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tyon  merkityksellisyyden ndkokulmista. Teoreettisessa viitekehyksessa tydnantajan
houkuttelevuutta kasitellaan julkisen sektoriin kohdistuvien tekijéiden ndakdkulmasta.
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edistdjana, jolloin tyonantajien on kiinnitettdva huomiota myds siihen, miten merkityksellista
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1 Johdanto

Kevan (2019) ennusteen mukaan vuoteen 2028 mennessa julkiselta sektorilta eldkoityy
valtion tyontekijoista 36 000 henkil6a. Ennenaikaiset elakditymiset laukaisevat
vuosittain 2 miljardin euron kustannukset. Haasteena on 16ytda lahtevien tilalle uutta
osaavaa henkilostoa, mika vaatii tarvetta kehittdd toimialan vetovoimaisuutta. (Attia,
2020.) Valtion tyonantajakuvan uudistaminen on kuitenkin aloitettu koko

valtionhallinnon tasolla. (Valtiovarainministerio, 2021.)

Valtionhallinnon virastojen tulee kiinnittaa erityisesti huomiota siihen, millaisilla
tekijoilla ne erottuvat muista organisaatioista, joiden tavoitteena on rekrytoida samoja
osaajia. Harvat valtionhallinnon virastot ovat panostaneet tydnantajakuvansa
kehittamiseen niin paljon, kuin esim. Puolustusvoimat ja Verohallinto. (Huhta, 2016).
Valtiovarainministerio  (2019) oli  asettanut marraskuussa 2019  valtion
henkilostdjohtamisen uudistusohjelman, jonka tarkoituksena on parantaa valtion
kilpailukykya tyonantajana. Keskeisina haasteina ovat juuri voimakas elakdityminen ja
digitaalisen teknologian murros. Parjatdkseen kilpailussa osaavien tyontekijoiden
rekrytoinnissa hallitus haluaa vahentaa valtiohallinnon siilautumista, kehittda sisaista
tyokiertoa ja urapolkuja sekd jatkaa palkkaharmonisaation edistamistd seka kehittaa

valtion henkildstopolitiikkaa.

Ajankohtaisuus nakyy myds pdaministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelman kautta.
Hallitusohjelman tavoitteena on luoda maailman paras tyoelama, jossa hyvinvoivat ja
onnelliset ammattilaiset saavat tiedot ja taidot oman tydelamansa kayttéon.
Tyonantajien on tehtdvd muutoksia, jotta he voivat taata tyontekijoilleen ja tuleville
osaajille ympariston, joka edistda hyvaa tyoelamaa. (Valtioneuvosto, 2019.) Haasteena
on kuitenkin, miten virastojen tydnantajakuvan kehittdmisessa on otettava huomioon se,
etta valtiolla tyoskentelyyn kohdistuu odotuksia ja ennakkoluuloja koko valtiohallinnon
kentdssa. Tyonhakijat muodostavat herkemmin tietyt ennakkoluulot valtiolla
tyoskentelyd kohtaan verrattuna yksityiseen sektoriin, mika vaikuttaa kielteisesti valtion

virastojen rekrytointikilpailukykyyn.



Mielikuvan mukaan julkinen sektori ei ole kettera teknologian hyddyntdja, ja sektorilla
tyoskentelevat ovat vain papereita pyorittelevia byrokraatteja. Yksi asia valtion
tyopaikkoja on yhdistanyt pitkaan ettd, ne on koettu turvatuiksi. Tydelama on kuitenkin
muuttumassa ja esimerkiksi valtiolla vakituinen ja pitkdaikainen virka ei ole
enaa ”"normaalia”. Sen seurauksena esimerkiksi ylitarkastaja Johanna Kotipelto ja
opettaja Joel Nissinen ovat omalla toiminnallaan halunneet muuttaa kasitysta siita,

millainen valtio on tydnantajana. (Helsingin Sanomat, 2016.)

Viime vuosina ihmisen asenteet ovat olleet kuitenkin muutoksessa ja se on nakynyt eri
yhteyksissa. Business Finland valittiin Suomen ihanteellisimmaksi julkisen sektorin
tyonantajaksi syksylla 2020. Business Finland nousi my6s kaikkien tydnantajien joukossa
kaupallisella alalla sijalle 9. (Business Finland, 2020.) Edistys on jatkunut vuonna 2021,
silla Universumin vuoden 2021 kyselyn mukaan ammattilaiset sijoittivat kyselyssa
houkuttelevammiksi julkisen sektorin tyonantajat seuraavalla tavalla: Business Finland
sijalla 8., Verohallinto sijalla 12., Ulkoasianministeri sijalla 13., Valtiovarainministeri®
sijalla 17., Ty6- ja elinkeinoministerio sijalla 16., Finanssivalvonta sijalla 21., Yle sijalla 22.,
Valtiokonttori sijalla 23., Helsingin kaupunki sijalla 35., Puolustusvoimat sijalla 36., Kela
sijalla 40., Sitra sijalla 46. Kyselyn tuloksissa kasiteltiin yhteensd 100 suomalaista

tyonantajaa. (Universum, 2021.)

Kelalla tyoskentelevat ovat myos alkaneet kumoamaan ennakkoluuloja siita, etta Kela
olisi organisaationa jaykka harmaavirasto ja muutoksenhaluton. Kela kuitenkin valittaa
viestin, etta Kelalla tyoskentelee erilaisia tyontekijoita erilaisista taustoista. Tyossa
viihtyvyys nakyy myds sen kautta, etta Kelalla tydskentelevat ovat tehneet siella pitkda
uraa mutta vaihtuvuutta myods on. Palveluita kehitetdaan myoés enemman teknologian
tuomien mahdollisuuksien kautta. Julkisella sektorilla tyoskentelysta myos kuvitellaan,
etta toitd tehddan vahemman kuin yksityisen sektorin yrityksissa mutta tdma on kaukana
totuudesta. Tyota tehdaan tarkasti ja tyota ei jatetd puolivalmiiksi. (Duunitori, 2021.)

Verohallinto on myds kumonnut ajatuksia siitd, etta valtiolla tyoskentely on pelkdstdan



papereiden pyorittelyd, jossa luovuutta ei ole ja arki on harmaata ja ankeaa. (aTalent,

2018.)

Tyomaailma uudistuu, monipuolistuu ja toimintatavat muuttuvat, mika vaatii
valtionhallinnolta aktiivista kehittamista, jotta muutoksessa pysytaan mukana. Kokkinen
(2020) toteaa, etta 2000-luvulla tyon merkitys elaman kokonaisuudessa on muuttunut.
Vuonna 2018 tyoolotutkimuksessa kavi ilmi, ettd kaksi kolmesta ansiotydssa olevista
naisista kokivat tyon erittdin tarkeaksi osaksi elaman sisaltda ja miehista 61 prosenttia.
Elamanalueiden laajentuminen vaikuttavat valintoihin, kun aika ja resurssit kuluttavat

ihmisia, jolloin on pakko tehda valintoja elaman eri valintojen valilla.

Taman Pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tutkia tyonantajan houkuttelevuutta
merkityksellisen tyon, tyonantajakuvan seka organisaation maineen ja identiteetin
nakokulmista. Tutkielmassa tuodaan esille julkisen sektorin organisaatioihin kohdistuvia
tekijoita ndiden teemojen ohella. Aihe on ajankohtainen, silla julkisen sektorin
organisaatioiden tulee kiinnittdd enemmdan huomiota houkuttelevuuteen, silla
tulevaisuudessa kilpaillaan yha enemman osaavista tyontekijoistda. Aihe on myos
kohdeorganisaation Geologian tutkimuskeskuksen nakokulmasta ajankohtainen, silla
organisaatiossa on aloitettu tyonantajakuvaan liittyvat kehittdmistoimet. Tutkielman
tavoitteena on myds muodostaa kuva tyon merkityksellisyydesta ja siihen liittyvista
tekijoista, silla kohde organisaation tyontekijoiden tyd nahdaan olevan merkityksellista

yhteiskunnallisella tasolla.

Geologian tutkimuskeskus on ty6- ja elinkeinoministerién hallinnonalaan kuuluva virasto,
joka on voittoa tavoittelematon ja puolueeton asiantuntijaorganisaatio. GTK:n tehtdvana
on tuottaa tutkimusta ja asiantuntijapalveluita toimialallaan. Toiminta voi olla myo6s
maksullista. Lisdksi  tutkimuskeskus  suorittaa muita  tutkimukseen ja
innovaatiotoimintaan liittyvid tehtdvia, jotka maaritelldaan tyo- ja elinkeinoministerion

tulosohjauksen kautta. (Laki Geologian tutkimuskeskuksesta, 2011.)



Tutkimuskysymykseen haetaan vastauksia haastattelemalla Geologian
tutkimuskeskuksen tyontekijoitda. Tutkimuksella pyritdan kartoittamaan vastauksia,
joiden avulla GTK pystyy kehittimaan keinoja, joiden avulla houkutellaan lisda osaajia

hakeutumaan ja sitoutumaan organisaatioon.

1. Millaiset tekijat vaikuttavat julkisen sektorin tyonantajan houkuttelevuuteen

ja miten houkuttelevuutta voitaisiin edistaa?

Tutkielman  teoriaosan aineistoa on haettu muun muassa seuraavien
hakusanojen: ”tyonantajakuva”, ”“tyonantajabrdandays”, “organisaation maine”, "tyon
merkityksellisyys” ja ”julkisen sektorin houkuttelevuus” seka naiden erilaisia yhdistelmia.
Aineisto on etsitty kdyttden muun muassa seuraavia tietokantoja: Ellibs, Scopus, Alma
Talent ja EBSCO. Tutkielmassa keskitytdaan tyonantajan houkuttelevuuteen
tyontekijoiden nakokulmasta julkisella sektorilla ja tata edistaviin tekijoihin, joista yksi
tekija on tyén merkityksellisyys. Teoreettinen viitekehys on luotu houkuttelevuuden
kdsiteen ympdrille. Luvussa kolme kasitelldadn tyonantajakuvaa ja luvussa nelja
kasitelladn tydnantajabrandadysta ja tuodaan esille tahan aiheeseen liittyvia haasteita ja
mahdollisia menetelmia julkisissa organisaatioissa. Luvussa viisi kasitelldan
organisaation mainetta ja identiteettid. Luvussa kuusi kasitellddn valtion

tyonantajakuvaa ja sen houkuttelevuutta tyontekijoiden nakékulmasta. seka tuodaan.

Tutkielman empiirisessa osassa esitellaan tutkimusmenetelma ja analyysin teoreettinen
kdytanto. Tutkielman empiirisessa osassa analysoidaan kyselytutkimuksessa saatuja
vastauksia haastatteluiden kautta. Teoreettiseen johtopaatdslukuun kerdtaan
haastatteluiden kautta nousseet keskeisemmat havainnot. Lopuksi esitelldan tutkielman

kirjoittajan havainnot kaytannollisissa johtopaatoksissa.



2 Tyon merkityksellisyys

Hyvaksyttyja filosofisia johtopaatoksia ei ole siitd, mita tarkoittaa merkityksellinen elama,
joka vaikuttaa siihen, etta miten perustellaan merkityksellinen tyo. Tyo nahdaan
kuitenkin kriittisend osana hyvaa elamaa. (Michaelson, Pratt, Grant & Dunn, 2014.) Tyo
itsessaan on merkityksellista, silla se on tyypillisesti inhimillista toimintaa, joka sisdltaa
tayttymysta ja rasitusta. (Beadle, 2012, s.434.) Tietyilld tydn ominaisuuksilla on yhteys
sithen, etta pidetdaanko tyota merkityksellisena. Tyon ominaisuuksien ja tarkoituksen
tunteen valilla olevaa yhteytta ei ole vield testattu kovinkaan paljon tutkimuksissa.
Tutkijat ovat pohtineet, ettd mita tyota pidetadan merkittavana? Tutkijat ovat havainneet,
ettd autonomia, tehtdvan identiteetti, vaihtelu taidoissa ja tyon merkitys liittyvat
suurempaan tunteeseen tyon mielekkyydesta. Tassa tutkijat ovat kuitenkin enemman
kiinnittaneet huomiota erilaisten tyén ominaisuuksien vaikutuksiin tyén mielekkyyteen
kuin, miten tyon erityispiirteet liittyvat tarkoituksen tunteeseen. (Weston, Hill &

Cardador, 2021, s,245.)

Ty6elamaan “siirtyneet” nakevat tydon ominaisuudet toistuvina kokemuksina, joita ei aina
koeta hyvdn elaman keskeisind nakokohtina. Pitkd loma tdista ei heijasta kuvaa
ihanteellisesta olemassaolosta, kun tyoelama sisaltda varhaisia aamuja ja tyomatkoja.
Vaatimusten tdyttamista, sahkoposteihin vastaamista ja kahvin suurkulutusta.
Yleensa “onnellisuus” syntyy vasta, kun tyohon liittyvat vastuut saadaan jatettya syrjaan
viikonloppuisin. Jotkut ihmiset pitavat tyotansa merkityksellisend, jolloin tyd nahdaan
elaman tayttymisen lahteena. Joillekin taas tyd on vain keino saada palkkaa, johon ei

kuulu henkil6kohtaista kasvua tai sosiaalista sitoutumista. (Ward & King, 2017, s.60-77.)

Tyo- ja yksityiselaman tasapaino koostuu siitd, miten yksilot haluavat priorisoida perheen
ja tyonsa. Yksilon priorisoidessa omien vastuiden ja yhteison vastuiden valilld, hdanen
paatokseensa vaikuttaa saatavilla olevat tiedot tyoelamasta ja organisaatiokulttuurista.
(Munn, 2013, s5.404.) Organisaatiot ovat erilaisia, joiden toiminta ja koko vaikuttavat tyo-
ja yksityiselaman tasapainon saatavuuteen. Organisaatio saa etuja tasapainottamalla

tyontekijoidensa tyo- ja yksityiselamaa, silla on esimerkiksi positiivista vaikutusta
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tyontekijoiden suorituskykykyyn. Tasapainottamisella on myos vaikutusta tyontekijoiden
rekrytointiin ja sadilyttamiseen. Organisaatioidelle on kuitenkin vaikeaa I6ytaa yksi
ratkaisu, joka sopii kaikille, miten tyo- ja yksityiselamaa tasapainotetaan. (Munn, 2013,

s. 405.)

Tyolla on keskeinen rooli ihmisten elamassd, ja monet odottavat tyonsa tarjoavan
taloudellisia etuja seka onnellisuuden tunnetta ja tyytyvaisyytta elamassa. Kokemukset,
joita ihmiset saavat tydeldaman kautta voivat joko parantaa tai estada heidan
hyvinvointiansa. Monet toivovat, etta tyo antaisi heille elaman merkityksen tai elaman
tarkoituksen tunteen. Ihmiset voivat tyon kautta saavuttaa arvostettuja tavoitteita ja
muodostaa sosiaalisia yhteyksia, joiden myo6ta voi vaikuttaa organisatorisiin ja

yhteiskunnallisiin tavoitteisiin (Ward & King, 2017, s.60-77.)

Merkityksellinen tyo antaa yksilGille kuvan siitd, mitda teemme. Merkityksellisessa tyon
mallissa on kuvattu, ettd ”itsetunto” muodostuu yksilon tietoisuudesta, terveydesta ja
hengellisyydesta. Itsetuntoon vaikuttaa myods yksilén arvot, avuliaisuus ja nautinto.
Uteliaisuus ja avoimuus erilaisuuteen seka itsensa toteuttaminen ovat myds osa
itsetuntoa. “Tyo0 itsessdaan” tarkoittaa yksilon omaa ymmarrysta siitd, mika motivoi seka,
miten tunnistaa omat taidot. Haasteet ja kyvyt ohjaavat oppimiseen, yllapitaa
itsendisyyttd. Tyon kautta syntyy myos ajatus siitd, miten yksil6 tulee kelpuutetuksi.

(Mun, 2013, 5.408.)

Merkityksellisen tyon mallissa “tasapainon tunne” vaihtelee yksildiden valilla. Tyo voi
joko tdydentaa tai vahentda elamassa koettuja asioita. Tyon ja eldaman ollessa erillaan,
niiden valinen kilpailu kasvaa. Tyon ja yksityiselaman valilla on kuitenkin toisiaan
tdydentava suhde, jolla on vaikutusta yksilon kasvuun. Merkitykselliseen tyéhoén
vaikuttaa kyky saavuttaa tyon- ja yksityiselaman tasapaino. Tasapaino vaikuttaa myos

siihen, etta yksilot voivat havaita onko heidan tyonsa merkityksellistd. (Mun, 2013, 5.408.)
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Organisaatioilla on suuri vaikutus yksiléihin, miten he saavat tyon- ja yksityiseldaman
tasapainotettua seka miten omia taitoja ja kykyja voi kayttaa merkityksellisellad tavalla.
Organisaation tehtdvdand on tukea ja huolehtia yksildiden ty6- ja yksityiselaman
tasapainoa ja heidan taitojensa kasvua. Organisaatioiden vaikutusvalta yksildiden
elamdidn on ymmarrettdva siten, ettd on tunnistettava tyo- ja vyksityiselama
jarjestelmana, jossa nama edellda mainitut tekijat eivat toimi ilman toisiansa. (Munn,

2013, 5.407.)

Weston ja muut (2021) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tyon ominaisuudet liittyvat
tarkoituksenmukaisuuden tunteeseen, jossa yksildiden tyd0 on monipuolista ja tyossa
vaaditaan erilaisia taitoja. Ty6kavereiden tuki, voi johtaa siihen, etta yksilé havaitsee
suuremman eldaman suunnan. TyOntekijat, jotka pitavat tyotansa merkityksellisena
omaavat korkean sitoutumisen, tyotyytyvdisyyden ja suorituskyvyn (Zhang, Chen, Chen
& Schlegel, 2018, 5.1481). Tyontekijat, jotka havaitsevat, ettd heidan organisaationsa luo
tydympariston, jossa tyon mielekkyytta tuetaan, jolloin myo6s tydntekijdiden
sitoutuneisuus lisdantyy. Sitoutumisen lisdantyessa tyontekijat myos pyrkivat pysymaan
tyoryhmissa, jossa kollektiivinen mielekkyys korostuu. (Duarte-Lores, Rolo-Gonzalez,

Suaraze & Chinea-Montesdeoca, 2021)

2.1 Rahan merkitys ty6elamassa

Palkitsevuudella on vaikutusta henkilon pdaatokseen hakea ja vastaan ottaa tyota, joten
rahan merkitysta tyoeldmassa on syyta tarkastella. Vahadinen palkitsevuus, tyon suuret
velvoitteet ja vaatimukset sekd tulevaisuuden epdvarmuus vaikuttaa haitallisesti
terveyteen niiden ollessa epéatasapainossa. (Sinokki, 2010.) Rahan avulla ihmiset
jarjestavat ja perustavat yrityksia saadaksensa rahaa. Organisaatioissa raha toimii
vastineena tyontekijoille heiddn tyostdnsa. Organisaatiot kayttavdat myos rahaa
henkildiden houkuttelemiseen, motivointiin ja sitouttamiseen sekd rahaa kaytetdan

palkitsemiseen ja tunnistamiseen. (Mitchell & Mickel, 1999, s.569.)
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Yksildiden arvot ja uskomukset rahasta vaihtelevat heidan valillansa. Se, miten yksilo
ndkee rahan, voi kertoa siita, miten han suhtautuu hakiessaan uutta tyopaikkaa, millaista
korvausta han saa tyostd ja miten se motivoi yksilod. Organisaation tunnistaessa
tyontekijoidensa asenteet rahaa kohtaan voi auttaa arvioimaan ja ennustamaan
tyotyytyvaisyytta seka l[ahtemiseen aiheuttamia syita. Esimerkiksi henkil6t, joille raha on
erittdin tarkea tekija ovat enemman jarkyttyneita palkkojen tai etuuksien leikkauksista ja
todennakoisesti lahtevat myos pois kilpailukykyisen tarjouksen perdssa. On myos
havaittu, etta henkildille, joille raha on korkeassa arvostuksessa ovat kilpailuhenkisimpia.

(Mitchell & Mickel, 1999, s.575.)

Vapailla tydmarkkinoilla on riittavasti mahdollisuuksia yksildille tehda sellaista tyota,
mitd he haluavat sekd ansaita hyvaa palkkaa. Tyomarkkinoiden rakenne tulee olla
oikeudenmukainen, silla useimmat ihmiset eivat voi valttdaa palkkatyota ja on tarkea
varmistaa, ettd palkkatyo ei vaikuta ihmisiin kielteisesti, jotta he voivat elaa kunnollista
elamaa. Oikeudenmukaisuus nakyy myos, siten kenellad on paasy mihinkin etuuksiin tyén
kautta. Nykyisessd vyhteiskunnassa palkkatyd muodostaa yhden tarkeimmista

sosiaalisista yhteisoista. (Cheaus & Herzog, 2016, s.70-72.)

Usein tyoelamassa puhutaan palkasta ja sen maarasta ja unohdetaan helposti tydn muut
hyvat puolet tai ne ovat jo niin osa arkipaivaa, etta tyon hyvia puolia ei enda nahda niin
selvasti. Oikeudenmukaisessa tyossa henkilolld tulee olla riittdva palkka sekda muita
etuuksia, jotka koskevat talouden ulottuvuuksia, kuten palkalliset vapaapaivat tai
palkallinen vanhempainvapaa. Tydssa on kuitenkin myds muita ei-rahallisia hyddykkeita,
jotka ottamalla pois tai niiden toimimalla huonosti voi vaikuttaa pahimmassa

tapauksessa tyontekijoiden hyvinvointiin. (Cheaus & Herzog, 2016, s.73.)

Oikeudenmukainen vaatimus ei-rahallisille hyodykkeille, tai toisin sanoen arvoille,
ovat oikeudenmukaisia siitd johtuen, ettd ne koskevat myds usein tyon ulkopuolista
elamaa. Esimerkiksi perheellisen tyontekijan valintana on olla hyvin palkatussa koko

pdivdisessa tyossa, jonka avulla han pystyy huolehtimaan perheestadan, mutta tyon ja
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vapaa-ajan vdlinen aika on suhteellisen pieni, jolloin saatetaan nahda
epdoikeudenmukaisena, ettd henkil6lla ei ole aikaa viettda perheensda kanssa.
Vastakohtana on henkil6, joka tyoskentelee matalapalkkaisessa tydssa, joka antaa
hanelle aikaa perheellensa mutta henkild on kykenemadton hoitamaan perhettansa
taloudellisesti. Molemmille henkil6ille jaa epaoikeudenmukainen tehtdvda tehda

valintoja palkkatyon ja muun elaman valilta. (Cheaus & Herzog, 2016, s.73-74.)

2.2 Tyon myonteiset ja kielteiset vaikutukset

Tyo antaa etuoikeuden henkilélle saavuttaa huippuosaamisen, silla huippuosaamisen
hankkiminen vie paljon aikaa ja useimmiten tama tarkoittaa sitd, ettd huippuosaamisen
saavuttaminen ei usein tapahdu vapaa-ajalla. Ty6 vie merkittavan osan ajasta ja tyo
sisaltdd myos vastuuta, mika syo henkilon ajankayttoa. Useimmille ihmisille on tarkeaa
|oytaa tyopaikka, jossa he pystyvat samalla saavuttamaan jonkinlaisen huippuosaamisen.
Tyopaikat, joissa nakyvat taitojen vaihtelevuus, tehtavan identiteetti ja palautteen
antaminen, mahdollistavat yksil6ille saavuttaa huippuosaamisen oman tyonsa kautta.

(Cheaus & Herzog, 2016, s.75.)

Kun Tyoolotutkimus alkoi vuonna 1977, vain 28 prosenttia suomalaisista palkansaajista
koki itsensa kehittamisen mahdollisuudet tyoeldamassa hyviksi. Vuonna 2018 vastaava
luku oli 45 prosenttia (Sutela ym., 2019). Ty6eldaman ammattirakenteen muutos kohti
asiantuntijatehtavia on vaikuttanut voimakkaasti mahdollisuuksiin kehittda itsedan
tydssa. Myos henkilokohtaisella tasolla suomalaiset palkansaajat ovat kasvavissa maarin
kokeneet tarkeammaksi itsensa kehittdmisen (vuonna 2018, 58 %). Vaikuttaakin silta,
ettd  erityisesti  asiantuntija- ja  johtotehtdvissd  tyoskentelevat  kokevat
kehittymismahdollisuuksia olevan paljon. Samalla he pitavat itsensa kehittamisen paljon
tarkeampana, kuin esimerkiksi etenemismahdollisuudet. Jos kehittymismahdollisuuksia
voidaan luoda ja osaamista ohjata sinne suuntaan, minne tyoelama kehittyy, tyontekijat
voivat toimia yha laaja-alaisemmin eivatka muutokset ole tall6in niin kivuliaita yksiléiden

kannalta ja ongelmia pystytddan vahentamaan (Kokkinen, 2020, s.27-29.)
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Tyoelamassa on koettu tydtahdin kiristyminen, jossa oppimisvaatimukset ovat kasvaneet
ja multitaskaus lisaantynyt. Tyontekijoiden kognitiivinen kapasiteetti on kuitenkin
rajallinen, jolloin aivot eivat kykene suoriutumaan monesta keskittymistad vaativista
tehtavista samanaikaisesti. Tydelama koetaan myds enemman intensiivisemmaksi, silla
tyontekijoiltd odotetaan enemman itsensa johtamista ja itseohjautuvuutta. (Ora, 2019.)
Seurauksena on syntynyt korostunut itsendinen urasuunnittelu ja sen itsendinen

hallitseminen. (Mauno, Minkkinen & Auvinen, 2019, s. 271-282.)

Tyon intensiivisyyden nouseminen vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, kuten stressiin,
silla tyota on tehtdva entistd tehokkaammin ja nopeammin. Tyohdan panostetaan
enemman ajallisesti ja/tai henkisesti. Tyon intensiivisyyden juuret ovat teknologisen
tyon murroksessa ja korostavissa johtamisjarjestelmissa seka tdiden organisointitavoissa.
(Mauno, Minkkinen & Auvinen, 2019, s. 272.) Etenkin tietotydssa tyd on muuttunut
intensiivisemmaksi ja vaikutus on nahty varsinkin opetus- ja tutkimustyossa. Tyotahdin

kiristyminen on koettu vaikuttavan alalla kuin alalla. (Vdisanen, 2020.)

Tyotahdin kiristyminen ja monitehtavaisyyden lisaantyminen on havaittu vahentavan
tyon merkityksellisyytta. Ajan vahdaneminen tyon ydintehtavista vaarantaa ammattilista
identiteettia ja kutsumus on uhattuna. Seurauksena voi olla tydnsuorituksen
heikentyminen ja tyon merkityksettomyyttd, joista voi seurata esim. tyduupumus.
Oppimisvaatimusten lisaantyminen ei kuitenkaan ole havaittu vaikuttavan tyon
merkityksellisyyteen, jos tydn haastevaatimukset ovat oikealla tasolla ja on havaittu sen
vahvistavan tyon merkityksellisyyttd. Tyon vaatimukset voivat vaikuttaa tyontekijan
kasvuun, kehittymiseen ja motivoitumiseen, silla halu kasvaa ja kehittya ovat eldaman
inhimillisia perustarpeita. Oppimisvaatimusten on kuitenkin oltava riittavalla tasolla,

ettei ne ylita tyontekijan voimavaroja. (Mauno, Minkkinen & Auvinen, 2019, 283-284)

Sosiaalisen panos nahdaan tarkedna osana tyota. Sosiaalinen osallistuminen on syyn
minka takia ihmiset usein kayvat toissa. Inmiset haluavat olla hyddyksi, jolloin palkkatyo

on yleensd luonnollinen tapa olla hyodyksi yhteiskunnalle. Palkkatyon rinnalla myos
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vapaaehtoisuus sitoutuu sosiaalisen panoksen tarpeeseen. Luonnollisesti tydssa
vietetdan paljon aikaa, jossa myds sosiaaliset kohtaamiset tapahtuvat. Sosiaalinen panos
ndahdaan myos olevan yhteydessa merkitykseen, silla ihmiset etsivat merkitysta ja heille

on tarkead nahda oman tyonsa tekema panos. (Cheaus & Herzog, 2016, s.76.)

Tyot ovat kuitenkin erilaisia, jolloin sosiaalinen panos nahdaan myos eri tavalla. Toiset
nakevat heidan tyonsa olevan tarkeaa yhteiskunnalle, kuten esim. roskakuskin tyo, mutta
tyosta saattaa puuttua huippuosaamisen saavuttaminen, jolloin tunnuksen saaminen
saattaa jaada vahalle. Muut voivat taas nahda tyonsa haitallisena yhteiskunnalle mutta
he ovat tyonsa kautta saavuttaneet huippuosaamisen ja tietynlaisen tunnustuksen,
kuten esimerkiksi finanssialalla tyoskentelevat saattoivat nahda vuoden 2008 jalkeen

heidan tyonsa kielteiset seuraukset. (Cheaus & Herzog, 2016, 5.76.)

Ihmiset hakevat my6s ammatillisen identiteetin kautta itselleen sosiaalista tunnustusta.
Suurimmalle osalle, jotka ovat olleet palkkatytssa pidemman aikaan ovat usein
saavuttaneet sosiaalista tunnustusta tyonsa kautta. Sosiaalisen tunnustuksen
saavuttaminen on yksi syy, minka takia ihmiset tyoskentelevat. (Cheaus & Herzog, 2016,
5.78-79.) Lopes (2014) Ihmiset eivat kdy toissa pelkastdan sen takia, ettd tyon avulla
pystytdadan toimimaan kuluttajina yhteiskunnassa. Yksildiden tyytyvdisyys toimia
kuluttajina ei korvaa tyytyvaisyytta olla itse tuottajina. Tyo tarjoaa myds mahdollisuuden
tyydyttaa muita tekijoita, kuten itsensa toteuttaminen, tarve suhteille ja merkityksellisen

elaman elaminen, jotka vaikuttavat yksilon hyvinvointiin.

Ihmiset ovat enemman motivoituneita, kun he saavat tydskennellda muiden kanssa
yhteisen tavoitteen saavuttamisessa. TyOpaikka nahdaankin tarkeana yhteisona, jossa
sosiaaliset tarpeet korostuvat ja yhteisollisyyttd arvostetaan. (Cheaus & Herzog, 2016,
s.77-78.) Ty6 nahdaan kuitenkin kielteisena, jos tyontekijat kokevat tydyhteisonsa
epdoikeudenmukaiseksi. Tyoyhteisossa tulee noudattaa saantojd, jotka on koettu
vahvistavan oikeudenmukaisuutta, kuten hyva tydilmapiiri, hyvat sosiaaliset suhteet ja

johtamisen oikeudenmukaisuus. Tyoyhteis0 on sopivan haasteellinen ja tehtavat
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motivoivat sitoutumaan ty6han sekod parantavat suoriutumista ja tukee halukkuutta

jatkaa tyoelamassa pidempaan. (Sinokki, 2010.)

Tyoyhteisén voi olla uhka ja tuki mielenterveydelle. On tutkittu, ettd tydpaikan
sosiaaliset ongelmat johtamisessa lisddavat tyontekijoiden mielenterveys hairioita.
Tyoyhteison ilmapiiri on todettu vaikuttavan tydntekijoiden moraaliin, henkiléston
vaihtuvuuteen, sairauslomien maaraan ja palvelun laatuun. Tyduupumus lisdantyy myos
epasuotuisten tyoolosuhteiden takia. Tydpaikalla korostuu sosiaalinen padgoma ja sen
ollessa vahaistd on todettu sen olevan yhteydessa mielialahairidihin. Tydyhteison
ilmapiiriin  ja johtamistydhan tulee panostaa, silla se voi tukea tai horjuttaa

mielenterveytta. (Sinokki, 2010.)

2.3 Arvojen merkitys tyopaikalla

Arvot ohjaavat kayttdytymistamme ja toimintaamme sekda arvot ilmaisevat
mieltymyksidmme ja toiveitamme. Arvoja on erilaisia, kuten henkil6kohtaiset,
yhteiskunnalliset ja organisatoriset arvot, jotka toimivat paallekkaisina tasoina, ja voivat
olla ristiriidassa toistensa kanssa. Etenkin henkilokohtaisissa ja yhteiskunnallisissa
arvoissa nakyy konflikteja, kuten vanhanaikaiset arvot voivat olla ristiriidassa
muuttuvassa yhteiskunnassa. Tastda esimerkkind voidaan pitdaa naisille annettua
danioikeutta. Arvojen ristiriita nakyy myos lilkemaailmassa yksilon ja yrityksen arvojen
valilla. Tama nakyy yksilén nakékulmasta niin, ettda henkild toimii yrityksen liiketoiminnan
mukaisesti, vaikka hanen omat arvonsa eivat usko yrityksen liiketoimintaan tai henkil ei
usko asiaan X mutta hanen oman urakehityksensa kannalta han toimii asian X mukaisesti.

(Freeman & Auster, 2015, 5.49-50.)

Arvoilla on tarkea merkitys, sillda ne kuvaavat niita ideoita, jotka ovat meille tarkeimpia
seka ilmaiset pysyvida mieltymyksidamme ja joskus mieltymyksemme todella motivoivat
meitd. Arvot ovat istutettu perheisiin, tyohon, kulttuuriin ja yhteiskuntaan, ja luontaisesti

ndiden valilla syntyy arvoristiriitoja ja janniteitd. Arvot nakyvat tilanteen kokemisen
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kautta ja tarpeena tehda asialle jotain, mika vaatii keskustelua sekd ymmarrysta omasta

kyvysta muuttua ja kehittya. (Freeman & Auster, 2015, s.53.)

Tyoarvot maaritelldaan yleisiksi uskomuksiksi, mita tydn toivotaan tuovan, kuten palkkaa
ja/tai autonomiaa. TyOarvot liitetdan tuloksiin, kuten saavuttavuuteen ja arvovaltaan.
Tyoarvot toimivat ohjaavina tekijoind, joita vyksilo kayttaa tyohon liittyvassa
kayttaytymisessa ja tavoitteiden valinnassa. (Lyons, Duxbury & Higgins, 2006.) Tyon
arvojarjestelmat voidaan maaritella mielipiteiden ja asenteiden kautta, jolla yksil6 arvioi

tyotansa ja tyoymparistoa. (Elizur & Koslowsky, 2001.)

TyoOarvoista on erilaisia kasityksia mutta yhta mielta ollaan siita, ettd tyoarvot voidaan
jakaa luontaisiin tydarvoihin ja ulkoisiin ty6arvoihin. Mielenkiintoinen tyo, haasteet ja
alyllinen stimulaatio kasittelevat luontaisia tydarvoja, joilla on vaikutusta psykologisiin
tyydytyksiin. Ulkoiset tyoarvot taas kasittelevat tyon aineellisia nakokohtia, kuten
turvallisuutta, palkkaa ja etuja. Muita tydarvoja on ehdotettu olevan suhteet
tyotovereihin, esihenkildihin ja muihin ihmisiin, jotka nahdaan sosiaalisina tydarvoina.
Altruistiset tyoarvot taas liittyvat haluun auttaa muita ja antaa oman panoksensa
yhteiskuntaan. Arvovaltaan liittyvat tyoarvot kuvaavat vaikutusvaltaa ja asemaa. (Lyons,

ja muut.,. 2006.)

Tyopaikalla tydarvot ohjaavat tyontekijoitd ymmartamaan oikean ja vaaran tavan valilla
tyoskennelld. Johtajien tavoitteena tydpaikalla tulisi tuoda henkildiden tietoisuuteen
arvojen merkitys ja ohjata heitd kayttaytymaan kohti hyvia toimintatapoja. Tehokkaan
johtajan odotetaan toimivan arvopohjaisen roolin kautta, joka myo6s keskustelee
tyontekijoiden kanssa oikeiden arvojen kaytosta jokapaivdisessd tekemisessd seka
arvopohjaiseen toimintaan perustava johtaja my6s ymmartda arvojen vaikuttavuuden

voiman kayttaytymisessa ja toiminnassa. (Sharman, Khandewal & Agrawal, 2018 5.9.)

Tyontekijat ndhddan organisaation tarkedana arvona, jonka johdosta tyonantajan tulisi

vastata arvoihin, jotka ndhdaan tarkeina tyontekijoiden ndkdkulmasta. Yksi tapa on
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luoda tyokulttuuri, jossa otetaan huomioon tydntekijoiden onnellisuus ja tyytyvaisyys.
Tyontekijoille tarkeita arvoja tyossa ovat mm. tydkulttuurin  kehittdminen,
monimuotoisuuden hallinnan kdytannot, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien
lisddminen, eettinen ja arvopohjainen johtajuus, tydpaikan konfliktien hallinta
keskustelujen kautta, tyontekijoiden stressin hallitseminen, motivaatiotekijoiden
kayttaminen kadytannossa ja jarkevan henkilostopolitiikan kdytannot. (Sharman ja muut.,

2018, 5.10)

Se, miten organisaation arvoja ja niihin liittyvia tarinoita ajatellaan, ja mita tarkoittaa olla
osa organisaatiota voi kuitenkin rajoittaa organisaation aitoutta esim., jos organisaation
arvo on liiketoiminta, jonka kautta tehdaan pelkastdaan rahaa ja voittoa. Jos esihenkilot
ohjaavat tyontekijoita antamalla mahdollisuuksia tehda paatoksia, jonka tavoitteena on
rahan tekeminen, talléin tyontekijat ovat vain motivoituneita ulkoisista arvoista, kuten
etuuksista ja palkkioista. Nama ovat kuitenkin tarkeita, silld tyontekijat tyoskentelevat
niiden saamisen vuoksi mutta on tarkedaa ymmartaa, etta millainen merkitys on silla, etta
saavutetaan jotain yhteistydssa muiden kanssa, mika voi olla paljon inspiroivampaa kuin,
etta yksilo itse saavuttaa tavoitteensa ja siitd saadun palkkion. (Freeman & Auster, 2015,

5.60-61.)

Arvoista saatetaan kuitenkin ajatella, ettd ne ovat sanoja, joista keskustellaan, ja
organisaatiot etsivat tyontekijoitd, joiden omat arvot sopivat yhteen organisaation
arvojen kanssa. Tama nadkokulma arvoista keskittyy kahteen eri lahestymistapaan:
Yritetdan varmistaa, etta yksilot ja organisaatiot toimivat arvojensa mukaisesti ja yksilon
ja organisaation arvot ovat yhteydessa toisiinsa. Tallainen ajattelutapa ei kuitenkaan
valttamatta tuo niita tuloksia, mitd organisaatio olisi toivonut. (Freeman & Auster, 2015,
5.65—66.) Arvoista ja niiden odotuksista keskusteleminen tyontekijoiden kanssa voi
auttaa ehkdisemaan konflikteja ja pettymyksia sekd hallitsemaan tyontekijoiden
odotuksia alusta ldhtien. Organisaation vahvan arvolauseen kehittdminen ja sen kautta

toimiminen, kuten yhdistdminen rekrytointi- ja arviointikriteereihin voi vahentaa
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rekrytointikustannuksia, kun haetaan sopivia henkil6itd organisaatioon. (Cennamo &

Gardner, 2008, 5.904.)
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3 TyoOnantajakuva

Tyonantajakuva ohjaa organisaatiota parhaiten tyontekijoiden |0ytamisessa,
sitouttamisessa seka motivoinnissa. Tydnantajakuva vaikuttaa organisaation toimintaan,
kuten asiakaspalveluun, markkinointiin, johtoon, rekrytointiviestintdan ja fyysisiin
rakennuksiin seka tuotteisiin ja palveluihin. Tyontekijan kokemus organisaatiosta luo
vahvimman kuvan, millainen organisaation tyonantajamielikuva on. (Vuorinen, 2013,
s.190-109.) Tyonantajakuva liitetadn organisaation houkuttelevuuteen, kuten
toiminnallisiin, taloudellisiin ja psykologisiin hy6tyihin. Tyonantajakuvaan sisaltyy
organisaation arvot, toimintatavat, jarjestelmat ja kayttdytyminen. Tyonantajakuvan
toteuttaminen edellyttaa tietyn kohderyhman tarpeiden ja organisaation brandin seka

kuluttajabrandin yhdenmukauttamista. (Botha & Bussin, 2011.)

Tyontekijoille tyonantajakuva liitetdan esim. palkkioihin, etuihin, urakehitykseen,
palkitsemiseen, tunnustamiseen, viestintddan ja tyoymparistoon seka suorituskyvyn
mittaamiseen. TyOnantajakuva strategiassa kuvastaa mm. organisaation visiota, arvoja,
mainetta, kulttuuria, kaytantoja, johtamista ja innovatiivisuutta. Organisaation
kyvyttomyys toteuttaa naitd vaikuttaa kielteisesti tydonantajakuvaan. (Botha & Bussin,
2011.) Tyonantajakuva tulisi tayttdd kolme kriteeria: sen tulisi olla yhdenmukainen
organisaation todellisuudesta seka erilainen, kuin kilpailevien tydnantajien ja houkutella
valittua kohderyhmaa. (Maxwell & Simon, 2010.) Tyonantajakuva ja tyotyytyvaisyys
voidaan sitouttaa kahteen eri ndkékohtaan: instrumentaaliset tekijat, kuten palkka, ja
symboliset tekijat, kuten aineettomat ominaisuudet. Symbolisten tekijoiden
vahvistaminen edesauttaa tyohon liittyvia tekijoitd, kuten tunnustamista. (Davies, Mete

& Whelan, 2018.)

Sosiaalinen identiteetti teorian mukaan tyontekijat pyrkivat yhdenmukaistamaan omat
nakemyksensad muiden ihmisten kanssa, jotka ovat jollain tavalla samanlaisia, kuten esim.
saman uskonnon tai sukupuolen edustajat. Tyontekijat kokevat olevansa tietyn
sidosryhman jasenia ja jollain tavalla samanlaisia kuin he itse. Sosiaalinen identiteetti

teoria antaa hyddyllisen kuvan, jonka kautta tyonantajakuvaa voidaan tarkastella.
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Organisaation oman identiteetin tunnistaminen houkuttaa uusia tydntekijoitd, koska
tunnistaminen parantaa erilaisia kayttaytymismalleja, jotka tukevat tyonantajakuvaa
seka motivoi tyontekijoita eldmaan tyonantajakuvaa organisaation
kansalaiskayttaytymisen kautta (eng. organisational citizenship behaviour). (Maxwell &
Simon, 2010.) Tyénantajakuvan kautta pystytdan vaikuttamaan nykyisten tyontekijéiden
ja kohderyhmien kasityksiin ja odotuksiin. Ammattitaitoiset tyontekijat ovat usein
organisaatioiden ainut keino vahvistaa kilpailukykya ja varmistaa menestymisensa myos
tulevaisuudessa. Organisaatio, joka omaa hyvan tyOnantajakuvan, pystyy

kustannustehokkaasti houkuttelemaan ja valitsemaan parhaat osaajat. (Huhta, 2016.)

3.1 Tyonantajabrandays

Organisaation mainetta kuvataan tyOnantajabranddyksen kautta. Se sisaltda
organisaation toiminnat, kuten taloudelliset ja psykologiset edut. (Bradford, 2020, s.41.)
Tyonantajabrandi luo myds kokonaiskuvan organisaation arvoista, jarjestelmista,
kdytdannoistda sekd kuvastaa nykyistd organisaatiokdyttdaytymistda, jonka avulla
houkutellaan potentiaalisia tyontekij6ita ja heidan motivoimistansa ja sailyttamista.
Tybnantajabrandin kautta kommunikoidaan kohdennetuille tyontekijoille
organisaatiosta maineesta ”loistavana tyopaikkana.” (Sengupta, Bamel, Singh, 2015,

5.308.)

TyOnantajabrandaysta kdytetdan kahdella eri tavalla. Yleensd tyoantajabrandaysta
kaytetdaan keinona tuottaa kuvaa organisaation maineesta, joka kohdistuu organisaation
ulkopuolisiin henkildihin, jotka muodostavat kuvan millaista olisi olla tdissa kyseisessa
paikassa. Yritysbrandays taas liittyy esimerkiksi yritysten tuotebrandayksen
kohdistaminen ulkoiselle yleisélle. Toiseksi tydnantajabrdanddys on kohdistettu myds
organisaation sisdiselle yleisolle (sisdinen brandays). Sisdinen tydnantajabrandayksessa
maalataan kuva siitd, millaisen kuvan tyonantaja antaa organisaatiosta tyontekijoille ja
miten tyontekijat sen ymmartavat. Tydnantajien tulisi muistaa, ettad tydnantajabrandays,
yritysbrandadys ja sisdinen branddys ovat yhteydessa toisiinsa. (Sivertzen, Nilsen ja

Olafsen, 2013.)
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Tehokkaan tyonantajan brandistrategian kautta organisaatio luo itselleen kilpailuedun ja
lisda tyontekijoiden sitouttamista. TyOnantajabranddys viestittaa tyontekijoille, etta
organisaatio vastaa tyontekijoiden odotuksiin esimerkiksi heidan uratavoitteidensa
saavuttamisessa sekd tukee heiddn urakehitystansd ja henkilokohtaista kasvua.
Organisaation tulee tayttaa tyontekijoiden odotukset, jonka johdosta brandayksen
rinnalla tyonantajalupaus auttaa organisaatiota houkuttelemaan ja sailyttamaan sen

lahjakkaat tyontekijat. (Sengupta ja muut., 2015, s.307-308.)

Yksiloiden valilla kuva tydnantajabrandista voi vaihdella eri tekijoiden kautta, kuten ian,
sukupolven tai kokemuksen kautta. Tyonhakijat havaitsevat kuitenkin vain tiettyja tyon
ominaispiirteitd, kuten tyon sijainnin ja palkan tyonantajabrandadyksen kautta.
Tyonhakijoilta saattaa, kuitenkin jaada havaitsematta muita tyén ominaisuuksia, jotka
kertovat esimerkiksi tyoilmapiiristd. Tyon ominaispiirteet voivat olla suoraan
havaittavissa organisaation antamien tietojen kautta tai tydnhakijat etsivat tiedot itse.
Organisaation  tulisi  viestittdd sen tyOnantajabriandin  kautta enemman
organisaatiopohjaisia tekijoita potentiaalisille tydnhakijoille, kuten tietoa tydymparistén
ilmapiirista tai urakehitysmahdollisuuksista, eikd pelkastdan haettavan roolin/tyon

ominaisuuksia. (Jain & Bhatt, 2015, 5,636.)

Tyonantajalupauksen tai englannin kielessd enemman tunnettu kdsite employee value
proposition (EVP) avulla organisaatio pystyy markkinoimaan sen ainutlaatuista
tyontarjontaa ja  arvoehdotuksia sisdisille ja potentiaalisille tyontekijoille
tybnantajabrandinsd kautta. TyOnantajabrandayksen keskeisena viestind on
organisaation arvoehdotukset. Kasite arvoehdotuksista on lainattu markkinoinnin alalta,
jossa madritelty lupaukset antaa myyja vaihtoarvona ja kayttdarvon suhteena
asiakkailleen. Voidaan ajatella, ettd henkilot, jotka etsivat toita etsivat samalla tietoa
tybnantajan tarjoamista arvoista, kuten kuluttajat etsivat tietoa tuote- ja palveluarvoista.

(Sengupta ja muut. 2015, s. 307.)
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Kuluttajabrandayksen reuna-alueita ovat sisdisen ja  ulkoisen viestinnan
johdonmukaisuus seka ylimman johdon merkitys kayttaytya johdonmukaisesti brandin
kanssa, minkad katsotaan olevan brandaysprosessin ydin nakokohta. Samalla tavalla
johdonmukaisuus tulisi nakya tyonantajabrandin nakokulmassa, kun houkutellaan
potentiaalisia tyontekijoitd. Nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden yhteinen
vaikutus muodostaa psykologisia vaikutuksia, joiden avulla uudet tyontekijat pystyvat
arvioimaan, miten tydnantaja on pystynyt lunastamaan “lupauksia”. (Moroko & Uncles,

2007, s. 170.)

3.2 Tyonantajabrandin vetovoimaisuus

Usein yritykset, joilla on vahva kuluttajabrandi ovat etulydntiasemassa, kun taistellaan
parhaista osaajista. Brandi ei kuitenkaan kerro tydnhakijoille, millainen paikka yritys on
tyopaikkana. Tyonhakijoiden odotusten lunastamisessa on iso riski ja yritykset, jotka
taman ymmartavat, pystyvat houkuttelemaan hakijoita ja saavat heidat samaistumaan
yritykseen lunastamalla tydnhakijoiden odotukset. Riskin tunnistaminen myds vahentaa
virherekrytointeja seka henkilot karsiutuvat itse pois, jos mielikuva yrityksesta ei tdsmaa.

(Kaijala, 2016, s.8)

Organisaation tulee olla omalla toimialueellaan ainutlaatuinen suunnanndyttdja tai
muutoin erottua kilpailevista tydnantajista. Tydnantajabrandia ei pida rakentaa irralleen
siten, ettd tyonhakijoille annetuttuja lupauksia ei lunasteta. (Kaijala, 2016, s.9.)
Organisaatiot voivat hyotya ottamalla selvda onnistuneista ja epaonnistuneista
tyonantajabrandeistd ja tarkastelemalla olemassa olevia brandiprosessien ja
onnistuneiden tulosten vilistd yhteyttd. Tama voi auttaa l0ytamaan kaytantoja, jotka
ohjaavat organisaation tydnantajabrandin strategista hallintaa sekd havaitsemaan

menestyneen tydnantajabrandin jatkuvuuden. (Moroko & Uncles, 2007, s. 172.)

Vetovoimaisille tyonantajille tyonhakijoiden saanti on "helppoa” ja henkiloston
vaihtuvuus on vahdista. Toimintatapoja kehitetddn suunnitelmallisesti ja tuloksia

seurataan. Tyontekijoiden tyé on sujuvaa ja hyvia tuloksia saavutetaan. Vetovoimaisia
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tyonantajia yhdistda myos asiakastyytyvaisyyden ja asiakaspalautteen hyva taso. (Lehto,
2014, s. 2.) Vetovoimaisuuden parantaminen voi auttaa erityisesti organisaatioita, jotka
ovat suuria ja kankeita. Vetovoimaisuutta voidaan parantaa ottamalla huomioon, etta
ketterien yritysten matkiminen ei tuota haluttua lopputulosta, jos organisaation
toimintatapa on erilainen. Nykyiset tyontekijat ovat kallisarvoinen lahde, joilta saa tietoa
siitd, miten he kokevat ylpeytta tyoskennelld organisaatiossa ja mika tekee heidan
tyostansa mielekdsta ja inspiroivaa. Organisaatio hyotyy myds nykyisista tyontekijoista
kysymalla, miten toimintaa voitaisiin [ahtea kehittdmaan, jotta he oman kokemuksensa
kautta voisivat kuuluttaa muille ylpeyttdan omasta organisaatiosta. Tyontekijoiden
kokemusten muuttaminen tarinoiksi ja niiden jakaminen vaikuttaa myonteisesti
vetovoimaisuuteen. Soveltuvien kanavien ja kohdeyleison tavoittaminen auttaa
erottumaan massasta, mutta kuitenkaan ei tule unohtaa organisaation omaa
toimintatapatyylid. Viestiminen ja tulosten seuraaminen tulee olla saanndllista, silla

kohteena on tulevat tyontekijat ja heidan verkostonsa. (Kaijala, 2016, s.9.)



25

4 Tyonantajabrandayksen haasteet julkisella sektorilla

Tyonantajabrandayksessa julkisen sektorin organisaatiot kohtaavat enemman haasteita
verrattuna yksityiseen sektoriin. Tydnantajabrandays on kuitenkin yhta tarkeaa julkisella,
kuin yksityisella sektorilla. Julkisella sektorilla samanlainen ajatusmaailma, kuin yritysten
tydnantajabrandayksessa ei toimi, silla brandin muodostaminen esimerkiksi julkisen
palveluiden ympdrille ei kuulosta jarkevalta. Lopputuloksena saattaa syntyda kompelo
brandi. Tydnantajabrandin luominen on myos taloudellisesti haastavampaa, silla julkisen
sektorin organisaatiot eivat halua nayttaytya kansalaisten silmissa siten, etta julkisia
resursseja kaytetdisiin vaarin perustein. Ongelmia kohdataan myo6s siind, miten
yhdistetdadan  organisaatioin  toiminta ja  tuotetut palvelut yhtenaiseksi
tyonantajabrandiksi. Julkisella sektorilla tyonantajabrandays tarvitsee erilaista
lahestymistapaa, kuin yksityisella sektorilla. Sosiaalinen median kdytén valjastaminen on
yksi keino, silla sen ei tarvitse olla kallista sekd helpottaa kaksisuuntaista keskustelua

organisaation ja yleison valilla. (Craig, 2010, s.57.)

On tuotu esille, etta organisaatioiden ei pitaisi investoida tydnantajabrandaykseen. Sen
sijaan organisaatioiden on parempi keskittya innovaatioon, henkilokohtaiseen kasvuun,
yksildiden itsetuntoon sekd hyvaan ymparistdoon, jossa oppimista ja taitojen
soveltamiseen panostetaan. Sanotaan, ettd ei-rahalliset tekijat ovat tarkeampia
tyontekijoiden houkuttelevuudessa ja sitouttamisessa, kuin rahapoliittiset kysymykset
tyonantajabrandayksen valjastamisessa. TyOnantajabranddys on kuitenkin tarked osa
organisaation maineen rakentamisessa. Sosiaalisen median kaytto
tydnantajabrandayskampanjoissa on todettu olevan hyva keino maineen rakentamisessa.
Sosiaalisen median kayttdo voi olla tehokasta, jos keskitytddn tuottamaan viestia
organisaation ominaisuuksista, jotka ndahddan tarkeinad potentiaalisille tydnhakijoille.

(Sivertzen ja muut., 2013.)
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4.1 Sosiaalisen median kaytto tyonantajabrandayksessa

Sosiaalinen  median on  muuttamassa  kilpailua  uusien  tyontekijoiden
houkuttelevuudessa, kun erilaisia alustoja, kuten Twitteria, Linkedinia ja Facebookia on
alettu kdyttamaan enemman potentiaalisten tyontekijoiden etsimisessa. Ihmiset etsivat
mahdollisuuksia tydmarkkinoilta, joko silloin, kun he ovat menestyneita tai kyllastyneita
tai haluavat vain tutkia muita mahdollisuuksia. Sosiaalisen median alustojen

kayttaminen on yleistynyt myds sen takia, ettd ne ovat ilmaisia. (Gautam, s. 1, 2015.)

Sosiaalisen median kasvu on tarjonnut organisaatioille ja tyontekijoille uudenlaisen
ympadriston, jossa ollaan vuorovaikutuksessa ulkoisten sidosryhmien kanssa laajassa
mittakaavassa. Digitaalisia ymparistdja hyddynnetdadn uutena strategisena valineena
vahvistamaan organisaation mainetta seka suhteiden luomista ulkopuoliseen yleis6on.
Organisaation tyontekijat omaava itsendisen tiedonldhteen omasta organisaatiosta,
jolloin digitaaliset ymparistot, kuten sosiaalinen media tarjoaa mahdollisuuden kertoa
daneen omista kokemuksistaan tuhansille ihmisille vain muutamalla sanalla. (Lee & Kim,

s.312-313, 2021.)

Organisaatioiden nakdkulmasta tyontekijoiden ”“aanet” sosiaalisessa mediassa on
tarjonnut tilaisuuden vahvistaa organisaatioon liittyvien positiivisten viestien vaikutusta
ja parantaa yrityksen mainetta. Tyontekijat voivat toimia tydnantajabrandin lahettildina,
kun he jakavat myonteistd organisaatioon liittyvaa sisaltoa. (Lee & Kim, s.312-313, 2021.)
Sosiaalinen media on oivallinen tydkalu tyonantajabriandayksessa, kun rakennetaan
tyonantajakuvaa ja tarjotaan tyonantajan arvolupaus. Tama on mahdollista erilaisten
suorien viestintdkeinojen avulla, mitd sosiaalinen media tarjoaa, kuten video, &ani,

viestit, live-chat, kuvat ja yksityiset viestit. (Kissel & Buttgen, s.756, 2015.)

Organisaation tyontekijat ovat voimakas lahde tyonantajabrandin markkinoinnissa, silla
he pystyvat toimimaan enemman brandin asiantuntijoina kuin kukaan muu. Tyontekijat
pystyvat luomaan tydnantajabrandin autenttisuuden ja aidon yhteyden muihin ihmisiin

paremmin kuin viestintdtiimin luomat “sloganit”. Markkinoinnissa on enemman
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keskitytty ulkoisen tyonantajabrandin markkinointiin, mutta ihmiset haluavat enemman
autenttista sisaltéa ja kaipaavat suoraa kosketusta brandin takana oleviin henkiléihin.
(Brito, 2018, s.2-5.) Sosiaalisen median tarjotessa uusia mahdollisuuksia organisaatioille,
kun tyonhakijoiden kohtaaminen vahentaa tyonhakijoiden epavarmuutta,
paatoksentekoa ja lieventda riskeja, kun he saavat realistista ja henkilokohtaista
vuorovaikutusta organisaatioilta. Sosiaalisen mediassa tapahtuvassa viestinndssa on
kuitenkin myos riskeja, silld ne ovat vahemman hallittavissa. (Kissel & Biittgen, s.756,

2015.)

Kaikkien organisaatioiden tulisi muistaa, ettd tyOnantajabrandilld on myodnteisia ja
kielteisia vaikutuksia tyontekijoiden odotuksiin ja muistaa, etta tydsuhteen elinkaaren
kaikissa vaiheissa tyontekijan kokemukset muuttuvat. Olisi kuitenkin tarkeda sailyttaa
alkuperainen vetovoimaisuus. Tyonantajabrandilla on myos vaikutusta sen jalkeen, kun
tyontekija ei tyoskentele enda organisaatiossa. Tyonantajabrandilld on mahdollisuus
vaikuttaa siihen, miten entinen tyontekija kertoo edellisesta tydnantajastaan seuraaville

potentiaalisille tydnhakijoille. (Moroko & Uncles, 20078, s. 171.)

4.2 Signaaliteoria tyonantajabrandayksessa

Signaaliteoria on tyonantajan brandayksessa kaytetty viestintdkeino, jolla rekrytoijat
signaloivat tyonhakijoille, millaista olisi tydskennella kyseiselle tyénantajalle. Rekrytoijat
kayttavat erilaisia signaaleja, jotka auttavat heitd tuomaan esille asioita organisaation
tyboloista ja sen ominaisuuksista, jotka muuten jaisivat tiedon ylikuormituksen alle, kun
tydmarkkinat tuottavat paljon tietoa tyonantajista hakijoille. Signaaliteoria toimii
erityisesti digitaalisissa ymparistoissa, jossa tiedon ylikuormitus on voimakasta.
Esimerkiksi sosiaalisessa mediassa on tarkeda saada tietyt signaalit kohdistettua tietylle
kohderyhmalle. Tydnantajan brandayksen nakokulmasta on tarkeaa lahettda signaaleja
etenkin rekrytoinnin varhaisessa vaiheessa, koska silla on vaikutusta tyonhakijoihin,
jotka eivat ole vakuuttuneita tyOnantajan houkuttelevuudesta, jolloin he saattavat

kiinnittdd huomionsa muihin tyonantajiin. (Keppeler & PapenfunB, 2021, s.764.)
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Signaaliteoria voi auttaa rekrytoijia tuomaan esille niitd tekijoitd, joita muut
organisaatiot eivat pysty antamaan tyonhakijoille. Rekrytoijien on kuitenkin kyettava
tiedostamaan millaisia signaaleja he kayttavat ja mihin yhteyteen signaalit liittyvat. Mita
potentiaaliset tyonhakijat arvostavat tai haluavat tyonantajalta, antaa rekrytoijille
vastauksen kysymykseen, millaisia signaaleja kannattaa kayttaa. (Keppeler & PapenfunB,

20215.765.)

Tyonhakijoilla on yleensa rajoitetusti tietoa organisaatiosta, jolloin talldin he tulkitsevat
organisaatiota rekrytointiviestien kautta saamiensa signaalien avulla. Esimerkiksi
signaalit, jotka ndhdddn organisaatiolle kalliina henkilostoresursseina, kuten
tyontekijoiden osaamisen kehittaminen, tdaman kaltaisten tekijoiden tuominen esille
kuitenkin muokkaa tyonhakijoiden kasitystd organisaatiosta myonteisepdan suuntaan.
Organisaatio, joka pystyy viestittdamaan tyonhakijoille organisaation kyvyista tayttaa
tyonhakijan tarpeet, pystyy vahvistamaan tyonhakijan odotuksia organisaatiosta. (Zhan,

Noe & Klein, 2022, s.2.)

Keppler ja PapenfunB (2021) tarkastelivat erilaisia signaalipohjia, joiden katsotaan
olevan etenkin julkisen sektorin tyontekijoiden keskuudessa, mita potentiaalit
tyonhakijat odottavat tyonantajilta. Signaalipohjat antavat hyvan kuvan siitd, millaisia
signaalipohjia organisaation kannattaa kdyttda kohdistaessa rekrytointia tiettyihin
kohderyhmiin. He kayttivat seuraavia signaaleja: Yhteiskunnallisen vaikutuksen signaali
vaikuttaa henkiloihin, jotka nauttivat mahdollisuudesta tydskennellda muiden ja
yhteiskunnan hyvaksi. Tyon varmuussignaali vaikuttaa henkildihin, jotka ymmartavat,
miten turvallinen ja vastuullinen tydnantaja vaikuttaa heidan hyvaan kohteluun.
Suorituskyvyn suunnan signaali vaikuttaa myonteisesti henkildihin, jotka arvostavat

tybnantajaa, jossa tyoskentelylle on maaritelty suorituskyvyn suunnan arvo.



29

5 Organisaation maine ja identiteetti

Organisaation identiteettejda on kahden tyyppisisid: tyontekijoiden oma kasitys
organisaation kuvasta ja tyontekijéiden arvio muiden kasityksesta organisaation kuvasta.
Organisaation tyontekijoiden oma kasitys on havaittu liittyvan henkildllisyyteen, mika
liittyy siihen, mita tekijoitd tyontekijat pitdavat organisaation erottuvana ja mitka ovat
keskeiset ominaisuudet tyopaikasta. Ulkoinen kuva taas heijastaa sitd, mita sisalla olevat
henkilot ajattelevat siita, etta kokevatko ulkopuoliset organisaation mydnteiseksi vai
kielteiseksi. Ulkopuolisten nakemyksella organisaatiosta on keskeinen merkitys sen
tyontekijoille, koska se kertoo siitd, miten ulkopuoliset arvioivat tyontekijéiden
jasenyytta organisaatiossa. Ulkopuolisten kuva organisaatiosta toimii peilind, jonka
avulla organisaation jasenet arvioivat organisaatiota ja itsednsa. (Lievens, Van Hoye &

Anseel, 2007.)

Organisaation identiteetti nahdaan yleensa maineen osatekijana. Organisaation
maineeseen vaikuttavat identiteetin ja maineen valiset suhteet. Maineen rakentaminen
ja hallinta vie aikaa ja se riippuu jokapaivaisista ajatuksista, joita ihmiset muodostavat
organisaatiosta, kuten kayttaytymisen, viestinndn ja symbolismin perusteet, jotka
muodostavat kuvan, milld sijalla organisaatio on verrattuna kilpailijoihin. (Bankins &

Waterhouse, 2019, s.219.)

Maineen keskeiset tekijat muodostuvat organisaation suorituskyvyistd, kuten
taloudellinen suorituskyky, johtamisen hallinta, etiikka, tuotteet/palvelut, identiteetti
seka brandi- ja organisaatiokuva. Jokaiselle ndista tekijoista on omat osatekijat, kuten
asiakastyytyvaisyys, saavutukset sekd sidosryhmien luottamus, joissa vaaditaan mm.
laatua, joustavuutta, innovaatioita ja arviointia. Maineen tekijoita luokitellaan kolmesta
eri nakodkulmasta: kasityksen, arvostuksen ja organisaation omaisuuden kulmista.
Organisaation maineella on tulkittu myos olevan suora vaikutus tydovoimaan ja sen on
tulkittu olevan organisaation historian ja kulttuurin kehityksen tulos. (Balica & lonescu,

2018 5.42-43.)
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5.1 Organisaation maine ja houkuttelevuus

Saini, Gopal ja Kumari (2016) havaitsivat, etta tyon valintapaatoksiin vaikuttavat vahva
maine, organisaation tuntemus, kulttuuri, henkilokohtainen kehitys, palkka seka
lupausten antaminen ja sitoutumisen tunne. Samalla organisaatioiden tulisi olla tietoisia
siita, mitka tekijat eivat vaikuta hakijan tyohon liittyviin paatoksiin, silla vaariin tekijoihin
paneutuminen vaikuttaa rekrytoinnin ja valinnan tuottavuuteen. Lujalla maineella, joka
nakyy organisaation ulkopuoliselle, on vaikutusta houkutella hakijoita kilpailussa muita
organisaatioita vastaan. Organisaation maineella ja tyonhakijoiden aikomusta jatkaa
organisaatiossa on myds todettu olevan myodnteinen sidos. Sosiaalisen identiteetin
teorian mukaan lujalla maineella on vaikutusta hakijajoukon maaraan. Hyva maine lisaa
organisaation houkuttelevuutta, kun yksilot liittavat itsensa organisaatioon ja sen kautta

parantavat omaa itsekasitystansa. (Collins & Han, 2004, s.693.)

Hyvalla maineella on myds vaikutusta hakijajoukon laatuun, silla odotusteorian mukaan
hyva maine vaikuttaa myonteisesti hakijoiden odotuksiin seka tyonhakijat, joilla on
korkeat odotukset organisaatiosta, hakeutuvat niihin organisaatioihin, jotka pystyvat
vastaamaan myonteisesti hakijoiden odotuksiin. Hakijat, joilla on vihemman patevyytta
hakeutuvat todenndkdisemmin organisaatioihin, joilla on vdahemman myodnteisia
ominaisuuksia ja hakijoiden odotukset organisaatiosta eivat ole korkeat. Organisaatio,
jolla on luja maine ja, joka kykenee viestittda tyo- ja organisaationominaisuuksia

tyonhakijoille. (Collins & Han, 2004, s. 694.)

Kanar, Collins ja Bell (2015) tuovat esille, ettd tydonhakijat kehittavat uskomuksia
organisaatiota ja etsivat todisteita, jotka vahvistavat heiddan uskomuksiansa, vaikka
tiedot olisivat ristiriitaisia uskomuksien kanssa. Erityyppisset rekrytointiviestit voivat joko
vahvistaa tai kumota hakijan uskomuksia organisaatiosta. Tydnhakijoiden uskomukset
organisaation maineesta ovat kuitenkin muuttuvia, ja niihin voidaan vaikuttaa
rekrytointitoimien kautta. Organisaation rekrytointiviestinnan kautta annettava tieto
organisaatiosta hakijoille voi vaikuttaa kielteisesti tyonhakijoiden uskomuksiin

organisaation maineesta. Toisaalta organisaatio, joka toimittaa suoria ja
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yksityiskohtaisempia tietoja rekrytointiviestinnan kautta, voi mahdollisesti muuttaa
hakijoiden kasitysta organisaatiosta ja sen maineesta seka myds sellaisten hakijoiden

kasitysta, joille organisaatio on jo ennestaan tuttu.

Strategisten rekrytointiviestien kautta organisaatio pystyy keskittamaan hakijoiden
huomion organisaation hyviin puoliin. Tietenkin organisaation tulee todellisuudessa
pystya tarjoamaan niitd mahdollisuuksia, mitad se rekrytointiviestien kautta signaloi.
Organisaation tulee tunnistaa, miten se pystyy signaloimaan hakijoille, etta
organisaation jasenyys tuo ylpeytta sen jasenille seka, miten signaalipohjainen teoria ja
sosiaalinen identiteetti ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. (Zhan ja muut., 2022,

s.13.)

Poliittisella taidolla tarkoitetaan kykya ymmartaa tehokkaasti muita tydssa ja kayttaa
tietoa keinona vaikuttaa muita toimimaan tavalla, joka parantaa yksilon henkilékohtaisia
ja organisatorisia tavoitteita. Poliittinen taito koostuu neljasta tekijasta: sosiaalinen
tarkkuus, ihmissuhdevaikutus, verkostoitumiskyky ja vilpittdmyys. Poliittisen taidon
avulla voidaan maksimoida haluttuja seuraamuksia ja pienentaa kielteisia seuraamuksia
Organisaation maine, ja rekrytoijan poliittinen taito ovat vuorovaikutuksessa
rekrytoinnin tehokuutteen. Rekrytoijan poliittinen taito lisda organisaation mainetta
rekrytointitilanteissa, kuten ty6haastatteluiden kautta. Hakijoiden vetovoimaisuus
organisaatiota kohtaan lisdantyy, kun tyonhakijat ovat altistuneita rekrytoijalle, jolla on

korkea poliittinen taito. (Lawong, Ferris, Hochwarter & Maher, 2019, 5.280)

5.2 Organisaation identiteetti ja arvot

Organisaation identiteetti houkuttelee tyonhakijoita silla perusteella, etta heidan omat
henkilokohtaiset arvonsa sulautuisivat yhteen organisaation identiteetin kanssa. Self-
determination teoria (SDT) vaikuttaa siihen ndkeekd tyonhakijat organisaation
identiteetin kunnioittavana (respectable) vai vaikuttavana (impressive). Luontaisten
tydarvojen, kuten esim. itsensa kehittdminen, tai ulkoisten tybarvojen, kuten esim.

menestyksen ja aseman, perusteella tyonhakijat perustelevat valintansa kummassa
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organisaatiossa haluavat tyoskennella. Etenkin hakijat, jotka pitavat luontaisia tydarvoja
tarkeina, ovat kiinnostuneita organisaatiosta, jolla on kunnioitettavan organisaation
identiteetti hakijoiden silmissa. Organisaatiot, joiden identiteetti ndhdaan vaikuttavana
houkuttavat hakijoita, jotka kokevat ulkoiset tydarvot voimakkaammin. Molemmissa
tapauksissa tyonhakijoiden valinta perustuu heidan henkilokohtaisiin arvoihinsa ja siihen,
mitd organisaation tydymparistd heille viestii. (Vanderstukken, Broeck, Proost, 2016,

s.34.)

Organisaatio, jonka identiteetti perustuu kunnioitettuun kategoriaan, signaloi
tyonhakijoille, ettd organisaation tydymparistd on huolehtiva ja tukeva, jossa tyontekijat
arvostavat henkilokohtaista kasvua, sosiaalisten suhteiden toteuttamista seka sita, etta
heiddan tyolladn on arvoa yhteiskunnalle. Vastaavasti tyonhakijat, joille luontaiset
tydarvot eivat ole tarkeita, eivat koe kunnioitetun organisaation identiteettia omakseen.
Heille tekijat, kuten valta ja asemat merkitsevat enemman ja siitd syysta vaikuttavan
organisaation tulisi viestittaa tyodpaikkailmoituksissa, ettd se vastaa hakijan arvoja

suhteessa esim. rahaan ja vaikutusvaltaan. (Vanderstukken ja muut., 2016, s.34-39.)

5.3 Organisaatioon sitouttaminen ja arvot

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan yksilon kiintymysta tydpaikkaansa
emotionaalisesti ja toiminnallisesti. Sitoutuminen on yksi organisatorisen psykologian
asenteiden mittareista. Sitouttamista on tarkastelu useista eri nakokulmista, kuten
muuttujana, johon vaikuttaa ikd, koulutus ja toimikausi sekda ennustavana tekijana
erilaisille tuloksille, kuten liikevaihto, poissaolot, suorituskyky ja aikomus lahtea pois.
Syy-seuraussuhde sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden vililla ei ole vield osoittanut tiettya
suuntaa. Vastavuoroinen suhde on kuitenkin todennakoéinen, jolloin esimerkiksi
tyotyytyvaisyyden vahentyminen vaikuttaa sitoutumiseen. Sitoutumisen vahentyessa on
mahdollista, ettei tyotyytyvaisyys pysyisi endaa samalla tasolla. Yksittdisella stressitekijalla
voi olla vaikutusta tyotyytyvaisyyden laskuun, jolloin se myos laskee sitoutumista

organisaatioon. (Elizur & Koslowsky, 2001.)
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On ehdotettu, etta sitoutuminen vaikuttaa kayttaytymiseen, riippumatta yksiloén muista
motiiveista ja asenteista, ja se saattaa johtaa toimintatavan pysyvyyteen, jopa silloin, kun
se on ristiriidassa motivaation ja asenteen kanssa. Taman johdosta sitoutumisen voidaan
ajatella olevan sitova voima, joka on psykologinen tila tai koetaan ajattelutavaksi, joka

vie yksiloa kohti tiettya toimintatapaa. (Arciniega & Gonzalez, s.38, 2014.)

Sitoutumista pidetdan yksilon oman minansa ilmentymana, joka heijastaa yksilon arvo
standardeja. (Elizur & Koslowsky, 2001.) Arvoilla ndhdaan olevan rooli sitoutumisen
maaritelmassa, silla sitoutumisella tarkoitetaan yksilén uskoa organisaation arvoihin ja
tavoitteisiin, ja halukkuus toimia organisaation puolesta ja halukkuutta toimia
organisaation jasenena. Taman perusteella olisi jarkevaa, etta henkil, jonka arvot
vastaavat organisaation arvoja, olisi sitoutuneempi kuin henkil®, jonka arvot poikkeavat

organisaation arvoista. (Finegan, s.150, 2000.)

Finegan (2000) tuo esille, etta arvojen vaikutusta kayttaytymiseen tulisi tutkia enemman
kuin pelkdstdaan sitd, miten yksilon arvot sopivan organisaation arvoihin. Fineganin
tutkimuksessa kavi ilmi, etta yksilon kayttaytyminen riippuisi ympariston vaikutuksista,
tai ndiden kahden vuorovaikutuksesta, jolloin organisaation tydymparistossa tapahtuva
toiminta ennustaisi enemman yksilon sitoutumista kuin se, miten yksilon arvot sopivat
yhteen organisaation arvojen kanssa. Organisaation ja yksilon arvojen yhteensopivuus ei
valttamatta ole suora ennuste yksilon halusta sitoutua organisaatioon. Tall6in vain jotkut
arvot ovat tarkeita henkilo-organisaatio sopivuudessa ja muuten henkilon muut

ominaisuudet ovat tarkedampia.
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6 Valtio tyonantajana

Valtion tulisi olla esimerkillinen tyonantaja, silla Perustuslaki velvoittaa valtiovallan
ottamaan tyovoiman suojelukseensa. Ongelmia on kuitenkin my6s nakyvissa ja ne
tulevat esille usein virkaehtosopimuksen noudattamisesta. Valtio on usein osapuolten
sopimusten  tulkintaa koskevissa riidoissa  tyotuomioistuimessa.  Valtion
palkkauspolitiikka nahdaan myds syrjivana tekijana korkeasti koulutettuja. Muun
tydmarkkinan vaativuudeltaan vastaavissa tehtdvissa olevan tyovoiman palkkaus ei
noudata samoja kriteereja valtiolla. Valtiolla saastamiskysymys vaikuttaa myos valtion
henkilostdasioiden paattamiseen. Ratkaisuvalta tulisi siirtdaa lahemmaksi toimintaa,
jolloin myds valtion toimien tehokkuus, virastojen toimintakyky ja hallinnonalojen

toiminnan vaikuttavuus lisadntyisi. (Rytkola, 2020.)

Valtiolla tydn merkityksellisyys nahdaan motivoivana tekijana henkil6ston keskuudessa.
Tyon merkityksellisyytta voi tuoda esille monella tavalla: turvallisuuden yllapitaminen,
oikeusvaltion varmistaminen, toisten palveleminen ja oikeusturvan takaaminen. Ty6n
merkityksellisyys nahdaan tunteena, jolloin valtion henkil6sté on hyvin lojaalia ja
sitoutunutta. Monelle se merkitsee yhteiskunnan, ellei jopa ihmiskunnan palvelemista
ja kehittamista. (Rytkola, 2020.) Tyon merkityksellisyys ei yksindan kannusta urapolun
valitsemista julkiselta puolelta, jos taloudelliset kannustimet ovat pienemmat verrattuna
yksityiseen sektoriin. Shaw ja Gupta (2015) tuovat esille, ettad taloudelliset kannustimet
tydymparistossa edistavat suorituskykya ja motivaatiota. Heidan mukaansa tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd taloudelliset kannustimet vaikuttavat enemman sisdiseen
motivaatioon kuin aikaisemmin on ajateltu. Palkka vaikuttaa edelleen suuresti tyon
valintapaatoksin, vaikka ei-rahalliset kannustimet ovat lisddntyneet (Saini ja muut., 2016,

s.40).

Palkkapolitiikka valtiolla perustuu osittain eri virastojen lahtokohtiin ja tarpeisiin,
kuitenkin suurimmaksi osaksi valtion palkkapolitiikka on yhtendinen. Vain pienehkdssa
osassa valtionhallintoa on vuosittain maaraytyvat ja maksettavat tulospalkkiot mutta

niiden kdytén laajentaminen on tavoitteena. Tulospalkkioon pohjautuvan
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palkkausjarjestelman kehittdminen valtiolla voisi vaikuttaa myonteisesti valtion
tyonantajamielikuvaan. (Valtiovarainministerio, 2021.) Jos valtion virastolla ei ole
mahdollisuutta kehittdad palkkausjarjestelmaansa, viraston tulisi etsid muita tekijoita,

joiden avulla tyoskentely valtiolla nahtaisiin houkuttelevana.

Valtion tydnantajakuvaan voi vaikuttaa palkkatasa-arvon eteenpain kehittdminen
valtiolla, mika toisi houkuttelevuutta hakijoiden keskuudessa tydmarkkinoilla.
Tilastokeskuksen (2015) mukaan sukupuolten keskimaarainen palkkaero vuonna 2015 oli
valtiosektorilla hieman pienempi kuin vyleisilla tyomarkkinoilla. Valtiosektorilla
keskimaaraisen saanndllisen tydajan ansio naisilla oli 3517 euroa ja miehilla 4091 euroa
vuonna. Keskimaarin naisten palkat olivat 86,0 prosenttia miesten ansioista, kun taas
yleisilla tyomarkkinoilla naisten keskimaardiset ansiot vuoden 2015 viimeisella

neljannekselld olivat 83,2 prosenttia miesten keskimaaraisista ansioista.

Selittamaton palkkaero kuvaa keskimaardista palkkaeroa, joka ei selity ammatillisella
segregaatiolla. Saman vaativuustason tyostd samassa toimintayksikossa valtiosektorilla
naiset ansaitsevat keskimaarin 1,5 prosenttia vihemman kuin miehet. Selittamaton
palkkaero oli vuodesta 2013 vuoteen 2015 kaventunut 2,3 prosenttiyksikésta 1,5
prosenttiyksikkoon valtiosektorilla. Miesten ja naisten valinen selittdamaton palkkaero
vuosien 2008—-2014 ajan on pysynyt noin kahdessa prosentissa yleisilla tyéomarkkinoilla.
(Jaakkola, 2015, s. 19.) Vasta viime aikoina yksityiselld sektorilla on alettu havahtumaan
siihen, etta sukupuolten valisia selittamattomia palkka eroja tulisi selvittaa.
Talouselaman (2021) artikkelin mukaan esimerkiksi UMP-Kymmene alkoi selvittdmaan
selittamattomia palkkaeroja. Vastaavalaisen selvityksen oli tehnyt myos Nokia vuonna

2019 julkisten tietojen mukaan.

6.1 Valtion tydnantajakuva

Valtiovarainministerio (2009) on tutkinut aikaisemmin valtion tyonantajakuvaa.

Tutkimuksessa  arvioitiin  tutkimusaineiston mukaan, mitd tybnantaja- ja
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tyoolotutkimukset kertovat valtiosta tydnantajana. Tutkimuksen johtopaatoksissa nousi

esille yleiset arvot ja asennetrendit, jotka toimivat valtion tyonantajakuvan taustalla.

Tutkimuksen johtopaatdksen perusteella suomalaisena asennetrendind on itsensa
toteuttaminen, mikd luonnehtii suomalaisten asennemaisemaa. Halu itsensa
kehittamiseen nakyy vahvana trendina. Itsensa toteuttaminen ja kehittdminen tapahtuu
tyonteon kautta, jolloin tdma asennetrendi vaikuttaa, siihen, miten tyopaikkoja
arvioidaan ja minkalaista tyota haluttaisiin tehda. Toisena asennetrendind nousi
monimuotoisuus itsensa kehittamisen rinnalle. Monimuotoisuus nakyy vaihtelevissa
mielenkiinnon kohteissa ja liiallisten rutiinien karttamisessa. Monimuotoisuus
asennetrendind ilmenee ty6ta koskevissa arvostukissa, kuten tyon mielenkiintoisuus,

vaihtelevat tyotehtdvat ja monipuolisuuden korostaminen. (Valtiovarainministerio, 2009)

Tutkimuksesta nousi esille turvallisuus ja sita koskevat odotukset tydssa, kuten tyépaikan
varmuus ja pysyvyys, tyossa jaksaminen seka tyo- ja yksityiselaman yhteensovittaminen.
Yllattavana havaintona tutkimuksessa kavi ilmi, ettd harvan suomalaisen tdhtdimena on
uran luominen ja menestyksen hakeminen. Vastuulliset arvot olivat korkeammalla kuin
hedonistiset arvot. Tiivistettynd tyonantajien tulisi vastata suomalaisten
ihannetyoelaman odotuksiin kantamalla vastuuta tyohyvinvoinnista, tyoolosuhteista ja
tyon jatkuvuudesta. Tutkimuksessa kavi myos ilmi, ettd oman tybpaikan sisdinen
tyonantajakuva on parempi kuin valtion, koska yksittdista organisaation tydnantajakuvaa

on helpompi arvioida kuin isompaa kokonaisuutta. (Valtiovarainministerio, 2009).

6.2 Tyontekijoiden arvot julkisella sektorilla

Tieto siitda, minka tyyppisia henkil6ita kiinnostaa tyoskentely julkisella sektorilla voi olla
ratkaiseva tekija, kun kilpaillaan osaavista henkilGistd yksityistd sektoria vastaan.
Huolimatta siitd, ettd julkisen sektorin tarjoamat taloudelliset kannustimet ovat
pienemmat kuin yksityiselld sektorilla, voi julkisella sektorilla olla mahdollisuus voittaa
rekrytointikilpailussa, jos henkilén motiivina on toimia esim. yleisten etujen

palvelemisessa. (Lyons ja muut., 2006, s.605-606.)
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Uuden julkisjohtamisen teorian mukaan, jonka juuret ovat asiakaspalvelun ja
laadunhallinnan liiketoimintakasitteissa, yksilot pyrkivat hakemaan to6itd, jossa paasevat
ensisijaisesti korostamaan omaa hyodyllisyyttaan. Taman perusteella henkilon uravalinta
riippuisi enemman yksittdisesta organisaatiosta kuin siitd, milla sektorilla henkild haluaa
tyoskennella. Julkishallinnon teoreetikot toteavat kuitenkin, etta arvoilla olisi valia siing,
ettd ne vahvistavat julkisella sektorilla tyontekijoiden paatoksentekoa, kun tehdaan tyota
yleisen edun vuoksi. Tata ajatusta myos vahvistavat tutkijat, jotka kannattavat julkisen
palvelun motivaatio teoriaa, jonka mukaan julkisella puolella tyéskentelevat nahdaan
erillisend ammattiryhmana, joilla on kutsumuksena esim. vaikuttaa ja muokata
yhteiskuntaa. Taman perusteella henkild valitsisi uran julkisella sektorilla, vaikka
taloudelliset kannustimet olisivat paremmat yksityisella puolelle ja ndin ollen kilpailua
osaavista henkiloista julkisen ja yksityisen sektorin valilla ei olisikaan olemassa. (Lyons,

ja muut., 2006, s.605.)

Tarkasteltaessa ulkoisia tydarvoja, stereotypian mukaan julkisen sektorin tyontekijat
olisivat enemman huolissaan turvallisuudesta ja vahemman palkasta kuin yksityisella
sektorilla tyoskentelevat. Oletetaan myds, etta julkisen sektorin tydpaikat ovat
suhteellisesti turvallisempia kuin yksityiselld sektorilla, ja ndin ollen riskienvastaiset
henkilot hakevat mieluummin julkiselle puolelle. Luontaisten tydarvojen perusteella on
vaikea arvioida, valitseeko henkild tyon julkiselta vai yksityiseltd puolelta, silld luontaiset
tydarvot ovat sidoksissa henkiseen stimulaatioon, luovuuteen ja haasteeseen, jolloin
henkild, jolle luontaiset tydarvot ovat tarkeita valitsisi hdan joka tapauksessa tyon, jossa

nama arvot toteutuvat. (Lyons ja muut., 2006, 5.607.)

De Graafin ja Van de Walin (2008) tuovat esille, ettd toimialojen valilla |6ytyy arvoeroja.
Julkisella sektorilla suuremmassa roolissa ovat arvot, kuten legitiimisyys, laillisuus,
puolueettomuus ja vastuuvelvollisuus verrattuna vyksityiseen sektoriin, jossa taas
kannattavuus, kilpailukyky ja asiakaslahtoisyys luovat arvoja, joilla on vaikutusta

yrityksen liike-elamaan. He nostavat kuitenkin esille heidan tutkimuksensa kautta
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arvojen eroista julkisen ja yksityisen sektorin valilla, etta arvojen valiset eroavaisuudet
eivat riipu siita, etta siirtyikd henkild julkiselta sektorilta yksityiselle sektorille vai

padinvastoin.

Arvoerot eivat riipu ainoastaan toimialojen eroista, vaan pikemminkin toimialojen
organisaatioiden valilla on suuria eroja, ja erityisesti organisaation koko ja tyyppi
nahdaan tarkeina tekijoind. Molempiin toimialoihin vaikuttavat rajoitukset (esim.
julkisella puolella politiikka), joilla on vaikutusta organisaation arvoihin. Julkisella
sektorilla on yha enemman omaksuttu erilaisia menetelmia ja arvoja, jotka ohjaavat
politiikan luomista ja markkinoinnin ohjaamista. Toisaalta taas yksityisella sektorilla on
noussut esille yrityksen sosiaalinen vastuullisuus (corporate social responsibility), jonka
myotd yritykset vaittavat toteuttavan arvoja, kuten kestavyys, vastuuvelvollisuus ja

empatia, joita on aiemmin pidetty tyypillisina julkisen sektorin arvoina.

Lyons ja muut (2006) esittavat, ettad ei olisi olemassa perustavanlaatuista arvoa, joka
ohjaisia henkil6ita valitsemaan tyon julkiselta tai yksityiseltd sektorilta. He tuovat myos
esille, ettd henkilot, jotka tyoskentelevat yksityisella sektorilla eivat olisi sen enempaa
epaditsekkaita kuin ne, jotka tyoskentelevat julkisella sektorilla. Taman mukaan julkisen
palvelun motivaatio viittaa siihen, ettda julkisen sektorin tyontekijoitda ohjaisi
ainutlaatuinen kutsumus, joka ei ilmene yksityisen sektorin tyontekijoilla. Julkisen
palvelun motivaation mukaan yksilon motivaatio syntyy halusta tehda hyvaa muille
ihmisille ja yhteiskunnalle toimittamalla julkisia palveluja. Julkisen palvelun motivaatio
on myos yhteydessa organisaation sitoutumiseen seka niilla, joilla tama motivaatio on
korkealla, on todennadkdisempad, ettd he harjoittavat pillinpuhallusta yleisen edun

suojelemiseksi ja heidan tyotasonsa on korkea. (Bakker, 2015, s.723.)

Lyons ja muut (2006) tuovat tutkimuksena kautta esille, ettd yksityisen sektorin
tyontekijat ovat sitoutuneempia organisaatioihinsa kuin julkisen sektorin tyontekijat.
Julkisen sektorin tyontekijat eivat tunnista organisaationsa arvoja ja tavoitteita yhta

voimakkaasti kuin yksityisen sektorin tyontekijat. Kuten todettu aikaisemmin tassa
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tutkielmassa sitoutumisella on vaikutusta esim. suorituskykyyn, poissaolojen
vahentyvyyteen ja tyotuloksiin. Julkisen sektorin organisaatioiden tulisi enemman
tarkastella, miten organisaation ja yksilon arvot kohtaavat, ja mitd arvopohjainen
toiminta edellyttaa. Muuten organisaatiot saattavat havitda tyontekijoiden

sitouttamisessa organisaatioon.

Bradley ja Sanjay (2008) esittdavat, ettd julkisen palvelun motivaation ja
tyotyytyvaisyyden valinen suhde syntyy siitd, missa maarin henkild kokee arvojensa
olevan yhteydessa organisaation arvoihin, jossa han tydskentelee. Julkisen palvelun
motivaation ja tyotyytyvaisyyden viliselld suhteella on vaikutusta organisaation
tuottavuuteen, kuten poissaoloihin liittyvien kustannusten vahentymiseen. He tuovat
kuitenkin esille, ettd organisaatioiden tulisi noudattaa varovaisuutta oletuksesta siita,
ettd julkisen palvelun motivaatio toimisi vaikuttavana tekijana houkuteltaessa uusia

tyontekijoita.



40

7 Tutkimuksen menetelmat ja toteutus

Teemahaastattelu valittiin  aineistonkeruumenetelmaksi, silld teemahaastattelun
tarkoituksena on pyrkia selvittamaan teemaan liittyvia tulkintoja, nakemyksia ja
tuntemuksia haastateltavilta. Teemahaastattelussa haastattelija johtaa keskustelua seka
luo luottamuksellisen ilmapiirin, jotta haastattelija voi motivoida haastateltavia
vuorovaikutuksessa. Teemahaastattelun muita piirteitd ovat myos sanattoman ja muiden
eleiden tulkinta. Teemahaastatteluissa on tyypillistd, etta haastateltavien kokemukset

ovat subjektiivisia. (Hirsijarvi & Hurme, 2008.)

Haastatteluiden kohdejoukoksi valittiin henkilot, jotka olivat aloittaneet tydskentelyn
Geologian tutkimuskeskuksen vuosien 2021 ja 2022 aikana. Haastattelut rajattiin
henkiloihin, jotka olivat tulleet organisaation ulkopuolelta. Rajaksi sallittiin, etta henkil®
on tyoskennellyt vahintaan 3 kuukautta tai enintddan vuoden verran organisaatiossa.
Haastatteluihin valittiin henkilditd jokaisesta organisaation henkilostoryhmastd, jotta
saataisiin muodostettua kokonaisuuskuva. Haastatteluihin valittiin myds organisaation
tyontekijoita eri hierakisilta tasoilta. Haastattelukysymyksia ei lahetetty haastateltaville
etukdteen, jotta vastaukset olisivat mahdollisimman aitoja. Haastateltaville kerrottiin
kuitenkin  tutkimuksen aiheesta ja, ettd kysymykset liittyvdt Geologian
tutkimuskeskukseen tyonantajana. Haastatteluiden alussa luotiin  luottamus
haastattelijan ja haastateltavien vilille, kertomalla lisatietoa tutkimuksen tavoitteesta eli
Geologian tutkimuskeskuksessa on aloitettu kehittamaan tydnantajakuvaa. Haastattelija
pyysi vastaamaan kysymyksiin niin suoraan, kuin haastateltavat pystyvat ja/tai haluavat.
Haastateltavat eivat kuitenkaan koneet aiheen olevan arka, vaan pikemminkin sen
olevan mielenkiintoinen. Haastattelija otti kuitenkin huomioon, jos haastateltava ei

halunnut sensitiivisia vastauksia tulevan mukaan tuloksiin.

Henkildihin oltiin yhteydessa suoraan sahkopostitse, jossa ensin kerrottiin tiivistetysti
tutkimuksesta ja haastatteluiden toteutuksesta seka tiedusteltiin kiinnostusta osallistua
haastatteluihin. Henkilot, jotka tarvitsivat lisdtietoa tutkimuksen aiheesta tai

haastatteluista, oltiin heihin yhteydessa erikseen sahkopostin tai Teamsin valityksella.
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Haastattelut kaytiin huhti- ja toukokuussa 2022 ja ne nauhoitettiin kayttaen Teamisin
nauhoitusominaisuutta. Haastatteluita oli yhteensa 12. Haastattelut olivat luonteeltaan
keskustelevia, joka tarjosi enemman luonnollisen ja turvallisen tilanteen. Kysymykset ja
niiden jdrjestys olivat samat kaikissa haastatteluissa. Sanamuodot vaihtelivat mutta
kysymysten sisalto pyrittiin pitdmaan samana. Haastateltaville kerrottiin, kuinka heidan
antamiaan tietoja kaytetddn haastatteluiden analysoinnissa, kuten vastausten
anonymisointi. Haastatteluiden paatarkoituksena oli selvittaa, ettd mika sai henkil6ita
hakeutumaan Geologian tutkimuskeskukseen ja mitka tekijat vaikuttavat

houkuttelevuuteen sekd millaisessa organisaatiossa henkilot haluavat tyoskennella?

7.1 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysimenetelma

Haastattelut litteroitiin joko heti haastattelun jalkeen samana paivana tai pari paivaa
haastattelun jdlkeen. Riippuen haastattelijan aikataulusta, kuitenkin litterointia ei
pitkitetty lilan monella paivalla, jotta haastattelut olisivat haastattelijalla muistissa
mahdollisimman hyvin. Litteroinnissa haastattelut kirjoitettiin puhtaaksi sanasta sanaan.
Litteroinnista jatettiin kuitenkin ulos ldmmittelykysymysten vastaukset, joiden
tarkoituksena oli luoda rentoa ilmapiiria sekd johdattaa haastateltavia varsinaisten
kysymysten darelle. Keskustelut haastatteluiden lopuista jatettiin myos litteroinnista ulos.
Kaikki aannahdykset, miettimistauot tai muut vastaavat aanet jatettiin pois, jotka eivat

olleet oleellisia tutkielmassa. Tama helpotti varsinaista analyysi- ja rajaamisvaihetta.

Laadullisessa aineiston analyysin keruussa on erilaisia tapoja, kuten aineistolahteiden,
teoriasidonnainen ja teorialdhtdinen tapa. N&itd tapoja huomioimalla on mahdollista
ottaa huomioon erilaisia analyysiin vaikuttavia seikkoja. Analyysista voidaan tunnistaa
tiedetyn tiedon vaikutuksen mutta on huomioitava myos aikaisemman tiedon
vaikutuksen eli uusien ajatusurien selvittdminen, kuin pelkdn teorian testaaminen.
Tutkijan ajatusprosessi vaikuttaa aikaisempi teoriatieto ja aineistoldhteisyys. (Puusa,

Juuti & Aaltio, 2020.)
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Aineiston analyysi alkaa haastattelutilanteessa, jossa tutkija voi jo havaita ilmidita, joita
haastatteluiden kautta nousee. Ensivaikutelma aineistoista muodostuu, kun tutkija keraa
aineistoin ja kirjoittaa tallenteet puhtaaksi paperille. Tutkija tarkastelee aineiston lapi
moneen otteeseen, tarkastelee sita erikseen ja kokonaisuuden kanssa. Tutkija voi kirjata
ylos alustavia havaintoja, joiden avulla alkaa muodostumaan aineiston alustava kuva.
Teoreettiset “silmalasit” on tutkijan syyta unohtaa, silla analyysin ensimmainen vaihe on

syytd toteuttaa mahdollisimman aineistoldhtoisesti. (Puusa ja muut., 2020.)

Alustavan aineistoin kokonaiskuvan muodostettua, aineisto pilkotaan osiin ja sita
tarkastellaan yksityiskohtaisesti. Tutkimustehtdva ohjaa aineiston pelkistamistd, joka
auttaa tutkijaa rajaamaan ja rikastamaan aineistoa. Laadulliselle aineistolle on tyypillista
havaintojen luokittelu, jolla tarkoitetaan tulkitsemista. Luokittelussa analyysi joko
ryhmitelldan ennalta maariteltyihin kategorioihin tai epamaaraisesti samankaltaisuuden
mukaisesti. Tata vaihetta kutsutaan myds teemoitteluksi, jossa keskitytaan
tarkastelemaan piirteitd, jotka ovat yhteisia useammalle haastateltavalle. Aineistoa
yhdistelldaan ja pyritdaan loytamaan eri luokkien vadlinen samankaltaisuus tai

saannonmukaisuus. (Puusa ja muut., 2020.)

Tassa tutkielmassa kaytettiin induktiivista paattelya, jossa tutkija havaintomateriaaleihin
perustuen paattelee jotakin, mika paattyy johtopaatoksiin. Abduktiivisessa paattelyssa
sen sijaan tutkija paatyy paattelynsd kautta mahdollisimman parhaaseen
johtopaatokseen. (Puusa ja muut., 2020.) Taman tutkimuksen johtopaatokset on

muodostettu haastatteluista kerdtyn aineiston pohjalta.
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8 Tulosten esittely

Tassd luvussa kaydaan Ilapi niita tekijoitd, jotka houkuttelivat haastateltavia
hakeutumaan Geologian tutkimuskeskukseen sekad tuodaan esille tekij6ita, joihin
haastateltavat olivat kiinnittaneet huomiota hakuilmoituksessa ja/tai
haastattelutilanteessa. Luvussa tuodaan esille myos haasteltaville tarkeita tekijoita
omassa tyossa ja tyoeldmassa ja miten GTK tydnantajana on vastannut naihin odotuksiin.
Haastatteluiden vastausten avulla vastataan tutkimuskysymykseen ja tutkimuksen
johtopaatoksiin. Haastateltavat on merkitty H1, H2, H3.., jotta haastateltavien

anonymiteetti sailyy. Haastateltavia oli yhteensa 12.

8.1 Tyotehtavaan liittyvat tekijat kiinnostuksen herattdjana

Kaikki haastateltavat kiinnostuivat ensisijaisesti hakemaan GTK:lle tehtdavan kuvauksen
perusteella. Haastateltavilla oli erilaisia nakemyksia siitd, mika tehtavasta teki
kiinnostavan tai mitd tyohon liittyvia ominaisuuksia he halusivat tyon kautta edistaa.
Tehtavan kuvaukseen liittyvissa tekijoissa haastateltavat olivat kiinnittaneet huomiota,
ettd tarjoaisiko tyd heille tehtavia, joista ovat itse kiinnostuneita ja millaisia uusia

haasteita tyo heille tarjoaa seka kuinka monipuolista tyo on.

”...tehtdvdn kuvauksessa oli, ettd saa tehdd maastotehtévié mutta myos nditd ns.
toimistotehtdvid. Tykkédn tehdd vaihtelevasti molempia, etté en tykkdd tehdd
pelkdstddn vain toista.” (H3)

”Kiinnitin ainakin huomiota, ettd on esihenkilépaikka. Mua on kiinnostanut toimia
esihenkilénd, minké takia hain nimenomaan tétd paikkaa.” (H7)

“Just témdn tyyppisté tyotd oli hakenut, etté tosi hyvin se tyén kuva ja kaikki oli
sitd, mitd halusinkin.” (H5)

Muutama haastateltavista oli kiinnittdnyt huomiota siihen, millaista osaamista
tehtdvassa vaaditaan, silla haastateltavat paattelivat, ettd vastaako heiddn oma

osaamisensa, sitd mitd hakuilmoituksessa esitettiin. Oman osaamisen ja lueteltujen



44

osaamisen vaatimusten yhteys oli signaloinut heille, ettd voisivatko he olla sopivia

henkiloita tehtavaan.

”Kun huomasin, ettd GTK hakee henkiléé téhdn tehtdvddn, niin ndytti siltd, ettd
aika lailla tosi hyvin vastaa sitG omaa osaamista ja mité on jo aikaisemmin tehnyt
mutta myés uusia haasteita.” (H5)

”Se tyén kuvan sopivuus, etté mitd olin hakemassa, mihin osaamiseni sopisi eli
sopii hyvin nykyiseen CV:n kanssa.”(H11)

Haastatteluiden kautta korostuikin, ettd oman osaamisen kehittdminen ja sen
hyodyntaminen seka tyOnantajan antamat mahdollisuudet ja tuki kehittda omaa
osaamista ovat haastateltaville tarkeitd tekijoitda tyoelamassa. Oman osaamisen

kehittamisella nahtiin myos olevan tarkea vaikutus oman uran kehitykseen.

”Sellainen jatkuva itsend kehittdminen, joka on tavallaan henkil6kohtainen asia
mutta se tottakai heijastuu tyéuraan, ettd jos itse koettaa kehittyd ja parantua
yleiselld tasolla, niin sitd kautta varmasti tulee otettua haastavampia toitd
vastaan. — Ne menee luontaisesti kéisi kéidessd.” (H4)

“Erityisesti vield aloittelevana tutkijana, niin haluan hirvedsti tietenkin saada
kokemusta ja pddsee tekemddn sellaista, ettd opastetaan mutta kuitenkin
annetaan ensin kokeilla itse”, (H6)

Oman osaamisen hyddyntéminen siind tydssd niin sehdn on tdrkeditd, etté pddset
tekemdidin sitd mitd osaa. (H11)

Vaikka oman osaamisen hyodyntamistd ja sen kehittdmistd arvostetaan, niin
suoranaisesti haastatteluissa ei tullut esille, ettd ovatko haastateltavat tyytyvaisia siihen,
miten ovat padsseet toteuttamaan omaa osaamistansa tyon kautta. Yksi uransa alussa
oleva haastateltava toi kuitenkin esille olevansa tyytyvainen siihen, ettd omaa osaamista

paasee kehittdmaan Geologian tutkimuskeskuksessa.

Varsinkin ldhiaikoina huomannut, ettd on aika paljon mahdollisuuksia nousta
uusiin tehtdviin ja jatko kouluttautua. Erilaisia tilaisuuksia on tarjottu paljon,
esimerkiksi tarjottiin yhtd ulkomaankoulutusta. (H1)
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Muutamalle haastateltavalle tydon monipuolisuus nousi tarkedksi tekijaksi tydssa, mika
vaikuttaa heidan tyytyvdisyyteensa tehtdvdaan kohtaan, kun saavat tehda erilaisia
tehtavia tai tydskennella erilaisissa olosuhteissa. Monipuolisuus ilmentyy myos erilaisten

ongelmien ratkomisessa.

“Jos itse tydtd miettii, niin monipuolisuus, ettd sopivasti haastavia mutta
ratkaistavissa olevia ongelmia. Monipuolisuus on myds mukavaa, kun on erilaisia
ongelmia.” (H2)

Haastateltavat toivat esille olevansa tyytyvdisia siihen, ettd heidan odotuksiinsa on
vastattu kiinnostavista ja vaihtelevista tyotehtavista. Yksi tyontekija toi esille tarkean
huomion, ettd tyomaaran tulisi olla sopivalla tasolla. Monipuolisilla tehtavilla on
myOnteista vaikutusta siihen, etta erilaisia tehtavia on tarjolla. Monipuolisessa tydssa on
kuitenkin otettava huomioon myds liiallisen suuren tydmaaran vaikutus kielteisesti

tyontekijoiden jaksamiseen.

”Tyén mddrd on sopivasti, ettd ei ole liian véhdn eikd liikaa. Oon ehkéd vdhdn
taipuvainen siihen, ettd vdhdn liikaa on parempi, kuin liian véhén. Olen ihminen,
joka tuskastuu sitten, jos ei ole hommaa.” (H7)

Tehtdavankuvaus hakuilmoituksessa vetosi haastateltaviin enemman, kuin se millaisen
tyonantajana GTK koettiin. Etenkin henkilot, jotka tyoskentelevat geologia-alan parissa
kokivat enemman tarkedksi tehtavan, kuin tydnantajan siind vaiheessa, kun kiinnostuivat
hakeutumaan GTK:lle. Muille asiantuntijoille tehtdavdan kuvaus toimi myos
houkuttelevana tekijana, mutta he olivat myos kiinnostuneita siitd, mitda GTK tekee
organisaationa. TyOnantajasta oli vaikea muodostaa kunnollista mielikuvaa, silla
hakuilmoituksessa oleva teksti oli tavanomaista, joka ei herdttanyt suurta kiinnostusta

tyonantajaa kohtaan.

“Enemmdin tyé kiinnosti, kun se tyénantaja.” (H6)

”Oli aika tavanomaista tekstid, mitd hakuilmoituksessa luki. Niiden pohjalta ei
voinut tehdd mitddn kunnon kuvaa, ettd ihan perus.” (H1)
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Yksi haastateltavista nosti perustelun, ettda miksi ei ollut kovin paljon kiinnittanyt
huomiota Geologian tutkimuskeskuksesta tydnantajana. Syyna oli se, etta geologian ala
on suhteellisen pieni Suomessa ja kavikin ilmi, ettd haastateltavat eivat osanneet mainita
heiddan ennakko-odotuksiansa GTK:ta kohtaan tyonantajana, silla GTK organisaationa on
tuttu etenkin geologia-alan keskuudessa. Tama voi vaikuttaa siihen, etta pystyykoé GTK
vastata tydnhakijoiden odotuksiin, jos he ovat jo muodostaneet mielikuvan GTK:sta

tyonantajana vain sen perusteella, ettd GTK on “tuttu” organisaatio.

“Tdytyy sanoa, ettd geologia alana on niin pieni Suomessa, ettd jokaisella
geologilla on jonkinlainen mielikuva, ettd minkdlainen GTK on, ja olin tavannut
GTK:n tyéntekijoitd ennen kuin, hain, ettd tavallaan oli jo olemassa mielikuva
millaista hommaa GTK tekee.” (H2)

8.2 Tyon tekemisen tavat kiinnostuksen herattdjana

Muutama haastateltava toi esille kiinnittaneensa huomiota tyon tekemisen tapoihin,
kuten monipaikkaisuuteen ja joustaviin tydaikoihin. He kokivat tarkedksi saada tehda
tyota paikasta riippumatta, jolloin tyo- ja yksityiselaman yhteen sovittaminen onnistuu.
Monipaikkainen tyd nahtiin  vetovoimatekijana, varsinkin  haastateltavien
henkilokohtaisten syiden kautta. Haastatteluissa ei kuitenkaan suoranaisesti tullut ilmi,
etta olisivatko kaikki haastateltavat hakeneet silti GTK:lle, jos monipaikkainen tyo ei olisi

mahdollista.

"Taytyy myéntdd toki, ettd hakemiseen liittyy myos henkilokohtaisia syitd, kun oli
mahdollisuus pysyd tddllé oman tukiverkoston luona, ettd mydskin tddlldpdin
pystyy toitd tekemddn.” (H5)

“En varmaan muuten olisi oikeastaan GTK:lle hakenut. Mulle on térkedtd, ettd
pystyn kuitenkin asumaan ja viettdmddn paljo aikaa tédlla.” (H2)
Tyo- ja yksityiselaman yhteensovittaminen on korostunut enemman viimeisten vuosien
aikana, jolla on vaikutusta siihen, ettd monipaikkainen ty0 saattaa olla voimakas

vetovoimatekija tyotehtdvan lisaksi, kuin itse tyonantaja. Muutama haastateltavista



47

toivatkin esille mielenkiinnon Geologian tutkimuskeskuksen GTK 2.0 -muutosohjelmaa
kohtaan, ettda millaisia mahdollisuuksia se tuo modernin tyon tekemiselle (Geologian
tutkimuskeskus, 2022). Henkilot arvostavat tydnantajaa, joka ndkee monipaikkaisen tyén
ja joustavuuden tydssa enemmankin mahdollisuutena, kuin uhkana. Haastateltavat
kokivat, ettd heihin luotetaan tyOntekijoind, joka antaa heille mahdollisuuden itse
vaikuttaa oman tyon suunnitteluun, kuten missa tyota tehdaan seka joustavuus tyossa
sallii heitd myos kuuntelemaan omaa jaksamistaan. Joustavat tyomahdollisuudet
nahdaan olevan myo6s positiivisia vaikutuksia itsensa johtamiseen.  Geologian
tutkimuskeskus nahdaan tyonantaja, joka on ottanut hybdirityd -mallin osaksi
organisaation toimintaa. GTK tydnantajana on vastannut haastateltavien odotuksiin siita,

ettd esimerkiksi ty0 ja vapaa-aika pystytdaan paremmin yhdistamaan.

"Téytyy kylld nostaa téllaisena tyytyvdisyytend joustavuus ja tdmd meiddn hybridi
tyo. Mielestdini siihen panostetaan tosi paljon ja se ndkyy aidosti. GTK tyénantaja
ndyttdd suhtautuvan hyvin sallivasti, joka kertoo luottamuksesta tydntekijoité
kohtaan, kun joustavuuteen etdtdissé annetaan paljon mahdollisuuksia.” (H9)

“Just tdmd pyrkimys parempaan kohti. Tuolla GTK 2.0:ssa ollut tdtd etdtydn
kehittdmistd, uusia tydtapoja ja tydtiloja. Selkee pyrkimys kehittdd
tyontekijéldhtéisemmdiksi  tétd  tydskentelyd.  Ihmisillé  olisi  paremmat
tydskentelyolosuhteet ja voisi enemmédin olla sité valinnan varaa.” (H7)

Vaikka  monipaikkainen  ty6 nahdaan vetovoimatekijana, niin  Geologian
tutkimuskeskuksessa kaikkia tyotehtadvia ei voida rakentaa monipaikkaisuuden varaan.
Tama ei valttamattda ole menetys tyonhakijoiden houkuttelemisessa, silla yksi
haastateltava toi esille, ettd hdanen tehtavastaan johtuen hanelle on tarkeaa saada tehda
toita paikan paalla, silla etatyoskentely ei onnistu tyossa, mitd han tekee. Han toi esille,
ettd viihtyy tyOssa, jossa saa olla paivittdin kasvotusten tekemisissa muiden
tyontekijoiden kanssa. Haastateltava haluaa tehda tyotd, joka sitoo myds muut
tyontekijat samaan paikkaan. Haastateltavan kommentit nostavat esille kysymyksen,
ettd miten vastataan niiden henkiléiden odotuksiin, jotka voivat tehda tyota
monipaikkaisesti mutta heille esimerkiksi paikan paalla tyoskentely tukee heidan

tyoskentelytapojansa enemman, kuin etatydskentely.
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"Tykkddn siitd, ettd on joka pdivd eldmdd ja ihmiset ovat sielld.” (H8)

Tyotahdin lisaantyessa nykypadivan tyoelamadssa on kielteisia vaikutuksia tyossa
viihtyvyyteen. Tyotahdin kiihtyessa haastatteluiden kautta nousi esille juuri tyon
joustavuuden tarkeys. Joustavuus ndahdaan tarkeana tekijana, mika voi positiivisesti
vaikuttaa tyohon, jossa vaaditaan tietynlainen mielentila. Etenkin tyon joustavuuden

tarkeys korostui henkil6illa, jotka tekevat tyokseen tutkimustyota.

“Sellainen, ettd pitdd joka pdivd orjallisesti katsoa kelloa, niin se ei toimi.
Tutkimustydssé muutenkin se on vdhén turhaa, koska jos on huono pdivi ja
vdsyttdd, niin mieluiten viheltdd pelin poikki ja Idhtee rentoutumaan ja tekemddn
jotain muuta. Se tyé pitdd tehdd kuitenkin jossain vaiheessa, etté sen tekee joskus
toiste. Tietysti, yhteiskunta ja muut tekijdt, jonkin verran ohjaa sitd, ettd ei
vdlttdimdtté ole aina mahdollista esimerkiksi mittauksia tehdd keskellé yotd.
Mutta kuitenkin Iéhtokohtaisesti on sellaista vapautta enemmdén.” (H4)

8.3 Tyoyhteiso kiinnostuksen herattdjana

Tyoyhteis6 nousi yhdeksi vetovoimatekijaksi, joka houkutteli haastateltavat hakemaan
GTK:lle. Haastateltavat toivat esille olleensa yhteydessd erindisissa tilanteissa
organisaation nykyisten tyontekijoiden kanssa, joiden kautta heille valittyi positiivista
kuvaa GTK:sta tyonantajana. Haastatteluiden kautta nousikin esille, ettd GTK:n
tyontekijat olivat voimakkaampi ldhde tyonantajamielikuvan muodostamisessa, kuin

hakuilmoituksen kautta muodostunut kuva.

"GTK oli yksi niisté vaihtoehdoista ihan senkin takia, ettd aikaisemmassa tydssd
GTK:n kanssa tehtiin yhteistyétd, niin mulla oli jonkinlainen kuva mydés siitd
minkélainen GTK on tyépaikkana.” (H11)

Tyoyhteis6 koetaan olevan tarked tekija tydoelamassa, nousten esille haastatteluiden
kautta eri nakokulmissa. Etenkin tydyhteison ilmapiiri nahtiin olevan vaikutusta omaan
tyoskentelyyn. Niitd tarinoita, mitd haastateltavat olivat kuulleet nykyisiltd Geologian

tutkimuskeskuksen tyontekijoilta, oli viestittanyt heille mydnteistd kuvaa organisaation



49

yhteisollisyydesta. Muutama haastateltava mainitsi myds hakemispdatokseen

vaikuttanut se, ettd he saapuivat “omiensa” pariin.

”No mukava tyéympdiristo, ettd tavallaan on hyvdé ilmapiiri, miké tekee siité tydstd
mukavaa ja on tydkavereita, joiden kanssa tulee hyvin juttuun ja on hyvd
meininki. ”(H2)

Tyoyhteis6é toimii oman tyon tukena, kuten tiedon saannin ja jakamisen kautta.
Haastateltavat korostivat sitd, ettd tukiverkosto tyoyhteisdssda auttaa saavuttamaan
tavoitteita ja kehittdmaan omaa osaamista. My0s yhteisollisyys lisddantyy, kun henkilot
kokevat olevansa osa isompaa kokonaisuutta, tietden, ettda omalla ty6lla on merkitysta

myds muiden tyon onnistumisen kannalta.

”Saa tukea tyokavereilta ja on sellainen yhteispeli ja yhteishenki, ettd halutaan,
ettd tyokaveritkin onnistuvat omassa tydssdnsd. -Tavallaan tdmd tyé on sellainen
joukkuelaji.” (H5)

“Kollegoiden tuki, ettd pystyy kysymddn neuvoa, jos ei osaa. Tiedon saanti ja
tiedon kulku on mielestdni tdrkedtd.” (H3)

“"Mulle tyéssd tirkedtd on se sosiaaliset kontaktit. Ryhmdn kanssa toimiminen ja
ihmisten kanssa toimiminen mutta myéskin sellainen aikaan saaminen, ettd omia
projekteja pystyy aloittamaan ja lopettamaan ja saa valmista aikaan.” (H7)

Yhden haastateltavan kautta korostui tutkimustydn luonteeseen tyypillinen itsendinen
tyoskentelyote. Tukiverkoston tarkeys on kuitenkin olennainen osa, missa tahansa tyossa,
jotta henkil® pystyy tarvittaessa turvautumaan myos muihin. Tyotehtavat, jotka vaativat
paljon itsenaista tyoskentelya voi eristaa yksilét muista tai unohdetaan, miten omalla
tyolld on vaikutusta kokonaisuuteen, jos tukiverkosto puuttuu. Tydyhteison tulisi olla

paikka, jossa tietoa ja palautetta oman tyon kannalta on saatavissa.

“Tietynlainen tukiverkosto, ettd tavallaan on sitd henkilGsté, jonka kanssa pystyy
keskustelemaan tutkimusaiheesta, ettei tunnu siltd, ettd yksin joutuisi pelkdstéddn
tekemdicin, vaikka tutkimustyé on loppujen lopuksi henkil6kohtaista — ei sitd
kukaan sun puolesta tee ja ei ole tarkoituskaan. Kuitenkin tarvittaessa voi asiasta
keskustella, jos jokin mietityttdd.” (H4)
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Tassa tutkielmassa tuotiin esille, ettda millaisia vaikutuksia tyoyhteisélla voi olla yksildihin
niin myonteisesti ettd kielteisesti. Haastatteluiden kautta nousi selvasti esille tydyhteison
myonteisia vaikutuksia enemman tyotyytyvaisyyteen liittyen, kuin esimerkiksi, milla
tavalla tyoyhteisolla on vaikutusta suoranaisesti positiivisesti yksildiden hyvinvointiin.
Joitakin paatelmia voidaan tehda, ettd esimerkiksi tiedon jakaminen koetaan olevan
yhteydessa siihen, ettd onnistutaan omassa tydssa, jolloin tyon kuormitus ei koeta liian
korkeana. Haastateltavat toivat kuitenkin esille, etta milla tavalla tydyhteison tulisi toimia,
jotta silla ei ole negatiivisia vaikutuksia omaan tyohon tai omaan hyvinvointiin. Yksi
haastateltavista toi esille nykypaivan tydelamaan liittyvia ilmioita, joilla nahdaan olevan

vaikutusta organisaation tydyhteis06n ja tydssa viihtyvyyteen.

“Rento ilmapiiri, ettd annetaan kokeilla itse ja, jos menee vddrin niin ei haittaa.
Mutta ei ole sellaista tunnelmaa, ettd ei saisi tehdd virheitd, etté joutuu
pelkéddmddin sitd vastausta.” (H6)

“Eettisyys ja empatia tdllaiset tydeldmddn liittyvét ilmiét, niin pitdd olla
kohdallaan.” (H7)

Haastatteluiden kautta nousi esille myds, kuinka esimerkiksi uudet tyontekijat paasevat
osaksi uutta tyoyhteis6d, jos tiedon saanti koetaan hankalaksi tai milla tavalla uusi
tyoyhteisO ottaa vastaan uudet tyontekijat. Tyoyhteis0 koetaan tarkedksi tekijaksi
tybelamassa mutta samalla koetaan, ettd milld tavalla padasisi osaksi tyoyhteis6a, jos
henkilot eivat itse ole aktiivisina osapuolina esimerkiksi oikeiden henkildiden

kontaktoinnissa.

Ehkd ajoittain uudella tyéntekijélld vaikeata pédstd mukaan. Ehkd sellainen, ettd
ei tiedd, missd asiat ovat tai ei tunne ihmisié ja ei tunne kasvoja. Jos tulee ihan
yksinkertainen kysymys, ettd miten, vaikka joku tulostin toimii, niin sitten ei ole
heti sellaista keltd voi kysyd. Tietenkin mulla on esihenkild, jolta voi aina kysyd
mutta sekin, ettd kuinka usein hdnkin on puhelimen ddressd vastaamassa. (H6.)
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8.4 Hyva johtaminen kiinnostuksen herattdjana

Se, miten ihmisia johdetaan, koettiin olevan tarkea tekija, vaikka haastatteluissa ei kaynyt
ilmi, ettad haastateltavat olisivat hakeneet GTK:lle sen perusteella, miten organisaatiossa
esimerkiksi esihenkilot toimivat. Tama johtuu siitd, ettd haastateltavat eivat maininneet,
ettd hakuilmoituksen perusteella olisi voinut paatella millainen johtamistyyli Geologian
tutkimuskeskuksessa on. Haastateltavat toivat esille, ettd millaista johtajuutta he
arvostavat sekda miksi esihenkilo on tarked henkild tybelamassa. Haastateltavien
mietinnat johtajuudesta vastaa pitkalti sitd, mitd valmentavassa johtajuudessa on kyse.
Valmentava johtaminen on noussut viime vuosien aikana yhdeksi valtionhallinnon

piirteeksi muutamissa virastoissa.

"Tybeldmdssd arvostan todella paljon tervettd johtamisen kulttuuria
organisaatiossa, etté on sellainen kannustava luottamuksen ja avoimuuden
ilmapiiri. Ihmisillé on turvallinen olo, ettd omia ajatuksia voi tuoda esille ja siihen
kannustetaan. Ajatellaan, etté erilaisuus on rikkaus. Erilaiset mielipiteet luovat
asioihin liséé ndkemyksid, kun jotain kehitetddén.” (H9)

“No tydeldimdssd toki se oma esihenkilé6 on ainakin térked hahmo, ettd on se
keskusteluyhteys ja avoin yhteys siind, ettd ei ihan yksin tarvitse kaikkien asioiden
kanssa olla. Voi tukeutua esihenkil6on ja hén ohjaa myéskin keskustelemaan ja
kuulemaan oikeitten ihmisten luo.” (H5)

“lhmisten hyvinvointi, ettd on oma tasapaino tyén ja vapaa-ajan kanssa. Siind
tyossd on mielekkyytti ja se, ettd esihenkilénd se on mulle mielekdstd, ettd mun
ryhmdldisillé on myédskin némd asiat mahdollisimman tasapainossa ja kunnossa,
ettd tekee siitd kokonaisuudesta hyvdd ja mielekdstd, kun saa tasapainotettua
ndmd asiat keskenddn.” (H7)

Haastateltavat ovat suhteellisen tuoreita tyontekijoitd, jotenka heille on jo kertynyt
kokemusta siitd, ettd vastaako GTK tyonantajana heidan toiveisiinsa siitd, millaista
johtamista he arvostavat. Muutama haastateltava toikin esille yhtena tyytyvaisyytena
oman esihenkildnsa toiminta mutta kokonaiskuvaa haastatteluiden kautta ei voi suoraan

muodostaa, ettd toimiiko organisaatiossa johtaminen silla tasolla, mita toivotaan.
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Esihenkilétoimintaan oon tyytyvdinen. On témdn aikana tullut konkreettisia
todisteitakin, kun on tapahtunut ikévié asioita téiden ulkopuolella, niin on ollut
helppo ottaa yhteyttd esihenkil66n ja on saanut myéskin tukea. (H3)

Ehdottomasti, ettd oman esihenkilén kanssa tullaan tosi hyvin toimeen ja
yleisestekin jédnyt keskimddrin sellainen kuva GTKlaisista, ettd johonkin liittyen
tarvinnut apua, niin mydéskin saanut. — On ollut kyllé hyvd paikka tehdd téitd. (H5)

8.5 Tyon merkityksellisyys kiinnostuksen herattdjana

Haastateltavat toivat esille kiinnostuksen, mitd GTK:lla tehdaan, mika oli yksi
houkutteleva tekija, miksi hakeutuivat GTK:lle. Organisaation toiminta antoi kuvaa
merkityksellisen tyon tekemiselle. Geologian tutkimuskeskus nahtiin merkittavana
organisaationa, jossa tuotetaan tutkimustietoa ja ratkotaan luonnon varojen kestavaa
kayttoad. Tyon merkityksellisyys korostui sen kautta, ettd omalla ty6lla olisi esimerkiksi
yhteiskunnallisia vaikutuksia. Tyon merkityksellisyys nousi esille haastateltavilla heidan
ammatillisen identiteettinsa ja arvojen kautta. Yksi haasteltavista mainitsi, ettd hanen
arvonsa esim. kestdvaa kehitysta kohtaan oli muuttunut tyéuransa aikana, jolloin han
koki haluavansa tehda tyota, jolla on arvoa ratkoa vaikeita koko maailmaa koskevia
ongelmia. Yksi toinen haasteltava toi esille, ettd kokee valtionhallinnossa tydskentelyn
enemman merkittavaksi, kuin yksityisella sektorilla tyoskentelyn. Haasteltava toi esille,
ettd kokee valtionhallinnon organisaatioiden luovan merkityksellisia tyotehtavia, silla
organisaatioiden perustehtdavana on toimia yhteiskunnan hyvaksi. Muut haasteltavat
kertoivat nauttivansa siitd, etta ndkevat tyollansa olevan hyotya ja vaikutuksia muille,
jolloin tyotehtavien tulisi olla merkityksellisia riippumatta, mika organisaation toiminta

on.

“Aidosti kiinnosti GTK:n tehtdvd, silld minulla on vahva ammatillinen kiinnostus
luonnon varojen kestédvddn kdyttéon ja GTK:lla on tdrked rooli tuottamassa
tutkimustietoa monille yrityksille.” (H9)

”Se, kun pddsee tekemdiéin vaikuttavia asioita ja néikee, ettd mitd itse tekee, ettd
siitd on hyétyd.” (H5)
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”No, juuri se yhteiskunnallinen merkittéivyys tai tarkoitus ja se, ettd ei ainakaan se
oma tyétehtdvd ole arvoa riistdvdd toimintaa tai luonnonvaroja riistévéd, vaan
ennemminkin jotenkin, ettd pyritédn tarttumaan ndihin ympdiristé ongelmiin ja
niiden ratkaisemiseen.” (H12)

Haastateltavat toivat esille tarkedksi sen, ettd miten heidan omat arvonsa ovat suhteessa
sithen millaisessa organisaatiossa he tydskentelevat. Geologian tutkimuskeskus teettaa
vuosittain VMBaron avulla kyselyn henkildstolle tyotyytyvaisyydestd, johtamisesta ja
tyoyhteisdn toimintakulttuurista, joka antaa tarkempaa kuvaa koko henkiléston
nakokulmasta. (Geologian tutkimuskeskus, 2021.) Yksi haastateltava toi esille, etta
hanelle on tarkeaa toimia arvopohjaisen roolin kautta, jolloin han seuraa tydnantajien
teetdttamia barometrejd, mika vaikuttaa hanen paatoksiinsa esimerkiksi kuluttajana.
Tyopaikan vastaanottaminen on my6s paatds, jonka tyonhakija tekee pohjautuen

tietoihin, mitad han on saanut organisaatiosta.

“Tasa-arvoinen kohtelu, ettd kylld seuraan esim. ndité barometrejd, mitkd liittyvdt
tyotyytyvdisyyteen. Kdyn esim. Lidlissé, kun niiden tyontekijéiden tydtyytyvdisyys
on korkealla ja maksaa vdhdn enemmdn palkkaa, etté heilld ei ole ihan sitd pohja
palkkaa. Pyrin téllaista oikeudenmukaisuutta seurata.” (H7)
Tyon merkityksellisyys ja omien arvojen yhteen sopiminen organisaation arvojen kanssa
ndahdaan haastatteluiden kautta houkuttelevana tekijana. Tyon merkityksellisyys tulee
esille Geologian tutkimuskeskuksen kaltaisessa organisaatiossa, silla organisaation
toiminta on jo yhteiskunnallisesti ja maailman laajuisesti tarkeda ja merkittavaa. Tassa
tutkielmassa on kayty lapi tyon merkityksellisyytta teoreettisessa osuudessa. Viime
aikoina tydn merkityksellisyys on noussut tyonhakijoiden houkuttelevuuden keinona.
Kuitenkin kysymykseksi on jaanyt, ettd miten organisaatiot ovat ymmartaneet tyon
merkityksellisyyden itse tydssa ja kuinka tyontekijat kokevat itse oman tydnsa

merkityksen ja miten tyon merkityksellisyytta voidaan tukea.

Geologian tutkimuskeskuksen kaltaisessa organisaatiossa tyon merkityksellisyys
ndahdaan osana suurempaa kokonaisuutta, jolloin tydn merkityksellisyyttd mainostetaan

organisaation toimintoina, ettd oman tyon kautta padsee vaikuttamaan erilaisiin
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tekijoihin ja haastateltavat kokevat asian tarkedksi. Haastatteluiden kautta ei kuitenkaan
noussut esille, etta miten tyén merkityksellisyyden tukeminen tydnantajan puolesta voi

auttaa tyontekijoita havaitsemaan oman tyénsa merkityksen.

Pelkka tydon merkityksellisyyden mainostaminen esimerkiksi organisaation nettisivuilla ei
toimi tydnhakijoiden houkuttelussa, jos muutkin organisaatiot ovat ottaneet sen keinona
houkutella tyontekijoitda. Millaista arvoa uuden tyon hakeminen tuo tydntekijoille,
jos "merkityksellista tyota” on saatavissa kaikkialla? Yksi haastateltava nostikin esille
tarkean kysymyksen, jolla haettiin vastausta siihen, etta voivatko organisaatiot aidosti
mainostaa tyon merkityksellisyyttd, jos organisaatioiden rakenteet ja toiminta ei ole
kytkoksissa merkityksellisen tydn kanssa, esimerkiksi tydnantajan ja tyontekijoiden arvot

suhteessa toisiinsa ovat ristiriidassa, jolloin oman tyon merkityksellisyys saattaa karsia.

8.6 Taloudelliset kannustimet

Hakuilmoituksessa kiinnitettiin  huomiota myos palkkaan. Varsinkin kiinnitettiin
huomiota palkkauksen maardaan suhteessa tehtdvaa. Palkkausta pidettiin sopivana
maarana, jolloin palkan maaraa ei pidetty esteena hakea tehtdavaa. Osa haastateltavista
nakivat palkan olevan heille tarkea tekija, ettd korvauksen tulee olla riittdvalla tasolla

tehtaviin nahden.

“Kiinnitin huomiota myds palkkaan, joka oli siind mainittu, ettd sopivassa
mittarissa kuitenkin. — Ettd, ei ollut este.” (H7)

”Kyllé palkkaus on tottakai tdrkeditd, ettd saa korvauksen, miké on kohtuullinen”.
(H2)

Haastatteluiden kautta ilmentyi kuitenkin, etta vaikka raha nahtiin tarkedna asiana, niin
se ei koettu olevan kaikista tarkein tekija omassa tyossa. Tastd syysta suurin osa
haastateltavista eivat heti kiinnittdneet huomiota hakuilmoituksessa mainittuun

palkkaan, mika ei ensisijaisesti toiminut heille motivaattorina hakea tehtavaa. Palkkaan
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liittyvia perusteluja tuotiin myds esille, ettd esimerkiksi palkkauksen tulisi perustua

omaan osaamiseen eika muihin tekijéihin, kuten sukupuoleen.

“Onhan joku palkka, etté on kiva saada riittéivé korvaus tyésté mutta enemmdén
tykkddn siitd, ettd itselld on henkilbkohtaista vapautta siiné tyéssd mitd tekee.”
(H4)

“Palkka on osaltaan mutta ei mene mulla todellakaan sinne kdrkipddhén.” (H3)

“Tasa-arvoisuus on ainakin tdrked arvo tybeldmdssd. Kokee, ettd se oikeasti
menee niin, ettd ne ihmiset, jotka tekeviit paremmin ja enemmdn téitd, niin saavat
tietenkin ihan reilusti enemmdn palkkaa. Ja keille riittdd véhdn vihempi saavat
vdhemmdin. -Ettei just liity mihinkdén sukupuoleen, ettd palkka olisi reilu yksilon
osaamisen kannalta.” (H6)

Muutama haastateltavista toivat esille olevansa tyytyvadisia tamanhetkiseen
palkkaukseen ja muihin etuihin Geologian tutkimuskeskuksessa. Tahan tutkimukseen ei
kuitenkaan tuoda esille, ettd missa haastateltavat ovat tydskennelleet aikaisemmin

anonymiteetin vuoksi.

En tiedd poikkeanko valtavirrasta mutta itse ainakin tdllé hetkelld olen
tyytyvdinen palkkaukseen. (H3)

Palkka on parempi, kuin mitd muissa paikoissa on ollut. Valtion edut ovat myés
mukavia. (H1)

Tyytyvaisyys palkkaukseen ei kuitenkaan noussut esille kaikkien haastateltavien osalta.
Palkkaus ei ollut tarkein tekija haastateltaville heiddan omassa ty6ssdaan mutta tdma ei
kuitenkaan poissulkenut sita, ettd taloudelliset kannustimet ovat silti tekija, josta tulisi

keskustella Geologian tutkimuskeskuksessa.

“Palkkakeskustelu, mitd tddlld kéytdn, niin sen pitdisi olla edelleenkin
avoimempaa ja ihmisille selkedimpdd. Miten ndmd vaativuusluokat muodostuvat
ja miksi ei voikaan siirtyd korkeammalle, vaikka on ollut pitkéén téissé.” (H7)

Haastatteluissa tuli esille myds julkista sektoria koskevat matalampi palkkaus verrattuna

yksityiseen sektoriin, milla on vaikutusta henkil6iden houkuttelevuuteen. Organisaatiot
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ovat kuitenkin erilaisia, jolloin olisi syytd nostaa enemman esille virastojen
palkkausjarjestelman ominaisuuksia. Geologian tutkimuskeskuksessa esimerkiksi toimii
tehtdavakohtainen palkanosa prosentti, mikd maardytyy henkilon tehtdvassa

suoriutumisen mukaisesti.

“Turha sitd on kierrelld, ettd valtiolla palkat ovat matalammat, kuin yksityisellé
sektorilla. Meillé ei ole esim. suorituksiin perustuvaa palkitsemista. Tdhdn liittyen
meillé on niitd kehityskeskusteluita. Ymmdrrdn, ettd on loogista asettaa tavoitteet
mutta ne painokertoimet ovat hassuja, koska niitd ei muuteta euroiksi. ” (H9)

8.7 Tyoskentely valtionhallinnon virastossa

Valtion tyonantajakuvatutkimuksen mukaan valtiolla on vahvuuksia tyonantajana, joita
ovat tyopaikkojen vahvuus ja pysyvyys, joita turvallisuushakuiset suomalaiset suosivat,
silla kokonaiskuvassa suomalaiset elavat paasaantoisesti vakiintunutta ja kotikeskeista
elamaa. Suomalaiset arvostavat padasiassa vastuullisia arvoja, jolloin tydnantajan tulisi
kantaa vastuuta tyon jatkuvuudesta. (Valtiovarainministerio, 2009.) Muutama
haastateltavista nosti esille juuri pysyvyyden ja turvallisuuden hakiessaan tyopaikkaa

Geologian tutkimuskeskuksesta.

”Oli sellainen olo, ettd jos pddsen téihin, kun on valtionhallinnon organisaatio, niin
se on varmaan turvallinen ja hyvé paikka.” (H3)

”...tietenkin se, ettd valtion tyd, niin kylld se aina vaikuttaa sellaiselta lupaa-valta
ja vakaalta.” (H6)

Haastatteluiden kautta nousi esille, ettd haastateltavat eivat kokeneet heille olevan este
hakea Geologian tutkimuskeskukseen, vaikka GTK on valtionhallinnon virasto. Tietenkin
muutamilla haastateltavilla oli tiettyja odotuksia tai epailyksid valtionhallinnossa
tyoskentelyd kohtaan. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd muutamilla haastateltavalla ei
varsinaisia ennakko-odotuksia ollut sen johdosta, ettd heilld oli tietynlainen

ennakkokasitys siitd, millainen GTK olisi valtionhallinnon virastona.
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“Kaiken rehellisyyden nimissé ennakko-odotukset eivit olleet kovin korkealla.
Valtion virastoilla on vdhdn helposti sellainen maine, ettd on harmaata
virkamiestyotd. Tapaamani yksikén pddllikén kautta sain kuitenkin luottoa, ettd
ehkd tdmd ei olekaan niin paha. (H4)

Vaikka valtionhallinnossa tyoskentely ei koettu olevan este hakeutua GTK:lle, kuitenkin
valtion organisaation piirteistd ja rakenteista otettiin selvaa, varsinkin haastateltavat,
joilla ei ole kokemusta valtiolla tyoskentelystda. Enemman tuotiin esille, ettd haettiin
tietoa juuri erilaisista organisaatiorakenteista, kuin esimerkiksi tydskentelytavoista, jotka

olisivat voineet antaa arkisempaa kuvaa, millaista on tydskennella GTK:lla.

“Tietysti GTK organisaationa on valtionhallinnon virasto, mikéd on rakenteeltaan
erilainen, kuin yritykset. Mietin, ettd mitd tdmd tarkoittaa oman tyéni kannalta.”
(H9)

Houkuttelevuuden kehittamisessa valtionhallinnon virastojen on syyta pohtia, milla
keinoilla ennakkoluuloja voitaisiin vahentda valtionhallinnossa tyoskentelya kohtaan.
Yksi haastateltavista otti esille nakemyksensd, etta Geologian tutkimuskeskuksella on
vield matkaa asian kasittelemisen kanssa. Miten tuodaan esille valtionhallinnon viraston
piirteita ilman, etta silla olisi kielteisia vaikutuksia tyénhakijoiden paatokseen hakeutua
toihin valtiolle. Tyopaikkahaastattelu on esimerkiksi tilanne, jossa olisi syyta pohtia,
kuinka GTK:sta kerrotaan valtionhallinnon tyopaikkana, mikad vaikuttaa hakijan

paatokseen vastaanottaa paikka, jos hdnet tehtavaan valitaan.

“Huomannut varsinkin tdssd aloittaessa, ettd kaikki ennakkoluulot on osoitettu
selkedsti vddriksi. Mutta onhan se harmi, ettd, jos itselldén tdmd kuva, niin
varmasti monilla muillakin on. Mielesténi GTK:lla on tdssé asiassa kasvun paikka,
ettd olisi kiva néhdéd ja mahdollisesti osallistua siihen, etté annetaan parempaa
kuvaa tuonne muun kansan suuntaan.” (H4)

“Mua vdhdn huvitti, ettd hirvedsti varoiteltiin, ettd ndmd jdrjestelmdt ja asiat voi
olla véhdn monimutkaisia ja vanhan kantaisiakin, kun kaikilla valtion toimioilla voi
olla samoja jéirjestelmid kdytdssd. Varoteltiin mielestdni aika paljonkin — silld
tavalla jdi mielikuva, ettd joo ollaanhan tdssd jumissa valtion byrokratian kanssa.
Mutta mielikuva mulla oli oikeastaan ehkd vdhdn byrokraattisempi, kuin mitd
sitten siind haastattelun aikana kdvi ilmi.” (H7)
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Muutaman haastateltavan paatokseen hakea avointa tehtavaa oli vaikuttanut se, etta
GTK on valtionhallinnon virasto. Heille tydskentely valtionhallinnossa nayttaytyi
positiivisen asiana omien kokemuksien kautta. Tassa tutkielmassa tuotiin esille, etta
yksiloiden arvot eivat muutu vaihtaessa tyopaikkaa julkiselta sektorilta yksityiselle
sektorilla tai painvastoin. Enemman ndahdaan olevan vaikutusta siing, ettd henkilot, jotka
ovat olleet pitkaan julkisella sektorilla kokevat yksityisen sektorin heille vieraana
paikkana. Mutta avoimeksi kysymyksesi jai, ettd kokevatko pitkaan yksityisella sektorilla
tyoskentelevat myos julkisella sektorilla tyoskentelyn vieraaksi, jos heilla ei ole

kokemusta sielld tyoskentelysta?

”...julkisen puolen toimijoita, koska julkisella olen aikaisemminkin ollut niin se voi
olla vihdn hankala yksityiselle puolelle endid téssé vaiheessa siirtyd.” (H11)

“Itseasiassa kuulin sellaista juttua aikaisemmalla tyénantajalla, ettd aika moni oli
hakenut valtion eri organisaatioiden tehtdviin, ja oikeastaan I6ysin valtiolle.fi
sivun kautta tdmdn tehtdvan.” (H1)

Haastateltavat eivat kokeneet tydskentelyd GTK:lla “hankalaksi” mutta tassa nahdaan
yhteys siihen, etta Geologian tutkimuskeskus ei ole esimerkiksi
tyoskentelytavoiltaan  ”"harmaan  viraston”  kaltainen, vaikkakin  Geologian
tutkimuskeskus ei pysty sivuuttamaan tyypillisia valtionhallinnon organisaatioiden
rakenteiden piirteitd. Haastateltavat toivat esille olleensa tyytyvaisia omaan tyohon,
vaikkakin joitain haasteita valtionhallinnon virastossa tyoskentely heille on tuonut. Tama
kuitenkin ajateltiin myos siten, ettad kaikissa tyopaikoissa esiintyy erilaisia haasteita ja
ongelmia sekd muutama haastateltava toi esille, ettd heidan aikaisemmissa valtionsa
tyopaikoissa esimerkiksi organisatoriset rakenteet ovat olleet jaykempia, kuin GTK:lla.
Yksi  haasteltava  kuvaili  Geologian  tutkimuskeskusta  dynaamiseksi ja

uudistumiskykyiseksi, vaikka voisi kuvitella painvastoin.
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9 Teoreettiset johtopaatokset

Taman tutkielman alussa esitettiin tutkielman pyrkimyksen hakea vastauksia, joiden
avulla pystytdaan kehittamaan keinoja, joiden avulla houkutellaan lisda osaajia
hakeutumaan ja sitoutumaan valtionhallinnon virastoon. Tarkastelussa oli Geologian
tutkimuskeskuksen houkuttelevuus uusien tyontekijoiden nakokulmasta. Tassa luvussa
esitetdan keskeisempia havaintoja ja |10ydoksia, joiden suhdetta tarkastellaan aiempaan

teoriaan.

Tutkielman tutkimuskysymykseksi maariteltiin:

1. Millaiset tekijat vaikuttavat julkisen sektorin tydnantajan houkuttelevuuteen

ja miten houkuttelevuutta voitaisiin edistaa?

9.1 Organisaation identiteetti ja tydnantajakuva

Geologian tutkimuskeskuksen kannalta tulisi luoda organisaatiokulttuuri, jossa ilmentyy,
etta mihin organisaatio identiteetti kategoriaan GTK tydnantajana kuuluu
tyontekijoidensa nakdkulmasta. Oikean organisaatio identiteetin luominen houkuttelee
tyontekijoita, jotka haluavat tyoskennelld organisaatiossa, mika heijastaa heille tarkeita
arvoja. Haastatteluiden kautta nousi esille, ettd haastateltavat kokivat heille tarkeina
tekijoina tyOssa ja ty0elamassa seuraavat tekijat: tydympariston ilmapiiri ja yhteisollisyys,
tyon merkityksellisyys seka luottamus ja turvallisuus tydnantajaa kohtaan. Geologian
tutkimuskeskuksen identiteetissa ja tydnantajakuvassa olisi syyta pohtia, ettd millaisen

tyonantajalupauksen GTK pystyy tarjoamaan potentiaalisille tydntekijoille.

Tassd tutkielmassa toin esille, ettd julkisen sektorin organisaatioiden ei kannata
luoda “erinomaista” tyonantajakuvaa, jolloin olisi syyta pohtia, ettd millaisen kuvan
Geologian tutkimuskeskus haluaa luoda esimerkiksi sosiaalisen median kautta.
Geologian tutkimuskeskuksessa on luotu identiteetti "Yksi maailman parhaimmista

Geosurvey organisaatioista.” Geologian tutkimuskeskuksen olisi kuitenkin syyta pohtia,
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ettd milla tavalla he tuovat identiteettinsa nakyville tyontekijoidensa nakokulmasta. On
syyta myos pohtia, ettda miten organisaation ulkopuoliset sidosryhmat nakevat
identiteetin, kun kyseessa on valtionhallinnon organisaatio, johon kohdistuu kasityksia,
ettd organisaatio toimii julkisten varojen kautta. Halutaanko antaa erinomainen kuva vai
halutaanko antaa todellinen kuva? Bankins ja Waterhouse (2019) toivatkin esille, etta
organisaatioilla on taipumusta omistaa useita identiteettejd, jolloin Geologian
tutkimuskeskus voisi hyotya pohtimalla, ettd onko organisaatiolla my6s muita

identiteetteja.

Organisaation identiteetti ja yksildiden identiteetin yhteensopivuudella on myonteisia
vaikutuksia hakijoiden tyonvalintapaatoksiin. Yksilon identiteetti ja koettu organisaatio
identiteetti yhdenmukaisuus on sitd, ettd organisaatio ymmartdaa miten organisaation
identiteetti vastaa yksiloiden omaa identiteettia. On havaittu, ettd identiteettien
samankaltaisuus ldhentda henkil6ita organisaation kanssa. (Xie, Bagozzi & Meland, 2015,
5.127-128.) Kuten Vanderstukken ja muut (2016) tuovat myos esille, ettd organisaation
identiteetti houkuttelee tyontekijoita silla perusteella, miten heiddn omat arvonsa

sulautuvat yhteen organisaation identiteetin kanssa.

Tyonantajan brandayksessa nousee kolme paakonseptia, jotka ovat organisaatiokulttuuri,
sisdinen markkinointi ja organisaation maine. Organisaatiokulttuuri tukee organisaation
identiteettid ja strategiaa seka se luo ympariston, joka perustuu ihmisten asenteiden
ymmartamisesta ja kayttaytymisestda ja motivaatiosta. Kulttuuri lisaa organisaatioon
sitoutumista ja luo tilan, jossa kerrotaan tyontekijoille, miten asiat tehddan ja mika on
tarkead. Yhteiset odotukset hallitsevat vyksildiden ja ryhmien vuorovaikutusta.
Organisaatiokulttuuri koostuu arvoista, normeista ja kayttaytymisstandardeista.

(Kalinska-Kula & Stanice, s. 585, 2021)

Geologian tutkimuskeskuksen tulisi tyonantajabrandayksessd ottaa huomioon, etta
tyonhakijat havaitsevat vain tiettyja tyon ominaispiirteita esimerkiksi hakuilmoitukissa.

Haastatteluissa kavikin ilmi, ettd paikkaa haettiin paasaantoisesti tehtavankuvauksen
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perusteella mutta olisi syytd pohtia myos, miten tydnantajabrandin kautta viestitetdaan
organisaatiopohjaisia tekijoita, kuten tietoa tyOdymparistosta ja
urakehitysmahdollisuuksia eikd pelkdstadan haettavan tyon ominaisuuksia. Voidaanko
esimerkiksi hakuilmoituksen tekstia parantaa tuomalla paremmin esille my6s naita

tekijoita, jotka koettiin olevan tarkeita haastateltaville?

Tyonantajan houkuttelevuuteen vaikuttaa ulkoinen ja sisdinen toiminta. Ulkopuolinen
tydnantajabrandays rekrytoinnissa, kuten organisaation mainonta, uramessut,
sponsoritapahtumat, urapalvelut ja lahettildisyys esim. yliopistoissa vaikuttavat
henkildiden kasityksiin organisaatiosta myonteisesti. Edellda mainitut asiat ovat tarkea
osa henkildille suunnattua ulkopuolista brandaystoimintaa. (Kalinska-Kula & Staniec,
s.597, 2021.) Vahva tyonantajakuva mahdollistaa organisaatiota kehittdmaan hyvan
maineen, jolla kuvataan organisaatiota hyvana tyopaikkana. Kuten valitessa tuotetta,
jolla on hyva brdandi, kehottaa se paatoksentekoon. Samalla tavalla myds tyopaikan

valintaan liittyy riskeja ja epavarmuutta. (Kissel & Buttgen, s.756, 2015.)

9.2 Tyon merkityksellisyyden tukeminen

Tassa tutkielmassa tuotiin esille, ettd valtiolla tydon merkityksellisyys on tarkeada
henkiloston keskuudessa. Kertauksena, ettd tyon merkityksellisyyttd voi tuoda esille
monella tavalla: turvallisuuden yllapitaminen, oikeusvaltion varmistaminen, toisten
palveleminen ja oikeusturvan takaaminen. (Rytkold, 2020.) Haastatteluiden kautta olikin
ilmentynyt, etta merkityksellinen tyé on vyksi vetovoima hakeutua Geologian
tutkimuskeskukseen, tasta syystd GTK:n tulisi pohtia, ettda miten henkiloston tyon

merkityksellisyytta voidaan tukea.

Merkityksellinen  tyd ja sitoutuminen ovat yhteydessd toisiinsa, kun
tyontekijoiden “ensisijainen itsensad”, ilmenee tydpaikalla. On kuitenkin muistettava, etta
ihmiset tunnistavat merkityksellisyyden itseensa ja identiteettiinsd. Organisaatioissa
henkiloston suunnittelulla (HRD) on merkittdvd osa luoda kaytdntdja, miten tyon

merkityksellisyyttd voidaan tukea. Itsensd toteuttaminen eli oman potentiaalisuuden
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toteuttaminen, elaman tarkoituksen, arvojen ja tavoitteiden toteuttaminen tyon kautta
seka miten oman tydn kautta voi vaikuttaa sosiaalisiin tekijoéihin eli oman tyon vaikutus
ihmisiin ja asioihin. Tyon luontaisilla tekijoilla on vahvat suhteet sitoutumiseen, mutta ne
eivat sitouta yhta hyvin, jos ne eivat sisalla merkityksellisen tydon ominaisuuksia. (Fairlier,

2011.)

Geologian tutkimuskeskus hyotyisi siitd, ettd tarkastellaan tyon ominaisuuksia, kuten
autonomiaa, tehtavan identiteettia ja vaihtelevuutta suhteessa, miten tyota pidetdan
merkityksellisena, eikd pelkastaan siita nakokulmasta, etta organisaatioissa toteutetaan
esimerkiksi tarkeda tutkimustietoa yhteiskunnalle. Tutkijat tuovat kuitenkin esille, etta
pidetdadanko tyota merkittavana, kun tydn ominaisuuksia ja tarkoituksen tunteen valista
yhteytta ei ole vield testattu. (Weston ja muut., 2021, s,245.) Taman mukaan Geologian
tutkimuskeskuksen olisi syyta tarkastella, mitka tyén ominaisuudet ovat yhteydessa

tarkoituksen tunteeseen GTK:n tyontekijoiden keskuudessa.

Haastattelijana havaitsin, ettd haastateltavien nostamat tekijat merkityksellisessa tyossa
liittyvat enemman sosiaaliseen panokseen, jonka kautta syntyy yksildiden oma kasitys
siitd, mika tyosta tekee heille merkityksellista. Kuten Cheaus ja Herzog (2016) esittavat,
ettd ihmiset haluavat olla hyodyksi, jolloin palkkatyon kautta nousee esille sosiaalinen
panos. Merkityksellisyys ja sosiaalinen panos ovat yhteydessa toisiinsa, silla ihmisille on
tarkeda nahda oman tyonsa vaikutukset, kuten esimerkiksi olla hyddyksi yhteiskunnalle.
Lopes (2014) toi esille, ettd yksildiden tyytyvdisyys toimia kuluttajina ei korvaa
tyytyvaisyytta olla itse tuottajina, jolloin tyo tarjoaisi mahdollisuuden tyydyttaa tekijoita,
kuten itsensa toteuttaminen, suhteiden yllapitaminen ja merkityksellisen elaman

elaminen.

Tyon merkityksellisyys on noussut myos paineeksi ja haasteeksi tydnantajille, kuinka joka
ikisen tyon merkityksellisyys voidaan perusteella. Viime aikoina tyon merkityksellisyys on
myos mennyt liiallisuuksiin, jolloin etenkin nuoret tyontekijat kokevat paineita, kun tyén

merkityksellisyyttd korostetaan liikaa, jolloin esimerkiksi sitd kadytetddan tekosyyna
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maksaa alhaista palkkaa. Tyon sisalto, kiinnostavat tehtadvat ja palkkauksen tulisi nousta
tyon merkityksellisyyden edelle. Valitessa tyota myds tydyhteisd ja arvojen mukainen tyo

korostuvat. (Eskola, 2021.)

Organisaation kaytannot voivat vaikuttaa siihen, ettd missd maarin yksilot pitavat
tyotansa merkityksellisend. Tydntekijoiden oma identiteetti tulisi tunnistaa, jolloin
yksilon identiteetin kautta organisaation kdytdnnot voidaan kokea mielekkaiksi.
Identiteetti on yksi ndkékulma, jonka kautta yksilot ymmartavat oman tyon merkityksen.
Yksi tapa olisi muodostaa identiteetti polku, jolla viitataan siihen, kuka olen yksiléna ja
miten kuuluun ryhmaan. Toinen tapa on rakentaa identiteettiteoria, jolla tarkoitetaan,
ettd identiteetit tulevat yhteiskunnan antamista rooleista. Joko yksil6t ottavat roolit tai
rakentavat ne. Organisaatiossa merkityksellisyys tarjotaan visiondarisen johtajuuden
kautta, jossa ilmaistaan inspiroiva visio yhdistettyna yhteisiin arvoisin. Organisaatio
rakentaa yhteison, jossa on luotu organisaatiokulttuuri, ideologit ja identiteetit.

(Michaelson ja muut., 2014.)

Hyvat tyopaikat pyrkivat tunnistamaan ja tukemaan tyodntekijoiden tyotd, perhetta,
vapaa-aikaa seka henkilokohtaisia ja yhteison tarpeita. Tyontekijat ovat sitoutuneempia,
koska heille merkityksellinen tyo on linjassa heiddan yksilollisen tarkoituksensa ja
organisaation tehtdvan ja arvojen kanssa. (Chalofsky, 2010 s.158.) Merkityksellista tyota
voidaan tukea eri tavalla tai tukea henkil6itd 16ytamaan oman merkityksen tyossaan ja
elamassa. Yksi keino on muuttaa tyontekijoiden ajattelutapaa omasta tydstansa. Kasitys
tyon autonomiasta on yhteydessa tyontekijoiden asenteiseen ja kayttdaytymiseen,
kuitenkin kasitykset voivat johtua osittain myos persoonallisuuden piirteista esim.
henkilolla on tarve kontrolloida omaa tekemistddn. Persoonallisuuden piirteet ja
kognitiiviset  tyylit voivat kuitenkin altistaa henkiléitd havaitsemaan tyon

merkityksellisyyden korkeamman tai alemman tason. (Fairlier, 2011.)

Valmentavalla johtajuudella on panoksia tukea tyén merkityksellisyytta, silla

valmentavalla johtajuudella pyritddan vaikuttamaan koko tyoyhteis6on ja tarkoituksena
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tunteeseen tyontekijoiden keskuudessa, jolloin tyontekijéiden potentiaalisuus pystytdaan
valjastamaan mahdollisimman hyvin organisaation palvelemisen voimavaraksi.
Valmentavassa johtajuudessa on keskiossa vuorovaikutus valmentajan ja
valmennettavan valilla. Valmentava johtaja ohjaa tyontekijoitansa kehittymaan omien
oivallusten kautta eika suorien ohjeiden puitteissa samalla tukemassa tyontekijoittensa

tyon tekoa. (Rautio, 2021, s, 7.)

Valmentava johtajalla on tahtoa tutustua ryhmansa erilaisuuteen ja hyddyntaa sen
piilevaa  potentiaalia. Tyoyhteisossa erilaisuuden  hyddyntamisen  kannalta
keskusteleminen on tarkeaa. Keskusteluiden kautta nahdaan, miten kukin kayttaytyy
jasenend yksilollisesti ja yhteisesti tyoyhteisdssa. Saadun palautteen kautta on
mahdollista saavuttaa vahvuuksien tietoinen hyédyntaminen. Samalla opitaan
tuntemaan toisia ja luontaista tapaa kadyttdaytya ja ajatella. (Ristikangas & Ristikangas,

2013, 5.130-131.)

Tyontekijoille paras rehellinen, olennainen ja ajankohtainen tiedon lahde tulee heidan
esimiehiltdansa. Valmentava johtaja osoittaa luottamusta jakamalla tietoa, jolloin myds
organisaatio kommunikaatioluottamus kasvaa. Valmentava johtaja kuitenkin myds
luottaa myOs muiden padatoksentekoon ja antaa valtuuksia muille (Rsitikangas &
Rsitikangas, 2012, s.185-200.) Valmentavassa johtajuuden ydin toimintaan kuuluu aito
kiinnostus ja arvostus tyontekijoita kohtaan. Esihenkild on kiinnostunut alaistensa
tilanteesta ja tyotehtavista, jolloin han pystyy ohjaamaan heita oikeaan suuntaan omissa

ongelmissa ja kysymyksissa. (Rautio, 2013, 5.13.)

Organisaatio on yhteiso, jonne mennadan joka paiva tietden, ettd omalla tekemiselld on
merkitystd ja oma &dani kuuluu sekd nautitaan kollegoiden ja esimiehen seurasta.
Tyontekijat tuntevat tehtdvan omistajuuden ja tehtdvasta ollaan ylpeita sen olevan osa
organisaatiota. Yksilot kdyttavat potentiaalisuuttaan ja kykyjaan ryhman tarkoitukseen,
jolloin he kokevat olevan osa yhteis6a. Organisaatio ruokkii tyontekijoita ja tyontekijat

ruokkivat organisaatiota. Organisaation yhteis6 on ldsna elamadssa riippuen siitd, missa
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asuu, ketka kuuluvat omaan perheeseen jne. (Chalofsky, 2010 s.158.) Haastateltavat
mainitsivat yhteiso6llisyyden tarkeyden tyon tekemisen tavoissa. Kuten Cheaus ja Herzog
(2016) toivat esille, ettd yhteisollisyys ja sosiaalinen panos tyossa ovat yhteydessa
toisiinsa. TydyhteisOssa sosiaaliset tarpeet korostuvat ja yhteisollisyytta arvotetaan.
Ihmisten motivaatio nousee, kun he tyoskentelevat vyhteisten tavoitteiden

saavuttamisessa.

Tyoelamassa vietetaan paljon aikaa, jolloin yksilille on tarkea 16ytaa tyopaikka, jossa he
pystyvat kehittamaan omaa osaamistaan ja sen kautta saavuttamaan huippu osaamisen.
Tyo ndahddan myos etuoikeutena henkildille huippu osaamisen saavuttamisessa, silla
vaadittava aika huippuosaamisen saavuttamisessa vie paljon aikaa yksilon omasta ajasta.
Tyoelaman ulkopuolisessa vietetty aika ei valttdamatta anna henkildille tilaisuutta itsensa
kehittamiseen, jos tyossa vietetty aika leikkaa oman ajan kayttéa omassa
henkilokohtaisessa eldmassa. Talloin tyopaikan tulisi olla paikka, jossa oman osaamisen

kehittamiseen panostetaan. (Cheaus & Herzog, 2016, s.75.)

Tyontekijoiden tukeminen urakehityksessa ja/tai osaamisen kehittamisessa on yksi keino,
jolla tuetaan myos tyon merkityksellisyytta. Tyontekijoéiden pitkan ajan uratavoitteet ovat
yhteydessd tyontekijoiden identiteettiin tai itsetuntoon, kuin riippuen yhdesta
tybnantajasta. Yleensa organisaation urakehitysprosessit ovat organisaatiokeskeisia,
kuin tyontekijakeskeisid. Urakehityksen seuranta tulisi olla enemman yhteydessa oman
elaman tarkoituksen kanssa, jolloin henkil6t ymmartavat paremmin oman syvallisen
merkityksen. Nama kdsitykset tarvitsevat enemman subjektiivisempaa ndkokulmaa
uralla etenemisessa ja keskittyen itsen toteuttamiseen omien henkil6kohtaisten
tavoitteiden nakokulmasta, eikd ulkoisten maariteltyjen tavoitteiden mukaisesti. (Fairlier,

2011.)

Tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa itse oman tyon tekemiseen. Yleensa asiaa
on lahetetty ylhaalta alaspdin mutta [ahestymistapa, joka tulee alhaalta ylospain edistaa

tyontekijoiden omia haluttuja muutoksia koskien tyon tekemisen tapoja. Tyontekijat



66

voivat tydssdan sovittaa tyon tavoitteet omien mieltymystensa mukaisesti. Tyontekijoille
annettaessa mahdollisuus etsiad itse omia haasteita voi lisata tyon mielekkyyttd, kuin
antamalla liiallisia vaatimuksia tydsta. Vaatimusten pienentymiselld voi kuitenkin olla
vaikutusta kielteisesti tydhon sitouttamisella. Talloin vaatimusten pienentaminen toimisi
silloin, jos tyontekijan terveydellinen tila on heikentymassa, jolloin voitaisiin ehkaista

loppuun palamista. Tyon mielekkyys ei talloin karsisi. (Hulshof, Demerouti & Blanc, 2020.)

Tyon mielekkyytta voidaan parantaa, kun tyén ominaisuudet on tehty luetteloiksi, joissa
eritelladan ominaisuuksia, joiden perusteella minka tahansa tyon mielekkyyttd voidaan
mitata. Kriittisind ominaisuuksina, jotka heijastavat psykologia tiloja ovat: tieto, miten
tyon tulokset maaritelldan ja kokemus tyon vastuun tuloksia. Muita ominaisuuksia ovat
tyon luontaiset palkitsemisen piirteet: tehtavan identiteetti, taitojen vaihtelu eli missa
maarin tyontekija kayttaa taitojaan, tehtavan merkitys eli tyon vaikutuksen laajuus ja
autonomia eli tyontekijan paatdksenteon aste seka palaute eli tyon tunnustaminen.
Naita tydn ominaisuuksia parantamalla tyé voidaan ndahda merkityksellisena (Beadle &

Knigh, 2012, 5.438-439.)

Huono tyon suunnittelu voi johtaa tyon ikdvystymiseen. Tybnantajan tulisi tukea
toimenpiteitd, joiden avulla ennakoidaan tyontekijoiden ikdvystyminen tydssad. Tama voi
edellyttaa virittaytymista yksilon tarpeisiin ja ndiden mahdollisuuksien helpottamista.
Ty6ilmapiirillda on my6s vaikutusta, jossa kannustetaan tekemaan merkityksellisempia ja

vahemman tylsia tehtavia. (Harju & Hakanen, 2016, s.375.)

Shaw ja Gupta (2015) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, ettd taloudelliset
kannustimet vaikuttavat enemman sisdiseen motivaatioon, kuin aikaisemmin on ajateltu.
Tyon merkityksellisyydesta yksindan se ei kannusta urapolun valitsemista, jos
taloudelliset kannustimet ovat alhaiset. Mitchell ja Mickel (1999) esittavat, etta yksilon
omat arvot ja ndkemys rahasta vaikuttaa siihen, miten yksilé suhtautuu korvaukseen
tyosta hanen hakiessaan tyopaikkaa. Heiddan mukaansa organisaatiot kayttavatkin rahaa

tekijana, kun houkutellaan uusia tyontekijoitd. Myos Saini ja muut., (206) tuovat esille,
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ettd palkka vaikuttaa edelleenkin valintapaatdksiin, kun haetaan tyota, vaikka muut

kannustimet ovat lisdantyneet.

Merkityksellisen tyon nakokulmasta tyontekijat eivat tule toihin vain siksi, ettd heille
tarjotaan suuria etuja. Organisaation kulttuuri tulisi heijastaa luottamusta
arvopohjaiseen tekemiseen, jossa on otettu huomioon oikeudenmukaisuus,
kunnioittaminen, sosiaalinen vastuu. Tyontekijoille tarjotaan haasteita, kasvua ja heista
huolehditaan. (Chalofsky, 2010 s.158.) Tassa tutkielmassa tuotiin esille organisaatio
identiteetti, joka perustuu kunnioitetun organisaatio identiteetin kategoriaan. Se
signaloi tyonhakijoille, ettda organisaatio on huolehtiva ja tukeva, jossa tuetaan
henkilokohtaista kasvua, sosiaalisia suhteita seka tydntekijat arvostavat sita, ettd heidan

ty6llaan on arvoa yhteiskunnalle.

Organisaatioissa tuetaan tyontekijoita usein rahallisesti, kuten lisdantyvien etujen kautta.
Organisaatiot voivat kuitenkin hyotya enemman lisdaamalla toimintoja, joiden kautta
voidaan tukea tyontekijoiden sosiaalisiin vaikutuksiin liittyvia tarpeita. Tutkimukset ovat
osoittaneet, etta osallistuminen suoraan tyontekijoiden tydelamaan on suurempaa
vaikutusta organisaatioon sitouttamiseen. Organisaatio voi pohtia erilaisia keinoja,
miten tyontekijoiden mielekkyyttd tyoeldmdassd voidaan edistdd. Tama voi olla
esimerkiksi tukemalla tyontekijoitda myos tyon ulkopuolella olevien koulutuksien kautta

tai henkil6itd, jotka ovat sapattivapaalla. (Fairlier, 2011.)

9.3 Julkisen palvelun motivaatio

Lewis ja Frank (2002) tuovat esille, etta aikakautena, jolloin ihmiset haluavat olla
miljondareja tuo julkisen sektorin tydnantajille haasteita ymmartdaa, mika houkuttelee
ihmisia julkiselle sektorille. Valtion tydpaikat on erityisesti nahty houkuttelevina ihmisten
keskuudessa, jotka hakevat turvallisuutta. Valtiolla lomautukset ovat harvinaisempia,
kuin yksityiselld sektorilla, jolloin valtion tyopaikat ndhdaan vakaina. (Lewis & Frank,

2002, 5.396.)
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Ennakkoluulot valtiolla tyoskentelyd kohtaan nahdaan tekijand, joka vaikuttaa
tyontekijoiden houkuttelevuudessa. Toimialan vetovoimaisuus ei ole yhta korkealla, kuin
yksityisen sektorin tydpaikat. Medialla on myds osuutta tdssd, miten valtiolla
tyoskentelysta kerrotaan. Esimerkiksi Helsingin Sanomat (2022) olivat julkaisseet
artikkelin ”Tyhjanpanttina toissd”, jossa tuotiin esille yhden henkilon kokemus
valtionhallinnossa tyoskentelysta. Artikkeli oli negatiivisen savytteinen, mika lisaa
ihmisten ennakkoluuloja. Taman kaltaiset artikkelit eivat tuo esille sitd, ettd valtion
tyopaikkojen toiminta ja tehtavat poikkeavat suuresti toisistaan, jolloin ne tarjoavat myos
mielenkiintoisia ja haasteellisia tyOtehtavia. Asiantuntija tyomahdollisuudet ovat
vahvasti esilld valtion organisaatiossa. Valtion virastojen toimintaan vaikuttavat myos

organisaationrakenteet, palvelussuhteen tyypit ja rahoitukset. (Valtiolle.fi, 2022.)

Julkisen sektorin organisaatioiden maine usein koostuu luotettavuudesta, korkeasta
asiantuntemuksesta mutta myos huonosta palvelusta ja byrokraattisista toiminnoista.
Julkisen sektorin organisaatioiden haasteena on miellyttaa sidosryhmia ja taydelliseen
maineeseen pyrkiminen ei ole mahdollista, kun valvontaan, turvallisuuteen ja
oikeudenmubkaisuuteen liittyvissa yleishyodyllisissa kysymyksissa ei voida saavuttaa 100
prosenttista eheytta. Julkisen sektorin organisaation maineeseen voi vaikuttaa
kielteisesti, jos organisaatiolla on liialliset suhteet yhden sidosryhman kanssa, jolloin
toiminta voidaan nahda korruptoituna. Julkisen sektorin organisaatioiden ei pitaisi pyrkia
taydelliseen maineeseen, vaan pyrkimyksena tuli luoda hyva maine mutta ei liian hyva,
jolloin se ei vaikuttaisi kriittisesti organisaatioiden toimintaan ja vahentaisi tietyn
sidosryhman suhteiden suosimista. Taydellinen maine tuo myds mukanaan lupauksia,

joihin voi olla vaikea vastata. (Luoma-Aho, 2007, s.128-135.)

Lewis ja Frank (2002) tuovat esille, ettd tyonhakijat, jotka arvostavat suuresti
tyosuhdeturvaa tulisi todennakoisemmin etsid tyota julkiselta puolelta. Tydnhakijat,
jotka arvostavat suuresti palkkausta tulisi valita sektori, mikd maksaa heille eniten.
Korkeasti koulutetut arvostavat enemman julkisen sektorin tydpaikkoja. (Lewis & Frank,

2002, 5.395.)
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Tallainen ajattelutapa on yhteydessa julkisen palvelun motivaatio teoriaan, jolla
tarkoitetaan motivaatiota, joka ohjaa yksiloita ”“palvelemaan” yhteis6d, valtiota,
kansakuntaa tai ihmiskuntaa. Yksilot, jotka omaavat korkean julkisen palvelun
motivaation haluavat vaikuttaa yhteiskuntaan, tuntevat myo6tidtuntoa vahdosaisia
kohtaan ja ovat valmiita tekemaan uhrauksia yhteiskunnan hyvaksi. Heille ammatti on
kutsumus, jonka kautta voi tehda hyvaa muille ihmisille. Nama asiat kuvailevat monia

julkisen sektorin organisaatioissa tyoskentelevia ihmisia. (Bakker, 2015, s.727-273.)
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10 Kaytannolliset johtopaatokset

Tassd luvussa pohdin tutkielman kirjoittajan ndkokulmasta haastatteluiden kautta
nousseita havaintoja, joista tuon esille omat ndakemykseni teoriaan pohjautuen, mitka
kaytannolliset tekijat voisivat edistda tyonhakijoiden houkuttelevuutta Geologian

tutkimuskeskuksessa. Pohdinnat perustuvat omiin havaintoihini.

Geologian tutkimuskeskukseen kohdistuu erilaisia ennakko-odotuksia sen ollessa
valtionhallinnon virasto. Haastatteluiden kautta havaitsin kuitenkin, ettd GTK:n ei olisi
syyta liikaa ajautua siihen kasitykseen, ettd tyonhakijat eivat olisi kiinnostuneita
tyoskentelemaan GTK:lla, koska eivat kokisi valtionhallinnon virastossa tydskentelya
mielekkaaksi. GTK:n olisi enemman syytd pohtia, ettd kuinka tuovat tyonhakijoiden
tietoisuuteen sen faktan, etta GTK on valtionhallinnon virasto, jossa kuitenkin esimerkiksi
tyoskentelytavat eivat kuvasta “harmaata virkamiesty6ta”. Tilanteet, jossa rekrytoijat
ovat yhteydessa hakijoihin, kuten tyohaastattelut ovat tilanteita, joissa voidaan antaa
oikeanmukainen kuva GTK:sta tyOpaikkana. Etenkin henkildille, jotka eivat ole
aikaisemmin tyoskennelleet valtiolla haluavat tietda tarkemmin, miten valtionhallinnon
organisaation piirteet vaikuttavat heidan tyotehtaviinsa. On kuitenkin pohdittava, etta
milla tavalla piirteet tuodaan esille ilman, ettd annetaan organisaatiosta liiallisen “vaikea
paikka tyoskennelld” kuvan, kun esimerkiksi resurssien hankinta toimii eri tavalla, kuin

yksityiselld sektorilla. Mydskaan ei voida antaa epatodenmukaista kuvaa henkildille.

Erityyppisten rekrytointiviestien ottaminen osaksi tyonantajakuvastrategiaa voi
vahvistaa tai kumota hakijoiden uskomuksia organisaatiosta. Rekrytoijat GTK:lla tulisi
muistaa, ettd tyonhakijoiden uskomukset organisaatioista ovat my6s muuttuvia, jolloin
voidaan vaikuttaa hakijoiden kasitykseen esimerkiksi, millaista tydskentely on
valtionhallinnon virastossa. Geologian tutkimuskeskuksessa suorat ja yksityiskohtaiset
rekrytointiviestit voi mahdollisesti muuttaa hakijoiden kasitysta GTK:sta. My0Os niiden

hakijoiden kasitysta siita, joille GTK on jo ennestdan tuttu tydnantaja.
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Haastatteluiden kautta nousi esille, etta valtiolla tyoskentely nahdaan myos positiivisena
asiana, jolloin olisi syytd pohtia, ettd mita tekijoita tuodaan esille henkildille esimerkiksi
haastattelutilanteessa. Pelkastdaan pidempien lomaetujen mainitseminen ei riitd, vaan
olisi syyta pohtia, ettd mitka ovat valtionhallinnon organisaatioiden vetovoimatekijoita,
niiden henkildiden keskuudessa, jotka suuntaavat oman kiinnostuksensa takia valtiolle
toihin. Mita tekijoita valtionhallinnossa tydskentely tarjoaa, mita yksityinen sektori ei
tarjoa? Yksi haastateltava oli maininnut, ettd kokee pystyvansa oman tyonsa kautta
vaikuttamaan yhteiskuntaan koskeviin tekijoihin valtiolla tydskennellessa, kuin
tyontekijana yrityksessa. Geologian tutkimuskeskuksen olisi syyta tarkastella enemman

julkisen palvelun motivaatio ja millaisia vaikutuksia silla on ihmisiin.

Haastatteluiden kautta havaitsin, ettda Geologian tutkimuskeskuksen tyéntekijat ovat yksi
lahde, minka takia ulkopuoliset henkilét kiinnostuvat hakeutumaan GTK:lle.
Tyontekijalahettildisyytta on lahdetty kehittamaan GTK:lle taman tutkielman
kirjoittamisen aikana, jossa esimerkiksi sosiaalinen media on valjastettu tukemaan
tyontekijalahettildisyyttd. Haastatteluiden kautta havaitsin kuitenkin, ettd GTK:n olisi
syyta pohtia kohderyhmaansa tyontekijalahettildisyydessa, kun esimerkiksi GTK on jo
ennestadn tuttu geologia-alan henkildiden keskuudessa. Tyontekijalahettildisyys toimii
jo omalla painollaan etenkin geologia-alan henkildiden keskuudessa mutta olisi kuitenkin
syyta kartoittaa, ettd millaista kuvaa GTK:n tyontekijat ulkopuolisille organisaatiosta
viestittaa, mika voi avata mahdollisuuden valjastaa, ettda millaiset tarinat GTK:lla

tyoskentelysta erityisesti voisivat houkutella enemman tyontekijoitd GTK:lle.

Kuten Kaijala (2016) toi esille, ettd nykyiset tyontekijat ovat kallisarvoinen lahde, joilta
saa tietoa siitd, miten he kokevat tydskentelyn GTK:lla. Geologian tutkimuskeskus hyotyy
nykyisista tyontekijoistd kysymalld, miten toimintaa voitaisiin ldhted kehittamaan.
Geologian tutkimuskeskuksen vetovoimaisuus parantuu, kun tyontekijéiden kokemuksia

muutetaan tarinoiksi ja niitd jaetaan esimerkiksi sosiaalisessa mediassa.
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Nykyisen sosiaalisen median aikakaudella organisaatioiden tyontekijat pystyvat helposti
[ahestymaddn ihmisia ja jakamaan omia kokemuksiaan tyostansa organisaatiossa.
Tyontekijoiden kannustaminen brandin lahettildisiksi vaatii kuitenkin tydntekijoiden
itsendistd motivaatiota toimia l3dhettildind ja sen, ettd he myds uskovat
tydnantajabrandiinsa. (Brito, 2018, s.2-5.) Organisaation panostaessa
viestintakdytantoihin luo se luottamusta, sitoutumisen tunnetta organisaatioon ja
tyytyvaisyytta tyontekijoiden keskuudessa, jolloin todenndkdisesti tyontekijoiden oma
motivaatio jakaa positiivisia kokemuksia ulkopuolisille lisaantyy. (Tsarenko, Leo &

Tse, 2018, 5.260.)

Geologian tutkimuskeskuksessa on kehitetty rekrytointiprosessia esimerkiksi
kouluttamalla esihenkiloitda haastattelijoina. Tutkielman haastatteluiden kautta sain
tietoa, etta haastateltavat olivat kokeneet tydhaastattelut mielekkdiksi ja yksi
haastateltava olikin maininnut olleensa erityisen vakuuttunut siihen, milla tavalla

ty6haastattelu oli hoidettu.

“GTKlaisten oma perehtyminen siihen haastatteluun oli tosi hyvd. Olin aidosti
vaikuttunut siité, mitd multa kysyttiin. Heillé oli hirvittdvdn hyvid kysymyksid.” (H9)

Rekrytoijan poliittisista taidoista voi olla hyotya, kun houkutellaan uusia tyontekijoita.
Henkilot, jotka ovat poliittisesti ammattitaitoisia omaavat taitoja, joiden avulla he
pystyvat kehittamaan erilaisia muodollisia ja epavirallisia verkostoja. kohtaan. (Lawong,
ja muut, s. 281, 2019.) Geologian tutkimuskeskuksessa olisi syytd pohtia poliittisten
taitojen nakokulmaa esimerkiksi tilanteissa, joissa hakijana on henkild, jolla ei ole
kokemusta tydskentelysta valtiolla. Rekrytoinnissa on kaksi rekrytoijan yhteyspistetta:
hakijan arviointi ja organisaation “myyminen” hakijalle. Poliittiset taidot auttavat
molemmissa tapauksissa. Sosiaaliset taidot antavat poliittisesti ammattitaitoiselle
henkilolle mahdollisuuden arvioida hakijan asenteita ja motivaatiota seka rekrytoija
tunnistaa myos organisaation henkilostopddoman tarpeet. Poliittisesti

ammattitaitoisella henkil6lla on korkea vaikutus ihmisiin, jonka avulla pystytaan



73

mukauttamaan toisten kayttdaytymista tilanteellisesti ja saadaan toivottuja vastauksia
muilta. Poliittiset taidot lisdavat myos kykya tunnistaa hakijat, joilla on suurimmat

mahdollisuudet menestya. (Lawong ja muut., s. 281, 2019.)

Toinen keino, milld voidaan vaikuttaa Geologian tutkimuskeskuksen houkuttelevuuteen
olisi syyta tarkastella signaaliteorian vaikutusta esimerkiksi, kun laaditaan
hakuilmoituksia. Kertauksena tuon esille, ettd signaaliteoria on tyonantajan
brandayksessa kaytetty viestintdakeino, jolla rekrytoijat signaloivat tyonhakijoille,
millaista olisi tydoskennella kyseiselle tydnantajalle. (Keppeler & PapenfunB, 2021, s.764)
Esimerkiksi, kun hakuilmoituksia jaetaan sosiaalisessa mediassa voisi pohtia sitd, etta
millaisia signaaleja kdytetdan, ettd heratetdaan tyonhakijoiden kiinnostus hakeutua

GTK:lle, kuin kdyttaen tavanomaisia “tule minun kollegaksi” -viesteja.
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