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Tyomarkkinat ovat muuttuneet Kkilpailukentdksi, jossa yritykset Kkilpailevat hengissa
pysymisestd  ja  osaavista tyontekijoistd.  Tassd tutkimuksessa  tarkastellaan
tydantajamielikuvan — merkitystd  yksilon  sitoutumiselle.  Padhuomio  Kiinnitetdan
tyonantajamielikuvaan ja sen rakentumiseen. Samalla pyritdédn ymméartamaan, millainen
yhteys tydnantajamielikuvan ja yksilon sitoutumisen valilla on organisaation nykyisten
tyontekijoiden kohdalla. Tutkimuksen viitekehys rakentuu
tyonantajamielikuvatutkimuksista ja sitoutumiseen liittyvéasta Kirjallisuudesta. Yksilon
sitoutumista tarkastellaan organisaatioon sitoutumisen, tyGperdisen sitoutumisen ja
organisaatiouskollisuuden nakokulmasta.

Tutkimuksen ldhestymistapana oli tapaustutkimus ja tutkimusaineisto Kkeréttiin
puolistrukturoitujen teemahaastattelujen awulla. Haastatteluja tehtiin  seitsemén ja
haastateltavina oli kohdeorganisaatiossa yli viisi wvuotta tydskennelleet tyOntekijat.
Analysointimenetelmand kaytettiin teoriaohjaavaa sisallnanalyysia.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd organisaation tydnantajamielikuvalla on keskeinen
merkitys yksilon sitoutumiselle. Tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat olivat pitké&lti
samoja kuin sitoutumista edistavat tekijat. Tutkimuksessa yksilot Kkorostivat tyon,
johtamisen, koulutuksen ja kehittymisen, viestinndn ja ty0ympériston merkitysta
tydnantajamielikuvan rakentumisessa ja sitoutumisen kokemisen muodostumisessa.
Yksilon pystyessd samaistumaan organisaation identiteettiin, jaettu arvomaailma antoi
tyolle  merkityksen.  Lisaksi  organisaation  vastuullisuus  tarjosi  tyontekijoille
mahdollisuuden olla ylped tydnantajastaan. Uralla kehittyminen Kkoettin  myds
merkitykselliseksi, jolloin yksilon sitoutuminen kohdistui vahvasti my6s itse tyéhon ja
uraan.

Tutkimuksessa korostui erityisesti yksilon kokemuksen merkitys tyGnantajamielik uvan
rakentumisessa. TyOnantajamielikuvien awvulla luotujen odotuksien toteutuminen oli
yhteydessd yksilon sitoutumisen tunteeseen. TyOnantajamielikuvan merkitysta yksilon
sitoutumiselle voidaan ymmartdd psykologisen sopimuksen ndkokulmasta, joka kuvaa
organisaation ja yksilon valistd vaihdannansuhdetta, ja siihen litettyjd lupauksia ja
odotuksia. Johtopaatdsten perusteella tyonantajamielikuvan merkityksessa yksilo lle
korostuu yrityksen tarjoamat edut ja mahdollisuudet. Samalla korostuu tyon merkitys,
joka auttaa yksilod samaistumaan organisaatioon ja sen identiteettiin, niin ettd han pystyy
tuntemaan ylpeyttd kuulumisestaan tiettyyn orgaisaatioon ja tiettyyn yhteis6on. N&ma
tekijat lisd&vat yksilon sitoutumista ja halua tydskennelld organisaatiossa.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksentausta

Tyoelamd on viime aikoina muuttunut yha Kilpailullisemmaksi. Yritykset ponnistelevat
houkutellakseen potentiaalisia tyontekijoitd sek& motivoidakseen ja pitdédkseen nykyiset
tyontekijat. (Hanin, Stinglhamber & Delobbe 2013, 57.) Samaan aikaan sdédnnollisen sek&
vakituisen palkkatydn asema on murenemassa ja muut tyonteonmuodot yleistyvéat
globaalisaatiosta, digitalisoitumisesta ja yritysten toimintaympdriston  Kiihtyvasta
muutosvauhdista johtuen. Tydelamin epavakaudesta on tullut pysyva olotila. Toisaalta
taloudellinen epévarmuus on nostanut tyon arvostusta ja tyontekijat arvioivat itselleen
sopivia uravaihtoehtoja. (Nortio 2016, 11-12.) Toimintaymparistdjen muutokset ja viime
wvuosien  laskusundanne  ovat  vaikuttaneet  organisaatioiden  talouteen @ ja
tehostamispyrkimyksiin, mikd on mediassa nakynyt henkildstovahennyksind. Vakauden
puuttuessa moni miettii omaa paikkaansa, mitd voi ja oikeasti haluaa tehdd. (Sutela &
Lehto 2014, 22.)

Tyontekijoille ei endd ritd pelkkd yrityksen tarjoama tyOpaikka, vaan tyoltd haetaan
suurempaa merkitystd. TyOntekijat pohtivat, mitd tyoskentely tietysséd yrityksessa
merkitsee ja mikd heitd motivoi. TyOstd saadun rahan merkitys on véhentynyt ja tyon
merkityksestd tyontekijalle on tullut uusi raha. Tyontekijat odottavat yrityksilta
ainutlaatuisia kokemuksia, yritysten panostaessa Vvetovoimaisuuteensa nykyisten ja
potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa tuomalla esiin ominaispiirteitd, mitd heilld on
tarjota  tyontekijoille.  Yh& useammin  yritykset ovat alkaneet hyddynt&da
tydnantajamielikuvaansa, joka on noussut tarkeédksi tyokaluksi asiakkaille suunnatun
yritysmielikuvan rinnalle. Tydnantajamielikuvan awulla yrityksen pyrkivat erottautumaan
Kilpailijoista (Hanin et al. 2013, 57). TyOnantajamielikuvasta on tullut tarked elementti
mm. potentiaalisten  tyontekijoiden rekrytoimiseen, johon yritykset panostavat.
Organisaatiosta halutaan tehda houkutteleva, jonne kannattaa tulla toihin. Nykyisten

tyontekijoiden &ani halutaan nakyville ja kuuluville, jonka wuoksi yhd useammin



tyonantajamielikuvaa rakennetaan yhdessd henkiloston kanssa, heiddn jakaessaan
kokemuksiaan organisaatiosta. Tama takaa myds sen, ettd ulkoinen tydnantajamielik uva

on johdonmukainen siséisesti koetun tydnantajamielikuvan kanssa.

Tyonantajamielikuva korostaa ainutlaatuisia nakokulmia yrityksen tyotarjouksista ja -
ympéristostd.  Tyoantajamielikuvatutkimuksessa ~ ollaan  keskitytty  tyOnantajan
vetovoimaisuuden ja tyOnantajaan litettyjen mielikuvien hyotyjen tutkimiseen.
(Backhause & Tikoo 2004, 502; Berthon, Ewing & Hah 2005, 156.) Ty6nantajamielik uva
voidaan mieltdd kywyksi sitouttaa nykyisia tyontekijoitd ja houkutella potentiaalisia
tyontekijoitd. Sen awulla yritys mahdollistaa itselleen paremmat taloudelliset
menestymismahdollisuudet. (Aula 2000, 173.) Tydnantajamielikuva on organisaation
aineeton etu, joka on rakennettu nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden mieliin
onnistuneen markkinoinnin ja henkilostohallinnon awvulla (Ambler & Barrow 1996, 188).
Vos (1992) kuvaa asiaa hieman  yksinkertaisemmin.  H&nen  mukaansa
tyonantajamielikuva perustuu ihmisten kasitykseen siitd, millaiseksi organisaatio
tybnantajana mielletddn. Se on mielikuva, joka organisaatiosta syntyy tyOnantajana ja
tydpaikkana eri sidosrynmien kokemusten perusteella. (Heilmann 2010, 137; Wilden ym.
2010, 58.) Lloydin (2002) mukaan se on tulosta onnistuneesta kommunikoinnista
haluttuna tyonantajana nykyisten ja tulevien tyontekijoiden keskuudessa (Berthon ym.
2005, 153).

Vetovoimaisen tyOnantajamielikuvan rakentamisen keskiossd on henkilostd, joka
yrityksen tulisi nahdd investointina eikd kuluna. Nykyaika on armottomampi eika
yrityksilla ole end& varaa kaunopuheisiin vaan henkilostdlle annetut lupaukset on
lunastettava ja panostettava ihmistd arvostavaan ja huomioivaan johtamiseen. Keskeisiksi
tekijoiksi  onkin noussut kiinnostus ja huolenpito  tyontekijoista, luottamus ja
oikeudenmukainen kohtelu. Saavuttaakseen Kilpailuetua, yritykset ovat tulevaisuudessa
yhd enemman riippuvaisia sitoutuneesta tyovoimasta. Tamén hetken toimintaympéristén
muutokset ja haasteet vaativat kuitenkin toiminnan tehostamista, josta seuraavat
toimenpiteet ovat potentiaalisia heikentdiméan yksildiden sitoutumista. Tamé teettdd sen,
ettd yritysten on korostettava omaa ymmarrystdadn yksilon sitoutumisen luonteesta,
kehityksestd ja sen merkityksestd. (Branham 2000, 23-24; Mayer & Parfyonova 2009,
283.)



Lisdantynyt osaavan henkilokunnan tarve on vaatinut organisaatioita arvioimaan
johdonmukaisia organisaation pyrkimysten kanssa. Talld tavoin yritykset ovat pyrkineet
varmistamaan  tulevaisuuden  osaamisensa, pitaméalla  nykyiset  tyontekijat  ja
houkutellakseen uusia potentiaalisa osaajia. Tyon siséltd ja sen merkitys seka
tyoymparisté  korostuvat  tyontekijoiden  sitouttamisessa ja  tyOtyytyvaisyyden
lisdamisessé. (Heilmann 2010, 134-135.)

Terveyspalveluala ontélld hetkelld muutosten keskelld ja alaa kotettelee myds tydvoiman
resurssihaasteet. Yritysten on vaikea l0ytdd osaavaa henkilokuntaa, silld sosiaali- ja
terveysalalla tydvoiman saatavuusongelmat ovat viime wuosina olleet keskimadrista
yleisempid. Vuonna 2013 noin 40 prosenttia sosiaali- ja terveysalan toimijoista ilmoitti
vaikeuksistaan I0ytdd osaavaa tyovoimaa. Rekrytointihaasteita aiheutti puutteellinen
koulutus, tyon tilapéisyys ja erityisosaamisen puute. Eroja tydvoiman saatavuudessa oli
kuitenkin alueellisesti ja eri ammattien valilld. Elpymisen merkkeja oli nahtavissa
sosiaali- ja terveyspalvelualan tyOvoimapulaan wvuonna 2015, mutta tulevien
eldkepoistumien my6ta uusien osaajien tarve on kasvanut koko ajan. Ennusteen mukaan
vuoteen 2025 mennessa sosiaali- ja terveysalalla tulee olemaan noin 18 000 tyontekijan
vaje. Osaavan henkildston puuttesta onki tullut osa terveyspalvelualan yritysten arkea
niin potetentiaalisten rekrytoitavien kuin nykyisten tyontekijoiden pysyvyyden kohdalla.
Tyovoimapulan ratkaisemiseksi ei enda riitd alan koulutuspaikkojen lisdédminen, silla
ilman syntyvyyden nousua ja maahanmuuttoa, vajeen tayttamiseksi ei tule riittdmaan
nykyisten nuorisoikédluokkien méaard. Ongelma ei ole vain valtakunnallinen vaan myds
Euroopan laajuisesti tydikdisten 15-60 —vuotiaiden osuus on ollut merkittdvassé laskussa
62 prosentista 49 prosenttiin, vaeston ikéantyessa wvuoteen 2050 mennessd. (Koponen
2015, 1, 3, 12; Wilden, Gudergan & Lings 2010, 56.)

Resurssihaasteiden  liséksi  terveyspalvelualaa  myllertdd  rakenneuudistus  seké
markkinoille tulevat uudet toimijat uusilla palvelukonsepteilla. Alalla tapahtuneet
yritysjarjestelyt ovat Kiristineet Kkilpailua entisestddn. Muuttunut  Kilpailuasete Ima,
asiakaskayttaytyminen ja yksityisten terveyspalvelukapasiteettien lisddntyminen on
aiheuttanut  hintakilpailua, mikd on rasittanut yritysten tulosta. (Yritysvastuuraportti
2014, 5-6.) Yksityiselld puolella isot terveysyhtiot ovat hakeneet kaswvua ja vahvaa

kilpailuasetelmaa  Sote -uudistukseen, jonka ajatuksena on siirtdd palvelujen



jarjestamisvastuu kunnilta ja kuntayhtymiltd 18 maakunnalle eli itsehallintoalueelle.
Uudistuksen tavoitteena on parantaa palvelujen saatavuutta seka turvata rahoitus, kun
vaestd vanhenee ja palvelutarve kasvaa. Asiakkaan valinnan vapaus kasvaa, jolloin
potilas saa valita kéayttadko julkista, yksityistd vai kolmannen sektorin palveluja. (Holtari
2016, 35; Nieminen & Savolainen 2015, A6.) Uudistus antaa mahdollisuuden
palveluntarjoajille kilpailla laadulla ja innovatiivisuudella (Schugk 2016). Samaan aikaan

alan yritysten on kuitenkin varmistettava itselleen osaava henkilgsto.

Nykypédivan tydelaman toimintaympariston muutokset ja resurssinaasteet ovat
herattdneet organisaatiot aktiivisemmin ja systemaattisemmin tarkastelemaan omaa
tyonantajamielikuvaa ja sen rakentumista. Tama littyy [&heisesti myds yritysten
tarpeeseen houkutella osaavaa tyOvoimaa ja sitouttaa nykyistd henkilostéd heidan
pitamiseksi  organisaatiossa. TyOnantajamielikuvatutkimus on vahvasti keskittynyt
rekrytoinnin ja potentiaalisten tyontekijoiden ndkokulmaan, kun nykyisten tyontekijoiden
ndkokulma on jaanyt vahemmélle tutkimiselle (Maxwell & Knox 2009, 893).
TyOnantajamielikuvan  merkityksestd  yksilon sitoutumiseen 16ytyy hyvin  vahan
tutkimustietoa, joten tdman tutkimuksen tarkoituksena on keskittyd tarkastelemaan
tyonantajamielikuvaa, sen rakentumista ja tutkia sen yhteyttd yksilon sitoutumiseen.
Tutkimus toteutetaan tutkimuksen kohteena olevan organisaation tyontekijéiden
ndkOkulmasta. Aihe on ajankohtainen, silld tyonantajamielikuvakeskustelu on hyvin
vilkasta yritysmaailmassa. Erityisesti sen merkitys korostuu yrityksissé, joissa haasteena
on saada osaavaa ty6voimaa, tai jotka Kkilpailevat osaajien pitdmisestda organisaation
palveluksessa. Tyonantajamielikuvaan liittyva tieteellinen tutkimus on myos lisdéntynyt

viime wuosina, joten se tukee aiheen ajankohtaisuutta.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimusprosessissani olen lahtenyt tarkastelemaan tydnantajamielikuvan merkitysta
tyontekijoiden sitoutumiselle. Tutkimus on tapaustutkimus, jossa haluan syvéllisesti
ymmartdd yhdessd terveyspalvelualan organisaatiossa tydskentelevien tyontekijéiden
nakemyksid ja tulkintoja tyOnantajamielikuvasta ja sen rakentumisesta. Tutkijana haluan
myos ymmartaa tydnantajamielikuvan merkityksen yksilon kokemaan

sitoutumiskasitykseen. Tavoitteenani on ymmartad, miten tyonantajamielikuva yhdistyy
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yksilon  sitoutumiseen.  Tutkimuksessa  pyritddn  saamaan  Kkasitys siitd, miten
tydnantajamielikuva rakentuu ja ymmartamadn siihen keskeisesti liitettyja tekijoita.
Tyonantajamielikuvan ja yksilon sitoutumisen valista yhteyttd tarkastellaan organisaation
identiteetin, organisaatioon samaistumisen ja psykologisen sopimuksen nékokulmasta.
Tutkimuksen tarkoituksena on lisdtd ymmarrysta tyonantajamielikuvan merkityksestd ja

yhteydesta yksilon sitoutumiseen.

Taman tutkimuksen péatutkimuskysymys on:
Millainen merkitys tydnantajamielikuvalla on yksilon sitoutumiselle?

Alakysymykset ovat:
Mitka tekijat rakentavat tyonantajamielikuvaa?
Millainen merkitys tydnantajamielikuvalla on yksilélle?

Miten tyonantajamielikuva edesauttaa yksilon sitoutumista?

Alakysymyksilla pyritddn loytaméan vastauksia varsinaiseen tutkimuskysymykseen.
Ensimméisen alakysymyksen kautta tarkastellaan, millaiset tekijat rakentavat
tydnantajamielikuvaa. Toisella alakysymyksella pyritaan kuvaamaan
tydnantajamielikuvan merkitystd yksilolle.  Kiinostavaa on ymmartdd tyontekijoiden
tulkintaa  tyOnantajamielikuvan  rakentumiseen vaikuttavista  tekij0istd ja  Siitd
muodostuneen  kokonaisuuden merkityksesta yksilolle. Kolmannen alakysymyksen
tarkoituksena on Ioytdd tyonantajamielikuvan yhteys yksilon sitoutumiseen ja lisaté

ymmarrysta késitteiden kytkoksista toisiinsa.

Tutkimuksen  teoreettinen  viitekehys  rakentuu  aikaisempaan  Kirjallisuuteen
tyonantajamielikuvasta, sen rakentamisesta ja muusta aiheeseen liittyvastd aineistosta.
Kirjallisuudessa  keskitytddn sekd potentiaalisten ettd nykyisten tyontekijéiden
nakokulmaan, silld tutkimuskirjallisuutta on eniten potentiaalisten tyontekijo iden
ndkokulmasta.  Tarkoituksena on kuitenkin  painottaa nykyisten  tyontekijoiden
ndkokulmaa ja huomioida tdma l&hdeaineistoa tarkastellessa. TyOnantajamielik uvan
rakentamista tarkastellaan tdssa tutkimuksessa osittain - markkinoinin Kirjallisuuden
nakokulmasta, silla tydnantajamielikuvatutkimus on  omaksunut paljon
brandikirjallisuudesta tuttuja malleja ja tyonantajamielikuvan rakentuminen pohjautuu

hyvin laheisesti bréndin rakentamiseen. Sitoutumisen osalta keskitytddn organisaatioon
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sitoutumista,  tyOperdisestd ~ sitoutumista ja  organisaatiouskollisuutta  tutkivaan

kirjallisuuteen ja pyritadn loytaméaan sieltd yhteyksia tydnantajamielikuvatutkimukseen.

1.3 Tutkimuksen keskeiset kasitteet ja rajaukset

Eglanninkielisessa Kkirjallisuudessa on monia kasitteitd kuvaamaan tyonantajamielik uvaa
jasiinen liittyvaa prosessia. Kaikille eglanninkielisille késitteille ei I6ydy suomenkielesta
virallista ~ kadnnostd, joten tassd tutkimuksessa tydnantajamielikuvaan littyvia
englanninkielen késitteitd saatetaan kéyttdd synonyymeina. Kirjallisuudessa keskityn
paasaantoisesti  tyonantajamielikuvakirjallisuuteen (employer brand, employer bran
image). Huomiotavaa on, ettd imago ja mielikuva ovat sisalldllisesti samoja sanoja (Rope
2005, 175). TyOnantajamielikuvan strategisen prosessin rakentaminen (employer
branding) on myds keskeisend osana Kirjallisuuskatsausta. TyOnantajamielikuva liittyy
laheisesti tydnantajan vetovoimaisuuteen (employer attractiveness), silld sen tarkoitus on
kuvata hyotyjd, joita potentiaaliset tyOntekijat ndkevat tietyssa tydnantajassa (Rosengren
& Bondesson 2014, 255). Taman vuoksi Kirjallisuuskatsaus pohjautuu osaksi tyénantajan
vetovoimaisuuteen perustuvaan Kirjallisuuteen.  Sitoutumista Kkasittelen tutkielmassani
organisaatioon  sitoutumisen ja tyOperdisen sitoutumisen kautta.  Sitoutumisen
ké&sitteeseen litetddn laheisesti myos organisaatiouskollisuus, jota tulen viitekehyksessé
myos kasittelemdan (Backhaus & Tikoo 2004, 509). Englanninkielessa sitoutumiselle on
kaksi kasitettd engagement ja commitment. Késitteiden ero on siind, ettd engagement
viittaa tyOntekijan innostukseen omaa tydtddn kohtaan eli tydn imun-késitteeseen ja
commitment viittaa yksilon siséiseen voimaan joka sitoo hdnet tiettyyn kohteeseen. Tassa
tutkimuksessa keskityn jalkimméiseen késitteeseen, silla tarkoituksenani on ymméartaa
yhteyttd tyOnantajamielikuvan ja sitoutumisen Valilla. Tutkimuksen tavoitteena on
ymmartdd tyonantajamielikuvan yhteys yksilon sitoutumiseen, joten tutkimuksen

keskeiset kasitteet ovat:

Tybantajamielikuva kuvastaa yrityksen identiteettid tyOnantajana. Sen tavoitteena on
houkutella, motivoida seka pitdd nykyiset ja potentiaaliset tyontekijat kuvaamalla
yrityksen tarjoamaa ja hyotyja sen tyontekijoille (Backhause & Tikoo 2004, 502).
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Tyonantajamielikuvan rakentuminen on strateginen prosessi, jossa yritys pyrkii tuomaan
esiin piirteitd, jotka erottavat sen kilpailijoista ja lisddvéat sen vetovoimaisuutta

nykyisten tyontekijoiden ja potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa (Backhause &
Tikoo 2004, 502).

Sitoutuminen voidaan mé&arittdd voimana, joka sitoo yksilon kohteeseen tai toimintoihin
ja silhen vaikuttaa erilaiset mielentilat, jotka muovaavat yksilon kaytosta (Meyer &
Herscovitch 2001, 300-301).

TyOnantajamielikuvalla  on laheinen  yhteys organisaatiokulttuurin -~ kummankin
vaikuttaessa toisiinsa (Backhaus ja Tikoo 2004, 504). Organisaatiokulttuuri on laaja
ké&site ja sen wuoksi rajaan sen kasittelemisen tutkimukseni  ulkopuolelle.
Tyonantajamielikuvan vaikutus organisaatiokulttuuriin ja sitd kautta tyontekijoiden
uskollisuuteen ja sitoutumiseen teettdd sen, ettd teoreettisessaviitekehyksissa saatetaan
sivuta organisaatiokulttuurin vaikutuksia, vaikka késite itsessadn on rajattu tutkielman
ulkopuolle. Samanlainen yhteys on myds organisaation identiteetilld, jonka kautta

tydnantajamielikuvan ja sitoutumisen suhdetta tarkastellaan tassa tutkielmassa.

Empiirian  osalta tulen  keskittymdan  kohdeyrityksessa  tyosuhteessa  oleviin
tyontekijoihin, rajaamalla tutkielmani ulkopuolelle organisaatiossa tyOskentele vat
ammatinharjoittajat. Tulen kuitenkin viittamaan kohdeyrityksen ammatinharjoittajille
vuosittain  teettdmddn tutkimukseen tyotyytyvdisyydestd sekd Mediuutisten tekemddn
tydnantajamielikuvatutkimukseen, silld tydsuhteestaan rijppumatta, heilld on keskeinen
rooli osana organisaation henkilostdd ja tyOyhteisod. Empiirisessa aineistossa taustalla
vaikuttavat kohdeyrityksen organisaatiomuutokset, jotka tapahtuivat ennen haastattelujen
ajankohtaa. Myos toimintaymparistossa tapahtuvat muutokset vaikuttavat taustalla, silla
kohdeorganisaatio  joutuu mukautumaan sieltd tuleviin  haasteisiin  jatkuvasti.
Tutkimuksessa organisaatiomuutos tai muutos yleisesti on rajattu ulkopuolle, joten sité
késitellddn vain siltd osin, kun muutos on kohdeorganisaation ja haastattelemieni

henkiloiden osalta tarpeellista.
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1.4 Tutkimukseneteneminen ja rakenne

Tutkimuksen tyostaminen alkoi syksylla 2015, jolloin lahdin kartoittamaan mahdollisia
tutkimuksen aiheita sen hetkisen tyoni kautta, silli halusin tutkimukseni aihealueen
littyvdn jo olemassa olevaan osaamiseeni. TyOantajamielikuva ja sen merkitys
organisaatioille  oli herdttdnyt jo jonkin aikaa Kiinnostusta yritysmaailmassa.
Kiinostuksen herd&minen aiheeseen nakyi omassa tydssani monina mahdollisuuksina
osallistua aihepiirid koskeviin koulutuksiin, seminaareihin ja konsulttien tarjoamina
palveluina. Kiinnostukseni aiheeseen herasi ja lahdin etsimaan
tydnantajamielikuvakirjallisuudesta tutkimusaukkoja, mihin voisin omalla
tutkimuksellani vastata. Tutkimuksen aihe tdsmentyi ja rajautui loppuvuodesta 2015, kun
havaitsin, ettd tyonantajamielikuvakirjallisuudessa oli hyvin véhan tutkimustietoa
nykyisten tyontekijoiden ndkokulmasta ja vain muutaman tutkimuksen I6ysin
tydantajamielikuvan yhteydestd organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimukseni empiirisen
osan toteuttamiselle tarjoutui mahdollisuus  tybnantajani  organisaatiossa.
Toimialamuutokset ja resurssihaasteet olivat herattdneet kohdeyrityksessé kiinnostuksen
tyonantajamielikuvan systemaattiseen kehittdmiseen. Aineiston paadyin kerddmaén
puolistrukturoidun teemahaastattelujen kautta loppuvuodesta 2015 ja alkuvuodesta 2016.
Tamén lisaksi kaytossani olivat yrityksen yritysvastuuraportit wvuosilta 2014 ja 2015,

joihin perehdyin tutkimukseni aikana.

Tutkimuksen teossa noudatin tutkimusprosessille tyypillisia vaiheita, joiden kautta
paadyttiin valmiiseen pro gradu -tutkielmaan (kuvio 1). Tutkimusprosessi ei edennyt
vaiheesta toiseen vaan noudatti spiraalimaista prosessia. Tutkimusprosessi oli joustava ja
vaiheita tehtiin samaanaikaisesti ja lomittain tutkimuksen edetessa.
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Kuvio 1 Tutkimusprosessin eteneminen

Tutkimus koostuu viidestd pééluvusta. Ensimméisessd padluvussa esittelen tutkimuksen
taustat kuten aihealueen, tavoitteet, tutkimuskysymykset, rajaukset ja tutkimusprosessin
rakenteen. Seuraavassa luvussa esittelen tutkimuksen vitekehyksen. Tassd luvussa
kasitellddn tyonantajamielikuvaa kasitteend, jonka jalkeen kuvataan sen rakentamisen
strateginenprosessi. Taman  jalkeen  syvennytddn yksilén sitoutumiseen

tyonantajamielikuvan ndkokulmasta tarkasteltuna.

Kolmannessa péaluvussa esittelen tutkimuksen metodologiset valinnat, aineiston keruun
ja analysoinnin. Téssd kohtaa tutkimusta pohdin myds omaa rooliani tutkijana, silla
tyoskentelen kohdeorganisaatiossa koko tutkimusprosessin ajan. Tamén liséksi esittelen
luvussa kohdeorganisaation ja kuvaan sen nykytilanteen, joka on vaikuttanut taman

tutkimuksen aiheen valintaan.

Luvussa nelja esittelen tutkimuksen tulokset eli haastateftujen ndkemykset ja tulkinnat
tyonantajamielikuvasta ja sen yhteydestd yksilon sitoutumiseen. Viidennessa luvussa
tiivistan tutkimuksen tulokset johtopaatoksiksi ja esittelen tutkimuksen kontribuution.

Lisaksi tassé luvussa tuon esiin ehdotukseni jatkotutkimukseen.
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2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN OSUUS

2.1 Tyonantajamielikuvatutkimuksen teoreettinen tausta

Tybnantajamielikuva on noussut organisaatioissa merkittdvaksi strategiseksi tekijaksi ja
samalla  sitd on tullut  tirked osa  henkiléstohallinnon  tydkalupakkia.
Ammattikirjallisuuden puolella tydnantajamielikuva on ollut pitkd&n suuressa suosiossa,
mutta vasta viime wuosina se on herattanyt Kiinnostusta akateemisten tutkijoiden
keskuudessa. Tutkijoiden myohaisen herdamisen syyksi arvellaan tydnantajamielikuvan
pohjautumista markkinoinnin teorioihin, jonka vuoksi sen tutkiminen ei ole heréttanyt
kiinnostusta johtamisen tutkijoissa. Tutkimus aiheen parissa on kuitenkin lisdéntynyt.
Tutkimukset ovat paéasaantoisesti  keskittyneet sihen, mika tekee tydnantajasta
vetovoimaisen. Tama on ollut syy siihen, miksi rekrytoinnin ja potentiaalisten
tyontekijoiden ndkokulma on ollut tutkimuksissa runsaasti edustettuna. (Edwards 2009,
5, 8; Rosengren & Bondesson 2014, 255.)

Sternin (2001) mukaan tydnantajamielikuva on mielikuva, joka muodostuu kohderyhman
mieliin yrityksen vélittimien viestien perusteella (Knox & Freeman 2006, 696). Ambler
ja Barrow mukaan tydnantajamielikuva on kokonaisuus, joka koostuu psykologisista,
taloudellisista ja toiminnallisista hyodyistd, joita tydsuhde yrityksessa tarjoaa.
Psykologisia etuja ovat yhteenkuuluvuuden tunne, suunta ja tarkoitus. Taloudellisia
hyotyja ovat materiaalinen tai rahallinen palkitseminen, kun taas toiminnallisina hydtyina
nahdaan erilaiset kehittdvat ja hyodylliset toiminnot. Heidan tutkimuksensa keskittyi
tarkastelemaan tyOnantajamielikuvaa tydsuhteen ndkokulmasta. (Ambler & Barrow
1996, 185, 187.)

Usein  kuitenkin  tyonantajamielikuvan  juuret ndhd&&n markkinoinnista  tutun
brandikirjallisuuden kentdssd. Siind sen tutkiminen on omaksunut kuluttajille suunnattuja
teorioita ja malleja ymméartadkseen nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden reaktioita.
Tyonantajamielikuvan rakentaminen  soveltaakin  markkinoinnista tuttuja  bréndin
rakentamisen perusperiaatteita nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden toimiessa

kohderyhmdnd. Markkinoinnin kasitteista tuttu yrityskuvan rooli on kuvata organisaatiota
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ulkoisille kohderyhmille ja tuotebrandin rooli on esitelld yrityksen tuote asiakkaille.
Tyonantajamielikuvalla taas yritys rakentaa mielikuvaa organisaatiosta tydnantajana
nykyisille tyontekijoille ja potentiaalisille tyontekijoille. Sen rakentaminen tapahtuu
erillédn Iyhytkestoisista rekrytointitoimenpiteistd, vaikka niiden awulla organisaatio
pystyy lissdméén potentiaalisten tyontekijoiden késitysta yrityksestd. Collins ja Stevensin
(2002) saamat tulokset osoittivat, etti yksilon kokema myonteinen tyonantajamielik uva
ennustaa hanen herkempadd hakeutumista yrityksen palveluun. T&std syystd organisaation
korkea yritysprofiili sek& ennakoivat rekrytointitoimenpiteet, kuten potentiaalisiin
tyontekijoihin  kohdistetut ~ pr-toimenpiteet  esim.  opiskelijoiden  tapahtumissa
(sponsorointi), vaikuttavat jo ennen organisaatioon tuloa myonteisen kasityksen
muodostumiseen yrityksestd. (Edwards 2009, 5-6, 9.)

Swystun (2007) maaritteli tyonantajamielikuvan rakentamisen
markkinointikirjallisuuden awulla. Mé&éritelmén mukaan brandi on yhdistelmd aineellisia
ja aineettomia ominaisuuksia, jotka symbolisoivat tuotemerkkid. Oikein johdettuna se luo
arvoa ja vaikuttavuutta organisaatiolle. Méaéritelmdd sovelletaan tyonantajamielikuvan
rakentamiseen tyontekijakokemuksen awulla, silld oikein johdettuna se luo lisdarvoa ja
vaikuttavuutta  yksilon  organisaatiokokemukseen. Huomioitavaa on, ettd yksilon

kokemus on aina organisaatiokohtainen. (Edwards 2009, 6.)

Backhaus & Tikoo (2004, 504-505) Kkuvaavat tyOnantajamielikuvaa  sen
rakentamisprosessin kautta hyodyntden markkinoinnista tuttuja termejé (kuvio 2). Malli
rakentuu kahdesta péaperiaatteesta, brandimielleyhtymista seka bréndiuskollisuude sta.
Tyonantajamielikuvan  awulla  muodostetaan  mielleyhtymid,  jotka muovaavat
tyonantajaimagoa eli mielikuvaa sitd, millaisena yrityksen halutaan nayttayty van
ulospéin. Tyonantajaimagolla vaikutetaan tavoitellun kohderyhmin mieliin niin, etta
yritys saadaan ndyttamaan vetovoimaiselta. TyOnantajamielikuvalla vaikutetaan
organisaation kulttuuriin ja identiteettiin, joka puolestaan edistda tyonantajauskollisuutta.
Tamd taas edesauttaa tyontekijoiden tuottavuutta. Mallista on ndhtdvissa myos, ettd

tydnantajamielikuvalla vaikutetaan organisaatiokulttuuriin, ja sama toimii toisin pain.
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Kuvio 2 Tyonantajamielikuvan rakentaminen (Backhaus & Tikoo 2004, 505)

Organisaation identiteetti kuvaa yrityksen luonnetta ja piirteitd. Se onkin laheisesti liite tty
tyonantajamielikuvaan,  silla  tyonantajamielikuvalla  vaikutetaan  organisaation
identiteettiin  ja sitd kautta tydnantajauskollisuuteen. Organisaation identiteetin
madritelméssa viitataan usein Albert ja Whetten (1985), joiden mukaan organisaation
identiteetti on keskeinen, pysyvd ja tunnusomainen piirre, jolla on tietty merkitys
tyonantajamielikuvaan. Henkiloston keskuuteen se muodostaa tiedostetun ndkemyksen
organisaatiosta. Tutkimustietoa organisaation identiteetistd l0ytyy runsaasti ja tulosten
awulla on osoitettu organisaation identiteetin tarkeys sen tyontekijoille. Organisaation
identiteetin  avulla  tyontekijat pystyvat loytamadadn  merkityksen  tyOlleen.  Se
myotavaikuttaa yksilon itsetuntoon ja edistdd yksilon samaistumista organisaatioon.
(Edwards 2009, 10-11, Backhaus & Tikoo 2004, 509.)

Organisaatioon samaistumisesta loytyy useita madritelmid, mutta yhteistd niille kaikille
on kasitys  ykseydestd ja  organisaatioon  kuulumisesta. Organisaatioon
samaistumisprosessissa  viestinndlla luodaan mielikuva tekijoistd, joihin nykyiset
tyontekijat ja potentiaaliset tyontekijat tuntevat vetoa. Yksilo méarittelee itsenséd osaksi

organisaatiota luomalla suhteen oman ja ymmarretyn organisaation identiteetin vélille.
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Suhdetta motivoi yksilon organisaatioon kohdistama Kiintymys. Nykyisia tyontekijo ita
rohkaistaan samaistumaan organisaatioon, joka on laheisesti yhteydessd yhteen
tyonantajamielikuvan rakentamisen avainprosessiin. Tutkimuksissa on viitekehyksené
useasti kéytetty sosiaalista identiteettiteoriaa, joka rakentuu ajatukselle ihmisen
luontaisesta tarpeesta kuulua johonkin sosiaaliseen ryhmdan, jonka identiteettiin yksilo
voi samaistua. Yksilon tarve luoda positiivinen yhteys organisaation ja oman identiteetin
vélille auttaa selittdmaan, miksi hyvén tyonantajamielikuvan omaavissa organisaatioissa
henkiloston keskuudessa havaitaan enemmén organisaatioon sitoutumista. (Edwards
2009, 11-12.)

Arvojen yhdenmukaisuus on osa organisaatioon samaistumisprosessia, silld henkilosto
kokee tarke&nd organisaation arvojenmukaisen toiminnan. Organisaation identiteetin
pysyvat ja tunnusomaiset piirteet ohjaavat yksilod organisaatioon sitoutumisessa, silla
vahva organisaation identiteetti tukee yksilon halukkuutta pysyd organisaatiossa.
Keskeisistd piirteistd  viestiminen auttaa yksiloda sulautumaan osaksi organisaatiota,
jolloin  min&-muotoinen puhe muuttuu me-muotoiseksi puheeksi. Samaistumisen on
osoitettu  olevan yleisempdd vetovoimaisissa ja maineikkaissa ~organisaatioissa.
Tyonantajamielikuvan awvulla saavutettu vetovoimaisuus sekéavoin ja oikeudenmukainen
johtaminen ovat merkittdvid tekijoitd lisddmaén organisaatioon samaistumista samoin

kuin tasapuolinen palkitseminen ja kannustaminen. (Edwards 2009, 12-13.)

2.2 Tyonantajamielikuvan rakentaminen ja rakentuminen

Branham (2001, 18) mukaan tyOnantajamielikuva on prosessi, jossa halutun
kohderyhmdn mieliin  kohdistetaan tietynlainen mielikuva parhaasta tyOpaikasta.
Prosessin tarkoituksena on kehittdd kestdva mielikuva, johon kohderyhmd yhdistda
automaattisesti tiettyjd ominaisuuksia. Mielikuvien awulla organisaatiosta pyritdan
luomaan vetovoimainen. Tyodnantajamielikuva on yksilon subjektiivinen  késitys
organisaatiosta tyonantajana, mika tarkoittaa, ettd jokainen yksilo mieltdd sen eri tavalla.
Tyonantajamielikuvan  keskeisena  pyrkimyksend on varmistaa  organisaation
tunnettavuus ja vetovoimaisuus valitun kohderyhmin keskuudessa. Organisaation
vetovoimaisuutta on tutkittu henkildstopsykologian ndkdkulmasta ja l6ydokset ovat

osoittaneet, ettd potentiaaliset tyontekijat hakeutuvat todenndkdisemmin  t6ihin
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organisaatioihin, joilla on positiivisen tyonantajamaine. Maineikkaat organisaatiot
herédttavat herkemmin yksiloiden kiinnostuksen. Posttiivinen yhteys on loydetty my6s
organisaation vetovoimaisuuden ja sen sosiaalisen vastuun VAlilla, jossa vimeksi
mainitun rooli on viime aikoina korostunut. TyOnantajamielikuvan rakentaminen on
pitkdaikainen strateginen prosessi, jonka on todettu auttavan organisaatiota saavuttamaan
taloudellista menestystd. Tyonantajamielikuvan rakentamisen perusoletuksena on, ettd
osaava henkilostd tuottaa organisaatiolle lisdarvoa, parantaen sen tulosta. Organisaation
kannattavuus edistdd myods kohderyhmdssé sen myonteisen tyOnantajamielikuvan
muodostumista. (Rope 2005, 175-177; Edwards 2009, 8-9; Backhaus & Tikoo 2004,
503.) Tatd tukee resurssipohjainen ndkemys, jossa henkilostd tuottaa yritykselle
lisdarvoa.  Ainutlaatuiset ja korvaamattomat henkildstéresurssit  myotavaikuttavat
yrityksen kestévan kilpailuedun saavuttamiseen. Organisaatio pitd&d osaavaa henkilo stoa
tarkedna paddomana eikd pelkastdén aineellisena resurssina. Kilpailuedun tarkkailemiseen
mittarina  kdytetddn henkilostovaihtuvuutta. Tutkimuksilla on osoitettu, ettd yksilon
positivinen mielikuva tydsuhteen laadusta edesauttaa sitoutumista organisaatioon.
Mielikuvan rakentumisessa yksilon mieleen tyonantajamielikuvalla on tarked rooli.
(Backhaus & Tikoo 2004, 503-504.)

”Mielikuvan rakentuminen pohjautuu imagon muodostumiseen ihmisen mielessa” (Rope
2005, 178). Taman vuoksi kasitteitd (mielikuva ja imago) kéytetddn usein synonyymeina.
Ymmartadksemme, mistd tekijoistd mielikuva rakentuu, on tarkasteltava imagon
muodostumista  (kuvio 3), johon mielikuvien rakentuminen pohjautuu. Kuviossa
arvomaailma antaa perustan asioiden tarkastelulle ja tulkitsemiselle. Tunteet vaikuttavat
keskeisesti mielikuvaan ja yksilon valintaan, jotka toimivat filtterin tavoin kiinnostuksen
suuntaamisessa. Ennakkoluulot vaikuttavat mielikuviin ja niiden perusteella muodostuvat
myos asenteet, joihin arvot ja tunteet vaikuttavat. Asenteelliset kéasitykset vaikuttavat
valitettyjen viestien omaksumiseen; negatiivinen suhtautuminen torjuu viesteja, kun taas
positiivinen vastaanottaa niitd. Uskomukset vaikuttavat ihmisten tekemiin havaintoihin ja
niihin  suhtautumiseen. Havainnot pyritddn valikoimaan omia kasityksida tukevasti.
Organisaation viestimd informaatio tulkitaan sen mukaisesti, miten uskottava lahettdajan
viestisisaltd on vastaanottajasta. Kokemukset tulkitaan omien subjektiivisten késitysten
kautta, jonka vuoksi yhtaldisen tapahtuman tuottama tunne kokemuksesta on eri ihmisilla
erilainen. Imagon muodostumisen vaikuttavien tekijoiden perusteella voidaan sanoa, ettd

mielikuva on asenteellinen,  tunnepohjainen,  henkilokohtainen,  mahdollisesti
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objektiivisesta totuudesta irtoava seka yksilon omaan arvomaailmaan pohjautuva. (Rope
2005, 178-179.)

Informaatio

Kuvio 3 Imagon muodostumiseen vaikuttavat tekijat, joinin mielikuvan rakentuminen
pohjautuu (Rope 2005, 178)

Mielikuvien rakentumisen ymmartdminen on organisaatiolle téarkead, silla yksiloiden
arvot ja kayttdytyminen tulee olla linjassa rakennetun mielikuvan  kanssa.
Tyonantajamielikuvan rakentaminen on kohdennettu ja pitk&aikainen strateginen
prosessi, jossa johdetaan nykyisten ja tulevien tyontekijoiden sek& sidosryhmien
tietoisuutta ja ké&sityksid  organisaatiosta.  Tyonantajamielikuvalla  esiin  tuodut
organisaation ominaispiirteet tydnantajana erottavat sen Kilpailijoista. (Berthon et al.
2005, 153; Backhaus & Tikoo 2004, 501-502.) TyOnantajamielikuva voidaan kasittaa
tydkaluna, jonka avulla organisaatiot viestivat itsestdadn, mutta se on paljon muutakin. Sen
awvulla voidaan viestid organisaation tarjoamasta ja vahvistaa odotuksia luvatuista asioista.
Tyonantajamielikuvan rakentamisessa organisaation tulee huomioida, ettd se on
johdonmukainen yritysmielikuvan kanssa, jotta asiakkaille suunnattu viestintd tukee
my0s tyontekijoiden kokemusta organisaatiosta yrityksend ja tydnantajana. Tastd syysté

myds tyOnantajamielikuvaa on johdettava samaan tapaan kuin brandi@, sillda koko
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prosessin voi kuihduttaa kunnollisen johtamisjarjestelman, johdon ja esimiesten tuen
puuttuminen. (Barrow & Mosley 2005, 147.)

Yksiloille rakentuneet mielikuvat ja odotukset syntyvat tekijoistd, joista yritys
tyonantajamielikuvallaan viestii. Barrow ja Mosley (2005, 149) nimesivat tekijat
tyonantajamielikuvatarjoamaksi. He kehittivat mallin (kuvio 4), jonka avulla organisaatio
pystyy todentamaan, johtamaan ja kehittdm&d&n omaa tarjoamaa. Malli koostuu 12
ulottuvuudesta, jotka on jaettu kahteen laajempaan kokonaisuuteen. Ensimméainen
kokonaisuus késittdd organisaatiotasoiset linjaukset ja poliittiset kysymykset. Toinen
kokonaisuus keskittyy paikallisiin kaytantoihin ja tapoihin. (Barrow & Mosley 2005,
149.)
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Kuvio 4 Tyonantajamielikuvatarjpama (Barrow & Mosley 2005, 150)

Mallissa organisaatiotasoinen linjaus siséltdd kuusi ulottuvuutta. Ensimmadisend on
ulkoinen maine. Sen tehtdvd on rakentaa mielikuvaa organisaatiosta tyOnantajana ja
tuotteiden tai palveluiden tarjoajana. Hyva ulkoinen maine litetddn usein kasitykseen
hyvastd tyonantajasta. Maine yhdessd organisaation tunnettavuuden kanssa tarjoavat
yrityksen tyontekijoille tietynlaisen statuksen olla ylped tyonantajastaan, joka edesauttaa
yksilod puhumaan organisaatiosta poistiivisesti  ulkoisille sidosryhmille. Maineen

séilyttdmisessd organisaation tulee panostaa ajantasaiseen viestintddn yrityksen sisalla,
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jotta henkilostd on tietoinen yrityksessd tapahtuvista asioista ja asiakasnakOkulmasta
pystyy ndin edistdamddn organisaation tavoitteita.  Ristiriitaa el saisi  esiintya
organisaatioviestinnan ja tyontekijoiden organisaatiokasityksen valilla, silla viestinnalla
annettu vadranlainen kuva ja henkiloston kokema arvostuksen puute johtavat helposti
tyontekijoiden tyytymattoémyyteen. Viestinndn tulee olla avointa ja tyontekijoiden
nakokulmat huomioivaa. (Barrow & Mosley 2005, 150.)

Toisena ulottuvuutena on sisdinen viestinta. Se on henkilostolle kohdennettua, yrityksen
sisélla tapahtuvaa viestintdd. Sen perusajatus rakentuu avoimesta ilmapiiristd, jossa
henkilostod viestitddn siitd, mitd yritys tekee, miten silld menee ja mitd kehityshankkeita
on menossa. Sen awulla voidaan vahvistaa tai heikentdd henkiloston suhtautumista
organisaatioon. Sisdisen viestinnadn tulee olla johdonmukaista, jotta yritys voi rakentaa
luotettavan ja uskottavan tyOnantajamielikuvan. Viestinta tulee olla Kkeskitettyd, jotta
valtytddn tietotulvalta ja viestinndn epdjohdonmukaisuudelta. Viestinndn johtamisella
kontrolloidaan viestinndn yhtendisyyttd ja varmistetaan ettei yritystda koskevia suuria
informaatioita  viestitd saman aikaisesti.  Viestien yhdenmukaisen tyylin  tukee
organisaation arvoja ja persoonallisuutta sekd vahvistaa viestien sanomaa. Johtamisen
keskeisend tehtdvd on varmistaa, ettd viestinilld tavoitetaan koko organisaatio. Sisdisen
viestinndn tulee olla linjassa ulkoisen viestinndn kanssa, jotta varmistetaan viestien
uskottavuus  tyontekijoiden  keskuudessa.  Sisdinen  viestintd  toimii  tyOkaluna
yhteenkuuluvuuden tunteen aikaansaamisessa. (Barrow & Mosley 2005, 129, 142-143,
145, 151-152.)

Kolmantena ulottuvuutena on johtajuus, milla on Kriittinen rooli tydnantajamielik uvan
vahvistamisessa. Tutkimusten valossa johtamisen laadun on koettu olevan sidoksissa
tyontekijoiden  sitoutumiseen.  Johtamisen  laadulla  vitataan  johtamistyyliin
kommunikoida ja viestid haluttua suhdetta organisaation ja tyontekijoiden valilla.
Organisaation on jatkuvasti tiedostettava viestien ja tekojen vaikutukset tyontekijoiden
organisaatiokésityksen muodostumiseen. Tyontekijoiden on helppo tunnistaa, mikali
julkilausutut viestit poikkeavat todellisuudesta, silld organisaatio pystyy lunastamaan

annetut lupaukset vain teoillaan. (Barrow & Mosley 2005, 152.)

Neljantend ulottuvuutena on arvot ja yritysvastuu Arvot kuvaavat organisaation tapaa

toimia.  Yritysvastuu  kertoo organisaation  vastuullisesta toimimisesta omassa
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yhteiskunnassa ja maailmassa. Yritysvastuun suosio on kasvanut viime aikoina, josta
kertoo aiheen suosio tutkijoiden keskuudessa. Tutkimuksissa on keskitytty tutkimaan
hyvien kéytantdjen vaikutusta sitoutumiseen ja tydn imuun. Yritysvastuu litetd&n
laheisesti tydnantajamielikuvaan, silld yritysvastuun on todettu lisddvan organisaation
vetovoimaisuutta tyontekijoiden mielissd. Tutkimuksissa on havaittu myds vahva yhteys
yritysvastuun ja hyvan tyonantajakokemuksen Valilla. Yritysvastuun on osoitettu
parantavan tyontekijdiden motivaatiota ja halua suositella organisaatiota muille.
TyOnatamielikuvan johtamisessa yritysvastuun kautta nousee tarkednd esiin diversiteetti
ja tybeldmédn tasapaino, jotka nakyvat organisaatiossa Yyksilon kunnioittamisena ja
tyontekijoiden motivoitumisena tyohon. Namé tekijat eivat vain vahvista organisaation
ulkoista mainetta vaan niiden merkitys korostuu myds siséisesti yrityksen jokapdivéisessa
toiminnassa. (Barrow & Mosley 2005, 152-153.)

Viidentend ulottuvuutena on organisaatiotasoiset sisdiset mittausjarjestelmat, jotka
toimivat tyonantajamielikuvan vahvistajina. Saadun tiedon awulla organisaatio pystyy
johtamaan toimintaansa ja tekemddn vaadittuja toimenpiteitd, jotka samalla osoittavat
tyontekijoille  yrityksen halun sitoutua Kkehittdmddn toimintaa. Kuudentena ovat
organisaation siséiset tukipalvelut. Niiden rooli on keskeinen siing, miten tyontekijat
kokevat tyonantajamielikuvan. Yrityksen on tydnantajana kyettdva vastaamaan samoihin
yksilon odotuksiin, mitd se itse odottaa tyontekij0iltd suhteessa yrityksen tuotteeseen tai
palveluun. Sisdisen palvelukokemuksen tulisi heijastaa samoja arvoja, mitd yrityksen
brandi viestii asiakkaille. Tamd on haasteellinen osa-alue johtaa, silla yksilon kokemus
on aina subjektiivinen ja kokemusten juuret ovat usein syvélla organisaation Kkulttuurissa.
(Barrow & Mosley 2005, 154-155.)

Tyonantajamielikuvatarjoama -mallin toisen kokonaisuuden muodostavat paikalliset
kaytannot. Ensimméinen néistd ulottuvuuksista on rekrytointi prosesseineen, silla
nykyiset tyonantajamielikuvaan liittyvat kaytannot painottavat paljon rekrytointia ja koko
prosessiin littyvia toimenpiteitd. Rekrytointiprosessissa tarkoituksena on tunnistaa
henkilot, joilla on luontainen kiinnostus organisaatiota kohtaan. Rekrytoinnin jatkeena
perehdytyksen tehtdvand on tuoda tyontekijan tietoisuuteen organisaatiolle ominaiset
piirteet ja sen odotukset tyontekijoille sekd mitd tydntekija voi odottaa organisaatiolta.
Rekrytointiprosessi  toimii  my0s pitkdkestoisen suhteen rakentajana tyOntekijoihin.
(Barrow& Mosley 2005, 155-156.)
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Seuraavana ulottuvuutena on lahijohtaminen. Sen merkitys on korostunut erityisesti
yksilon johtamisessa ja yksilon motivoitumisena tydhon. Tutkimukset ovat osoittaneet
hyvan lahijohtamisen olevan Vélitttmdssa yhteydessa tyon imuun, tyontekijoiden
kokemaan arvostukseen ja yhteiso llisyyden tunteeseen. Erilaisista
organisaatiokulttuureista huolimatta avoin ja luotettava ilmapiiri koetaan esimiehen ja
tyontekijan valilla ndhdaan tarkednd. Erityisesti viime aikoina uusien sukupolvien myota
esimiesalaissuhde on korostunut. Sitd pidetddn yhtend tarkeimmista tekijoistd yksilon
uravalintojen ohjaamisessa. Nykyadn sanotaankin, ettad yksilo liittyy organisaatioon,
mutta sieltd poistuessaan jattad esimiehen. L&hijohtamisella on térke& rooli annettujen
lupausten toteuttajana. Ta&médn wvuoksi esimiestydtd tulee Kkehittdd jatkuvasti, silla
lupausten lunastamatta jattdminen vaikuttaa pitkallda aikavalilla tyonantajamielik uvan
uskottavuuteen ja kestavyyteen. (Barrow & Mosley 2005, 156-157.)

Kolmantena on suorituksen johtaminen. Menestyneen tyonantajamielikuvan omaavalle
organisaatiolle tyypillinen piirre on, ettd sen ydinarvot ovat laajasti sulautettuna
suorituksen johtamisen prosessiin  ja jokapdivdiseen toimintaan. Prosessin laadusta
kertoo, kuinka hyvin henkilostd on tietoinen heihin kohdistuneista odotuksista ja
arviointikriteereistd.  Arvioinnin tulee olla selkedd ja alisuoriutuminen tulee olla
huomioitu ja tiedostettu niin arvioitsijoiden kuin tyontekijoiden keskuudessa. (Barrow &
Mosely 2005, 157.)

Neljantenda on koulutus ja kehittyminen, joka olennaisesti vaikuttaa tyonantajamielikuvan
rakentumiseen. Tekijat vaikuttavat merkittdvasti tyonantajamielikuvan vahvistamiseen.
Iso merkitys niilla on yksilon kokemaan organisaation vetovoimaisuuteen. Yksilon
koulutus- ja kehitysmahdollisuudet nimetd&nkin usein yhdeksi merkittdvimmaksi
tekijaksi tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiselle. Sen edelld tutkimuksissa on ollut
vain lahijjohtaminen. Laajat kehitys- ja koulutuspolut tarjoavat organisaatioille
mahdollisuuden erottautua Kilpailijoista ja luoda houkuttelevaa tyonantajamielikuvaa.
Organisaatiossa tyoskennelleet, sittemmin uralla menestyneet tyontekijat ovat térkedssa
asemassa, silld he kuvastavat niitd mahdollisuuksia, mitd organisaatio voi tarjota ja

vahvistavat néin sen tyonantajamielikuvaa. (Barrow & Mosley 2005, 157-158.)



25

Viidentend ulottuvuutena on palkitseminen ja tunnustuksen antaminen. N&ma ovat yksi
helpommista tavoista osoittaa henkiloston merkitys ja arvostus. Palkitseminen ja
tyontekijoiden huomioiminen toimivat Kriittisind tekijoind motivaation lisdédmisessd, silla
arvostuksen tunteen kokemus lisad tydmotivaatiota. Kuudentena ulottuvuutena on
tydympadristd. Tyonantajamielikuvan rakentumisessa se on merkityksellinen tekija,
vaikka sen tarkeyteen on herdtty vasta viime aikoina. Tastd kertoo myds se, ettd
vetovoimaiseksi koetut tydnantajat, kuten Microsoft, ovat kiinnittaneet erityistd huomiota
tyoympariston  kehittdmiseen.  Tilat ja tyovélineet on muotoiltu  Kkuvastamaan

organisaation ydinarvoja ja persoonallisuutta. (Barrow & Mosley 2005, 159-160.)

Edelld kuvattu Barrown ja Mosleyn malli, kuvaa organisaatiotasoisia ja paikallisia
kéaytant0ja, jotka vaikuttavat keskeisesti tyonantajamielikuvan rakentamiseen ja sen
johtamiseen. Vaikka lista ei ole tyhjentava, erottuakseen Kilpailijoista organisaation on
varmistuttava, ettd sen tarjoama on johdonmukainen yrityksen arvojen kanssa, jotta se
pystyy houkuttelemaan potentiaalisia tyontekijoita ja sdilyttaméan nykyiset. Yksilén
valintaan vaikuttavat tekijat voivat muuttua uran eri vaiheissa, mikd organisaation on
hyvd ymmartdd. Tama johdattaa organisaation psykologisen sopimuksen aarelld, jonka
olemassaolo organisaatiossa on hyva tiedostaa, jotta nykyiset tyontekijat saadaan pidettya
yrityksen palveluksessa. (Barrow & Mosley 2005, 160; Ito, Brotheridge & McFarland
2013, 733))

Tyonantajamielikuvan rakentamisprosessi tiivistettynd voidaan kuvata kolmen vaiheen
kautta: ensimméisessd vaiheessa tyontekijoille luodaan arvolupaus organisaation
tarjoamasta, joka perustuu  ké&sitykseen  organisaatiokulttuurista,  organisaation
tyontekijoista, johtamistyylistd ja organisaation tarjoamista tuotteista tai palveluista.
Téaméan  jalkeen, seuraavassa vaiheessa, arvolupaus markkinoidaan  ulkoisen
markkinoinnin keinoin kohderyhmélle. Taustaoletuksena on, etta
tyonantajamielikuvamarkkinoinnilla  tuetaan ja edistetddn yrityksen tuote- tai
palvelubrandia. Taméan VUOKSI on keskeista varmistaa, etta
tydnantajamielikuvamarkkinointi on linjassa ja johdonmukainen kuluttajille suunnatun
tuote- tai palvelumarkkinoinnin kanssa. Eroavaisuudet on myds hyvd tunnistaa.
Tyonantajamielikuvan rooli korostaa organisaation identiteettid ty6nantajana ja se on
suunnattu sekd ulkoisille ettd siséisille kohderyhmille. Palvelu- ja tuotebrédndi korostaa

palvelun tai tuotteen merkitystd, joten lahtokohtaisesti se on kohdistettu vain ulkoisille
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kohderyhmille. Kolmannessa vaiheessa keskitytd&n sisaiseen markkinointiin, jonka
tavoitteena  on  sitouttaa  henkilostd  yrityksen  arvoihin,  tavoitteisiin  ja
toimintaperiaatteisiin. (Backhaus & Tikoo 2004, 502-504.)

2.3 Tybnantajamielikuva ja organisaatiouskollisuus

Organisaatiouskollisuutta voidaan ymmartdd markkinoinnista tutun bréndiuskollisuutta
kasittelevan  kirjallisuuden  awulla.  Uskollisuutta  kuvaa  yksilon  sitoutuminen
organisaatioon  huonoissakin  olosuhteissa.  Brandiuskollisuus on tullut  tutuksi
markkinoinnin kasitteend ja silld tarkoitetaan asiakkaan tuntemaa Kiintymysta tiettya
brandia kohtaan. Brandiuskollinen asiakas ei ole kovin helposti altis vaihtamaan brandista
toiseen. Brandiuskollisuuden ydin rakentuu positiivisesta vaihdantasuhteesta, joka syntyy
tuotteen ja asiakkaan vélisen luottamuksen tuloksena. Se jakautuu kahteen ulottuvuuteen.
Kéyttaytymisulottuvuus kuvaa asiakkaan ostohalukkuutta tiettyd bréndia kohtaan yha
uudestaan. Asenneulottuvuus kertoo taas asiakkaan sitoutumisen tasosta tiettyd brandia
kohtaan. Tyontekijan sitoutumiseen tiettyd organisaatiota kohtaan voidaan soveltaa
brandiuskollisuuden méaaritelmaa. Tyonantajamielikuvalla vaikutetaan
organisaatiokulttuuriin ja -identiteettiin, joka puolestaan vaikuttaa
tyonantajauskollisuuteen. (Backhaus & Tikoo 2004, 508-509.)

Uskolliset tyontekijat ovat nykypdivana yritykselle yksi sen tarkeimmistd resursseista.
Asiakasndkokulmasta tarkasteltuna  uskollisten tyontekijoiden merkitys korostuu
vakaiden asiakassuhteiden rakentamisessa. Liiketoiminnan nikokulmasta katsottuna
uskollisilla tyontekijoilla on paremmat mahdollisuudet oppia ja kasvattaa tehokkuutta.
Téamén lisaksi organisaatio sadstéd kuluissa, kun ei tarvitse rekrytoida tai kouluttaa uusia
tyontekijoitd. Tyontekijoiden uskollisuus ei kuitenkaan ole itsestddn selvyys vaan
yritysten on panostettava siihen ja ansaittava se. Nykyddn monet yritykset ovat selvilla
henkilostonsd kustannuksista, mutta eivat niiden arvosta. Petrer Druckerin mukaan liian
usein organisaatiot antavat ymméartad, ettd henkilostd on heidén térkein resurssi, mutta
todellisuus ei vastaa puhetta. Liian usein mielletddn, ettd ihmiset ovat organisaatioita
varten eikd painvastoin. Taman péivan tyelamé on kuitenkin osoittanut, ettd osaajista on
pulaa ja yritysten on taisteltava niistd. Organisaatioiden on oltava vetovoimaisia,

motivoitava, tunnustettava ja palkittava tyontekijoitadn pitdékseen heiddt organisaatiossa.
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Osaavat ja motivoituneet tyontekija ovat tuottavia ja heidan awvullaan saadaan kasvatettua
myds yrityksen tuottavuutta. (Reichheld 1996, 92-96.)

Tyontekijoiden uskollisuudella on nahtyd monia vaikutuksia yrityksen toimintaan.
Reichheldin osoitti aikoinaan tutkimuksellaan, ettd tyontekijoiden uskollisuus vaikutti
uusien asiakkaiden méaarddn ja pysyvyyteen. Toinen merkittdva [6ytd oli nykyisten
tyontekijoiden suosittelualttius. Tyontekijoiden ollessa ylpeitd omasta tyonantajastaan, he
olivat alttiimpia suosittelemaan sen tuotteita tai palveluja. Merkittdvaksi tekijaksi
osoittautui  nykyisten tyontekijoiden mielipide, jolla oli enemméin vaikutus uusiin
asiakasméariin kuin yrityksen tekemillda markkinointitoimenpiteilld yhteensd. Reichheld
l6ysi myods yhteyden uskollisuuden ja tuottavuuden valilla, joiden kohtaaminen
yrityksessd nakyi henkiloston pysyvyytend. Idea uskollisuudessa ei kuitenkaan ole
henkiloston pitdmisessa vaan oikeiden henkildiden pitdmisessa. Epédpatevan tyontekijan
pitdminen organisaatiossa saattaa olla organisaatiolle kallimpaa kuin yhden osaavan.
Reichheld painottikin, ettd usein patevien tyontekijoiden lahtemisen syy Iloytyy
tyoskentelyhaluttomuudesta epépatevien kanssa. (Reichheld 1996, 97-98, 102.)

Tybsuhde on vaihdantasuhde yrityksen ja tyontekijan valilld. Suhde toimii kumpaankin
suuntaan. Jokainen organisaatio kohtaa huonompia aikoja, mutta pitamalla kiinni
henkilostosta vastoinkdymisissd, organisaatio pystyy osoittamaan uskollisuutensa heitd
kohtaan ja henkilostd uskollisuutensa organisaatiota kohtaan antamalla parhaan
tyopanoksensa. (Reichheld 1996, 96.)

2.4 Tyonantajamielikuvan ja yksilon sitoutumisen valinen yhteys —
psykologinensopimuksen nakékulma

Muutokset ovat keskeinen osa tdmén pdivan organisaatioiden arkea. Sisdiset ja ulkoiset
paineet vaativat organisaatioita reagoimaan ja muovaamaan toimintaansa ympariston
vaatimusten mukaan. Organisaatiot ovat vastanneet muutoksiin toimintojaan uudelleen
organisoimalla ja hyvin usein ulkoistamisen ja henkilostovahennysten keinoin. Tama on
herattdnyt tutkijoiden kiinnostuksen muutosten vaikutuksista henkildston sitoutumiseen.
Tutkimukset ovat osoittaneet tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisen olevan

yhteydessd tasoon, jolla organisaatio sitoutuu sen henkilostoon. Erityisen kiinnostavaksi
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aihe on noussut yritysten tehostaessa toimintaansa, silla tutkimustulokset ovat osoittaneet
sitoutuneen ja motivoituneen henkilston vaikuttavan myonteisesti yrityksen tulokseen.
(Yousef 2000, 567; Meyer, Becker, Vandenberghe 2004, 991; Meyer 2009, 37-39.)

Tyontekijoiden ja organisaation vélistd vaihdantasuhdetta voidaan kuvata psykologisen
sopimuksen awulla. Psykologinen sopimus on tyontekijan nékemys yksilén ja
organisaation véliseen vaihtosuhteeseen liittyvista velvollisuuksista, jotka osapuolet ovat
toisilleen luvanneet. Kasitys perustuu Rousseau (1989) mééritelmé&én, joka on tyontekijan
subjektiivinen ndkemys, jonka wvuoksi vastapuolen tulkinta asiasta voi olla erilainen.
Rousseau erottelee psykologisen sopimuksen relationaaliseen ja transaktionaaliseen
sopimukseen. Edellisessa painopiste on taloudellisessa vaihdannassa ja jalkimmaisessa
emotionaalisissa elementeissd, kuten luottamuksessa ja oikeudenmukaisuudessa. Martin
ja Hetrick (2006) lisasivat maaritelmaan ideologisen nakokulman, jossa vaihdanta liittyy
késitykseen sitoutumisesta toimintaperiaatteisiin, joilla organisaatio tarjoaa lisdarvoa
tyontekijoilleen. Blau (1964) mukaan tamé oli tietyn ideologisen paédmaéran tavoittelua,
joka itsessaan voi olla yksilolle palkitsevaa. Psykologinen sopimus toimii sitoutumisen
valineend, mikali yksilo jakaa saman ideologian organisaation kanssa. (Edwards 20009,
13-14.)

Miles ja Mangoldin (2004) mukaan psykologisen sopimuksen lahtokohtana oli yksiloiden
kasitykset organisaation antamista mielikuvalupauksista ja niiden tayttdmise sta.
Tyonantajamielikuva  edesauttaa  psykologisen  sopimuksen  muotoutumista  ja
tydnantajamielikuvaviestinndlla voidaan vaikuttaa kasitykseen psykologisen sopimuksen
toteutumisesta. (Backhause & Tikoo 2004, 507). Selkd késitys organisaatiosta auttaa
vahentamaan  virheellisten  késitysten  muodostumista  psykologisen — sopimuksen
toteutumisesta.  Sopimusrikkomus muodostuu  yksilon  uskomuksesta, jonka mukaan
organisaation on rikkonut sen velvoitteita.  Tutkimukset ovat osoittaneet
sopimusrikkomuksen suoran negatiivisen vaikutuksen organisaation liikkevaihtoon,
laht6halukkuuteen seké tyytyvaisyyteen ja luottamukseen. (Edwards 2009, 15.) Kuvio 5

esittdd psykologisen sopimuksen ja tyénantajamielikuvaprosessin suhdetta.
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Kuvio 5 Psykologisen sopimuksen ja tydnantajamielikuvan suhde (Edwards 2009, 15)

Psykologisen sopimuksen siséltd viittaa organisaation velvollisuuksiin, joita sillda on
tyontekijoitd kohtaan. Kyseessd on vaihdantasuhde, jonka vuoksi organisaatiolla on
odotuksia velvoitteista tyontekijoiden suhteen, kuten kuvio 5 havainnollistaa. (Edwards
2009, 15.)

2.4.1 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon  sitoutuminen  on  Kiinnostanut  tutkijoita ~ jo  pitkddn  seka
organisaatiopsykologian ettd organisaatiokayttdytymisen kirjallisuudessa.
Kiinnostuksesta  kertoo Ilukuisat tutkimukset, joissa on tutkittu organisaatioon
sitoutumista ja sen yhteyttd eri tekijoihin. Organisaatioon sitoutumisella on vaitetty
olevan vahva yhteys yrityksen liikevaihtoon, vahvempi kuin muilla sen lahikasitteil 3.
Tatd lasitystda on kuitenkin Kkritisoitu samoin kuin Véitettd organisaation sitoutumisen
yhteydestd ~ korkeampaan suoritustasoon ja tuottavuuteen sekd vahentyneeseen
poissaoloihin ja tydskentelyhitauteen. (Cohen 2003, 18.) Organisaatioon sitoutumise sta
loytyy useita madritelmid. Tutkijoiden haasteena onkin ollut yhteisen maarite Iman
puuttuminen, jonka wvuoksi sitd on ymmarretty moniulotteisena kasitteend. (Meyer &
Herscovitch 2001, 300.)
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Meyer (2009) on tarkastellut sitoutumista muuttuvan tydelamén nakokulmasta ja
kuvannut sitd sisdisend voimana, joka sitoo yksilon kohteeseen. Sitoutuminen muodostuu
yksiloon  vaikuttavista  siséisista  (persoonallisuus, arvot) sek& ulkoisista (normit,
tyokokemus) tekijoistd, mutta voima itsessdan mielletddn tietoiseksi ajattelutavaksi.
Meyer ei poissulje ajatusta tiedostamattomista tekijoistd, joita voivat olla esimerkiksi
omiin paatdksiin sitoutuminen ja mindkuvan vakaa sdilyttdminen, joissa sitoutumisen
todellinen syy jaa usein tiedostamatta. (Meyer 2009, 39-40.)

Sitoutumisesta on Ioydettavissa tutkimustietoa jo 1950 -luvulta, jolloin Simon, Smithburg
ja Thompson (1950) loysivat eroavaisuuksia sitoutumisen yhteydestd organisaation
arvoihin,  politikkaan ja tavoitteiden valilla. Whyte (1956) puolestaan tutki
tyontekijoiden uskollisuutta henkilokohtaisten tavoitteiden ja vaatimusten noudattamisen
kanssa. Paédsaantdisesti sitoutumisen tutkimisen juuret kasitetddn ajoittuvan 1960 -luvun
alkuun, jolloin keskityttiin tyopaikkojen tutkimiseen. (Klein, Molloy & Cooper 2009, 5-
6.)

Organisaatioon sitoutuminen voidaan jakaa kahteen teoreettiseen suuntaan: side-bet tai
laskennallinen ndkokulma ja moraalinen tai asenteellinen ndkokulma. Laskennallinen
nakokulma nojaa Beckerin (1960) side-bed teoriaan, joka viittaa yksilolle kertyneiden
“investointien” arvoon, jotka hin voi menettdd, organisaatiosta ldhtiessddn. Becker viitti,
ettd ajan kuluessa tietyt “investoinnit” nousevat niin Kkorkeiksi, ettd yksilén on vaikea
paastad niistd enda irti ja jattdd organisaatio. Uhka investointien menettdmisesta ja
korvaavien vaintoehtojen puuttuminen sitoo yksilon organisaatioon. Beckerin kasityksen
mukaan yksilon sitoo organisaatioon tulotaso ja hierarkinen asema sek& tunne tutusta
tyoymparistosta ja sielld olevista ihmisistd. Laskennalliseen teoriaan viittaava nadkokulma
kyseenalaistaa todennakdisyyden yksilon organisaatiosta lahtemiseen huomioiden eri

tason kannustimet, kuten palkka, status ja tyon vapaus. (Cohen 2003, 18-19.)

Affektiivinen tai asenteellinen nékokulma on usein sijoitettu psykologiseen tai
organisaatiokdyttaytymisen  nakokulmiin.  Niiden  mukaan  yksild  samaistuu
organisaatioon,  joten sitoutuminen  organisaatioon takaa omien tavoitteiden
saavuttamisen. Porter ja Smith kehittivat yleisesti kaytetyn OCQ (organizational
commitment questionnaire) -mallin, joka pohjautuu sitoutumisen madrittelemiseen

affektiivisena ja arvona. OCQ -malli on erityisesti keskittynyt mittaamaan affektiivista
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sitoutumista, joka jakautuu yksilon haluun séilyd organisaation jasenend, haluun sitoutua
organisaation arvoihin ja tavoitteisiin sek& halukkuuteen ponnistella organsaation eteen.
OCQ-malli on ollut hallitseva Kkirjallisuudessa ja useimmat organisaation sitoutumiseen
viittaavat tutkimustulokset perustuvatkin siihen. OCQ:n aikakausi auttoi ymméartdmaan
sitoutumisen mitattavana muuttujana, johon voidaan vaikuttaa. (Cohen 2003, 19-20;
Klein, Molloy & Cooper 2009, 6.)

OCQ -malli kohtasi kritiikkid. Yksilon kaytds haluss séilyttdd organisaation jasenyys ja
ponnistella organisaation tavoitteiden eteen nahtiin padllekkaisind yksilon suoriutumisen
kanssa. Kritiikin johdosta tutkijat kéyttivat supistettua OCQ -mallista, jossa valttivat
kritikkia kohdanneita ilmauksia mittaamisessa. 1970-1980-luvuilla  sitoutumisen
tutkiminen jatkoi saavutettua linjaa kayttdytymis- ja vaihtoperusteisesta otteesta, mutta
myos asenteellinen nakokulma sitoutumisen tarkasteluun korostui. Nakokulma keskittyi
tarkastelemaan, kuinka yksilot tunsivat itsensd osalliseksi tai samaistuivat tiettyyn
kohteeseen. Aikakauden tutkijoista Porter, Steers, Mowday ja Boulian (1974) tutkivat
sitoutumisen ja likevaihdon valistd yhteyttd. Buchanan (1974) sen sijaan keskittyi
tutkimaan  sitoutumiskasitykseen yhdistyvia tekijoitd (samaistuminen, osallisuus,
uskollisuus). (Klein, Molloy & Cooper 2009, 6.)

1980 -luwulta 2000-luvulle organisaatioon sitoutumista keskityttiin - ymmartdmaan
sitoutumisen kohteiden kautta. Yksi merkittavin aikakauden méaritelmista oli Meyerin ja
Allenin  (1991) malli, jota on sittemmin pidetty yhtend vallitsevana organisaatioon
sitoutumisen malleista.  Se Kkeskittyy tarkastelemaan sitoutumista  kolmen eri
lahestymistavan  kautta, affektiivinen, normatiivinen ja jatkuva sitoutuminen.
Affektiivinen  sitoutuminen on tunnetason sitoutumista  organisaatioon. Jatkuva
sitoutuminen heijastaa organisaatiosta lahtemisen wvuoksi menetettyja etuja, kuten
tydsuhde-etujen menettdmistd. Normatiivinen sitoutuminen kuvastaa velvollisuuden
tunnetta organisaatiota kohtaan. Yhteistd lahestymistavoille on ndkemys sitoutumisesta
psykologisena tilana, joka Iluonnehtii tyontekijan suhdetta organisaatioon, sieltd
lahtemisen tai jadmisen merkityksen ndkékulmasta. Huomionarvoista on, ettd ndméa
lahestymistavat voivat esiintyda yhdessa, kombinaationa, jossa tyontekijd voi kokea eri
tasolla sitoutumista samaan aikaan. Esimerkiksi hdn voi kokea vahvaa halua ja tarvetta
jaéda organisaatioon, mutta ei koe sitd velvollisuudekseen. (Meyer & Allen 1991, 67—
68.)
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Meyerin ja Allenin aikakausi toi mukanaan laajan ndkdkulman sitoutumisen
lahikésitteisiin - ja niiden viitekehyksiin yrittden selventdd sitoutumista tyOperéisesta
ndkokulmasta. ~ Viimeisimmét  organisaatioon  sitoutumisen  tutkimukset  ovat
paasaantoisesti 2000 -luvuta tadhan pdivdan Kkeskittyneet enemmdn tai vdhemman
sitoutumiskasitteen selkeyttdmiseen. Erityisesti on pyritty loytdmaan selkeitd yhteyksia
sitoutumiseen merkityksestd motivaatioon ja organisaatioon samaistumiseen. (Simo,
Enache, Sallan & Fernandez 2014, 4; Klein, Molloy & Cooper 2009, 7.)

Organisaatioon sitoutuminen voidaan méadritelld samaistumiseksi ja littymiseksi tiettyyn
yritykseen. Tamé kasittdd yrityksen tavoitteiden ja arvojen omaksumisen seka
kiinnostuksen tehdd toitd ja pysya organisaation palveluksessa. Talla vitataan myds
siihen, ettd yksilo kokee organisaation tyonantajamielikuvan vetovoimaisena ja Kiintyy
sihen. (Backhaus & Tikoo 2004, 509.) Organisaatioon sitoutumista on madritelty
asenteellisen ja kayttaytymisndkdkulman kautta. Asenteellisessa nékokulmassa yksilo
miettii omaa suhdettaan organisaatioon, sen arvoihin ja tavoitteisiin sekd peilaa niiden
yhtenevyyttd omiin arvoihin ja tavoitteisiin. Kayttaytymisnakdkulmassa yksilo tuntee
kiinnittyneensé osaksi organisaatiota ja késittelee sitoutumistaan tastd nakokulmasta.
Vaikka nékokulmat ovat hyvin yhtenevdiset niin ero niden valilla heijastuu
tutkimuksellisessa lahestymistavassa. Asenteellinen tutkimus on laajalti kohdistettu
ennakoivien olosuhteiden tunnistamiseen, jotka edesauttavat sitoutumisen kehittymista ja
kayttaytymisen merkitystd sitoutumiseen. Kéyttaytymisnakokulmassa tutkimus on taas
paaosin Kkeskittynyt tunnistamaan olosuhteita, joissa toistetaan kayttdytymistda seké
kayttaytymisen vaikutusta asennemuutoksiin. (Mowday, Porter ja Steers 1982, 26; Meyer
& Allen 1991, 61.)

Cohen (2007, 337) hahmottaa sitoutumista mallin awulla, joka koostuu neljasta
sitoutumisen muodosta. Nama on jaettu kahteen ulottuvuuteen, ajalliseen ja sitoutumisen
perusteisiin - (kuvio 6). Ajallinen ulottuvuus erottaa sitoutumisen, joka tapahtuu
tydsuhdetta ennen ja sen jalkeen tydsuhteen jatkuessa. Sitoutumisen perusteet keskittyy
eron tekemiseen valineellisen korvauksen ja psykologisen kiintymyksen valilla. Ennen
organisaatioon tuloa, sitoutuminen perustuu sitoutumisalttiuteen, joka on muodostunut
oOletetuista organisaation tarjoamista eduista ja muusta vaihdannasta tai moraalisesta

velvollisuuden tunteesta organisaatiota kohtaan. Tydsuhteen alettua, jalkeen pdin
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kehittynyt  sitoutuminen, jakautuu Vvélineelliseen ja affektiiviseen sitoutumiseen.
Valineellinen muodostuu koetusta vaihdannan laadusta eli annetun tydpanoksen ja
saadun palkitsemisen suhteesta. Affektiivinen sitoutuminen on psykologista Kiintymista,
joka ilmenee organisaatioon samaistumisena, emotionaalisena liittymisen ja kuulumisen
tunteena organisaatioon. N&md neljd edelld mainittua muotoa ovat Kkasitteellisesti
erotettavissa toisistaan, mutta niilld on tiivis yhteys, silld kaksi ennen organisaatioon tuloa
kuvaavaa muotoa médrittdd kahta seuraavaa, tyosuhteen alkamisen jalkeen syntynytta.
(Cohen 2007, 337.)

Sitoutumisen ulottuvuudet

Sitoutumisperusteet

Ennen organisaatioon tuloa  Vilineellisen sitoutumisen Normatiivisen sitoutumisen
alttiug alttius

Ajallinen

Organisaatioon tulon jilkeen  Vilineellinen sitoutuminen | Affektiivinen sitoutuminen

Kuvio 6 Malli neljastd sitoutumisen muodosta (Cohen 2007, 337)

Cohenin malli muuntaa hieman aikaisempaa kasitysta sitoutumisesta, silld malli painottaa
sitoutumiskasityksen muodostumista ennen ja jalkeen organisaatioon tulemisen. Siind,
missd Meyer ja Allen maérittivat normatiivisen sitoutumisen velvollisuuden tunteeksi,
Cohen maarittdd sen sitoutumisalttiudeksi, joka heijastuu yksilollisista eroista ja tapahtuu
ennen organisaatioon tuloa. Eron tekeminen vélineellisen ja affektiivisen sitoutumisen
valilla johtaa fokuksen muuttumiseen jatkuvan sitoutumisen madritelmdén lahtemisen
hinnasta aina jadmisen hydtyihin. Cohenin esittdmédn mallin mukaan korkea yhteys
affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen valilla  kyseenalaistaa  aikaisemman

normatiivisen sitoutumisen kasitteellistimisen. H&nen mukaansa normatiivinen on
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sitoutumisalttiutta, jota tulisi tutkia ennen organisaatioon tuloa. Mallin esittdma
valineellinen sitoutuminen voi olla ratkaisu monitulkintaisuudelle, joka usein on litetty
jatkuvan sitoutumisen maérittelemiseen ja mittaamiseen. (Cohen 2007, 337—-338.) Tassé
tutkimuksessa keskitytddn ymmartimaan Cohenin mallia organisaatioon tulon jélkeista

aikaa tarkastellen.

2.4.2 TyOperdinen sitoutuminen

TyOelaméatutkimus on keskittynyt eri sitoutumisen muotoihin ja sitoutumisen kohteiden
ymmartdmiseen muuttuvassa tydymparistossa. (Klein, Molloy & Cooper 2009, 7). Kun
tyoelamé ei endd takaa elamanmittaista tyosuhdetta samassa organisaatiossa, rohkaisee se
tyontekijoitd sitoutumaan uraa, ei tyOnantajaa, kohtaan. TyOperdisen sitoutumisen
keskiossé on yksilon ammatti, itse ty0 tai ura. Morrow (1983) toi esiin kasitettd yksiloivan
terminologian, silla sana tyd wvoidaan Kkasittdd laajasti, jolloin ilman yksiloivaa
terminologiaa tyOperéistd sitoutumisen kasitettd saatetaan kasitelld lian erilladn sen
tutkimusymparistostd.  Blau (1985) tuki tata vaitettd ja nosti esiin lahikésitteiden
(organisaatioon sitoutuminen, tyon imu) merkityksen, joihin tyOperdinen sitoutuminen
helposti sekoitetaan, ellei selkeyttdvaa terminologiaa ole kéytetty kasitteen méaarittelyssa.
Helposti viitataan siihen, ettd urasitoutuminen voidaan nahdd laajempana ja osittain
paallekkdisena organisaatioon sitoutumisen kanssa. Englanninkieli jakaa tydperdisen
sitoutumisen lahitermien (ammatti, tyo, ura) avulla, joiden samankaltaisuus on johtanut
siilhen, ettd nitd on kaytetty synonyymeina sitd kasittelevassé Kkirjallisuudessa. Taman
vuoksi Cohen (2003) on nimennyt kasitteen ammatilliseksi sitoutumiseksi. Hénen
mielestddn esimerkiksi urasitoutumisen kasite on lian monimerkityksellinen ja se
voidaan kasittad tyouran suunnittelusta aina eldkeikdan asti. Ammattiin sitoutuminen taas
vittaa enemman  kutsumukseen, jossa tutkimuksen painopisteend on enemman
kutsumuksen kasittely, kuin itse tyd. (Vandenberghe & Ok 2013, 652—-653; Cohen 2003,
24.)

Urasitoutumisen kasite on ollut kuitenkin laajasti kaytossd ja esimerkiksi Hall (1971)
madritteli urasitoutumisen vahvaksi motivaatioksi yksilén valitsemaa uraa kohtaan.
Marshall ja Wijting (1982) mukaan urasitoutuminen on yksilon Idpi eldman tuntema

sitoutuminen tydta kohtaan. Se on yksilon asenne tyota tai tiettyd ammattia kohtaan. (Blau
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1985, 277-278.) Cohen (2003) puhuu kuitenkin ammatillisesta sitoutumisesta ja
madrittelee sen kahden nakokulman kautta. Ensimméinen nékokulma perustuu yksilon
tunnistamaan ammattilaisuuden ulottuvuuteen ammatista ja sitd tukevista arvoista.
Becker ja Carperin (1956) perustivat nakemyksensa tahdn ja opiskelijoita
haastattelemalla tunnistivat neljd ammattilaisuutta méarittdvad tekijad, joita olivat titteli,
tehtdvaén sitoutuminen, organisaatioon sitoutuminen ja viran merkitys sosiaalisessa
yhteisossd. Toinen ndkokulma nousee urakasityksestd. Lahestymistapa mddritte lee
urasitoutuneisuuden yksilon tunteman voimakkaan motivaation kautta valitsemaa uraa
kohtaan tai uran Kkeskeisestd merkityksestd yksilon identiteettiin.  Greenhouse
kollegoineen tutki urasitoutumista madaritteleméalld 28-kohdan asteikon uran tarkeydesta,
jonka tarkoitus oli myotavaikuttaa urasitoutumisen késitteen selkeyttdmiseen. Asteikko
késitti kolme laajempaa aihealuetta, joita olivat yleinen asenne tyotd kohtaan,
ammatillisen suunnittelun taso sekd tyon tarkeys. Asteikon kehittdmisessa fokus oli
ammatissa ja tyossd, tydympdriston jaddessd sen ulkopuolelle. Greenhousen ja hénen
kollegansa kohtasivat kritiikkid, sillda heidan mééritelmansd ja mittaustulokset nahtiin
paéllekkéisind  muiden  sitoutumisen  lahik&sitteiden  kanssa,  kuten  tyGlle
omistautuneisuuden  kasitteen  kanssa.  (Cohen 2003, 25-26.) Greenhouse
tutkijaryhmineen on jaényt Blaun (1985) esittdman vaihtoehtoisen nakokulman varjoon.
Blaun mukaan urasitoutumista voidaan kuvata yksilon suhtautumisella omaa ammattiaan
kohtaan. Blau ja hénen tutkijaryhman kehittdmélla asteikolla ammatillinen sitoutuminen
on méaaritelty yksilon suhtautumiseksi ammattiaan kohtaan tunteiden, uskomusten ja
yksilon aikomusten kautta. (Cohen 2003, 26.)

Terveydenhuollon  henkilostolle ammattiin - hakeutuminen voidaan usein  mieltda
kutsumukseksi ja omaehtoiseksi valinnaksi tavoitella elaméntehtavad, joka vastaa omia
arvoja ja paamadarid. Taman vuoksi hoitohenkildstd on usein voimakkaasti sitoutunut seka
ammattiin ettd organisaatioon. (Wallin 2012, 36-37.) Tamédn vuoksi tassd tutkimuksessa
organisaatiouskollisuuden ja organisaatioon sitoutumisen rinnalla tarkastelen my6s
tyoperéistd sitoutumista, milld voi olla oleellinen merkitys tutkimuksen tulosten

tulkinnassa.
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2.5 Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto

Kuviossa 7 on tiivistetty tutkimuksen teoreettinen viitekehys, jossa ndkyy sen eri osa-
alueiden véliset suhteet. Organisaatio rakentaa tyonantajamielikuvaansa strategisen
prosessin kautta hyodyntamalla tekijoitd, joita organisaatio pystyy tarjoamaan ja jotka
vetovat kohderyhmédn. Nama tekijat ovat laheisessa yhteydessa tai paallekkaisia yksilon
sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden kanssa. TyOnantajasta puhuttaessa kyse on usein
organisaatiosta, johon yksilo littdd yritykselle viestinndn awulla Iluotuja ominaisia
tunnuspiirteitd. Nam& muokkaavat organisaation identiteettid, johon yksilobn on helppo
samaistua, mikali hén jakaa samat arvot ja tavoitteet organisaation kanssa. Tama myos
edesauttaa yksilod organisaatioon samaistumisessa eli kuulumista tiettyyn yhteis60n.
Tyonantajamielikuvalla organisaatio viestii itsestddn tydnantajana ja muodostaa tiettyja
lupauksia tarjoamastaan. Samalla se my0s viestii odotuksistaan tyontekijoitd kohtaan.
Organisaation antamat lupaukset rakentuvat yksilon mielessd odotuksiksi organisaatiota
kohtaan. Tdm& molemminpuolinen subjektiivinen vaihtosuhde muodostaa psykologisen

sopimuksen, joka yhdistaa tyonantajamielikuvan yksilon sitoutumiseen.

Tytnantaja-
mielikuvaa
rakentavat
tekujit

Sitoutumiseen
vaitkuttavat
tekijit

Yksildn

Tydnantajamielikuva sitoutuminen

Organisaation identiteetti
Organisaatioon samaistuminen
Psykologinen sopimus

Tyonantajamielikuvan

rakentaminen

Kuvio 7 Teoreettinen viitekehys

Tyonantajamielikuva kertoo siitd, millaisena organisaatio haluaa ndyttaytyd. Siihen

litettyjen tekijoiden awulla yritys saadaan ndyttdmaan wvetovoimaiselta. (Backhaus &
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Tikoo 2004, 504.) Tyonantajamielikuva on kokonaisuus, joka koostuu Amblerin ja
Barrown maaritelman mukaan psykologisista, taloudellisista ja toiminnallisista hyddyista
(Ambler & Barrow 1996, 185). Namé hyddyt ovat tekijoitd, jotka rakentavat yksilon
mielikuvaa organisaatiosta tydnantajana. Organisaatioon litetyt tunnusomaiset piirteet
kuvaavat organisaation identiteettid (Edwards 2009, 10). Yksilon jakaessa saman
arvomaailman organisaation kanssa, organisaation identiteetti vaikuttaa yksilon
itsetuntoon edistden hdnen samaistumistaan organisaatioon (Backhaus & Tikoo 2004,
509).

Sitoutuminen késitetddn sisdisend voimana, joka sitoo yksilon tiettyyn kohteeseen. Se
muodostuu  siséisistd  ja ulkoisista tekijoistda (Meyer 2009, 39). Organisaatioon
sitoutuminen on samaistumista ja liittymista tiettyyn yritykseen, jolloin yksilo omaksuu
yrityksen tavoitteet ja arvot. (Backhaus & Tikoo 2004, 509.) Sitoutuminen voi olla
tunnetason sitoutumista, jota Kkutsutaan affektiiviseksi, jatkuvaa tai normatiivista
sitoutumista tai edelld mainittujen yhdistelmd (Meyer & Allen 1991, 67). Yksilon
sitoutumiseen vaikuttaa myods muita tekijoitd, kuten muut tyOperdiset tekijat esimerkiksi
itse tyd ja ura tai uskollisuus organisaatiota kohtaan. Tyonantajamielikuva toimii
yrityksen tyOkaluna, jolla se viestii tarjoamastaan eli esimerkiksi hyvésta johtamisesta,
tydsuhde-eduista, koulutusmahdollisuuksista. N&mé tekijat rakentuvat yksilon mieleen
mielikuvina, jotka muodostavat odotuksia organisaatiota kohtaan. Organisaation
tayttdessa nama odotukset muodostuvat ne samalla tekijoiksi, jotka vaikuttavat yksilon
sitoutumiseen. Yhteyttd tyonantajamielikuvaa rakentavien tekijoiden ja sitoutumiseen
vaikuttavien  tekijoiden  valilla  voidaan kuvata psykologisena  sopimuksena.
Tyontekijoiden ja organisaation valinen vaihdantasuhde on yksilon ja organisaation
nakemys vaihtosuhteeseen liittyvista velvollisuuksista, jotka osapuolet ovat toisilleen
luvanneet. Suhteen luoma psykologinen sopimus vahvistaa yksilon  sitoutumista

organisaatioon (Edwards 2009, 14).
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3 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

3.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimuksessa tarkoituksena on tuottaa yksityiskohtaista ja tdsmentdvaa tietoa
tutkitusta aiheesta tapauksen awvulla. On tarkedd ymmartda tapaus itsessaan. Tutkimuk seni
tavoitteena on tihedn kuvauksen tuottaminen tutkittavasta ilmiostd, jonka tarkoituksena
on etsia asioille yhteyksid, muodostaa kokonaisuuksia ja ymmartad tydnantajamielikuvan
yhteyttd  yksilon  sitoutumiseen. Tastd syystd sen voi luokitella kuvailevaksi
tapaustutkimukseksi. (Eriksson & Koistinen 2005, 16, 11.)

Tutkimukseni tarkoituksena on tulkita ja ymmartdd tutkimaani ilmiotd valitsemassani
kohdeyrityksessé niin, ettd tarkastelen imiota tutkimukseen osallistuvien ndkokulmasta
ja kayttden heidan esiin tuomia kasitteitd. Edelld mainitun kuvauksen perusteella
tutkimukseni  luonnetta  kutsutaankin  intensiiviseksi  tapaustutkimukseksi,  jossa
tavoitteena on ainutlaatuisen ja teoreettisesti mielenkiintoisen tapauksen tihed kuvaus,
tulkinta ja ymmartaminen. Tavoitteenani on tuottaa kontekstualisoitua tietoa tutkimastani
tapauksesta ja selvittdd, milld logiikalla tapaus toimii, jolloin haastateltavien oma
nakokulma ja heidan maailman kuvaaminen ovat tutkimukseni mielenkiinnon kohteena.
(Eriksson & Koistinen 2005, 15.)

Intensiivisestd tapaustutkimuksesta kertoo se, ettd tutkimukseni tarkoitus on tuottaa
haastatteluista saadun aineiston perusteella hyva tarina elavastd eldaméstd, jonka avulla
tehddan tutkimuksen kohteena oleva ilmid ymméarrettdvéksi niin, ettd se herattaisi
kiinnostusta my0ds aihealuetta tutkineiden, tutkimukseen osallistuneiden ja muiden
sidosrynmien  keskuudessa. Roolini tutkijana on toimia tulkitsijana ja rakentaa
tietynlainen tulkinta tapauksesta nostaen esiin erityisen Kiinnostavat asiat tapauksesta
peilaten niitd valitsemiini kriteereihin. Tulkinnan materiaalina kaytan tutkimukseen
osallistuvien ihmisten kokemuksia ja merkityksenantoprosesseja. (Eriksson & Koistinen
2005, 15-16). Tutkimusprosessin edetessa tutkimuskysymys on hioutunut, mikd osaltaan

vahvistaa  ké&sitystd intensiivisestd tapaustutkimuksesta, jolle ominaista on, ettd
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tutkimuskysymyksia voidaan muuttaa, tarkentaa tai hioa useassa vaiheessa tutkimuksen
edetessa. (Eriksson & Koistinen 2005, 19.)

3.2 Tutkimuksen kohde

Empiirisen  aineiston  kohdeyrityksend ~ on  pddkaupunkiseudulla  ja  Turussa
terveyspalvelualalla toimiva yksityinen laékériasemaketju, Diacor terveyspalvelut Oy.
Yritys on aikaisempina wvuosina menestynyt hyvin sek&d taloudellisesti ettd myds
tydhyvinvointi mittauksissa kansainvalisestikin tunnetussa parhaiden ty¢paikkojen, Great
Place to Work -tutkimuksessa. Yritys on vakavarainen ja lukeutuu paékaupunkiseudun
suurimpiin - toimijoihin  terveyspalvelujen tarjoajana. Diacor terveyspalvelut Oy on
yhteiskunnallinen  yritys, jonka taloudellinen menestys tekee hyvan tekemisen
mahdolliseksi. Valtaosa yrityksen maksamista osingoista kaytetddn péadomistajan
Helsingin Diakonissalaitoksen hankkeisiin, joilla autetaan yhteiskunnan heikompiosaisia.
Yrityksen toimitusjohtaja Laura Raitio summaakin, ettd yrityksen taloudellisen
menestyksen turvaaminen hyvan tekemiseksi kannustaa henkilostod erinomaisiin
suorituksiin  omassa tydssddn ja antaa hyvin monelle diacorilaiselle syvemman
merkityksen tyonteolle. Tastd kumpuaa erinomainen asiakaspalvelu, joka on yksi
yrityksen arvoista, ja diacorilainen sitoutuneisuus tyontekoon. (Yritysvastuuraportti
2014,5.)

Terveyspalvelualan toimintaympéristd on ollut melkoisessa myllerryksessé viime vuodet
paattjien  valmistellessa  uudistusta  yhteiskunnan  kustantamiin ~ sosiaali-  ja
terveyspalveluihin ja markkinnoille tulleista uusista toimijoista. N&ma muutokset ovat
vaikuttaneet myds Diacorin toimintaan. Vuosi 2014 oli Diacorille muutosten wvuosi, joka
toi tulleessaan omistajarakenteen muutoksen, LahiTapiolan tullessa sen osaomistajaksi.
Samoihin aikoihin  myds yrityksen toimitusjohtaja vaihtui. Yleinen taloudellinen
laskusuhdanne ja haasteellinen markkinatilanne heijastuivat yrityksen tulokseen ja
likevaihto laski 2,6 prosenttia 75,1 miljoonaan euroon. Ensimmaistd kertaa sitten 1990-
luvun alun lamavuosien Diacorin  kokonaismyynti ja likevaihto laskivat verrattuna
edellisiin  vuosiin. Vuoden 2014 alussa toteutettu organisaatiomuutos sai jatkoa, kun
uudet haasteet edellyttivat jadlleen organisaatiouudistusta loppuvuodesta, tarkoituksena

yksinkertaistaa ja selkeyttdd operatiivista toimintamallia. Johtamista vahvistettiin
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tulosvastuullisilla  liketoiminta-alueilla ~ ja  tukitoiminnot  integroitiin osaksi
liketoimintojen johtoryhmié. Uudelleenjarjeste lyt vaativat yrityksessé
yhteistoimintaneuvotteluja, joita toteutettiin vuonna 2014 ja 2015. (Yritysvastuuraportti
2014, 5-6.)

Muutosten tuulet jatkuivat siis myds vuonna 2015. Vuosi toi mukanaan yrityskaupan, kun
Turusta ostettiin - paikallinen la4kariasema Eloni Oy. Haasteellinen markkinatilanne
onnistuttiin - k&antdmaan ja likevaihto nousi 78,7 miljoonaan euroon liikevoiton
parantuessa noin 5,4 prosenttia edellisestd vuodesta. Vuoden 2014 aikana aloitettua
strategiatyon suuntaa Kirkastettiin ja aloitettiin merkittdvia projekteja kohti uudistumista,
joka nosti esiin Diacorin arvoviestid. Toimitusjohtaja Laura Raitio korosti, ettd ”Diacorin
vahvuus on korkeassa ammattitaidossa ja henkiloston poikkeuksellisen voimakkaassa

sitoutumisessa tyohon”. (Yritysvastuuraportti 2015, 4-5.)

Viimeiset pari vuotta ovat olleet rajua muutosten aikaa yrityksen toimintaympéaristossa
kuin myos sen sisdlld. Muutoksilla on ollut vaikutusta henkilostoon, ja vaikka uudelleen
jarjestelyjd on jouduttu tekemédan, niin haasteita on ollut osaavan hoitoalanhenkiléstdn
saamisessa ja pitamisessa jo useamman vuoden ajan. Diacor on valittdnyt itsestdan hyvéa
tydnantajamielikuvaa, mika on tullut esiin siséisissa
henkilostotyytyvaisyyskyselytutkimuksissa ja sosiaali- ja terveyspalvelualle tehdyissé
ulkoisissa  tyonantajamielikuva  tutkimuksissa, jotka tuloksiltaan ovat olleet
keskiméaraistda parempia verrattuna Suomen keskiarvoon. Tietoisesti yritys ei ole
panostanut tydnantajamielikuvaan, sen rakentamiseen tai viestintaan.
Tybnantajamielikuva on organisaatiossa noussut ajankohtaiseksi, kun se on herdnnyt
Kilpailuun parhaista tekijoista. (Yritysvastuuraportti 2015, 18-19.)

Kohdeyritys on asiantuntijaorganisaatio ja sielld on tydsuhteisia tyontekijoita 669, joista
esimiesasemassa  olevia 80 henkildd.  Tyoskentelen  itse  kohdeyrityksessé
henkilostohallinnossa, joten péasy yritykseen ja haastateltavien loytdminen ei
tutkimukseni kannalta ollut haasteellista. Tutkimuksen kohteena on koko organisaatio,
aiheeni koskettaessa sitd kokonaisuudessaan. Keskityn tutkimuksessani tyontekijoiden
nakokulmaan tydnantajamielikuvasta ja sen merkityksestd yksilon sitoutumiselle, joten
tasta syysta haastatteluinin rajaus tehtiin haastateltavien tydsuhteen perusteella niin, ettd

kaikilla oli vahintd&dn viisi vuotta tyduraa Diacorissa. Haastateltavien joukkoon valittiin



41

henkiloitd, jotka olivat joko suoraan tai Vélillisesti olleet muutosten kohteena.
Muutoksilla  vitataan ~ organisaatiomuutokseen  ja  yhteistoimintaneuvotteluihin.

Haastateltaviksi valittiin sek& asiantuntijoita ettd esimiehid.

3.3 Aineiston keruu ja tutkijan positio

Kerasin empiirisen aineiston kohdeyrityksestd puolistrukturoitua teemahaastatte lua
kayttden. Haastattelut toteutetin Diacorin tiloissa loppuvuoden 2015 ja maaliskuun 2016
valisend aikana. Haastattelin seitseméd, paasadntoisesti esimies ja asiantuntija asemassa
olevaa henkilod, jotka ovat tydskennelleet yrityksessa yli viisi vuotta. Henkilot ovat eri
puolilta organisaatiota. Haastateltavista kaikki ovat olleet vuosien 2014-2015 aikaisten
organisaatiomuutoksiin osallisena joko suoraan tai osittain, jonka perusteella he ovat
valikoituneet haastateltaviksi. Kaikki haastattelut nauhoitetin ja sen lisaksi tein
haastattelujen aikana muistiinpanoja itselleni. Haastattelujen kesto vaihteli 37 minuutista
52 minuuttiin. Taulukkoon 1 olen merkinnyt litteroitujen sivujen maard. Litteroitua
aineisto kertyi yhteensd 83 sivua. Haastattelujen lisdksi olen perehtynyt organisaation

yritysvastuuraportteihin vuosilta 2014 ja 2015.

Taulukko 1 Haastattelut

Haastateltava Haastattelun Haastattelun kesto/ min | Litteroinnin maaré/

ajankohta/ sivut
viikko

H1 52 /2015 45 11

H2 52 /2015 52 12

H3 2 /2016 52 14

H4 2 /2016 49 11

H5 2 /2016 37 12

H6 7 /2016 51 12

H7 10 /2016 45 11
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Tutkimassani ilmidssé olen kiinnostunut ihmisten asioista tekemista tulkinnoista ja niille
antamista merkityksistd, joten tastd syystd puolistrukturoidun teemahaastattelun kéyttod
oli perusteltua. Tassd menetelmdssa yksityiskohtaisten Kkysymysten sijaan haastattelu
etenee teoriasta esiin nostettujen teemojen varassa, mutta kysymysten tarkka muoto ja
jarjestys puuttuvat. Tamd mahdollistaa tutkittavien &&nen tuomisen kuuluviin. Teemat

ovat kaikille haastateltaville samat. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 48.)

Ennen haastatteluja tein esihaastattelun kolmelle henkildlle, testatakseni tekemaani
haastattelurunkoa, ennen varsinaisia haastatteluja. Ensimmdisen esihaastateltavan
kohdalla huomasin, ettd tyOurastaan kertoessa, hdn vastasi jo seuraaviin Kysymyksiin
littyen nykyiseen organisaatiovalintaan ja padtymisend sinne toihin. Haastattelun jalkeen
jain pohtimaan, ettd jattaisin nykyisen tyonantajavalintaan viittaavat kysymykset pois.
Toisessa esihaastattelussa haastateltava ei kuitenkaan tuonut esiin tyonantajan valintaan
littyvia asioita kertoessaan tyOurastaan, joten péaatin pitdytyd alkuperéisessa
haastattelurungossa.  Esihaastattelujen  tuloksena  muokkasin ~ ennen  varsinaisia
haastatteluja haastattelurunkoa (Lite 1), lis&amallda sinne kysymyksen tydnantajan

vetovoimaisuudesta, jotta saisin kasityksen siitd, mik& tydnantajissa vetoaa ja miké ei.

Itse olen tydskennellyt kohdeorganisaatiossa yli viisi vuotta ja sitd kautta elanyt sen arkea
oman kokemukseni  kautta. Tyoskentelen  henkilostoosastolla, jonka  wvuoksi
organisaatiomuutosten vaikutukset henkilostoon ovat olleet keskeisessa asemassa omassa
tyoroolissani toimimisessa. Tutkimusta tekiessani olen tutkijan roolissani pyrkinyt
tuomaan haastateltavien ajatukset, mielipiteet ja merkityksenannot mahdollisimman
objektiivisesti ja eettisesti esiin ymméartden niiden olevan subjektiivisia. Kuitenkin on
huomioitavaa, ettd tutkimuksen ongelmanasettelussa ja tulosten tulkinnassa minulla on
tutkijana mukana oma subjektiivinen nakokulmani ja ndkemykset. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2012, 310.)

3.4 Aineiston kasittely ja sisallonanalyysi

Aineiston analysointimenetelméksi olen valinnut siséllonanalyysin, jossa aineistoa
tarkastelen eritellen, yhtalaisyyksia ja eroja etsien. Siséllonanalyysi on diskurssianalyysin

tapaan tekstianalyysia, jossa tarkastelen jo valmiiksi tekstimuotoisia tai sellaiseksi
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muutettuja aineistoja. Tutkittavasta ilmiostd pyrin muodostamaan tiivistetyn kuvauksen,
joka kytkee tulokset ilmion laajempaan kontekstiin ja aihetta koskeviin muihin
tutkimustuloksiin.  (KvaliMOTV.) Sisallonanalyysi voidaan jakaa teorialdhtdiseen,
teoriaohjaavaan tai aineistolahtoiseen analyysiin.  Téssd tutkimuksessd  kaytdn
teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia. Tassd paattelyssa tutkijana minulla on valmiina joitakin
teoreettisia  johtoideoita, joita pyrin etsimd&n aineistosta. Tavassa etenen aineiston
ehdoilla, mutta abstrahoinnissa litdn empiirisen aineiston teoreettisiin  kasitteisiin.
Analyysi ei siis suoraan perustu teoriaan, mutta kytkenndt siihen ovat havaittavissa.
Aikaisemman tiedon merkitys ei ole teoriaa testaavaa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 136;
Tuomi & Sarajarvi 2009, 92, 97.) Tutkimuksessa analyysin runkona toimii teoriasta

nostamani keskeiset teemat.

Haastatteluaineiston  kasittelin  litteroimalla  sen Kirjalliseen  muotoon.  Koko
haastatteluaineiston litteroin sanatarkasti enk& jattanyt mitdan litteroinnin ulkopuolelle.
Téamén jélkeen perehdyin aineistoon useampaan kertaan lukemalla. Sen jalkeen pelkistin
aineistoa ja rajasin siitd tutkimukselle ep&olennainen pois. Tamén jalkeen teemoittelin
aineiston, jolloin etsin alkuperdisilmaisuista samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia
kuvaavia késitteitd. Tamédn jélkeen abstrahoin aineiston eli liitin empiirisen aineiston
teoreettisiin kasitteisiin. N&in muodostin késitteellisen ndkemyksen tutkittavasta ilmid sta.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-111, 117.)

Taulukkoon 2 olen kuvannut aineiston analyysin etenemisen. Aineistosta olen lahtenyt
etsimdan yhteyksia tydnantajamielikuvan ja yksilon sitoutumisen valilla. Aineistosta
nostetin esiin ilmauksia, jotka kokosin yhteen ja valitsin olennaisimmat. Namé redusoin
eli pelkistin ymmarrettavampaan muotoon alakategoriaksi, jonka jalkeen muodostin

paékategoriat, jotka ilmentavat tutkimustuloksista esiin nousseita yhteisida teemoja.
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Taulukko 2 Sisallonanalyysi

Tydnantajamielikuvan merkitys yksilon sitoutumiseen

Lainaukset

Alakategoria

Ylakategoria

*Ja kyllahan niin kun myds tassa meidan yrityksessa, Diacorissa, ni jos me
ajatellaan omistajapohjaa niin kylla né& merkkaa mydskin. Et kyl, kylla
mulle yksi, en tieda oliko silloin, ku ma hain tahan tehtavaan,niin ku sillon,
mietink® ma sita. En, tuskin ma mietin, en miettiny. Mutta tota niin tana
paivana niin, ni kyl sil on merkityst&, et me ei olla porssissa ja meilla on
omistajapohja. Ja mit&, minne meidan voitot menee ja minne me verot
maksetaan. Kylla mulla on..siitd ma voin ajatella ndin ettd, hienoa olla,
olla niin ku téllasessa yrityksessa tana paivana tydssa." (H3)

Et on ollu siis hetkid, jollon mé& oon ajatellu ettd, et nyt t& on niin ku
nahty, et hakee jotain muuta ty6ta. Mut silti ku tas on niin térkeeta just se
kotimaisuus ja se diakonissalaitoksen omistajuus. (H6)

"No edelleen kaikkien naiden vuosien jalkeen ni, niin mulle on n&a arvot
hirveen téarkeet. Oikeesti. Se antaa semmosen niin ku pohjan sille
tekemiselle". (H7)

Yritysvastuu

Hyvén tekeminen

Arvot

Tyon merkitys

"Se riippuu niin paljon siit esimiehestaki, siis silleen etta, et must on ihanaa
et se esimies on niin ku lasné ja vélittaa ja kysyy etta, et miten menee.
Ettei, ei tuu semmonen tunne et on ihan tuuliajolla. Vaikka makin oon tosi
itsendinen ihminen, mut silti jotenki niin ku kaipaa sen semmosen.." (H6)

"Kaikilla meidén laakariasemilla ja henkilostolle ja sille tavallaan, se
tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus ja et me kaikki ollaan niin ku,
kuullostaa ehka hassulta, mut merkittavia. Merkittavia niin ku talle
organisaatiolle, ettei oo sitten timmdosen monen kerroksen, kerroksen
vakea." (H1)

"Siis se etta, et ylipaansa on kiinnostunut tyontekijoista niin, niin on
tavallaan se ettd, et kaiken ei tarvii olla sellasta huisin virallista. Ett4, et
on joku tietty sessio vaikka strategiatilaisuus, jossa nyt flapilta tai jostain
powerpointista yhessa katotaan mit&, mité niin ku johto on viisaudessaan
keksinyt. Vaan tota et se olis enemmé&n semmosta aitoa kohtaamista ihan
niin ku arjessa nakymista. Ihan, ihan tuolla niin ku jo laékariasematasolla.
(H2)

Aito kiinnostus ihmisesta

Luottamus

Arvostus

Oikeudenmukaisuus

Osallistaminen

Johtaminen

"Joo ja sit just etta, et kerrotaan, et kuka meijat omistaa ja, ja selkeesti
se, ettd mihin ne rahat menee, ja ei oo mitédén veronkiertoa ja, ja
tammosia." (H6)

"Ja, ja sité sitten ettd, et asioista kerrottais niin ku avoimemmin etta, et
tavallaan tultas lahemmas, jotta ylipaatansa tyontekijat tietad, mika yritys
on, missa ma oon toiss&, mihin téa yritys on menossa. Niin, niin tota se,
etta olis ssmmosta saannollista viestintaa, kerrottais milta nayttaa, missa
menn&an, mika on meidan tulos esimerkiks tai, ja vahan analysoitas niin
ku tiettyja, tiettyja niin ku tuloksia ja, ja muita, muita ja mydskin niin ku
rehellisesti." (H2)

Avoimuus

Rehellisyys

Viestinta

"Et sit jos s& oot myyny pullaa kymmenen vuotta ni s& osaat totisesti
myyda sité pullaa vaikka vasemalla k&della. Ni jos tdss& hommassa ei 00
sit endd mitaa haasteita tarjolla ni sit, sitte varmaa taytyy kattoo jotain
muuta. (H5)

"Tietyl taval ehka niité just sitd, ettd mitd, mité on tydskennella
Diacorissa. Mita me tarjotaan, siis tarkotan niin ku jo fyysiset, fyysiset
tilat, toiminnat, just né& mahdollisuudet. Koska kyl omasta kokemuksesta
voi sanoa kuitenkin, etté esimerkiksi niin Diacor on tydnantajana
mahdollistanut paljon asioita. Et on voinu teha erilaisia juttuja. Et jos
miettii sitd ettd, et ei oo tarvinnut tavallaan vaihtaa valttamatta
tydnantajaa vaan on voinut vaihtaa tehtavaa." (H1)

Monipuoliset tehtavéat

Ura mahdollisuudet

Koulutus ja kehittyminen

"Sitten niin ku pitéa tasté tydymparistosta ja kollegoista ja muista, niin
sitte se on ollu se tekij&, mika sit on niin ku pitany taalla." (H6)

"Se on tietysti ihan &arimmaéisen térkee asia, koska jos, jos ma nyt itse
kuulen vaikka etté josstain yrityksest puhutaan et, no vitsi, etté siel nyt
yhteishenki on sita tai tata, ni en ma varmasti lahde sinne niin ku
aktiivisesti sellaseen organisaatioon pyrkimaan. Et kylhén se yhteishenki.
Semmonen yhdesséa tekeminen. (H1)

Yhteisollisyys

Yhdessa tekeminen

TyOympdristd
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Tyonantajanvalintaan vaikuttavia tekijoita

Haastattelujen alussa haastateltavat kertoivat laajasti omasta tydurastaan. Osa aloitti
kertomaan urastaan ensimmdisestd tyOpaikastaan alkaen ja osa vasta Diacoriurasta
lahtien. Tyontekijat kertoivat opiskeluista ja tehtdvistd, joissa olivat aikaisemmin
tyoskennelleet.  Tarked yksityiskohta kaikill haastatteluille oli, ettei kukaan
tyontekijoistda maininnut misséddn vaiheessa aikaisemmista tyOpaikoista kertoessaan
organisaatioiden nimid. Sen sijaan he kertoivat toimialasta ja erityisesti tehtavista, joissa
olivat tyGskennelleet. Huomioitavaa oli myds, etteivdt haastateltavat nostaneet téssa

kohtaa esiin mitdan erityispiirteitd yrityksistd, joissa olivat tydskennelleet ennen Diacoria.

”Koulutuksen myotd olen tehny tyotd sit pitkddn hotelleissa.” (HI)

"Myodskin julkisella puolella terveydenhoitajana tydskentelin hyvin pitkdlti.” (H2)

"Sairaalamaailmaan md olen lihtenyt nuorena tyttona osastosihteeriksi. ” (H3)

Diacorin palvelukseen suurin osa haastateltavista oli padtynyt itseddn puhuttelevan
tehtdvan perassa. Organisaatio oli onnistunut herattdméan kiinnostuksen mielenkiintoisen
hakuilmoituksen perusteella, joka oli puhutellut. Haastateltavien koulutustaustat eivét
tuoneet eroa haastateltavien valilld, vaikka osalla haastateltavista oli hoito- ja osalla

kaupallinen tausta tai ndiden yhdistelma.

“Tehtdvdnkuva. Eli se oli hyvin niin ku mun mielestd maaritelty. Siind se
tehtavankuva, eli ma loysin sieltd niin ku heti tavallaan yhtymakohtiasiihen silloiseen
tehtdvddn.” (H1)

Tehtdvan merkityksen lisdksi Diacorin  kotimaisuus ja tyontekijoille valittyneet
mielikuvat organisaation tarjoamista mahdollisuuksta olivat herattdneet kiinnostuksen

hakea kohdeyritykseen. Myos Diacorin omistajapohja ja sitd kautta tyolle annettu
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merkitys hyvan tekemisessd nousi haastatteluissa esiin. Erds tyontekijoistd korosti
Diacorin  wvuosittain  julkaisemaa  yritysvastuuraportia, joka oli ollut hanelle
merkityksellinen tyOnantajan valintaan vaikuttava tekijd. Yritysvastuuraportissa Diacor
kertoo omasta toiminnastaan taloudellisen-, sosiaalisen- ja ympdristdvastuun
nakokulmasta. Yritysvastuuraportissaan Diacor avaa strategiaansa ja kertoo, miten se on
vastannut asiakkaiden odotuksiin kyseisend vuonna. Yritys my0s avaa tapaansa johtaa ja
kertoo diacorilaisuudesta, jolla se kuvaa yrityksen sisdistd  yhteisollisyytta.
Yritysvastuuraportissa Diacor on erikseen nostanut esiin “diacorilaiset osaajat ”. Osiossa
nostetaan esiin  henkildt, jotka wuoden aikana on palkittu useamman wvuoden
sitoutumisesta  organisaatioon. Samalla tuodaan esiin  myonteisid tutkimustuloksia
yrityksestd tyonantajana ja kerrotaan yrityksen panostuksista henkilostoon. Taman liséksi
yritysvastuuraportissa kuvataan  yrityksen taloudellista tlaa  tulostiedoin.

(Yritysvastuuraportti 2015, 3.)

”Jotenki, tai siis itse asiassa se toinenkin oli kotimainen, mihin md hain, mutta siin
oli sitte tota. Se oli lilan semmonen ykstoikkonen se tyd. Siin ei olis ollu mahdollisuus
paasta mihinkaan. Tekemaan yhtddn mitddn muuta ku vaan sitd semmost ns.
toimistoapulaisen hommaa. Diacorissa sitte jotenkin ma kuvittelin, et taal olis sit
enempi vaihtoehtoja. Ma ajattelin ettd, etta taal vois olla talla talolla muutakintarjota

kuin se sillone tehtdvd mihin md hain.” (HS5)

“"Mulla on tosi tdrkeetd se, et minkdlainen se yritys on. Ja ts Diacorissa justiinsa
houkutteli se, etta tda on kotimainen yritys. Ne varat menee Diakonissalaitokselle,
Diakonissalaitos omistaa ja se menee niin ku hyvaan tekemiseen naa meidan tulot
taalla. Ja sitte se yritysvastuuraportti oli sellanen, mika teki tosi suuren vaikutuksen,

kun md sen luin netistd.” (H6)

Eras tyontekija kertoi tydskennelleen ennen Diacoriin tuloa julkisella puolella ja tdhan
verrattuna  hdnelle  oli  muodostunut  mielikuva  yksityisestd  terveydenalan
paleluntarjoasta laadukkaana ja arvostavana yrityksend. Erityisesti han toi esille
asiakkaan nakokulman, jossa néki asiakkaan saavan arvostavaa ja hyvaa hoitoa. Omille
kokemuksille organisaatiossa asiakkaan annettiin haastatteluissa painoarvoa. Myos
tyontekijoiden kertomuksia orgaisaatiosta pidettiin tarkednd tekijand oman késityksen

muodostumiseen organisaatiosta.
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“Diacor yrityksend, tavallaan yksityinen puoli, kun oli julkista puolta nihnyt aika
raadollisena, ni tuntu vaha semmoselta..Et siind oli vahan semmosta, niin kun
tietylaista, niin ku hienostuneisuutta tai sellasta et se on vahan niin ku
laadukkaampaa. Ja se, etta sielld oikeesti asiakkaita kohdellaan hyvin ja tavallaan
tammonen. Arvostus, asiakkaan arvostus ja aito, aito niin ku asiakkaasta
valittaminen. Asiakkaan, asiakkaaseen paneutuminen, jotenkin semmonen niin ku
henki. ”(H2)

”No se oli niin ku enka mulle tutuin, et jos méa ajattelen. Sitten tota olin omia lapsiani
kayttany Diacorilla ja sielt oli tullu erittdin postiivista niin ku, niin ku niilt
vastaanottokaynneilta. Niin se oli niin hyva kokemus myds itselleni siin& ja lapsille.
Et mé luulen, et nda oli ne tekijat. Sellanen et mul oli jadny semmonen positiivinen
mielikuva, hyva mielikuva yrityksesta. Et muutenhan méa en oikeen, en silla tavalla
tiennyt, mutta ettd, etta en, en niin kun muita, minnekaan muualle edes niin ku hakenu

paikkoja. Et jos ajattelee toisia palveluntuottajia ni en.” (H3)

”Niin, niin sillon se jotenki sit pisti sielté silmaan. Varmaanki sen takia ettd, etta taal

oli ollut jo tyoterveyshuolto ja silleen tdd oli niin ku tuttu.” (H6)

Haastatteluissa tuli heti alkuun ilmi, ettd aikoinaan tyontekijat olivat hakeneet toita
padsaantoisesti kiinnittdéen huomiota haettavaan tehtévaédn, ei ninkadn organisaatioon
tydnantajana. Haastattelujen perusteella tyd ja sen sisalté on korostunut huomattavasti
enemman Kuin itse tyonantaja. Tassd ajatusmallissa nékyi kuitenkin muutos, nimittain
haastatteluissa tuotiin esiin herdnnyt kiinnostus organisaatiota kohtaan. Selkeasti oltiin

kKiinnostuneita siitd, mitd yritys tekee, yrityksen taustoista ja sen toiminnasta muutenkin.

“Joo, en tuntenu niin ku Diacoria toimijana. En, en ollenkaan yksityisasiakkaana.
Olin asioinut Diacorissa joskus ja tota, mut et muuta en tiennyt siind kohtaa. Et téata
nykyda varmaan Kiinnittasin huomiota erilaisiin, erilaisiin asioihin, kun siind
kohtaa.” (H1)

Ajattelutavan ~ muuttuminen  tehtdvakeskeisyydesta  organisaatiokeskeisyyteen  oli

mainitsemisen arvoista, silli organisaation merkitys tyOnantajana on viime aikoina
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selvasti  korostunut. Organisaatioihin  halutaan tutustua etukdteen ja kuulla sen

tyontekijoiden kokemuksia.

4.2 Tyontekijoidenymmarrys tyénantajamielikuvasta

Haastateltavat kokivat tyonantajamielikuvan merkityksellisend. Haastateltavat vertasivat
tyonantajamielikuvaa  brandiin.  Tyonantajamielikuva  nédhtiin  branding,  jonka
organisaatio on luonut ulospédin kertomaan itsestddn. Tassd korostettiin  kuitenkin
kokemuksen nakokulmaa erityisen vahvasti Haastateltavat kokivat hyvin tarkedna
organisaation  nykyisten  tyontekijoiden  kokemukset  yrityksestda  tyOnantajana.
Merkityksellisenda  korostui tyontekijakokemuksen kohtaaminen yrityksen luoman
ulkoisen tyonantajamielikuvan kanssa. Eraskin tyontekija koki tyonantajamielikuvan
viestimisessd  esiin  tuodut asiat merkityksettomind, mikali ne eivdt kohdanneet
tyontekijoiden kokemuksen kanssa. Haastateltavien puheessa painottui organisaation

totuudenmukainen ja rehellinen viestinta.

"No varmaan se on tietynlainen brdndi, joka halutaan luoda ulospdin. Mutta
vaittaisin nain, ettasellanen brandi on jo aika lailla tuhoon tuomittu, jos ei se oikeasti
ole sita, ettd ne tyontekijat ei oikeasti koe sita tyopaikkaa niin ku hyvaks tyopaikaksi
ja sitad tyoilmapiiria ja yrityskulttuuria omakseen. Ja ettd ne arvot on vain niin kun
jargoniaa, paalle liimattuja asioita, et jos ei ne el siind arjessa niin se jaa niin ku
hyvin tyhjéksi. Saahan sita niin ku yritettya brandata ulospain niin ku kauheen niin
ku fiiniksi ja, ja hienoksi, ja mit& kaikkea tAmmadsta niinku hopohopo juttuja, mut et
sitten kyl se loppupeleissa on kuitenki merkittavin se etta, et miten, miten ne ihmiset
siella tyopaikalla voi, jaksaa, viihtyy. Se heijastuu suoraan sinne asiakkaisiin ja se
asiakaspalaute kylla aika tavalla myodskin kertoo siitéd yrityksesta ja sen siita

tyonantajamielikuvasta.” (H2)

Haastateltavien tyOnantajamielikuvan ymmartdiminen painotti paljon kokemusta.
Yrityksen tunnettavuus  koettiin  tarkednd tekijand herattdmaan kiinnostus  yritysta
kohtaan. Aitojen kokemusten ja yrityksen tunnettavuuden Kkoettiin parantavan yrityksen
asemaa tyOnantajana. Nama tekijat lahensivat yksilon suhtautumista ja halua tutustua

organisaatioon lahemmin.
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”No kylhan siihen vaha vaikuttaa tietenki se, mita kuulee kavereilta ja mita lukee
lehdista ja niinku tammadset. Jos ma en ikind olis kuullu jostaki firmasta, ni emma nyt
sit sinne olis niin ku hakemas toihi. Ehk& semmonen jonkindkdnen tunnettuus, vaik ei
Diacori nyt oo mikaankauheen tunnettu. Mut siis padkaupunkiseudulla ehka on, ehka

semmoset.” (HS)

Haastateltaville tyonantajamielikuvan merkitys Kkorostui, kun he pystyiviat tuntemaan
olevansa vylpeitd tyonantajastaan. Ylpeyden kokemus omasta tyOnantajasta mahdollisti
siitd kertomisen ja puhumisen ulkoisille sidosryhmille. Haastateltavat kokivat ylpeyden
tunteen tarkednd ja merkityksellisend, silld puheessa organisaatiosta maine liitettiin
omaan itseen ja siihen, miten tydskentely Kkyseisessa yrityksessa kertoi haastateltavista
itsestadn. Haastateltavien pystyessd kertomaan ylpednd organisaation toiminnasta, he

samalla kuvasivat myds omaa toimintaansa yrityksen jasenena.

"On silld silleen merkitystd ettd, ettd md kehtaan sanoo tdn talon ulkopuolella, missd

md oon téissd.” (H4)

"Kyllihdn se tédytyy olla niin ku sille tyontekijdlle niin ku mukava asia voida sanoo
ystaville ja perheelle etolen Diacorissa taiolensielld ja taalla yrityksessa. Ja, jakylla
se mielikuva sitte, miten se yritys nayttaytyy ihmisille niin, niin mink&lainen
julkisuuskuva etta, et milla alalla se toimii ja, ja mita se tekee rahoillaan ja, ja miten

se nakyy niin, niin sieltdhdn se muodostuu.” (H7)

Yipeyden tunne haastateltavilla korostui erityisesti heidan puhuessaan yritysvastuusta.
Diacorin  kotimaisuus  ja Helsingin  Diakonissalaitoksen  omistajuus  antoivat
tyontekijoiden kokemukselle suuren merkityksen. Kotimaisuus tarkoitti verojen maksua
Suomeen ja HDL omistajuus yrityksen voittovarojen ohjautumista hyvan tekemiseen.

Namé tekijat olivat sellaisia, mitk& haastateltavat itse olivat mieltdneet itselleen tarkeiksi.

"No kylld mun mielestdni niin ku Diacor kaiken kaikkiaan heréttas mussa, ihan niin
ku, jos ma ajattelen néissa asioissa, mita ma tossa toin esille, niin ihan positiivisen
mielikuvan. Ihan jo varmaan niin ku silla tavallaan ehka taustallaankin ja sen esille
tuomisella.” (HI)



50

Haastateltavien korostamat tekijat ovat samoja, mitd Diacor on itse painottanut viime
vuosina markkinoinnissaan. Tama kay ilmi mm. Diacorin yritysvastuuraporteista, joissa
kotimaisuutta ja hyvan tekemistd tuodaan vahvasti esille. Yritysvastuuraportti ilmenee
myos, mitd muuta yritys tarjoaa sen sidosryhmille ja kuinka se itse on arvioinut oman
toimintansa merkitysta eri sidosrynmilleen. (Yritysvastuuraportti 2014, 26-27.)

4.3 Tyontekijoidenymmarrys tydnantajamielikuvan rakentumisesta

Tyonantajamielikuvan rakentumisessa erityisen keskeiseen asemaan nousivat sekd omat
ettda muiden kokemukset. Vaikka mielikuvien nahtiin rakentuvan yrityksen jakaman
tiedon, kuten mainonna ja markkinoinnin perusteella, niin sitdkin tarkedmpana pidettiin
mielikuvien rakentuminen aitojen kokemusten perusteella. Kokemukset koettiin

luotettavampana kuin yrityksen jakaman julkisen tiedon.

“Et mista se rakentuu. No toki tietyst omista tiedoista eli, mit& ihan oikeesti faktaa
tietdd enkatyonantajasta. Mut paljon se kyl rakentuu sit muitten kok emuksista mydski.
Ja sit asiakkaana, et oot asioinut jossakin. Eli on aarimmaisen tarkeeta, miten vaikka
nyt Diacorissa tyodskentelevat inmiset kokevat tydnantajan, ja miten he puhuu siita
eteenpdin. Et kylhén se on niin ku tosi merkittava asia. Ja tietysti julkisuudessa
nakyvat tiedot, uutiset, mainonta, markkinointi. Minkéalaisella karjella mikaki
tybnantaja tuo esille itseddn. Mut tietysti kylhan niin ku ehké luotettavampia usein on
ne, jos jollain on oikeesti ja vilpittdmasti kokemusta joko asiakkaana tai tyontekijana

siitd yrityksestd. Mut se on merkittdvd asia.” (HI)

Tyontekijat ymméarsivat, ettd tyonantajamielikuva rakentuu yrityksen antamista
lupauksista. Tassakin kohtaa esiin nousi kokemuksen merkitys, eli tydntekijat painottivat
tyonantajamielikuvan rakentumisessa yrityksen antamien lupausten toteutumista
todellisuudessa.  Erds  haastateltava  viittasi ~ Diacorin  wvuosittain  laatimaan
yritysvastuuraportiin, jossa yritys kertoo sen edellisen vuoden toiminnasta taloudellisen,
sosiaalisen- ja ymparistovastuun nakokulmasta. Yritysvastuuraportin awvulla lukijalle
valittyy mielikuva organisaatiosta niin yrityksensd kuin tyonantajana. Haastateltavan

mukaan yritysvastuuraportin tiedoilla pystyi luomaan yrityksestda kuvan tydpaikkana ja
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arvioimaan olisiko itse sopeutuva tyoskentelemddn organisaation tarjoamassa
tydymparistd ssa.

"No kaikkein enitenhdn siis on vaikuttanu just sillon alusta alkaen se, miten
vaikuttunu maolin siita yritysvastuuraportista. Et se oli mun mielest ihan tosi hieno
sillee et, siel oli eritelty ne kaikki jutut. Et se on se iso syy siis, siis ylipdansa tanne
toihin tulemiseen. Kosk ei kaikilla oo sellasta. Ja siel oli tosi tarkasti kaikki naa
ikdjakaumat ja kuinka paljon mitédki ammattiryhmd&d on toissa, ja mikd on
ikdjakauma, koska kyl sita siind peilas siihen, et minkéalaiseen paikkaan menee. Et
onko sinne sopiva itekkin. Et se on se, ja sitte tietysti kaikki noi, mitd laitetaan

uutisjuttuja intraan tai miten informoidaan asioista. ” (H6)

Diacorin vuoden 2014 yritysvastuuraportista valittyy myos tietynlainen halu tuoda esiin
diacorilaisten kokemusta omasta tyOstdan ja tyOyhteisostadn. Yritysvastuuraporttiin on
haastateltu tyontekijoita kertomaan omasta tydstdén ja diacorilaisuudesta. Haastatteluissa
on tuotu vahvasti esiin organisaation Kulttuuria, tapoja toimia ja sielld vallitsevaa
yhteiso llisyytta. (Yritysvastuuraportti 2014, 16-17.) Vuoden 2015 yritysvastuuraportissa
voidaan ndhdd  kuitenkin  huomattava ero edellisen  wvuoden  painotuksiin.
Yritysvastuuraportilla tyontekijoiden &ani on vaimentunut ja vahvempana nakyi johdon
aanen kuuluminen. Aikaisemmasta henkilostokeskeisestda nakokulmasta oli siirrytty
enemman  asiakaskeskeiseen ndkokulmaan ja vahvemmin tuotiin esiin yrityksen
tarjoamia palveluja. (Yritysvastuuraportti 2015, 12, 16-17.)

Tyonantajamielikuvan  rakentumisessa  haastateltavat  toivat  painokkaasti  esiin
johtamisen. TyOntekijakokemukseen vaikutti johtajien ja esimiesten tapa kohdata ja
kohdella tyontekijoitad. Tapa viestid ja kehonkieli koettiin isona vaikuttimena sille, miten
johdetut asiat kéytanndssa toteutuivat. Johtamisen tyylin  koettin muokkaavan
tyonantajamielikuvaa, silla esimerkiksi johdolla oli haastateltavien puheessa keskeinen

rooli organisaation Kkulttuurin ja identiteetin rakentumisessa.

”No sehdn on ihan ihan oleellinen, koskatota, se miten johto ja esimiehet kohtelee
tyontekijoita, niin sehén on ihan se kaikist keskeinen juttu, ettéd et milla tavallane asiat
mistéa puhutaan tai mita kirjataan arvoiks tai tai muuksi niin, miten ne ela& sitten

kaytannossa. Ni se on ihan, ihan niin ku oleellinen juttu.” (H2)
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“Ja jos md ajattelen itsedni esimiehend mun niinku tyéntekijdille, niin, niin ni kyl
ma naan et sil on isokin vaikutus, et miten, miten min&, miten min& tasta yrityksesta
ajattelen ja kuinka mina tata viestin. Ja kuinka niin kun, olenko mé oikeasti sita
mieltd vai puhunko min& vaan, et mitd mun kehonkieli kertoo sillon, kun ma meidén

yrityksestd puhun heille tai kerron tai vien asiaa.” (H3)

TyOnanatajameilikuvan haastateltavat mielsivat eri tekijoiden kokonaisuutena, joita
organisaatiolla oli tarjota sen tyontekijoille. Diacorin kohdalla haastateltavat korostivat
talossa olevaa osaamisen merkitystd sekd toimivia prosesseja. Jélleen esiin tuotiin myos
Diacorin kotimaisuus ja vastuullisuus. Myo0s yrityksen arvot nostettiin esiin tarkedna

tekijana tyonantajamielikuvan rakentumisessa.

”Kertoo varmaan siitd, ettd mita Diacorilla on tarjota niin ku mahdollisesti tuleville
tyontekijoille. Ja mita palveluita meilla on. Ehk& asiakasndkokulmasta ajateltuna.”
(HS)

"Uskoisin et sitd niin ku 0saamista ja, ja prosessia on hiettu niin ku pitkaan. Ja
julkisuuskuva niin ku sitte taas veronmaksajana on niin ku hyva, hyva etta, et niin ku
varmaan semmosta niin ku ettd, on niin kun toimivat, toimivat prosessit ja, ja tota

kotimainenyritys. Ja nda arvot, et ehkd niin kusilld lailla ldhtisin niin kukertomaan.’

(H7)

Diacorin itse tuo myos esiin yritysvastuuraportissaan roolinsa vastuullisena tyénantajana.
Téssa osiossa  organisaatio  korostaa  oikeudenmukaista  henkilostopolitiikkaa,
tyotyytyvéisyyttd, osaamisen Kkehittdmistd ja henkiloston pitkdaikaista sitoutumista.
Raportista ilmenee myos, etté yritys kertoo itsestdan luotettavana ja rehellisend toimijana,

joka arvostaa henkiléstdn monimuotoisuuttaa. (Yritysvastuuraportti 2014, 26.)

4.4 Tybnantajamielikuvaa rakentavia tekijoita

Haastatteluista oli poimittavissa selkedt teemat, jotka rakensivat ja vaikuttivat

haastateltavien kokemaan tyonantajamielikuvaan. Pdateemat olivat tydon merkitys,
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johtaminen, viestintd, koulutus ja kehittyminen sek& tyOympéristd. Seuraavaksi

kasitellidn jokaista teema tarkemmin.

4.4.1 Tyon merkitys

Tyon merkitys korostui haastateftavien puheessa. Tyon merkitys antoi tietynlaisen pohjan
haastateltavien tekemiselle ja toi esiin aitouden tunteen, jonka haastateltavat pystyivat
littdmaan organisaatioon ja sen toimintaan. Tyon merkitys loi sillan tyontekijan ja
yrityksen yhteydelle ja yhteisille tavoitteille. Erés tyontekijd mainitsi tuntevansa vastuuta
omasta tyostdan, jolloin tydsta valittyi tunne hénelle merkityksellisend ja tarkedna.
Haastateltavilla oli aidosti halu loytd4 yhteys oman tekemisen ja yrityksen saavuttamien
tavoitteiden walille. Tyon merkitystd lisasi tieto siitd, ettd omalla tyopanoksellaan
tyontekijat vaikuttavat yrityksen tulokseen, joka ohjautuu omistajan kautta hyvéan

tekemiseen.

”No Diacori on aika sillee vanha, tunnettu ja sitte ku siind on se Diakonissalaitos
takana, niin se jotenkin tuntuu turvallisemmalta tydnantajalta. Ja sitten yks mita ma
arvostan tydnantajassa on se etta, et siel on takana just se Diakonissalaitos ja siel on
téda rahat jaa Suomeen, tda kotimaisuus. Ja sitten se, ettd osa tastd, tasta rahasta
minka makin tahan taloon tavallaan hankin paivittain niin se, se kaytetaan sitten
tammaoseen vah&osasten auttamiseen, tAmmaoseen tavallaan hyvantekevaisyystyohon.
Vaikka sillakin pyoritetddn taas omaa bisnesta sitten. Mut et se..siind on jotain
inhimmillista mukana kuitenkin, mik& mulle on hirveen tarkeeta. Et se ei ihan pelkkaa

bisnestd oo, et siin on, siin on joku muukin pointti olemassa.” (H4)

”No ainaki mul on hirveen téarkeetd et ma oon sitoutunu. Et en ma niin ku pysty
olemaan sitte jos ei niin ku mik& m&, ma niin ku. Mul lahtee siitd se mun, mun
tekeminen et m& hyvin, hyvin niin ku. Et ma tunnen vastuuta siitd mun tyostd ja, ja
niin kusita kauttase, se on niin ku tarkeeta. Ja tarkeetd on myos se et tuntee tekevansa
niité niin ku aitoja, aitoja asioita ettei vaan niin ku nédenndist tekemista. Et se on jotain
niin ku et voi, voi seurata. Sita voi sitte tietyssa pistees kattoo et ok tdn ma tein ja, ja

sitte seuravaa.” (H7)
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Muutokset  organisaatiossa ja sen ympéristossa ovat vaikuttaneet  Kkuitenkin
haastateltaviin. Erds haastateltava kertoi, ettd vaikka yrityksen arvot (erinomainen
asiakaspalvelu, uudistuminen ja esimerkillisyys) eivat ole aikojen kuluessa muuttuneet
niin kokemus niiden toteutumisessa arjessa oli muuttunut. Haastateltavien mukaan
Diacorin arvot ovat olleet tdrkednd pohjana omalle tyblleen ja yhteyden katkeaminen

niihin yrityksen toiminnan nékokulmasta on tuonut ristiriitaa oman tyon merkitykselle.

“Jotenki yrityksen kulttuuri on muuttunut niin, ku md tossa aikasemmin totesin. Etti
oon nahny niin kutavallaan erilaisia vaiheita. Ja ja totakyl ma niin ku vaittaisin nain,
ettd ettd aikasemmin, no jos mennaan nyt vaikka joku heittden kuus vuotta, viis vuotta
taaksepain, niin niin vaikkatalla olikin enemman ehk& asiat kotikutoisia, organisaatio
oli pienempi joka tietysti vaikuttaa, niin taal oli jotenki enemman sitd arvoihin
perustuvaa toimintaa, kun mita tana paivana niin ku on aistittavissa. Vaikka arvoja
ei 00 muutettu, mutta miten ne arvot elaa kaytannossa arjessa, ni se on muuttunut. Se
on asia, mik& on muuttunu. Ja se tekee siitd tavallaan vahan kahtia jakosen tai
tallasen riistiriitasen, etta et ei, ei valttamatta ihan samalta tunnu ku tuntu niin ku

Jjoitain vuosia sitten.” (H2)

Diacorin yritysvastuuraportteja tarkasteltaessa, raporteista on osoitettavissa Diacorin
arvojen mukainen toiminta.  Raporteissa  korostuu  uudistumisen,  erinomaisen
asiakaspalvelun ja esimerkillisyyden nakdkulmat. Kuten edelld on jo mainittu vuoden
2014 ja 2015 yritysvastuuraporttien sisallossa ja nakokulmassa on ndhtdvissa
eroavaisuuksia. Siind missa henkiloston merkitys ja &ani korostuvat wvuoden 2014
yritysvastuuraportissa, wvuoden 2015 yritysvastuuraportissa korostuu johdon &ani ja
painotus on bisneksessa. (Yritysvastuuraportti 2014, 5-32, Yritysvastuuraportti 2015, 4—
27.)

4.4.2 Johtaminen

Diacorin johtamiselta haastateltavat odottivat inhimmillistd johtamistapaa. Erityisesti
painottuivat tyontekijoiden kuuntelu ja arvostus. Tyonantajalta odotettiin rehellista ja
oikeudenmukaista toimintaa sekd tyontekijéiden kannustusta ja innostamista. Odotukset

olivat muodostuneet tyontekijoiden aikaisemmasta kokemuksesta ja yrityksen johtamista
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koskevasta viestinnastd. Toisaalta kasitystd odotusten muodostumisesta tukee Diacorin
yritysvastuuraportti,  jossa  tuodaan  esiin  samoja  asioita, rehellisyys ja
oikeudenmukaisuus. (Yritysvastuuraportti 2014, 17, 26).

"Mut eniten ehkd se, ettd kuunneltas ihmisid. Oikeesti mietittds sitd, ettd missa taa
henkil® ois parhaimmillaan. Eik& vaan pelkastaan sen henkilon nakdvinkkelista, vaan
myos tietysti tydnantajan, mut et ne kohtais. Koska tota sanelupolitiikka ei johda

vhtddn mihinkddn, hyvddn ainakaan.” (HI)

"No sellanen tyonantaja, joka aidosti arvostaa tyontekijad ja tyontekijan tota
tydpanosta. Ja, ja kannustaa ja toisaalta luo semmosta tekemisen henked ja, ja
tavallaan luo mahdollisuuksia.” (H2)

“Tyonantajan pitdd olla ensinndkin rehellinen, tasapuolinen, innostava ja, ja..en
tieda. Tydeldméa on menny nyt niin, niin semmoseks kovaks, et nyt vaan niin ku, nyt

vaan vaaditaan ja, ja tota..” (H4)

Arvojen merkitys korostui haastateltavien puheessa ja niilla néhtiin selked yhteys
haastateftavien omaan toimintaan. Arvot ohjasivat haastateltavien omaa tydskentelya.
Arvojen merkitys litettiin osaksi myds johtamista. Johtajilta ja esimiehiltd odotettiin
arvojen mukaista toimintaa. Arvojen lasndolo oli tunnistettu yrityksen toiminnassa ja

niiden haluttiin edelleen ndkyvan vahvasti.

“No todella tarkeend tietenki, ettd kylhan se lahtee, lahtee johdosta ja esimiehestd,
minkalainen se kulttuuri on. Ja meil on ollu hyvin, hyvin niin ku arvojohdettu yritys,
ettd me ollaan aina niin ku tuotu heti perehdytyksen alkuvaiheessa nda arvot
voimakkaasti esille. Esimiehid on niin ku coatchattu etta, ett& niin ku mink&lainen on
meijan esimiesprofiili ja, jaolet tallainen. Ole kiinnostunu ihmisisté ja, ja ole, ole niin
ku suunnannanayttdja ja, ja ole innostaja ja kannustaja. Ollaan osallistuttu
naihin..Suomen paras tyénantaja Kilpailuihin ja, ja ndin et, et se on ollu semmonen

niin ku tdrkee asia.”(H7)
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Myo6s yritysvastuuraporteista on luettavista organisaation nékemys arvopohjaan
perustuvasta johtamisesta, joka tulee esimerkisi esiin organisaation kertoessa olennaisista

tekijoistd sen toiminnassa. (Yritysvastuuraportti 2015, 26).

Haastateltavat korostivat puheessaan inhimmillistd otetta johtamisessa. Tarkedna
pidettiin, ettd johtamisessa huomioidaan yksilo ja arvostetaan jokaista tyontekijaa.
Haastateltavat kokivat, ettd johdon ja esimiesten tulee olla aidosti Kiinnostuneita
iIhmisestd, silld  kiinnostuksen puutteen  Kkoettiin - vahentdvan tyomotivaatiota ja
halukkuutta tydskennelld organisaatiossa.

"Eli toisin sanoen kddntden, en halua tydskennella semmosen tyGnantajan

palveluksessa, joka ei tavallaan yksilollisesti ota huomioon sitd tyontekijdd.” (HI)

”No semmonen joka kéasittelee tyontekijoita puhtaasti nappuloina, pelinappuloina ja,
ja tota ei kuuntele tyontekijoiden niin ku mielipiteitd laisinkaan. Ja, ja kohtelee
epatasa-arvoisesti tyontekijoita, ja ja semmosta vilunkipelid tai muuta tallaista, niin

semmonen organsaatio ei mua hevin kiinnosta.” (H2)

“Semmonen auktoriteetti johtajuus tai joku niin..En, en usko, ettd ma haluaisin
tyoskennella sellasessa tyOpaikassa tai m& motivoitusin tekemdan tyotd. Hyva
tybnantaja on myds semmonen, joka luottaa, luottaa tydntekijaan, tyontekijoihinsa,
tietda ja uskoo sen, etté siel on ne tyontekijat tekee, tekee parhaansa ja on siind niin
ku tukena ja antaa myds niin kun..mahdollistaa myds niin kun esimiehen ja myds

tyontekijoidenkin niin ku oman pdcdtoksen tekemisen ja niin ku luottaa siihen.” (H3)

Johtamisella oli keskeinen rooli tydnantajamielikuvan rakentumisessa. Haastateltavat
painottivat aitoa Kiinnostusta ihmisestd ja tunnetta tyOntekijoiden tarkeydesta
organisaatiolle. Haastateltaville oli merkityksellistd, ettd henkilostd nahtiin voimavarana
eikd kuluna. Diacorin yritysvastuuraporteista selvidd, ettd organisaatio panostaa
johtamiseen ja esimiestydhon. Yritysvastuuraportista ilmenee, ettd organisaatio ei vain
tuo sitd esiin kauniina sanoina, vaan se on mm. tarjonnut 17 esimiehelle ja asiantuntijalle
johtamisen erikoisammattitutkinnon vuonna 2015. (Yritysvastuuraportti 2015, 16). Taméa
kuvastaa hyvin annetun kasityksen toteutumista myos kdytanndssa. Haastattelut tukivat

myos yrityksen halua kouluttaa ja kehittdd henkildstoaan.
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”Se on ollu niin ku semmosta myodnteista ja, ja jotenkin sellasta niin ku, et téalla on
niin ku paljon avautunu ovia, paljon mahdollisuuksia. Tyontekijasta on, on niin kun
aidosti oltu Kkiinnostuneita, tyontekijoinin satsattu. Se on nahty niin ku
sellasena..suurimpana voimavarana ja tyontekijoita kohdeltu hirveen niin ku reilusti
jaheitd on kuultu.” (H2)

“Ja sitte se henkilojohtamisen suuruus ja merkitys niin kun Diacorissa. Et taalla niin
ku paljon enemmaén saa hartiavoimin tehd sen johtamisen kanssa tyota. Et se niin ku

tavallaan yllatti et miten, miten se on niin ku tdrkeetd. Isossa merkityksessd.” (H7)

Diacorin sisélla ja toimintaymparistossa tapahtuneet muutokset ovat vaikuttaneet ja
muokanneet yksiloiden kokemuksia johtamisesta. Erds haastateltava totesi kokeneensa
johtajien kiinnostuksen vahentyneen viime vuosina tyontekijoitd kohtaa. Muutoksen syité
haastateltava etsi enemmin Diacorin ulkopuolelta sen toimintaympéristostd kuin sisdisista

tekijoista.

“Mutta valitettavasti taytyy sanoo, etta ei, ei se 0o aina ollu, ollu niin ku niin
ruusuista. Ja sanotaanko ehka, en tieda onko sitten ndd kovemmat ajat, mitd me nyt
eletdan, ni heijastunu myos sellaseen tietynlaiseen ilmapiirimuutokseen. Niin kun
organisaation ja johdon kiinnostukseen. Kiinnostuksen muutokseen..tydntekijoita
kohtaan. Et se ei 0o ehk& end& niin aitoa. Aitoa semmost kiinnostusta, mitéa se on
parhaimmillaan ollu. Ja semmosta niin ku osallistavaa ettd, etté tota jotenki..ehka
sitte taa kired, kired tilanne..Ympardiva markkinatilanne on ehka voinu olla osaltaan

vaikuttamassa.” (H2)

Haastateltavan nakemysta voisi tukea aikaisemmin tuloksissa esitetty havainto siitd, etta
Diacorin yritysvastuuraportin painotus vuonna 2015 on ollut enemméan bisneksessa kuin

tyontekijoissa, mik& on havaittavissa verrattaessa sitd vuoden 2014 yritysvastuuraporttiin.
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4.4.3 Viestinta

Haastateltavat kokivat viestinnan haasteelliseksi, mutta he kokivat tarkednd tyonantajan
viestimisen omasta toiminnasta. Liian vahdinen viestinta lisési tyytymatto myytta
tyontekijoiden keskuudessa, silld haastateftavat kokivat itselleen merkitykselliseksi
tietdd yrityksen asioista. Organisaation asioista oltiin Kiinnostuneita, silld ne koettiin
yhteisind, kaikkia koskettavina asioina. Haastateltavien puheesta valittyi, ettd he kokivat
olevansa vastuullisia yrityksen toiminnasta ja sen vuoksi oli tarked tiedostaa missa ja
mihin menn&én. Haastateltavat mielsivat myos, ettd avoimella viestinndlld organisaatio

tuli lahemméksi tyontekijaa.

”Et asioista kerrottais niin ku avoimemmin ett4, et tavallaan tultais lahemmas, jotta
ylipdatansa tyontekijat tietédd, mika yritys on, missa ma oon tdissa, mihin taayritys on
menossa. Niin, niin totase, ettéolis semmosta sdannollista viestinta, kerrottais milta
nayttaa, missa mennaan, mika on meidan tulos esimerkiks tai, ja vahan analysoitas
niin ku tiettyjd, tiettyja niin ku tuloksia ja, ja muita, muita ja myodskin niin ku
rehellisesti.” (H2)

”No siin tiedottamisessa on, on niin ku tdmmasta parennettavaa et. Et ollaan toki
avoimia ja kerrotaa asiasioista mutta ehka se ajotus tai siis se etté kuinka lyhyeella
aikavalilla se tulee se tieto versus siihen ettd millon n&a asiat toteutuu. Mut on tas
ollu tosi paljon parannusta et tietyis asioist tiedotetaan niin ku tosi hyvissa ajoin,
ajoin muttasitten..Joistaki asioista olis kivasaada enemmantietoo. Ehka johtuu myos
siité ettd ma&, ma oo kiinnostunu asioista. Kiinnostaa siis se kokonaisuus eik& vaan se

mun oma juttu.” (H6)

Haastateltavien  kokemukset organisaation viestinndstd olivat vaihtelevia. Osa
haastateltavista koki viestinndn parantuneen viime aikoina, kun taas osa oli kokenut
viestinndn muuttuneen ja kokemus oli, ettd yrityksen asioista viestittiin vahemman kuin
ennen. Vaikka kokemukset vaihtelivat haastateltavien keskuudessa, olivat kaikki
haastateltavat sitd mieltd, ettd viestintdd voisi olla enemman. Erityisesti toivottiin lisaé
viestintad yrityksen sisélld tapahtuvista asioista. Haastateltavat halusivat tietdd mm. eri

projekteista, mitd niissd on tapahtunut ja miten yritykselld taloudellisesti menee.
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“En md tiedd, mut siis eihdn, eihdn niin ku nykyddn endd oo intrassa niin ku mitddn,
et sa voisit niin ku lukee, et missa mennaan niin ku. Mul on semmonen muistikuva, et
ma oon joskus, sillon ku ma oon tullu taloon. Siel oli niitéd blogeja, mité oli mun

mielest paljo enempi ku nykyaan. Et missd menndan ja mita on tekeilla ja..” (H5)

Haastateltavat painottivat viestinndn rehellisyyttd. Erityisesti rehellisyys litettiin siihen,
mitd ja miten organisaatio viestii omasta toiminnastaan. Erds haastateltavista totesi, etti
yrityksen jaadessa kiinni virheellisesti viestityistd asioista, ei organisaatiosta voisi olla

endd samalla tavoin ylpea.

“No tietenkin joku téllanen tota, ettd yrityksesta olis annettu jotain vaaraa tietoa
ulospéin. Et jos ajatellaan ettd, etté tota, ettd niin ku sanoin tossa, ettd mihin voitot
menee. Meil on kotimainen omistajuus ja sit tulisikin ilmi, et ndin ei olekaan. Sit ma
en vois enda olla ylped siitd et, et jaatais jostain kiinni sellaisesta, mika ei

ollut..piddkddn paikkaansa.” (H3)

Tyonantajameilikuvaviestinndssa haastateltavat pitivat jélleen tarkednd kokemusten
merkitystd. Mitd tyontekijat tyonantajastaan kertoo ja millaisena he yritystd tyonantajana
pitavat. Painoarvoa ei annettu markkinointiviestinnéllisille keinoille, silla ulkoista
tydnantajaroolia painottavan viestinndn haastateltavat nakivat helposti olevan liian
yritystd imartelevaa, mika ei kuitenkaan aina kohtaa arjessa. Parhaiten yrityksen nahtiin

erottuvan Kilpailijoista sen tydntekijoiden kertomuksina.

”No viestintd on aina, aina tietysti haasteellista, mutta md uskon, uskon niin ku mones
muussakin, vahan niin ku tommoses markkinointiviestinndssani et..Mik& on tavallaan
joku telkkariviestinnan tai median ja muun osuus niin, tallasis asioissa se ei vaan
toimi. Eli m& uskon siihen ettd, et se, ettd mit& Diacorissa tyoskentelevéat inmiset
puhuu Diacorista tyopaikkana. Se on kaikista ratkasevinta. Se on se totuus, eika se
mitd paalle liimatussa mainoslauseessa ehka halutaan ulospéin kertoo. Vaittasin, etta
vakuuttavampaa on se kuulla suoraan sen tyontekijalta. Ja sitte tietysti tyontekijat

kertoo sitd, mitd he kokee ja se olis tarkeetd vaikuttaa siihen tyontekij6iden

kokemukseen.” (H2)
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“Kalkist parhaiten tydnantajan erottaa Kilpailijoista varmasti se, mita kuulee niilta
ihmisiltd, jotka on ollu siinad firmas tdissa. Koska mul on niin ku kaverit, jotka on ollu
kilpailijoilla t6issa jama oon niilté kuullu, niin ku minké&laista tyokulttuuria siella on
jakuinka ne on viihtyny ja jatdmmosta. Kyl se on se puskaradio edelleenkin, se on se
mikd tekee sen.” (H4)

Halu olla ylped Diacorista k&vi ilmi haastateltavien puheesta. Tama korosti
tyonantajamielikuvan merkitysta, silldi hyvan tyonantajamielikuvan nahtii herattavan
myonteistd puhetta organisaatiosta ja sielld tyOskentelevistd. Haastateltavat kokivat
Diacorin viestivdn ulkoisesti itsestddn vahan ja kokivatkin, ettd vahvistaakseen rooliaan
tyonantajana yrityksen tulisi ndkya julkisuudessa vahvemmin. Né&kyvyyden Kkoettiin
tuovan organisaatiolle tietynlaista vetovoimaa ja sen koettin @ my6s lisdadvan

tyontekijoiden kokemaa arvostuksen tunnetta yrityksesta.

"Kylld varmaan niin kun siis ndkyvyyttdvoi olla enemmdn. Elikd tdind paivana niin
ku just somemaailmassa ja facebookissa, ja tuolla niin. Ni kyl mé allekirjotan et se
luo semmosen tietyn mielikuvan, ettd kun sé tuolla nayt ja kun sa oot. Kun se firman
nimi niin ku nékyy ja on esilla, ni se tuo semmosen ihmisille tietyn mielikuvan, et tota

kylld markkinointiin. Md ndkisin, ettd Diacor voisi satsata enemmdn.” (H3)

“Etkyl ma sanon et ensiarvoisen tarkeaa on et pidetadn huolta siité niin ku nykyisesta
henkilokunnasta, jotta se puhuu omasta yrityksestddn niin ku positiiviseen

savyyn.”(H1)

Viestinndn osalta kaikissa haastatteluissa  korostui tyontekijoiden  &ani, jonka

haastateltavat kokivat tarkednd tekijand tuoda yrityksen viestinndssé esille.

4.4.4 Koulutus ja kehittyminen

Diacorin tarjoamat ura- ja kehittymismahdollisuudet kortostuivat haastatteluissa erittain
myonteisend piirteend. Haastateltaville oli ollut tarkead, ettd omassa tydssd oli saanut ja
voinut kehittyd, mutta itseadn kehittdmélla he kokivat kehittdneestd my0s yritysta.
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Monipuoliset tehtdvat ja uranluomisen mahdollisuus koettiin kohdeorganisaatioon

sitouttavana ja lahtohalukkuutta vahentdvana tekijana.

”Se joo, se et on saanut tehda erilaisia asioita. On saanut tehdd niin kun
mielenkiintosia, yritysté niin ku tavallaan eteenpdin vievia ja itsedénkin eteenpdin

Vievid asioita.” (HI)

"No ma luulen et tédd urapolku. Eli, ettd on ollut mahdollisuus siirtyd niin ku
tehtavissa eteenpdin ja menna uralla eteenpdin. Et se sellanen niin ku tyonantajan
myonteisyys sitd omaa urakehitystd tuota ajatellen. Ja td& semmonen
kouluttautumismyonteisyys, et se on, se on musta ollut sellanen joka on, joka on niin
ku jos, jos tota pitad kuvata sitd, et mik&, mika niin ku on sita hyvaa positiivista, niin
nama, nama tekijat. Ja on siin varmaan se, et ma oon aika sopeutuva luonne itse, ja
sitte myos itse sitoutunut luonne. Et mé& oon et, et jos ma..Ma niin kun viihdyn tyossa,
tyopaikassa, niin mul ei 0o niin ku tarvetta lahtea siité johonkin muualle ja lahtea
taas opettelemaan jotakin uutta. Et nda on varmaan semmosii tekijoita ja sit se etta
kyl, kyl ma oon..Tdmé& on vaan semmonen tyopaikka, missd ma haluun tehda toita,
ainakin tdllda hetkelld.” (H3)

Tyontekijat kokivat Diacorin tarjoamat mahdollisuudet yhtend yrityksen tarkeimp&nd sen
Kiinnostavuutta lisddvana tekijand. Haastateltavien mielesta sitoutuneet tyontekijat olivat
organisaation arvokas voimavara, jolla se pystyy lisddmaan asiakastyytyvaisyyttdan ja

sitd kautta tulostaan.

"Tddl on nditd monta lddkdriasemaa, niin sd voit vaihtaa paikast toiseen. Voi mennd
sinne ketjuohjaukseen, et ku on ne haut avoimia niin ku kaikille. Ja voi kehittaa sit&
itseddn ettd, et on, on tullu tyoterveyshoitajista palvelupaallikita ja silleen. Et musta
se on tosi hyva. Se on niin ku firman etu ettd, et pystyy tarvittaessa vaihtaa sita
toimipistetta ja nait tyotehtavia. Just jos on sopiva paikka auki ja sitten on semmonen
tilanne vaikka, etta tarvitsee niin ku sita vaihtoa, ni mieluummin se ku sitte et lahtis
kokonaan pois. Koska se perehdytys on tosi pitk&aikainen juttu mones tehtavassa. Et
silleen pitas pitdd mun mielest kiinni niist tyontekijoist, joita on, koska se uuden
perehdyttdminen on niin paljon haasteellisempaa ja se vaikuttaa siihe

asiakaspalveluun ja siihen asiakastyytyvaisyyteen. Ja voi vaikuttaa siihenki, etta
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lahteekd se yritys vai jaako se, et kun koko ajan tulee virheitd. Tai kokeeko ne, et ne

saa hyvdd palvelua asemil kdydessddn.” (H6)

Diacorin yritysvastuuraporteista on tunnistettavissa samaa ajatusmaailmaa sitoutuneen
henkiloston tarkeydestd. Tiimien onnistuminen tydssa nahddén yhtion keskeisena
menestystekijana ja yrityksen vahvuus henkiloston poikkeuksellisessa voimakkaassa
sitoutumisessa tyohon. (Yritysvastuuraportti 2014, 5; Yritysvastuuraportti 2015, 5).

4.4.5 Tybymparisto

Diacorilaisuus, jonka haastateltavat toivat esiin, oli tarked yrityksen yhteisollisyytta ja
yhteishenked kuvaava termi. Yhteisollisyys ja yhteishenki Kkoettiin tarkednda tekijana
rakentamaan tunnetta organisaatiossa vilhtymiseen. Haastateltaville oli tarke&dd kuulua
tydyhteisoon, silla sen koettiin luovan tukiverkon ja mahdollisuuden jakaa kokemuksia

muiden kanssa. Tyoyhteisolla ja siihen kuulumisella oli tarked merkitys yksildlle.

“Osa niin ku sitd yhteisod ja sitd tiimid. Ja, ja sitten niistd henkiloistd tulee tosi
tarkeita silleen. Mutta se ettd et on se semmonen niin ku tiimi ja semmonen
yhteishenki.”(H6)

“"Tavallaan jokaiselle on hirveen tdrkeetd kuulua johonkin, et semmonen
yhteenkuuluvaisuus l6ytyy. Ja semmosia niin ku hyvia kollegoija ja joiden kanssa voi
jakaa niin ku niita arjen hetkia ja tilanteita. Et se niin ku, se on ollu hyvin niin ku
vahvaa ja semmosta hyvaa aikaa niin ku ladkariasemilla. Et siel on niin ku l6ytyny
hyvat kollegat ja alyttéman vahva se tukiverkkosto. Et, et sitéa ehka nyt tassa etsin ja
perdankuulutan ettéd mika se on. Mutta meil on td& organisaatio muuttunu niin etta..
Meilla on nytte uus esimies tassa ja, ja niin ku tiimi tiimiytymassa. Olemme ni, niin
odotukset on korkealla totta kai. ” (H7)

Diacorin yritysvastuuraportin  mukaan yritykselle on tirked4 tydssad onnistuminen,
innostus ~ sekd diacorilaisten  keskuudessa vallitseva hyva henki. Yritys nakee
yhteisollisyyden ja yhteishengen keskeisend menestystekijand, jonka vuoksi se seuraa ja

kehittdd tyohyvinvointia osana liketoiminnan johtamista. Tyodhyvinvoinnin tasosta ja
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muutoksista kerédtddn tietoa neljdkertaa vuodessa ja tulosten perusteella tyotiimeissa
keskustellaan kehityskohteista ja mahdollisista ongelmista. Yritysvastuuraportti korostaa
yhteisen padtoksen merkitystd, jonka pohjalta voidaan Kketterasti ryhtyd toimenpiteisiin
tydhyvinvoinnin varmistamiseksi.  (Yritysvastuuraportti 2015, 4.) Taméd tukee seké
johdon ettd tyontekijoiden yhteistda kasitystd yhteisollisyyden ja tyShyvinvoinnin
merkityksestd. Se koetaan tarkedksi, mutta sen kokeminen on subjektiivista, mika kay
iimi  haastatteluista. Suurin  osa haastateltavista koki Diacorin  yhteis6llisyyden

vahentyneen yrityksen kasvaessa ja henkilostoméaaran lisdantyessa.

“Joo sit semmonen, semmonen yhteisollisyys niin ku tdssd talossa. Tosin tds talossa
on, tas firmassa on niin paljon jo henkilokuntaa, etteihdn taalla endd semmost
yhteisollisyyttéa loydykaan. Ei voikaan loytyy tastéa porukasta, koska me ollaan
hajallaan, niin paljon hajallaan niin et tota ei 00 semmost yhtendisyyttd enaa.
Yhteisollisyytta. Se on, se on kadonnu. Kaikkitekee sen oman sarkansa ja léahtee kotiin
pistdd oven perassdan kiinni. Mutta se johtuu siitd, osaltaan tietysti et firma on

kasvanu niin paljo. Henkilokunta on kasvanu.” (H4)

Diacorin yritysvastuuraportti tuo yrityksen ty0nantajana esiin positiivisessa Vvalossa.
Raportissa  muun  muassa kerrotaan  Diacorin  menestymisestda ~ Mediauutiste n
suomalaisladkareille teettdmésta tyonantajamielikuvatutkimuksesta vuonna 2014 ja 2015,
jossa Diacorin vahvuudeksi tyonantajana olivat nousseet tydymparistd, tydolosuhteet,
joustavuus, tydajat jahyva tydilmapiiri. Vahvuutena muihin tyonantajiin nahtiin Diacorin
palkanmaksajamaine ja kannustinpalkkiot. Diacor néhtiin menestyvdnd ja arvostettuna
tyonantajana. Yritys on menestynyt hyvin Suomen parhaat tyOpaikat -tutkimuksessa,
jossa organisaation paras sijoitus on ollut 2. sija suurten yritysten sarjassa ja 25. sija
Euroopan parhaat tyopaikat -listauksessa. Tyoterveyslaitoksen Parempi Tyoyhteiso-
tutkimuksessa sen tulokset ovat olleet erinomaiset verrattuna valtakunnallisiin
viitearvoihin.  Suurimmat erot ovat olleet diacorilaisten kokemassa tydyhteiséjen
kehittdmismahdollisuuksissa  ja  toimivuudessa. Yritysvastuuraportin -~ mukaan
tydhyvinvoinni  ja ty6ilmapiirin  kehittdmisessd on tehty pitk&janteisesti tyotd, sen
toimiessa kivijalkana, jolla on voitu taata paras mahdollinen kokemus ja palvelut
asiakkaille. (Yritysvastuuraportti 2014, 5, 15; Yritysvastuuraportti 2015, 4, 18.)
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Sek& haastatteluista ettd yritysvastuuraportista ilmenee diacorilaisuuden keskeinen
merkitys. TyOyhteison ja ty0ympériston merkitysta vaalitaan ja pidetddn tarkedna.
Haastattelujen ja yritysvastuuraporttien perusteella kay ilmi, ettd kokemus arjessa
vaihtelee, mutta merkitys on kaikille sama. Tyytyvéiset tyontekijat ovat motivoituneita ja

henkiloston tyytyvaisyys on yhteydessé asiakastyytyvaisyyteen.

"Tyytyvdiset tyontekijdt, tyytyvdiset asiakkaat. Koska silleehdn se menee, niin kun
sitten suusta suuhun. Siis parhaiten sillee just ettd, et moni haluu kuulla sen
kokemuksen joltain toistelta et, et on ollu positiivinen kokemus kdyda Diacorissa tali
olla Diacorissa toissa. Et jos vaikka miettii, ettd mihin hakee t6ihin tai, tai mihin
laittais oman tydterveyden tai mihin menee yksityisasiakkaana niin, ni ainaki itelle
vaikuttaa paljon se ettd, et mik& on niin ku jos, joku suosittelee, niin se. Eik& se maksa
siis silleen mitdén se semmonen ettd, et nyt on tyytyvaisii ne tyontekijat ja asiakkaat
ja se menee niin  ku suusta suuhun. Verrattuna johonki kalliisiin
mainoskampanijoihin, joita nédkee ehk& vaan tosi pieni osa. Eikd ne jaa mieleen
silleen.” (H6)

4.5 Tyontekijoiden kéasityksia sitoutumisesta

Kohdeorganisaatiolle on ollut ominaista voimakkaasti sitoutunut henkiléstd, josta kertoo
47 prosentin osuus henkilostostd, joka on tydskennellyt organisaatiossa yli kuusi vuotta.
(Yritysvastuuraportti 2014, 30). Suurin osa haastateltavista kertoikin, ettd tyd on ollut
tarkein sitoutumiseen vaikuttava tekija. Tyon tarjotessa haasteita ja mahdollisuuksia
omaan urakehitykseen sekd hyva tunne tyon tekemisestd ovat vahvistaneet sitoutumisen

tunnetta seké vahentaneet kiinnostusta etsida muita toita.

"Tunnen olevani hirveen sitoutunut tihdn tyohon koska tykkddn sitd. Se on se. On niin
kuse mitdmé haluan tehdd. M&a haluun olla ihmisten kanstekemisissa. M& en missaan
tapauksessa jaksais olla missaan konttorissa kaheksan tuntia niin ku keskustella

Jjonkun pddtteen kanssa. Ty6hon, md oon tyéhén, tyohon md oon sitoutunut.” (H4)

“"Mulla ei oo vaan tarvetta lihtee niin ku vaihtamaan toiselle palvelutuottajalle tai

toiseen tehtavaan niin kauan ku mé..Se kuitenkin se, niin kun mun on hyvaolla siind



65

mun tan hetkisessa tyossa. Ja ma motivoidun siitd ja musta on kiva, kiva tuota tulla
toihin ja nahda niin kun mun tydkavereitani niin semmoset tietyt. Niin, niin sillon ma

niin ku aattelen et ei mul oo sillon tarvetta.” (H3)

Organisaatioon sitoutumiseen haastateltavilla vaikutti yrityksen luoma turvallisuuden
tunne. Turvallisuuden tunteen oli luonut pitkd kokemus yrityksessd tyoskentelystd ja sité
kautta toiminnan tuttuus yksilolle. Haastateltavat olivat kasvaneet Diacorin mukana, joten
yhteisen historian merkitystd korostettiin. Henkinen side organisaatioon koettiin vahvana

ja diacorilaisuus oli juurtunut haastateltavien puheeseen.

“T&a on kuitenki tuttu, tuttu talo. M& oon néhny tan firman kasvavan ja kasvanu tan

firman mukana. Niin tota jotenki tdd, tdd on niin tuttua. Tavallaan turvallista.” (H4)

Haastateltavien sitoutumisen tunteeseen vaikutti my6s muut tekijat kuin tunne tutusta ja
turvallisesta tyOnantajasta. Saawvutettuja etuuksia ei haluttu menettdd vaihtamalla
organisaatioita. Myoskaan uuden opettelu uudessa yrityksessa ei kiinnostanut, mik& nékyi
mukavuusalueen kehittymisend omassa tydssd. Vaihtoehtoiset ty6nantajat eivat olleet
heréttaneet haastateltavien mielenkiintoa, joten Diacorin tarjoamat tdméan hetkiset tekijat

koettiin riittavina.

"Ei mua varmaan mikddn estdis, mut md en oo tdl hetkelld kiinnostunu polttamaan
lomiani ja alottaa kaikkea alusta. Siin on aina kuitenkin ku vaihtaa firmaa niin
semmoset kaikki..uutudet mitda ma en talla hetkelld jaksais. Opetteleen kaikki
mabhollinen, kaikkiuudet ohjelmat ja systeemit ja talon tavat ja ihmiset ja kaikki ni,

en nyt ainakaa jaksais.” (H5)

Haastateltavien mielestd kasitys tyontekijoiden sitoutumisesta oli kuitenkin muuttunut
viime aikoina. He mielestd ei sitouduta endéd yritykseen vaan enemmén itse tyohon ja
oman itsensa kehittdmiseen. Erds haastateltava korosti tyonantajan merkitysta siind, etta
tyontekijat etsivat hyvamaineista ty6nantajaa, jotta saavat hyvid referenssejd tuleviin
uramahdollisuuksiin.  Diacor on t&std hyvad esimerkki, silli viime wuosina sen
johtoportaasta on rekrytoitu hyvin lyhyeen ajan sisalld henkilditd toimitusjohtajatason

tehtaviin.
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"Ettd se tietty porukka ei ehkd sitoudu niin siihen tyopaikkaan et ne sitoutuu enemmdn
siihen ty6hon ja siihen omaan tyokokemuksen kehittdmiseen ja siihen uraan. Et se
valttamat se paikka ei oo niin térkee paitsi ehkd ponnahduslautana ettd on
hyvamaineinen tyopaikka ja, ja hyva referenssi sit niin ku siihen seuraavaan
askeleeseen. Et saattaa olla et joku tulee eika ajattelekaan et ne on taalla pitkaan.
Vaan et tda on se siind matkalla se yksi osa, koska taaltd mennéaan yleensa tosi hyviin

paikkoihin sit johtotasolla eteenpdin.” (H6)

Padsantoisesti haastateftavat olivat sitd mieltd, ettd nykypdivan sitoutuminen on kaukana
entisestd ajattelutavasta, jossa saman tyonantajan palveluksessa ollaan koko loppueldma.
Haastateltavat kokivat, ettd yrityksen pystyessd mahdollistamaan yksilon urakehityksen
ja kasvamisen ~ammatissa sen \vetovoimaisuus tyOnantajana  korostuu. Kaikki
haastateltavat korostivat tyonantajan taustojen merkitystd. Esimerkiksi kohdeyrityksen
kotimaisuus oli haastateltaville yksi keskeinen tekijd, jonka wvuoksi he halusivat olla
Diacorin palveluksessa. Tydssd viihtymisen oli tarkedd ja nousi erddssd haastattelussa
rahallisen arvostamisen ohi. Haastateltavien mielestd tarkeamépad oli viihtyd ja saada

tyolleen sisaltod, kuin Ioytdd rahakas tyopaikka.

"Et mun mielest niin ku is0 yritys, koska mun mielest se antaa niin ku tietynlaiset niin
ku mahdollisuudet enk&aniin kukehitty&, kasvaaja, janiin kuoppia asioita. Et jossain
pienemmassa jotenki méa koen, et se voi olla aika, aika semmosta napertamista. Et
siind mielessa iso yritys on hyva. Ja mun mielest se kotimaisuus on niin ku tarkea asia.
Taytyy sanoo, et ma oon kyl viihtyny. Viihtyny siind mielessa etta, et varmaan olis,
olis tota ehka rahakkaampia paikkoja I6ytynyt. Tan niin ku korvaus siita, mité tekee
ei, ei silla lailla varmaan oo niin ku palkkalistojen mukaisella tasolla. Mutta tota, se
on sitte niin ku, kuitenkin niin ku tyydyttany sillai. Antanu niin ku sita sisaltéa ja, ja

niin ku ollu oikea valinta.” (H7)

”No siihen vaikuttaa ne kollegat paljoki tai siis ylipddnsd se koko yhteisé miten se
toimii yhteen, mika on se tydhyvinvointi, mika on se esimiessuhde ja sitten ylipaansa
siis se koko yritys, se ettd mita se edustaa, mik& se arvomaailma on. Et se kaikki,

kaikki sitouttaa. Ja haluu tehdd niin ku kaikkensa sen eteen.” (H6)



67

“"Muhun vaikuttaa hirveen paljon kyl se mun oman tyon sisdlto. Et tietysti sit myos se,
et miten mua arvostetaan, et miten mé koen saavani arvostusta siind tehtavéassa. Eli,
eli et tavallaan et, jos ma koen, ettd se mun tehtavéa koetaan tarkeaksi, ni se on mulle
iso asia. Ja se tavallaan myoskin luo sité draivia siing, et ma haluan, haluan toimia,
toimia, miten vois sanoa, odotusten, odotusten mukaisesti ilman muuta. Mut ett, tota
kylla se paljon niin ku nimenomaan sitouttaa itse se tyo, eli mitd ma saan tehda. Et
sitte, jos ty0 ei 0o mielekdsta niin, niin se sitoutuminen karsii kylla. Toki siis
yhteishengell& on hirveen iso, ettd miten makoen et siel tydyhteisdssa voidaan. Miten
ma itse voin siella tyoyhteisossa. Totta kai ne mahdollisuudet, mita on kaikki se, mut
ettd tota kyl mé lahtisin omasta ndkovinkkelisténi, ni ehka se tehtavan, tehtéavan niin
ku sisdlto.” (HI)

Haastatteluissa sitoutumisen merkitys tyonantajaan korostui erityisesti puhuttaessa
yrityksessd viime aikoina olleista yhteistyoneuvotteluista. Puheissa korostui luottamus
tydnantajaa kohtaan. Diacorin yritysvastuuraportti nostaa myos esiin sitoutuneisuuden ja
halun tehdd yhdessa asioita diacorilaisille tarkednd tekijand. (Yritysvastuuraportti 2014,
22).

”Et miten md nddn, nddn tyonantajan, niin tdssdki tulee just se, et md nddn sen, et md
luotin koko ajan siihen. Et tota et, et vaikka ma tietysti kavin Iapi niita ajatuksia, mut
mulla oli se koko ajan se niin kun, ajatus ja semmonen niin ku, ku kirkas tahti tuolla,
et en ma niin ku. En ma ty6ttomaksi jaa. Mut sitten ei voinu luottaa kuitenkaa ehk&
koko aikaa siihen et. Et sit aina valilla tulee se epdusko etta, etta jospa kuitenkin,

mutta et kyl md, ettd et luotan tyonantajaani.” (H3)

“Sanerauksia on siis ollu kuitenkin aika vdhdn, et siis 0is joutunu ihan siis niin ku
prosentuaalisesti paljon ihmisid vaan lahtemaan pois. Talla hetkella vaikuttaa
tietenki se ku on niin paljon yt:t muualla, ni meil ei oo kuitenkaan niin ku ihan siis
niin ku pelolle pistetty porukkaa, vaan on annettu mahdollisuus ettd niin ku tehda

jotain muuta. Ndin md oon ymmdrtdny.”(HS5)

Organisaatioon sitoutumisesta puhuttaessa haastateltavien puheissa korostui vahvasti
arvot ja inhimmillisyys. Haastateltavat korostivat pehmeitd arvoja johtamisessa ja yksilon

merkitysta tuloksen tekemisessa.
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"Varmasti vaikuttanu se, ettd mitd tddlld niin ku, keskeisemmin varmaan vaikuttanut
miten taa ilmapiiri ja yrityskulttuuri on, on niin ku muuttunu. Se on varmaan ihan
keskeinen. Koska joo totta kai, me tarvitaan liksaa, mielelladn aina enemman ja
enemman. Me tarvitaantydsuhde etuja, mielelladn niitékin runsaasti ja iso valikoima,
mut etta se ei oo ollu mun valinta koskaan. Toimiala ei olisi ollut se mun valitsema
toimiala, jos ma oisin niin ku ison tilipussin peréassa valintani aikoinaan tehnyt, ku
talle toimialalle pyrin. Ett4, et siind mielessa koen kuitenki, etta taa on tietyl tapaa
niin ku toimialavalinta. Jossain mé&éarin hyvin vahvastiki arvoihin ja humaanisuuteen

perustava asia.” (H2)

"Yleisesti ehkd ajatellaan, ei vdlttdmdttd tddlld mutta muualla niitd numeroita ja sitd
tulosta jamuutaettd, et ei ihmisel oo niin valia enda. Et téaal kuitenkienemman ihmisel
on valida muttokihansil tuloksellakin. Mutta, mut jotenkin mun mielest enemman pitas
pitaa kiinni siitd mitd on, tietenkin olettaen ettd on niin ku tammaonen tyontekija josta
kannattaa pitaa kiinni. Mutta siis se ettd, se etta siita tyontekijasta tulee tuottelias ja
niin ku hyva asiakaspalvelija ja hyva siind mita se on niin ei se tapahdu niin ku

hetkessd. Siin menee aikaa.” (H6)

4.6 Yhteenveto tuloksista

Tutkimuksessa ~ korostui tydn merkityksen ja yrityksen taustojen vaikutuk set
tyonantajamielikuvan rakentumisessa ja yksilon sitoutumisessa. Tahdan voi vaikuttaa se,
ettd kohdeorganisaation toiminnassa sosiaalinen vastuu, niin terveyden edistdjand kuin
yhteiskunnallisen  hyvan  tekijdnd, on osa sen toimintaa. Kohdeyrityksen
yritysvastuuraportit toivat myds esiin hyvin vahvasti yrityksen taustaa hyvan tekemisen
ja vastuullisuuden ndkokulmasta. Hoitotydssd  keskidssa oleva asiakas nékyi
haastateltavien  vastauksissa  ja yritysvastuuraporteilla.  Ihmiskeskeisyydelld  ja
inhimmillisilla arvoilla oli tdrked rooli haastateltavien ajatusmaailmassa, ja sen merkitys
korostui haastatteluissa.  Hoitoala on tavallisesti mielletty hyvin ihmiskeskeiseksi.
Haastatteluissa viitattiin hyvin usein menneeseen kokemukseen, jonka pohjalle tdmén

hetken odotukset ja oletukset organisaation toiminnassa olivat rakentuneet.
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Tyonantajamielikuvan ymmartamisessa ja rakentumisessa sekd sen yhteydesta yksilon
sitoutumisen tunteeseen vaikutti hyvin vahvana kokemus. Haastateltavat kokivat
kokemuksen keskeisend tekijgna vaikuttamaan tyOnantajamielikuvalla  luotuihin

odotuksiin ja sitd kautta omalle sitoutumiselle.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Keskeiset tulokset ja kontribuutio

Tutkimuksen tarkoituksena oli ymméartaa terveyspalvelualan yrityksessa tydskentelevien
nakemyksid sekd tulkintoja tyOnantajamielikuvasta ja sen merkityksesta yksildiden
sitoutumiselle. Tavoitteena oli ymmartad, miten tydnantajamielikuva yhdistyy yksilon
sitoutumiseen. Tutkimuksen tarkoituksena oli selittdd tyonantajamielikuvaprosessia,
miten tyonantajamielikuva rakentuu ja mitkd tekijat sihen vaikuttavat. Samalla
keskityttiin - ymmartdimaan tekijoitd, jotka selittdvat tyonantajamielikuvan ja yksilon
sitoutumisen  valistd  yhteyttd.  Pa&atutkimuskysymys  oli, millainen  merkitys
tyonantajamielikuvalla on yksilon sitoutumiselle? T&han pyrittiin  vastaamaan kolmella
alakysymykselld: mitkd tekijat rakentavat tyonantajamielikuvaa, millainen merkitys
tyonantamielikuvalla on yksilolle ja miten tyonantajamielikuva edesauttaa yksilon

sitoutumisessa?

Tutkimuksessa tyonantajamielikuva rakentui vahvasti kokemuksen kautta. Tekijat, jotka
rakensivat tyonantajamielikuvaa, jaoteltiin viden pdadteeman alle: tyon merkitys,
johtaminen, viestintd, koulutus ja kehittyminen seka tydymparistd. Tarkeimmiksi
tekijoiksi nimettiin johtaminen sek& koulutus ja kehittyminen. Teoriassa samat tekijét
korostuivat voimakkaimmin tyonantajamielikuvan rakentamisessa. Tarked huomio
teoriassa oli, ettd ndmé tekijat olivat merkittdvimpid tekijoita lisdamadan yksilon
organisaatioon sitoutumista. Teorian mukaan johtajuus vahvisti tydnantajamielikuvaa,
joka taas vaikutti yksilon tuntemaan tydmotivaatioon ja haluun pysyd organisaation
palveluksessa. (Barrow & Mosley 2005, 152, 158.) Nimetyt teemat olivat myds samoja,
joita Barrow ja Mosely (2005) esittivat tyonantajamielikuvatarjpamassaan, jonka
tarkoituksena oli tuoda esiin tekijat, joihin tyOonantajan tulisi Kkiinnittdd huomiota
rakentaessaan ja johtaessaan tyonantajamielikuvaa. Tama kuvastaa sitd, ettd mallin esiin
nostamat teemat ovat juuri niitd, mistd rakentuu myos tyontekijoiden kokema
tyonantajamielikuva. Tuloksista ilmeni, ettd esimerkiksi rekrytoinnin nadkokulmaa ei ollut
tassa tutkimuksessa noussut esiin, mutta siitd voi selittdd se seikka, ettd tutkimus tehtiin

nykyisten tyontekijoiden nakokulmasta.
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Kuten edelld mainittiin, johtamisella oli tarked merkitys tyonantajamielikuvan
rakentumiseen. Johtamisen merkitys korostui sen yksilod huomioivassa kohtelussa.
Johtamisella  pystyttiin  vaikuttamaan yksilon kokemukseen joko negatiivisesti tai
positiivisesti, joka vaikutti yksilon tyonantajamielikuvan rakentumiseen. Taméan
perusteella voidaan todeta, ettd organisaation panostaessa johtamisen laatuun, yritys
pystyy varmistamaan, etta kaikki johto- tai esimiesasemassa olevat henkilot noudattavat
yrityksen valitsemaa linjaa. Silloin organisaatio pystyy lunastamaan lupauksensa, joita se

on tyonantajamielikuvassa johtamisella luvannut.

Toisena merkittdvana tyonantajamielikuvaa rakentavana tekijand korostui koulutuksen ja
kehittymisen merkitys. Tassd tutkimuksessa koulutuksen ja kehittymisen merkitys
korostui hyvin paljon. Se oli selkeasti tekija, joka samalla sitoutti yksilod organisaatioon.
Tuloksista kavi ilmi, etti yrityksen tarjoamat uramahdollisuudet saivat yksilon jadmaan
organisaatioon, kun taas uramahdollisuuksien rajoittaminen sai ajattelemaan
organisaatiosta lahtemista. Teoria tukee késitysta koulutus- ja
kehittymismahdollisuuksien merkityksestd, silli niiden nahdaan lisddvan yrityksen
vetovoimaisuutta. (Barrow & Mosely 2005, 157). Tassa tapauksessa néin selkeésti oli,
silli organisaatiossa haluttiin  pysyd, kun tiedettiin sen tarjoavan uralla etenemisen
mahdollisuuksia. Toisaalta tuloksista ilmeni, ettd tyontekijat tunsivat myds sitoutumista
itse tehtdvad kohtaan, minka takia tyon siséltd nahtiin merkityksellisend. Tuloksista voi
paatella, ettd kohdeorganisaatio mahdollisti yksiloiden urakehityksen, jolloin yksilo
sitoutui organisaatioon. Sen jalkeen, kun uusia uralla etenemisen mahdollisuuksia ei enda
tarjottu, sitoutumisen kohde vaihtui itse ty6hon, mikd merkitsi vaihtoehtoisten
tydnantajien tarkastelua. Padtelmda tukee Meyerin ja Allenin (1991) malli sitoutumisen
kolmesta lahestymistavasta, jossa eri lahestymistavan sitoutumiset voivat esiintyd samaan
aikaan tai sitoutumisen kohde voi muuttua tyouran aikana. Toisaalta siihen voidaan
soveltaa myds Cohenin ajatusta vaihdantasuhteesta tyontekijan antaman tydpanoksen ja
saadun palkitsemisen suhteesta. (Cohen 2007, 337). Tassa ajatuksessa uramahdollisuudet
voidaan néhd& palkitsemisena, jolloin yksild on valmis antamaan oman tyopanoksensa
organisaation ké&yttoon. Uramahdollisuuksien kadotessa, yksilon halu tarjota omaa

tydpanostaan vahenee.
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Tassd tutkimuksessa keskeisena tyOnantajamielikuvaa rakentavana tekijana nakyi
kohdeorgansaation tausta, jolla viitataan Helsingin Diakonissalaitoksen séétioon, joka on
yrityksen kotimainen omistaja ja ohjaa kohdeyrityksen voitot hyvan tekemiseen. Taustan
merkitys korostui eri yhteyksissa niin haastatteluissa kuin yritysvastuuraportil la.
Tyonantajamielikuvan rakentamisessa taustan esiin tuominen voidaan mieltdd yrityksen
strategiseksi péatokseksi siitd, millaisena sen on paattanyt lahted rakentamaan omaa
tyonantajamielikuvaa. Samat teemat toteutuvat yrityksen yrityskuvan viestimisessa, mikéa
kertoo siitd, ettd johdonmukaisella markkinoinilla se on pystynyt yrityskuvalla
vahvistamaan tyonantajamielikuvaa, joka on puhutellut sen kohderyhmad. (Rope 2005,
176.)

Kohdeyrityksen tausta tarjoaa organisaatiolle ainutlaatuisen edun erottautua muista
tyonantajista. Hoitoalan ihmisldheinen ja inhimmillinen ajatusmaailma yhdistyy Diacorin
taustaan luontevasti, joten tyontekij0iden on helppo samaistua yritykseen ja sen
toimintaan. Diacorin tausta luo yritykselle ainutlaatuiset piirteet ja muodostaa ison osan
yrityksen identiteetistd. Yrityksen taustaa voidaan kuvata pysyvand ja tunnusomaisena
piirteend, joka antaa tyontekijoille tietyn merkityksen. Kuten tuloksista ilmeni, tausta on
muodostanut henkildston keskuuteen tiedostetun ndkemyksen organisaatiosta. Samalla se
on luonut tydlle merkityksen henkiloston keskuudessa. (Edwards 2009, 10-11,
Backhause & Tikoo 2004, 509.) Tausta korostaa Diacorin yritysvastuuta. Yritys onkin
onnistunut  positioimaan itsensd  vastuulliseksi  yritykseksi, jolla on yhteys my6s
tyontekijoiden kokemaan hyvaan tyonantajakokemukseen. Yritys ei ole onnistunut
pelkastadn vahvistamaan ulkoista mainettaan vaan yritysvastuun merkitys on
tyontekijoiden kokemana korostunut myds sisdiseti sen arjessa ja vahvistanut
tydnantajamielikuvaa. (Barrow & Mosley 2005, 152-153.)

Diacor on arvojohdettu yritys, mikd kday tuloksista ilmi. Arvojen merkitys korostui
omassa tyossd ja niitd pidettiin tirkednd. Teoria vahvistaa arvojen merkitystd, silla
arvojenmukainen toiminta ndhdaan henkiloston keskuudessa térkednd sen tukiessa
yksilén samaistumista organisaatioon. Yksilon sitoutumista organisaatioon vahvistaa
yksilon ja yrityksen jakamat samat arvot. Yhteisten arvojen jakaminen auttaa yksilod
tulemaan osaksi organisaatiota, mik& ndkyy mind-muotoisen puheen muuttumisena me-
muotoiseksi. Samalla yksilobn vahva samaistuminen organisaation identiteettiin tukee

halukkuutta pysya organisaation palveluksessa. (Edwards 2009, 12-13.)
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Tutkimuksessa organisaatioon samaistuminen oli vahvasti asitittavissa, silldi me-
muotoinen puhe Vélittyi tuloksista. Vahvasta yhteisollisyydesta kertoi diacorilaisuus,
jolla Kkuvattiin Diacorin henkilostod. Tuloksista ilmeni myds, ettd haastateltavat olivat
kokeneet yhteisdllisyyden vahentyneen organisaation kasvaessa. Yhteisollisyyden
olemassa oloa tuki kuitenkin heiddn puhe diacorilaisuudesta ja sen vahva esiintyminen
yritysvastuuraportilla. Organisaatioon samaistumiselle on ominaista kasitys ykseydesta
ja organisaatioon kuulumisesta, mitd diacorilaisuus hyvin kuvastaa. Se muodostaa
sosiaalisen yhteison, jonka identiteettiin Diacorissa tydskentelevien on helppo samaistua.
Tatd tukee sosiaalinen identiteettiteoria, jossa ajatuksena on ihmisen luontainen tarve
kuulua johonkin sosiaaliseen ryhmédan. Samaistuminen organisaatioon edesauttaa yksilon
sitoutumista.  (Edwards 2009, 11-12.) Tulosten perusteella voidaan péaatella
diacorilaisuuden muodostavan Diacorin henkilostdlle oman sosiaalisen yhteisén, jonka

jasenet jakavat saman arvomaailman.

Tulosten perusteella tyonantajamielikuva koettiin - merkitykselliseksi  yksildlle.  Sen
koettiin kertovan yrityksestd ulospdin sidosryhmille, samalla kun se loi organisaatiolle
tunnettavuutta. Tulosten perusteella tyonantajamielikuva kuvasti niitd lupauksia, mita
organisaatio tyontekijoilleen oli luvannut. Téssd kohtaa korostui kokemuksen merkitys
siitd, miten tyOnantajamielikuvan awulla luodut odotukset kohtasivat todellisuudessa.
Ajattelu korosti vahvasti nykyisten tyontekijoiden nékokulmaa. Tuloksista selvisi, ettd
kokemus oli luotettavin tapa kertoa tybnantajasta. Painoarvoa ei annettu
markkinointitoimenpiteille muuten kuin Kiinnostuksen herattdmisessd organisaatiota
kohtaan. Tyontekijoiden kokemus odotusten tayttymisestd ilmensi organisaation

rehellisyyttd luvattuista asioista.

Kokemus tyonantajamielikuvan merkityksestd korosti psykologisen  sopimuksen
merkitystd. Siind lahtokohtana on tyontekijoiden késitykset organisaation antamista
mielikuvalupauksista ja niiden  tayttymisistd.  TyOnantajamielikuva  edesauttaa
psykologisen sopimuksen muodostumista ja organisaatio VoI
tyonantajamielikuvaviestinnalla pyrkia vaikuttamaan yksilon kasitykseen psykologisen
sopimuksen toteutumisesta. Tarkka mielikuva organisaatiosta auttaa vahentimaén

kasityksia psykologisen sopimuksen rikkomisesta. (Edwards 2009, 15.) Tami tukee
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tyontekijoiden kokemusten merkitystd, jolloin organisaatiosta saadaan todellinen kuva ja

yksild pystyy arvioimaan sopivuuttaan organisaatioon ja tyoskentelyhalukkuuttaan siella.

Tutkimuksen mukaan tyonantajamielikuvalla voidaan todeta olevan selked yhteys
yksilén kokemaan sitoutumiseen. TyOnantajamielikuvan merkitys korostaa yksildlle
yrityksen tarjoamia etuja ja mahdollisuuksia. Samalla se korostaa tydon merkitystd, joka
auttaa yksilod samaistumaan organisaatioon ja sen identiteettiin, niin ettd yksilo pystyy
tuntemaan ylpeyttd kuuluakseen tiettyyn orgaisaatioon ja tiettyyn yhteis06n. Nama tekijat
lisd&vat yksilon sitoutumista ja halua tyoskennelld organisaatiossa. Ylpeyden kokeminen
kertoo myds uskollisuudesta organisaatiota kohtaan, jolloin tydntekijat ovat alttimpia

puhumaan myonteiseen sévyyn organisaatiosta (Reichheld 1996, 97).

Tyonantajamielikuvalla luodut lupaukset ja odotukset realisoituvat kokemuksen kauitta,
jolla on vaikutuksia yksilon sitoutumisen kokemukseen. TyGantajamielikuvan voidaan
nahdd toimivan tyokaluna organisaation antamista lupauksista ja ndin ollen yksildiden
odotuksista. Mahdollisimman totuudenmukainen ty6nantajamielikuva, jonka lupaukset
yritys pystyy toteuttamaan, auttaa houkuttelemaan oikeat ihmiset organisaatioon ja
sitouttamaan  heid4dt.  Organisaation ~ on  kuitenkin ~ jatkuvasti  panostettava
tyonantajamielikuvan  viestimiseen,  jotta mielikuva  séilyy  mahdollisimman
totuudenmukaisena  ympdristossd  tapahtuvista muutoksista huolimatta ja viestii
tyontekijoille oikeaa kuvaa organisaatiosta. Talld tavoin saadaan sitoutettua ne yksilot,

jotka allekirjoittavat organisaation sen hetkisen ideologian.

Tutkimuksen  keskeinen  kontribuutio on tydnantajamielikuvan merkitys  yksilon
sitoutumiselle, mika tydnantajamielikuvatutkimuksessa ei ole saanut vield varsinaista
huomiota. T&ssd tutkimuksessa syvennyttiin ymmartamaan tyonantajamielikuvaa, sen
rakentumista ja yhteyttd yksilon sitoutumiselle. Tutkimus tuo lisdd ymmarrysta
tyonantajamielikuvatutkimuksen ja sitoutumisen valiseen yhteyteen eritteleméalld niita
yhdistdvia  tekijoitd.  Lisdymmarrystd  tutkimuskenttddn tuo myds  nykyisten
tyontekijoiden nékokulma, joka tyOnantajamielikuvatutkimuksessa on aikaisemmin
jaanyt potentiaalisten tyontekijoiden nékokulman varjoon. Tutkimus lisdd myos
ymmarrysta  lisdéntyneestd tyon merkityksestd  yksilolle  muunakin  kuin  tulon

hankkimisen valineena.
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5.2 Kaytannon johtopaatdkset ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksen perusteella tyonantajamielikuvalla on tarkea merkitys kohdeyritykselle ja
sen tulisikin johdonmukaisesti panostaa sen rakentamiseen. Talld hetkelld yrityksen
vahvuutena on sen tunnettuus yritysvastuullisena yrityksend. Korostaakseen asemaansa
ja erottautuakseen tydnantajana tyonantajamielikuvan awulla kilpailijoista, sen tulisi
tuoda esin  enemmdn nykyisten tyontekijoiden kokemuksia ja nékemyksia

organisaatiosta. Toisin sanoen tuoda nykyisten tyontekijoiden &&ni kuuluville.

Tyonantajamielikuvan awulla Diacor pystyisi luomaan kuvan yrityksen tyolle antamasta
merkityksestd, mutta my0s esimerkiksi sen tarjoamista uramahdollisuuksista ja
diacorilaisesta yhteisollisyydestd. Tarjoamaansa se pystyisi korostamaan ja vahvistamaan
nykyisten tyontekijoiden kertomuksilla omista tyontekijadkokemuksistaan Diacorissa.
Kokemukset ovat sellaisia, mitd Kilpailijat eivat suoranaisesti pysty kopioimaan, mutta
tamé ei estd muita yrityksid tuomasta esiin tyontekijoidensd kokemuksia omassa
tydnantajamielikuvan rakentamisessa. Tutkimustulosten perusteella voidaan myds sanoa,
ettda tyontekijoiden kertomuksien awulla kohdeyritys pystyy vélittamaan yrityksen
toiminnassa  keskeiseksi koetuja tekijoitd, kuten yrityksen arvot ja aito kiinnostus
iIhmisestd. Talla tavoin Diacor saisi houkuteltua palvelukseensa saman ideologian

omaavia osaajia ja hyvan kokemuksen perusteella sitoutettua heitd organisaatioon.

TyOvoimapulasta ja osaavien tyontekijoiden puutteesta puhuttaessa Diacorin tulisi nékya
ammattiryhmiensa opiskelijoiden arjessa tehden yritystd tunnetuksi. Samalla yritys voisi
viestid odotuksistaan tuleviin tyontekijakohderyhmiin, mutta kertoa my0ds tarjoamistaan.
N&in se saisi jo varhaisessa vaiheessa luotua aktiivisen suhteen tuleviin osaajiin ja

rakennettua Kiinnostusta ja sitoutumisalttiutta organisaatiota kohtaan.

Téssa tutkimuksessa keskityttiin - nykyisten tyotekijoiden nékodkulmaan, jotka olivat
tydsuhteisia. 1Imion tutkimisessa ei ollut mahdollisuutta huomioida kohdeorganisaatiossa
vahvasti edustettuina olevia ammatinharjoittajia. Jatkossa olisikin mielenkiintoista tutkia
tydnantajamielikuvan merkitysta yksilon sitoutumiselle heidan ndkokulmastaan, silla he
eivat ole suoranaisessa ty0suhteessa organisaatioon vaan tydskentelevat yksityisyrittdjina

organisaation sisalld vuokraten organisaatiosta tietyt palvelut kéyttoonsa. Oleellista
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kuitenkin on, ettd he ovat sitoutuneet toiminnassaan noudattamaan organisaation arvoja
ja muita toimintaperiaatteita. Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi tutkia
tyonantajamielikuvan ja organisaatioon sitoutumisen valista yhteytta

organisaatiokulttuurin nakdkulmasta.
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LITTEET

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

Kuinka kauan olet tyoskennellyt Diacorissa?

Missé tehtavassd toimit talla hetkelld?/ Mik& on asemasi organisaatiossa? (esimies,
asiantuntija)

Ty6nantajan valinnan lahtokohdat

Kerro tydurastasi? Miten se on alkanut ja miten péatynyt tahan péivaan?
Miten p&&dyit Diacoriin toihin?

Mitk& tekijat vaikuttivat nykyisen tyonantajan valintaan?

Millainen on tyontekijakokemuksesi Diacorista?

Tyo6nantajamielikuva ja senrakentuminen

Kerro millainen on tyénantaja, jonka palveluksessa haluat tyoskennella?
Mitd tyonantajamielikuva sinulle merkitsee ja mistd se rakentuu?

Millaisen mielikuvan Diacor ty0nantajana sinussa heréttda?

Mistd ndmd mielikuvat rakentuvat?

Millainen on johdon/ esimiesten rooli tydnantajamielikuvan rakentumisessa?

Tybnantajamielikuvan viestiminen

Miké tekee tybnantajasta vetovoimaisen ja erottaa kilpailijoista?

Miten mielestdsi Diacor viestii omasta tyonantajamielikuvasta?

Mitkd ovat Diacorin avaintekijat tyonantajamielikuvan viestimisessa?

Miten mielestasi viestinndlla luotu tyonantajamielikuva ja yrityksessa koettu todellisuus
kohtaavat?

Sitoutuminen tyfnantajaan

Millaisia odotuksia sinulla on Diacorista tyénantajana? Mistd ndma ovat muodostuneet?
Miten Diacor on lunastanut ndmé odotukset?

Mitd sitoutuminen tyonantajaan sinulle merkitsee?

Mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseesi Diacoriin?

Miten sitoutumisesi Diacoriin on muuttunut tydsuhteesi aikana? Mik& muutokseen on
vaikuttanut?

Miten tyOnantajaan sitoutuminen nayttaytyy mielestasi tamén péivan tydelamassa?
Onko sinulla ollut mahdollisia lahtoaikeita ja mitk& ovat olleet syyt niiden takana?



