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TIIVISTELMA:

Tyonantajakuvan merkitys rekrytoinnissa ja organisaation menestyksessa on korostunut nyky-
ajan tyomarkkinoilla, jossa kdaydaan kilpailua parhaista osaajista tydeldaman muuttuviin tarpei-
siin. Suomalainen tyoelama on murroksessa, jossa yha suurempi osa tyovoimasta on yli 55-
vuotiaita. Samanaikaisesti tyonhakijoiden odotukset tydénantajia kohtaan ovat korkeammalla
kuin koskaan ja tydnantajien on vastattava naihin odotuksiin kehittamalla vetovoimaista seka
aitoa tyonantajakuvaa. TyOnantajakuvalla tarkoitetaan selkeda ja todenmukaista kuvaa yrityk-
sestd tyonantajana, jota yritys toiminnallaan itse luo. Tynantajakuva pohjautuu aitoon tydnte-
kijakokemukseen ja vetovoimaista tyonantajakuvaa kehittadkseen yritysten on ymmarrettava
tyontekijoidensd tyon motivaatio-, merkitys- ja pitovoimatekijoita. Vetovoimaisen tydnantaja-
kuvan ansiosta yritykset kykenevat houkuttelemaan parhaat osaajat joukkoonsa.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten vetovoimainen tyénantajakuva muodostuu ja
mitka tekijat ovat merkityksellisia tyonantajassa. Tutkimus on toteutettu ammatillisen erityis-
opetuksen kontekstissa ja kohdeyrityksena toimi Ammattiopisto Luovi. Kohderyhmana toimi
Luovin teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkilosto, josta lahes puolet saavuttaa alimman van-
huuseldkeidn seuraavan 10 vuoden aikana, joka antaa syyn aiheen tutkimukselle yrityksessa tu-
levien vuosien rekrytointeja ajatellen. Ammatillista koulutusta haastavat hallituksen
rahoitusleikkaukset, jonka vuoksi tydnantajakuvan tutkiminen on ajankohtaista toimialalla.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen keskiona toimii tyonantajakuva. Kirjallisuuskatsauk-
sessatarkastellaan tyonantajakuvan kasitteitd ja tydnantajakuvan vaikutusta rekrytointiin, tyon-
tekijakokemusta seka sen yhteyttd tyonantajakuvaan. Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus.
Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua ja haastateltavaksi valikoitui 9 koh-
deryhman henkil6a. Tutkimusaineiston analysoinnissa hyddynnettiin teoriaohjaavaa sisal-
[6nanalyysia ja tata hyodynnetdan, kun tutkitaan ihmisten kokemuksia asioista ja halutaan
saavuttaa syvallinen ymmarrys tutkittavasta ilmiosta.

Tutkimuksen mukaan vetovoimainen tyonantajakuva muodostuu vakaasta yrityksesta, joka on
onnistunut luomaan avoimen, rehellisen, arvopohjaan seka luotettavuuteen perustuvan kult-
tuurin, jossatoisiaan kunnioittava, kannustavaja iloinen tydyhteis6 ovat tyossa viihtymisen pe-
rusta. Tyotehtdvan merkityksellisyys, mielekkyys, kehittymismahdollisuudet seka
vuorovaikutuksellinen johtaminen ovat keskeisia tyontekijoiden sitoutumisen ja motivaation
edistdjia. Vetovoimainen tyonantaja korostaa viestinndssdan hyvaa tyoyhteis6a ja tyontekijor
den arjen kokemuksia. Nykyisten tyontekijoiden suositukset vahvistavat tydnantajan vetovor
maisuutta merkittavasti. Tutkimuksen myo6ta voidaan paatelld, ettd vetovoimainen
tyonantajakuva syntyy organisaation sisalta tyontekijdkokemuksen ollessa keskidssa.
AVAINSANAT: tyonantajakuva, tydnantajamielikuva, tyontekijakokemus, tyontekijaymmar-
rys, rekrytointi, ammatillinen erityisopetus
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1 Johdanto

Tyonantajakuvan merkitys rekrytoinnissa ja organisaation menestyksessa on korostunut
nykyajan tydmarkkinoilla, jossa kdydaan kilpailua parhaista osaajista tyoelaman muuttu-
viin tarpeisiin (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 11). Universumin (2024a) toteuttaman kan-
sainvdlisen kyselytutkimuksen mukaan jopa 54 % tyOnantajista ennakoi
rekrytointiympariston muuttuvan entista haastavammaksi seuraavan 12 kuukauden ai-
kana, erityisesti erityistaitoja vaativien tehtdvien osalta. Suomessa jopa 81 % tyonanta-
jista kertoo vaikeuksistaan 16ytda tarvitsemaansa osaamista (ManpowerGroup, 2023).
Suomalainen tydelama on murroksessa, jossa yha suurempi osa tyévoimasta on yli 55-
vuotiaita. Kyseisen ikdryhman osuus tyoeldmadassa vuonna 2023 oli 23,5 %, mikd antaa
tyonantajille valttamattoman syyn pohtia, miten rekrytoida uutta osaamista tulevina
vuosina. (Salakka-Kontunen, 2023). Samanaikaisesti tydnhakijoiden odotukset tydnanta-
jia kohtaat ovat korkeammalla kuin koskaan ja tydnantajien on vastattava naihin odotuk-
siin  kehittamalld houkuttelevaa sekd todenmukaista tyonantajakuvaa (Huhta &
Myllyntaus, 2021, s. 11). Etenkin nuoret tyonhakijat asettavat yha enemman kriteereitd

sille, minkalaisessa organisaatiossa he haluavat tyoskennelld (Welling & Kuivanen, 2024).

Tyonantajakuvalla tarkoitetaan todenmukaista, sisdisesti koettua ja ulospain nakyvaa ku-
vaa siitd, minkalainen tydnantaja yritys on (Rantanen, 2022c; Kaminsky & Sanfason,
2024). Vahva tyonantajakuva pohjautuu aitoon tyontekijakokemukseen. Tutkijat ovat
tehneet |16ydoksia siitda, miten tydnantajakuvalla on vaikutusta tyontekijéiden houkutte-
lemiseen ja sitouttamiseen (Alshatry ja muut, 2017, s. 424-226; Petry ja muut, 2020, s.
1477-1480). Tyénantajakuva ja sen kehittdminen on ldhtoisin tyontekijdymmarryksesta,
jossa organisaatio pyrkii selvittamaan yksittaisen tyontekijan motivaatio-, sitoutumis- ja
hyvinvointitekijoita, jonka avulla organisaatio voi ymmartaa, mika on yksilolle merkityk-
sellista ja mitd han arvostaa tyonantajassa (Luukka, 2021, s. 4). Duunitorin kansallisen
rekrytointitutkimuksen (2023) mukaan vetovoimaisen tyonantajakuvan luominen vaatii
kohderyhman syvallistd tuntemusta, jotta heita voidaan puhutella vakuuttavasti ja kye-
tdan kohdentamaan viestintda oikein. Tata vaitetta tukee Tyonhaku Suomessa 2023 -tut-

kimus, jonka mukaan 48 % vastanneista kertoi jattdneensd hakematta tyotd, koska



tyonantaja ei vakuuttanut (Duunitori, 2023). Tama korostaa tyonantajakuvatutkimuksen
tarkeyttd, silla ilman riittavaa kohderyhman ymmarrysta tydnantajakuvan kehittaminen
on haasteellista. Myo6s vuoden 2024 Suomen Great Place To Work ® -raportti korostaa,
miten tyonantajakuvan kehittamisen taustalla tulee olla vahva tyontekijaymmarrys. Or-
ganisaatiot, jotka ymmartavat tyontekijoidensa tarpeet, menestyvat paremmin seka
houkuttelevat ja saavat pidettya osaavia tyontekijoita. (Great Place To Work, 2024). Kun
tyontekijakokemusta kehitetaan, nykyisten tyontekijéiden tyytyvaisyys tyonantajaa koh-
den kasvaa, mika heijastuu ulospdin positiivisena tyonantajakuvana. Tyonantajakuvan ja
tyontekijakokemuksen yhteys on nédin ollen selkea, joka tarkoittaa, ettd tydnantajakuvaa
on lahdettava tutkimaan tyontekijakokemuksen kautta, ensin ymmartden, mitkd asiat

ovat tyontekijalle merkityksellisia. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 25, 40).

Nykyisessa tydmarkkinaymparistdssa tydnantajat eivat voi enaa olettaa, ettd potentiaa-
liset tydnhakijat tuntevat yrityksen ennestdan tai ovat automaattisesti valmiita hakeutu-
maan sinne toihin. Hakijoiden kiinnostuksen herattamiseksi ja sitouttamiseksi tarvitaan
aktiivisia ja houkuttelevia toimenpiteita. Ajatus siitd, etta tyontekijoita olisi jonossa odot-
tamassa avointen tyopaikkojen ilmaantumista, ei ole enaa realistinen useimmilla toi-
mialoilla. Vaikka tietyilla aloilla on edelleen suurempaa kysyntda kuin muilla, tahan
oletukseen tukeutuminen voi johtaa merkittaviin ongelmiin rekrytoinnissa. (Rossi, 2020,
s. 50-51). Universumin (2024a) tutkimuksen mukaan yli kaksi kolmasosaa (68 %) maail-
man houkuttelevimpien tydnantajien palveluksessa tyoskentelevista tyontekijoista pitaa
tyonantajakuvan merkitysta keskeisena tekijana valitessaan tyOpaikkaa. Tama korostaa
tyonantajakuvatutkimuksen ja kehittamisen tarkeytta, silld vahva tyonantajakuva on

kriittinen tekija monen yrityksen menestymiselle.

Tutkimuksen kohdeorganisaation ja toimialan esittely

Tutkimuksen kohdeorganisaationa toimii Suomen suurin ammatillinen erityisoppilaitos

Ammattiopisto Luovi (jaljempana Luovi). Luovi jarjestda ammatillista perustutkintokou-

lutusta ja valmentavaa koulutusta vaativaa erityista tukea opinnoissaan tarvitseville.



Luovi toimii valtakunnallisesti yli 30 paikkakunnalla ympari Suomen ja sen padatoimiala
on ammatillinen koulutus. Luovin historia ulottuu vuoteen 2007, jolloin se perustettiin
yhdistamalla useita eriammatillisia erityisoppilaitoksia yhden organisaation alle. Vuoden
2023 alusta alkaen Ammattiopisto Luovin yllapitajaksi muuttui ammatillisen koulutuksen
jarjestamisluvan saanut Ammattiopisto Luovi Oy, jonka omistaa Hengitysliitto ry. Nyky-
aan Luovi kouluttaa vuosittain yli 2000 opiskelijaa ja tyollistaa yli 1000 henkiléa. Luovin

kokonaistuotot vuonna 2024 olivat 74,9 miljoonaa euroa. (Ammattiopisto Luovi, 2024a).

Maailman muuttuessa muuttuvat myds ammatit ja niiden myota muuttuvat myos tyon-
antajien tarpeet seka tyontekijoihin kohdistuvat odotukset. Tahan siirtymaan tarvitaan
laadukasta ammatillista koulutusta. Nykypdivan nopeasti muuttuva tytelama vaatii jat-
kuvaa uusien taitojen omaksumista. Tyoelamassa tarvitaan konkreettisia taitoja, eika
pelkdstdan teoreettista tietoa ja ammatillinen koulutus vastaa tahan tarpeeseen. Sen
myota voidaan kouluttaa osaavia tyontekijoita tydmarkkinoille ja tukea yhteiskunnan ta-
loudellista kasvua. Osaavien tyontekijoiden avulla yritykset voivat parantaa mainettaan
laadukkaana toimijana ja nain parantaa kilpailukykyansa markkinoilla. (Rdisanen, 2023;
Euroopan unioni, 2022). Ammatillinen koulutus on avainasemassa yhteiskunnan toimin-
nassa, jossa koulutuksen jarjestdjien tehtavana on kohottaa vaeston ammatillista osaa-
mista, kehittaa tyoelamaa vastaten sen osaamistarpeisiin ja ndin edistaa tyollisyytta.
Ammatillista koulutusta jarjestetdaan lisdksi ammatillisena erityisopetuksena, joka on
suunnattu opiskelijoille, jotka tarvitsevat oppimisessa erityista tai vaativaa erityista tukea.
Ammatillisen erityisopetuksen rooli on merkittava suomalaisessa yhteiskunnassa, silld se
tukee tasa-arvoisuutta ja yhdenvertaisuutta antaen jokaiselle mahdollisuuden l6ytaa
paikkansa yhteiskunnassa ja tyoelamassa. (Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017,
2§, 641§, 65f§). Suomessa on 134 ammatillisen koulutuksen koulutuksenjarjestajaa,
joilla on opetus- ja kulttuuriministerion myoéntama tutkintojen ja koulutuksen jarjesta-
mislupa ja suomenkielisid ammatillisia erityisoppilaitoksia naista on viisi. (Vates-saatio sr;

Opetus- ja kulttuuriministerio).



Hallitus on ilmoittanut leikkaavansa ammatillisen koulutuksen rahoitusta 120 miljoonalla
eurolla vuodesta 2025 alkaen, mika uhkaa heikentda yhteiskunnan kykya tuottaa osaa-
vaa tyovoimaa tulevaisuudessa. Tama heikentda erityisesti alanvaihtajien ja lisakoulu-
tusta tarvitsevien mahdollisuuksia pysyda mukana muuttuvassa tydelamassa.
Muuttuvassa maailmassa oman osaamisen kehittymisen kannalta uuden tutkinnon
hankkiminen ovat yhd useammalle keino pysya tyoelamassa. Hallituksen tekemat paa-
tokset voivat vaikuttaa tyovoiman saatavuuteen myds ammatillisessa erityisopetuksessa
silld osaavien tyontekijoiden houkuttelu aloille vaikeutuu. (Eduskunta, 2024). Myos Ope-
tusalan Ammattijarjesto OAJ (2024) on ilmaissut nakemyksensa hallituksen suunnittele-
mista leikkauksista ammatilliseen koulutukseen. OAJ korostaa, ettd ammatillisen
osaamisen merkitysta ei voida aliarvioida, silla yhteiskuntamme toiminta on riippuvai-
nen ammattilaisista, kuten talonrakentajista, tuotteiden ja palveluiden kuljettajista seka
kiinteistojen huoltajista. Erityisesti tekniikan aloilla on suuri tarve lisata tyévoimaa kai-
killa koulutusasteilla. Ammatillisissa oppilaitoksissa opiskelijat hankkivat keskeisia ty6-
elaman taitoja, jotka ovat valttamattomia tyoeldamassda. Tama tapahtuu
ammattitaitoisten ohjaajien ja pedagogisesti patevien opettajien tuella. Nuorten ja ai-
kuisten osaamisen kehittaminen on darimmaisen tarkeda myos yhteiskunnan kestavan
kehityksen kannalta. (OAJ, 2024). Myo6s opetushallituksen tuore raportti tulevaisuuden
koulutus- ja tydvoimatarpeista paljastaa, miten lisakoulutuksen tarve on suurimmillaan
tekniikan koulutusaloilla. Koulutustarpeen arvioitiin vaikuttavat eri toimialojen tulevai-
suuden tyOvoimatarpeet ja eniten tarpeita on teknisista aloista kiinteistoalalla ja kasvua
on myos metallituotteiden, koneiden ja kulkuneuvojen valmistuksessa seka sosiaali- ja
terveyspalveluissa. Raportin mukaan ldhes puolet nykyisesta tyovoimasta elakoityy vuo-
teen 2040 mennessd, jonka vuoksi alojen vetovoimaisuutta on ldhdettdva kehittdmaan,
jotta aloille voidaan houkutella uusia tyontekijoitda. (Opetushallitus, 2024). Kokonaisra-
hoituksen vahenemisen vuoksi suuressa osassa ammatillisista oppilaitoksista on meneil-
|adn sdadstd- ja sopeutustoimia, jotka johtavat merkittaviin henkiléstévahennyksiin.
AMKE:n toteuttaman edunvalvontakyselyn mukaan 66 % ammatillisen koulutuksen jar-
jestdjista on jo toteuttanut, kdynnistanyt tai on aikeissa kaynnistdaa sadsto- ja sopeutus-

toimia. (Agren, 2024).
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Tama antaa painavan syyn tyonantajakuvan tutkimukselle tyontekijakokemuksen nako-
kulmasta, etenkin ammatillisen koulutuksen ja ammatillisen erityisopetuksen kentalla.
Vaikka leikkaukset eivat kohdennu suoraan ammatilliseen erityisopetukseen, viesti leik-
kauksista voi heikentda koko ammatillisen koulutuksen, mukaan lukien ammatillisen eri-

tyisopetuksen vetovoimaisuutta tyonantajana.

Luovissa on selvitetty yrityksen rekrytointitarpeita seuraavan kymmenen vuoden ajalle.
Henkildstoraportin (T. Heikkinen, henkilokohtainen keskustelu, 21.8.2024) mukaan Luo-
vin teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkilostostd noin 42 % saavuttaa alimman van-
huuseldkeian (llmarinen, 2024) seuraavan kymmenen vuoden aikana ja heistd jopa
puolet saavuttaa tuon idn seuraavan viiden vuoden aikana. Maarallisesti tama tarkoittaa
61 henkil6a seuraavan kymmenen vuoden aikana ja 31 henkil6a seuraavan viiden vuo-
den aikana. Luovissa on yhteensa 144 teknisen alan ohjaus- ja opetushenkil6ston jasenta,
joka on noin 20 % koko ohjaus- ja opetushenkiloston maarastd. Tama itsessddn antaa
valttamattoman syyn tyonantajakuvan tutkimiselle Luovissa etenkin, kun kyseisen koh-

deryhman rekrytointi aiheuttaa suurimpia haasteita Luoville.

T-Media tuotti Luoville sisdisen Luottamus & Maine -tutkimuksen (Ammattiopisto Luovi,
2024b) vuonna 2024, jossa tutkittiin Luovin mainetta henkiloston ndakokulmasta. Tutki-
muksen mukaan henkilston arvio Luovin maineesta oli erinomainenkaikilla osa-alueilla.
Saadun raportin myota Luovilla on hyva kasitys maineen vahvuuksistaan tyonantajana,
mutta syvallisempi ymmarrys sisdisten kohderyhmien ja ndin ollen myds teknisten alojen
ohjaus- ja opetushenkiloston ajatuksista puuttuu raportista kokonaan. Duunitorin (2024)
kansallisessa rekrytointitutkimuksessa todetaan, ettd hieman yli puolet (68 %) organi-
saatioista uskoo ymmartavansa omat vahvuutensa tyonantajana, mutta vain puolet on
tunnistanut tarkeimmatosaajaryhmansa javield harvempion syvillisesti perehtynyt nai-
den ryhmien tarpeisiin ja motiiveihin. Ainoastaan 37 % organisaatioista raportoi, etta
heidan tyonantajakuvaviestintdnsd vastaa kohderyhmansa tarpeita riittavasti. Tama viit-

taa siihen, etta vaikka osaajaryhmat olisi yrityksissa tunnistettu, niiden motivaatioiden ja
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odotusten syvallinen analyysi ei ole riittavalla tasolla. Harva Duunitorin (2024) tutkimuk-
seen osallistuneista organisaatioista oli aidosti pureutunut siihen, mika eri osaajaryhmia
motivoi. Tama on erityisen merkittavaa Luovissa, jossa ei ole selkeda ymmarrysta haas-
tavimman rekrytoitavan kohderyhman, eli teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkiloston
odotuksista tyonantajalle, jolloin se voi johtaa haasteisiin rekrytoinneissa ja vaikuttaa
suoraan organisaation kykyyn houkutella ja pitda parhaita osaajia. Tama puute korostaa
tarvetta syventaa kohderyhmatuntemusta Luovissa, jotta tyonantajakuvaa voidaan ke-
hittda ja parantaa rekrytointien onnistumista tulevaisuudessa, etenkin seuraavien vuo-

sien eldkoitymisia ajatellen.

Aikaisemmat tutkimukset

Ammatillisen koulutuksen mainetta on tutkittu Suomessa T-Median toimesta jo muuta-
man vuoden ajan ja tutkimukset paljastavat, etta kasitykset ammatillisesta koulutuksesta
ovat parantuneet (T-Media, 2023). My6s Skills Finland ja opetus- ja kulttuuriministerio
(2020) ovat tutkineet suomalaisten mielikuvia ammatillisesta koulutuksesta ja huoman-
neet sen kehittyneen positiivisempaan suuntaan. T-Median tutkimuksissa erityisammat-
tioppilaitokset ovat hyvdssa maineessa ja Luovi onkin ollut tutkimuksessa maineeltaan
paras ammattiopisto jo kaksi kertaa. Tutkimuksista on selvinnyt, ettda ammatillisen kou-
lutuksen toimialamaine on kuitenkin merkittavasti heikompi kuin esimerkiksi ammatti-
korkeakoulujen ja yliopistojen. (T-Media, 2023). Nain ollen ty6ta on vield edessa ja miten
kdy, kun hallituksen leikkaukset astuvat voimaan? Tieto jo itsessdadan voi heikentdda am-
matillisen koulutuksen vetovoimaisuutta tyopaikkana, jonka vuoksi tydnantajakuvan ve-
tovoimaisuutta on valttamatonta kehittda, jotta organisaatiot kykenevat jatkossakin
houkuttelemaan soveltuvia osaajia téihin. llman osaavaa henkilostéad ei kyeta koulutta-
maan uusia henkil6ita tyoelamaan, mika on yhteiskunnan toimivuuden kannalta darim-

maisen merkityksellinen tekija.

Vaikka ammatillisen koulutuksen mainetta on tutkittu, pelkdstaan tyonantajakuva- tai

tyonantajamielikuvaankeskittyneita tutkimuksia tyontekijakokemuksen nakokulmasta ei
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ole loydettavissa ammatillisen erityisopetuksen toimialalta, jolloin tdma tutkimus tayt-
tda merkittavan tutkimusaukon toimialalla ja antaa syyn tutkimuksen toteuttamiselle.
Ulkoista ja sisdista tydnantajakuvaa on tutkittu eriyrityksissa ja toimialoilla Theseuksesta
|6ydettavien opinndytetdiden ja eriyliopistojen sivujen pro gradu -tutkielmien mukaan.
Esimerkiksi Hakulinen (2020) on tutkinut maisterintutkielmassaan tyontekijakokemuk-
sen vaikutusta tyonantajabrandiin ja Suomi (2022) on tutkinut pro gradu -tutkielmassaan
tyonantajamielikuvaa, tyotekijakokemusta ja niiden kehittamista. Tyonantajakuvatutki-
muksia eri toimialoilla on kuitenkin suhteessa vield vahdisesti |0ydettavissa esimerkiksi
brandi- tai mainetutkimuksiin verrattuna, jonka vuoksi aihe kaipaa lisatutkimuksia ja uu-
sia ndkemyksia. Ammatillisen koulutuksen kentalla tydnantajakuvatutkimusta on hyvin
vahaisesti |6ydettavissa verrattuna koulutuksen jarjestdajien maaraan sekda ammatillisen
koulutuksen merkitykseen Suomessa. Positiivisena 10ydoksend on kuitenkin Nuutisen
(2023) opinnaytetyd, joka keskittyy ammattiopiston ulkoisen ja sisdisen tyonantajamie-
likuvan nykytilan selvitykseen. Myds Manninen (2017) on tutkinut opinndytetydssdan
ammatillisen oppilaitoksen mainetta henkiloston nakoékulmasta, joskin sen painottuessa
maineen nakokulmaan. Muita varsinaisia tydnantajakuvatutkimuksia ei ole 10ydettavissa
ja edelld mainitut eivat koske ammatillista erityisopetusta, johon tdma tutkimus vastaa.
Aikaisemmat tutkimukset eivat myoskaan kohdennu teknisille aloille, jonne on tarvetta
lisata tydvoimaa tulevina vuosina. Nain ollen tutkimus on tarpeellinen ja merkittava toi-

mialalla.

Aikaisempia tyonantajakuvatutkimuksia tarkastellessa huomataan, ettda tyonantajaku-
van merkitysta on alettu arvostaa vasta 2000-luvulta eteenpdin. Taman tutkimuksen kir-
jallisuuskatsaus ja viimeaikaiset nakemykset tydnantajakuvasta, tyontekijakokemuksesta
seka rekrytoinnista lisdavat tietoisuutta aiheen merkityksellisyydesta tyoelamalle. Tutki-
muksen toivotaan herattavan lisdaa kiinnostusta tyonantajakuvatutkimukseen Suomessa
ja erityisesti koulutusaloilla, joissa muutoksia on jalleen nakopiirissa. Aihe on ajankohtai-
nen, silld tydnantajien on tutkitusti kiinnitettdvd huomiota tydnantajakuvaansa houku-

tellakseen tulevaisuudessa juuri heille soveltuvia tyontekijoitd muuttuvassa tyoelamassa
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ja tyoikaisen vdeston eldkoityessa. Kohdeorganisaation kannalta tutkimus on darimmai-
sen tarked, jotta he voivat kehittda tyonantajakuvansa vetovoimaisuutta kohderyhman
nakokulmasta tulevien vuosien rekrytointeihin vastaamiseksi ja tunnettuuden lisaa-

miseksi.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda minkalaisia asioita ammatillisessa erityisoppilaitok-
sessa tyoskentelevien teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkilostd arvostavat tydnanta-
jassa, seka miten vetovoimainen tyOnantajakuva muodostuu  kohderyhman
nakokulmasta. Tutkimuksen tarkoituksena on saavuttaa syvallinen ymmarrys tutkitta-
vasta ilmiosta, eli vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumisesta kohderyhman na-
kokulmasta. Lisdksi tutkimus pyrkii kartoittamaan kohderyhman kéasityksia tyonantajan
pitovoimatekijoistd. Tutkimus toteutetaan ammatillisen erityisopetuksen kontekstissa ja
kohdeyrityksena toimii aikaisemmin esitelty Luovi. Tutkimuksesta kohdeyritys saa lisaksi
arvokasta tietoa omista vahvuuksista ja kehittdmiskohteista tyénantajana kohderyhman
nakokulmasta. Kohderyhmana toimii Luovin teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkil6st6.
Teknisilla aloilla tarkoitetaantassa tutkimuksessa seuraavia Luovin tutkintokoulutusaloja:
kone- ja tuotantotekniikka, logistiikan ala (kuljetus- ja palvelulogistiikka), maatalousala,

puhtaus- ja kiinteistopalveluala seka rakennusala.

Tutkimuksen taustalla on aina tutkimusongelma, joka on muutettu tutkimuskysymyksiksi,
jotta ongelma selkeytyy ja siihen voidaan l0ytaa ratkaisu tutkimuksen avulla (Kananen,
2017, s. 15). Tutkimusongelmana on puutteellinen tieto siitd, minkdlaiset asiat tekevat
tyonantajasta vetovoimaisen teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkiloston nakokul-
masta ja mita he arvostavat tydnantajassa. Tutkimusongelmaan lahdetdan etsimaan rat-

kaisua seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

Paakysymys:
- Miten vetovoimainen tyonantajakuva muodostuu teknisten alojen ohjaus- ja

opetushenkiloston nakékulmasta?
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Alakysymykset:
- Minkalaisia asioita kohderyhma arvostaa ja pitda merkityksellisena tydnantajassa?
- Mitka ovat tyon pitovoimatekijoita kohderyhman nakokulmasta?
- Mista asioista positiivinen tyontekijakokemus rakentuu osana vetovoimaista

tyonantajakuvaa?

Tutkimuksen tarkoituksena on lisdtd ymmarrysta tutkimuksen kohteena olevasta ilmi-
Ostd, eli vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumisesta. llmi6td pyritdan ymmarta-
maantarkemminselvittamalla teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkiloston nakemyksia
ja kokemuksia. Tutkimuksen avulla voidaan lisata tietoisuutta vetovoimaisen tyénantaja-
kuvan muodostumisesta etenkin ammatillisen erityisopetuksen ja ammatillisen koulu-
tuksen aloilla. Tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa lisdksi teknisilla aloilla, mikali
halutaan selvittaa toimialan tyontekijoiden ndakemyksia tydnantajan vetovoimatekijoista.
Luovi voi hyddyntaa tutkimustuloksia tyonantajakuvansa kehittdmiseen teknisten alojen
ohjaajien ja opettajien keskuudessa, mika helpottaa kohderyhman rekrytointia tulevai-
suudessa, vahentaa rekrytointikustannuksia ja ennen kaikkea lisda Luovin veto- ja pito-
voimaa tyonantajana. Luovin kannalta tutkimus on erityisen arvokas, silld sen lopputulos
lisda organisaation ymmarrysta kriittisen kohderyhman tarpeista ja pitkalla aikavalilla
tama voi lisdtd henkildston tyytyvaisyytta ja sitoutumista, mika voi heijastua myos opis-

kelijoiden oppimiskokemukseen.

Ymmartamalla paremminhenkil6stén ndakemyksia ja odotuksia tyonantajaa kohtaan, yri-
tykset voivat parantaa henkiloston tyontekijakokemusta ja sitd kautta tyonantajaku-
vaansa, jolla on lopulta merkittdvd vaikutus yrityksen kilpailukykyyn
tyontekijamarkkinoilla. Tutkimus tarjoaa yhteiskunnallisesti arvokasta tietoa tyénantaja-

kuvasta ja sen muodostumisesta tyontekijakokemusten nakokulmasta.
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1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu kuudesta luvusta. Luvussa 2 keskitytdan tyonantajakuvan kasitteen
kokonaiskuvan muodostamiseen ja tyonantajakuvan vaikutukseen rekrytoinneissa. Li-
saksi nostetaan esiin tydnantajakuvan kehittamisen seka johtamisen teoriaa. Luvussa 3
kdaydaan lapi tyontekijakokemusta, tyontekijdaymmarrysta ja niiden yhteytta tyonantaja-
kuvaan seka kasitelldan tyon veto- ja pitovoimatekijoita. Luvun 3 lopussa esitelldan tut-
kimuksen teoreettinen viitekehys ja sen yhteys empiiriseen tutkimukseen. Luvussa 4
esitellaan tutkimuksen metodologia ja toteutus sekd arvioidaan tutkimuksen luotetta-
vuutta ja eettisyyttd. Viidennessa luvussa esitelldan tutkimuksen tulokset ja luku 6 ko-
koaa yhteen johtopaadtokset tutkimuksesta ja sen toteutuksesta. Lisaksi luvussa 6
esitelldantutkimuksen teoreettista ja kdytannollista merkitystd, arvioidaan tutkimusta ja
sen rajoitteita sekd vaikuttavuutta, annetaan suosituksia tyoeldamalle seka esitelldan tut-

kimuksen arvo kohdeyritykselle ja lopuksi annetaan jatkotutkimusehdotuksia.
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2 Tyonantajakuva

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen paakasitettd, tyonantajakuvaa, jota nykypdivan
puhekielessa kuvataan useilla eritermeilla, kuten tydnantajamielikuva, tydonantajabrandi
ja tydnantajamaine. My0s englanninkielisia kasitteita, kuten employer image ja emplo-
yer brand kaytetaan laajalti. Nama termit liittyvat kaikki tydnantajakuvaan, mutta niilla
on keskenaan hieman eri merkityksid. On oleellista ymmartaa, ettd termien tulkinta voi
vaihdella eri henkildiden valilla ja asiayhteyden mukaan, eivatka termit aina noudata tay-
sin yhtendisia, tarkasti maariteltyja rajoja. (Vaisto, 2024). Vaikka tdssa tutkimuksessa kes-
kitytdan erityisesti tyonantajakuvaan ja sen muodostumiseen, on siihen liittyvien

termien avaaminen tarkeda ilmion syvallisemman ymmarryksen lisdamiseksi.

Suomenkielistd tyonantajakuvaa kasittelevia teoksia tai kirjallisuutta ei vield tandakaan
paivana juuri ole. Taman vuoksi tydnantajakuvasta kaytetaan eri termeja eri asiayhteyk-
sissd, kuten Vaisto (2024) edelld toteaa. Sen sijaan englanninkielisia termeja, kirjalli-
suutta ja artikkeleita on |6ydettavissa ja monet ndista kasittelevatosittain samaa aihetta.
Kansainvalisissa teoksissa ja artikkeleissa puhutaan usein tyonantajabrandista ja sen ke-
hittamisesta, mutta nailla termeilla viitataan usein samaan ilmiéon kuin tyonantajaku-

valla.

Tassa luvussa kasitelldan aluksi tyonantajakuvatutkimuksen eri kasitteita viime vuosi-
kymmenilta seka avataan tydnantajakuvasta kdytettyja eri termeja ja niiden merkityksia.
Kappaleessa 2.2. luodaan maaritelma tutkimuksessa kaytettavastd tyonantajakuvan ka-
sitteestd. Kappaleessa 2.3. tarkastellaan sisdisen ja ulkoisen tyonantajakuvan yhteytta,
jonka jalkeen nostetaan esiin tyonantajakuvan vaikutus rekrytointiin kappaleessa 2.4.

Kappaleessa 2.5. ja 2.6. kdsitellddn tydnantajakuvan kehittdmistd ja johtamista.

2.1 Tyonantajakuvatutkimus lyhyesti

Tyonantajakuvatutkimus on peraisin markkinoinnin teorioista, minkd vuoksi aikaisem-

mat tutkimukset ovat keskittyneet padosin siihen, mita ulkopuoliset ihmiset ajattelevat
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tyonantajasta. Brandi on myos ollut keskeinen tekija aikaisemmassa tyonantajakuvan
tutkimuksessa ja kirjallisuudessa. Asiakas- ja tyontekijatyytyvaisyyden vdlinen suhde on
varhain ymmarretty, ja sen on nahty vaikuttavan rekrytointiin seka tyénantajakuvan
muodostumiseen. Ambler ja Barrow (1996, s. 1-2) kiteyttivat ensimmaisissa tutkimuk-
sissaan ajatuksen siita, etta yrityksen ja sen asiakkaiden valisten hyvien suhteiden yllapi-
tdminen edellyttdd osaavia tyontekijoita. Talléin hyvat asiakaskokemukset luovat
positiivisia kokemuksia ja mielikuvia, jotka lopulta rakentavat hyvaa tyonantajakuvaa ja
auttavat houkuttelemaan osaavia tyontekijoita. Alla olevassa kuviossa 1 havainnolliste-

taan tyontekijoiden ja palvelun laadun valista yhteytta.

Parhaat
tyontekijat

Parhaat Parhaat

tydnhakijat palvelut

Parhaat
suositukset

Kuvio 1. Tyontekijoiden laadun ja palvelun laadun vélinen yhteys (mukaillen Abler & Barrow,
1996, s. 1-2).

Brandi

Brandi on kasitteena hyvin laaja ja silla tarkoitetaan kokonaiskuvaa, joka muodostuu kai-
kista niita kokemuksista ja vaikutelmista, joita ihmisellad on yrityksesta. Logo ei ole itses-
saan brandi, vaan toimii sen tunnuksena ja visuaalisena edustajana. Brandi on aina
yksil6llinen kokemus, joka syntyy tai jaa syntymatta ihmisen mielessa. Yrityksen brandi

on aina lahtoisin sisaltdpain. (Ruokolainen, 2020, s. 16, 20, 44.)
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Tyonantajabrandi

Kuten sanottua, tyonantajakuvan kasite on lahtoisin tyonantajabrandista. Tyonanta-
jabrandin kasite on kehittynyt merkittavasti vuosien varrella ja sen juuret ulottuvat 1990-
luvulle. Ensimmainen maininta tydnantajabrandistd tapahtui vuonna 1990, kun Simon
Barrow kaytti termia konferenssissa. (Santos ja muut, 2022, s. 2). Virallinen kasite julkais-
tiin kuitenkin vasta kuusi vuotta myohemmin, jolloin Ambler ja Barrow (1996, s. 3—4)
maarittelivat ensimmaista kertaa tyonantajabrandin kasitteend, jolloin se oli heidan mu-
kaansa joukko toiminnallisia, taloudellisia ja psykologisia etuja, joita tyonantaja tarjoaa
tyontekijoilleen vastineeksi heidan tyostaan. Tyonantajabrandi tarjoaa Amberin ja Bar-
rowin (1996, s. 3—4) kasityksen mukaan yrityksen johdolle selkean mallin, jonka avulla se
voi mm. helpottaa rekrytointia, lisdta tuottavuutta seka parantaa yrityksen veto- ja pito-
voimaa. Amblerin ja Barrowin tydnantajabrandin maaritelmalld voidaan nahda olevan

yhteyksia nykypaivan tydnantajakuvan maaritelmaan.

Seuraavina vuosina tyonantajabrandin kasite kehittyi edelleen. Martin ja Beaumont
(2003, s. 15) maarittelivat tydbnantajabrandin yrityksen imagon hallinnaksi sen tyonteki-
joiden ja potentiaalisten tyonhakijoiden nakékulmasta. Tyonantajabrandi koostuu hei-
ddn mukaansa yrityksen toimintatavoista, arvoista ja kulttuurista, joilla nykyiset
tyontekijat sitoutetaan ja uusia houkutellaan. Backhaus ja Tikoo (2004, s. 502) laajensivat
kasitetta ja korostivat, ettd tydnantajabrandays erottaa yrityksen kilpailijoista tuomalla
esiin sen erityispiirteet tydnantajana. Heidan mukaansa tyonantajabrandays korostaa ai-

nutlaatuisia piirteitd, kuten tydymparistoa tai kulttuuria.

Vuotta myohemmin Barrow ja Mosley (2005, s. 8-9) syvensivat kasitetta tuomalla esiin,
ettd tydnantajabranddys on prosessi, joka yhdistda organisaation arvot ja liiketoiminnan
tavoitteet. Tama prosessi auttaa parantamaan rekrytointia, sitouttamista ja tuottavuutta.
Mosley (2007, s. 127-128) ja Moroko ja Uncles (2008, s. 166) huomauttivat, ettd brandi-

lupausten viestinnan ylikorostaminen voi tapahtua tyontekijakokemuksen pitkaaikaisen
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hallinnan kustannuksella. Toisin sanoen, liiallinen panostus brandin lupauksiin voi johtaa
sithen, ettd organisaatio laiminlyd tyontekijoéiden arjen parantamista ja hyvinvoinnin yl-
lapitamista. Edwards (2009, s. 6) puolestaan totesi tydnantajabrandayksen olevan pro-
sessi, joka viestii organisaation identiteetin tarkeimmista piirteista seka sisdisesti etta

ulkoisesti.

Nykyaan tydnantajabrandi ndahddaan laajempana ja syvempana kasitteena. Huhta ja Myl-
lyntaus (2021, s. 36) maarittelevat tydnantajabrandin lupauksena siitd, minkalaisen tyo-
paikan yritys tarjoaa, sekd ajatuksen siitd, millainen tydnantaja se haluaa olla. Tama
kasite kattaa seka tyonantajamielikuvan ettad tydnantajamaineen, mutta ulottuu niita pi-
demmalle muodostaen kattavan kasityksen organisaation arvoista ja kulttuurista. Tyon-
antajamielikuvat ja tydnantajakuva yhdessda muodostavat brandityon lopputuloksen.

(Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 57).

Nykykasityksen mukaan, kuten Rantanen (2022c) toteaa, tyonantajabrandi ei ole vain
kuva yrityksesta tyonantajana, vaan siihen liittyy vahva tunnesitoutuminen, joka syntyy
toistuvien, positiivisten tunnekokemusten kautta. Tama sitoutuminen ja samaistuminen
brandiin edellyttdaa pysyvan tunteen ja merkityksen muodostumista ihmisille. Tyonanta-
jabrandi nahdaan siis isompana kasitteend, joka on jo askeleen eteenpain tyénantajaku-
vasta. TyOnantajabrandin kehittamistd pidetddn ndin ollen monivaiheisena ja
pitkdkestoisena prosessina ja se nahdaan kriittisena tekijana organisaation menestyk-

sessd ja sen kyvyssa houkutella ja sitouttaa osaajia pitkalla aikavalilla. (Rantanen, 2022c).

2.2 Tyonantajakuvan maaritelma

Tassa kappaleessa maaritellaan tutkimuksen paakasite, tydonantajakuva, aiempien ja ny-
kyisten kasitysten valossa. Tarkastelu etenee kohti nykyistd ymmarrysta, joka korostaa
tyonantajakuvan merkitysta organisaation sisdisten ja ulkoisten toimintojen yhteisvaiku-

tuksena.
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Tyonantajakuvaa ja tyOnantajabranddysta vuodesta 2001 lahtien tutkineet Lievens ja
Slaughter (2016, s. 411) toteavat, ettad tyonantajakuva koostuu tietyistd ominaisuuksista,
jotka yksilo yhdistdaa organisaatioon tydpaikkana. Cable ja Turbanin (2001, s. 125) mu-
kaan tyonantajakuvalla tarkoitetaan joukkoa uskomuksia, joita tydnhakijalla on organi-
saation ominaisuuksista, eli siitd, millainen organisaatio on kyseessa. Cable ja Turban
kuitenkin huomauttavat, etta tydnantajakuva on erotettava tydnantajamaineesta. Lisaksi
se, kuinka hyvin tyonantaja tunnetaan, on olennainen osa seka tyonantajakuvaa, etta
tyOnantajamainetta, koska se kertoo, kuinka tietoisia tydonhakijat ovat kyseisesta organi-
saatiosta. Toisin sanoen, tydnantajamaine vaikuttaa tyonantajakuvaan ja painvastoin.

(Cable & Turban, 2001, s. 130).

Rossin (2020, s. 52) mukaantyonantajakuva lahtee organisaation sisdltd ja se muodostuu
kaikesta siitd, mita yritys tekee tai jattaa tekematta niin sisaisesti, kuin ulkoisesti. Jokai-
nen yrityksen tyontekija luo tyonantajakuvaa toiminnallaan, vuorovaikutuksellaan niin
toisten ihmisten kuin asiakkaiden kanssa, riippumatta siitda, missa positiossa tyontekija
on. Taman vuoksi tyonantajakuvan luominen tapahtuu yksinkertaisimmillaan olemalla

hyva tyonantaja. (Vaisto, 2024).

Tyonantajakuva ei kuitenkaan ole pelkdstaan ulospdin nakyva kuva, vaan Kaminskyn ja
Sanfasonin (2024) mukaan se on myos organisaation sisdistd kuvaa, joka muodostuu sen
kulttuurista ja on nakyvissa seka nykyisille ettd potentiaalisille tyontekijoille. Tasta syysta
yritysten tulisi ymmartaa ulkoisen ja sisdisen tydnantajakuvan valinen voimakas yhteys.
Kaikki, mita tehdaan sisaisesti, tulisi myods heijastua ulospain, jotta voidaan kehittaa hou-
kuttelevaa, mutta samalla todenmukaista tydnantajakuvaa. Nykyaan sosiaalisen median
ja internetin kautta on erittdin helppoa |6ytda nykyisten tai entisten tyontekijoiden ko-
kemuksia tydnantajasta, minka vuoksi luotu tyénantajakuva ei voi olla keinotekoinen tai
taysin virheetonkdan. Ihmiset arvostavat aitoutta ja haluavat kuulla myds inhimillisia ja
rehellisid asioita tyopaikkaa valitessaan. (Kaminsky & Sanfason, 2024). Jotta yritys sailyt-

taisi kilpailukykynsd, on uusien tyontekijoiden houkutteleminen ja nykyisten pitdminen
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keskeisessa asemassa. Hyvalla tyonantajakuvalla on siis merkittava vaikutus organisaa-

tion menestykseen (Bazzi & Easa, 2020, s. 48).

Nykykasitysten mukaan tyonantajakuvalla tarkoitetaan Rantanen (2022c) mukaan tark-
kaa ja selkeda kuvaa yrityksesta tydnantajana. Tyonantajakuva on mieluiten yrityksen it-
sensa luoma, jota se yllapitaa ajantasaisesti seka vahvistaa toiminnallaan aktiivisesti niin
sisdisten, kuin ulkoistenkin toimintojen avulla. Tassa tutkimuksessa tyonantajakuva maa-
ritelldan Rantasen mukaisesti. Alla olevassa kuviossa 2 on avattu tyonantajakuvan ja sii-

hen liitettyjen kasitteiden merkitysta Rantasen (2022c) mukaisesti.

Kasitykset, o . o - . Tietoisuus,
e TyOnantajamielikuvat Tyonantajakuva tunnettus
Huhupuheet, . o . L Merkitys,
kokemukset Tyonantajamaine Tyonantajabrandi tunteet,

sitoutuminen

Kuvio 2. Tyonantajakuvan kasitteet (mukaillen Rantanen, 2022c).

Tyonantajamielikuvat ovat yleison kasityksia ja oletuksia yrityksesta tydnantajana, jotka
voivat olla epatarkkoja tai vanhentuneita. Tyonantajakuva puolestaan on selked ja yhte-
nainen kasitys, jonka yritys pyrkii aktiivisesti muovaamaan ja yllapitamaan oikeiden mie-
likuvien avulla. Tydnantajamaine on yleison laajempi mielipide yrityksesta tydnantajana,
joka pohjautuu usein asiakkaiden ja tyontekijoiden kokemuksiin sekda myds huhupuhei-
siin. TyOnantajabrandi on syvéllinen tunnepohjainen vaikutus, joka syntyy, kun yritys
edustaa merkityksellisid arvoja ja synnyttdaa vahvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ylei-

sdssaan. (Rantanen, 2022c).
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2.2.1 Tyonantajamaine

Tyonantajamaineella viitataan laajemman yleison mielipiteeseen tyonantajasta. Maine
perustuu yksildiden tai organisaatioiden kokemuksiin yrityksen toiminnasta, ja se muo-
dostuu siitd, mita ihmiset kertovat yrityksesta. Nain ollen aito tydnantajakuva ja tyénan-
tajamaine voivat poiketa toisistaan. (Rantanen, 2022c). Myos Huhta ja Myllyntaus (2021,
s. 57) ovat todenneet, ettd tyOnantajamaine viittaa siihen, mitd suuri yleiso ajattelee
tyOnantajasta. Highhouse ja muut (2009) puolestaan maarittelevat tydnantajamaineen
globaaliksi ja vakaaksi arvoksi, jonka suuri yleiso, kuten eri sidosryhmat tai tyonhakijat,

jakavat.

2.2.2 Tyonantajamielikuva

Ty6nantajamielikuvalla tarkoitetaan Rantasen (2022c) mukaan kohdeyleison ajatuksissa
olevia oletuksia ja kasityksia tydnantajasta. Rossin (2020, s. 53) nakemyksen mukaan ul-
kopuolisten mielikuva, eli tydnantajamielikuva muodostuu usein huhuista, puheista ja
kasityksistd. Nama mielikuvat voivat erottua joko hyvalla tavalla, jolloin ne vahvistavat
yrityksen vetovoimaa, tai negatiivisiesti, jolloin ne voivat heikentaa yrityksen veto- ja pi-
tovoimaa (Rantanen, 2022c). Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 37) nakevat tydnantajamieli-
kuvan  yksilon  tarkempana  kdsityksend ja = uskomuksena  organisaation
tyonantajabrandista. Heidan mukaansa tyénantajamielikuva rakentuu jokaisessa kohtaa-
misessa organisaation tyontekijoiden ja liiketoiminnan kanssa. Myos yrityksen omilla
tyontekijoilla on tyonantajamielikuva, joka yleensa perustuu vahvempaan tietoon ver-
rattuna ulkopuolisten ihmisten mielikuvaan tydnantajasta (Huhta & Myllyntaus 2021, s.
37). Highhousen ja muiden (2009) mukaan tydnantajamielikuva koostuu yksiléiden mie-
lissa olevista lyhytaikaisista ajatuksista, jotka liittyvat yrityksen tydonantajaominaisuuksiin.
Keskeista on, ettd mielikuva on henkilokohtainen, voi muuttua ajan my6td, ei ole pysyva,

keskittyy tiettyihin yrityksen piirteisiin ja perustuu pohjimmiltaan ajatteluun.

Kun puhutaan tydnantajamielikuvasta, on tarkedd ymmartaa sanan“mielikuva” merkitys.

Rope & Mether (2001, s. 13—-14) maarittelevat mielikuvan henkilokohtaiseksi kuvaksi,
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joka muodostuu yksilon mielessa jostain asiasta. Mielikuva on yksilon kokemusten, asen-
teiden, tunteiden, tietojen ja uskomusten summa (Rope & Mether, 2001 s. 67). Mielikuva

ei siis kuvaa objektiivista totuutta, vaan on arvo- ja asenneperusteinen.

Rope & Mether (2001, s. 67—69) esittavat, ettd mielikuva rakentuu kolmesta kasitteelli-
sestd tasosta, puhtaasta mielikuvasta, pysyvastda mielikuvasta ja sisdisesta totuudesta.
Kun mielikuvan perustana ovat ajatukset ja kadsitykset ilman positiivista tai negatiivista
tunne-elementtia, voidaan sita nimittaa puhtaaksi mielikuvaksi. Tama tarkoittaa ajatusta
ja arvovapaita kasityksia sekd nakemyksia, joita voidaan pitda myos ensimielikuvina. Kun
puhtaaseen mielikuvaan lisdtddn asenne ja mukaan tuodaan tunne-elementti, joka voi
olla joko positiivinen tai negatiivinen, syntyy pysyva mielikuva. Pysyvat mielikuvat ohjaa-
vat ihmisten kayttaytymista. Lopulta, kun pysyvaan mielikuvaan aletaan uskoa henkilo-
kohtaisten kokemusten ja totuuden myo6ta, syntyy sisdinen totuus (Rope & Mether, 2001,
s. 67—69). Tyonantajamielikuvan pysyvd muuttuminen vaatii Rope ja Metherin (2001, s.
70) mukaan riittdvasti totuudenmukaista jaettua tietoa yrityksen positiivisista muutok-
sista. Jaetun tiedon on oltava uskottavaa, jotta silla olisi vaikutusta tyénantajamielikuvan
muuttumiseen. On myos tarkeda muistaa, ettd muutos vaatii aikaa, eikd mielikuvien ja

asenteiden muuttaminen tapahdu hetkessa.

Tyonantajakuvalla ja tydnantajamielikuvalla on siis pieni ero toisistaan tydnantajakuvan
ollessa vakiintunut kasitys organisaatiosta, jonka organisaatio on itse luonut seka viesti-
nyt siitd ulospdin ja se vastaa eniten todellista kuvaa, kun taas tyonantajamielikuvat voi-
vat olla sekalaisia, yksildllisia, irrallisia tai vanhentuneita. Yrityksellad ei toisin sanoen ole

tyonantajakuvaa, mikali siitd on monta oletusta ja kasitystd. (Rantanen, 2022c).

Seuraavassa kappaleessa tarkastellaan tydnantajakuvan jakautumista sisdiseen ja ulkoi-
seen kuvaan seka pohditaan ndiden valista yhteytta seka ty6nantajakuvan muodostu-
mista niiden kautta. On hyvda ymmartad, ettd tyonantajamielikuvalla ja ulkoisella

tyonantajakuvalla tarkoitetaan eri kasitteiden valossa samaa asiaa.
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2.3 Sisdinen ja ulkoinen tyonantajakuva

Tyonantajakuva voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Jaottelu on kes-
keinen asia ymmarrettavaksi tydnantajakuvasta puhuttaessa, silla molemmat ulottuvuu-
det vaikuttavat organisaation vetovoimaan sekd tyontekijéiden sitoutumiseen ja
motivaatioon. Toivolan (2019b) mukaan sisdisella tyonantajakuvalla viitataan kaikkiin nii-
hin tavoitteellisiin toimiin, joilla pyritdan vaikuttamaan organisaation nykyisten tyonteki-
joiden ndakemyksiin omasta tyopaikastaan ja tyonantajastaan. Vaisto (2024) nadkee
sisdisen tyonantajakuvan tarkoittavan niita asioita, jotka suuntautuvat nykyisiin tyonte-
kijoihin. Ulkoinen tyonantajakuva puolestaan keskittyy tydnantajaa kiinnostaviin poten-
tiaalisiintyontekijoihin. Naiden kahden valilla on kuitenkin pieni ero, koska myds nykyiset
tyontekijat havaitsevat ulospdin suuntautuvat viestit, jotka eivat ole suoraan heille tar-
koitettuja, mutta silti vaikuttavat heidan nakemyksiinsa tyonantajasta (Vaisto, 2024). Toi-
vola (2019b) vaittaa, etta sisaista tydnantajakuvaa voidaan kuitenkin pitda tarkempana
kuvauksena tyonantajasta, koska nykyisilla tyontekijoilla on aidompi kuva organisaation

toiminnasta ja kulttuurista.

Yksinkertaisesti voidaan siis sanoa, etta sisdiselld tydnantajakuvalla tarkoitetaan nykyis-
ten tyontekijoiden kokemaa tyonantajakuvaa (Lievens ja muut., 2007, s. 48—-49). Myos
Rope ja Mether (2001, s. 211) maarittelevat sisdisen tydnantajakuvan tarkoittavan yri-
tyksen tyontekijoiden mielikuvaa omasta tyOnantajastaan. Sisdisen tyonantajakuvan
saannodllinen tutkiminen on tarkeda. Jos tutkitaan myds ulkoista tyonantajakuvaa, on
olennaista kartoittaa nakemyksia samoista asioista kuin sisdisessa tutkimuksessa, jotta
tuloksia voidaan verrata keskendan. lhanteellisessa tilanteessa sisdinen ja ulkoinen tyon-
antajakuva vastaavat toisiaan. Vaikka sisdinen tyonantajakuva olisi vahva, mutta ulkoinen
heikompi, ulkoisella tydnantajakuvalla voi silti olla vaikutusta tyontekijoiden kayttayty-
miseen. Tamanvuoksi on tarkeda ymmartaa sisdisen ja ulkoisen tydnantajakuvan valinen

yhteys, koska ne vaikuttavat toisiinsa. (Rope & Mether, 2001, s. 212-215).

Kuten monet muutkin tutkijat, myos Backhaus ja Tikoo (2004, s. 502) esittavat, ettd tyon-

antajakuva jakautuu sisdiseen ja ulkoiseen kuvaan. Sisdinen ja ulkoinen tyénantajakuva
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muodostuvat eri tavoin, niilla ollessa myos erilaisia vaikutuksia. Tyonantajakuvalla voi-
daan ulkoisesti vaikuttaa siihen, kuinka kiinnostava yritys on tyonantajana, ja sisdisesti
siihen, kuinka uskollisia nykyinen henkilstd on tyonantajaa kohtaan. Sisdinen tyénanta-
jakuva viittaa siihen, miten nykyiset tyontekijat nakevat ja kokevat organisaation. Tahan
vaikuttavat tyontekijoiden kokemukset esimerkiksi yrityksen kulttuurista, arvoista, tyo-
olosuhteista ja tydsuhde-eduista. Sisdainen tydnantajakuva syntyy tyontekijoiden paivit-
tdisten kokemusten ja vuorovaikutuksen perusteella. Seka hyvat ettda huonot kokemukset
vaikuttavat siihen, miten tyontekijat kokevat yrityksen. Sisdisen tyonantajakuvan perus-
tan muodostavat organisaatiokulttuuri, johtamistyylit ja yrityksen arvot. Lisdksi organi-
saation sisdinen viestinta vaikuttaa merkittavasti siihen, miten tyontekijat kokevat
tyonantajan ja sen tarjoamat mahdollisuudet. Ulkoisella tydnantajakuvalla tarkoitetaan
sitd, millaisena organisaation ulkopuoliset ihmiset, kuten asiakkaat tai potentiaaliset
tyonhakijat ndakevat yrityksen. Ulkoinen tyonantajakuva perustuu siihen, millaisia mieli-
kuvia organisaatio herattdaa ja mita se viestii ulospdin. Tama kuva rakentuu useimmiten
markkinoinnin ja viestinnan kautta. Lisaksi ulkoiseen ty6nantajakuvaan vaikuttavat eri-
laiset arviot, kuten asiakaspalautteet ja tyontekijoiden arvioinnit tydnantajasta. Sisdinen
ja ulkoinen tyonantajakuva ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa. Myonteinen sisdinen
tyonantajakuva voi parantaa ulkoista tydnantajakuvaa, silla tyytyvaiset tyontekijat puhu-
vat todennakéisemmin organisaatiosta hyvaa ulospain, mika houkuttelee potentiaalisia
tyontekijoitda hakeutumaan yritykseen toihin. Toisaalta, jos ulkoinen tydnantajakuva on
heikko, se voi vaikuttaa negatiivisesti nykyisten tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaa-

tioon, heikentden ndin sisdista tydnantajakuvaa. (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 504-506).

2.4 Tyonantajakuvan vaikutus rekrytointiin

Tassa kappaleessa kasitellaan tydnantajakuvan vaikutusta rekrytointiin ja sen merkitysta
organisaation menestykseen. Kuten Barrow ja Mosley (2005, s. 8-9) ovat todenneet,
tyonantajakuvaa kehittdmalla voidaan parantaa rekrytointien onnistumista. Vahva tyon-
antajakuva ei ainoastaan houkuttele potentiaalisia tyonhakijoita, vaan lisda rekrytointien

tehokkuutta.
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Cable ja Turban (2001, s. 124) esittavat, etta tyonhakijoiden kasitykset rekrytoivasta yri-
tyksesta tyonantajana vaikuttavat siihen, hakevatko he tydpaikkaa ja minka tyépaikan he
lopulta valitsevat. Myos Backhaus ja Tikoo (2004, s. 506) perustavat nakemyksensa usei-
siin tutkimuksiin, jotka osoittavat, etta tydnantajakuvalla on selkea yhteys rekrytointiin.
Potentiaaliset hakijat vertaavat kasityksidan tydnantajasta omiin arvoihinsa ja tarpei-
siinsa. Mitd paremmin hakijoiden omat arvot kohtaavat yrityksen arvoja, sitd todenna-
kdisemmin hakija kokee tyonantajan vetovoimaiseksi ja luonnollisesti tdma vaikuttaa
hakijan paatokseen hakeutua yritykseen toihin. (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 506). On siis

tarkea viestia tyonantajakuvasta ulospain houkutellakseen potentiaalisia tyontekijoita.

Rekrytoitaessa tyonantajan vetovoimaisuudella ja tydnantajakuvalla on merkittava rooli
tyonhakijan nakokulmasta. Mikali hakijalla on negatiivisia tai sekavia kasityksia tyénan-
tajasta, han todennakdisesti jattaa hakematta kyseisen yrityksen avoimeen tyopaikkaan.
Hakijalla voi my0s olla vaaristyneita kasityksia tyonantajasta, mika voi johtaa siihen, etta
tehtdviin hakeutuu henkil6ita, joiden profiili ei vastaa yrityksen tarpeita tai jotka eivat
sovi yrityksen kulttuuriin. Parhaimmillaan vetovoimainen ja todenmukainen tyénantaja-
kuva edesauttaa rekrytointeja houkuttelemalla useita potentiaalisia ja kiinnostuneita
tyonhakijoita avoimiin tehtaviin. (Rantanen, 2022d). Toivolan (2019a) mukaan rekrytoin-
tiin vaikuttava tyonantajakuva on keskeisessa asemassa siina, kykeneeko yritys rekrytoi-

maan tarvittavia tyontekijoita liiketoimintansa toteuttamiseksi.

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 26) tukevat edelld mainittuja nakemyksia ja toteavat, etta
rekrytointi helpottuu hyvan tyénantajakuvan ansiosta. Hyva tydnantajakuva tarkoittaa
rekrytoinnin kannalta sita, ettd ihmiset ymmartavat paremmin, millainen tyépaikka on
kyseessa, millaista siella olisi tyoskennellad ja mita yritys voi heille tarjota. Yksinkertaisesti
sanottuna, hyva tyonantajakuva lisaa kiinnostusta avoimia tyopaikkoja kohtaan. Tar-
keinta ei kuitenkaan ole hakemusten suuri maara, vaan niiden sopivuus tehtavaan ja or-

ganisaatioon. Taman vuoksi tyonantajakuvan kehittdminen tiettyd kohderyhmaa
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ajatellen lisaa potentiaalisten hakijoiden maaraa. Vahvan ja vetovoimaisen tyonantaja-
kuvan avulla voidaan myos saastaa rekrytointikustannuksissa, koska yrityksen ei tarvitse

panostaa nakyvyyteen suurilla budjeteilla. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 26—-28).

Hyvalld tyonantajakuvatyolld voidaan pitkalld aikavalilla saavuttaa todenmukaista ja suo-
tuisaa tunnettuutta kohdeyleison silmissa, vaikuttaa positiivisesti hakijoihin tunnetasolla,
parantaa tyonhakijoiden laatua, houkutella ja tunnistaa potentiaalisia tyénhakijoita avoi-
miin tyopaikkoihin, madaltaa rekrytointikustannuksia seka lyhentda rekrytointiprosessia

(Rantanen, 2022d).

Universumin (2024a) tutkimuksen mukaan tyonantajakuvan kehittdminen on ensiarvoi-
sen tarkeaa, koska hyva ja vahva tyénantajakuva auttaa yritysta luomaan todenmukaista
mainetta potentiaalisten hakijoiden keskuudessa ja erottumaan kilpailijoistaan. Tutki-
muksessa todetaan, ettd vahvan tyonantajakuvan ansiosta yrityksen on helpompi hou-
kutella patevia tyontekijoita, mika puolestaan voi vahentda rekrytointikustannuksia.
Tyonantajakuvan kehittaminen on strategista tyota, jossa yrityksen arvot pyritaan yhdis-
tamaanonnistuneesti kohderyhmien arvoihin, jotta tavoiteltu tydnhakijakunta kokee yri-

tyksen houkuttelevaksi tyonantajaksi. (Universum, 2024a).

Laadukkaasti toteutettu rekrytointi edellyttdd rekrytoijilta perusteellista yritystunte-
musta. Hakijoille valitettavan tiedon tulee pohjautua monialaiseen tuntemukseen yrityk-
sen eri toiminnoista, jotta rekrytoijilla olisi valmiudet viestid ndistd houkuttelevasti
potentiaalisille tydnhakijoille. Tama ei kuitenkaan riita, jos viestityt asiat eivat pida paik-
kansa; silloin houkuteltu tyontekija saattaa lahted yrityksestd nopeasti, jos tyo ei vastaa
annettuja odotuksia. Tallaisessa tilanteessa uusi tyontekija saattaa jakaa negatiivisia ko-
kemuksiaan tuttavapiirissdan, mika voi vaikuttaa yrityksen maineeseen. Taman vuoksi
rekrytoinnin ja tydnantajakuvan valinen yhteys ja vaikutus ovat merkittava. (Rossi, 2020,

s. 43-45).
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Jokainen yrityksestd ulospdin lahteva viesti joko vahvistaa tai heikentda sen tyonantaja-
kuvaa ja vaikuttaa ihmisten ajatteluun ja kayttaytymiseen yritystd kohtaan. Jokainen kir-
joitettu somepostaus, tyopaikkailmoitus tai rekrytoinnin aikana hakijalle kerrottu asia
vaikuttavat yrityksen tyonantajakuvaan. On my6s tarkeaa ymmartaa, etta eri alojen
osaajien houkuttelu vaatii erilaista lahestymistapaa. Esimerkiksi laulunopettajaa eivat to-

dennakoisesti motivoi samat asiatkuin talonrakennusalan insindoria. (Rossi, 2020, s. 63).

Cable ja Turban (2001) korostavat tutkimuksessaan, ettd vahva tyonantajakuva on kes-
keinen tekija rekrytoinnin onnistumisessa. Heiddan mukaansa tyonhakijoiden kasitykset
tyonantajan tunnettuudesta, maineesta ja imagosta vaikuttavat suoraan siihen, kuinka
houkuttelevana tyonantajaa pidetdaan ja kuinka todennakdisesti hakijat hakevat avoimiin
paikkoihin. Hyva maine ja positiivinen imago lisdavat tydnantajan vetovoimaa ja paran-
tavat rekrytoinnin tuloksia, kun taas heikko tunnettuus tai negatiivinen maine voivat va-
hentda potentiaalisia hakijoita kilpailijoille. Tama korostaa tyonantajakuvan strategisen
kehittamisen merkitysta osana rekrytointiprosessia. (Cable & Turban, 2001, s. 119, 122).
Alla olevassa kuviossa 3 havainnollistetaan, miten tyonhakijoiden kasitykset tyonanta-
jasta muodostuvat ja miten nama kasitykset vaikuttavat heidan paatoksentekoonsa.
Malli osoittaa, ettd organisaation tietoldhteiden uskottavuus, kuten rekrytointi-ilmoituk-
set tai suusanallinen viestintd vaikuttavat tyonhakijoiden tydnantajatuntemukseen.
Tama tuntemus muodostuu tydnantajan tuttuudesta, maineesta ja imagosta. Tyonhaki-
joiden henkilokohtaiset arvot ja tarpeet puolestaan vaikuttavat siihen, miten he arvioivat
naita tekijoita ja kuinka houkuttelevana he pitavat organisaatiota tydnantajana. Lopulta
nama tekijat yhdessa ohjaavat tyonhakijan paatoksia ja kayttaytymista rekrytointipro-

sessissa. (Cable & Turban, 2001, s. 122-127).
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Tietolahteiden Tyonhakijan
uskottavuus henkilokohtaiset

- asiantuntijuus, arvotja tarpeet

luotettavuus

Tydnantajatuntemus

- tyonantajakuva,
maine

Organisaatiotieto
Vetovoima
organisaatioon

- mm. rekrytointi-
ilmoitus

Tyonhakijan
odotukset ja
paatokset

Kuvio 3. Tyonantajakuvan vaikutus rekrytointiin (mukaillen Cable & Turban, 2001, s. 122).

Tyonantajan tunnettuus, mielikuvat ja kokemukset tydnantajasta, seka lojaalisuus tyon-
antajaa kohtaan vaikuttavat tyonantajakuvan muodostumiseen, mika puolestaan vaikut-
taa sekd uusien tyontekijoiden houkuttelemiseen ettd heidan pysyvyyteensa

organisaatiossa. (Cable & Turban, 2001, s. 122-127).

Hakijavetoinen rekrytointi

Nykyisin rekrytointi on muuttunut huomattavasti ja siitd on tullut hyvin hakijavetoista.
Tyonantajien onkin kaytettdva erilaisia keinoja houkutellakseen my6s passiivisia tydonha-
kijoita. Hosainin ja Liun (2020, s. 3721) mukaan passiivisilla tydonhakijoilla tarkoitetaan
henkil6ita, jotka ovat jo toissa eivatka aktiivisesti etsi uutta tydpaikkaa, mutta saattaisivat

harkita tyopaikan vaihtoa paremman mahdollisuuden tullessa eteen. Tutkijat Petry ja
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muut (2020, s. 1477-1480) korostavat, etta rekrytoinnista on tullut yhda enemman tyon-
hakijavetoista, mikd edellyttda tyonantajilta strategioiden sopeuttamista vastaamaan
tyonhakijoiden odotuksia ja tarpeita. Heiddn mukaansa tyonantajien on ymmarrettava
tarkasti, mita potentiaaliset tyonhakijat arvostavat, ja kohdennettava rekrytointivies-
tinsa naiden mieltymysten mukaisesti. Tutkijat havaitsivat, ettd tyonhakijoiden odotuk-
set tyOpaikoista ovat yhd moninaisempia ja vaihtelevat esimerkiksi ty6ilmapiirin,
palkitsemisen ja uramahdollisuuksien suhteen. Tama moninaisuus tekee rekrytoinnista
haastavampaa, silla tydnantajien on pystyttava luomaan houkuttelevia viesteja, jotka pu-
huttelevat eri kohderyhmia. Erityisesti tyonhakijoiden aiemmat tyokokemukset ja sosi-
aaliset vaikutteet, kuten ystavien ja kollegoiden mielipiteet, vaikuttavat voimakkaasti
tyonhakijoiden mieltymyksiin. Tyonantajien tulisi huomioida tama tyonhakijalahtoisyys
seka rekrytoinnissa etta tyonantajakuvan rakentamisessa esimerkiksi tarjoamalla erilai-
sia urapolkuja ja korostamalla tydilmapiiria, jotka vastaavat tydonhakijoiden erilaisiin odo-
tuksiin ja arvoihin. Kaiken taman tulee kuitenkin olla todenmukaista ja aitoa, jotta
lopputulos on halutunlainen, eli yritykseen saadaan tdihin sinne soveltuvia tyontekijoita.
Tama tyonhakijakeskeinen |dhestymistapa on keskeinen menestystekija nykypaivan kil-

pailuilla tydmarkkinoilla. (Petry ja muut, 2020, s. 1477-1480).

2.5 Tyonantajakuvan kehittaminen

Tassa kappaleessa tarkastellaan tyonantajakuvan kehittdmisen prosessia ja sen keskeisia
vaiheita, joiden tavoitteena on vahvistaa organisaation houkuttelevuutta seka nykyisten
ettd potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa. Ty6nantajakuvan kehittaminen on mo-
nivaiheinen ja strateginen prosessi, joka vaatii organisaation johdon sitoutumista ja pit-
kdjanteistd tyota (Rope & Mether, 2001, s. 235-236). Kappaleessa esitellddn myos
tyonantajakuvan kehittamisen teoreettisia malleja, jotka auttavat organisaatioita maa-
rittelemaadnjatoteuttamaan toimia, jotka tukevat heidan strategisia tavoitteitaan ja edis-

tavat positiivisen tyonantajakuvan rakentumista.
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Tyonantajakuvan kehittaminen kasittda seka yksittaisia toimia, ettd laajemman toiminta-
mallin, jonka tarkoituksena on tyonantajan kiinnostuksen herdttdminen luomiinsa mieli-
kuviin nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa. Tydnantajakuvan
kehittdminen on suunnitelmallinen, jarjestelmallinen ja pitkdkestoinen prosessi, jolla py-
ritddn vaikuttamaan tyOnantajakuvaan siten, ettad se tukee yrityksen strategisia tavoit-
teita. Esimerkkeind onnistuneesta tyonantajakuvan kehittdmisestd voidaan mainita
positiivisempi tyontekijakokemus ja rekrytointien helpottuminen, ja parhaimmillaansilla
voidaan kehittda myos laajemmin yrityksen brandin osa-alueita. (Vaisto, 2024). Tyénan-
tajakuvan kehittaminen voidaan maaritella eraanlaiseksi strategiaksi tietoisuuden lisaa-

miseksi potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa (Bazzi & Easa, 2020, s. 50).

Rope & Mether (2001, s. 234) ovat kuvanneet tyonantajakuvan kehittamisprosessia alla

olevan kuvion 4 mukaisesti.

Tybnantaja-
kuvan

/ tutkiminen

Seuranta

Tyonantaja-
kuvan
kehittamisen
strategia

Ulkoisen Tavoitetyonan-

tydanantajakuvan tajakuvan
kehittaminen maarittely

SEEINE

tyonantajakuvan
kehittdminen

Kuvio 4. Tyonantajakuvan kehittdmisprosessi (mukaillen Rope & Mether, 2001, s. 234).
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Tyonantajakuvan kehittdmisessa lahdetdan liikkeelle tydnantajakuvan ulkoisen arvioin-
nin selvittdmisesta suhteessa kilpailijoihin. Taman jalkeen tulee maaritella tyonantajaku-
van strategia ja tavoitetydnantajakuva. Seuraavaksi tulee kartoittaa sisdista mielikuvaa,
jotta saadaan todenmukainen kasitys tyonantajakuvasta, mikd mahdollistaa ulkoisen
viestinnan kehittamisen ja samalla myos ulkoisen tydnantajakuvan parantamisen. On
olennaista ymmartaa, ettd tyonantajakuvan kehittdminen on jatkuva ja systemaattinen
prosessi. Pitkdjanteinen tyonantajakuvatyd mahdollistaa myos tyonantajabrandin vah-

vistumisen. (Rope & Mether, 2001, s. 235-236).

Santosin ja muiden (2022, s. 5-6) kirjallisuuskatsauksessa esitelldan alkuperdinen Brett
Minchingtonin malli “The Employer Brand Exellence Framework™” tyénantajakuvan ke-
hittdmisesta ja tama on havainnollistettu kuviossa 5. Minchington on tunnustettu yh-
deksi maailman johtavista tyOnantajabranddyksen asiantuntijoista ja edellakavijoista.
Mallin tarkoituksena on tarjota organisaatioille viitekehys tyénantajakuvan kehittami-

seen siten, ettd se tukee organisaation strategiaa ja arvoja.

Employer Value
Proposition
(EVP)

Employer Brand
Employee
Platform (EBEP)

Employer Brand

Strategic
‘ Platform (EBSP)

Kuvio 5. The Employer Brand Excellence Framework -malli (Santos ja muut, 2022).
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Mallin sisin ulottuvuus on nimeltaan EVP eli Employer Value Proposition, joka tarkoittaa
yrityksen kuvausta siitd, mita se pystyy tarjoamaan tyontekijoillensa vastineeksi heidan
osaamisestaan ja tyopanoksestaan. Toisena vaiheena ja ulottuvuutena on EBEP, suo-
meksi tydnantajakuvan tyontekijdalusta, joka kattaa ne asiat, joilla on eniten merkitysta
tyonantajakuvan kannalta arjessa. Naihin kuuluvat rekrytointi, perehdytys, palkkaus ja
tyosuhde-edut, urakehitys, sisdiset henkilostotutkimukset, palkitseminen, viestintdkana-
vat ja tydymparistd. Mallin kolmas ulottuvuus on EBSP eli tydnantajakuvan strateginen
alusta, jolla tarkoitetaan niita tekijoita, jotka ovat merkityksellisimpia tyénantajakuvan
strategian kannalta. Naihin sisdltyvat yrityksen missio, visio, arvot, yhteiskuntavastuu,
johtaminen, yritysmaine ja -kulttuuri, henkilostojohtamisen politiikka, suorituksen joh-
taminen ja innovaatio. Mallin ensimmainen vaihe tydnantajakuvan kehittamisessa on
tyonantajakuvan nykytilan arviointi ja niiden tekijéiden tunnistaminen, jotka vaikuttavat
tyonantajan vetovoimaisuuteen nykyisten tyontekijoiden tai tyonhakijoiden nakdkul-
masta. Nykytilan selvittdmisen jalkeen on tarkeda kehittaa strategia naiden tekijoiden
esiin tuomiseksi ja kehittamiseksi. Mallin keskeinen vaihe on organisaation johdon si-
touttaminen tyonantajakuvan kehittamiseen. Johdon tulee ymmartaa tyénantajakuvan
merkitys yrityksen liiketoiminnalle, jotta se on valmis panostamaan siihen pitkdjantei-
sesti. Lisaksi mallissa korostetaan jatkuvan seurannan ja arvioinnin merkitysta. Tyénan-
tajakuvan kehittamisen tulisi olla jatkuvasti kehittyva prosessi, jossa organisaatio arvioi
tyonantajan vetovoimaisuutta ja mukauttaa sitd markkinoiden ja tyontekijéiden odotus-
ten muuttuessa. Malli on erityisen hyodyllinen organisaatioille, jotka haluavat rakentaa
vetovoimaista tyonantajakuvaa ja ndin parantaa kykyaan houkutella seka sitouttaa osaa-

via tyontekijoita. (Santos ja muut, 2022, s. 5-6).

Tyonantajakuvan kehittamiselld pyritddn Rantasen (2022c) mukaan vanhentuneiden,
vadristyneiden ja irrallisten kasitysten muuttamista todenmukaisiksi. Tyonantajakuvan
kehittamisen tavoitteena on lisata tavoitellun kohdeyleison tietoisuutta yrityksesta tyon-
antajana. Tyonantajakuvan kehittdminen on onnistunutta, kun kohderyhmalla on aito ja
suotuisa kasitys tyonantajasta. (Rantanen, 2022c). Rantanen (2022d) kuitenkin huo-

mauttaa, etta tydnantajakuvan kehittdminen ei rajoitu pelkkiin rekrytointikampanjoihin.
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Tyonantajakuvamarkkinointia tulee tehda jatkuvasti ympari vuoden, systemaattisesti,
my®os silloin kun rekrytointeja ei ole kdynnissa. Jos tydnantajakuvan kehittaminen keskit-
tyy liiaksi rekrytointiin, se voi tavoittaa liian kapean tai jopa vaaran yleison, jolloin vies-
tinta keskittyy liikaa yhteen tehtavaan tai tiimiin ja saattaa luoda virheellisia mielikuvia.
Rekrytointimarkkinointi onkin tarkeaa erottaa tyonantajakuvan kehittamisesta. (Ranta-

nen, 2022d).

Tyonantajakuvaa ei kuitenkaan voida alkaa luoda ja kehittda vasta silloin, kun rekrytoin-
nille on tarvetta, vaan tyota on tehtdva pitkajanteisesti. Tyonantajakuvatyotd ei myos-
kdan voida lopettaa siina vaiheessa, kun saavutetaan huippu. Maailman tunnetuimmat
brandit markkinoivat edelleen itsedan, joten on aiheellista pohtia, miksi he yha sailytta-

vat asemansa maailman suurimpien brandien joukossa. (Rossi, 2020, s. 64).

Kohderyhmien rajaaminen

Jotta tyonantajakuvaa voidaan kehittda, on tarkedaa ymmartaa, etta organisaation sisalla
on erilaisia kohderyhmia, joiden ajatukset ja motivaatio tydpaikkaan liittyen voivat vaih-
della merkittavasti. On valttamatonta, etta organisaatiossa maaritelldan ja ymmarretaan
nama sisaiset kohderyhmat, jotta niille voidaan kohdentaa oikeanlaista viestintaa seka
sisdisesti etta ulkoisesti. (Toivola, 2019b). Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 26—27) korosta-
vat, ettd kun organisaatio ldhtee kehittimaantydnantajakuvaa, sen tulisi rohkeasti tehda

rajauksia tavoitelluista kohderyhmista, jotta viestit synnyttaisivat oikeanlaisia mielikuvia.

Oleellisinta tydnantajakuvan kehittamisessa onkin kohderyhman tarkka maarittely ja ra-
jaaminen. Mikali kohderyhma on liian laaja, viestintad voi jaada turhan yleiselle tasolle,
eikd se valttamatta tavoita oikeaa yleis6a tehokkaasti. Onnistuneella tydnantajakuvavies-
tinnalla pyritaan puhuttelemaan juuri haluttua kohderyhmaa. Mita tarkemmin yritys
pystyy maarittelemaan kohderyhmansa, sitd todenndkdisemmin viestintd onnistuu. Kun

kohderyhma on rajattu tarpeeksi pieneksi, on tarkeda pohtia ja maaritella erottuvat,
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houkuttelevat ja uskottavat ydinviestit juuri tdlle kohderyhmalle. (Toivola, 2019b). Nai-

den ydinviestien kehittaminen edellyttda syvallistd kohderyhman ymmarrysta.

Tyonantajakuvan kehittamisen kohtauspisteet

Ty6nantajakuvan kehittamisessa on keskeista tunnistaa ne kohtauspisteet, joihin organi-
saatio itse voi vaikuttaa. Nain syntyvaan tyonantajakuvaan voidaan vaikuttaa myontei-
sesti jo ensimmaisesta yksilon ja tydnantajan kohtaamisesta. Huhta ja Myllyntaus (2021,
s. 252) ovat maaritelleet yleisimmat tydnantajan kohtauspisteet, joihin organisaatio voi

itse vaikuttaa ja tata on havainnollistettu alla olevassa kuviossa 6.

Ennen Rekrytoinnin Tyo6suhteessa Alumnitoiminta

tyonhakua aikana

eErilaiset
alumnitapahtu-
mat

eUutiskirjeet

]
«Rekrytointi- e Tyopaikkailmoi- Perehdytys
markkinointi
ja urasivut eHaastattelu —
e TyOntekija- eHakijaviesint3 'S_'Sa' ]
Idhettilaat eTy6tarjouksen viestinta
eTybénantaja- tekeminen oTyontekijako-
brandiyksen kemus
materiaalit eJohtaminen
(videot,
kuvat jne.)

tus *Organisaatio-

kulttuuri

Kuvio 6. Tyonantajakuvan kohtauspisteet (mukaillen Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 252).

Tyonantajakuvan kohtauspisteet voidaan jakaa aktiivisiin ja passiivisiin toimintoihin. Ak-
tiivisiin toimintoihin kuuluvat esimerkiksi tydhaastattelut, jotka tapahtuvat rekrytoinnin
aikana, kun taas passiivisiin toimintoihin sisdltyvat mm. yrityksen urasivut, joita hakija
tarkastelee yleensa ennen tyonhakua. Tydsuhteen aikana perehdytykselld, viestinnallg,
johtamisella ja tyontekijakokemuksella on vaikutusta tydnantajakuvan muodostumiseen.

Jokainen kohtauspiste voi vaikuttaa tyonhakijan kasityksiin ja kokemuksiin yrityksesta
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tyonantajana. Organisaatiolla on siten merkittava rooli sen maarittelyssa, millaista tyon-
antajakuvaa se haluaa itsestdan luoda. Tyonantajakuvan johtamisella voidaan varmistaa,
ettd jokainen kohtauspiste jattaa yksilolle halutunlaisen ja vetovoimaisen kuvan tyénan-

tajasta. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 251-252).

Toivolan (2019¢) mukaan tyonantajakuvatydssa kannattaa hyddyntaa erilaisia yhteistyo-
kumppaneita ja verkostoja, kuten korkeakouluja tai muita ammatillisia verkostoja. Nai-
den kumppaneiden ja verkostojen hyddyntamisen tavoitteena on muun muassa
kohderyhman tehokkaampi tavoittaminen ja tarkeiden tyonantajaviestien uskottavuu-
den vahvistaminen. Tama ei kuitenkaan tarkoita pelkastaan perinteista logosponsoroin-
tia, jossa yrityksen logo saadaan nakyviin esimerkiksi opiskelijatapahtuman sponsorina.
Kumppanuusyhteistyd on parhaimmillaan silloin, kun organisaation jasenet ovat aktiivi-
sesti tekemisissa keskendan ja osallistuvat kumppanuuden kehittamiseen ja toteuttami-

seen.

Tyonantajakuvan kehittamiseen liittyy kuitenkin riskeja sen onnistumisessa. Mikali yri-
tyksen johto ei ymmarra tydnantajakuvan merkitysta eika sitoudu sen kehittamiseen,
tarvittavia resursseja ei todennakdisesti priorisoida, mika voi estda onnistumisen. Tyon-
antajakuvan kehittdmisessa on tarkeda muistaa, ettd se on pitkdaikainen prosessi, joka
ei tapahdu nopeasti. Kehittdmistyo alkaa aiheen ja yrityksen sisdisten kohderyhmien, eli

eri tydntekijaryhmien, syvallisesta ymmartamisesta. (Amber & Barrow, 1996, s. 200).

2.6 Tyonantajakuvan johtaminen

Kenen tulisi ottaa vastuu tyOnantajakuvan johtamisesta organisaatiossa? Rantanen
(2022a) vaittaa, ettd yrityksen HR (henkilostohallinto) on tydnantajakuvan asiantuntija,
koska se tuntee kohdeyleison perusteellisesti. Vaisto (2024) puolestaan huomauttaa,
ettd tyonantajakuvan omistajuus voi vaihdella organisaatioittain, ja joskus on jarkevinta
jakaa vastuuta eri toimijoiden kesken. Aiemmissa tutkimuksissa (Amber & Barrow, 1996,

s. 16) HR:aa pidettiin sopivimpana yksikkona tyénantajakuvan hallinnointiin, edellyttden
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tiivista yhteistyota yrityksen johdon kanssa. Tama perustuu siihen, ettd heiddan mieles-
tdan HR tehtdvana on tukea esihenkildita, ja esihenkildiden yksi keskeinen tehtdva on
vieda tyOnantajakuvaa eteenpain tyoyhteisdssa. Kaminsky ja Sanfason (2024) katsovat,
ettd tydnantajakuvatytdssa HR ja viestinndn yhteistyd on jarkevaa ja menestyksekkaan
tyonantajakuvan luomisen ydin. HR tuntee kohderyhman hyvin, jolloin viestintd voi pu-
kea sanoiksi sen, mitd HR pyrkii saavuttamaan tavoittaakseen kohderyhman. (Kaminsky

& Sanfason, 2024).

Rantasen (2022a) mukaan tyonantajakuvan hallinnointia ei tulisi antaa kokonaan yrityk-
sen markkinoinnin vastuulle, sillda markkinoinnin asiantuntijat ovat erikoistuneet asiakas-
kunnan tuntemiseen, jonka tarpeet ja toiveet kuitenkin eroavat tyonantajakuvan
kohdeyleisosta. HR on lopulta vastuussa tyonantajakuvamarkkinoinnin tuloksista, joten
omistajuutta ei voi siirtdaa yksin yrityksen markkinoinnille tai muulle vastaavalle viestin-
tayksikolle. (Rantanen, 2022a). Taman vuoksi tydnantajakuvan kehittdmisen omistajuu-
den ja johtamisen tulisi kuulua yrityksen henkil6stéjohtajalle. Ty6ta tulisi kuitenkin tehda
tiiviissd yhteistyossa yrityksen viestinnan ja markkinoinnin kanssa, silla heilld on asian-
tuntemusta siitd, miten asioita voidaan toteuttaa vaikuttavasti. (Rantanen, 2022b). Myos
Amberin ja Barrow’n (1996, s. 16) tutkimuksessa korostettiin, ettd tyonantajabrandin
hallinta on monialainen tehtava, johon tulisi osallistaa sekd HR etta yrityksen markki-
nointi- ja viestintayksikko. Selkeaa ja yksiselitteista nakemysta tydnantajatyon omistajuu-

desta ei kuitenkaan ole vield maaritelty, vaan siitd on olemassa erilaisia nakemyksia.
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3 Tyontekijakokemus

Vahva tyonantajakuva pohjautuu aitoon tyontekijakokemukseen (Hannola & Rautanen,
2023a; Alshatry ja muut, 2017), minka vuoksi on syyta tarkastella tyontekijakokemuksen

kasitetta ja sen yhteytta tydnantajakuvaan.

Tyontekijakokemuksella voidaan sanoa olevan merkitysta, sillda ihminen viettda elamas-
taan noin 30 vuotta tydelamassa (Tilastokeskus, 2012). Tyontekijakokemus on kasitteena
kehittynyt ajan myota, ja sen myota myos nakokulmat ovat muuttuneet. Aluksi puhut-
tiin “Work/Life Balancesta”, eli tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta, jonka taustalla
oli ajatus tyon ensisijaisuudesta. Ajan mittaan huomio alkoi siirtya tyontekijoiden sitout-
tamiseen ja tydhyvinvointiin, kun tydnantajat ymmarsivat naiden merkityksen. Myéhem-
min alettiin puhumaan tyontekijakokemuksesta (Employee Experience), jolloin
painopiste siirtyi tydnantajakeskeisyydesta yksilon ominaisuuksiin, odotuksiin, toiveisiin
seka erilaisiin elamantilanteisiin. (Volini ja muut, 2019, s. 47-49). Tyontekijakokemuk-
sella viitataan tyontekijassa heraaviin tunteisiin ja ajatuksiin, kun han on vuorovaikutuk-
sessa tyOnantajan kanssa (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 38). Tyontekijakokemus on
kasitteena yksildllinen, jokaiselle omanlainen kokemus ja erilaisten merkityksellisten asi-
oiden summa. Tyontekijakokemus termina on saanut alkunsa asiakaskokemuksesta, kun
ymmarrettiin, ettd samalla tavalla kuin asiakkaille pyritdan tuottamaan erinomainen ko-
kemus, tata periaatetta voidaan soveltaa myos tyontekijéiden suuntaan. (Volini ja muut,

2019, s. 2-5).

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 50-51) esittelevat ndakemyksensa kuviossa 7, jonka mukaan
tyontekijakokemus koostuu tyontekijan, tydnantajan ja vuorovaikutuksen nakokulmista.
Tyontekijan nakokulmalla tarkoitetaan yksilon kokonaisvaltaista kokemusta siita, mil-
laista on tyoskennella kyseisessa yrityksessa. Kokemukseen liittyvat muun muassa tyo-
tehtavien sisalto seka vuorovaikutus kollegoiden ja erisidosryhmien kanssa. Tyonantajan
nakokulma kattaa ne asiatja prosessit, joissa tyontekija on vuorovaikutuksessa tyénan-
tajan kanssa, kuten tyoymparistd, -valineet ja rakenteet. Vuorovaikutuksen nakokul-

masta tyontekijakokemus muodostuu siita, millaisia kokemuksia tyonantaja ja tyontekija
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luovat yhdessa ja mita tunteita tai muistoja nama kokemukset synnyttavat. (Huhta &

Myllyntaus, 2021, s. 50-51).

Vuoro-

Tyontekijakokemus , TyOnantaja
vaikutus

Tyontekijan tyosuhteen elinkaari

Kuvio 7. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 120-121).

Tyontekijakokemuksen tasot

Tyontekijakokemus on kokonaisvaltainen ja henkilokohtainen kokemus, joka sisadltda kai-
ken koetun, tunnetun seka havaitun asian tyosuhteen aikana. Tydntekijakokemuksessa
on erilaisia tasoja, eika kahta samanlaista kokemusta ole, silla jokainen yksilo kokee asiat
eri tavoin. (Rautanen, 2023b; Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 161). Alla olevassa kuviossa
8 on esitelty tyontekijakokemuksen eri tasoja, joilla on vaikutusta siihen, mita yksil6 ajat-

telee organisaatiosta.
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(il | Vahvojatunnekokemuksia,
hetket jotka synnyttavat muistoja

Fyysinen, kulttuurinen ja

TOimintaym pa r|StO digitaalinen ymparisto

letyksen OI emassao I on Yhdist4a ihmiset siihen,

tarkoitus maailmaan

mika on yrityksen vaikutus

Kuvio 8. Tyontekijakokemuksen tasot (mukaillen Rautanen, 2023b; Huhta & Myllyntaus, 2021, s.
161).

Tyontekijakokemus kattaa monenlaisia erilaisia kokemuksia, joita kertyy seka tydsuhteen
aikana etta sitd ennen. Keskeisena tekijana tyontekijakokemukseen vaikuttaa yrityksen
pohjimmainen olemassaolon tarkoitus, joka voidaan liittda siihen, vastaavatko yrityksen
arvot ja toiminta henkilén omia arvoja. Lisaksi toimintaymparistolla on merkittava vaiku-
tus tyontekijakokemukseen. Mikali ymparilld olevat ihmiset, organisaatiokulttuuri seka
tyopaikka ja tyovadlineet miellyttavat tyontekijaa, on todennakoista, ettda han pitaa tyos-
taan. Tyontekijakokemuksen huipentumana ovat kriittiset hetket, jotka jaavat mieleenja
joihin usein liittyy vahva tunnekokemus. Tallaisia hetkid voivat olla esimerkiksi ensimmai-
nen tyopdivd, palautteen saaminen, tyoyhteison vuorovaikutus, tyontekijan elamantilan-
teen muutokset tai haastavien tilanteiden hoitaminen. (Rautanen, 2023b; Huhta &

Myllyntaus, 2021, s. 161).

Tyontekijakokemus rakentuu tyOpaikan kulttuurin ja sosiaalisten suhteiden ympérille ja
jokainen tyontekija pyrkii lahtokohtaisesti 10ytamaan tydlleen merkityksen (Volini ja
muut, 2019, s. 2-5). On kuitenkin yksipuolista tarkastella tyontekijakokemusta ainoas-

taan tyonantajan nakokulmasta tydsuhteen aikana koettujen asioiden valossa. Sen sijaan
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tyontekijakokemusta tulisi ajatella kaikkien niiden kokemusten kautta, joilla on tyonteki-
jalle merkitysta. (Volini ja muut, 2019, s. 47-48). Keskusteluun on tydntekijakokemuksen
lisdksi tuotu uusi taso, ja on alettu puhua ihmiskokemuksesta (Human Experience), jossa
tybnantaja nakee tyontekijan yksilona, jonka henkilokohtaiset tarpeet ovat keskitssa,
vaikka ne eivat liittyisikdan suoraan tyon tekemiseen (Volini ja muut, 2019, s. 49-50).
Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 35) maarittelevat ihmiskokemuksen ihmisen kaikkien tun-
teiden ja ajatusten summaksi, jossa tyontekijakokemus on vain yksi osa-alue. Tama ajat-
telutapa on muuttanut tydelamaa, ja tyonantajan tulisikin painottaa enemman
tyontekijan henkilokohtaista hyvinvointia, pohtia mista asioista tyontekija motivoituu ja
mitka tekijat ovat juuri hdanelle merkityksellisida. Nain syntyy aito ja merkityksellinen tyon-
tekijakokemus, jonka tavoitteena on lopulta mahdollistaa tyon suoriutuminen yksilon hy-
vinvoinnin ollessa hyvalla tasolla (Volini ja muut, 2019, s. 49-50). Ty6nantajalla on
mahdollisuus paattaa, mille tasolle se haluaa tyontekijakokemuksen yltavan. Esimerkiksi
peliyhtio Supercell on luonut oman lastenhoitoyksikon, jonne tydntekijat voivat tuoda
lapsensa hoitoon joustavasti ja helposti tyopaivan ajaksi. Tama on vain yksi esimerkki
siitd, mita ihmiskokemuksella voidaan tarkoittaa osana tyontekijakokemusta. Perimmai-
nen ajatus on, etta tietyt ulkopuoliset tekijat voivat nousta merkittaviksi tyontekijakoke-

muksen ndakokulmasta. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 125).

Great Place To Work ®-raportin (2024) mukaan nykydan tyontekijat kaipaavat yksilollista
arvostusta, eli nahdyksi ja kuulluksi tulemista yksilona, eika vain tyontekijana, mika ko-
rostaa tyontekijaymmarryksen merkitysta nykypdivan tyoelamassa. Myos Baronan (2024)
tydelamatutkimus osoittaa, ettd organisaatioiden on viimeistddan nyt ymmarrettava
tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden huomiointi. Jopa 77 prosenttia tutkimuksen vas-
taajista arvostaa tyon joustavuutta, kuten esim. liukuvaa tyoaikaa tai muita erilaisia hen-

kilokohtaisia jarjestelyitd, jotka helpottavat yksittdista tyontekijaa.

3.1 Tyontekijakokemuksen vaikutus tyonantajakuvaan

Kun tyontekijakokemusta kehitetdaan, nykyisten tyontekijoiden tyytyvaisyys tydnantajaan

kasvaa, mika puolestaan heijastuu ulospain positiivisena tydnantajakuvana. Tasta syysta
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organisaatioiden on syyta ymmartaa tyonantajakuvan ja tyontekijakokemuksen valinen
yhteys. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 25). Lisaksi tyontekijakokemuksen kehittdminen
lisda asiakastyytyvaisyyttd. Tama puolestaan hyodyttda organisaatiota, silla vahva sidos-
ryhmien tuki nakyy siind, ettd eri toimijat ovat valmiita tukemaan organisaatiota seka
hyvind ettd haastavina aikoina, mika parantaa organisaation strategian toteutumista
(Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 41-42). Myos Vahtola (2020, s. 23) korostaa, ettd mikali
henkil6std voi hyvin, asiakaskin voi hyvin, joka antaa syyn yksilon hyvinvoinnin ja tyonte-

kijakokemuksen tarkastelulle.

Tutkijat Alshatry, Clarke ja Goodman (2017, s. 424-426) ovat tehneet keskeisia |6ydoksia
tyonantajakuvan vaikutuksesta tyontekijoiden houkuttelemiseen ja sitouttamiseen. He
esittdvat, ettda vahva tyonantajakuva on merkittava tekija seka potentiaalisten etta ny-
kyisten tyontekijoiden ndkokulmasta. He korostavat, ettd tydnantajakuvan menestys riip-
puu seka ulkoisista etta sisdisista ndkokulmista, eli siitd, miten tyonantaja nahdaan seka
tyomarkkinoilla ettd organisaation sisalla. Tutkijat kuitenkin huomauttavat, etta tyonan-
tajakuvan arvon rakentaminen on monimutkainen prosessi, joka vaatii jatkuvaa vuoro-
vaikutusta tyontekijoiden ja tyonantajan valilla. Tama vuorovaikutus alkaa jo
rekrytointivaiheessa ja jatkuu tyosuhteen aikana. He osoittavat, ettd tyonantajakuvan
onnistunut hallinta voi parantaa organisaation kykya houkutella ja pitda tyontekijoita,
mika on erityisen tarkeaa kilpailukykyisilla tyémarkkinoilla. Tama saavutetaan tarjoa-
malla laadukkaita tyontekijakokemuksia ja rakentamalla sitd myota positiivista tydnanta-
jakuvaa, joka puolestaan lisda tyontekijoiden lojaalisuutta ja vahentda henkiléston

vaihtuvuutta.

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 40) ovat tuoneet esille tydnantajabrandi ja tyontekijakoke-
muksen vahvan keskindisen yhteyden esittamalla vetovoimaketju-mallin, jota on havain-
nollistettu kuviossa 9. Mallissa tydnantajabrandi, josta voidaan puhua tdssa yhteydessa

myos tyonantajakuvana, saa alkunsa tyontekijaymmarryksesta.
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Tyontekijaymmarrys Tyontekijakokemus TyOnantajakuva

Kuvio 9. Vetovoimaketju -malli (mukaillen Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 40).

Tyontekijakokemuksen avulla voidaan Huhdan ja Myllyntauksen (2021, s. 40) nakemyk-
sen mukaan rakentaa vaikuttavaa tyonantajakuvaa. Heiddan mukaansa tyonantajakuvan
tarkoituksena on kuvata yritysta tydnantajana, mika edellyttda ensin tyontekijéiden ym-
martamista, jotta heiddn kokemuksiinsa voidaan kiinnittda huomiota ja kehittdaa. Kun
tyontekijakokemus on vahva ja positiivinen, siitd on helpompi viestia ulospain. Tyénan-
tajakuva alkaa rakentua tyontekijaymmarryksen kautta, joten on darimmaisen tarkeaa

pyrkid ensin ymmartamaan nykyisia tyontekijoita tydnantajakuvan kehittamiseksi.

Yritysten tulisi pohtia tarkemmin, mitkd asiat ovat yksiloille merkityksellisia, onko tyo
motivoivaa ja millaisia muita kiinnostuksen kohteita tai lisdarvoa tuovia asioita tyonteki-
jalla on elamassaan. Jos tybnantaja pystyy tarjoamaan mahdollisuuksia ndiden asioiden
tayttamiseen, tyontekija on todennakdisemmin tuottavampi ja pysyy hyvinvoivana tyo-
elamassa pidempaan. (Volini ja muut, 2019, s. 49, 61-62). Kaikki tama pohjautuu tyon-

tekijdymmarrykseen, jota kasitelladn lyhyesti seuraavassa kappaleessa.

3.2 Tyontekijaymmarrys

Asiakasymmarryksesta on keskusteltu jo vuosien ajan, mutta tyontekijaymmarrys on
noussut keskusteluun vasta viime vuosina. Koska yksilot ovat organisaation sekd vahvin
ettd heikoin lenkki, on perusteltua, etta tyontekijéiden ymmartamiseen kiinnitetdaan en-

tistd enemman huomiota. (Luukka, 2021, s. 4).
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Tyonantajakuvan ja tyontekijakokemuksen kehittdminen seka johtaminen edellyttavat
tyontekijaymmarrysta (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 70). Tyontekijdymmarryksella (em-
ployee insight) viitataan organisaation keradmaan tietoon henkilostdsta ja sen tarpeista
(Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 41). Luukan (2021, s. 4) mukaan tyontekijaymmarrys tar-
koittaa ymmarrysta yksittdisten tyontekijéiden motivaatiosta, sitoutumisesta ja hyvin-
vointitekijoista. Tyontekijdaymmarryksen avulla organisaatio voi ymmartaa, mika on
henkilostolle merkityksellistd ja mita he arvostavat, ja lopullisena tavoitteena on tukea
heitd onnistumaan tyossdaan (Huhta & Myllyntaus 2021, s. 41). Amberin ja Barrowin tut-
kimuksen (1996, s. 10—11) mukaan parhaat tyontekijat ymmartavat, etta heilla on kysyn-

tda. Taman vuoksi he tarvitsevat arvostusta ja ymmarrysta yksildina.

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 70—71) korostavat, etta tyontekijdaymmarrys on keskeinen
tekija tyonantajakuvan rakentamisessa. Tyontekijaymmarrys on ratkaisevaa, silla se mah-
dollistaa tyonantajakuvan kehittamisen tavalla, joka resonoi nykyisten ja potentiaalisten
tyontekijoiden kanssa. Kun organisaatio kykenee vastaamaan tyontekijoidensa odotuk-
siin ja tarjoamaan heille merkityksellisia tydskentelykokemuksia, se vahvistaa tyonanta-
jakuvaa, mika puolestaan parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja houkuttelee uusia
osaajia. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 70—71). Kaiken kaikkiaan yritys voi menestya vain
ymmartamalld tyontekijoitdan ja osaamalla johtaa heitd taman ymmarryksen mukaisesti

(Luukka, 2021, s. 15).

3.3 Tyon veto- ja pitovoimatekijat

Tyon vetovoimatekijoind voidaan Baronan tyoelamatutkimuksen (2024) mukaan pitaa
mm. palkkausta, tyokavereita, tyoyhteis6a ja tyotehtavan sisaltoa, jotka tutkimukseen
osallistujat nostivat tyon tarkeimmiksi vetovoimatekijoiksi. Myds tyonantajan maine ja
vastuullisuus olivat listassa korkealla. N&illa tekijoilld onkin merkittava vaikutus yrityksen
tyonantajakuvaan, silla ne heijastavat tyontekijoiden odotuksia ja arvoja, jotka tydnan-
tajan tulee ottaa huomioon saadakseen uusia tyontekijoita ja sitouttaakseen nykyisia.

Kun yritys onnistuu vastaamaan tyontekijéiden tarkeina pitamiin asioihin, vahvistaa se
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tyonantajakuvaansa ja lisda vetovoimaa tyomarkkinoilla. Yhtena tyon pitovoimatekijana
voidaan nahda tyossa palkitseminen. Palkitsemisen tavoitteena on usein tyontekijan mo-
tivointi esimerkiksi tehokkaampaan tai strategian suuntaiseen tyoskentelyyn. Palkitsemi-
nen voidaan nahda myds tyon vetovoimatekijana, jolloin sen avulla halutaan houkutella

uusia tyontekijoita. (Hakonen & Nylander, 2015, s. 3—4).

Workday Designersin (2024) tyéelamatrendien tutkimusraportista nousi esiin, etta yri-
tyksen kulttuurin kehittaminen vaikuttaa sen veto- ja pitovoimaan parantavasti. Kulttuu-
rilla tarkoitetaan raportin mukaan sita, minkalaisia kokemuksia ihmisilla on tyopaikasta,
minkalaista sielld on tyoskennelld, mita sielld arvostetaan ja ndma ovat syitd, miksi tyo-
antajasta halutaan viestia ulospadin hyvaa. Hyvinvoivan ja vetovoimaisen kulttuurin avulla
onnistutaan sitouttamaan nykyisia tyontekijoita ja houkuttelemaan uusia osaajia. Tutki-
muksessa esiin noussut yrityskulttuuri voidaan sen kuvauksen mukaanliittaa osaksi tyon-
antajakuvaa, jolloin tydnantajakuvan kehittamisella on yhteys yrityksen vetovoimaan ja
tyontekijoiden pysyvyyteen. Myos Great Place To Work ®-raportissa (2024) korostetaan,
etta yksi liiketoiminnan menestyksen kannalta keskeinen tekija on tyontekijoiden sitou-
tuminen. Sitoutuneet tyontekijat ovat valmiita antamaan enemman kuin heiltd odote-
taan, mika on suoraan yhteydessa yrityksen menestykseen ja kykyyn innovoida.
Tyontekijoiden sitoutuminen on yhteydessa yrityksen pitovoimaan nain heijastuen posi-

tiivisesti ulkoiseen tyonantajakuvaan.

Motivaatio, tydon mielekkyys ja merkityksellisyyden kokemus ovat onnistuneen tyosuori-
tuksen perusta. Jos tyontekija ei koe tyotaan mielekkaaksi, vaikuttaa se todennakdisesti
yksilon motivaatioon ja tata kautta sitoutumiseen. (Aaltonen ja muut, 2020, s. 185). Tyon
merkityksellisyytta voidaan pitdaa yhtena tarkeana tyon veto- ja pitovoimatekijana. Mer-
kityksellisyys tarkoittaa tyon kokemista arvokkaaksi ja mielekkaaksi osaksi yksilon elamaa
ja se tuottaa tyontekijalle kokemuksen siita, etta hanen panoksellaan on jokin syvempi
tarkoitus, joka ylittda pelkdn toimeentulon hankkimisen. Kun tyontekija kokee tyonsa

merkitykselliseksi, han ei vain tayta tyotehtdvida, vaan myods sitoutuu tavoitteisiin, joilla
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on hanelle ja muille arvoa. Merkityksellisyyden kokemus on taten yhteydessa tyohon si-
toutumiseen ja motivaatioon seka lopulta jopa tiimien ja organisaatioiden menestykseen.

(Aaltonen ja muut, 2020, s. 55-58).

3.4 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tassa kappaleessa esitellaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja sen yhteys empiiri-
seen tutkimukseen. Teoreettinen viitekehys rakentuu kirjallisuuskatsauksen lukujen 2 ja
3 kasitteista seka teorioista ja on esitelty alla olevassa kuviossa 10. Viitekehyksen keski-
Ossa on tyonantajakuva, joka toimii tutkimuksen paakasitteena. Tydnantajakuvaa on tar-
kasteltu aiempien tutkimusten (Ambler & Barrow, 1996, s. 3—4; Cable & Turban, 2001, s.
125-130) mukaan enemman ulkoisten tekijoiden, kuten tydnantajamaineen tai brandin
kautta. Tassa tutkimuksessa tydnantajakuva ymmarretdadan Rantasen (2022c) nykykasityk-
sen mukaan tarkkana ja selkedana kuvana yrityksesta tyonantajana, jota se yllapitaa ajan-
tasaisesti ja vahvistaa omalla toiminnallaan aktiivisesti niin sisdisten, kuin ulkoistenkin

toimintojen avulla.

Tyonantajakuva voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen kuvaan sen muodostuessa eri ulkoi-
sista ja sisaisista tekijoista. Ulkoiseen tyonantajakuvaan, eli tydnantajamielikuvaan vai-
kuttavat sisdisen tyonantajakuvan lisdksi tydnantajamaine ja brandi, kun taas sisdinen
tyonantajakuva perustuu tyontekijoiden kokemuksiin ja kasityksiin tyonantajastaan.
(Vaisto, 2024; Rope & Mether, 2001, s. 212-215; Backhus & Tikoo, 2004, s. 502). Samalla
tyon pitovoimatekijoiden, kuten sitoutumisen ja motivaation merkitys korostuu tyénan-
tajakuvan muodostumisessa (Aaltonen ja muut, 2020, s. 185; Hakonen & Nylander, 2015,
s. 3—4). Aiempien teoreettisten nakemysten (Alshatry ja muut, 2017; Huhta & Myllyntaus,
2021, s. 25; Rantanen, 2022c; Rossi, 2020, s. 52) mukaan tyonantajakuva pohjautuu vah-
vasti tyontekijakokemukseen, jonka vuoksi vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostu-
mista ldhdetdan tarkastelemaan tutkimuksessa tyontekijakokemuksen kautta
tyontekijoita ymmartamalla. Taman nakdkulman avulla voidaan ymmartaa syvallisesti
tutkittavaa ilmiota, eli vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumista ja sen taustalla

vaikuttavia tekijoita. Mikali tydnantajakuvaa halutaan kehittaa, vaatii se tyontekijoiden
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ymmartamista. Ammatillisen erityisopetuksen toimialalla selkeda tyonantajakuvatutki-
musta ei ole |6ydettavissd, jonka vuoksi on tarpeellista [ahtea tutkimaan, tuoko tyonan-
tajakuvan tutkiminen tdssa kontekstissa jotain uutta aikaisempaan teoreettiseen
keskusteluun nahden. Tyontekijoita ymmartamalla lahdetaan selvittamaan, mita kohde-
ryhma arvostaa ja pitda merkityksellisend tyonantajassa ja miten positiivinen tyontekija-
kokemus rakentuu osana vetovoimaista tyonantajakuvaa. Taman tarkastelun avulla
voidaan muodostaa syvallinen kasitys siitd, miten vetovoimainen tyonantajakuva muo-

dostuu tutkimuksen kohderyhman nakokulmasta, joka ei talla hetkelld ole tiedossa.

TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Ty6nantajamaine ——— Bréndi
\ Tyonantajabrandn T
\ ~ kehittdminen ja johtaminen
\ |
\ _—  Rekrytointi
\\ /
! Ty6n pitovoimatekijat
Ulkoinen tyonantajakuva = S|salne" (sitoutuminen, motivaatio)
tydnantajamielikuva tyénantajakuva
—
- / =
- Tyén Tyontekijakokemus
vetovoimatekijat \

Tyontekijaymmarrys

Kuvio 10. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys.
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4 Tutkimuksen metodologia ja toteutus

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen toteutusta ja metodologiaa. Esitelldan valittu
tutkimusmenetelmad, perustellaan ja kuvataan tutkimuksen kohdeyritys ja tutkittava
kohderyhma. Luvussa tuodaan esiin valittu aineistonkeruumenetelma perustellen ja ai-
neiston analyysi esitellaan selkeiden ja kuvaavien esimerkkien kautta. Luvun lopuksi ar-

vioidaan tutkimuksen luotettavuuden seka eettisyyden periaatteita teorian valossa.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullisen
tutkimuksen perimmaisena tarkoituksena on ymmartaa tutkittavaa ilmicta ja sen myota
saada ratkaisu tutkimusongelmaan. Lopputuloksena on tutkittavan ilmion syvallinenym-
marrys seka kuvaaminen, jolla pyritddn vastaamaan tutkimuskysymyksiin. (Kananen,
2017, s. 16, 35). My0s Puusan ja muiden (2020, s. 9) mukaan laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena on pyrkia ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevaa ilmiéta nimen-
omaan tutkimukseen valittujen henkil6iden nakokulmasta. Tarkastelussa ovat haastatel-

tavien ajatukset, kokemukset, tuntemukset ja merkitykset aiheesta.

Laadullinen tutkimusmenetelma keskittyy Vilkan (2021, s. 118) mukaan ihmisten vélisten
ja sosiaalisten merkitysten tarkasteluun. Tutkimusmenetelmassa pyritddan ymmarta-
maan merkityksia, jotka muodostuvat suhteista ja niiden vuorovaikutuksesta, muodos-
taen laajempia merkityskokonaisuuksia. Tassa tutkimuksessa pyritddn toisaalta
ymmartamaan tyonantajan ja tyontekijan valisia vuorovaikutussuhteita. Nama merkitys-
kokonaisuudet syntyvat ihmisten kokemuksista ja palautuvat ihmisten tietoisuuteen. Ta-
voitteena on selvittdd tutkittavien omat kasitykset ja kuvaukset heidan kokemastaan
todellisuudesta. (Vilkka, 2021, s. 118). On hyva tiedostaa, etta laadullinen tutkimus ei ole
suoraviivainen prosessi, vaan sita voitaisiin kuvata enneminkin monivaiheiseksi tiedon-

keruuksi ja tutkimusprosessiksi (Kananen, 2017, s. 35).
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Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkiléston
kokemuksista, nakemyksista ja ajatuksista vetovoimaisesta tyonantajakuvasta. Jotta koh-
deryhman nakemyksia voidaan ymmartaa, vaatii se syvempaa ja kokonaisvaltaisempaa
ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta, jonka vuoksi valittu laadullinen tutkimusmenetelma
soveltuu tdhan tutkimukseen taysin. Valittu tutkimusmenetelma tukee my6s Huhdan ja
Myllyntauksen (2021, s. 70) nakemysta siitd, miten tydnantajakuvan kehittdaminen edel-
lyttda vahvaa tyontekijaymmarrysta. Lisdksi Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 106) nostavat
esiin, ettd laadullisten menetelmien kautta on mahdollista saavuttaa syvallisempi tyon-
tekijaymmarrys seka |16ytaa merkityksia ja selityksia, joita pelkat kyselyt eivat voi tuottaa.
Tutkija pohti tutkimuksen varhaisessa vaiheessa tutkimusmenetelmaa ja melko heti oli
selvaa, etta tutkimusaihe ja ongelma vaativat laadullisen tutkimusmenetelman haastat-
teluineen. Mikali tutkimus olisi toteutettu maarallisena tutkimuksena esimerkiksi kyse-
lylomakkeen avulla, eiolisi todenndkdisesti saatu riittdvan syvda ymmarrysta tutkittavien
kokemuksista, jonka vuoksi maarallinen tutkimusote suljettiin pois vaihtoehdoista. Tama
tukee laadullisen menetelman valintaa tassa tutkimuksessa, jossa paatarkoituksena on
ymmartaa syvemmin tutkittavaa ilmiota, eli vetovoimaisen tydnantajakuvan muodostu-

mista.

Metsamuurosen (2006, s. 88) mukaan laadullinen tutkimusote soveltuu tutkimukseen
hyvin silloin kun ollaan kiinnostuneita tietyissa tapahtumissa mukana olleiden yksittais-
ten toimijoiden merkitysrakenteista. Laadullisella tutkimusotteella tarkoitetaan toisin sa-
noen tutkimustapaa, jossa keskitytdan ymmartamaan ihmisten kokemuksia, kasityksia ja
merkityksid, joita he antavat erilaisille tapahtumille tai ilmidille. Tassa tutkimuksessa ta-
voitteena on selvittaa, miten tutkimukseen osallistuvat henkilot itse ymmartavat tai tul-
kitsevat erilaisia asioita tai tilanteita, esimerkiksi merkityksellisid asioita tydonantajassa
tai kokemuksia tyénantajassa, jolloin laadullinen tutkimusote on perusteltu menetelma-

valinta tutkimuksen osalta.

Laadullista tutkimusta hyodynnetdan etenkin silloin, kun ei tiedetd mista ilmidssa on

kyse (Kananen, 2017, s. 32). Ennen tutkimusta ei tiedetty minkalaisia asioita teknisten
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alojen ohjaus- ja opetushenkilostd arvostaa ja pitda merkityksellisena tyossdan ja mista
asioista muodostuu vetovoimainen tyonantajakuva heiddan ndkdkulmastaan, jonka
vuoksi nditad asioita lahdettiin selvittémaan laadullisen tutkimusmenetelman avulla. Laa-
dullinen tutkimusote mahdollistaa tassa tapauksessa syvallisen ymmarryksen kohderyh-
man kasityksistd ja kokemuksista vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumisesta.
Laadullinen tutkimusote tarjoaa mahdollisuuden tutkia ilmiotd monipuolisesti ja kon-
tekstisidonnaisesti. Tama lahestymistapa mahdollistaa myds uusien nakdkulmien esiin
nousemisen ja syvallisen aineiston keruun, mika on kriittista erityisesti vahan tutkitussa

ammatillisen erityisopetuksen kontekstissa.

Tama tutkimus on toteutettu tapaustutkimuksena laadullista tutkimusmenetelmaa hyo-
dyntden. Tapaustutkimus ei ole tutkimusmenetelma, vaan se on tapa hahmottaa tutki-
musta. Metsamuuronen (2006, s. 92) on kuvannut tapaustutkimusta ikdaan kuin
laadullisen tutkimuksen tiedonhankinnan strategiana. Tapaustutkimuksella tarkoitetaan
tutkimusta, jossa pyritdan tutkimaan ja kuvaamaan yksittaista tai useampaa tapausta,
kuten prosessia, ryhmaa tai organisaatiota syvallisesti ja ymmartamaan sen merkityksia
laajemmassa kontekstissa. Tapaustutkimuksen tarkoituksena on siis tarkastella tapausta,
jonka avulla voidaan ymmartaa seka saada syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkitta-
vasta ilmiosta. Tassa tapauksessa tarkastellaantiettya kohderyhmaa ammatillisen erityis-
opetuksen kontekstissa, jonka avulla voidaan ymmartaa tutkittavaa ilmiota, eli
vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumista. (Saarela-Kinnunen & Eskola, 2010, s.
189-190; Vilkka ja muut, 2018, s. 192—-193). Staken (Metsdmuuronen, 2006, s. 92) toi
esille, miten tapaustutkimusta on toisinaan kritisoitu sen yleistettdavyyden osalta, mutta
toisaalta on tuotu esiin, miten sen avulla tutkija voi 10ytda yksiloitd yhdistavan yhteisen
piirteen, jolloin tutkimuksesta voidaan oppia. Syrjalan(Metsamuuronen, 2006, s. 90-91)
mukaan tapaustutkimuksen pyrkimyksena on ymmartaa ilmiota syvemmin, eli tassa ta-
pauksessa vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumista, jolloin se sopii tahan tutki-

mukseen.
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4.2 Tutkimuksen kohdeyritys ja kohderyhma

Laadullisen tapaustutkimuksen kohteena toimii Luovi, joka esiteltiin tutkimuksen joh-
dannossa. Luovi valikoitui tutkimuskohteeksi tutkijan suhteiden vuoksi kyseiseen yrityk-
seen. Luovi on suurin toimija ammatillisen erityisopetuksen toimialalla, jonka vuoksi
tutkittavia voitiin valita monipuolisesti ympari Suomen eri teknisilta tutkintoaloilta, joka
taas mahdollisti erilaisia nakemyksia. Ammatillinen erityisopetus on toimialana mielen-
kiintoinen, silla alalla on tehty paljon tutkimusta eri aiheisiin liittyen, mutta pelkdstdan
tyOnantajakuva- tai tydnantajamielikuvaan keskittyneita tutkimuksia ei ole julkisesti |0y-
dettdvissa. Ammatillinen koulutus puolestaan on toimialanadarimmaisenajankohtainen

hallituksen tulevien leikkausten ja tydelamaan tarvittavan osaamisen vuoksi.

Tutkimuksen kohderyhma on rajattu tutkimusongelmaan nojaten. Kohderyhman rajauk-
seen vaikutti myOs tulevaisuuden suuri tydvoimatarve teknisille aloille (Opetushallitus,
2024). Tutkittaviksi valikoitui kohdeorganisaation viisi ohjaajaa ja nelja ammatillista eri-
tyisopettajaa teknisiltd tutkintoaloilta. Tutkittavat tyoskentelevat seuraavilla tutkinto-
aloilla: kone- ja tuotantotekniikka, logistiikan ala (kuljetus- ja palvelulogistiikka),
maatalousala, puhtaus- ja kiinteistopalveluala seka rakennusala. Kuten johdannossa ker-
rottiin, kyseiset toimialat ovat yritykselle haastavimpia rekrytoitavia aloja, ja toimialoilta
on elakoitymassa henkilostoa tulevina vuosina niin Luovilla, kuin yleisestikin. Luovilla ei
ollut tarkkaa tietoa kohderyhman arvostamista asioista tydnantajaa kohtaan, jolloin se
antoi painavan syyn rajata tutkimus kyseisen kohderyhmaan. Mikali kohderyhmaa eiolisi
rajattu riittdvan tarkasti, tulokset olisivat jaaneet turhan yleiselle tasolle. Kuten Toivola
(2019b) on todennut, mikali tydnantajakuvaa halutaan kehittdaa, on kohderyhma rajat-

tava riittavan tarkasti sen onnistumiseksi.

Haastateltavat valikoituivat toimialojen lisaksi yrityksessa tyoskentelyajan perusteella.
Jokainen haastateltava oli tyoskennellyt yrityksessa korkeintaan viisi vuotta. Talla halut-
tiin saada mahdollisimman tuoreita nakemyksia ja kokemuksia erityisesti tyon hakemi-
seen liittyen. Tutkimuksessa ei nahty lisdarvoa demografisten arvojen erittelysta, kuten

iasta, sukupuolesta tai paikkakunnasta. Taustatietona kuitenkin kysyttiin haastateltavan
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koulutustaustaa, jotta silla voitaisiin saada tarvittaessa lisdarvoa haastateltavien nake-
myksiin. Jokaisella haastateltavalla oli vahintadan ammatillinen perustutkintokoulutus va-
hintdan yhdeltd alalta. Lisaksi taustatietona selvitettiin, milla alalla tutkittava oli
tyoskennellyt ennen nykyista tyostansa. Noin puolet olivat tulleet téihin opetus- ja oh-
jausalalta ja puolet tulivat muilta toimialoilta. Hieman suurempi osa oli tullut alalle muu-
alta kuin opetus- ja ohjausalalta, ja heista suurin osa oli kerryttanyt vahvaa tyokokemusta
tyoskentelemaltaan ammattialalta. Mikali tutkimuksessa olisi haluttu saada vieldkin tar-
kempaa kasitysta muualta tydelamasta koulutusalalle siirtyneistd, olisi kaikki haastatel-
tavat tullut valita sen mukaan. Tassa tapauksessa nahtiin yrityksessa tyoskentelyajan

merkitsevan enemman tutkimuksen tavoite huomioiden.

Kanasen (2017, s. 128-129) mukaan on tarkeaa, etta tutkittavilla henkiloilla olisi mah-
dollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta. Myos Vilkan (2021, s. 135) mukaan laa-
dullisessa tutkimuksessa on tarkedd, ettd haastateltavat on valittu siten, ettd jokaisella
on omakohtainen kokemus tutkittavasta ilmiosta. Tassa tapauksessa jokaisella haastatel-
tavalla on yksilollinen kokemus tyonantajan arvostettavista ja vetovoimatekijoistd, jota
halutaan ymmartaa. Jotta haastateltavat ymmarsivat tutkimuksen paakasitteen, elityon-
antajakuvan tarkoituksen ja sen liittymisen tahan tutkimukseen, tutkija kertoi lyhyesti

jokaisen haastattelun alussa, mita tyonantajakuvalla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa.

4.3 Aineistonkeruumenetelma

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmaksi on valittu haastattelu, joka on laadul-
lisen tutkimuksen yleisin muoto. Haastattelumuotoja on erilaisia ja niitd ovat mm. loma-
kehaastattelu, teemahaastattelu ja syvdhaastattelu. (Kananen, 2017, s. 88). Huhta ja
Myllyntaus (2021, s. 108) kertovat haastattelun sopivan hyvin tutkimukseen, jonka tar-
koituksena on tuottaa tietoa ihmisten kokemuksista, kasityksista, mielipiteista tai ar-
voista. Valittu aineistonkeruumenetelma tukee siis tutkimuksen tavoitetta, jossa
tarkoituksena on ymmartaa kohderyhman kasityksia, kokemuksia ja mielipiteita vetovoi-

maisesta tyonantajakuvasta.



53

Kanasen (2017, s. 35) mukaan laadullisessa tutkimuksessa ei voida etukdteen maaritella
tarvittavaa maaraa kerattavasta aineistosta. Kun aineistoa on saatu ja analysoitu, maa-
rittda se tiedon siitd, tuleeko aineistonkeruuta jatkaa. Aineiston keraamista jatke taan niin
kauan, kunnes tutkimusongelmaan saadaan vastauksia ja tulokset alkavattoistaa itsedan.
Tata kutsutaan aineiston saturoitumiseksi. Tamanvuoksi aineistonkeruuta ja analysointia
on tehtdva yhtaaikaisesti ja tutkijalla tulee olla koko ajan kasitys siitd mita tulee etsia.
(Kananen, 2017, s. 35, 88.). Tassa tutkimuksessa aineistonkeruu ja aineiston analysointi
vuorottelivat seka haastatteluja jatkettiin niin kauan, kunnes tieto alkoi saturoitua, eli

samat havainnot alkoivat toistua.

Teemahaastattelu

Tutkimuksen haastattelumuodoksi valikoitu teemahaastattelu, eli puolistrukturoitu
haastattelu, joka etenee Sarajarven ja Tuomen (2018, s. 87-88) mukaan etukateen valit-
tujen teemojen ja niihin pohjautuvien kysymysten mukaan. Teemahaastattelut sopivat
tutkimukseen, jossa on tietyt aiheet, josta halutaan keskustella ennalta mietittyjen kysy-
mysten pohjalta, mutta vastausvaihtoehtoja ei ole valmiina. Puolistrukturoidussa haas-
tattelussa tutkija voi myds tehda tasmentavia kysymyksia kiinnostavista asioista ja ndin
syventda haastateltavan vastauksia. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 109). Mita tahansa ei
kuitenkaan voi kysya, vaan tarkoituksena on l0ytaa vastauksia tutkimusongelmaan. Pyr-
kimyksend on korostaa haastateltavien tulkintoja sekd nakemyksia asioista. (Sarajarvi &

Tuomi, 2018, s. 88).

Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset aiheet, joita haastatte-
lussa on tarkoitus kasitellda. Teemojen jarjestykselld ei kuitenkaan ole merkitysta, kunhan
ne on kdsitelty luontevassa jarjestyksessa vastaajan kannalta. (Vilkka, 2021, s. 124). Ta-
man tutkimuksen teemahaastattelurunko (ks. liite 2) syntyi kirjallisuuskatsauksen ja
siella kasiteltyjen kasitteiden ja teorioiden valossa. Pdallimmaisena tarkoituksena oli 10y-

taa vastaukset tutkimusongelmaan.
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Teemahaastattelu sopii erinomaisesti taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi,
silld se mahdollistaa syvallisen ja joustavan keskustelun haastateltavien ndakemyksista ja
odotuksista tyonantajaa kohtaan. Teemahaastattelun avulla voidaan syventya yksilolli-
siin nakemyksiin ja saada esiin sellaisia nakokulmia, jotka eivat valttamatta tule esille
strukturoitujen kyselyjen avulla. Tassa tutkimuksessa, jossa tavoitteena on ymmartaa
kohderyhman kasityksia tyonantajan vetovoimatekijoistd, teemahaastattelu tarjoaa
mahdollisuuden tutkia yksilollisida kokemuksia ja mielipiteita perusteellisesti. Kyseinen ai-
neistonkeruumenetelma auttaa paljastamaan syvallisid ja kontekstisidonnaisia nakokul-
mia, jotka ovat olennaisia tyOnantajakuvan luomisessa sekd kehittdmisessd. Koska
tutkittavaa ilmiota ei syvallisesti ymmarretd, teemahaastattelu tarjoaa keinon kerata ri-
kasta ja monipuolista tietoa, joka voi tukea tyonantajakuvan kehittamista rajatulle koh-

deryhmalle. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 87-88).

Kanasen (2017, s. 88—89) mukaan teemahaastattelulla tarkoitetaan kahden ihmisen va-
lista keskustelua etukdteen valituista teemoista aihe kerrallaan. Teemahaastattelu edel-
lyttaa tutkijan ja haastateltavan valista yhteista kielta, jonka vuoksi tutkijan syvallisempi
perehtyminen tutkittaviin kasitteisiin ja aiheisiin on oleellista haastattelun ja tutkimuk-
sen onnistumisen kannalta. (Kananen, 2017, s. 89). Haastattelussa on kuitenkin omat
riskinsa ja on hyva tiedostaa, ettd haastateltava ei aina kerro koko totuutta tai saattaa
vaaristelld sitd, varsinkin jos kokee epaluottamusta haastattelutilanteessa tai oman ase-
mansa puolesta. Luotettavan ilmapiirin luomiseksi haastateltavalle tuodaan aluksi esiin
tutkimuksen anonymiteetin varmistaminen ja tutkimuksen luotettavuuden toteutumi-
nen. Tutkijan on tarkeda saada haastateltavalle turvallinen olo keskustelun ajaksi, johon
haastattelijan taidoilla on suuri merkitys. On tarkeda kohdata haastateltava arvostavasti
seka olla kiinnostunut hdanen kertomastaan, kuitenkaan tuomatta esiin omia ndkemyksia
kasiteltavista aiheista. (Kananen, 2017, s. 90—91). Tassa tutkimuksessa tutkija toimii itse
yrityksen rekrytoinneista vastaavana henkiléna, jolloin hanelle on kertynyt jo useita vuo-
sia kokemusta haastattelutilanteista, mika takaa ammattitaitoisen haastatteluiden toteu-
tumisen. Luotettavan ja objektiivisen ilmapiirin liséamiseksi tutkija kertoi, minkalainen

tutkijan rooli tulisi olemaan haastattelun aikana.
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Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsin valitykselld, koska haastateltavat tyoskente-
levat ympari Suomen ja samalla haluttiin toteuttaa kaikille yhdenmukainen haastattelu-
kokemus. Haastattelut toteutettiin 6.9.-27.9.2024 vadlisena aikana. Jokaiseen
haastatteluun oli varattu tunti aikaa ja haastatteluihin kaytetiin aikaa 32 minuutista 54
minuuttiin. Keskimaarin yhteen haastatteluun kaytettiin aikaa 41 minuuttia. Alla ole-
vassa taulukossa 1 on tarkempi listaus haastattelujen toteutuksesta ja kestosta. Haasta-
teltavien anonymiteetin sdilyttdmisen vuoksi taulukkoon ei ole avattu tarkemmin, mista
tutkintoalalta kyseinen henkil6 on, silla joitakin tutkintoaloja on vain tietylld paikkakun-
nalla, jolloin haastateltava olisi voinut olla tunnistettavissa. Tutkija oli jokaisen haastat-
telun aikana rauhallisessa ja tietoturvallisessa tilassa, jossa kukaan ulkopuolinen ei
padssyt kuulemaan tai nakemaan haastatteluun liittyvia asioita. Haastattelukutsut laitet-
tiin yksityisina kalenterikutsuina, jottei niiden perusteella voisi saada selville, keta henki-
[6itd tutkimukseen osallistui. Haastateltavat saivat toki itse puhua halutessaan
tutkimukseen osallistumisesta muille, mutta tutkija osaltaan kunnioitti haastateltavien

anonymiteettid taltakin osin taysin.

Taulukko 1. Haastattelujen toteutus ja kesto

Ohjaaja, 6.9.2024

Haastattelun kesto:

51 min

Ohjaaja, 11.9.2024

Haastattelun kesto:

40 min

Ohjaaja, 13.9.2024

Haastattelun kesto:

32 min

Ohjaaja, 23.9.2024

Haastattelun kesto:

39 min

Ohjaaja, 27.9.2024

Haastattelun kesto:

40 min

Ammatillinen erityisopettaja, 13.9.2024

Haastattelun kesto:

38 min

Ammatillinen erityisopettaja, 16.9.2024

Haastattelun kesto:

49 min

Ammatillinen erityisopettaja, 17.9.2024

Haastattelun kesto:

33 min

Ammatillinen erityisopettaja, 17.9.2024

Haastattelun kesto:

54 min
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4.4 Aineiston analyysi

Tutkimusaineiston analysoinnilla tarkoitetaan Vilkan (2021, s. 137) mukaan tutkimusai-
neiston perusteellista ja jarjestelmallista lapikdyntia. Tutkimusaineiston analysointita-
poja on useita, mutta usein tutkimusongelma ohjaa analyysitavan valintaa (Hirsjarvi ja
muut, 2007, s. 216). Jotta kerattya haastatteluaineistoa voidaan tutkia, tulee se muuttaa
tekstimuodoksi. Tata kutsutaan litteroinniksi. (Vilkka, 2021, s. 137). Kuten sanottua,
tassa tutkimuksessa haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsin valityksella, jossa hyo-
dynnettiin automaattista litterointia, joka tallentaa puheen ja muuttaa sen tekstiksi. Li-
saksi haastattelut tallennettiin, jotta voitiin tarkastaa automaattisen litteroinnin
paikkansapitdavyys ja palata tallenteisiin tarvittaessa. Aineiston analyysi aloitettiin mah-
dollisimman pian kuuntelemalla tallenteet ja korjaamalla tarpeen mukaan kasin Teamsin
litterointia, jotta se vastaisi haastateltavan sanomisia. Samalla tekstistd poistettiin mer-
kityksettomia taytesanoja ja tunnistettavia asioita, kuten ihmisten nimia tai paikkakuntia
seka joitain murresanoja muutettiin puhekieleksi anonymiteetin sailymiseksi. Litteroitu
aineisto luettiin huolella vahintdan kahteen kertaanlapija samalla merkittiin varikoodein
tiettyihin teemoihin liittyvia asioita. Aineiston analyysia ja aineiston kerdamista tehtiin

yhtdaikaisesti haastattelujen edetessa.

Aineiston analyysissa hyodynnettiin sisdllonanalyysia, jolla tarkoitetaanlaadullisessa tut-
kimuksessa menetelmaa, jossa etsitadn merkityskokonaisuuksia ja niitd koskevia tietoja
sanallisina tulkintoina (Vilkka, 2021, s. 163). Sisadllonanalyysilla pyritdan siis kuvaamaan
tutkimusaineistoa sanallisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 118—119). Sisallénanalyysissa
tutkija analysoi teemahaastattelujen litterointeja etsien niista toistuvia teemoja tai ka-
sitteitd. Tavoitteena oli tehda nakyvaksi aineistosta nousevia merkityksia ja jasentaa seka
selkeyttad aineistoa niin, etta siitd voidaan tehda johtopaatoksia ja ymmartaa tutkittavaa
ilmiota. Sisallénanalyysi voidaan jakaa aineistoldahtodiseen, teorialahtdiseen ja teoriaoh-
jaavaan sisallonanalyysiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 118-119). Tama analyysi toteu-
tettiin teoriaohjaavaa sisdllénanalyysimenetelmaa hyodyntaen, jolla tarkoitetaan

Sarajarven ja Tuomen (2018, s. 109) mukaan analysointitapaa, jossa analyysia ei ohjaa
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suoraan teoria tai tietty teoriamalli, mutta teoria toimii apuna ja ohjaa analyysia. Teoria-
ohjaava analyysi ei myoskaan testaa teoriaa, vaan pikemminkin avaa ajatuksia uudella
tavalla. Tata analysointitapaa hyddynnettiin, jotta aineistoista voitiin poimia oleellisia asi-
oita teoriaa apuna kayttden ja ndin |6ytaa vastaukset tutkimuskysymyksiin. Teoriaohjaa-
vaa analysointimenetelmaa voidaan hyodyntaa, kun tutkitaan esimerkiksi ihmisten
kokemuksia jostain asiasta, tdssa tapauksessa vetovoimaisen tyonantajakuvan muodos-
tumisesta ja merkityksellisista asioista tydonantajassa, jonka vuoksi menetelma oli perus-
teltu valinta tahan tutkimukseen. Analyysivaiheen alussa aineistoa kasiteltiin osittain
aineistolahtoisesti, mutta loppuvaiheessa tuotiin analyysia ohjaavaksi ajatukseksi teori-
assa esiin nousseita asioita. Tama on tyypillinen teoriaohjaavan sisdllénanalyysin mene-
telmad, jonka avulla voidaan saavuttaa syvadllinen ymmarrys tutkittavasta ilmiosta.

(Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 110).

Sisallénanalyysi aloitettiin aineistoa pelkistimalla, eli redusoimalla aineistoa ja karsi-
mallasiitd epaolennaiset asiat pois ja nostamalla esiin olennaisia asioita luokittelun mah-
dollistamiseksi (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 123). Aineiston pelkistamisen yhteydessa
litteroinneista poimittiin merkittavia sitaatteja, jotka vietiin alaluokkien alle oikeaan koh-
taan. Taman avulla sitaatti kyettiin yhdistamaan luotettavasti oikeaan luokkaan sen tu-

losten esittamisen yhteydessa. Taulukossa 2 on esimerkkeja aineiston pelkistamisesta.

Taulukko 2. Esimerkkeja aineiston pelkistamisesta.

Alkuperadinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu

”Joo no tietysti tyétehtdvd. Joo sen téy-

.. ) Koulutusta/osaamista vas-
tyy kohdata siihen omaan osaamiseen se

.. v e taava tyo
tyotehtdvd. ¥
"No jatkumohan se on aina tosi tirked,
ettd ei tarvitse aina peldtd sitd deadli- Vakaa ja luotettava tyénan-
nea, ettd no tdn kuun lopussa tdd loppuu taja

ja ehkd on ehkd ei.."

”Tdssd se motivaation Iéhde on taas ne

opiskelijat. Elikké se ei ole vaan minun Opiskelijoiden onnistumiset
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onnistuminen vaan se on nimenomaan
se opiskelijan onnistuminen.”

”Jotenkin kaipaa sitd huomiota ja kii-
tosta. Ettd kun sind venyt ja olet vésynyt- N ) . i
e y / vy Tyon arvostaminen ja yksilon
kin viilissd ja ndin niin se on vaan C
. - o e huomiointi
itsestddnselvyys, ettd ndinhdn se kuuluu
tehddkin timd homma.”

”Ja kylléhdn se tyon vaikuttavuus on yksi
tekijd kanssa, ettd tehdddn tyotd millé

Tyon merkityksellisyys
on tarkoitus niin sanotusti.”

“totta kai joskus on aikoja, kun enem-

mdn tai vihemmdin sitten sylettéd, kun

tarjoaa sen oman osaamisen silld sa-
malla rahalla,..."

Parempi palkkaus osaamisen
kehittyessa

”Se tyé pitdd olla motivoivaa ja siind pi-
tdd olla haastetta, niin silloin siind sdilyy

Ammatillinen kehittyminen
parhaiten se mielenkiinto.”

”Siis meiddn tydyhteisé on ihan ver- . .
o Tyoyhteiso
taansa vailla.

“Elikké siind (nykyisten tyontekijéiden

suositukset) oli se suurin syy ja nimen-

omaan ndmd taustatiedot. Keskustelin . . .
. e . Nykyisen tyontekijan tai tut-

monenkin henkilén kanssa, ettd miten .

. . tavan suosittelu

tdmad pyorii ja se minkdlaisen palautteen

mind sain niin se oli ehdottomasti se

mikd sai minut hakemaan tdnne téihin."

“Ensinndkin se mulla on kaikista téirkein,
oikeastaan semmoinen oikeudenmukai-
suus elikkd kaikki toimii niinku pitéd toi- . . .
e e .. Avoimuus, rehellisyys ja luot-
miakin ja eikd ole mitdédn semmoisia famus
suhmurointia sinne sun ténne ja suora-
sanaisuus ettd jos on jotakin sanomista,
niin sanotaan ja homma on sillé selvd."
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Pelkistamisen jalkeen pelkistettyja ilmaisuja ryhmiteltiin erilliseen tiedostoon samankal-

taisuuksien ja eroavaisuuksien perusteella. Ryhmittelyja yhdisteltiin eri luokiksi, joista

muodostui alaluokkia ja lopulta niita yhdistamalla muodostui paaluokkia, joita ohjasi

teoria. Aineiston ryhmittelyn ja teorian my6ta tutkimuksen kannalta merkittavimmiksi

paaluokiksi muodostuivat vetovoimainen tyonantajakuva, pitovoimatekijat tyossa ja

tyontekijakokemus. Alla olevassa taulukossa 3 on koottuna esimerkkeja pelkistetyista il-

mauksista ja niistd syntyneet ala- ja paaluokat.

Taulukko 3. Aineistosta syntyneet ala- ja paaluokat ja esimerkkeja pelkistetyista ilmaisuista.

Pelkistetyt ilmaisut

Alaluokka

Padluokka

Avoimuus, rehellisyys ja luottamus
Tyon merkityksellisyys
Vakaa ja luotettava tyonantaja

Merkitykselliset ja ar-
vostettavat asiat tyon-
antajassa

Nykyisen tyontekijan suosittelu

Vetovoimatekijat

Tarpeeksi haastava tyo
Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet

Omaan alaan liittyva tyotehtava tybnantajassa
Palkkaus ja toimeentulon parantaminen
Mielekas tyo Merkittavat tekijat

tyopaikkaa vaihtaessa

Vaikutus on merkittava, pitkat tyourat ja hy-
vat kokemukset kertoo hyvasta tyénanta-
jasta

Tybnantajamielikuvan
merkitys tydnhaussa

Yrityksen arvot ja niiden nakyminen

Tybnantajakuvavies-

Vetovoimainen
tyOnantajakuva

Luottamus ja kohtaaminen
Opiskelijoiden onnistumiset

Tyon sisalto tinndssa korostettavat
Tyossa kehittyminen ja uramahdollisuudet asiat
Tyoyhteiso

Motivaatiotekijat

Pitovoimatekijat

kohdentaminen

Parempi palkkaus osaamisen kehittyessa
Opettajien ja ohjaajien palkkausero vs.
tyonkuva

Kehittdmista vaativat
kokemukset

" — — — tyOssa

Tyon arvostaminen ja yksilon huomiointi . e
. i i ) Sitoutumistekijat

Ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet
Opiskelijoiden kanssa tekeminen ja o

F_)_ J . ) J Positiiviset kokemuk-
tyon merkityksellisyys set
Esihenkilon tukeminen
Henkilostoresurssien oikeanlainen ..

Tyontekijakokemus
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Yhteisen arvomaailman jakaminen Yrityksen arvojen ja
tekee tyota mielekkdammaksi kulttuurin merkitys
Yhteenkuuluvuuden tunteen lisdantyminen tyGssa

Joustavuus tarkeiden menojen suhteen
Avoin keskusteluyhteys

Ei kaipaa mitdan erityista

Vastuun antaminen

Merkitys tarked

Tarkeda osa tyon mielekkyytta ja

tyossa jaksamista

Yksil6llisten tarpeiden
huomiointi ja jousto
tyoelamassa

Ammatillisen kehitty-
misen ja urapolun
merkitys tyossa

Tutkija kerdsi aluksi pelkistetyt aineistot ohjaajien ja opettajien kohdalla eri tiedostoihin,
koska tutkimusaineiston keraamisvaiheessa alkoi kiinnostaa, eroavatko ohjaajienja opet-
tajien ndkemykset toisistaan. Naista ei kuitenkaan loydetty tutkimuksen kannalta mer-
kittavia eroja ja vastauksetkin alkoivat jossain vaiheessa tehtdvasta riippumatta toistaa
samaa. Joiltain merkittavilta osin erot on kuitenkin tuotu esiin tutkimustulosten esitte-

lyssa.

4.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa voidaan hyddyntda erilaisia keinoja tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 226). Laadullisen tutkimusproses-
sin luotettavuudella tarkoitetaan Vilkan (2021, s. 196) mukaan pohjimmiltaan sita, etta
tutkijan tulkinnat vastaavat tutkittavien kasityksia. Viime kadessa luotettavuuden var-
mistaa tutkija itse ja hdnen rehellisyytensa vaikuttaa tutkimuksen lopputuloksiin. Tutkija
on arvioinut tutkimuksen luotettavuutta lapi tutkimuksen perustelemalla huolellisesti

jokaisen tutkimusvalinnan. (Vilkka, 2021, s. 196-197).

Tutkimuksen luotettavuutta tukee Hirsjarven ja Hurmeen (2008, s. 184-185) mukaan ai-
neistonkeruun, aineiston kasittelyn ja analysoinnin laaduntarkkailu. Kaiken edellytys luo-
tettavuuden tarkastelussa on tutkimuksen riittdva dokumentaatio, jonka avulla voidaan

arvioida tutkijan tekemia ratkaisuja (Kananen, 2017, s. 176). Tassa tutkimusraportissa on
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dokumentoitu avoimesti kaikki tehdyt toimenpiteet aineiston keruun, kasittelyyn ja ana-
lysointiin liittyen, seka sitd ennen on perehdytty eri laadullisen tutkimuksen menetelma-
vaihtoehtoihin eri teorioiden kautta. Tutkija on perustellut tehdyt tutkimusvalinnat
huolellisesti ja kuvannut tutkimusprosessin eri vaiheet mahdollisimman tarkasti, jotta se
lisdisi lukijan ymmarrysta siita, kuinka tuloksiin on paadytty. Tutkimustuloksia pyrittiin
esittamdan mahdollisimman kattavasti kuitenkin keskittyen tarkeimpiin asioihin tutki-

musongelman kannalta, jotta lopputulos olisi selkea ja vastaisi tutkimuskysymyksiin.

Tutkija kaytti riittavasti aikaa haastattelurungon tekemiseen, jotta tutkimuskysymyksiin
saatiin vastaukset. Ensimmaisen haastattelun jalkeen tutkija totesi haastattelurungon
olevan laadukas saadessaan jo vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuk-
sessa on tuotu esiin haastatteluiden olosuhteet, niihin kdytetty aika ja mahdolliset virhe-
tekijat ja nama ovat merkkeja tutkimuksen luotettavuudesta. (Hirsjarvi & Hurme, 2008,
s. 184-185, 227). Yksi luotettavuuden merkki aineistonkeruussa on tiedon saturoitumi-
nen, joka tarkoittaa sita, etta vastaukset alkavat toistaa itsedan ja niistd saadaan useita
samanlaisia havaintoja (Kananen, 2017, s. 178). N&ain tapahtui tassa tutkimuksessa jo
haastattelujen puolivélissa, jolloin uusia haastateltavia ei enaa ollut tarve ottaa mukaan

tutkimukseen.

Tutkimuksen luotettavuutta tukee lisdksi se, miten tutkija on useaan kertaan kaynyt lapi
haastatteluaineistot ensin heti haastatteluiden jalkeen ja palannut niihin tutkimustulos-
ten analysoinnin eri vaiheessa, jotta tutkijan tekemat tulkinnat vastaisivat mahdollisim-
man hyvin haastateltavien sanomaa. Tulosten esittelya rikastettiin haastatteluaineistosta
poimituilla suorilla lainauksilla ja talla pyrittiin avaamaan aineistosta tehtyja paatelmis,
sekd nain lissdmaan luotettavuutta tutkijan tekemiintulkintoihin (Hirsjarvija muut, 2007,
s. 228). Tulosten esittelyn yhteydessa suoria lainauksia, eli sitaatteja ei kuitenkaan ha-
luttu identifioida tuomalla esiin mika haastattelu on kyseessa, silla tutkimuksessa halut-
tiin pitda erityisen hyvaa huolta tutkittavien anonymiteetin sdilyttdmisestd. Suoria
lainauksia on otettu tasavertaisesti eri haastatteluaineistoista tulosten esittelyn yhtey-

teen.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisda lopulta yksinkertaisesti se, etta kaikki tutki-
muksen vaiheet on kuvattu mahdollisimman tarkasti. Tutkimusprosessin tarkka kuvaa-
minen mahdollistaa muiden lukijoiden ymmarryksen siita, kuinka tuloksiin on paadytty
ja tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 226). Lopulta tutki-
jan tulisi olla my6s puolueeton eikd hanen omat mielipiteensa, taustansa tai aikaisem-
mat kokemuksensa saisi vaikuttaa siihen, mita han kuulee tai minkalaisia tulkintoja han
tekee (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 160). Vaikka tutkija tyoskentelee itse yrityksen henki-
|6stopalveluissa, han tietoisesti sulki kaikki ennakkokasitykset ja oletukset pois tutkimuk-
sen ajaksi. Laadullisen tutkimuksen keskeisin perusta, jolla laatua voidaan arvioida, on
saavuttaa mahdollisimman syvéllinen ja rikas kasitys tutkittavasta ilmiosta (Puusa ja

muut, 2020, s. 195).

4.6 Tutkimuksen eettisyyden arviointi

Eettisyyttd voidaan arvioida laadullisessa tutkimuksessa monin keinoin, jotka kaikki tah-
taavat siihen, ettd tutkimusprosessi on oikeudenmukainen, rehellinen ja kunnioittaa tut-
kimuksen osallistujia (Kananen, 2017, s. 189-190). Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan
tulee noudattaa eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan (Puusa ja muut, 2020, s. 175).
Eettisilla periaatteilla viitataan Kanasen (2017, s. 190) mukaan tutkimustydssa noudatet-
tavaan huolellisuuteen, tarkkuuteen, rehellisyyteen ja objektiivisuuteen koko tutkimus-
prosessissa. Tutkimuksesta ei saa aiheutua minkdanlaista haittaa tutkittaville, vaan

tutkimuksen tarkoitus tulee perustua hyvaan (Puusa ja muut, 2020, s. 175).

Tutkimuksen eettisyyttd voidaan parantaa muun muassa hankkimalla tarvittavat tutki-
musluvat (Kananen, 2017, s. 191), kuten tdssa tapauksessa on tehty, hankkimalla lupa-
hakemus tutkimusorganisaatioon ennen tutkimuksen aloittamista. Kaikki tutkimukseen
osallistuvat henkil6t tiesivatolevansa vapaaehtoisia ja heita informoitiin tutkimuksen ta-
voitteista, menetelmista seka siitd, mita tietoa heistd kerdatdan ja mihin tarkoitukseen
niitd kaytetaan. Jokaiselle osallistujalle kerrottiin, ettd heilla on oikeus vetaytya tutkimuk-

sesta milloin tahansa ilman mitdan seuraamuksia, eikd heidan tarvitse ilmoittaa tdhan
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syyta. Tassa tutkimuksessa tutkija lahestyi ensin jokaista haastateltavaa puhelimitse,
jossa kerrottiin tutkimuksesta, sen toteutuksesta ja kysyttiin halua osallistua haastatte-
luun. Puhelun jalkeentutkija lahetti jokaiselle erillisen sahkopostin (ks. liite 1), jossa viela
lyhyesti kerrattiin puhelussa lapikdydyt asiat ja laitettiin teemahaastattelurunko etuka-
teen tutustuttavaksi. Poikkeuksena yksi haastateltava, joka ei halunnut tutustua haastat-
telurunkoon etukdteen, jotta hdanen vastauksensa olisivat mahdollisimman aitoja ja
tutkija noudatti henkilon toivetta. Sahkopostin yhteyteen tutkija liitti tietosuojaselos-
teen (ks. liite 3), jonka han oli tehnyt yhdessa kohdeorganisaation tietosuoja-asioista vas-
taavan asiantuntijan kanssa. Talla haluttiin varmistaa haastateltavien riittava informointi
henkil6tietojen kasittelysta ja anonymiteetin sdilyttamisesta. Lisaksi jokaiselta haastatel-
tavalta pyydettiin sahkopostissa kirjallinen suostumus haastatteluun ja tutkimukseen
osallistumisesta niin, etta tutkija pystyi hyddyntamaan annettuja tietoja tutkimuksessa .
Talla pyrittiin varmistamaan, etta henkilo oli lukenut tietosuojaselosteen ja ymmartanyt
asiat. Anonymiteetin varmistaminen on yksi tarkeimmista eettisyyden periaatteista, jol-
loin osallistujien henkilollisyys suojataan eika heitd voida tunnistaa tutkimuksesta. (Ka-

nanen, 2017, s. 190-194; Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 155-156).
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitetdan tutkimustulokset analysoidun aineiston perusteella tuoden esiin
keskeisimmathavainnot vastaten tutkimusongelmaan. Tutkimusongelmana oli tietdmat-
tomyys siitd, mitad asioita teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkilosté arvostaa tyonan-
tajassa ja mitka tekijat tekevat tyonantajasta vetovoimaisen heidan nakokulmastaan.
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, minkélaisia asioita tutkimuksen kohderyhma ar-
vostaa ja pitda merkityksellisind tydnantajassa. Tarkoituksena oli selvittaa, mista teki-
joistda muodostuu vetovoimainen tyonantajakuva kohderyhman nakokulmasta. Lisaksi
tutkimuksessa oli tarkoitus tuottaa kohdeyritykselle arvokasta tietoa tyénantajan vah-

vuuksista ja kehittamiskohteista, jotka esitelldan tdman luvun viimeisessa kappaleessa.

Analysoidun aineiston perusteella tutkimuksen keskisiksi paaluokiksi, eli paateemoiksi
nousivat vetovoimainen tyonantajakuva, pitovoimatekijat tydssa ja tyontekijakokemus.

Tutkimustulokset esitelldan tassa luvussa paaluokkien mukaisesti.

5.1 Vetovoimainen tyonantajakuva

Tyonantajakuva koostuu ulkoisten mielikuvien lisdksi yrityksen sisdisista asioista, eli tyon-
tekijoiden kokemuksista, jonka vuoksi tyonantajakuvan selvittdminen vaatii tyonteki-
jaymmarrystd, sekd ymmarrysta tyonantajan veto- ja pitovoimatekijoista
tyontekijakokemusten kautta. Tutkimuksella pyrittiin saavuttamaan syvallisempi ymmar-
rys tutkittavasta ilmiostd, eli vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumisesta teknis-
ten alojen ohjaus- ja opetushenkil6ston nakokulmasta. Vetovoimaisen tyonantajakuvan

muodostumista lahdettiin selvittdmaan tutkimuksessa ensin vetovoimatekijoiden kautta.

5.1.1 Merkitykselliset ja arvostettavat asiat tyonantajassa

Tutkimusongelmaan ja paakysymykseen l|ahdettiin etsimdan vastausta selvittamall3,
minkalaisia asioita henkil6 arvostaa tyonantajassa ja pitaa merkityksellisena tydssa. Talla

pyrittiin I0ytamaan ratkaisua siihen, mitka asiat tekevat tydnantajasta vetovoimaisen.
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TyOnantajan vetovoimaisuutta maarittavat tekijat nousivat esiin erityisesti avoimuuden,
rehellisyyden ja luotettavuuden kautta. N&ita asioita pidettiin tarkeimpina asioina, joita

vastaajat arvostavat tyonantajassa.

Se on kanssa just siind semmoinen luottamus ja arvostus, niin se on se iso
asia...koska se luottamus tekee sen, ettd silloin haluaa myés olla sen luottamuksen

arvoinen.

No oikeastaan tyénantajassa semmoinen mitd piirrettéi mind arvostan itse niin

ihan ensimmdisend rehellisyys ja avoimuus.

Useat vastaajat korostivat tyonantajan avoimuutta ja rehellisyytta, erityisesti mahdolli-
suutta keskustella vaikeistakinasioista esihenkilon ja tyontekijan valilla. Vastaajat kokivat,
ettd avoimuus ja rehellisyys lisasivat oikeudenmukaisen kohtelun ja kuulluksi tulemisen
tunnetta, mikd puolestaan lisasi tyossa viihtyvyyttd. Haastateltavat korostivat, ettd asi-

oita ei tulisi salailla ja tulevista muutoksista tulisi puhua avoimesti.

Ensinnéikin se mulla on kaikista téirkein, oikeastaan semmoinen oikeudenmukai-
suus elikkd kaikki toimii niinku pitdd toimiakin ja eikd ole mitdédn semmoisia suh-
murointia sinne sun ténne ja suorasanaisuus, ettd jos on jotakin sanomista, niin
sanotaan ja homma on silld selvd. Ne on ne ykkdésprioriteetit mitké ne on tyépai-
kassa ja muutamia tyépaikkoja on aikanaan vaihtunutkin sen takia ettéd en ole

tuntenut ettd on ndmd asiat kunnossa.

No varmaan semmoista rehellisyyttd, rehtiyttd. Ja nimenomaan, ettd tydntekijét
on saman arvoisia. Niin, se on varmaan se térkein ja sitten ettd tyontekijéit tulee

kuulluksi.
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Merkityksellisena asiana pidettiin my0s sitd, miten jokainen henkilé kohdataan tasa-ar-
voisena ihmisend asemasta riippumatta. Tyonantajan luotettavuus ja esihenkilon luotta-
mus tyontekijaa kohtaan nahtiin olennaisina tekij6ina, jotka samalla lisaavat tyontekijan

motivaatiota ja sitoutumista tychon.

Toinen merkittava vetovoimatekija oli tydon merkityksellisyys. Vastaajat arvostivat tyon
vaikuttavuutta ja kokivat tarkeaksi, ettd heidan tekemalla tyolla on selkea tarkoitus. Mer-
kityksellisyydessa esiin nousi paallimmaisena opiskelijoiden kanssa tyoskentely, heidan
kehittymisensa ja onnistumiset. Nama asiat toivat vastaajille merkitysta ja iloa tydhonsa.
Tunne tyon merkityksellisyydesta koettiin erityisen tarkeana tekijana tyossa viihtymisen

ja motivaation kannalta.

Ja sitten kun heiddn (opiskelijoiden) kanssa tekee sitd tydtd niin sitten tuleekin se
pdivd kun he alkaa vaikka puhumaan, niin kylld siitd tulee tosi hyvé olo tai sitten
just semmoisia, ettd opiskelijat alkaa luottamaan suhun, niin sitten he tulee ker-
tomaan vihdn vaikeimmista asioista tai ettd he tukeutuu siihen, ettd se luottamus
ndkyy ettd kiva kun sd oot siind, niin kylld se on semmoinen mistd tulee tosi hyvd

olo.
Vakaan ja luotettavan tyonantajan merkitys ndhtiin myos tarkeaksi tekijaksi tyonanta-
jassa. Vastaavat arvostivat erityisesti tyon jatkuvuutta ja sitd, ettd tydnantaja tarjoaa tur-

vallisen ja pitkdjanteisen tydympariston.

No jatkumohan se on aina tosi tdrked, ettd ei tarvitse aina peldtd sité deadlinea,

ettd no tén kuun lopussa téd loppuu ja ehkd on ehkd ei.

Tietdd, ettd niitd téitd on jatkossakin, kun vaan itse hoitaa oman tonttinsa hyvin.
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Vastauksissa korostui, miten tydnantajan vakaus luo turvallisuuden tunnetta ja vahentaa
huolta tyon tulevaisuudesta, mikd mahdollistaa tyontekijoiden keskittymisen ty6tehta-

viinsa ilman ylimaaraista stressia tyon padttymisesta.

No ne vie siitd tyénteosta semmoisen oman stressin pois sitten kun ndd asiat on
kunnossa. Pystyy keskittymddn niin sanotusti oleelliseen, eikd miettid sitd, ettd mi-

téhdn tulevaisuudessa tapahtuu.

Vaikka palkkaus ei noussut esiin merkittavimpana tekijana tydnantajassa, vastaajattoivat
kuitenkin esiin kilpailukykyisen palkan merkityksen suhteessa tyotehtaviin. Esiin nousi
myos tydssa viihtymisen tarkeys seka tydnantajan joustavuus mm. tydaikojen ja mahdol-
listen vapaiden suhteen. Naita tekijoita ei kuitenkaan pidetty ensisijaisen merkitykselli-

sena vetovoimaisessa tydnantajassa.

Ndiden tekijoiden kautta voidaan todeta, ettd vastaajat arvostivat ja pitivat merkityksel-
lisena erityisesti tydnantajan luottamuksellista, rehellista ja avointa tydymparistoa, jossa
tyon merkityksellisyys korostuu. TyOnantajassa arvostettiin erityisesti luotettavuutta ja

vakautta.

5.1.2 Vetovoimatekijat tydnantajassa

Tyonantajan vetovoimatekijoitd syvennettiin selvittamalla vastaajien kokemuksia siit3,

mitka tekijat saivat heidat alun perin hakeutumaan nykyiselle tyonantajalle téihin.

Tybnantajan vetovoimatekijoiden joukossa korostuivat erityisesti nykyisten tyontekijoi-
den tai tuttavien suosittelut. Lahes jokainen vastaaja kertoi, ettd heidan paatoksensa ha-
keutua nykyiselle tyonantajalle perustui vahvasti henkilokohtaiseen suositukseen.
Esimerkiksi yksi vastaaja mainitsi, etta nykyinen opettaja oli vinkannut avoimesta tyopai-
kasta ja sen myota kiinnostus herasi, vaikka han ei ollut kuullutkaan tydnantajasta aiem-

min.
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...ja sitten satuin ndkemddn ilmoituksen ja ilmoituksen jakoi nykyinen tyékaverini,
joka oli vanha tuttu aikaisemmista projekteista eri oppilaitoksista kylldkin, niin hé-
neltd satuin kysymdiéin, sitten tavallaan, ettd pitdisiké hakea ja hédn sanoi, ettd hae
paikka on sun... No joo kaveri sanoi, ettd paras tydpaikka mitd hénelld ikédén on

ollut.

Vastaajat painottivat, kuinka tuttavien ja yrityksessa tyoskentelevien henkildiden koke-
mukset mm. hyvastd tyoilmapiirista, tyontekijdan suhtautumisesta, luotettavasta tyon-

antajasta sekd monipuolisesta tyosta olivat merkittavia tekijoitd paatoksenteossa.

Nimenomaan just tdmd suhtautuminen tyéntekijéiéin. Tamd Iéheisyys ja timd mi-

ten oppilaisiin suhtaudutaan.

Ja sitten se, ettd oli se ehkd helpompikin sitten hakeutua sinne, kun tiesi ettd siitd

on tavallaan niinku hyviéd kokemuksia.

Elikkd siind (tydntekijoiden suositukset) oli se suurin syy ja nimenomaan ndmd
taustatiedot. Keskustelin monenkin henkilén kanssa, ettd miten timd pydrii ja se
minkdlaisen palautteen mind sain niin se oli ehdottomasti se mikd sai minut hake-

maan tédnne toihin.

Suositukset toivat luottamusta tyonantajaan ja ne nostettiin selkeasti esille tarkeimpana

tekijana, jotka ohjasivat haastateltavia hakemaan nykyiselle tyénantajalle toihin.

Vastauksissa nousi kuitenkin esille muitakin vetovoimatekijoitd, ja niista paallimmaisend
nousivat esiin kiinnostus ammatilliseen koulutukseen ja oppilaitosmaailmaan. Muutama
vastaaja kertoi olleensa kiinnostunut ammatillisen koulutuksen ikaryhmasta tai siita, mi-
ten pienemmat ryhmakoot verrattuna yleisen puolen ammattiopistoihin houkuttelivat
heitad tehtaviin. Nama tekijat tarjosivat heidan ajatuksissaan mielekkaitd ja omien arvo-

jensa mukaisia tydymparistoja.
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Omaan tekniseen ammattialaan liittyvat tyotehtavat nousivat myos esiin merkittavana
syyna hakeutua yritykseen toihin. Vaikka vetovoimatekijat liittyivat padasiassa kiinnos-
tusta herattaviin asioihin, osa vastaajista mainitsi myos poistyontavia syita edellisesta
tyopaikastaan, kuten silloisen toimialan hiipuminen. Myos negatiiviset kokemukset enti-

sesta tyOpaikasta toimivat osalle sysdayksena hakea toita toiselta tyonantajalta.

No sanotaan, ettd oma hakemisen peruste oli se, ettd rakennusalalla tuli hiipumi-

nen, elikkd oli ndkopiirissd, ettd on tulossa lomautuksia.

Lisaksi joitain vastaajia houkuttelivat tydaikaan ja palkkaukseen liittyvatseikat. Paivatyon
tarjoama saanndllisyys ja ymparivuotinen tydaika kokoaikaisilla tunneilla mainittiin mer-

kittavina syina, miksi tydnantaja oli heille kiinnostava.

Kylld se niinku ne tdydet tunnit on suurin houkutteleva tekijd ja nyt kun on pdcdissyt

sisédn niin tad siirto olisi pitdnyt tehdd 10 vuotta sitten.

Tulosten perusteella syyt hakeutumiseen nykyiselle tydnantajalle ja ndin ollen tyénanta-
jan vetovoimatekijoille koostuivat merkittavissa osin henkilokohtaisista suositteluista. Li-
saksi merkitysta saivat omaan ammattialaan liittyvistd mielenkiintoisista tehtavista seka

kaytannollisista tekijoista, kuten sdanndllisestd, ymparivuotisesta tyosta.

5.1.3 Merkittavat tekijat tyopaikkaa vaihtaessa

Tutkimuksessa selvitettiin haastateltavien nakemyksia merkittavista tekijoista, jotka voi-
vat vaikuttaa tyopaikan vaihtamiseen. Talla pyrittiin edelleen syventdamaan tyonantajan
vetovoimatekijoita. Tuloksista nousi esiin kolme keskeista tekijaa: taloudellinen vakaus,

tyon mielekkyys seka tydnantajan maine.
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Taloudellinen vakaus oli vastaajien mukaan tarkein syy harkita tyopaikan vaihtamista. Ta-
loudelliseen vakauteen yhdistettiin palkkaus ja toimeentulon turvaaminen. Useat vas-
taajat korostivat, ettd parempi palkka tai mahdollisuus parantaa toimeentuloa olivat
tarkeita tekijoita harkittaessa tyopaikan vaihtamista. Vastaajat toivat kuitenkin esiin, etta
vaikka palkka ei valttamatta olisi ainoa syy vaihtaa tyopaikkaa, sen merkitys oliolemassa,
kun arvioidaan kokonaisuutta. He nostivat esiin myds pysyvan tyon merkityksen, silla
epavarmuus ja madraaikaiset tydsuhteet eivat houkutelleet. Mikali yrityksessa alkaisi
nayttaytya taloudellisia epavarmuuden merkkeja, voisivat ne olla syy harkita tyopaikan

vaihtoa.

Semmoisella pienelld jumpalla jos saa elintason niinku ihan toiselle levelille, niin
kyllé ne on semmoisia ihmisen perusasioita, ettd toimeentulon pitdd olla turvattu
ja pitdd tulojen olla semmoiset ettd pdrjdd, niin se on niinku semmoinen minkd

itse oon jo kotikasvatuksessa saanut, ettd omillaan pitdd toimeen tulla.

No, kylld se ainakin semmoinen niin kun varma tyépaikka pitdisi olla, ettd vaikka
olisi mielekds ty6, mutta en Iéhtisi mihinkédn semmoiseen ihan pétkdhommaan,
etté semmoinen taloudellinen varmuus siind pitdisi olla ja sitten tietysti mielekés

tyé ja kohtuu palkka.

Vaikka tutkimuksessa ei eritelty opettajien ja ohjaajien vastauksia, tdssa kohtaa eroa nah-
tiin ja on syytd mainita, etta etenkin ohjaajat olivat enimmakseen sitda mieltd, etta suu-
rempi palkka voisi houkutella vaihtamaan tyopaikkaa. Opettajia puolestaan houkutteli
ammatillisesti mielenkiintoisempi tai parempi tyotarjous, jolloin se voisi olla syy harkita
tyopaikan vaihtoa, mutta vaakakupissa kuitenkin painoivat muut positiiviset asiat, kuten

opettajien pitkdt lomat ja niiden tuoma lisadntynyt vapaa-aika, joita he pitivat tarkeana.

Nyt on esimerkiksi pitkit lomat ja tdmdn tyyppiset asiat, niinverrattuna sitten kun
mennddn tuonne duunarihommiin niin sielld sen lomien mddrd on paljon vihempi

ja nyt alkaa jo arvostaa tétd vapaa-aikaa niin paljon téssé nykyisyydessd, ettd aina
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jos joku tarjoaa jotain, niin aina tietysti véhdn pohtii, mutta ettd kylld siind pitdd

aika hyvd tarjous olla ettd Ildhtee.

Palkkaus voisi olla pikkuisen parempi ryhmdnohjagjilla ja ohjagjilla ylipédtinsd-
kin. ... No varmaan oikeastaan palkkaus. Ettd nykypdivénd varsinkin niinse on var-

masti melko monelle tyéntekijdlle téirked.

Tyon mielekkyys oli toinen keskeinen tekija tyopaikan vaihtoa harkittaessa. Vastaajat ko-
kivat tarkeaksi, ettd tyd on motivoivaa, itselle sopivaa sekd omaa koulutusta vastaavaa.
Pelkka toimeentulo ei riitd, vaan tyon tulee tarjota haasteita ja mielekkyytta pitkalla ai-
kavalilla. Moni mainitsi, ettd tyon merkityksellisyys ja hyva tydilmapiiri lisasivat mielek-
kyytta. Tyon tulee tuntua merkitykselliseltd nimenomaan oman ammatillisen
kehittymisen kannalta. Lisdksi tybnantajan tarjoamat kehittymis- ja etenemismahdolli-

suudet koettiin houkutteleviksi.

Ehkd se on se yksi asia mikd on, niin siind téytyy olla sité haastetta, ettd mua ei

saa liukuhihnan ddreen millédén. Elikkd se on ihan selked asia.

Lisaksi keskeisena tekijana nousi esiin tydnantajan maine ja tydyhteison ilmapiiri. Vas-
taajat kokivat, etta erityisesti se, mita tydnantajasta kuullaan suoraan tuttavilta tai tyon-
tekijoita, koettiin luotettavimmaksi tiedonldahteeksi. TyOnantajan hyvd maine lisdsi
vastaajien mukaan tydnantajan vetovoimaisuutta ja vaikutti harkintaan tyopaikkaa vaih-

taessa.

No tietysti se, ettd mitd kuulee siitd tydpaikasta tarinoita. Ei se, ettd mitd tuolla
sosiaalisessa mediassa kirjoitetaan, vaan kuulee ihan niinku konkreettisilta ihmi-

siltd.

Kaiken kaikkiaan taloudelliset tekijat, tyon mielekkyys seka tyonantajan maine olivat

avainasemassa, kun vastaajat pohtivat tyopaikan vaihtoa.
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5.1.4 Tyonantajamielikuvan merkitys tyénhaussa

Tutkimuksessa selvitettiin, minkdlainen merkitys yrityksen ulkoisella tydnantajakuvalla,
eli tydnantajamielikuvalla on henkilon paatokseen hakeutua tiettyyn yritykseen téihin.
Vastaajien kokemuksista nousi esille, ettad lahes kaikki pitivat tydnantajamielikuvaa mer-
kittdvana tekijana paatoksessaan hakeutua kyseiseen yritykseen toihin. Usea vastaaja
mainitsi, etta positiivinen tyénantajamielikuva antaa viitteita hyvasta tydymparistosta ja

kertoo siita, ettd ihmiset viihtyvat tyopaikassaan.

Kylldhdn sillé on merkitystd, etté jos tieto on, etté porukalla on pitkié tyéuria ja
porukka tykkdd olla ja hehkuttaa tyépaikkaa, niin kylld se jotain kertoo, ettd kylld-

hdn se sielld ihmisen on hyvd olla.

Erds vastaajista toi kuitenkin esiin, ettd haluaa itse kokea asiat ja sen jalkeen vasta muo-
dostaa oman mielipiteensa, eika han antanut yhta paljon painoarvoa yrityksen tyonan-
tajamielikuvalle kuin muut vastaajista. Toki esiin nousi myos, etta mikali yrityksesta on

kuullut paljon huonoa, ei sinne tee mieli hakea.

Lisaksi vastaajilta kysyttiin, vastaako heidan nykyisen tyonantajansa, eli Luovin ulkoinen
tyonantajakuva heidan nykyisiin kasityksiinsa yrityksesta tydpaikkana. Suurimman osan
mielesta vastasi ja muutama henkilo toi esiin, ettd heidan ennestdaan tuntema mielikuva

oli jopa parantunut, kun he olivat padsseet sisaan tyohon.

Ehdottomasti kylld, ettd ei ole siind mitddn pettymystd tullut missdén suhteessa,
paremminkin toisin pdin, ettd on vield enempi ihastunut tdhdn hommaan sen jdl-

keen.

Vastauksissa nousi kuitenkin esiin, ettd kaikki eivat olleet taysin varmoja, millaisia mieli-

kuvia ulkopuolisilla henkilGilld on nykyisestd tydnantajastaan.
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5.1.5 Tyonantajakuvaviestinndssa korostettavat asiat

Vastaajilta haluttiin selvittda myos nakemyksia sellaisista tyon vetovoimatekijoista, joita
tulisi nostaa esiin tybnantajakuvaviestinndssa, jotta se tekisi heiddan mielestaan tydnan-
tajasta houkuttelevan. Merkittdavimpana asiana vastaajat korostivat hyvan ja avoimen
ty6ilmapiirinesiin tuomista. Moni koki, etta hyva ilmapiiri ja tydporukan yhteishenki ovat
olennaisia tekijoita, jotka lisdadvat tyopaikan houkuttelevuutta. Heiddan mukaansa tyon-
antajan kannattaisi ehdottomasti viestia ulospain henkilston hyvinvoinnista ja tyoyhtei-

son avoimuudesta, koska naita tekijoita he itse arvostivat.

Minkdlainen tyéilmapiiri yrityksellé on ja minkdlainen arvostus tyénantajalla on

tyéntekijoitd kohtaan.

Henkiléstén hyvinvointi on yksi mittari, joka kertoo tyépaikasta.

Seuraavaksi eniten vastaajat nostivat esiin yrityksen arvojen nakyvyyden merkityksen ar-
jessa. Tydnantajan kannattaisi viestia, miten yrityksen arvot ohjaavat kdaytannon toimin-
taa ja suhtautumista tyontekijoihin. Tama voisi haastateltavien mielestd auttaa

houkuttelemaan samanhenkisia tyontekijoita, jotka jakavat yrityksen arvomaailman.

No kyllé mé nostaisin varmaan sité ajatusta siitd yhteisen hyvin tekemisestd ja
siitd visiosta, ettd mité me tddlld tehdddn ja kenenkd hyvdksi tehdddn. Ndékisin
ettd se kun niitd asioita korostetaan, niin se tuo tdnne sellaista samanhenkistd po-

rukkaa, joka on sen asian sisdistényt.

Myos nykyisten tyontekijoiden tarinoiden ja kokemusten esille tuominen koettiin mer-
kittavaksi tekijaksi, jota kannattaisi korostaa ulkoisessa viestinnassa. Yksi haastateltavista
toi esiin, ettd konkreettiset tyontekijatarinat voisivat tuoda samaistuvuuden tunnetta ja
se voisi lisdtd omaa kiinnostusta hakea yritykseen toihin. Lisdksi tyduran kestoa pidettiin

mittarina sille, miten hyvin henkilOsto viihtyy.
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Etté ei aina vdlttdmdttd, jos on iso liikevaihto ja tdmmédiset ettd miten kaikki on
niin suurta ja mahtavaa vaan etté mentdisi tuonne ihan ruohonjuuritasolle ettd
olisi niité tyontekijéin kommentteja, ettd saattaisi olla monelle ehké semmoinen

samaistuttava kokemus.

Kiinnostavana asiana nahtiin lisdksi tyon sisallon avaaminen ja tarkeana pidettiin perus-
asioiden seka faktojen esiin tuomista avoimesti. Vaikka palkka ja henkil6stéedut nousivat
myos esiin, ndhtiin ne enemmankin lisdarvoina, eivatkd ne korvanneet tydilmapiirin ja

yrityksen arvojen tarkeytta vetovoimatekijoina.

No arvostan sitd suoraan puhumista, silld lailla ainakin, ettd asiat on faktoja eikd
maalata turhia mielikuvia. ... Ei tarvitse olla hienoa ja kaunista, mutta silld lailla,

ettd avoimesti kerrottava miten asioita tehdddn.

Tutkimuksessa haluttiin selvittdda myos aiheeseen liittyen, milla kanavilla tai missa ylei-
sesti henkilon voisi parhaiten tavoittaa esimerkiksi avoimen tyopaikan tai tydnantajaku-
vaviestinndn merkeissa. Kysymystd ei ollut haastattelurungossa, mutta tutkija ajatteli
ensimmaisessa haastattelussa sen tuovan lisdarvoa, jonka vuoksi tama lisattiin tutkimuk-
seen haastatteluvaiheessa. Suurimman osan vastaajista voisi tavoittaa sosiaalisen me-
dian eri kanavissa, kuten Facebookissa ja Instagramissa. Mitdan erityisia ryhmia tai
sivustoja henkil6t eivat osannet mainita sosiaalisesta mediasta. Osa haastateltavista ei
juuri kayttanyt sosiaalista mediaa ja heidat tavoittaisi parhaiten tuttavan kautta, eli mi-
kali joku vinkkaisi esimerkiksi avoimesta ty6paikasta tai kehuisi tydnantajaa. Pari henki-
164 kertoi selaavansa tyonhakusivustoja, kuten Duunitoria tai Oikotietd etsiessdan
tyopaikkaa ja LinkedIn tuli myds mainittua pari kertaa. Paikallislehti, radio, ja netista lu-

ettavat uutiset nousivat myos esiin yhden henkilon vastauksissa.

Vetovoimatekijat tyonantajakuvan muodostumisessa
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Kuvioon 11 on koottu yhteenveto tutkimustuloksista vetovoimatekijoiden osalta kohde-
ryhman nakokulmasta. Tutkimustulosten mukaan vetovoimaisen tyénantajakuvan muo-
dostumiseen vaikuttavat monet elementit ja kaikki on lahtdisin organisaation sisalta,
tyontekijakokemuksesta. Tutkimuksen tulokset osoittavat, kohderyhma arvostaa ja pitaa
merkityksellisend tybnantajaa, joka on vakaa ja luotettava, toimii avoimesti, rehellisesti
ja luottamuksellisesti seka kohtaa henkil6stén samoja arvoja kunnioittaen. Tyénantajan
tulee tarjota aidosti merkityksellinen tyotehtava. Kohderyhmaan vetoaa parhaiten ny-
kyisten tyontekijoiden suosittelut tyohon hakeutumisvaiheessa, koska ne saavat heidat
vakuuttumaan tyonantajasta. Tyopaikan vaihtoa harkittaessa kohderyhmalle oli tarkeaa
taloudellinen vakaus, mielekas tyo, joka tarjoaa haasteita ja motivoi sekd ty6nantajan
hyva maine. Tyonantajamielikuvalla oli suuri merkitys tydohén hakeutumisvaiheessa. Mi-
kali henkil6 oli kuullut ja saanut kasityksen hyvasta tyonantajasta, vaikutti se myontei-

sesti henkilon paatokseen hakeutua kyseiseen yritykseen toihin.

Kohderyhman tavoittaakseen tydnantajakuvaviestinnassa tulisi korostaa hyvaa ja avointa
tyGilmapiiria, yrityksen arvoja ja niiden konkreettista nakymista arjessa, koska tama hou-
kuttelisi samanhenkisia ihmisia toihin, jotka jakaisivat saman arvomaailman. Lisdksi esiin
tulisi nostaa tyontekijoiden aitoja kokemuksia ja tarinoita tyoskentelystaan tyonantajalla,
tyonantajan tulisi kertoa perusasioista, kuten tyon sisallosta ja palkkauksesta seka tyossa
ja uralla kehittymisen mahdollisuuksista. Tyonantajakuvaviestinndssa kohderyhman ta-
voittaisi parhaiten sosiaalisesta mediasta, kuten Facebookista tai Instagramista, mutta

parhaiten heidat saa hakemaan tyopaikkaa henkilokohtaiset suosittelut.
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Vakaa ja luotettava tydnantaja, joka toimii avoimestija
rehellisesti kohdaten henkildston naita arvoja kunnioittaen

Tarjoaa merkityksellisen ja mielekkaan tyén joka haastaa ja
motivoi kasvattaen ammatillista osaamista

Tyontekijoiden suositteluiden ja tyonantajamielikuvan
merkitys tyénhaussa

Tyonantajakuvaviestinnassa tulisi korostaa hyvaa tyoyhteis6a,
arvojen nakymista, tyontekijatarinoita seka perustietoutta

Kuvio 11. Yhteenveto vetovoimatekijoista tydnantajakuvan muodostumisessa.

5.2 Pitovoimatekijat tyossa

Tyon pitovoimatekijoita lahdettiin selvittdamaan kysymallad, mika saa henkilon pysymaan
ty6ssa motivoituneena ja sitoutuneena. Seuraavaksi esitellddn tarkemmin pitovoimate-

kijoiden tutkimustulokset motivaatio- ja sitoutumistekijoiden kautta.

5.2.1 Motivaatiotekijat

Vastaajien ndkemykset tydon motivaatiotekijoista painottuivat vahvasti hyvaan tydyhtei-
s60n jailmapiiriin, mika nayttaytyi tarkeimpana motivaatiotekijana. Useat vastaajista ko-
rostivat tyoyhteison merkitysta tyossa viihtymiselle; tydporukan hyva henki, yleinen hyva
ilmapiiri seka positiivinen ja huumorintajuinen vuorovaikutus edistivat vastaajien mie-
lesta myOs sitoutumista ja toivat iloa tyohon sekda nama asiat pitivat heidat motivoitu-
neena. Vaikka palkkaus nousi esiin henkildiden puheissa, ei se edelleenkdan korvannut

hyvan tyoyhteison merkitysta.
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No en md nyt kielld etteiké eurotkin ratkaise, mutta ei se niinku ole vdlttémdttd
aina se ratkaiseva asia, ettd enemmdnkin se ilmapiiri ja se tyénantajan arvostus

tyéntekijoitd kohtaan ja tén tyyppiset asiat niin on ne oleellisimmat.

Onhan tédmd nyt niinku niin sanotusti hyvd talo olla téisséd ettd tykkddn tulla téihin,
viihdyn tddllé, pitkétkdén pdivdt ei haittaa eikd vedéd suuta mutrulle. Ne on sem-
moisia asioita mistd itse tykkédn ja minkd nostaa aika isoon arvoon sen suhteen

ettd pysyy sitten tddlld toissd.

Ja totta kai sillé on sitten merkitystd, minkélainen se muu henkilésté on ja minkd-

lainen se yhteishenki on ja ettd sehdn on toisaalta myés aika iso asia.

Melkeinyhta tarkeana pidettiin myos luottamusta ja kohtaamista. Haastateltaville oli tar-
keda, etta heitd arvostetaan ja he kokevat tulevansa nahdyiksi tyossaan. Tama nayttaytyi
vastaajien mielesta esimerkiksi tyosta kiittamisesta, niin johdon, kuin esihenkilon tasolta
jasiten, ettd esihenkil luottaa. Luottamus tyonantajan ja tyontekijan valilla seka etenkin
avoin kommunikaatio olivat tekijoita, jotka lisdsivat haastateltavien tydon motivaatiota ja

mielekkyytta.

No kylld se, ettd muhun luotetaan ja sitten huomioidaan se kaikki, etté md ylipdd-
tddn oon tddlld olemassa, niin se on niinku tiedossa. ...mutta siis ettd ei ole sem-
moinen néikymdton pieni numero jossain nurkassa miké ahertaa vaan kovasti ettd
kyllé ne on niinku semmoisia ja sitten edelleen painotan tétd meiddn ihanaa tyé-
yhteiséd ja tiimid ja huumoria ja kaikkea ettd kylld ilon kautta tdtd tehdddn
tddlla. ... Kylld se on just, ettd esimerkiksi Luovi infossakin Hannu (Luovin toimitus-
johtaja) sanoo, ettd kiitos teille kaikille ja sitten se semmoinen, etté se huomioi-
daan, ettd hyvd, ettd kiva ettd ootte sielld ja teette, niin kylld se on ihan
semmoinen mitd ei vdlttdmdttd ihan joka paikassa ole. Ettei se tarvitse olla sen

isompia asioita mun mielestd.
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Myos opiskelijoiden onnistumiset koettiin merkittavaksi motivaation lahteeksi. Moni
vastaajista koki tyon palkitsevana silloin, kun he nakivat opiskelijoiden onnistuvan ja me-
nevan eteenpdin. Lisdksi ammatillinen kehittyminen, tyon haastavuus ja erilaiset ura-
mahdollisuudet organisaation sisalla nahtiin tarkeiksi tydon motivaatiotekijoiksi. Nama

yllapitivat kiinnostusta tyotehtavaan ja tuovat vastaajien mukaan mielekkyyttad tychon.

Se tyoé pitdd olla motivoivaa ja siind pitdé olla haastetta, niin silloin siiné séilyy

parhaiten se mielenkiinto.

Vaikka palkkaus ei kohonnut merkittavimpien motivaatiotekijéiden joukkoon, riittava
toimeentulo seka asianmukainen tydymparisto ja -valineisto nousi esiin motivaatioteki-

joissa.

5.2.2 Sitoutumistekijat

Sitoutumiseen vaikuttavissa tekijoissa vastaajien nakemyksissa korostui erityisesti tyon-
antajan kyky osoittaa arvostusta ja huomiointia tyontekijalle. Moni vastaaja koki, etta
henkilokohtainen huomioiminen ja kiitos omasta tyopanoksesta, kuten onnistumisista,
joustamisesta ja muista tyOpanoksen muodoista, olivat keskeisid sitoutumistekijoita.
Tyonantajan kiitos voi ndyttaytya pienindkin asioita, kuten kakkukahveina onnistumisen
juhlistamiseksi, arjen kohtaamisena ja kiitoksena tai joskus jopa pieni rahallinen palkinto
nahtiin arvostettavana tekijana. Kyseisissa asioissa esihenkilon rooli korostui vahvasti.
Vastaajat kokivat, ettd hyva esihenkilotyd vaikuttaa myos siihen, ettd oman tyon saa
tehda hyvin ja rauhassa, sekd tdma auttaa pitdmaan henkilén sitoutuneena tyossaan.
Esihenkilotyossa tarkedna koettiin myos se, ettd uskalletaan rohkeasti sanoa myos epa-
onnistumisista ja antaa rakentavaa palautetta. Tama auttoi tyontekijaa kehittymaan ja
toimimaanoikein jatkossa ja sen avulla osoitettiin tyontekijan arvostusta ja sitd, ettd oma

tekeminen on huomioitu.

Ettd esihenkilGt on tosi isossa roolissa siis jopa siind, ettd pitdvdt sen tydntekijdn,

tai ettd se tyd on turvallista ja ennen kaikkea, etté sen saa tyéntekijd tehdé hyvin.
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Ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet nousivat myos esille tarkeana sitoutumiste-
kijana. Vastaajat toivoivat, etta heilld olisi mahdollisuus kouluttautua tyonantajan tuella
ja ettd he saisivat lisaa vastuuta osaamisen kehittyessa. Palkan tulisi my0ds vastata lisdaan-
tyvaa osaamista ja tyon vaativuutta, mika lisdisi tunnetta siita, ettd oma kehitys ja panos-
tus tyohon huomioidaan. Myds tyon mielekkyys ndhtiin  yhtend tarkeana
sitoutumistekijana. Mielekasta tyota kuvaillessaan vastaajat kertoivat hyvilla tyokave-

reilla olevan merkittdva rooli, joka tukee halua sitoutua tyonantajaan.

No tietysti, niin kauan kun md oon tyytyvdéinen téhdn, niin silloinhan mé oon myds

sitoutunut.

5.3 Tyontekijakokemus

Koska vahva ty6nantajakuva rakentuu osaksi yrityksen sisdisista asioista tyontekijakoke-
muksesta kasin, tutkimuksessa selvitettiin minkalaisia asioita henkilot kokevat positiivi-
siksi seka kehitettaviksi asioiksi tyossdan. Nama ovat yhteydessd siihen, minkalaisista
asioista muodostuu vetovoimainen tydnantajakuva. Seuraavaksi esitellaan tutkimustu-

lokset positiivisista ja kehittamista vaativista tyontekijakokemuksista eriteltyina.

5.3.1 Positiiviset kokemukset

Ensimmaiseksi selvitettiin vastaajien positiivisia tyontekijakokemuksia ja tulosten perus-
teella vastaajat nostivat tyonsa positiivisiksi puoliksi erityisesti tyoyhteisén merkityksen.
Moni kertoi tydilmapiirin olevan hyva ja tukevan yhteisty6td; tyota tehdaan yhdessa,
jossa ketdanei jateta yksin, mika vahvistaa yhteishenkea. Useat vastaajat mainitsivatkol-
legoidensa ammattitaidon seka loistavan tyoparin merkityksen positiivisena kokemuk-
sena. Osa henkildista kertoi, miten tyokaveruus on yltanyt myds vapaa-ajalle saakka,
jossa heilld on yhteisia harrastuksia. Tyoyhteison tukea pidettiin tdrkedna voimavarana

seka tyotehtaviin liittyvissa asioissa, kuten sosiaalisessa kanssakdymisessa. lloisuuden
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merkitys korostui henkildiden vastauksissa ja koettiin ettd tyoyhteisdssa ja yrityksessa

vallitsee yleisesti positiivinen fiilis.

TyOyhteisé ja muiden tydntekijoiden ammattitaito.. Niin ehdottomasti tuommoi-
set asiat on hyvin tdrkeitd ja se sitten loppupeleissé palkitsee myés niitd meidén
opiskelijoita, kun henkilékunta tulee hyvin toimeen keskenddn ja on ammattitai-

toista véiked. Niin ei voi tulla kuin priimaa sitten lopputuloksena.

Lisaksi vastaajat kokivat, ettd tyoyhteisossa vallitsee yhteinen pdamaara ja tavoite opis-
kelijoiden hyvinvoinnin ja menestyksen tukemiseksi, mika antaa ty6lle suuremman mer-

kityksen ja henkil6stéa yhdistavan tekijan.

Siis meiddn tydyhteisé on ihan vertaansa vailla. Ettd jotenkin musta tuntuu ettd
kaikilla on tosi samanlainen niinku se pddmdiéird ja tavoite ja se nékyy sitten, ettd

se on se tyéyhteisé.

Tyon merkityksellisyys nahtiinkin toiseksi eniten mainittuna positiivisena kokemuksena
ja tdma yhdistyi suoraan opiskelijoiden kanssa tyoskentelyyn. Useat vastaajat kertoivat
nauttivansa siita, etta saavat tyoskennelld opiskelijoiden kanssa ja nahda heidan kehityk-
sensd ja onnistumisensa. Pienten ryhméakokojen ansiosta osa koki mahdollisuuden kes-

kittya opiskelijoiden yksildllisiin tarpeisiin seka tarvittavan tuen antamiseen.

No se nimenomaan, ettd pystyn keskittymddn oppilaiden ongelmiin ja oppilaiden
asioihin ja huolehtimaan siitd, ettd tuntuu itsestdkin hyvdltd, ettd miné oon nyt
saanut annettua sen mitd opiskelija tarvitsee. ... Koen, ettd témd on just se minun

tapa ja minulle niinku se oikea tapa tehdd tétd hommaa.

Se (opiskelijat) on se minun tyén suola. Miné nautin nuorten kanssa tekemisestd
ja toimimisesta niin paljon, ettd voin jo sanoa, ettd jos joskus tyépaikkaa vaihdan

niin kylldhén ne nuoret on sielld edelleen.
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Muita esiinnousseita myoOnteisid asioita olivatesihenkildn tuki ja joustavuus. Esihenkilon
rooli ndhtiin tarkedna etenkin joustavuuden suhteen; vastaajat kokivat saaneensa tukea
ja mahdollisuuden joustoon esimerkiksi vapaapaivien tai muun tyén suunnitteluun liit-
tyvien asioiden suhteen. Lopuksi myos asiallisia tyotiloja sekd opetusmateriaaleja pidet-
tiin arvossa, koska ne mahdollistivat vastaajien mielestd laadukkaan tydskentelyn ja

lisdsivat tyon mielekkyytta.

5.3.2 Kehittamistad vaativat kokemukset

Tutkimuksessa vastaajat toivat esille myos tydssaan kehittamista vaativia asioita. Toisin
kuin positiivisissa kokemuksissa, joissa nousi esille tiettyja toistuvia teemoja, kehitta-
mista vaativissa kokemuksissa oli paljon erilaisia mielipiteita. Pari vastaajaa koki, etta
henkilostoresurssit eivat aina riitd tyossdaan tarvittavaan opiskelijoiden yksil6lliseen oh-
jaukseen. Tama nakyi heidan osaltansa kuitenkin ainoastaan tyosali/hallipdiving, eli kun
tyoskenneltiin kdytannon tehtdvissd ammattiosaamisen tehtaviin keskittyen. Mikali mu-
kana oli paljon koulutuskokeilijoita tai muita opiskelijoita oman normaalin ryhman lisaksi,
aikaa opiskelijoiden henkilokohtaiseen ohjaamiseen jdi turhan vahan. Kyseisina tyosali-
paivina koettiin my0Os tarkeadksi, ettd talldin henkildstéresursseja ei vietdisi pois toisten

ryhmien puutteidenkaan vuoksi, koska nama asiat nahtiin arkea kuormittavina tekijana.

Kehittamisen kohteita |6ytyi parinhenkilon kokemuksien osalta myos palkkauksen ja pal-
kitsemisen parantamiseen liittyen. Osaamisen kehittyessa tai kouluttautuessa, ei talla
valttamatta ollut vaikutusta nimenomaan ohjaajan palkkaukseen. Etenkin ohjaajan kay-
dessa korkeakoulututkinnon, tama ei vaikuta palkkaukseen mitenkaan ja se ei kannusta
tyontekijaa valttamatta kehittamaan itsedan, ainakaan paremman palkan toivossa. Esiin
nousi myos toiveita oman aktiivisen ja oma-aloitteisen tyéotteen ndakymisesta niin rahal-

lisena, kuin sanallisena palkitsemisena.

Totta kai joskus on aikoja, kun enemmdin tai vihemmdin sitten sylettdd, kun tar-

joaa sen oman osaamisen sillé samalla rahalla..., mitd sitten niinku jotkut, jotka ei
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vdlttdmdttd pysty tarjoamaan samoja asioita. Mutta se taas on, ettd miten sen
asian ajattelee, ettd miettiiké sen vaan ettd palkitseeko se sitten enemmdn tule-
vaisuudessa? Vai halutaanko se, ettd se palkitsee sitten pikkuhiljaa koko ajan

enemmdn sitd tulevaisuutta kohti?

Ehkd on sitdkin jos niinku rahallisesti ajatellaan, ettd tuijotetaan jotakin taulukkoa
ja montako lisétehtdvdd jollakin on niin hédin saa sen mukaan palkan ja sitten toi-
nen tekee vdhdn joka paikkaan ja huolehtii kaikkea, mutta kun sité ei virallisesti

ole sitd nimikettd, niin se sitten tekee sitd vaan yhteiseksi iloksi.

Tassa yhteydessa nousi esiin myos opettajien ja ohjaajien palkkauksen ja vastuunjaon
epareiluus, silla palkkauksessa koettu epdsuhta ei aina heijastanut tyon vaativuutta tai
vastuullisuutta, mika osaltaan tuntui epatasa-arvoiselta. Mainintoja tuli myos etaisestd
koulutusjohdosta arjen tyossa. Tyontekijoiden suuntaan toivottiin parannusta yhteyden-
pidossa. Vaikka ymmarrysta |6ytyi esihenkildiden lisddntyneeseen tydmaaraan, toivottiin
silti lisda lasndoloa arkeen. Lisaksi esihenkil6iltd toivottiin aktiivisempaa puuttumista ar-
jen esiin nouseviin haasteisiin ja ristiriitatilanteisiin, sillda tdma ei ollut aina toteutunut

toivotulla tavalla.

5.3.3 Yrityksen arvojen ja kulttuurin merkitys tyossa

Tyontekijakokemukseen liittyen tutkimuksessa selvitettiin myOs haastateltavien nake-
myksia yrityksen arvojen ja kulttuurin merkityksesta tydnantajassa. Arvojen ja kulttuurin
merkitysta selvitettiin kysymalld, miten hyvin nykyisen tyénantajan arvot ja kulttuuri vas-
taavat haastateltavien omia arvoja ja onko talla merkitystd tyopaikan osalta. Jokainen
vastaaja koki, ettd Luovin arvot vastaavat heiddan henkilokohtaisia arvojaan. Tama puo-
lestaan koettiin ty6ta helpottavaksi tekijdaksi, koska yhteisen arvomaailman jakaminen

teki tyota mielekkaammaksi ja lisasi yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Silloinhan se on itsekin helpompi sitten toimia sen mukaan, niiden arvojen mukaan,

kun se on sellaista omaakin arvomaailmaa kohtaavaa.
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Kylldhdn se jonkun verran merkkaa, ettd mitd se tyénantaja pitdd hyvdnd niin se,
ettd se vastaa omaakin toimintaa ja mieltymystd niin ettd ainahan se helpottaa

sitd tyon tekemistd.

Muista poiketen yksi vastaajista koki, ettd hanen henkilokohtaiset arvonsa kulkevat mu-
kana yrityksen arvoista riippumatta. Kaiken kaikkiaan arvojen ja kulttuurin vastaavuus

omiin arvoihin koettiin kuitenkin merkitykselliseksi tyossa.

5.3.4 Yksilollisten tarpeiden huomiointi ja jousto tyoelamassa

Tutkimuksessa selvitettiin minkalaista joustoa tai yksildllistd huomiointia haastateltavat
arvostavat tyonantajassa. Vastauksista nousi esiin, ettd tyonantajan tarjoamaa jousta-
vuutta arvostetaan erityisesti tilanteissa, joissa tyontekija tarvitsee vapautta hoitaakseen
valttamattomia henkilokohtaisia menoja, kuten lasten neuvolakdynteja taiopintoihin liit-
tyvia vapaapaivia. Naissa tilanteissa haastateltavat arvostivat mahdollisuutta sopia tilan-
teista sujuvasti esihenkilon kanssa. Kyseinen jousto tarjosi tyontekijoille helpotusta arjen
ja tyon yhteensovittamisessa. Avointa keskusteluyhteytta esihenkilon ja tyontekijan va-
lilla korostettiin yksilollisen huomioinnin osalta tarkeaksi. EsihenkilGilta toivottiin tukea
ja helposti lahestyttavyytta. Se, etta tyontekijan mahdolliset huolet otettiin tosissaan, sai

tunteen, etta tydntekija oli huomioitu.

Vaikka suurin osa haastateltavista toivoi tyonantajalta joustoa esimerkiksi tarvittavien
vapaapadivien tai lomien suhteen, muutama henkil6é koki, ettei erityisjarjestelyille ollut
tarvetta. Osalla heistd oli yritystaustaa, jonka he kertoivat vaikuttavan omaan suhtautu-
miseen tyonantajan joustavuuteen. Usea henkild ndki tydbn menevan etusijalle ja omat

muut menot toissijaisina.
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Mind oon tottunut siihen ettd oon sen 8 tuntia pdivdssd myynyt tyénantajalle ja
mind en osaa ymmdrtdd sellaista ettd mulla on hammasldékdri tai mulla on kam-
paaja tai mulla on autokoulu tai etté vaan oletetaan ettd tyénantajan pitéé suh-

tautua tai suopua siihen.

Lisaksi muutamat haastateltavat toivat esiin, ettd tyonantajan tarjoama mahdollisuus
vastuunkantoon ja uusien asioiden kokeiluun on tarkea tekija tyossa viihtymisen ja ke-
hittymisen kannalta. Tydonantajalta toivottiin yksilollistda huomiointia ndiden asioiden
osalta, koska mahdollisuus vastuun lisddntymiseen ja uusien ideoiden toteuttamiseen

koettiin tydnantajan luottamuksen osoituksena ja motivaatiota lisddvana tekijana.

..ettd totta kai nilké kasvaa syddessd ja varsinkin kun kdy tuon ammattikorkea-
koulun, ettd syventdd sité osaamista monella eri alalla, niin kaipaisi semmoista

tietynlaista, ettd uskalletaan antaa sitd vastuuta.

Myos laadukas yksiloity perehdytys nousi esiin tarkedna tyénantajan yksilollisend huo-
miointitekijand, koska sen avulla tyontekija koki tydnantajan osoittavan arvostusta sille,

ettd uusi henkil6 voi rauhassa oppia tyohon liittyvat kaytannot ja tydvalineiden kayton.

5.3.5 Ammatillisen kehittymisen ja urapolun merkitys ty6ssa

Haastateltavilta selvitettiin, kokivatko he tarkedksi tydnantajan tarjoaman tuen ammatil-
liseen kehittymiseen ja erilaisiin urapolkuihin. Jokainen tutkimukseen osallistunut hen-
kilo koki taman merkittavaksi asiaksi tydnantajassa ja sen nahtiin olevan tarkea osa tyon
mielekkyyttd ja tydssa jaksamista. Vastaajat korostivat, ettd etenkin koulutusalalla jat-
kuva kehittyminen on tarkeda, jotta pysyy kehityksen mukana. Ajantasaisilla ammattitai-
doilla ndhtiin olevan positiivinen vaikutus osittain henkisestikin raskaaseen tyéhon.
Tydajalla kouluttautuminen nahtiin tarkeaksi, jotta tyon ja vapaa-ajan suhde pysyi tasa-

painossa.
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Joo todellakin ja luovissahan se myds toteutuukin tosi hyvin, ettd kylldhén kaiken
maailman koulutuksia on ja sitten niihin pystyy helpostikin osallistumaan ja pdd-
see mukaan niihin, etté se on ihan hyvd asia ja mun mielesté just se oman ammat-
titaidon kehittéminen on tédrked juttu, ettd jaksaa myods sité tyotd, koska onhan
tddkin aika henkisesti raskasta kuitenkin erityisten kanssa toimiminen, niin sitten
ettd myds se, ettd sulla on se vahva ammattitaito siiné pohjalla, niin se on tosi

tirked juttu.

Pitdisi pysyd vdhdn ajan hermoilla, ettd jos me tddllé 20 vuotta vedetddn ndillc

samoilla kalvoilla opetusta, niin siiné saattaa kehitys kehittyd tuolla tydeldmdssé.

Erityisesti Luovin tarjoamiin laajoihin koulutusmahdollisuuksiin oltiin tyytyvaisia ja orga-
nisaation koettiin tukevan tyontekijan osaamisen kehittymistda. Tama nakyi myos mah-
dollisuutena uralla etenemiseen organisaation sisdisesti. Haastateltavat kokivat, etta
tyonantajan tarjoamat ”palikat” ovat kohdillaan, mutta tama vaatii myos yksilon aktiivi-
suuden ammatillisen kasvun polulla, eli tulee myos itse ottaa selvaa eri koulutuksista tai
muista kehittymisen mahdollisuuksista. Luovilla positiivisena asiana nahtiin myos tyo-
paikkajaksot, joissa opettaja tai ohjaaja menee tyoskentelemaan alan yritykseen tdihin
sovituksi ajanjaksoksi. Ndiden nahtiin olevan erittdin hyddyllisia kehittymisen, seka myos

yhteistyoverkostojen kehittdmisen kannalta.

5.4 Kohdeyrityksen sisdinen tyonantajakuva

Tutkimuksen avulla saatiin kohdeyritykselle arvokasta tietoa heiddn vahvuuksistaan seka
kehittamiskohteistaan tydnantajana kohderyhman nakokulmasta, jota yritys voi hyédyn-

taa tyonantajakuvan kehittamisessa.

5.4.1 Luovin vahvuudet

Kohdeyrityksen vahvuudeksi tunnistettiin hyva tyoyhteiso, luotettava ja vakaa tyonan-

taja, henkil6ston yhteinen tavoite, tyontekijoiden arvostus, esihenkildiden luottamus ja
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tuki sekd ammatillinen kehittyminen. Nama teemat toistuivat useissa kommenteissa ja

kuvailivat yrityksen kulttuuria ja arvoja.

Tutkimuksen perusteella tyonantajan merkittavimmaksi vahvuudeksi nousi hyva tyoyh-
teiso. Vastaajat kehuivat yrityksen tyoilmapiiria ja “me-henked”, jossa jokainen saa olla
oma itsensa ja kokea olevansa arvostettu. Avoimuus, ystavallisyys ja yhteistyd tukivat
vahvaa yhteisollisyyden tunnetta, jossa ihmiset puhaltavat yhteen hiileen. Etenkin pie-
nemmilla paikkakunnilla nahtiin positiivisena asiana mahdollisuus ldheistenkin ihmissuh-
teiden muodostumiseen, joka auttoi luomaan rennon ja hyvaksyvan ilmapiirin. Yleisesti
Luovia pidettiin myods naiden asioiden vuoksi hyvana tyopaikkana, jonne on mukava

menna toihin.

Joka ikinen aamu kun on téihin IGhéssd ollut, niin oon tosi mielellddn Idhtenyt téi-

hin, ettd oon kyllé tykédnnyt tyénantajana luovista.

Mutta sitd voi korostaa joka paikassa, ettd kuinka ihana tyénantaja meilld on. Ja

tdmd ei ole mitddn nuoleskelua. Tdd on ihan totta.

Luovin luotettavuus ja vakaus nahtiin myds merkittavana vahvuustekijana etenkin nyky-
paivan epadvakaassa taloustilanteessa. Vastaajat kokivat, ettd Luovin toiminta on luotet-
tavaa ja jarjestelmallistd, joka tuo turvallisuuden tunnetta. My6s Luovin suurella koolla
nahtiin olevan merkitysta vakauteen, silla se tarjosi mahdollisuuksia siirtya erilaisiin teh-
taviin ja paikkakunnalle tilanteen niin vaatiessa. Taten tyonantaja pystyy myos tarjoa-
maan joustavuutta ja vaihtoehtoja urapolun suhteen sekd pitkia tyouria, joka nahtiin

tyonantajan luotettavuustekijana.

Se, etta tyontekijoilla on yhtendinen tavoite, koettiin henkilostéa yhdistavaksi tekijaksi ja
nain Luovin yhdeksi merkittavaksi vahvuudeksi. Vastaajat mainitsivat usein, etta koko or-
ganisaatio on sitoutunut opiskelijoiden hyvinvointiin ja sen edistamiseen, mika tuo tyo-

hon merkityksellisyyttd. Luovin arvot nakyivat arjessa ja niista pidettiin kiinni. Tama
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jaettu yhteinen paamaara auttoi luomaan yhteisollisyytta tyoyhteison sisalla ja se toimi

ikdan kuin motivaationa, joka yhdisti henkilostoa.

Kaikilla on sama tavoite minun mielestd. Me ollaan tddllé opiskelijoita varten.

Samanhenkisid ihmisid, ettd ne on kaikki vihkiytynyt tdlle erityisen tuen tarpeen
ihmisille auttamaan, ettd tddlld on sellaisiaihmisid, joilla ndkemykset yhtyy ndissé

koulutusasioissa.

Esihenkildiden tuki ja luottamus tyontekijoihin mainittiin usein ja vastaajat kertoivatkin
voivansa luottaa siihen, ettd he saavat tukea tyohonsa tarvittaessa. Esihenkildiden maan-
laheinen ja asiallinen suhtautuminen tyontekijéihin seka asioihin auttoivat tyontekijoita
tuntemaan itsensa arvostetuiksi ja tuetuiksi. Esihenkilon luottamus nakyi esimerkiksi si-
ten, ettd oman tyon saa suunnitella tyoparin kanssa ja olla vastuussa siitd, jolloin esihen-
kilon koettiin luottavan siihen, ettd hommat tulee hoidettua. Kun tukea tarvittiin, sita sai
myos kohtuullisen helposti ja tdma nahtiin positiivisena asiana seka vahvuutena tyonan-

tajassa.

Nimenomaan tdmmaéinen maanléheisyys tidssé hommassa, ettd maalaisjdrki on
matkassa ja nimenomaan semmoinen ettd on se esimies ollut ja on edelleenkin

ldhelld tuossa ja saa tuen sieltd sillon kun tarvis vaatii.

Ja tdidlld on helppo hengittdd, kun ei kukaan huohota niskaan. ... Esihenkild luottaa

meihin, ett hommat tulee hoidettua.

Se, miten Luovissa tyontekijat kokivat arvostusta ja huomiointia tyénantajan suunnalta,
nousivat esiin yhtena vahvuutena. Haastateltavat kokivat saavansa tyostaan arvostusta

jakiitosta. Luovi kohtelee heidan mukaansa tyontekijoita yksildind ja huomioi heidan tar-
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peensa, mika edistdaa tyon mielekkyytta ja sitoutumista organisaatioon. Esiin nousi, mi-
ten ihminen kohdataan ihmisena ja on tunne siita, etta jokaisen tyotd arvostetaan. Tama

heratti haastateltavissa tunteen omasta olemassaolosta ja tarkean tyon tekemisesta.

Kylld tdytyy sanoa, ettd siis paras tyénantaja mitd mulla ikind on ollut, ettd tddllé

kyllé jotenkin huomioidaan tyéntekijdd tosi kivasti.

Just se semmoinen niinku just se avoimuus ja se kohtaaminen, ettd oikeasti tuntuu

ettd on olemassa ja tekee térkedd tyotd.

Ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet nahtiin my6s olevan Luovissa hyvalla tasolla.
Vastaajat kokivat, ettd yrityksessa kouluttautumiseen kannustetaan ja siihen on hyvat
mahdollisuudet. My0s yrityksen sisdisten etenemismahdollisuuksien nahtiin olevan hy-

vat ja itsedan paasi halutessaan haastamaan mielenkiintoisilla lisatehtavilla ja vastuilla.

Muita yksittaisia esiin nousseita vahvuuksia olivat osaava henkilosto, hyva maine, asialli-

nen tyoymparisto ja puitteet, kilpailukykyinen palkka ja joustavuus.
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e Hyva tyoyhteiso

e Luotettava ja vakaa tyonantaja

Esihenkil6iden luottamus ja tuki tyontekijoita kohtaan

Henkilostoa yhdistavat samat arvot ja yhteinen tavoite

Tyontekijat kokevat arvostusta ja huomioiduksi tulemista

mam Hyvat ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet

Kuvio 12. Luovin vahvuudet tyénantajana.

Ylla olevaan kuvioon 12 on koottuna Luovin vahvuudet tyonantajana tulosten mukaisesti.

5.4.2 Luovin kehittiamiskohteet

Luovin kehittamiskohteiksi tydnantajana nousi esiin erilaisia asioita. Erityisesti vastaajat
nakivat kehittamiskohteiksi Luovin nakyvyyden ja tunnettuuden lisddmisen tyopaikkana

ja tyonantajana seka koulutusjohdon ldasndolon liséamisen arkeen.

Haastateltavien mukaan Luovin tulisi ensisijaisesti kehittda nakyvyytta ja parantaa tun-
nettuutta nimenomaisesti tydpaikkana ja tydnantajana. Monet kokivat, ettda Luovia ei
pitkasta historiasta huolimatta tunneta tai tiedeta niin hyvin ja sen maineeseen saattaa
liittya vanhentuneita ja osittain vaaristyneita kasityksia. Vastaajien mukaan talla saattaa

olla vaikutusta siihen, ettd Luovia ei koeta itselle sopivana, omaa ammattitaitoa vastaa-
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vana tai kiinnostavana tyopaikkana juuri teknisten alojen ohjaajien ja opettajien nako-
kulmasta. Haastateltavat toivat esiin, ettd Luovilla on hyvd maine niille ihmisille, jotka

sen tuntee, mutta se ei yksinaan riita.

Ennen kun mind olin ténne hakemassa mulla ei ollut niinku minkddnlaista hajua-
kaan, ettd md voisin joskus esimerkiksi luoville hakea téihin. ... Ettd sitd ei ole
tddltd saatu ulospdin ndkdsdille, ettd kuinka témd olisi loppujen lopuksi hyvd tyé-
paikka ja minkdlainen tyépaikka témd on, ettd siind on se kehittdmisen vara jos

agiotaan kehittdd.

Vaikka tédd on vanha toimija tddlld alueella, mutta silti moni ei tiedd tasan tark-

kaan minkdlainen luovi on.

Erityisesti koettiin, ettd Luovista tulisi viestia tydnantajana avoimemmin ja tuoda esille
positiivista kuvaa siitd, miten Luovissa kohdellaan tyontekijoita seka kuinka hyva tyéyh-
teiso sielld on. Lisdksi haastateltavat nakivat tarkedna selventdd ulospdin, minkalaisia
opiskelijoita Luovi kouluttaa erityisesti tutkintoaloille ja minkdlaisen ammattitaidon
omaavia henkil6ita teknisilla tutkintoaloilla tydoskentelee. Tama voisi lisata kiinnostusta

ja ylipaataan tietoutta Luovista tyopaikkana kohderyhman silmissa.

Toiseksi merkittavimmaksi kehittamiskohteeksi nousi koulutusjohdon ldasndolon lisaami-
nen arkeen. Koulutusjohdolla tarkoitettiin koulutusjohtajia ja -paallikoita, eli ohjaajien ja
opettajien suoria esihenkilditd ja heidan esihenkil6itaan. Vastaajat kokivat, ettd koulu-
tusjohto oli nykyisin etdisempi ja vihemman nakyva tyoyhteison arjessa kuin aiemmin,
mika oli osaltaan vahentanyt henkildston arvostuksen tunnetta. Koulutusjohdon toivot-
tiin olevan aktiivisemmin mukana esimerkiksi oppimisymparistdissa osoittaen kiinnos-
tusta sielld tapahtuviin asioihin ja pitavan enemman yhteyttd henkil6stdon, jotta
yhteistollisyyden tunne sailyisi kasvan henkilostomaaran keskella. Vastaajat toivat esiin,
ettd olivat huomanneet esihenkildiden tydmaaran kasvaneen, joka nakyi siind, etta esi-

henkil6t olivat hankalammin tavoitettavissa, istuvat enemman erilaisissa palavereissa,
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eivatka olleet enda niin aktiivisesti yhteydessa tyontekijoihin. Tama toi osittain ymmar-
rysta siihen, miksi yhteydenpito ja lasndolo oli vahentynyt, mutta tahan toivottiin kuiten-

kin muutosta.

Ja jonkun verran on myds vaikuttanut tuonne meiddn esimiespuolelle, ettd sielld
ndkee ettd tyémddrdt on lisddntynyt, ettéd ei ole endd niin aktiivisesti téinnepdin

otetta kuin aikaisemmin.

Tahan liittyen nousikin parin vastaajan osalta esiin tyytymattomyytta yhteisten tyoryh-

mien toimintaan ja johtamiskulttuuriin.

Johtamiskulttuuri ei ole hyvad silld lailla kun mind sen ndkisin. ... Tyénnetddn tai
annetaan se pddtdntdvalta tai kehitysvalta sellaiselle epdmdidrdiselle joukolle ja
ongelma siind on se, ettd kun se ei ole kenenkddn vastuulla, niin se jéé teke-
mdttd. ... Sielld on aina se joku vahva ihminen, joka vie omaa linjaansa ja sitten
aina se joka antaa aina periksi. Niin sen takia se ei mun mielestd toimi. ... Jos sitd
ei ole johdettu mitenkddn, niin ei se vaan toimi. Tdllé kokemuksella voi sanoa, ettd
alasta riippumatta, niin se on aina niin. ... Mutta sitten kun sillé ryhmdllé on joku
vetdjd, vaikka silld ei olisi edes muuta vastuuta kuin se, ettd se ilmoittaa sen ko-
kouspdivén ja aiheet, niin sitten se ldhtee kylld pybrimddn. Ettd se ei ole niinku

isosta kiinni mun mielestd.

Johtamiskulttuurissa kehittamiskohteita nousi esiin siina, ettd esihenkil6iden tulisi selke-
ammin osoittaa vastuuhenkilGita tiimien keskindiselle toiminnalle. Tiimien keskindisella
toiminnalla tarkoitettiin moniammatillista tydryhmaa, eika ydintiimia, kuten opettajan ja
ohjaajan valista kahdenkeskista toimintaa. Mikali esihenkil6t antoivat liikaa yhteisia asi-
oita ja paatantdvaltaa epamaaraiselle joukolle, joka ei toiminut arjessa ydintiimina tai
tyoparina, vastuunkanto ja asioiden tekeminen saattoi jaada puolitiehen. Ajatus vastuun

jakamisesta koettiin hyvaksi, mutta asiaa voisi kehittdaa esihenkilon toimesta maarittele-
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malla selkea vetdja ja vastuut tydryhmalle. Tahan liittyen koettiin myos, etta tyon tehok-
kuuden ja jaksamisen kannalta isot tiimikokoukset eivat olleet parhain vaihtoehto asioi-
den kehittamiseen tailapikdyntiin. Esiin nousi, ettd mikali haluttaisiinsaada aikaanjotain
nakyvampaa, talléin henkiloston keskindinen pienryhmatyoskentely olisi parempi vaih-
toehto. Haastateltavat arvostivat enemman tehokasta ajankayttoa ja selkeda toiminta-

suunnitelmaa seka tavoitteita yhteisten tyéryhmien toimintaan ja tiimikokouksiin.

Kehittamiskohteissa nousi esiin myos parin vastaajan kokemus siita, etta heilla tulisi olla
enemman resursseja kaytettavissa ns. perusopetukseen. Talla tarkoitettiin tutkinto-opis-
kelijoiden alan ammattitaitoja vahvistavan osaamiseen keskittymista. Vaikka he nakivat
tarkedksi kokonaisvaltaisen kehittymisen erityista tukea tarvitsevien opiskelijoiden
osalta, erilaisia teemapaivia ja aktiviteetteja koettiin toisinaan olevan melko paljon seka
opiskelijoille, ettd henkilostolle suhteessa ammatillisten taitojen kehittamiseen. Henki-
|6stdn osalta toivottiin, ettd perustekemiseen jaisi enemman aikaa. Asioiden kehittami-
nen nahtiin hyvaksi asiaksi, mutta toisinaan yhteisia kehittamisasioita tuntui olevan

melko paljon.

Tdhén perustekemiseen pitdisi ollaenempi paukkuja ja aikaa. ... Niin ettd toki kaik-
kea pitdd kehittdd ja hyvd on kokeilla, etté jos saadaan joku hyvin toimiva systeemi,
mutta niitd hyvin toimivia juttuja ei kannata aina romuttaa silld, ettd keksitédn

joku uusi juttu.

Muita merkittavia kehittamiskohteita olivat opettajien ja ohjaajien palkkauksessa koetut
epakohdat tyonkuvan osalta. Nditd huomioita toivat esiin sekd opettajat, ettd ohjaajat.
Usein arjen tyd opettajan ja ohjaajan osalta oli melko samanlainen, kuitenkin palkkauk-
sessa ollen suuri ero. Vastaajatymmarsivat, ettd opettajalla on nimellisesti vastuu, mutta
siitd huolimatta tdma asia aiheutti suurta epareiluuden tunnetta, joka saattoi joskus vai-

kuttaa myos tyoilmapiiriin heikentavasti.
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Kuitenkin meilld ohjaajat tekee tosi lujasti téité ja tosi paljon haasteellisissa asi-
oissa, niin meillé on aika syvé kuilu tuossa opettajan ja ohjaajan palkassa. Ettd se
on varmaan niinku semmoinen joka voi sitten sitd myds sité tyoilmapiiriéikin joskus

kiristdd.

Oot sind opettaja tai ohjaaja niin se, ettd pitdd se tyéntekijéin arvostaminen olla

ihan sama kumpaakin kohtaan.

Muita yksittdisia kehittdmiskohteita nousi esiin henkilostoetujen kehittdmisessa, jossa
ehdotettiin esimerkiksi tyotilojen kayton sallimista henkiloston henkilokohtaisiin tarpei-
siin tydajan ulkopuolella. Muutosta toivottiin myos tiimiensisdiseen viestintdan, Teamsin
paivittdisen viestitulvan vahenemiseksi. Tybelamayhteistydn kehittamiseen toivottiin
myos lisda panostusta, joka voisi lisata opiskelijoiden tyollistymisen mahdollisuuksia val-
mistumisen jalkeen. Tyovalineiden hankintaan toivottiin myos ketteryytta, jotta tyon te-

keminen olisi sujuvampaa.

Yhteenvetona, Luovin tarkeimmiksi kehittdmiskohteiksi nousivat nakyvyyden ja tunnet-
tuuden parantaminen tyopaikkana ja tyonantajana, koulutusjohdon lasndolon lisdami-
nen arkeen, sekd keskittyminen olennaisiin asioihin opetuksen ja tiimien toiminnan

osalta.
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Nakyvyyden ja tunnettuuden lisdaminen tydpaikkana jatyonantajana

Koulutusjohdon ldasnaolon lisddminen arkeen

Resurssien keskittdminen ammatilliseen perustekemiseen

Moniammatillisten tiimien toiminnan kehittaminen esihenkil6tyon avulla

Opettajien ja ohjaajien palkkausero vs. tydonkuva - epareiluustekija

Kuvio 13. Luovin kehittdmiskohteet tydnantajana.

Yll3 olevassa kuviossa 13 on koottuna Luovin kehittdmiskohteet tydnantajana tulosten

mukaisesti.
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6 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miten vetovoimainen tyonantajakuva muodostuu
teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkilston nakokulmasta ja minkalaisia asioita koh-
deryhma arvostaa tyonantajassa. Tarkoituksena oli luoda syvallinen ymmarrys vetovoi-
maisen tyonantajakuvan muodostumisesta kohderyhman nakdkulmasta ja pyrkia
kartoittamaan heidan kasityksiansa tyon pitovoimatekijoista sekd positiivista tyontekija-
kokemuksista osana vetovoimaista tyonantajakuvaa. Tutkimus toteutettiin ammatillisen
erityisopetuksen kontekstissa ja kohdeyrityksena toimi Ammattiopisto Luovi. Tutkimuk-
sen my6ta kohderyhma sai arvokasta tietoa vahvuuksistaan ja kehittamiskohteistaan
tyonantajana, seka tarkeimpana, tyontekijaymmarryksen lisdamistd heille kriittisestd

tyontekijaryhmasta.

Tassa luvussa esitelldaan aluksi tutkimuksen keskeiset havainnot ja vastataan tutkimusky-
symyksiin, samalla verraten tutkimustuloksia aikaisempiin tutkimuksiin ja teorioihin.
Luku jatkuu tutkimuksen teoreettisen merkityksen esiin tuomisella, jonka jalkeen esitel-
ladn tutkimuksen kdytannon merkitykset antaen samalla suosituksia tyoelamalle ja tuo-
den esiin tutkimuksen aikaansaamaa vaikuttavuutta yleisesti ja hyotyja kohdeyritykselle.
Luvun lopussa arvioidaan tutkimuksen rajoitteita sekd annetaan esitykset jatkotutkimus-

ehdotuksista.

Tutkimuksen paakysymykseksi muodostui ”Miten vetovoimainen tydnantajakuva muo-
dostuu teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkiloston nakokulmasta?” ja jotta tahan pys-
tyttiin vastaamaan, alakysymyksiksi muodostui “Minkalaisia asioita kohderyhma
arvostaa ja pitdd merkityksellisena tydantajassa?”, "Mitka ovat tyon pitovoimatekijoita
kohderyhman nakokulmasta?” ja ”Mista asioista positiivinen tyontekijakokemus raken-

tuu osana vetovoimaista tyonantajakuvaa?”.

Vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostuminen
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Ensimmaiseksi vastataan tutkimuksen padakysymykseen ja ensimmadiseen alakysymyk-
seen. Tutkimustulosten perusteella voidaan tehda useita johtopdatoksia siitd, miten
muodostuu vetovoimainen tydnantajakuva teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkilds-
ton nakokulmasta. Kun tarkastellaan vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumista
tyontekijoiden arvostamista ja merkityksellisind pitdmista asioista tydnantajassa, keskei-
set elementit vetovoimaisen tydnantajakuvan muodostumisessa voidaan tiivistda seu-

raaviin havaintoihin.

Tutkimus osoittaa, ettd haastateltavat arvostavat tydnantajaa, joka on vakaa, luotettava
ja toimii avoimesti, rehellisesti seka luottamuksellisesti ja kohtaa henkil6stén samoja ar-
voja kunnioittaen. Nama asiat nahtiin eniten merkityksellisimmiksi asioiksi tydnantajassa.
Tuoreimman Parhaat Tyopaikat Suomessa -tutkimuksen listalla parhaiten sijoittuneiden
tyopaikkojen vahvuudet olivat luottamus, arvopohja, psykologinen turvallisuus ja tyon
merkityksellisyys (Great Place To Work, 2024). Tuoreen tutkimuksen voidaankin nahda
osoittavan yhtaldisyyksia tdman tutkimuksen tuloksiin. Useat tdman tutkimuksen vastaa-
jat korostivat esihenkilon roolin tarkeytta tasa-arvoisessa kohtaamisessa ja avoimuu-
dessa. Kaminsky ja Sanfason (2024) nakevat, etta hyvilla esihenkil6illa on merkittava rooli
tyontekijoiden viihtyvyydessa. Useat vaitteet siitd, etta tyontekijat irtisanoutuvat huo-
non johtamisen tai esihenkilon vuoksi pitavat heidan tutkimuksensa mukaan paikkansa.
Tahan vaitteeseen voidaan yhtyd taman tutkimustulosten myéta. Esihenkildiden tulee
ymmartaa tyontekijoiden tarpeita, tukea tyontekijoitd ja ymmartaa heidan tyotaan ja
sen haasteita. (Kaminsky & Sanfason, 2024). Haastateltavat arvostavat lisdksi tydnanta-
jaa, joka tarjoaa merkityksellisen tyon. Merkityksellisyyden kokemus on yksilon subjek-
tiivinen kokemus, joka rakentuu sisdisen motivaation varaan ja ohjaa yksilon toimintaa
sekd vaikuttaa yksilon kasitykseen tyonsa arvosta ja tarkoituksesta (Huhta & Myllyntaus,
2021, s. 164). Vastauksissa korostui merkityksellisyyden osalta erityisesti opiskelijoiden
kanssa tehtdva tyo, jossa haastateltaville merkityksellisyyttad toi opiskelijoiden onnistu-
miset ja heidan kanssaan tyoskentely. Tyon merkityksellisyys nousikin esimerkiksi kilpai-

lukykyisen palkkauksen edelle. Tyon merkityksellisyys on noussut tyopaikan
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valintakriteereissa selkedsti viime vuosina muidenkin tutkimusten mukaan, samalla kun
palkkatason tarkeyson laskenut (T-Media, 2020). Muiden edella mainittujen tutkimusten
mukaan ei kuitenkaan olla viela tilanteessa, jossa merkityksellisyys menisi palkkauksen
edelle, joka eroaa selkedsti taman tutkimuksen tuloksista. Tahan voi l6ytya syy tutkimuk-
sen myota siitd, ettd erityista tukea tarvitsevien opiskelijoiden kanssa tyoskentelevat ko-
kevat todennidkdisemmin haluavansa tehda tyotd, jolla todella on yhteiskunnallista

merkitysta.

TyOpaikan vaihtoa harkittaessa haastateltavat kokivat tarkeédksi taloudellisen vakauden,
palkkauksen, mielekkdan tyon, tydnantajan hyvan maineen seka hyvan tyoyhteison. Ai-
kaisemman tutkimuksen (YPAI, 2024) mukaan etenkin nuoret ammattilaiset pitavat tyon-
antajan valinnassa tarkeimpana tekijana palkkausta, mutta tyonantajan vakaudelle ei
annettu niin isoa painoarvoa, joka puolestaan eroaa taman tutkimuksen tuloksista. Tama
tutkimus tarjoaa uuden ndakemyksen sille, miten palkkaus nykypdivan maailmassa nou-
sevine kustannuksineen ei kuitenkaan ole tyopaikan valinnassa kohderyhmalle kaikista
tarkein tekija, vaan he antavat merkittavasti painoarvoa myos muille tekijoille, kuten
tyonantajan vakaudelle ja tydon merkityksellisyydelle. Tutkimuksen myota voidaan edel-
leen nahda tydn merkityksellisyyden tarkeyden korostuvan tulevina vuosina muuttu-

vassa maailmassa.

Tama tutkimus osoitti, ettd tydnantajaa harkittaessa nykyisten tyontekijoiden suosituk-
set vakuuttavat haastateltavat parhaiten ja saavat haastateltavan todennakdisimmin ha-
keutumaan yritykseen toihin. Tatad tukevat aikaisemmat tutkimukset (Dassler ja muut,
2022) tyonantajan houkuttelevuudesta nykyisten tyontekijoiden ndkokulmasta, jotka
osoittavat tyontekijoiden suosituksilla olevan myonteinen vaikutus tyonhakijoiden paa-
tokseen hakea tyopaikkaa yrityksesta. Kyseinen tutkimus korostaa, etta suositukset toi-
mivat tyOnantajan vetovoiman merkkind, mikda auttaa tyonhakijoita muodostamaan
luotettavamman kuvan yrityksestd. Myos Cable ja Turban (2001, s. 122) toivat tutkimuk-

sessaan esille, ettd tydnhakijan tietolahteiden uskottavuudella on vaikutus tyonhakijan
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paatokseen hakeutua yritykseen toihin. Tamantutkimuksen tulokset toivat yllattavan yh-
tendisen ndakemyksen siihen, miten suuri merkitys yrityksen nykyisten tyontekijéiden
suosituksilla oikeasti olikaan haastateltavien hakeutumispdatokseen. Tama tutkimus
vahvistaa aikaisempaa nakemysta ja osoittaa, etta tyonantajien tulisi hyodyntaa tyénte-
kijoiden suosituksia osana rekrytointi- ja tydnantajamielikuvaviestintdd, ollakseen veto-

voimaisempi tydnantaja.

Tutkimustuloksissa yllatti, miten osittain eri asiat korostuivat tyopaikan vaihtoa harkitta-
essa, kuin asioissa, joita tyontekijat arvostavat tyossdan ja tydonantajassaan. Samalla kun
tyOnantajan tarkeimmiksi tekijoiksi nousi mm. luotettavuus, avoimuus ja tydon merkityk-
sellisyys, kuitenkin mahdollisuus parantaa toimeentuloa ja palkkausta koettiin tekijoiksi,
jotka voisivat saada heidat harkitsemaan tyopaikan vaihtoa. On toki huomattava, etta
vksindan palkkaus ei ollut ainoa tekija tyopaikan vaihtamiseen, vaan pysyvyytta ja mer-
kityksellisyytta arvostettiin myds. Tama havainto on kuitenkin melko yleinen tyéelama-
kyselyissa ja kertoo siitd, miten ihmiset usein erottavat tyotyytyvadisyyteen ja
sitoutumiseen liittyvatarvot ja vetovoimatekijattoisistaan. Tyoterveyslaitoksen tyooloja,
tyOhyvinvointia ja tyokykya tutkivassa raportissa (Vaandanen & Toivanen, 2024) nousee
esille, miten mm. tydyhteisén merkitys tai turvallisuuden tunne koetaan keskeisiksi tyo-
tyytyvaisyytta lisdadviksi asioiksi. Kuitenkin ulkoiset palkitsemistekijat, kuten palkka ja
mahdollisuus urakehitykseen korostuvat, kun puhutaan tydpaikan vaihtamisen syista.
(Vaananen & Toivanen, 2024). Voidaankin paatella, ettd tyontekijat arvostavat sisdisia
tekijoita tydbnantajassaan, mutta ulkoiset tekijat voivat kuitenkin saada heidat harkitse-
maan tyopaikan vaihtoa. Taman tutkimuksen tulokset loivat kuitenkin eroavaisuutta
muille tutkimuksille (T-Media, 2020; YPAI, 2024; Vaananen & Toivanen, 2024) jolloin yk-

sindan palkan merkitys ei ollut syy tyopaikan vaihtamiselle.

Haastateltavien kiinnostuksen herattamiseksi tydénantajakuvaviestinnassa tulisi korostaa
hyvaa ja avointa tyoilmapiiria, yrityksen arvoja ja etenkin konkreettisia esimerkkeja siits,
miten nama arvot nakyvat jokapdivdisessa toiminnassa. Taman avulla yritys kykenisi hou-

kuttelemaan samanhenkisia ihmisia toihin, jotka jakavat yhtendisen arvomaailman, joka



99

oli haastateltaville merkityksellinen tekija tydnantajassa. Haastateltavien nakemysta tu-
kevat myos aikaisemmat tutkimukset (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 506), joiden mukaan
tyonhakija pitda tyonantajaa todennakdisemmin vetovoimaisena, jos tyonantajan ja
tyonhakijan arvot kohtaavat. Tasta syysta on tarkeda, etta tydnantaja viestii selkeasti ja
aktiivisesti tyonantajakuvastansa ulospdin arvopohjaisesti potentiaalisten tyontekijoi-
den houkuttelemiseksi. Myos muut tutkijat (Petry ja muut, 2020, s. 1447-1480) korosta-
vat, ettd rekrytointien onnistumiseksi tydnantajien on ymmarrettava, mita potentiaaliset
tyonhakijat arvostavat ja kohdennettava rekrytointiviestintdnsa naiden mukaisesti. Tama
antaa syyn organisaatioille selvittda nykyisten tyontekijoiden ja potentiaalisten tyonha-

kijoiden kokemuksia tyonantajan merkityksellisista tekijoista.

Kaiken kaikkiaan vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumiseen vaikuttavat monet
elementit, jotka ovat kaikki |ahtoisin tyontekijakokemuksesta. Asioilla, joita henkilosto
arvostaa ja pitda merkityksellisena tyonantajassa, nahdaan tutkimuksen myéta olevan

suora yhteys vetovoimaiseen tyonantajakuvaan.

Tyon pitovoimatekijat motivaatio- ja sitoutumistekijéiden kautta

Tyon pitovoimatekijoita tarkasteltiin tutkimuksessa motivaatio- ja sitoutumistekijoiden
kautta ja seuraavaksi vastataan toiseen alatutkimuskysymykseen, eli mitkd ovat tyon pi-
tovoimatekijoita kohderyhman nakokulmasta. Tutkimuksen myota selvisi, etta tyénanta-
jan ja esihenkilon osoittama arvostus ja luottamus tyontekijoitda kohtaan olivat keskeisia
tekijoita, jotka vaikuttivat tyontekijéiden motivaatioon ja sitoutumiseen. Vastauksissa
nousi esiin, miten esimerkiksi kiitos ja tunne nahdyksi tulemisesta koettiin arvostuksen
osoituksena. Myds muiden tutkimusten mukaanihmiset kokevat tyonsa todennakoisem-
min mielekkddmmaksi, kun he kokevat tulevansa kuulluksi, mika puolestaan lisda sitou-
tumista (Great Place To Work, 2024). Tama viittaa siihen, ettd tyonantajien tulisi
panostaa tyontekijoiden arvostetuksi kokemisen tunteeseen. Arvostuksen osoittaminen

— olipa kyse kiitoksesta, palautteesta tai vastuun antamisesta — oli tarkea tyon pitovoi-
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matekija tutkimuksen kohderyhmalle. Tyonantajan tulisi kyetd luomaan luottamukselli-
nen ilmapiiri, jossa voidaan antaa palautetta puolin ja toisin. Tdma vahvistaa tyontekijoi-
den sitoutumista ja positiivista kasitystd tyonantajasta. Hyva ilmapiiri ja positiivinen
tyoyhteisé nousivat tutkimuksessa esiin merkittavind motivaatiotekijoina. Tyokaverei-
den tuki ja hyva tiimihenki edistivat vastaajien mielestd tydyhteison keskindistd yhteis-
tyota. Tutkimuksessa nousi lisdksi esiin, miten tyon mielekkyys, merkityksellisyys ja
mahdollisuus kehittda omaa osaamista olivat tarkeita tyon pitovoimatekijoita. Merkityk-
sellisyyden ja arvojen korostumisen tarkeytta tukee myos aikaisempi tutkimus (Polman,
2023) tyontekijoiden sitoutumisesta, motivaatiosta ja yrityksen vetovoimasta tyopaik-
kana, jonka mukaan useat ihmiset haluavat tyoskennella sellaisessa yrityksessd, jolla on
positiivinen vaikutus maailmaan. Tyon merkityksellisyys, arvot ja vastuullisuus korostui-
vat kyselyssd, jossa jopa puolet vastaajista sanoi harkitsevansa irtisanoutumista, mikali
yrityksen arvot eivat vastaa heidan omia arvojaan ja kolmannes sanoo jo tehneensa niin.
(Polman, 2023). Keskeisena tyontekijakokemukseen vaikuttavana tekijand nahdaan yri-
tyksen pohjimmaisen olemassaolon tarkoitus, johon voidaan yhdistda myos se, vastaa-
vatko tyontekijan ja yrityksen arvot toisiaan (Rautanen, 2023b; Polman, 2023).
Aikaisemmat tutkimustulokset ja tama tutkimus antavat merkityksen sille, ettd etenkin
sitoutumisen kannalta tulisi kiinnittdaa huomiota siihen, kohtaavatko tyonhakijan ja yri-

tyksen arvot keskendan.

Ndiden tekijoiden perusteella vetovoimainen tyénantajakuva rakentuu tutkimuksen mu-
kaan ymparistdssa, jossa tyontekijat kokevatarvostusta, luottamusta, merkityksellisyytta
ja kehittymismahdollisuuksia. Organisaatiot, jotka onnistuvat luomaan positiivisen ilma-
piirin, osoittavat arvostusta tyotekijoille ja tarjoavat tilaisuuksia kasvuun ja kehittymi-

seen, sitouttavat tyontekijoita pitkdjanteisesti ja saavat heidat motivoituneeksi tyostaan.

Positiivisen tyontekijakokemuksen muodostuminen osana vetovoimaista tydnantaja-

kuvaa

Lopuksi vastataan kolmanteen alatutkimuskysymykseen, eli mista asioista positiivinen



101

tyontekijakokemus rakentuu osana vetovoimaista tyonantajakuvaa. Tutkimuksessa sel-
visi, etta positiivisten tyontekijakokemusten osalta keskeisiksi tekijoiksi nousivat tydyh-
teison tuki ja hyva ilmapiiri, henkiloston jakamat yhteiset arvot ja tyon tavoitteet seka
tyon merkityksellisyys. Tama toistaa melko samoja asioita, jotka koettiin haastateltavien
mukaan merkitykselliseksi ja arvostettaviksi asioiksi tydnantajassa, jonka vuoksi voidaan
nahda selked yhteys tyontekijakokemuksen ja vetovoimaisen tyonantajan valilla. Aikai-
semmat tutkimukset tyontekijakokemuksesta (Great Place To Work, 2024) osoittavat sa-
maa, jolloin hyvana tyopaikkana pidettiin sellaista, jossa tyontekijat kokevat hyvaa
yhteishenked ja ylpeytta siitd mitd tekevat. Onkin selvaa, ettd tyonantajien tulee keskit-
tya positiivisten tyontekijakokemusten mahdollistamiseen, koska ndma tekijat vaikutta-
vat suoraan tyonantajakuvaan. Taman tutkimuksen mukaan henkil6stén jakamat samat
arvot tydnantajan kanssa koettiin tyoyhteis6a yhdistavana tekijana, joka lisasi yhteen-
kuuluvuuden tunnetta ja helpotti tyon tekemista. Vetovoimainen tyOnantaja pystyykin
selkedsti viestimaan arvoistaan ja nayttamaan, miten tyontekijat kokevat tyénsa merki-
tykselliseksi arvojen kautta. Tydnantajan tarjoama tuki ammatilliselle kehittymiselle nah-
tiin tutkimuksessa keskeisena asiana tyon mielekkyyden ja jaksamisen kannalta seka nain
positiivisena kokemuksena. Usea vastaajista joko opiskeli, oli opiskellut tai oli muilla kei-
noilla kehittanyt ammatillista osaamistaan tydsuhteensa aikana, jonka vuoksi he toden-
nakoisesti pitivat kehittymista tarkeana asiana etenkin tydnantajan sen mahdollistaessa.
Tata tukee myos kansainvaliset tutkimukset (Universum, 2024b) siitd, miten tydnantajien
tulisi keskittyd osaamisen strategiseen kehittamiseen. Kouluttamalla nykyistd henkil6s-
toa ja tarjoamalla heille mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen, yritykset voivat
parantaa kykydaan houkutella ja sdilyttda osaavaa tyévoimaa niin nykyhetkessa kuin tule-
vaisuudessakin. Myos Gartnerin (2024, s. 2) raportin mukaan organisaatioiden tulisi kes-
kittya tyontekijoiden tarpeisiin ja toiveisiin urapolkujen kehittdmisessa, jotta tyontekijat
pysyvat sitoutuneina ja kehittyvat muuttuvan maailman tarpeisiin vastaaviksi. Tyonanta-
jan tarjoamatkoulutus- ja kehittymismahdollisuudet korostuvat etenkin nykytilanteessa,
jossa aikuiskoulutustuki Suomessa lakkautetaan ja hallituksen ammatilliseen koulutuk-
seen kohdentamilla rahoitusleikkauksilla on todenndkdisesti suoria vaikutuksia ammatil-

lisen koulutuksen koulutustarjontaan. Tall6in esimerkiksi aikaisemman tutkinnon
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suorittaneilla ei valttamatta ole samanlaisia mahdollisuuksia erilaisten tutkintojen suo-
rittamiseen ja ndin se hankaloittaa tyoikdisten mahdollisuuksia oman osaamisen paivit-
tamiseen. (Agren, 2024; Valtioneuvosto, 2024). Tydnantajan rooli tydelaméssa
tapahtuvaan ammatilliseen kehittymiseen onkin jatkossa entista tarkeampaa ja tydénan-
tajien on syyta pohtia erilaisia keinoja henkiloston kouluttautumiseen ja osaamisen ke-

hittamiseen.

Vaikka Baronan tyoelamatutkimus (2024) korosti, miten organisaatioiden on ymmarret-
tava tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden, kuten henkilokohtaisten jarjestelyiden huo-
miointia tyoeldmassa, ei ndakemys painottunut tdssa tutkimuksessa merkittavimpien
ty6nantajan ominaisuuksien joukossa. Ty6nantajan joustavuus erilaisia henkilokohtaisia
tarpeita kohtaan koettiin tuovan positiivisia kokemuksia tyotekijoille, mutta asia ei kui-
tenkaan noussut merkittavimpien tekijoiden joukkoon, kun puhuttiin vetovoimaisesta
tyonantajasta. Tassa etenkdan opettajat eivat kaivanneet juurikaan erityista huomiointia
tai joustoa tyOnantajalta ja syy talle on todenndkoisesti se, ettd he ovat kenties tyytyvai-
simpia ndiden asioiden toteutumiseen tai muihin etuihin, kuin ohjaajat. Kehittamista
vaativina tyontekijakokemuksina nousi esiin, miten esihenkil6ilta toivottiin lisaa lasna-
oloa arkeen. Haastateltavien kertoman perusteella voidaan todeta esihenkilon lasndolon
lisdavan arvostuksen tunnetta entisestdaan tyontekijoita kohtaan. Arvostuksen osoittami-
nen nahtiinkin yhtena merkittavimpina asioina tyonantajassa. Samoin koettu epdoikeu-
denmukaisuus palkkauksessa suhteessa koulutukseen ja vastuuseen heikensivat
positiivista tyontekijakokemusta ja siten tydnantajakuvaa. Tyontekijakokemuksen kehit-
tdminen lisda tydnantajan vetovoimaisuutta nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoéiden
silmissd, jonka vuoksi vetovoimaisen tydnantajakuvan vahvistamiseksi yritysten tulisikin
saannollisesti selvittda tyontekijoiden kokemuksia tyostdaan ja tydnantajastaan (Huhta &

Myllyntaus, 2021, s. 25).
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6.1 Tutkielman yhteenveto

Tutkielman yhteenvetona voidaan todeta, ettd vetovoimainen tyonantajakuva muodos-
tuu yrityksestd, jonka toiminta on vakaata ja se on onnistunut luomaan avoimen, rehel-
lisen, arvopohjaan sekda luotettavuuteen perustuvan kulttuurin, jossa toisiaan
kunnioittava, kannustava ja iloinen tyoyhteisd ovat tydssa viihtymisen perusta. Vetovoi-
mainen tyonantaja kohtelee tyontekijoita naitd arvoja kunnioittaen. Lasna olevalla ja
vuorovaikutuksellisella esihenkilotyolld saadaan lisattya tyontekijoiden arvostetuksi ko-
kemisen tunnetta. Tyon tulee tarjota aitoja merkityksellisyyden kokemuksia yksildille,
haastetta sekda ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia ja jos edelld mainitut asiat to-
teutuvat, menevat nama kilpailukykyisen palkkauksen edelle. Oikeudenmukainen palk-
kausjarjestelma kuitenkin vahvistaa henkildstdn positiivista tyontekijakokemusta. Edella
mainitut asiat ovat keskeisid positiivisia tyontekijakokemusta lisdavia tekijoita ja myos
merkittavia tyon pitovoimatekijoita, jotka saavat tyontekijat motivoitumaan ja sitoutu-
maan tyohonsa. Vetovoimainen tyénantaja viestii aktiivisesti ulospain siita, millaista yri-
tyksessd on olla toissd, minkdlainen tyopaikka ja tyonantaja se on. Kohderyhman
kiinnostuksen herattamiseksi tyonantajakuvaviestinndssa tulisi korostaa hyvaa tyoyhtei-
s6d, arvoja ja niiden ndkymista arjessa, tyontekijoiden kokemuksia ja tarinoita seka ihan
perusasioita ja faktoja tyostd seka tyOsuhteesta. Tama lisda tietoisuutta ja kiinnostusta
tyonantajasta potentiaalisten tyontekijoiden tavoittamiseksi. Tyopaikan vaihtamista har-
kittaessa kohderyhmalle on tarkeda hyva tyonantajamielikuva, taloudellinen vakaus ja
mielekdstyd, joka tarjoaa haasteita ja motivoi. Nykyisten tyontekijoiden suositukset ovat
erittdin merkittava vetovoimatekija kohderyhman hakeutumisessa yritykseen toihin,

koska ne lisdavat luottamusta tyonantajaan.

Tutkimuksen myo6ta voidaan paatelld, ettd vetovoimainen tydnantajakuva syntyy organi-
saation sisalta tyontekijakokemuksen ollessa keskeisessa ja ratkaisevassa asemassa. Kun
naista asioista onnistutaan viestimaan ulospain aidosti ja mielenkiintoa herattavasti oi-
kealle kohderyhmalle, ollaan askel edempana vetovoimaisen tyénantajakuvan luomi-
sessa. Alla olevassa kuviossa 14 on koottu tiivis yhteenveto tutkielman keskeisista

tuloksista.
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Vetovoimainen tyénantajakuva

¢ VVakaa ja luotettava tyonantaja. Arvoja avoimuus, rehellisyys, luottamus >
henkiloston kohtaaminen naita arvoja kunnioittaen

¢ lloinen, osaava ja toisiaan kannustava tyoyhteiso, hyva ja vahva
tyonantajakuva, tyontekijoiden suosittelut

Pitovoima

e Melekas tyd > merkityksellisyys, ammatillinen kehittyminen,
haasteet jotka motivoi

e Esihenkilon osoittama arvostus ja lasnaolo, tyoyhteiso

Tyontekijakokemus

* Oikeudenmukainen ja osaamisen tasoon mukautuva palkkaus,
hyva ilmapiiri, henkiloston jakamat samat arvot

* Aitoja tyontekijakokemuksia viestitdan ulospain

Kuvio 14. Yhteenveto tutkielmasta.

6.2 Tutkimuksen teoreettinen merkitys

Tama tutkimus vahvistaa ja tdaydentaa jo olemassa olevaa ymmarrysta siitd, miten tyon-
antajakuva on l3ahtodisin tyontekijakokemuksesta, eika ole vain ulkoista mielikuvaa
(Alshatry ja muut, 2017; Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 25; Rantanen, 2022c; Rossi, 2020,
s. 52). Varhaisimmissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa (Ambler & Barrow, 1996, s. 3—4;
Cable & Turban, 2001, s. 125-130; Martin & Beaumont, 2003, s. 15) tydnantajakuvaa on
usein kasitelty hyvin brandikeskeisesti, jolloin sen syvempi merkitys tyontekijoiden koke-
muksien heijastajana on jadanyt vihemmalle huomiolle. Tutkimusten (Kaminsky & Sanfa-
son, 2024) mukaan ihmiset arvostavat aitoutta ja rehellisyytta tydnantajakuvassa. Tama
tutkimus korostaakin inhimillisten tekijoiden, kuten tyoyhteison merkityksen, kohtaami-
sen, luottamuksen ja arvostuksen keskeista roolia tyon pito- ja vetovoimatekijoina. Nain
ollen tutkimus vahvistaa aiempaa tutkimusta (Kaminsky & Sanfason, 2024) tyénantaja-
kuvan kasitteesta samalla tuoden uudenlaista ndkékulmaa inhimillisten ulottuvuuksien
merkityksesta vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumisessa. Lisdksitutkimus osoit-

taa, ettd vetovoimainen tyonantajakuva rakentuu organisaation arvojen, kulttuurin ja
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tyontekijoiden aitojen kokemusten varaan, kuten Vaisto (2024) ja Rantanen (2022c) ovat

aiemmin todenneet.

Tutkimus selkeyttaa ymmarrysta tydnantajakuvan kasitteesta tyénantajabrandiin verrat-
tuna vahvistaen aikaisempia nakemyksia (Alshatry ja muut, 2017; Huhta & Myllyntaus,
2021, s. 25; Rantanen, 2022c; Rossi, 2020, s. 52) siitd, miten tydnantajakuva on |ahtoisin
tyontekijakokemuksesta. Tutkimus tuo esiin, miten tyonantajakuvan muodostumiseen
vaikuttavat vahvasti organisaation arvot, kulttuuri ja toimintatavat, jolloin se on tyénan-
tajabrandia tarkempi ja todenmukaisempi kuva organisaatiosta tydnantajana. Aikaisem-
pien ndkemysten (Rantanen, 2022c; Huhta & Mpyllyntaus, 2021, s. 57) mukaan
tyonantajabrandi sisaltda vahvan tunnesitoutumisen joka kehittyy pitkaaikaisesti tunne-
kokemusten kautta seka tydnantajamielikuvat ja tyénantajakuva yhdessa muodostavat
tyonantajabrandin lopputuloksen. Toisaalta tama tutkimus korostaa tyonantajabrandin
ja tyonantajakuvan erillisid, mutta toisiinsa kyteytyvia rooleja, painottaen tydnantajaku-
van todellista ja organisaation itsensa luomaa merkitysta. Tyonantajakuva voi nain ollen
toimia tyonantajabrandin ilmentymana, kunhan viestinta ja toiminta ovat linjassa orga-
nisaation arvojen ja kulttuurin kanssa. Yhdessa ne muodostavat perustan organisaation

kyvylle houkutella ja sitouttaa tyontekijoita.

Tyonantajakuvan kasitetta tarkastellessa tutkimus vahvistaa aikaisempia teorioita (Back-
haus & Tikoo, 2004; Rope & Mether, 2001, s. 212—-215; Vaisto, 2024) ja teoreettista viite-
kehysta siitd, miten tyonantajakuva jakautuu sisdiseen ja ulkoiseen kuvaan, samalla
tuoden uudenlaista nakemysta sille, miten ne nahdaan toisiaan tdydentavind asioina.
Tutkimuksen mukaan sisdisen tyonantajakuvan nahdaan vaikuttavan vahvasti ulkoiseen
kuvaan, nykyisten tyontekijoiden suositusten ollessa keskeisia tydnantajan vetovoimate-
kijoita ja tama tuo uutta nakemysta sisdisen ja ulkoisen tyonantajakuvan kasitteiden va-

liseen keskusteluun.
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Tyonantajakuvan kehittdmisen ndkokulmasta tutkimus vahvistaa Santosin ja muiden
(2022) teoriaa osoittamalla, ettd tyonantajakuvan kehittdmisen ensimmainen vaihe — ny-
kytilan arviointi nykyisten tyontekijoiden nakokulmasta on keskeinen lahtékohta tyénan-
tajan vetovoimaisuuden ymmartamiselle. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta
tyonantajan vetovoimaisuuden muodostuminen on jatkuva prosessi, jossa tyonantaja-
kuvaa tulee kehittda systemaattisesti ja pitkdjanteisesti. Tulokset ovat yhtenevaisia aikai-
sempien teorioiden (Bazzi & Easa, 2020, s. 50; Rantanen, 2022c; Huhta & Myllyntaus,
2021, s. 251-252) kanssa, joiden mukaan tyonantajakuvan kehittamisen ei tulisi keskit-
tya vain yksittaisiin kampanjoihin tai lyhyen aikavalin tavoitteisiin, vaan sen tulee olla osa
organisaation strategista johtamista, jossa tyontekijakokemus ja -ymmarrys toimivat jat-
kuvina tietolahteina ty6antajakuvan kehittamisessa. Tama nakemys korostuu etenkin

tana paivana alati muuttuvassa tyéelamassa.

Tutkimus tdydentda lisdaksi aiemmin tunnistettua ndakemysta (Toivola, 2019b) ja tutki-
musta (Duunitori, 2023) kohderyhmatuntemuksen merkityksesta tydonantajakuvan kehit-
tdmisessd korostaen, ettd on olennaista huomioida kohderyhmien moninaisuus ja
naiden syvallinen ymmarrys, jotta heille voidaan kohdentaa viestintda niin etta se toimii
halutulla tavalla. Tama tutkimus alleviivaa erityisesti kohdennetun viestinnan merkitysta,
kuten aidosti tyontekijoiden kokemuksia esittelevien asioiden esiin tuomista, jotka seka
vahvistavat tyonantajakuvaa ettd tukevat rekrytointiprosesseja. Tama lahestymistapa
tuo teoreettiseen viitekehykseen uutta syvyytta osoittamalla, kuinka tyontekijakokemus
ja sen onnistunut valittyminen ulospain ovat keskeisia tekijoita vetovoimaisen tydnanta-

jakuvan muodostumisessa.

Tutkimuksen teoreettinen merkitys liittyy ennen kaikkea tyonantajakuvan ja tyontekija-
kokemuksen valisiin yhteyksiin ja ilmididen syvallisempdaan merkitykseen tydnantajaku-
van muodostumisessa. Tutkimus vahvistaa ja tuo esiin uusia nakokulmia
tyonantajakuvan ja tyontekijakokemuksen véliseen synergiaan ja valottaa niiden poten-
tiaalia organisaation tyonantajakuvan strategisessa kehittamisessa. Tutkimus tuo esiin,

miten tyonantajakuva on vahvasti vuorovaikutuksessa tyontekijakokemuksen kanssa ja
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tdma korostaa aikaisempia teorioita (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 70-71; Luukka, 2021,
s. 15) siitd, miten tyontekijdymmarrys on keskeistd tydnantajakuvan muodostumisessa,
kehittamisessa ja organisaation menestymisessa. Tutkimuksen mukaan tyénantajakuva
ja tyontekijakokemus ovat toisiaan vahvistavia tekijoita, ja tata tukee myoés Huhdan ja
Myllyntauksen (2021, s. 40) esittelema vetovoimaketju -malli, jossa tyontekijaymmarrys
nahdaan keskeisend osana vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumisessa. N&in ol-
len tutkimus vahvistaa edella mainittuja teorioita korostaen, etta tyontekijoéiden koke-
muksia on ymmarrettdva ja johdettava tietoisesti, jotta tydnantajakuvasta saadaan seka
sisdisesti, etta ulkoisesti kestdva ja houkutteleva. Kuten tutkimustuloksista ilmeni, jos yri-
tyksen tydantajakuva ei vastaa todellista kokemusta, heikentda se tyontekijan tydssa

viihtyvyytta ja motivaatiota seka lopulta talla on vaikutusta tyonantajakuvaan.

Tutkimuksen myo6ta voidaan osoittaa positiivisen tyontekijakokemuksen yhteys vetovoi-
maiseen tyOnantajakuvaan, jota tukee myos aikaisemmat tutkimukset tyonantajakuvan
vaikutuksesta tyontekijoiden houkutteluun ja sitouttamiseen (Alshatry ja muut, 2017;
Dassler ja muut, 2022). Kun tyontekijakokemusta kehitetdaan, nykyisten tyontekijoiden
tyytyvaisyys tyonantajaan kasvaa, mika puolestaan heijastuu ulospain positiivisena tyon-
antajakuvana (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 25). Tutkimuksen mukaan nykyiseen tyon-
antajaan ja tyohonsa tyytyvadiset tyontekijat suosittelevat mielellddan tyénantajaansa
omalle verkostolleen, mika luonnollisesti lisda vetovoimaista tyonantajakuvaa. Taman
tutkimuksen avulla voidaan esittda, ettd vetovoimainen tyonantajakuva on merkittava
tekija nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoéiden nakokulmasta. Tastd syysta organisaa-
tioiden on syytd ymmartaa tyonantajakuvan ja tyontekijakokemuksen valinen yhteys,
seka ldhted rakentamaan pitkdjanteista, houkuttelevaa ja erilaiset kohderyhmat huo-
mioivaa tyOnantajakuvaa, joka parantaa yrityksen kykya houkutella ja sitouttaa osaavia

tyontekijoita.
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6.3 Tutkimuksen kaytannén merkitys ja suositukset tydelamalle

Tassa kappaleessa annetaan tutkimustulosten pohjalta kdytannon suosituksia tyoela-
maan vetovoimaisen tyonantajakuvan rakentamiseen ja kehittamiseen. Lisaksi kappa-
leessa tuodaan esille tutkimuksen kaytannon merkitysta, vaikuttavuutta ja keskitytdaan
siihen, miten tuloksia voidaan hyodyntdaa kaytannon tasolla. Kappaleen lopussa noste-

taan esiin tutkimuksen hyoty kohdeyritykselle.

Tyonantajakuvan kehittdmisessa organisaatioiden on ensisijaisen tarkeda tunnistaa ne
tekijat, jotka vaikuttavat tydnantajan vetovoimaisuuteen nykyisten tyontekijéiden nako-
kulmasta. Vasta sen jalkeen voidaan varsinaisesti ryhtya kehittamaan tydnantajakuvaa.
Johdon ymmarrys ja sitoutuminen tydnantajakuvaan sekd sen kehittamiseen ovat oleel-
lista, jotta saavutetaan pysyvia tuloksia. (Santos ja muut, 2022, s. 5-6; Amber & Barrow,
1996, s. 200). Kaytannossa organisaatiot voivat ymmartaa tyontekijoitdnsd paremmin
esimerkiksi saanndllisten henkilostokyselyiden kautta oivaltaakseen mihin asioihin tyon-
tekijat ovat tyytyvadisia ja mitkd asiat vaativat kehittamista. Henkil6stolle suunnatut tyo-
pajat tyon merkityksellisistd tekijoistd ovat myos yksi keino padsta syvemmaille
tyontekijaymmarryksessa, kahdenkeskisia tyontekijan ja esihenkilon valisia keskusteluja
unohtamatta. Esihenkiléiden ja organisaatioiden tulisi olla tietoisia tyontekijoidensa yk-
silollisista kokemuksista ja ajatuksista ja selvittdd ndita asioita séannollisesti. Tama tutki-
mus osoittaa, ettd tyontekijat arvostavat kuulluksi ja nahdyksi tulemisen tunnetta. Tama
ymmarrys tarjoaa yrityksille mahdollisuuden lahted kehittimaan tyontekijakokemusta
kaytannon tasolla esimerkiksi edellda mainituin keinoin, mika voi lisata tyontekijoiden
motivaatiota ja sitoutumista seka vahvistaa sitd kautta positiivista tyonantajakuvaa.
Tyonantajakuvaa tulisi mitata ja tutkia saanndllisesti niin sisdisesti, kuin ulkoisesti, jotta
saadaan tietoa siitd, miten eri kohderyhmat kokevat organisaation. Tutkimusten avulla
yritykset voivat tunnistaa vahvuudet ja erottautumistekijat suhteessa kilpailijoihinja tata

voidaan hyddyntda tyonantajakuvan kehittdmisessa.
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Kuten tutkimustuloksista havaittiin, kohderyhman tarkka maarittely auttaa kohderyh-
man nakemysten syvallisessd ymmartamisessa. Ainoastaan talla tavoin viestintda voi-
daan kohdentaa juuri heitd kiinnostavalla tavalla ja juuri oikeissa kanavissa. Tallainen
strateginen lahestymistapa ei ainoastaan vahvista kohderyhman tietoisuutta yrityksesta,
vaan myo0s valittaa todenmukaisen ja tavoitellun kohderyhman odotuksia vastaavan ku-
van organisaatiosta. Kohderyhmien rajaamisen ja viestinndan kohdentamisen avulla yri-
tykset voivat tehokkaammin rakentaa vetovoimaista tyonantajakuvaa ulospdin ja

vahvistaa asemaansa houkuttelevana tyopaikkana.

Tutkimuksen myo6ta todettiin, ettd esimerkiksi yritysten nykyisten tyontekijéiden koke-
musten jakaminen ulospain, henkildston esittelyt omasta tyostansa tai tyonantajan ar-
voihin pohjautuvat julkaisut sosiaalisessa mediassa tai eri verkostoissa olisivat keinoja
herattdaa potentiaalisten tyonhakijoiden kiinnostus. Taman havainnon my6tad yritysten
kannattaisi viestia heidan toimintatavoistansa ja edustamistaan arvoista vahvistaakseen
tyonhakijoiden myonteista kasitysta yrityksestd, mika lisaisi sen houkuttelevuutta ja aut-
taisi erottumaan kilpailijoista, seka ylipdatdan tulemaan nakyvéaksi potentiaalisena tyon-
antajana. TyOnantajakuvatyota tulisikin suunnitella pitkdjanteisesti ja toteuttaa ympari
vuoden, esimerkiksi tekemalla kuukausittain tydnantajakuvaa tukevaa ulkoista ja sisdista
viestintaa. Kuten tutkimuksessa todettiin, pelkka organisaation toteuttama ja jakama
viestintd ei tavoita potentiaalista kohderyhmaa, vaan tehokkain keino on saada tyonte-
kijat suosittelemaan tyOnantajaansa omalle verkostolle. Tama tapahtuu kdytdnnossa
tyontekijakokemusta kehittamalla, jolloin tyontekijat mielellaan jakavat ulospdin hyvia
kokemuksiaan omalle verkostolleen. Tyonantajien kannattaa my6s kannustaa ja tukea

henkilostoa tahan tuomalla esiin keinoja, miten tydnantajasta voi puhua ulospain.

Yritysten on tarkedd ymmartaa, ettd vetovoimainen tydnantajakuva ei rakennu hetkessa,
vaan tavoitteena on luoda jatkuvien toimintojen avulla yhtendinen kuva organisaatiosta
houkuttelevana tyonantajana, jolloin yritys jaa mieleen potentiaalisille tyonhakijoille jo

ennen rekrytointiprosessin alkamista. Tyonantajakuvatyota tulee tehda jatkuvasti seka
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pitkajanteisesti eika vain rekrytointien yhteydessa. Siitd huolimatta rekrytointi on kriitti-
sen tarked vaihe tyOnantajakuvan muodostumisessa, koska ensivaikutelma organisaa-
tiosta rakentuu jo hakuprosessin aikana. Rekrytointi tulisikin suunnitella niin, etta se
korostaa organisaation arvoja ja kulttuuria realistisesti ja houkuttelevasti, jotta samoja

arvoja arvostavat ihmiset kiinnostuisivat tydnantajasta.

Tamantutkimuksen pohjalta yritykset ja etenkin koulutusalan toimijat voivat lahtea poh-
timaanoman tyonantajakuvansa kehittdmista sen vetovoimaisuuden lisddamiseksija ndin
houkutella parhaat osaajat joukkoonsa. Sen sijaan, ettd keskitytdan osaajapulasta puhu-
miseen, tietyilld toimialoilla huomio tulisi kddntaa siihen, miten tyonantajakuvatyolla
voidaan strategisesti vahvistaa yrityksen houkuttelevuutta tulevaisuuden tyémarkki-
noilla. Tutkimus tarjoaa kokonaisvaltaisen nakemyksen vetovoimaisen tyonantajakuvan
muodostumisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista etenkin ammatillisen erityisopetuksen
kentdlla, mika auttaa organisaatioita ymmartamaan tyonantajakuvan merkityksen ja sen
yhteyden tyontekijakokemukseen. Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tyonte-
kijoiden kuunteleminen ja heidan kokemustensa huomioiminen voivat lisata henkil6ston
sitoutumista tydnantajaan. Lisaksi tyontekijaymmarrys tyonantajakuvan tutkimisessa tu-
kee vastuullista tydelamaa ja vahvistaa organisaation asemaa houkuttelevana tyénanta-

jana.

Tutkimus tuo merkittdavaa lisdarvoa kohdistuessaan ammatilliseen erityisopetukseen ja
ammatilliseen koulutukseen, jotka ovat jadaneet vahaiselle huomiolle tyonantajakuvatut-
kimuksen nakokulmasta. Tama tutkimus rikastaa toimialaa koskevaa tietoa keskittymalla
tyonantajakuvan muodostumiseen erityisesti tyontekijakokemuksen kautta, mika erot-
taa sen aikaisemmista ammatillisen koulutuksen ulkoisista tutkimuksista (T-Media, 2020),
joissa painopiste on ollut tydnantajan maineen tutkimisessa. Tutkimus tarjoaa koulutuk-
senjarjestdjille, kuten ammatillisille oppilaitoksille ja ammatillisille erityisoppilaitoksille
konkreettisia nakokulmia teknisten alojen opetus- ja ohjaushenkildston arvostamiin te-
kijoihin tydnantajassa. Naita tuloksia voidaan peilata omaan toimintaan tyonantajaku-

van kehittdmisessd, erityisesti kun ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuuteen
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kohdistuu haasteita hallituksen leikkausten myota (Agren, 2024; Eduskunta, 2024). Tut-
kimus tarjoaa arvokasta tietoa myo6s teknisten alojen ammattilaisten tydelamaodotuk-
sista, jotka voivat auttaa alan yrityksia kehittimaan tyonantajakuvaansa vastaamaan
paremmin kohderyhman odotuksia. Teknisten toimialojen tydnantajayritykset saavat
tutkimuksesta lisatietoa siitd, mitd aikaisemmin alalla tyoskennelleet osaajat arvostavat,
mista syista he ovat kenties vaihtaneet toimialaa ja miten muodostuu vetovoimainen
tyonantajakuva kohderyhman nakokulmasta. Vetovoimaisen tyonantajankuvan kehitta-
minen voi parantaa toimialan houkuttelevuutta ja rohkaista nuoria hakeutumaan alan
koulutukseen, mika osaltaan voi auttaa teknisten alojen tydvoimatarpeiden tayttamista

tulevaisuudessa.

Tutkimuksen hyoty kohdeyritykselle

Tutkimustuloksia tarkastellessa kohdeyrityksen vahvuustekijat tydnantajana, kuten hyva
tyoyhteiso ja tyokavereiden tuki, luotettava ja vakaa tyonantaja, esihenkilén luottamus
ja tuki, henkilostoa yhdistavat samat arvot ja tavoite seka tyontekijan huomiointi ja ar-
vostus vastaavat melko hyvin tutkimuksessa esiin nousseen vetovoimaisen tydnantaja-
kuvan ominaisuuksia. Merkittava kehittamiskohde kuitenkin 16ytyi kohdeyrityksen
nakyvyyden ja tunnettuuden lisadmisessa nimenomaisesti tyopaikkana ja tydnantajana,
seka henkilokohtaisten suositusten hyodyntaminen rekrytoinneissa. Tahan kohdeyrityk-
sen tulisikin keskittya tulevaisuudessa tyonantajakuvan kehittdmistyossa. Nyt kun koh-
deryhman arvostamat asiat tyonantajassa ovat selvilld, Luovin kannattaisi luoda juuri
heille tasmentyvia viesteja, jotka voitaisiin kohdentaa nyt tiedossa oleviin oikeisiin kana-
viin. Sosiaalisen median sisadltosuunnitelman tekeminen ja toteuttaminen nama asiat
huomioiden olisi keino vetovoimaisen tydnantajamielikuvan vahvistamiseen. Naita asi-
oita ja tekoja tulee kuitenkin toteuttaa jo etukdteen, ennen kuin varsinaiset rekrytointi-
tarpeet ovat ldsna. Nain Luovi voisi luoda positiivista tyonantajamielikuvaa
pitkajanteisesti houkutellakseen potentiaalisia tyontekijoitd teknisiltd aloilta kiinnostu-

maanopetusalasta ja esimerkiksi jo kouluttautumaan alalle. Henkil6kohtaisia suosituksia
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voitaisiin hyddyntda tyonantajakuvatybssa ja rekrytoinneissa esimerkiksi tyontekijala-
hettilyyden kehittamisell3, jossa nykyiset tyontekijat jakavat kokemuksiaan ty6stansa so-
siaaliseen mediaan ja omille verkostoille. Myds oppilaitosyhteistyd seka erilaisissa alan

tapahtumilla ja messuilla esilla oleminen edesauttaisi tunnettuuden lisaamista.

Tyontekijakokemuksia kehittddkseen kohdeyrityksen tulisi tarkastella koulutusjohdon
lasndaolon nakyvyytta arjessa seka sen merkitysta tyontekijoille ja kehittaa palkkaus- ja
palkitsemisjarjestelmaa osana ammatillista kehittymista ohjaajien ja opettajien tasa-ar-
voisuuden lisdamiseksi. Lisdksi Luovin tulisi tarkastella henkildston tyytyvaisyyttd johta-
miskulttuuriin  ja moniammatillisten tiimien tyoskentelyyn sekd koulutuksen
ajankayttéon ammattiosaamista vahvistavissa tekijoissa. Kaiken kaikkiaan haastateltavat
olivat erinomaisen tyytyvdisia Luoviin tydnantajana, joka kertoo siita, etta tyontekijat
viihtyvat tyossansa ja yrityksessa on tehty useita asioita oikein. Kehittamiskohdat huo-
mioidessaan Luovi voisi kehittda tydnantajakuvaansa entisestaan ollakseen vieldkin ve-
tovoimaisempi tydnantaja ja ndin houkutella jatkossakin arvoihinsa sopivia tyontekijoita

tulevaisuuden tyomarkkinoilla.

Kohdeyrityksessa on tutkittu kolmena vuonna tydnantajan mainetta suuren yleison na-
kokulmasta suhteessa muihin kilpailijoihin T-Median tuottamien Luottamus & Maine -
tutkimusten avulla. Naistd kaksi kertaa Luovi on napannut ykkossijan. Sen lisaksi Luovi
on tutkinut kohdistetusti koulutukseen ohjaavien tahojen ja tyoelamakumppaneiden
mainekasityksia useampaan kertaan. Luovin omalle henkil6st6lle suunnattu samansisal-
téinen mainekysely toteutettiin kuitenkin ensimmaista kertaa vuonna 2024, tulosten ol-
lessa erinomaisia. Kuten johdannosta kavi ilmi, kyseinen tutkimus ei kuitenkaan
tuottanut tarvittavaa tietoa eri kohderyhmien nakokulmista, jonka vuoksi tama tutkimus
tuo lisdarvoa ja on hyodyllinen kohdeyritykselle. (Ammattiopisto Luovi, 2024b). Viela
merkittavampaa arvoa tutkimustulokset luovat kohdeyritykselle myds siind maarin, jossa
jopa 42 % tutkimuksen kohderyhmasta, eli teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkilos-

tOstd saavuttaa alimmanvanhuuseldkeian seuraavan kymmenen vuoden aikana. Tama
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tarkoittaa vaistamattomasti rekrytointitarpeita alan tehtaviin. Tutkimuksen avulla lisa-
taan kohdeyrityksen syvallista ymmarrysta juuri kyseisen kohderyhman veto- ja pitovoi-
matekijoista tydantajassa. Nain kohdeyritys voi lahtea kehittdmaan tyonantajakuvaansa
kohdennetusti ja saavuttaa potentiaalisten tyontekijéiden huomion tyémarkkinoilla pa-
rantaen rekrytointien onnistumista tulevien vuosien aikana etenkin eldkoitymisia ajatel-
len. Lisdksi kohdeyritys saa tutkimustulosten lisdaksi kirjallisuuskatsauksesta arvokasta
tietoa etenkin tyonantajakuvan kehittamisestd, joka auttaa sitd maarittelemaan ja to-
teuttamaan toimia, jotka edistdvat vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumista. Tut-
kija esittelee tutkimuksen tulokset kohdeyritykselle mukaan lukien tyonantajan
vahvuudet ja kehittdmiskohteet. Esityksessa tutkija antaa kohdeyritykselle konkreettisia
kehittamisehdotuksia tyonantajakuvan kehittamiseksi kohderyhmaa ajatellen. Lopulta
on olennaista ymmartaa, etta tydnantajakuvan kehittaminen on jatkuva ja systemaatti-
nen prosessi, eika tuloksia saavuteta hetkessa. Pitkdjanteinen tyonantajakuvatyd mah-

dollistaa myos tydnantajabrandin vahvistumisen. (Rope & Mether 2001, s. 235-236).

6.4 Tutkimuksen arviointi ja rajoitteet

Tutkimusaineisto on saavutettu haastattelemalla yhdeksaa kohderyhmaan kuuluvaa
henkil6a, joten nain ollen tulokset kertovat juuri kyseisten henkildiden nakemyksista,
joka on huomioitava asia. Tutkimusaineistoa kerdtessa kuitenkin huomattiin tiettyjen
teemojen toistuvuus, jolloin todettiin aineiston riittdva maara, eika nahty lisdarvoa haas-
tatteluaineiston keradamisen jatkamiselle. Tama kertoo tiedon saturoitumisesta, joka on
luotettavan tutkimuksen merkki. Tutkimustuloksia olisi voitu tarkastella lopputulosten
esittdmisen yhteydessa erikseen opettajien ja ohjaajien nakdkulmasta ja lisata haastatel-
tavien maaraa, jolloin olisi voitu saada henkildstéryhmiin perustuen toisistaan eroavia
nakemyksid. Tahan eiollut kuitenkaan tutkimuksen resurssien puitteissa mahdollisuuksia,
eika sen erottelu olisi tuonut lisdarvoa tutkimuksen tavoitteisiin nahden. Asia on kuiten-

kin huomioitu merkittavilta osin tutkimustulosten |dpikdaynnin yhteydessa.

Tutkimustuloksia ja niista tehtyja johtopaatoksia tarkastellessa on huomioitavaa, etta ta-

man tutkimuksen tulokset ovat ainoastaan kohdeyrityksen tyontekijoiden nakemyksia,
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eikd niitad voida suoraan yleistad vastaamaan muiden organisaatioiden tai muiden teknis-
ten alojen tyotekijoiden odotuksiin ja arvostamiin asioihin tydnantajassa. On kuitenkin
tiedostettava, ettd osa tutkimukseen osallistuneista henkiloista oli viime- tai lahivuosina
siirtynyt teknisilta toimialoilta, kuten logistiikka- tai rakennusalalta ohjaus- ja opetusalan
tehtaviin, joka kuitenkin antaa suuntaviivoja tyonantajan vetovoimatekijoistd myos nailla
aloilla. Tuloksia ei voida kuitenkaan yleistaa eika se ole laadullisen tapaustutkimuksen

tavoite, vaan niihin tulee suhtautua kriittisesti.

Tutkija tyoskentelee yrityksen henkilostdpalveluissa, joka asettaa joitain rajoitteita tutki-
mustulosten luotettavuuteen liittyen. Luotettavien tutkimustulosten saamiseksi tutkija
painotti ennen haastattelua ja haastattelun alussa kaiken esille tuotujen asioiden taytta
luottamuksellisuutta ja anonymiteettia, seka niiden hyddyntamista vain tahan tutkimuk-
seen ja sen tavoitteisiin. Talla pyrittiin lissdamaan tutkimuksen luotettavuuden lisaksi
haastateltavien rehellisyyttd haastattelutilanteeseen, niin ettd haastateltavat kertoisivat
aidosti oman nakemyksensa asioihin, eivatka toisi esiin vain yleisesti hyvaksyttyja mieli-
piteitd. Tutkimuksen tarkoitus perustui hyvaan, joka varmasti edesauttoi haastateltavien
rehellisid vastauksia. Osa haastateltavista oli jokseenkin tuttuja tutkijalle tyéroolin my6ta,
mika puolestaan saattoi lisdatad luottamuksellista ilmapiiria haastattelutilanteisiin, joka
taas mahdollisti avoimuutta haastateltavien vastauksissa. Tutkija on haastatellut ihmisia
tyokseen useita vuosia, jolla varmistettiin haastatteluiden toteutuksen ammattimaisuus
ja objektiivisuus. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd myos se, miten tutkija varmisti tieto-
suojaselosteen toimittamisen myota haastateltaville, ettd heilld on tarvittava tieto hen-
kilotietojen kasittelysta ja rekisterdidyn oikeuksista tutkimuksessa. Tama oli olennaista
tutkimuksen eettisten periaatteiden toteutumisen kannalta, silld tutkija halusi varmistaa,
ettd osallistujat tuntevat oikeutensa tutkimusprosessissa. Tutkimuksen osallistujia on
kohdeltu oikeudenmukaisesti, kunnioittaen ja heitd on informoitu riittavasti tutkimuksen
toteutuksesta, joka on rakentanut luottamusta haastateltavien ja tutkijan valille. Koko
tutkimuksen ajan eettisia periaatteita on noudatettu, joka tarkoittaa, etta tutkimusta on

tehty huolellisesti ja rehellisyyteen perustuen.
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Tutkimustavoitteisiin paastiin onnistumalla vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Tutkimuk-
sessa on onnistuttu saavuttamaan syvallinen ja monipuolinen kuvaus tutkittavasta ilmi-
Ostd, eli vetovoimaisen tyonantajakuvan muodostumisesta ja tama kertoo tutkimuksen
luotettavuudesta. Kokonaisuudessaan tutkimuksessa onnistuttiin pysymaan taysin tutki-
jan asettamassa aikataulussa tutkimuksen toteuttamiselle neljan kuukauden ajanjaksolle,
mika takasi sen, etta tutkimusta kyettiin toteuttamaan siihen taysin keskittyen ja johdon-
mukaisesti. Tutkimus toteutettiin elokuun ja marraskuun valisena aikana vuonna 2024.
Tutkimusaineistoja kasiteltiin koko tutkimuksen ajantdysin luotettavasti suojaten ne vah-
voilla salasanoilla, eikd mitdan materiaaleja ollut paperisena tietoturvallisuuden vuoksi.
Tyoelamalle annetut suositukset ovat uskottavia ja toteutettavissa olevia asioita. Tutki-
muksen vaikuttavuus ulottuu seka yleiseen keskusteluun vetovoimaisen tyonantajaku-
van muodostumisesta ja sen kehittamisestd, etta kohdeyrityksen saamaanarvokkaaseen
tietoon, jota se pystyy hyodyntamaan kaytannossa. Tutkimuksen tuloksia pystytdan hyo-
dyntdmaan muidenkin yritysten tyonantajakuvan tarkastelussa ja kehittamisessa aikai-

semmat rajoitteet huomioiden.

Tyonantajakuvan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin perehtyessa havaittiin, miten paljon tut-
kimustietoa ja kirjallisuutta on saatavilla brandiin ja tyonantajabrandiin liittyen. Tama
johti tutkijan pohtimaan erikasitteita ja niiden merkityksia. Useissa tutkimuksissa puhut-
tiin tydnantajabrandistd, jolla on kuitenkin eroavaisuutta tyonantajakuvaan liittyen, jol-
loin emme voi unohtaa niiden valista kasitteellistd eroa. Usein kuitenkin
tyOnantajabrandistda puhuttaessa tutkimuksissa viitattiin tydénantajakuvaan liittyviin ka-
sitteisiin. Tama tutkimus toimii erinomaisena aineistona tyénantajakuvan teoriatiedon
lisdamiseksi ja tdydentda aikaisempia tutkimuksia. Tutkimuksessa on kaytetty laaduk-
kaita ja monipuolisia lahteita ja tutkimuksia, mika takaa tutkimuksen korkean laadun.
Ty6nantajakuvaan liittyvia tutkimuksia ja etenkin kirjallisuutta olisi kuitenkin syyta lisata
erityisesti Suomessa tulevaisuutta ajatellen, jotta tydnantajakuvan ymmarrysta voitaisiin

syventaa ja soveltaa laajemmin.
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6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessa tarkasteltiin vetovoimaisen ty6nantajakuvan muodostumista ty6nanta-
jassa arvostettavien asioiden, tyontekijakokemuksen ja tyon pitovoimatekijoiden kautta
ammatillisen erityisopetuksen kontekstissa. Tulevaisuuden tyéelaman nakdkulmasta
tyonantajakuvaa olisi erittdin mielenkiintoista tutkia vastuullisuuden nakokulmasta, eli
miten vastuullisuuden eri ulottuudet (ymparisto, sosiaalinen, taloudellinen) vaikuttavat
tyonantajakuvaan. Voitaisiin tutkia, miten ndma osa-alueet vaikuttavat nykyisten tyon-
tekijoiden sitoutumiseen tai potentiaalisten tydnhakijoiden kayttaytymiseen ja kasityk-
siin organisaatiosta eri toimialoilla. Lisdksi kiinnostaisi selvittda, millaisia vaikutuksia
tyonantajakuvan strategisella johtamisella on tyonantajamielikuvan kehittymiseen po-
tentiaalisten tyonhakijoiden ndkokulmasta. Tata olisi mielenkiintoista tutkia etenkin am-

matillisen koulutuksen toimialalla.

Muuttuvassa maailmassa tekodlyn kehittyessa kiinnostaisi myos tutkia, miten tekoalyn
ja digitaalisten tyokalujen hyddyntaminen tyonantajamielikuvaviestinndssa vaikuttaa
tyonantajakuvan muodostumiseen eri toimialoilla. Nakokulma voisi tuoda uutta tietoa

tekodlyn kayton vaikutuksista tydnantajakuvaan ja tydnantajabrandin kehittamiseen.

Suomalaisen tydelaman ollessa murroksessa, olisi kiintoisaa selvittdd, mitka tekijat muo-
dostavat merkityksellisen tyontekijakokemuksen eri sukupolvien keskuudessa ja miten
nama kokemukset vaikuttavat tydnantajakuvan kehitykseen. Tutkimus voisi tuoda syval-
lista ymmarrysta tyontekijoiden odotuksista erielamanvaiheissa ja tydelaman monimuo-
toistuessa. Tahan liittyen olisi myOs kiinnostavaa tutkia, miten eri sukupolvet kokevat
monimuotoisuuden merkityksen tyontekijakokemuksessa ja tydnantajakuvaa arvioides-
saan. Samalla voisi tutkia, miten erilaiset megatrendit, kuten ilmastonmuutos tai demo-
grafiset muutokset vdestdssa muokkaavat tyonantajakuvan merkitystd ja sen
vetovoimaisuuden muodostumista tulevaisuudessa ja miten uusi sukupolvi kokee veto-
voimaisen tydnantajakuvan nykyiseen verrattuna. Kyseiset tutkimukset voisivat avata na-
kokulmia siihen, miten organisaatiot voivat pysya houkuttelevina tydelaman

murroksessa ja vastata yhteiskunnan kasvaviin odotuksiin.
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Liiketoiminnan kehittymisen seka kasvun kannalta yksi merkittava jatkotutkimusaihe olisi
selvittaa pidemmalla aikavalilld, millainen vaikutus tyonantajakuvan kehittymisella on
yrityksen liiketoiminnan kasvuun. Tata olisi kiintoisaa tutkia eri toimialoilla. Nakdkul-
mana voisi myos olla, miten tyonantajamielikuva vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen. Ta-
man avulla voitaisiin |6ytaa selkeita yhteyksia tyonantajakuvan linkittymisesta yrityksen

kasvuun.

Ammatillisen koulutuksen ndakokulmasta mielenkiintoinen jatkotutkimusnakdkulma olisi
selvittdd, miten ammatillisten oppilaitosten, mukaan lukien erityisammattioppilaitosten
sisdinen tyonantajakuva vaikuttaa oppilaitosten opiskelijoiden opiskelumotivaatioon ja -
hyvinvointiin. Mielenkiintoista olisi myos tutkia, onko henkiléstdon hyvinvoinnilla vaiku-
tusta yrityksen tyonantajamielikuvaan. Mikali tutkimusta haluttaisiin jatkaa kohdeyrityk-
sessd, voisi Luovi tehda maarallisen kyselytutkimuksen tutkimuksen teemoista kaikille
teknisten alojen ohjaus- ja opetushenkilostolle ja verrata vastauksia taman tutkimuksen
tuloksiin. Tutkimusta voitaisiin edelleen jatkaa esimerkiksi tydopajatyoskentelyiden avulla,
jolloin voitaisiin saada laajempaa nakemystd koko kohderyhman mielipiteisiin vetovoi-
maisen tydnantajakuvan muodostumiseen liittyen. Kiinnostavaa olisi myos tietdd, miten
taman tutkimuksen tulokset vastaavat talla hetkelld teknisilla toimialoilla, kuten raken-
nus-, logistiikka- tai kone- ja tuotantotekniikan aloilla tyoskentelevien nakemyksiin veto-
voimaisen tydnantajan ominaisuuksista. Tama vertailutoisi esille Luoville potentiaalisten

tulevaisuuden tyontekijoiden mieltymyksid houkuttelevasta tyonantajasta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Kutsu ja suostumus haastatteluun

Hei,

Seiteltiin haastattelukutsun merkeissa ja lupasin laittaa lyhyen tiivistelman haastatteluun ja
tutkimukseen liittyen. Hienoa, etta haluat osallistua tahan haastateltavaksi!

Teen siis parhaillaan pro gradu -tutkielmaani osana kauppatieteen maisteriopintojani ja toteutan tyoni
Luoville. Olen kiinnostunut tyonantajakuvan muodostumisesta ja tutkimukseni keskittyy
Ammattiopisto Luovin teknisten alojen chjaus- ja opetushenkiloston kokemuksiin ja nakemyksiin
tyonantajasta. Tarkoituksena on selvittaa, mitka tekijat tekevat tyonantajasta vetovoimaisen ja mita
asioita kyseinen kohderyhma arvostaa tyonantajassa. Tyon tuloksia pyritaan hyodyntamaan Luovin
tyonantajamielikuvan kehittamisessa.

Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluina Teamsin valityksella ja haastattelut nauhoitetaan, jotta
pystyn kasittelemaan aineistoa jalkeenpain. Tutkimuksessa on huomioitu haastateltavien
anonymiteetista, jolloin kasittelen kaikki haastattelussa esiin tulevat asiat taysin luottamuksellisesti ja
havitan haastatteluaineistot seka tallenteet asianmukaisesti, kunnes en enaa tarvitse niita
tutkimukseen. Esittelen haastateltavat valmiissa tutkielmassa siten, etta yksittaisia henkiloita ei voida
tunnistaa. Sisallytan tyohoni osittain lainauksia haastateltavien puheista, kuitenkin niin, etta
yksittaisia henkiloita ei voida tunnistaa lopullisesta tyosta.

Liitteena loydat teemahaastattelurungon, johon voit halutessasi tutustua ennen haastattelua. Toivon
etta tulet haastatteluun avoimin mielin ja vapaaehtoisesti.

Haastatteluun tulisi varata aikaa noin tunti ja voit itse ehdottaa sinulle parhaiten sopivaa ajankohtaa
esimerkiksi talla tai ensi viikolla. Toivoisin saavani haastattelut toteutettua syyskuun aikana.

Haluan huolehtia henkilotietojen kasittelysta tutkimuksessa erityisen hyvin, jonka vuoksi liitteena on
tietosuojaseloste, josta loydat lisatietoa henkilotietojen kasittelysta. Lisaksi pyytaisin sinulta kirjallista
suostumusta haastatteluun ja tutkimukseen osallistumisesta niin, etta voin hyodyntaa antamiasi
tietoja gradun tekemisessa. Voit milloin tahansa tutkimuksen tekovaiheessa perua suostumuksen
laittamalla minulle viestin. Voit antaa suostumuksesi vastaamalla tahan sahkopostiin seuraavasti:
"Annan suostumukseni graduun liittyvaan haastatteluun, tietojen keraamiseen ja siihen, etta
antamiani tietojani voi kayttaa gradun aineistona.”

Siihen peraan voit laittaa aikaehdotukset haastatteluajasta, niin paastaan sopimaan tarkka ajankohta.

Palataan siis pian aikaehdotuksien merkeissal

Ystavallisesti,
Lotta
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Liite 2. Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

Tyénantajakuvan muodostuminen:

1. Minkalaisia asioita arvostat tyonantajassa (yleisesti)? Miksi?

2. Miten kuvailisit Luovia tydnantajana? (esim. ystavallesi tai tuttavallesi)

3. Mitka ovat mielestasi Luovin suurimmat vahvuudet tydnantajana?

4. Minkalaisissa asioissa Luovi voisi mielestasi kehittya tyonantajana?

Tyontekijdkokemus:

5. Miten hyvin Luovin arvot ja kulttuuri vastaavat omia arvojasi? Onko talla merkitysta sinulle
tyopaikan osalta?

6. Minkalaista joustoa tai huomiointia toivot tyonantajalta omaan suuntaasi?

7. Koetko tarkedna, etta tyonantaja tukee sinun ammatillista kehittymistasi tai urapolkua? Kuinka
tyytyvainen olet Luovin tarjoamiin mahdollisuuksiin sinulle?

8. Mita positiivisia asioita nostaisit esiin tydskentelystasi Luovissa? (Voit halutessasi kertoa jonkun
mieleen jaaneen positiivisen kokemuksen tydskentelystasi Luovissa)

9. Mihin asioihin et ole tyytyvainen tyoskentelyssasi Luovissa? (Voit halutessasi kertoa jonkun

mieleen jaaneen kokemuksen tyoskentelystasi Luovissa, jolloin et ollut tyytyvainen)

Tyon vetovoimatekijét:

10.
11.
12.
13.

14.

Mitka tekijat saivat sinut alun perin hakeutumaan Luoviin toihin?

Millaisia tekijoita pidat tarkeina, kun harkitset tydpaikan vaihtamista?

Vaikuttaako yrityksen ulkoinen tydnantajakuva (=oma ja muiden kasitys tyonantajasta)
paatokseesi hakea kyseiseen yritykseen tdihin?

Koetko, etta Luovin ulkoinen tyonantajakuva (=ulkopuolisten ihmisen kasitykset Luovista)
vastaa nykyisiin kasityksiisi Luovista tydnantajana ja tyopaikkana?

Minkalaisia asioita yrityksen kannattaisi korostaa ulkoisessa viestinnassaan, jotta se olisi
mielestasi houkutteleva?

Tyon pitovoimatekijat:

15.
16.
17.
18.

Mika saa sinut pysymaan tydssa motivoituneena?

Minkalaiset asiat ovat sinulle tyossa merkityksellisia?

Miten tydnantaja voisi parhaiten tukea sinua, jotta pysyisit sitoutuneena?

Onko jotain, mika saisi sinut harkitsemaan tyopaikan vaihtoa? Mika voisi ehkaista taman?
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Liite 3. Tietosuojaseloste haastateltaville

1(2)
Rekisterinpitajdn
informointi rekisterdidylle
EL:n yleinen tietosuoja-
asetus (2016679,
artiklat 13 ja 14)

2.9.2024

1

Rekisterin  tai  palvelunVetovoimaisen tydnantajakuvan rakentuminen ammatillisessa
nirmi erityisoppilaitoksessa (pro gradu -tutkielma)
2 Lotta Vuorma

Rekisterinpitaja

lotta. vuormea & luovi.fi

040 37193 963

3 Lotta Vuorma

Y hteyshenkilit lotta. vuorma & luovi.fi
040 3193 963

4

Henkildtietojen késittelyn
tarkoitukset ja kisittelyn
oikeusperusteet

Henkilidtietojen kisittelyn tarkoituksena on kerétd tietoa pro gradu -tutkielmaa
wvarten.

Tutkimus keskittyy Ammattiopisto Luovin teknisten alojen ohjaus- ja
opetushenkildston kokemuksiin ja nakemyksiin vetovoimaisesta
tyonantajasta. Tarkoituksena on selvittaa, mitka tekijst tekevat tybnantajasta
vetovoimaisen ja mitéd asioita kohderyhma arvostaa tydnantajassa. Tybn
tuloksia pyritéan hytdyntamasn Luovin tydnantajamielikuvan kehittamisesss
kohderyhman nékakulmasta.

Kasittelyn olkeusperuste on rekisterdidyn suostumus. Rekisterdidyn
suosiumus osoitetaan vastaamalla haastattelukutsuun kirjallisesti.
Rekisterdidylld on oikeus milloin tahansa tutkimuksen tekovaiheessa perua
suostumuksensa laittamalla viestia rekisterinpitsjélle.

5
Henkildtietoryhmét

Ammattiopisto Luovin opettajat ja ohjaajat eri paikkakunnilta.

3]

Henkilitietojen
sadnndnmukaiset
tietolahtest

Tieto on perdisin henkilGé itselsan.

8

Henkilgtietajen
vastaanottajat ja
sadnnonmukaiset
luovutukset

Henkildtietoja ei luovuteta,
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2102
Rekisterinpitajdn
informainti rekistendidylle
ELln yleinen tietosuaja-
asetus (20165679,
artiklat 13 ja 14)

2.9.2024

9 Tietoja e siimetd EU- tai ETA-alueen ulkopuclelle.

Tietojen siirto

EU- tai ETA-alueen

ulkopuolelle

10 Rekisterinpitdja ei lee automaattiseen padtdksentekoon perustuvia pasioksia
Automaattinen eiké profilointia kasittelemiensd henkilttietojen perusteella.
padtoksenteko ja

profilointi

1 Henkilitietoja kasittelee vain rekisterinpitajd, jolla on kdylossa

Rekisterin henkiltkohtaiset kdyttajatunnukset ja salasanat. Tietoja suojataan
sunjauksen palomuurein, salasanoin ja muilla teknisilld keinoilla.

peraattest

12 Henkilatietoja, teemahaastattelun nauhoitteita, litterointeja ja tiedostoja
Henkilitietojen sdilytetadn sahkoisest rekisterinpitdjan toimesta. Henkilttietoja sisaltavat
sdilyltamisaika aineistol anonymisoidaan, eikd yksittaista henkilad voida tunnistaa valmiista

pro gradu -tutkielmasta, Henkildtistoja sailytetdan niin kavan, kunnes tyd on
saatetiu valmiiksi, arviolta noin 6 kk haastattelun tekemisesta.

13 Rekisterdidyn
oikeudet

Rekisterdidylld on oikeus
- saada tietoa henkilotietojensa kasittelysts

saada passy tietoihin
oikaista tietoja
poistaa tiedot ja tulla unohdetuksi
rajoittaa tietojen kasittelya
siirtda tiedot jarjestelmasti toiseen
vastustaa tietajen kasittelys
olla joutumatta automaaltisen pastdksenteon kohteeksi

Rekisterdity ei voi kiyitEs kaikkia oikeuksia kaikissa tilanteissa. Tilanteeseen
vaikutlaa esimerkiksi se, milla perusteella henkilbtietoja kasielldan.

14 Oikeus tehda valitus
valvontaviranomaiselle

Rekisterdidylld on oikeus tehd® imoitus valvontaviranomaiselle, jos epailee,
elld rekisterinpitdjd kisittelee henkilitietoja letosuojasdanndsten vastaisesti.

Tietosugjavaltuutetun toimisto
PL 800, 00531 Helsink
tietosuoja@om.fi

029 566 6700 (puhelinvaihde)

tietosuaia b
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