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Tiivistelma

Tyo6eldmén murroksen myo6té tyon ja tyontekijoiden vaatimukset tydnantajaansa kohtaan muuttuvat. Siind, missé
ennen tydnhakijoiden tuli vakuuttaa yritys omasta osaamisestaan ja saada itsensa palkatuksi, nykypdivand my0s
yritysten tulee herittdd potentiaalisissa hakijoissa mielenkiinto yritysti kohtaan ja saada kiinnostumaan juuri heisti
kilpailijan sijaan. Tyonantajamielikuva on suuri puheenaihe tiné péivéna ja sen merkitys vain kasvaa.
Tydnantajamielikuva muodostaa yrityksen identiteetin sekd maineen tydnantajana ja syntyy yrityksen arvoista,
kulttuurista, ihmisisti, toimintaperiaatteista seké kayttaytymismalleista. Sen tarkoitus on sitouttaa sekd motivoida
nykyisid tyontekijoitd ja houkutella uusia osaajia taloon. Nykypaiviana ihmisille on yha tarkedmpaa tyopaikan
valinnassa kokemukset, miclikuvat ja tietimykset ja ihmiset valitsevatkin yhd enemmin tydpaikkoja sen
perusteella, kuinka arvostettu tai haluttu organisaatio on. Tyonantajan on kyettivd johdonmukaiseen,
systemaattiseen ja pitkdjinteiseen tyohon tyonantajamielikuvan kehittimiseksi ja tukemiseksi, jotta tydnantaja
pystyy vastaamaan tyontekijoiden muuttuviin odotuksiin ja vaatimuksiin. Paras tyonantajamielikuvan rakentaja on
yrityksen henkil6std, joka viihtyy tydssdén ja on tyytyvdinen tyonantajaansa.

Tama tutkielma kisittelee Abloy Oy:n sisdistd tyonantajamielikuvaa ja sen kehittdmisti. Tarkoituksena on selvittda
teoreettisen viitekehyksen avulla, mista tekijoistd tyonantajamielikuva muodostuu seké selvittdd Abloy Oy:n
henkilostoltd sisdisen tyonantajamielikuvan nykytila haastattelemalla yrityksen tyontekijoita. Tutkielma esittdd
kohdeyrityksen tyonantajamielikuvan kehityskohdat seké niihin kehitysehdotelmat.

Tydnantajamielikuvan teoreettinen kehys muodostuu kirjallisuuskatsauksen kautta. Paiteorioiksi, joiden kautta
aihetta tutkielmassa tarkastellaan, valikoituivat Mikipeskan & Niemelédn tyonantajamielikuvan malli sekd Barrowin
ja Mosleyn tyonantajamielikuvatarjoama, jotka mukailivat toisiaan. Tydnantajamielikuva muodostuu yrityksen
viestinnésti, johtajuudesta, arvoista, rekrytoinnista, koulutuksesta ja kehittymisestd, tydympéristostd sekéd
palkitsemisesta.

Tutkielman empiirinen osuus on toteutettu kvalitatiivisesti eli laadullisesti ja perustuu puolistrukturoidulle
teemahaastattelulle. Teoreettisen viitekehyksen pohjalta rakennettiin teemahaastattelurunko ja haastateltiin
kymmentd Abloy Oy:n tyontekijdd ympéri organisaatiota erilaisista tydtehtévisti ja eripituisilla tydurilla.
Henkilostoosasto valitsi haastateltavat tyontekijat mahdollisimman monipuolisesti eri osastoilta ja tyGtehtavista,
jotta haastatteluissa saataisiin ndkdkulmia eri ndkdkulmista. Aineiston menetelméni kaytettiin teoriaohjaavaa
sisdllonanalyysié.

Tutkielman tulosten mukaan kohdeyrityksen henkildsto pitéé tyonantajaansa luotettava, rehellisend ja avoimena.
Haastatteluissa korostettiin perhemdisté ilmapiirid, hyvid henkildstoetuja seké tyonantajan vakavaraisuutta, joka tuo
tyontekijoiden mukaan turvallisuuden tunteen. Tulosten mukaan tyontekijét arvostavat tyGnantajassaan urakehitys-
ja oppimismahdollisuuksia, joita pidetddn tarkednd ominaisuutena tyonantajassa. TyOntekijat pitdvéit samaan aikaan
tyOnantajaansa organisaatiomuutoksista huolimatta edelleen osassa asioissa jdykkénd, vanhanaikaisena ja ylhailta
pdin johdettuna yrityksend. Kohdeyrityksen merkittdvimmiksi tyonantajamielikuvan kehityskohdiksi tyontekijét
nostivat ulkoisen kuvan. Yritystd pidetdédn tunnettuna ja perinteisend Suomalaisena yrityksend, mutta samaan aikaan
huolestuttavana koettiin, ettei yritys ole tarpeeksi vetovoimainen. Tulosten mukaan tyonantajan tulisi viestié
enemmaén ulospdin sitd, millainen tyonantaja se nykypédivand on. Tutkielmasta toivotaan olevan hyotyd Abloy Oy:n
tyonantajamielikuvan kehittdmisessa.

Avainsanat: fyonantajamielikuva, organisaatiokulttuuri, viestintd, ulkoinen kuva
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Abstract

Because of the change in working life, the demands of work and employees towards the employer change. When
previously the job seeker had to convince the company of their own skills to get themselves hired, the situation has
changed and nowadays companies must also awaken the interest of potential employees for the company and get
them interested in their company instead of competing companies. Employer brand is a huge topic of conversation
nowadays and its importance is only growing. The employer brand forms the company’s identity and reputation as
an employer and arises from the company’s values, culture, people, operating principles, and behaviour. Its purpose
is to engage and motivate the company’s current employees and attract new professionals. Nowadays it is
increasingly important for people to have a good experience and image of the company when they are applying for
a job and people are choosing jobs more and more based on how desired or valued the organization is. The
employer must be able to work in a consistent, systematic, and long-term manner to develop employer branding, so
that the employer can respond to the changing expectations and requirements of employees. The best employer
brand developer is the company’s personnel who enjoy their work and are happy with their employer.

This master thesis deals with Abloy Oy’s internal employer brand and its development. The purpose is to find out
what does the employer brand consist of with the help of theory, in addition, to find out the current state of the
internal employer brand by interviewing Abloy Oy’s employees. Thesis presents the development points of the
target company’s employer brand and development proposals for them.

In the master thesis the theoretical part of the employer brand consists of a literature review. The main theories
through which the topic is research in the Master thesis are Miakipeska and Niemeld’s employer brand model and
Barrow and Mosley’s employer brand mix. Both of these theories are similar with each other. The employer brand
consists of the company’s external reputation, communication, leadership, values, recruitment and induction,
training, and development opportunities, working environment and reward and recognition.

The empirical part of the Master thesis has been implemented qualitatively and is based on a semi-structured
thematic interview. The thematic interview frame was constructed using theory. Ten Abloy Oy employees from
different parts of the organization were interviewed. The employees were from different jobs and had different
careers at Abloy Oy. The HR department selected the employees to be interviewed as diverse as possible from
different positions to get different perspectives from the interviews. Theoretical content analysis was used as theory-
driven content analysis.

According to the results of the Master thesis, the employees of the target company think that their employer is
reliable, honest, and open. The interviews highlighted a family-like atmosphere, good employee benefits and the
employer solvency which the employees believed to bring safety. The results show that employees value career
development and learning opportunities in their employer. At the same time despite organizational changes,
employees still see their employer as a rigid, old-fashioned and top-down company in some matters. Employees
raised the external reputation as the most significant development points in the target company’s employer brand.
Employees consider the company to be a well-known and traditional Finnish company, but at the same time it was
felt that the company was not attractive enough. According to the results the employer should communicate more
openly outwards what kind of employer it is today. It is hoped that the Master thesis will be useful in developing
Abloy Oy’s employer brand.

Keywords: employer branding, organizational culture, communication, external reputation




1 JOHDANTO

Tyonantajamielikuva on nyt suuri puheenaihe jokaisessa yrityksessd ja sen merkitys vain
kasvaa. Tyoeldmd eldd suurien muutosten aikakautta. TyOnantajamielikuva muodostaa
organisaation identiteetin ja maineen tydnantajana. Tydnantajamielikuva syntyy organisaation
arvomaailmasta, toimintaperiaatteista, organisaatiokulttuurista, thmisista seké
kayttdytymismalleista, joiden tarkoituksena on sitouttaa, motivoida ja siilyttdd tyontekijét
yrityksessd. Lisdksi on tarkoitus houkutella yritykseen myds uusia potentiaalisia tyontekijoita
(Backhause & Tikoo 2004, 502). Nykypdivdnd yhd enemmin ihmiset valitsevat tydpaikan
kokemusten, mielikuvien ja tietimyksen perusteella eli sen perusteella kuinka arvostettu tai
haluttu organisaatio on. Lisdksi ihmiset kiinnittivdt huomiota tyonantajan vastuullisuuteen,

eettisyyteen sekd moraaliin. (Juholin 2008, 23).

Alun perin tyonantajabrindistd eli employer branding:ista alettiin puhua vuonna 1996 London
Business School:in professoreiden Simon Barrowin ja Tim Amblerin toimesta. He julkaisivat
artikkelin:” The Employer Brand” The Journal of Brand Managementissa. Barrow & Ambler
tutkivat olisiko henkilostohallinnan tarpeissa mahdollista kéyttdd brandi markkinoinnin
tyotapoja. Heiddn mukaansa tydantajamielikuva tai tyOnantajabrindi on tyOsuhteen
mahdollistama taloudellisten, toiminnallisten sekd psykologisten etuuksien yhdistelmi, joka

yhdistetdédn tyOnantajaorganisaatioon. (Ambler & Barrow 1996, 185-186.)

Tyo6nantajamielikuvatutkimus on vield kohtuullisen tuore aihe johtamisen tutkijoiden
keskuudessa, mutta itse aihetta on tutkittu ja siitd on kirjoitettu jo kauan. Aikaisemmissa
tutkimuksissa on korostettu nykyisten tyontekijoiden sekd asiakkaiden arvokkuutta, koska on
helpompi pitdd nykyisistd osapuolista huolta kuin haalia tdysin wuusia. Positiiviset
asiakaskokemukset ja osaavat sekd viihtyvit tyontekijit luovat positiivista tyonantajakuvaa sekd

samalla houkuttelevat potentiaalisia ihmisid yritykseen tdihin. (Ambler & Barrow 1996, 185.)

Yritykset ja erilaiset tutkimuslaitokset tutkivat jatkuvasti tyOnantajamielikuvaa erilaisille

kohderyhmille. Tyoantajamielikuvatutkimusta on mahdollista toteuttaa tutkimalla nykyisid



tyontekijoitd, potentiaalisten tyonhakijoiden kautta tai esimerkiksi kohdennetun alan
opiskelijoiden ndkokulmasta. Tutkimuksilla on tarkoituksena saada tietoa organisaatioille,

joiden avulla voi kehittdd tyonantajamielikuvaa. (Valvisto 2005, 22-23.)

Tamd pro gradu- tutkielma késittelee Abloy Oy:n sisdistd tyOnantajamielikuvaa ja sen
kehittamistd yhdesséd teoreettisen viitekehyksen kanssa. Tarkastelen Abloy Oy:n henkildston
mielikuvia ja kokemuksia tyOnantajastaan puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Haastattelen
kymmentd Abloy Oy:n tyontekijdd ympéri organisaatiota erilaisista tyotehtivista ja eri pituisilla
tyOurilla saadakseni késityksen siitd, millaisena tyontekijdt kokevat tyonantajansa Abloy Oy:n
sekd sitd kautta 10ytdd keinoja Abloy Oy:lle, miten he voivat kehittdd sisdistd
tyOonantajamielikuvaa. On tirkedd tutkia ensin sisdistd tyOnantajamielikuvaa, koska
tyonantajamielikuvan rakentaminen l&htee aina sisdltdpdin ja syntyy muun muassa siitd,

millaisena nykyinen henkilsto tyonantajaansa pitévit ja miten he viestivét siitd ulospéin.

Siind missd ennen tyOnhakijoiden tuli vakuuttaa yritys omasta osaamisestaan ja saada yritys
palkkaamaan heiddt, nykyddn tulee my0s yritysten herdttdd potentiaalisissa hakijoissa
mielenkiinto yritystd kohtaan ja saada kiinnostuman juuri omasta eiké kilpailevasta yrityksesta.
Etenkin tietyilld aloilla kdydddn kovaa kilpailua osaajista ja yrityksen brindi tyonantajana voi
lopulta olla ratkaiseva tekija 10ytyyko oikea osaaja yritykselle ja saadaanko hinet houkuteltua.
(Monster 2019) Kansallisen Rekrytointitutkimuksen (2019) mukaan rekrytointi digitalisoituu,
osaajien etsiminen ja l0ytdminen on vaikeampaa kuin aiemmin ja tydnantajamielikuva ratkaisee.

Osaajapulan keskelld tyonhakija paattdd minka tyopaikan hén valitsee.

Tyon murroksen vuoksi tyon vaatimukset muuttuvat, jolloin myds samalla tyontekijoiden
vaatimukset tyonantajaa kohtaan muuttuvat. TyoOnantajan on kyettivd johdonmukaiseen,
systemaattiseen sekd pitkdjanteiseen tyohon tyonantajamielikuvan kehittdmiseksi sekd
tukemiseksi, jotta tyOnantajalla on mahdollisuus vastata ndihin tyon ja tyOntekijoiden
muuttuviin vaatimuksiin sekd saada taloudellista menestystéd ja hyotyd. Pidemmaélld aikavililla
tyOnantajan positiivisen imagon luominen ja lisddminen ovat varmin tapa pitdd huolta
tyonantajan houkuttelevuudesta sekd henkildston tyytyvidisyydestd rakentamalla myodnteistd ja
tunnettua tyOnantajamielikuvaa. (Salli & Takatalo 2014, 40—42.) Paras tyonantajamielikuvan

rakentaja on oma henkildstd, joka on tyytyvéinen ja ylped tyonantajastaan. (Monster 2019)



1.1 Aikaisemmat tyonantajamielikuvatutkimukset

Tyonantajamielikuvatutkimus on suht tuore teema johtamisen tutkijoiden keskuudessa, vaikka
itse aiheesta on kirjoitettu ja tutkittu pitkdan. Tutkimuksissa on korostettu tyOnantajan
vetovoimaisuutta ja potentiaalisia tyontekijoitd, mutta myos nykyiset tyontekijéit ovat arvokkaita
ja on helpompaa pitdd nykyisistd tyontekijoistéd ja asiakkaista huolta, kuin hankkia tdysin uudet.
Asiakas- ja tyontekijdldhtoisyys liittyykin vahvasti toisiinsa. Hyvit asiakaskokemukset ja
osaavat tyontekijit luovat hyvin asiakkaiden ja yrityksen vilisen suhteen sekd synnyttdd
positiivista yrityskuvaa, joka puolestaan houkuttelee yritykseen hyvid tyonhakijoita. Ambler &
Barrow keskittyivét tutkimuksessaan tutkimaan tyonantajamielikuvaa nimenomaan tydsuhteen

nikokulmasta. (Ambler & Barrow 1996, 185).

Valviston (2005, 22-23) kertoo kirjassaan, ettd organisaatiot ja erilaiset tutkimuslaitokset tekevét
tyonantajamielikuvatutkimuksia jatkuvasti erilaisille kohderyhmille. Aihetta voidaan tutkia
nykyisten organisaatiossa tyOskentelevien ihmisten kautta, potentiaalisten hakijoiden tai
esimerkiksi tietyn alan opiskelijoiden nédkdkulmasta. Tutkimusten tulosten avulla organisaatiot
voivat kehittdd tyonantajamielikuvaansa, mutta joskus organisaatiot ottavat tulokset vastaan
tekemittd kehitystyoté tulosten eteen, vaan toivovat niiden parantuvan seuraavassa mittauksessa.
Tyo6nantajamielikuvatutkimukset  kertovat vastaajien arvomaailmasta ja sddnnollisesti
tutkimuksia toteuttaessa nédkyy selkeédt erot eri ikdpolvien valilld siitd, millaisia asioita he

tyOnantajassaan arvostavat.

Tyo6nantajamielikuvaa on tutkittu my0s useassa pro gradu- tutkielmassa, esimerkiksi Ona
Pullisen (2018) ”Positiivinen tydnantajamielikuva sitoutumisen perustana — Case: Broman
Group Oy”, jossa Pullinen tarkastelee Broman Group Oy:n henkildston subjektiivisia mielikuvia
ja tyontekijadkokemuksia tyOnantajastaan. Pullisen ndkdkulma on tydnantajamielikuvan merkitys
tyontekijoiden sitoutumiseen, jossa tutkielman lopputulemana selvisi, ettd positiivisilla
tyOnantajamielikuvilla 16ytyi yhteys henkiloston sitoutumisen syntyyn. Yksiléiden omat
nikemykset sekd kokemukset vaikuttavat tyonantajamielikuvan muodostumiseen ja jokainen

thminen kokee ja nikee asiat subjektiivisesti.



1.2 Tutkielman tavoite ja aiheen rajaus

Pro gradu- tutkielmani kisittelee sisdistd tyonantajamielikuvaa ja sen kehittdmistd. Toteutan
tutkielmani case- tutkimuksena Abloy Oy:lle. Tutkielmassa selvitidn, ettd millainen sisdinen
tyOnantajamielikuva Abloy Oy:n henkilostolld on tyOnantajastaan sekd selvittdd mistd
tyOnantajamielikuva muodostuu ja 10ytdd keinoja tyOnantajamielikuvan kehittdmiseen. Tutkin
henkiloston subjektiivisia kokemuksia, ajatuksia ja mielipiteitd tyonantajastaan Abloy Oy:sta.
Haastatteluaineistosta nousevien 10yddsten avulla teen Abloy Oy:lle tyonantajamielikuvan
kehitysehdotelmia eli mihin asioihin ja kuinka heiddn tulee keskittyd parantaakseen sisdisti

tyOnantajamielikuvaa, joka vaikuttaa suoraan myds ulkoiseen tydnantajamielikuvaan.

Tutkimuskysymyksidni ovat 1. Mistd tekijoistd tyonantajamielikuva rakentuu? Jolla selvitin
mistd kaikista tekijoistd sisdinen tydnantajamielikuva rakentuu. Muita tutkimuskysymyksidni
on: 2. Mistd henkildsté pitdd tyonantajassaan ja mitkd asiat puolestaan vaatisivat parannusta?
3. Millaisena henkilosto ndkee tyonantajansa? Selvitin my0s 4. Kuinka tyonantaja voisi tukea
uuden oppimista ja itsensd kehittdmistd? Uuden oppiminen ja urakehitysmahdollisuudet
kuuluvat osaksi tyonantajamielikuvaa ja menevit tulevaisuuden kehittimisen seké vision alle,
jossa organisaatio kehittdd jatkuvasti toimintaansa, tarjoaa ihmisille kehittymismahdollisuuksia
tyourillaan. Samalla se kuuluu myds osana tyOnantajan vastuullisuutta eli tarjoaa koulutuksia ja

urasuunnittelua, hyvén palkan, edut ja muutosturvan seké tyollistdd ihmisid. (Juholin 2008, 280.)

Tarkoitukseni on 10ytdd tutkielmani tuloksista ja johtopédétoksistd konkreettisia asioita, joiden
avulla Abloy Oy:lla voidaan kehittdd sisdistd tyOnantajamielikuvaa.  Sisdinen
tyOnantajamielikuva rakentuu henkildston kokemuksista, nidkemyksistd sekd mielikuvista
tyOnantajastaan. Juholin (2008, 275) mukaan tyOnantajamainetta ja mielikuvaa on tarkasteltava
kahdesta suunnasta, sisdltd ja ulkoa Siséltd pdin tarkasteltuna se on tydyhteison ihmisten arvio
organisaatiostaan ja  siitd, millainen maineen haluttaisiin tai sen tulisi olla.
Tyonantajamielikuvan kehittiminen ldhtee kuitenkin organisaatiosta sisélti pdin, joten on
ehdottoman tirkedd selvittid sen nykytila ja se, millaisena tyOntekijit mieltdvat ja ndkevit
tyOnantajansa juuri tdlld hetkelld. Positiivinen tydnantajamielikuva on organisaatiolle suuri
kilpailuvaltti nykyisten tyontekijoiden sitouttamisen ja motivoinnin kannalta, mutta samalla

myds tyonhakijamarkkinoilla rekrytoinnissa etenkin osaajapulasta kérsivissd tyotehtévissa.



1.3 Tutkimuksen rakenne ja tutkimusmenetelmit

Tutkielmani rakentuu teoreettisesta- sekd empiirisesti osiosta. Aluksi teoreettinen osio késittelee
tyonantajamielikuvaa kirjallisuuden, artikkeleiden ja muiden aiheesta tehtyjen ldhteiden kautta
luvussa kaksi. Aiheesta 10ytyy paljon tietoa ja Englannin kielisissd ldhteissd
tyOnantajamielikuvaa késitelldén termeilld employer brand eli tyonantajabrindi. Employer
branding eli tyonantajabridndin kehittiminen on kédytdnndssd synonyymi tydnantajamielikuvan

kehittidmiselle.

Tutkimuksen toinen osio eli luku kolme paneutuu enemmin tutkimuksen metodologiaan, jossa
kayn ldpi tutkimuksen kulkua, aineiston keruumenetelmai, aineiston késittely, analysointitapaa
sekd tutkielman eettisyyttd ja luotettavuutta. Toteutan tutkielmani laadullisena eli
kvalitatiivisena tutkimuksella kéyttden teemahaastattelua. Haastattelen yhteensd 10 henkil6a
monelta eri osastolta ympéri organisaatiota erilaisten tehtivien parista. Aineiston analysointina
kiytin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia, jossa teemoittelen aineistoni sekd jaan sen péaa- yla- ja

alateemoihin merkityksellistden teemat aineistoesimerkein.

Neljas luku koostuu empiirisestd osuudesta, jossa esittelen tutkielman tulokset ja pohdin
toimenpide-ehdotuksia Abloyn tyOnantajamielikuvan kehittdmiseksi. Tutkielman viidennessi
luvussa pohditaan vield pro gradu- tutkielman sisdltod sekd kootaan keskeisimmaét
johtopaitokset. Lisdksi arvioin tutkielmaani ja sen toteutusta kokonaisuutena sekd pohdin

mahdollisia tulevaisuuden jatkotutkimusmahdollisuuksia.



1.4 Tutkimuksen keskeisimmat Kisitteet

Motivaatio

Mielikuva

Motivointi

Tydntekija- ja tydnantajalupaus

Tyonantajamaine, tydnantajamielikuva,
tyonantajakuva, tyontekijakokemus

Brandi ja imago Maine

Yrityskuva
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Kuvio 1 Keskeisimmait Kisitteet

Tédssd luvussa késittelen tutkielman kannalta keskeisimmaét késitteet. Kaiken kivijalkana on
organisaatiokulttuuri, johon kuuluu oppiva organisaatio, osaamisen kehittdminen, elinikdinen
oppiminen sekd psykologinen sopimus. Néistd kaikista muodostuu yrityskuva. Sithen puolestaan
vaikuttaa brindi, imago ja maine. Ndiistd kaikista edelld olevista muodostuu yksilolle
tyOnantajamielikuva, tyonantajakuva ja tyontekijdkokemus. TyOnantajamielikuvaan vaikuttaa
tyontekija- ja tyonantajalupaus, jonka kautta motivoinnilla ja sen tavoilla on vaikutusta yksilon
mielikuvaan. Ty0ntekijd- ja tydnantajalupauksen tiyttyessd nousee tyontekijan motivaatio tehda
tyonsd hyvin ja sitoutumaan tiukemmin tyOnantajaansa tai vastaavasti houkuttelee uutta
tyontekijdd hakemaan tyopaikkaa organisaatiosta. Tdmi on kéisitteiden jatkumo, jossa kaikki

vaikuttaa kaikkeen.

Yrityskulttuuri, organisaatiokulttuuri

Yrityskulttuurista alettiin puhua 1980-luvun alussa Thomas Petersin ja Robert Watermanin
toimesta, kun he julkaisivat tutkimuksensa kirjana In Search of Excellence. Petersin &
Watermanin mukaan yrityskulttuuri luo merkityksen sédénneltidvissd oleville muuttujille

menestyksen ndkokulmasta. (Peters & Waterman 1983, 123.)



He kuvaavat kahdeksan edellytystd, jotka 10ytyvat menestyvistd yrityksistd; yksinkertaisuus ja
jarkevyys pitdd asiat yksinkertaisina monimutkaisuuden sijaan; pieni méédrd johtajia ja
yksinkertaiset rakenteet johtavat tuottavuuteen. Asiakaskeskeisyys sekd toimintahakuisuus ovat
heiddn mukaansa perusedellytyksid yrityksen menestymiselle. Toiminnanhakuisuudella
tarkoitetaan halukkuutta saada asioita tapahtumaan yrityksessd ja asiakaskeskeisyydelld
meinataan asiakkaiden kuuntelemista ja halua palvella heita.

Henkildston hyddyntdminen ja yrittdjyys ovat todella tarkeitd yrityksen menestyksen kannalta.
Ihmisid pidetdén voimavarana eikd kustannuserana.

Peters & Waterman nostavat yrityksen menestystekijoiksi my0s kédytdannonldheisyyden sekid
arvojohtamisen, eli sitoutetaan henkildstd yrityksen arvoihin ja johdetaan arvojen mukaan, on
tarkedd saada henkilosto tuntemaan osaksi suurempaa kokonaisuutta.

Viimeisend Peters & Waterman nostavat organisaation véljyyden ja tiukkuuden
samanaikaisuuden olevan vahva menestystekijd. Yrityksen on oltava samaan aikaan hajautettu,
ettd keskitetty. IThmisten on annettava toteuttaa itseddn, mutta samaan aikaan keskittyd omiin
tavoitteisiin sekd muutaman taloudellisen mittarin ympdrille. (Peters & Waterman 1983, 31-33.)
Aaltio (Juuti 2011; Aaltio, 86 ) nidkee organisaatiokulttuurin vilineend, joka auttaa
ymmirtdméddn tyOyhteison toimivuutta yksilon ja yhteison ndkokulmasta. Organisaation
henkilostolle ja yhteisolld organisaatiokulttuuri luo raapit ja perustan yhteisille toimintatavoille.
Yksilolle puolestaan organisaatiokulttuuri on keino motivoitua sekd toteuttaa itseddn

ympéristossaan.

Oppiva organisaatio

Oppiva organisaation ja menestyvén organisaation tunnusmerkeissd on paljon yhtenevéisyyksia.
Sithen lukeutuvat uusien asioiden ja toimintamallien kokeileminen, jérjestelméllinen
ongelmanratkaisu, omista ja muiden kokemuksista ja kiytdnteistd oppiminen sekd sujuva
tiedonkulku. Oppivaan organisaatioon liittyy vahvasti vuorovaikutus, tunnelma seké
tiedonvaihto. Jatkuva osaamisen kehittymistd ja oppimista vaaditaan jokaiselta tyOyhteison
jaseneltd, etenkin asiantuntijoilta, jotka tekevédt tietotyotd. Jatkuva oppiminen néhdéddn
keskeisend tyon sisdltond ja iloa tuovana tekijdnd (Juholin 2008, 175). Oppiva organisaatio on

erilaisuutta hyodyntdvéa yhteiso (Juuti & Vuorela 2015, 70).



Osaamisen kehittiminen

Juutin & Vuorelan (2015, 57) mukaan osaamisen kehittiminen alkaa tyohonottotapahtumasta ja
paittyy henkilon tyopaikasta ldhtemiseen. Se on yksilon ja tyOyhteison suhteen jatkuvaa
vaalimista ja vuoropuhelun tulosta. Osaamisen kehittiminen on tydntekijin ammattitaidon ja
osaamisen kehittdmisen lisdksi tasavertaisen, kehittdvin ja arvostavan suhteen luomista yksilon
sekd yhteison vilille. Syddnmaalakka (2004, 133-134) kuvailee osaamisen kehittdmisté niin, ettd
silld pidetdédn ylld organisaation kykyé suoriutua tehtivistd. Kun organisaatiolla on selvé visio,
strategia ja tavoitteet, on myds helpompi johtaa osaamista organisaation sisdlld. Téalloin

pystytddn méadritteleméén, millaista osaamista tarvitaan nyt ja myos tulevaisuudessa.

Elinikdinen oppiminen

Keskeisintd elinikdisessd oppimisessa on se, ettd koulutuksen ja tyonteon vélilld ei ole selkeda
rajaa, eli osaaminen ja sen kehittiminen on jokapdiviistd toimintaa lapi eldméin. (Vandermerwe,
Roos, Karppinen, Sinisalo, Voitto, Ahnger, Laakso-Manninen & Rantala 1996, 108.)
Elinikdiseen oppimiseen kuuluu keskeisesti kaikki elaménkulun tapahtumat, joiden
tarkoituksena on vahvistaa yksilod henkilokohtaiseen eldmidin, sosiaaliseen eldméédn,
yhteiskuntaan, kansalaisuuteen ja tyohon liittyviin taitoihin. Ihmisen on oltava valmis oppimaan,
opiskelemaan sekd sopeutumaan uusiin vaatimuksiin niin urallaan kuin vapaa-ajalla. (Paju 2007,

129.)

Psykologinen sopimus

Organisaation ja tyontekijian vélinen sanaton koettu psykologinen sopimus siitd, mitd tyontekija
voikohtuudella edellyttdd ja vaatia yritykseltd ja mitd yritys puolestaan odottaa tyontekijalta.
Psykologiset sopimukset ovat yksilollisid ja voivat liittyd sitoutumiseen, vastuunantamiseen
sekd — kantamiseen. Psykologinen sopimus liittyy aina organisaation kulttuuriin ja arvoihin.
(Mattila 2008, 19.) Psykologinen sopimus perustuu vastavuoroisuuteen ja tyontekijan kokiessa
tyOnantajansa tdyttdvin odotkst ja olettamukset, motivoi se tyontekijadkin tdyttimadn omat

lupauksensa. (Rousseau 2004, 120.)

Yrityskuva

Tuominen (2013, 65.) kertoo yrityskuvan olevan organisaation ilmentyma ja liittyy esimerkiksi
yrityksen tehtdviin tyonantajana, vastuullisena yrityskansalaisena tai sijoituskohteena
sijoittajalle. Yrityskuva on se koko késitysten yhteissumma, joka yksil6ll4 tai yhteisolld on

jostakin yrityksestd. (Vuokko 2003, 103.)



Brindi ja imago

Viime vuosina Suomessa on keskusteltu maineen, imagon ja brindin késitteistd paljon ja
jostakin syystd ndmai kaikki kasitteet on haluttu niputtaa yhteen. Brandikirjallisuudessa brindi
liitetddn selkedsti yrityksen tuotteisiin tai palveluihin sekd niiden markkinointiin. Pekka Aula
kiteyttaa kasitteet kuitenkin: "Brdndi voidaan tehdd, imago rakentaa, mutta maine ansaitaan.”
Briandi on laajalti asiakkaan kokemus sekd mielikuva palvelusta tai tuotteesta
kokonaisvaltaisesti. Imago puolestaan liittyy yrityskuvaan ja on usein sitd, miltd yrityksen
halutaan ndyttdvén (Heinonen 2006, 22-23). Brindi ei synny itsestddn, vaan johto ja henkil0sto
rakentaa sita.

Woodin (2000) mukaan brindi on kuin mekanismi, jolla on tarkoitus erottua kilpailijoista.

Brindi tarjoaa asiakkaille hyotyja sekd tyydytystd, josta asiakkaat ovat valmiita ja halukkaita
maksamaan. (Puusa & Reijonen 2011, 175).

Maine

Mainekirjallisuudessa identiteetti nousee esiin vahvasti organisaation sisdisend kuvana seki
tirkednd ulkoisen maineen pohjana. Yrityksen maine rakentuu muun muassa sisdisen
organisaatioidentiteetin sekd yrityksen identiteetin pohjalta. Maine (reputation) on kuva
todellisuudesta ja tukeutuu osaksi organisaation yleisdsuhteita kuvaavien kisitteiden Kkirjoa;
imagoa, briandid ja yrityskuvaa (Tuominen 2013, 62-64). Maine perustuu siitd, millaista tietoa
ympéristd saa yrityksestd ympdriltddn, suoraan yrityksestd, mediasta sekd muista ldhteistd

(Puusa & Reijonen 2011, 177).

Tyonantajamaine, tyonantajamielikuva, tyonantajakuva, tyontekijikokemus

Kirjallisuudessa kéytetdén sekaisin kaikkia niitd kisitteitd; tyOnantajamaine, tyOnantajakuva ja
tyonantajamielikuva, mutta ne kaikki liittyvdt vahvasti toisiinsa. Juholin esittdd (2008, 280)
kirjassaan tyOnantajamaineen ulottuvuuksia mukaillen Fombrun 1996, Fombrun & van Riel
2003 sekd Aula & Heinonen 2002 malleja. Tyonantajamaine muodostuu tuotteista, palveluista ja
brandeistd. Organisaation tuloksesta ja menestyksestd, arvostavasta ja eettisestd johtamisesta,
jossa henkildstdd kuunnellaan ja mahdollistetaan vaikuttaa. Lisdksi se muodostuu vastuullisesta
litketoiminnasta, johon lukeutuu taloudellinen, ympéristd sekd kulttuurinen vastuu. Se rakentuu
my0s organisaation tunnelmasta, viithtyvyydestd, tulevaisuuden kehittdmisestd ja visiosta, eli
organisaatio kehittdd jatkuvasti toimintaansa, tarjoaa uralla kehittymismahdollisuuksia sekd on

tyOnantajana vastuullinen.



Vastuullisuudella tarkoitetaan organisaation tydllistdvdn ihmisid, tarjoavan koulutuksia ja
urasuunnittelua, omaavan hyvén palkan, edut sekd muut kannustimet ja muutosturvan.

Tyontekijidkokemus (employee experience, EX) tarkoittaa tyontekijan subjektiivista kokemusta
tyOpaikastaan, jossa tyOnantajalupaus ja yrityskulttuuri kohtaavat ja synnyttdvdt joko
tyytyvéisyyttd tai tyytyméttomyyttd ja sitoutumista tai pdinvastoin. (Luukka 2019, 128.) Lee
Yohnin (2018) mukaan tyontekijdkokemus on kaikkea mitd tyOpaikalla tapahtuu aina
organisaation kulttuurista johtamiseen, teknologiaan sekd tyoétiloihin. Lisdksi se on
tyontekijoiden tunne siitd, ettd tyopaikka on hyvd, tyontekijdd arvostetaan ja ty0 on

tarkoituksellista.

Tyontekiji- ja tyonantajalupaus

Tyontekijdlupaus perustuu organisaation kulttuuriin, arvoihin seké toimintatapoihin. Lupaukset
ilmaisevat tyontekijdlle sen, mitd hdn voi odottaa tyOnantajaltaan. Samalla tavalla
tyonantajalupaus englanniksi employee value proposition, EVP ilmaisee sen, mitd tyOnantaja voi
odottaa tyontekijiltddn. Tyontekijdlupaus tarjoaa nykyiselle henkilostolle syyn jadda
organisaatioon ja uusille potentiaalisille tyontekijoille wvalita juuri kyseinen tyOnantaja
kilpailijoiden sijaan. (Mosley & Schmidt 2017, 63.) TyOnantajalupausta voidaan markkinoida
niin organisaation ulkopuolelle potentiaalisille tyontekijdille ja muille sidosryhmille, muttamyds
sisdisesti nykyisille tyontekijoille. Ulkoisesti tydnantajalupausta markkinoidessa pyrkimys on
saattaa organisaatio houkuttelevaan valoon ja erottua kilpailijoista tydnhakijamarkkinoilla.
Sisdisesti tyOnantajalupausta markkinoidessa tarkoituksena on saada sitoutettua nykyiset
tyontekijit organisaation arvoihin ja tavoitteisiin ja luoda organisaatiokulttuuria. (Backhaus &

Tikoo, 2004).

Motivointi

Vandermerwe, Roos, ym. (1996, 62) mukaan ihmiset voidaan jakaa kolmeen ryhmaéén;

1) ithmiset, joille raha on térkein ja kaikki keinot sallittuja sen ansaitsemiseen.

2) Thmiset, joille raha on tdrkedd, mutta niin my0s yhteiset pelisddnndt ja oikeudenmukainen
palkkausjdrjestelma.

3) Ihmiset, joille tirkedmpdd kuin raha on tyd ja sen mielekkyys, haastavuus seké

oikeudenmukainen palkkausjérjestelma.
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Mielikuva

Yleisin mielikuvan miiritelméd kertoo mielikuvan olevan ihmisen subjektiivinen kuva, joka
muodostuu kokemuksista, tiedoista, asenteista, uskomuksista ja tuntemuksista jostakin asiasta
(Rope & Mether 2001, 18-19). Fombrun (1996) kéyttda tutkimuskirjallisuudessaan mielikuvasta
sanoja “impression” sekd “mental image” puhuttaessa organisaatioon liitettdvistd mielikuvista.
Van Riel & Fombrun (2007, 46) puhuvat myds mielikuvasta kdytden “impression” termia.
Heiddn maédritelminsd mukaan maine on Kkognitiivisten assosiaatioiden verkosto, joka
muodostuu pitkdn ajan kuluessa ryhmén altistuessa erilaisille aistidrsykkeille. Assosiaatioiden

verkosto muodostaa puolestaan kokonaisuudessaan mielikuvan.

Motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaatio on ulkopdin
kontrolloitua  toimintaa, esimerkiksi johdon pyrkimys kontrolloimaan henkil6ston
kayttdytymistd ulkoa ja ylhdiltd pédin annetuilla tavoitteilla. Ulkoisen motivaation toiminnan
lahtokohtana on palkkiot seki rangaistuksen vélttdminen.

Sisdinen motivaatio kumpuaa tyontekijdstd itsestddn ja motiiveina toimii usein itsensd
kehittdminen, ilo, myonteiset kokemukset tunnetasolla. Sisdisessd motivaatiossa henkil6lld ei
ole sellaista tunnetta, ettd joku kontrolloisi hdnen tekemistidin. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja

20006, 84-87.)

Sitoutuminen

Sitoutuminen, englanniksi engage tarkoittaa tyontekijoiden sitoutuvan organisaatioonsa, sen
arvoihin, omaan tehtivddnsd, tiimiinsd sekd esimieheen. Sitoutuminen vaatii organisaatiossa
oikeanlaisen ympériston, jotta tyontekijit antavat kaikkensa ja sitoutuvat.

Suomenkielisessd tyoeldmaikirjallisuudessa sitoutumisesta puhutaan joskus myds tyon imusta,
jossa tyd pitdd kiinni, vaalii motivaatiota sekd aktivoi tyontekijan olemaan aloitteellinen
tekemddn muutoksia toiminnan parantamiseksi. (Kaijala 2016, 31.) Ty0eldmissa sitoutumisella
tarkoitetaan psykologista suhdetta esimerkiksi tiimiin, ammattiin, uraan tai tyOnantajaan.

Sitoutumista voidaan kuvata myos uskollisuudella. (Meyer & Allen 1997, 2.)
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2 TYONANTAJAMIELIKUVAN ULOTTUVUUDET

Tama kappale muodostaa tutkielman teoreettisen osuuden. Kappaleessa tarkastellaan tarkemmin

mistd tyonantajamielikuva rakentuu ja kuinka sitd voidaan kehittaa.

2.1 Misti yrityksen maine ja imago muodostuvat?

Organisaatio-identiteetti on tuore kisite vasta vuodelta 1985 organisaatio- ja
johtamistutkimuksista. Organisaatio-identiteetti kertoo “ketd me organisaationa olemme ja keitd
me haluaisimme olla?”. Koska organisaatiot ovat jatkuvasti vuorovaikutuksessa eri
sidosryhmien kanssa, on aihe erittdin tirked. Imago rakentuu kaikista niistd mielikuvista, joita
eri sidosryhmien yksil6illd on, my0s sisdisesti. Organisaation imago puolestaan nékyy suoraan
sidosryhmien asenteessa ja yhteistyohalukkuudessa yritystd kohtaan. Organisaation onnistuessa
imagon viestinnéssd realistisesti ja hyvin eri sidosryhmille, ilmentyy organisaation identiteetti,
joka erottaa sen kilpailijoistaan ja auttaa myds tyontekijoiden ja asiakkaiden sitouttamisessa. On
siis erityisen tirke#dd tiedostaa organisaation jasenten kédsitykset ja mielikuvat tyOnantajastaan,
jotta saadaan tietoa siitd, miten he viestivét organisaatiosta ulospdin toiminnallaan ja puheillaan.
Tietaimyksen kautta organisaatio pddsee kehittdimididn ja rakentamaan yrityksen imagoa ja

mainetta. (Puusa & Reijonen 2011, 237.)

Aikaisemmin ennen maineetta on puhuttu imagosta, yrityskuvasta tai olemassaolon
oikeutuksesta eli legitimiteetistd. Sen rakentajina ja hallitsijoina pidettiin viestinndn
ammattilaisia tai mainostoimistoja. Sittemmin on ymmérretty, ettd maine, imago ja yrityskuva
koskettaa organisaatiossa jokaista ja jokainen vaikuttaa omalla toiminnallaan tdhén.
Tyonantajamielikuva on kilpailutekija uuden tyovoiman hankkimisessa ja houkuttelemisessa,
mutta myos nykyisten tyontekijoiden ja osaamisen pitdmisessd organisaatiossa.

Organisaation ihmiset sekd heidén ldheiset ovat siis tirkeimmadt tyOnantajamaineen viestijit,

koska uskottavin viesti tulee aina yrityksesta sisdltédpdin. (Juholin 2008, 72.)
Kaésitteend maine liitetddn vahvasti organisaation toimintaan ja se ndyttdd organisaation
vetovoiman verrattuna kilpailijoihin. Se on samalla my0s kuva yrityksen menneestd toiminnasta

ja tulevaisuuden nidkymista.
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Maine luo organisaatiolle kuitenkin kilpailuedun ja mahdollisuuden erottua muista
kilpailijoistaan. Tuominen korostaa, ettd hyvdmaineinen organisaatio houkuttelee parhaat ja
sitoutuneimmat tyontekijit puoleensa, saa sijoittajia, asiakkaita sekd helposti hyvii
kumppanuuksia (Tuominen 2013, 66-67). Backhausen & Tikoon (2004, 502) mukaan

tyOnantajan tarkoitus on erottua kilpailevista organisaatioista.

"Kun yritykselld tai organisaatiolla on hyvd maine, siihen luotetaan ja sen kanssa
halutaan olla tekemisissd. Hyvd maine on kuin magneetti, se vetdd puoleensa

asiakkaita, sijoittajia, yhteistyokumppaneita ja hyvid tyontekijoitd.’
(Heinonen 2006, 9.)

Tuomisen (2013, 65) mukaan maineessa on kyse sidosryhmien tekemistd havainnoista.
Havaintoja voi tehdd mistd vain organisaatiota koskevista asioista ja kertoa nditd havaintoja
eteenpdin. Néin ollen kaikki organisaatiota koskeva liittyy ja vaikuttaa maineeseen. Maineeseen
siséltyy aina myds jonkinlainen arviointi, joko hyvéd tai huono ja se myds usein erottaa

organisaation kilpailijoista.

Hyvé maine mahdollistaa nopean pddsyn asiakkaiden luokse, vetdd asiakkaita puoleensa seké
saa heiddt pysymaddn palveluiden tai tuotteiden kayttdjind. Hyva maine houkuttelee asiakkaiden
lisaksi parhaat tyontekijdt yritykseen ja sitouttaa. Hyvistd tyontekijoistd on kova kilpailu ja
loppusuoralla yrityksen maine tyOnantajana vaikuttaa siithen, mink tydnantajan hakija valitsee.
Rekrytoinnin lisdksi hyvd maine sitouttaa nykyistd henkilost6d paremmin, jos tyontekijit
vithtyvét tyOssddn (Heinonen 2006, 42-45). Hyvd mielikuva yrityksestd tuottaa myos

puskurivaikutuksen, jos yritys ajautuu kielteiseen julkisuustapaukseen (Rope 2000, 180).

Organisaatio el omista mainetta, vaan sitd hallitsevat organisaatioiden eri sidosryhmét. Maine
eldd tarinankertojien keskuudessa eli yksiloissd ja yhteisoissd. Tarinat pohjautuvat kuitenkin
todellisuuteen ja organisaation kulttuuriin ja strategiaan. Organisaatiossa thmiset osallistuvat
tarinan luomiseen vanhojen ja uusien tarinoiden kohdatessa, joista muodostuu uusia
kokonaisuuksia. Maineessa tarinoiden kerronta ulottuu organisaation sisdltd ulkopuolelle
muidenkin sidosryhmien edustajille. Mainetarina on sosiaalinen pddoma, joka ndhdddn

organisaation voimavarana. (Tuominen 2013, 68-70.)
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Mielikuvat puolestaan rakentuvat ihmisten mielissd ja sen vuoksi ovatkin ihmiselle omaa
todellisuutta. Mielikuvat aktivoituvat ihmisen tavatessa yrityksen edustajia, kdyttdessd yrityksen
palveluita tai tuotteita, nikemalld niitd verkkosivuilla, televisiossa, lehdissi tai ystdvien kanssa
keskusteluissa. Yrityksen on keskeistd seurata ja tutkia mielikuvia ja muuttaa toimintaansa

padstddkseen tavoitemielikuviin. (Isohookana 2007, 20-21.)

2.1.1 Sisiinen ja ulkoinen tyonantajamielikuva

Tyonantajakuvasta tai tydonantajamielikuvan eli employer branding:in "luojina” pidetddn Simon
Barrowin ja Tim Ambleria. He olivat London Business Schoolin professoreita, jotka julkaisivat
artikkelin (1996):” The Employer Brand” The Journal of Brand Managementissa. He tutkivat
artikkelissaan olisiko henkilostohallinnassa mahdollista kdyttdd samoja tydtapoja, kuin
brandimarkkinoinnissa. Heiddn mukaansa tydantajamielikuva tai tyonantajabrindi mahdollistaa
tyosuhteen mydté taloudellisten, toiminnallisten sekd psykologisten etuuksien yhdistelmén, joka

yhdistetdédn tyOnantajaorganisaatioon. (Ambler & Barrow 1996, 185-186.)

Pollittin (2007, 12) mukaan tyOnantajamielikuva tai tyOnantajakuva tarkoittaa yrityksen
tyontekijoiden, potentiaalisten tyontekijoiden sekd muiden sidostyhmien késitystd yrityksestd
tyOnantajana. TyOnantajamielikuva on my0s niitd odotuksia ja kokemuksia siitd, millaista
yrityksessd olisi olla tdissd. TyOnantajamielikuva sisdltdd niin positiiviset kuin negatiiviset
ajatukset, kokemukset ja mielikuvat. Konkreettisesti ndméd voivat olla joustava tai kiinted
tyodaika, toimitilat ja niiden viihtyvyys, ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri, yrityksen arvot ja
tuotteiden tai palveluiden asema markkinoilla. Korkiakoski (2019, 121-122) puhuu
tyOnantajamielikuvasta henkilostokokemuksena, jolla hdn tarkoittaa tyontekijin ndkemyksid
tyOnantajastaan, joka muodostuu vuorovaikutuksen, mielikuvien sekd tunteisen kautta.
Korkiakoski jaottelee henkildstokokemuksen kolmeen osaan: yrityskulttuuri, teknologia sekd

tyOymparisto.

Tyo6nantajamielikuva voidaan jaotella sisdiseen ja ulkoiseen mielikuvaan. Tutkimusten mukaan
sisdinen ja ulkoinen tydnantajakuva liittyvét vahvasti toisiinsa, koska ulkoinen mielikuva nékyy
usein ulospdin tyontekijoiden sisdisind kokemuksista organisaatiosta tyonantajana (Lievens, Van

Hoye & Anseel 2007, 54-57).
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Sisdinen  tyOnantajamielikuvan  syntyyn  vaikuttavat  yrityksen  johtamiskulttuuri,
organisaatiokulttuuri, ilmapiiri, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet sekd tyotehtdvin ja
niiden organisointi (Barrow & Mosley 2005, 149). Sisdinen tyonantajakuva tarkoittaa yrityksen
henkil6ston mielikuvaa omasta yrityksesta (Rope 2000, 193).

Ropen (2005, 178-179) mukaan ulkoinen tyOnantajamielikuva syntyy yrityksen viestinnén,
markkinoinnin, rekrytoinnin, tydpaikkailmoitusten, median sekd ldhipiirin ja tuttujen
kertomusten ja kokemusten kautta.

Tamin vuoksi sisdinen ja ulkoinen tyonantajamielikuva ovat niin kytkoksisséd toisiinsa. Kun
organisaation tyontekijdt viestivit ympérilleen kokemuksiaan ja kertomuksia tydantajasta,
muodostuu muille ihmisille tyOnantajamielikuva omien ennakkotietojen, havaintojen ja

kokemusten kautta kyseisesti tyOpaikasta.

2.1.2 Tyonantajamielikuvan rakentuminen

1oung)Aey Jesnpeied

Organisaatiotason linjaukset

Sisdiset . -
‘-‘-‘-‘-‘_‘—|—|_.—I—
Sisdtset 5 e
tukipalvelut

Kuvio 2 Tyonantajamielikuvatarjoama (Barrow & Mosley 2005, 150)

Tyonantajamielikuvaa ja sen rakentumista voidaan tarkastella Barrowin & Mosleyn (2005, 150)
tyonantajamielikuvatarjoama-mallin ~ kautta, = joka  koostuu  kahdesta  eri  osiosta;
organisaatiotasoisesta linjauksesta ja paikallisista kdytinndistd. Organisaatiotasoinen linjaus jaetaan

vield kuuteen eri ulottuvuuteen, joista ensimmdiinen ulottuvuus on ulkoinen maine.
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Sen tarkoitus on rakentaa organisaation mielikuvaa tyonantajana sekd palveluidensa ja tuotteidensa
tarjoajana. sein hyvd maineinen organisaatio késitetiin myds hyvénd tyOnantajana. Kun
organisaatio on tunnettu ja hyvd maineinen, se mahdollistaa organisaation tyontekijdille olla ylped
tyOnantajastaan ja puhumaan organisaation ulkopuolelle positiivisesti tydonantajastaan. Jotta yritys
sdilyttdd hyvdn maineen, tdytyy organisaation sisélld panostaa viestintdédn, joka on ajantasaista ja
avointa.

Toinen ulottuvuus on sisdinen viestintd, jonka tulisi olla henkilostolle kohdennettua ja kertoa mita
organisaatiossa tapahtuu, mitd sielld tehdddn ja kuinka silli menee. Sisdinen viestintd vaikuttaa
henkil6ston organisaatioon suhtautumiseen, joten silli voidaan positiivisesti vaikuttaa téhén.
Viestinndn tulee olla johdonmukaista, avointa, keskitettyd ja ajankohtaista. Viestinnin on
tavoitettava koko organisaatio ja sisdisen viestinndn lisdksi myos ulkoinen viestintd tulee olla
linjassaan, jotta viesti on uskottavaa. Sisdinen viestintd mahdollistaa yhteenkuuluvuuden tunteen

luomista organisaatiossa. (Barrow & Mosley 2005, 129-152.)

Seuraavana ulottuvuutena tulee johtajuus, jolla on suuri merkitys tyonantajamielikuvan
rakentumisessa ja vahvistamisessa. Johtamisen laadulla eli johtamistyylilld kommunikaatiossa ja
viestinndssd organisaation ja tyontekijin vililld on vaikutus tyontekijéiden sitoutumiseen, joten
organisaation on tiedostettava tekojensa ja viestiensd merkitys ja vaikutus organisaatiokisityksen
muodostumisessa. TyoOntekijdt tunnistavat sen, mikadli viestit poikkeavat todellisuudesta, jolloin

organisaatio ei lunasta annettujaan lupauksia. (Barrow & Mosley 2005, 152.)

Neljds ulottuvuus on arvot ja yritysvastuu, jossa arvot nayttaytyvit organisaation toimintatavassa ja
yritysvastuu  puolestaan kertoo organisaation vastuullisesta toiminnasta maailmassa ja
yhteiskunnassaan. Tutkimusten mukaan yritysvastuu nostaa tyOntekijoiden motivaatiota ja

organisaation suositteluhalua muille ithmisille. (Barrow & Mosley 2005, 152-153.)

Viides ulottuvuus on sisdiset mittausjdrjestelmdt, joiden ndhddén toimivan tyonantajamielikuvan
vahvistajina. Organisaatio pystyy mittausjdrjestelmistd saatavan tiedon avulla johtamaan omaa
toimintaansa sekd tekemiin erilaisia toimenpiteitd. Ndmid puolestaan ndyttdvdt tyontekijoille
organisaation halun kehittdd toimintaansa. Viimeisend ulottuvuutena tulee tukipalvelut, jotka
vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan tyonantajamielikuvasta. TyoOnantajan on vastattava yksilon
samoihin odotuksiin, kuin mitd tyOnantaja itse odottaa yksiloiltd liittyen tuotteisiin tai palveluihin.
Sisdisissd palvelukokemuksissa tuleekin ndkyd samat arvot, mitd yritys viestii brandillddn

asiakkailleen.
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Hankalaa tdmin ulottuvuuden johtamisesta tekee se, ettd yksilon kokemukset ovat aina

subjektiivisia. (Barrow & Mosley 2005, 154-155.)

Tyonantajamielikuvatarjoaman toinen kokonaisuus rakentuu paikallisista kdytdnnoistd, jotka
jaetaan myos kuuteen eri ulottuvuuteen. Ensimmadisend ulottuvuutena tulee rekrytointi kaikkine
prosesseineen. Rekrytointiprosessin pddmédrd on tunnistaa ne henkildt, joilla on luontainen
mielenkiinto organisaatiota kohtaan.

Perehdytyksen pddméédrdnd on ndyttdd tyontekijille organisaation kulttuuri ja ominaiset piirteet,
tuoda esiin tyontekijoitd kohtaan olevat odotukset sekéd sen, millaisia odotuksia tyontekijoilld voi
olla organisaatiossa. Rekrytointiprosessi on pitkékestoisen suhteen rakentajana tyontekijdn ja

tyonantajan vililla. (Barrow & Mosley 2005, 155-156.)

Toinen ulottuvuus on [dhijohtaminen, jolla on suuri rooli yksilon johtamisessa ja motivoinnissa
seki annettujen lupausten toteuttamisessa. Hyva ldhijohtaminen on tutkimusten mukaan yhteydessa
tyon imuun, tyontekijoiden kokemaan yhteisollisyyden tunteeseen sekd arvostuksen. Avointa ja
luotettavaa ilmapiirid arvostetaan organisaatiokulttuurista riippumatta. (Barrow & Mosley 2005,

156-157.)

Kolmas ulottuvuus on suorituksen johtaminen. Hyvdn tyOnantajamielikuvan omaavassa
organisaatiossa ydinarvot ovat usein sulautettuna laajalti arkipdivdn toimintaan sekd suorituksen
johtamisen prosessiin. Prosessin laadusta kertoo, miten hyvin henkilostd on perilld tyonantajan
puolelta kohdistuviin odotuksiin ja arviointikriteereihin. Arvioinnin tdytyy olla selkedd ja myos
alisuoriutuminen tiytyy ottaa huomioon ja tiedostaa tyontekijoiden sekd arvioijien keskuudessa.

(Barrow & Mosley 2005, 157.)

Neljds ulottuvuus koskee koulutusta ja kehittymistd, jotka vaikuttavat tyonantajamielikuvan
rakentumisessa ja yksilon kokemuksessa ndhdd organisaatio vetovoimaisena. Koulutus- ja
kehitysmahdollisuudet ovat merkittdvid tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd ja
monipuoliset koulutus- ja kehityspolut mahdollistavat organisaation erottumisen kilpailijoistaan ja
houkuttelevan tyonantajamielikuvan rakentumisessa. Organisaatiossa tydskentelevét ihmiset, jotka
ovat edenneet urallaan ovat tirkedssd asemassa ndyttdméssd niitd mahdollisuuksia, mitd
organisaatiolla on tarjota ja sitd kautta vaikuttavat tyonantajamielikuvaan. (Barrow & Mosley 2005,

157-158.)
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Viides ulottuvuus rakentuu palkitsemisesta. Palkitseminen ja kiitoksen sekd tunnustuksen
antaminen ovat helpoimpia tapoja osoittaa tyontekijoille henkildston arvostus sekd merkitys.
Arvostuksen tunteen kokeminen nostaa tyOomotivaatiota. Viimeisend ulottuvuutena tulee
tyoympdristo, joka on merkityksellinen tekijd. Tyotilojen ja tydvilineiden tirkeyteen on herétty

vasta viime vuosina. (Barrow & Mosley 2005, 159-160.)

2.1.3 Organisaatiokulttuuri osana tyonantajamielikuvaa

Organisaatiokulttuuri on kuin ilmaa, jota tyOntekijit hengittdvét. Ilma ei voi liittyd ainoastaan
tyotunteihin, projekteihin tai tavoitteisiin, vaan se on jotakin suurempaa ja pohjautuu aina
arvoihin.  Jacob Morganin mukaan seuraavat elementit vahvistavat henkil6ston sisdistd
tyonantajamielikuvaa eli  henkilostokokemusta:  positiivinen  yrityskuva  tyontekijoiden
keskuudessa, tyontekijit kokevat olevansa arvostettuja, osana samaa tiimid ja he suosittelevat
yritystd tyopaikkana muillekin. Yrityksessd hyvéksytddn monimuotoisuus, ketddn ei syrjitd ja
tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja samanarvoisesti. Johto on samaan aikaan valmentaja sekd
mentori. Yrityskulttuuri mahdollistaa uuden oppimisen seki tukee tyontekijoitd tdhdn, yritys myos
pitdd huolta tyonhyvinvoinnista sekd terveydestd ja organisaatiossa on olemassaolon oikeutus.

(Korkiakoski 2019, 124-125.)

Mikipeska & Niemeld (2015, 62) puhuvat myos tyonantajamielikuvasta organisaatiokulttuurin
rakenteen kautta. Heiddn mukaansa se rakentuu neljasti osasta:

1) Ulkoinen kuva eli viestintd, markkinointi, imago, asiakassuhteet ja markkina-asema.

2) Organisaatiotaso eli sen rakenne, normit, sdédnnét ja johtaminen.

3) TyoOyhteisotaso eli tiimit, verkostot, vuorovaikutus, arvot ja viestinta.

4) Syvirakenne eli mielikuvat, tunteet, olettamukset sekd uskomukset.

Ulkoinen kuva on usein tietoisen toiminnan tuloksesta, jota on mahdollista vahvistaa konkreettisin
toimenpitein kuten markkinoinnilla ja ulkoisilla suhteilla. Organisaatiotaso on myds usein
tietoisesti kehitetty. Tarkedd on, ettd organisaation thmisille on selkedéd rakenteiden ja normien
olevan selkeitd ja ymmérrettdvid. Télloin ihmisille syntyy luottamusta ja turvallisuuden oloa.
Organisaatiotaso on paras kehittimisentaso toimintakulttuurin nikokulmasta.

TyOyhteisotasolla viestinndn lisddminen ja ldpindkyvyys kehittdd organisaation sosiaalista

padaomaa.
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Viimeiselld eli syvérakennetasolla vallitsevat arvot, mielikuvat ja uskomukset, joihin voidaan

vaikuttaa organisaation arvojen ja toiminnan kautta. Tarkeintd kuitenkin niin tissd, kuin

tydyhteisotasolla on vuorovaikutus.

Organisaatiokulttuurin  lisdksi toimitilat ovat Korkiakosken (2019, 126-127) mukaan

henkildstokokemuksen eli tyontekijoiden tyonantajamielikuvan ndyteikkuna. Tydympaériston tulisi

heijastaa yrityksen arvoja.

2.1.4 Muutosten vaikutus tyonantajamielikuvaan

“"Muutos on yhdelle ihmiselle peikko, joka jdirkyttdd turvallisuuden tunnetta, toiselle
odotettu mahdollisuus johonkin uuteen ja kolmannelle asia, joka ei liikuta eikd

kosketa.” (Juholin 2008,125.)

Muutos heréttdd ihmisissé erilaisia tunteita ja usein koetaan, ettd muutosviestintd on vaikeaa ja
erilaista verrattuna tavalliseen viestintddn. Muutostilanne eroaa viestinnéltdédn toki siind, ettd se
vaatii enemmaén kuin perinteisté tiedottamista. Muutostilanteissa on keskusteltava ja
huomioitava ihmisten tunteet ja tyOyhteison tunnelma. Organisaatiotutkija Colin Carnall on
jakanut muutosmallit neljdén eri tapaan 1dhestyd muutoksia: lineaariseen, kliiniseen,
systeemiseen ja toteutuvaan eli emergoituvaan.

Kliinisen ajattelun mallit pohjautuvat 1950- ja 1960-luvuilta, jolloin muutoksen ydin oli

systemaattisuus ja yksiloiden sitouttaminen muutoksiin. Siind tirkednd pidettiin my0s

vastarinnan tukahduttamista painottamalla tyontekijoiden ja tyonantajan psykologista sopimusta.

Lineaarinen malli painottaa johdon taitoa tunnistaa muutostarve ennakkoon ja johtaa se
virtaviivaisesti muutoksen kasittelemisestd motivointiin ja sitouttamiseen sekd muutoksen
toimeksi panemiseen ja kiinnittdimiseen osaksi organisaatiokulttuuria.

Systeeminen malli painotta organisaation riippuvaisuutta ympéristoonsé ja korostaa
sopeutumista muutoksiin. Systeemiset mallit johtavat usein epdonnistumisiin, koska ihmiset ja
tyOyhteisot eivit toimi konemaisesti.

Viimeisend Collinsin ”Good to Great” malli, joka nidkee muutoksen jokapdivdisend toimintana.
Organisaation on tirked madritelld menestystekijdt ja sen, miten paatoksid tehdéan sekd
pitkdntdhtdimen tavoitteet. Organisaatiossa johtajilla on iso rooli tuottaa organisaatiossa
menestyksen intohimoa, joka vaatii sitoutumista ja muutoksen késittelyyn ajankéyttod. (Juholin

2008, 127.)
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Yrityksen kyvykkyys muovautua ja kehittyd jatkuvan tydelamédmuutoksen aikana on yksi
olennainen asia hyvdmaineisessa yrityksessd. Hyvdmaineinen yritys pystyy vastaamaan
muutostarpeisiin ja muovautumaan tehokkaasti ja suunnitelmallisesti (Heinonen 2006, 67).
Yrityksen kyky joustavuuteen ja muovautuvuuteen vastaamalla ympdéristostdédn tuleviin
muutostarpeisiin heijastuu suoraan yrityksen maineeseen.

Muutoskykyinen yritys kehittyy ja kehittdd jatkuvasti toimintaansa, uskaltaa kokeilla uusia
asioita, on dynaaminen sekd omaa selkedn strategian ja vision (Heinonen 2006, 102). Taina
Savolaisen mukaan (Puusa & Reijonen 2011, 133) yrityksen kyky uudistua ja vastata tydeldmén
muutoksiin on johdon ja henkildston ominaisuus, joka tuo yritykselle kilpailukykyé ja rakentuu

inhimillisen pddoman varaan.
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2.2 Viestinti keskeisin osa-alue tyonantajamielikuvan muodostumisessa

Viestinnilld on suuri rooli yrityksenidentiteetin ja maineen rakentamisessa niin sisdisesti kuin
ulkoisesti. Yrityksen sisdisen viestinnén toimivuus vaikuttaa merkittdvésti organisaatiokulttuurin
muotoutumiseen. Ulkoinen viestintd puolestaan on suora tydkalu yrityskuvan ja maineen
rakentamisessa (Tuominen 2013, 76). Amblerin & Barrowsin (1996, 187) mukaan tehokkainta
ja térkeintd yrityksen viestinndn kannalta tyonantajamielikuvan luomisessa on se, ettd sitd
luodaan  yhdessd muiden liiketoimintaan  liitettdvien  mielikuvien  kera, jotta
tyonantajamielikuvasta sekd yrityskuvasta muodostuu yhtendinen. Sisdinen viestintd on omalle
henkilostolle kohdennettua viestintdd, jossa henkilGstdlle viestitddn sisdisesti mitd yritys tekee,
kuinka yritykselld menee ja tiedotetaan erilaisista projekteista ja hankkeista. Sisdiselld
viestinnélld on myds tarked rooli luoda yhteenkuuluvuuden tunnetta organisaatiossa (Barrow &

Mosley 2005, 142-152).

Tyontekijoilld on vaikutus yrityksen maineen rakentamisessa péivittdisessa tyossdin esimerkiksi
tuotteiden kautta vélillisesti tai asiakaspalvelun laadun kautta. TyOntekijoilld on samaan aikaan
vaikutusta sidosryhmiin. Yrityskuva syntyy sosiaalisissa kommunikaatiotilanteissa ja
verkostoissa niin sisdisesti kuin ulkoisesti. Yrityksen on siis hyvé panostaa sisdiseen viestintdin

ja sithen, ettd yritys ja sen henkildsto puhuisivat yhdelld danelld. (Tuominen 2013, 138.)

Juholin (2008, 63) esittelee kirjassaan tydyhteisdviestinndn uudet tuulet, jotka muodostuvat 6+1
osatekijdstd ja ovat sisdisen tydyhteisdviestinnén ja yhteisollisyyden ldhtdkohtia.

1. Suuria ja merkittavid asioita kidydéadn ldpi vuorovaikutteisesti keskustellen.

2. Kaikille on koko ajan saatavilla ajantasainen tieto ja jokaisella on vastuu sen tuottamisessa,
vaithtamisessa seka kdyttdmisessa.

3. Yhteishenki on rento ja avoin, jossa jokainen uskaltaa esittdd mielipiteensd, kysyd sekd
kyseenalaistaa.

4. Tyoyhteis6 mahdollistaa thmisten osallistumisen ja vaikuttamisen pieniin ja myds isompiin
asioihin.

5. Yhteiso tukee oppimista ja osaamisen jakamista yksilotasolta yhteisoon. Tahdn kuuluu my0s
jatkuva palautteen antaminen ja vastaanottaminen.

6. TyOnantajamaine on jokaisen tyontekijdn vastuulla, koska jokainen vaikuttaa ja tuottaa
maineeseen omalla toiminnallaan ympdristoonsd. Organisaation maine myods vaikuttaa
yksiléiden mindkuvaan eli identiteettiin.
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Tama +1 kohta kasittdd kaikkien ndiden edelld mainittujen yhdistdvéa tekijaa eli kaikki toiminta

ja viestinti kdyddin avoimilla foorumeilla.

Ahlrothin (2017) mukaan viestinndssd on loppujen lopuksi kyse siitd, ettd kerrotaan asioista
sellaisina, kuin ne ovat. Jos organisaatio ei uskalla tehda tdtd, on kyse viestintdongelman sijaan
jopa mahdollisesti arvomaailman kriisistd. Parhaassa tapauksessa organisaatiokulttuurissa
uskalletaan ja halutaan kertoa asiat sellaisinaan todenmukaisesti ja avoimesti, vaikka viestin
sisdltd ei aina olisi niin positiivinen. Aikuiset ihmiset ymmartivét, ettd vastoinkdymisid tulee

myos tydeldmassd yksityiseldaman lisaksi.
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2.3 Uuden oppiminen ja kehittyminen osana tyonantajamielikuvan muodostumista

Oppimisessa nykypdivdnd tirkeintd on tietdd, mistd 10ytdd tarvitsemansa tiedon ja kuinka
yhdistdé se, ”to know who, to know where”. Oppimisesta suurin osa tapahtuu informaaleissa
tilanteissa vuorovaikutuksessa jonkun kanssa tai kdytdnnossd kokeilemalla jotakin
toimintamallia. Oppimisessa tehokkain tapa on oppia omien ja muiden kokemusten kautta.
Jatkuva oppimisen ja osaamisen kehittiminen on rikastavaa ja nykypdiviand itsestddnselvyys.
Joskus se voi synnyttdd turhautumista, jos jatkuvan oman osaamisen kehittimisesta

huolimattakaan urapolku ei etene eiké tyotehtdvat muutu (Juholin 2008, 176-177).

Juholin (2008, 280) esittdd, ettd tyOnantajamielikuvan rakentuu osaksi my0s tulevaisuuden
kehittdmisestd, visiosta sekd tyOnantajan vastuullisuudesta. Tamé tarkoittaa sitd, ettd
organisaatio kehittyy ja kehittdd jatkuvasti toimintaansa ja henkilostoddn, tarjoaa uralla

etenemis- ja kehittymismahdollisuuksia seké tarjoaa koulutuksia ja urasuunnittelua.

Juholin (2008, 180-181) kirjoittaa myds, ettd organisaation on tunnistettava alkuun tarvittava
osaaminen, joka vie organisaatiota ja sen asioita eteenpdin ennen kuin voidaan miettid kuinka
tukea yhdessd oppimista. Osaamisluettelo-, ympyrd, tai -puu on loistava tapa maédritelld,
millaista osaamista jokin toiminta vaatii onnistuakseen. Ydinosaaminen on tehtdvin kannalta
ratkaisevassa asemassa, tukeva osaaminen puolestaan auttaa ydinosaamisessa suoriutumisessa ja
tulevaisuudessa tarvittavat osaamiset vaativat niiden hankkimiseen panostamista.

Osaamisen jakaminen organisaatiossa vaatii vuorovaikutusta ja tietdmystd siitd, mitd
organisaatiossa tapahtuu ja kuka organisaatiossa tekee ja osaa mitdkin. Organisaation sisdinen
verkostoituminen on siis avainasemassa ja sen edellytyksend on se, ettd yhteison jasenet tietdvét

ketd organisaatiossa tyoskentelee ja mitd he osaavat seké tekevit.

Marsick (1987) kokosi kymmenen periaatetta, joiden avulla oppimista voidaan edistdd
organisaatiossa.

1) Osallistetaan henkilostd vapaasti yhteistoiminnalliseen ongelmanratkaisuun, asioiden ja
toimintojen jatkuvaan kehittdmiseen sekd johtamiseen liittyviin tehtiviin.

2) Osallistetaan tyontekijit myos paitoksentekoon.

3) Rohkaistaan tyontekijoita tarkastelemaan omaa tyotd myos eri ndkdkulmista.

4) Rakennetaan avoin ilmapiiri, jossa saa kysya ja antaa sekd vastaanottaa palautetta.
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5) Annetaan tyontekijoiden ajatella kriittisesti ja reflektiivisesti. Sallitaan asioiden, toimintojen
ja organisaatiorakenteiden kyseenalaistaminen ja uudelleenjérjestelyn ajattelu.

6) Vahvistetaan kokeilukulttuuria ilman epdonnistumisen pelkoa.

7) Oman tyon yhteydessd mahdollistetaan uuden oppiminen ja ongelmanratkaisu.

8) Luottamuksen ilmapiirin rakentaminen, jossa tyOyhteison jidsenet kunnioittavat ja luottavat
toisiinsa ottaen huomioon toistensa tunteet.

9) Kannustetaan itseohjautuvuuteen ja omatoimiseen oppimiseen ja itsensd kehittdmiseen seké
vastuunottamiseen.

10) Tuetaan oppimista koulutuksilla, valmentajilla seké ohjaajilla. (Sarala & Sarala 1996, 151.)

Nopeasti muuttuvat tydympdristot vaativat sen, ettd organisaatioiden on jatkuvasti kyettiva
oppimaan uutta. Ihmisten on sdilytettdva oppimiskyvykkyytensé ja jatkuva uudistuminen vaatii
usein uusiin mahdollisuuksiin tarttumista. Jotta mahdollisuuksiin tarttuminen on mahdollista,
johdon ja esimiesten on pidettdvé innostavan valmentajan rooli ja huolehdittava ihmisen omasta
halusta oppia. Liséksi ihmisid on kannustettava vapaan keskustelun ilmapiiriin rohkeasti, jotta

organisaation muutostilanteissa ihmiset eivét lamaannu pelosta ja ala vastustaa muutoksia. (Juuti

& Vuorela 2015, 38-39.)

Ihminen on kokonaisuus. Tydhyvinvointi syntyy tyon, perhearjen sekd muun eldmén ja vapaa-
ajan tasapainoisesta suhteesta. Jokainen osa-alue heijastuu ihmiseen ja vaikuttaa kaikkeen.
Ty6hyvinvointi rakentuu johtaminen, tyon sisdltd, tyOdyhteison henki, ihmissuhteet sekéd
ilmapiiri, tydolosuhteet sekd henkilon oma osaaminen ja eliméantavat.

Hyvinvoiva tyontekija kykenee tuottamaan myonteisid asiakaskokemuksia yrityksen asiakkaille.

(Juuti & Vuorela 2015, 15-23.)

“Ihmiset ovat hyvid ongelmien ratkaisijoita, mutta huonoja tottelemaan kdskyjd.

Osallistuminen lisdd sitoutumista ja tyomotivaatiota sekd tuottaa uusia ideoita.’

(Juuti & Vuorela 2015, 24.)

Ihminen on sosiaalinen olento, joka kaipaa ty0yhteisoltd perusasioita, mitd muutenkin elamissa.
Ihminen haluaa tulla kuulluksi, kuulua johonkin ryhméén, kollegojen arvostusta, asioihin
vaikuttamista sekd niiden ratkaisemista. Yhdessd tekeminen sekd oppiminen ovat
asiantuntijatydssd merkittdvissd asemassa, silld osaaminen ja sen jakaminen yhdessd

kokemusten kanssa on innovaation ldhde.
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Lisdksi osaamisen ja kokemusten jakaminen johtaa parempiin tuloksiin ja laatuun seké

mahdollistaa tydyhteison jésenille uuden oppimisen ja kehittymisen. (Juholin 2008, 25.)

Koska ihmiset oppivat tiedostamattaan jatkuvasti uudenlaisia tapoja hankkia tietoa, joka
vaikuttaa my0s heidédn odotuksiinsa. Tdma sama nikyy my0s tyontekijéiden odotuksissa, kun he
kayttavat tyossddn sekd vapaa-ajallaan erilaisia laitteita ja teknologioita. TyOntekijit haluavat
olla sellaisissa yrityksissd tdissd, joissa heille on tarjota uusia sekd kehittyvid tyokaluja ja

valineitd. Tdma on yhteydessé suoraan henkildstokokemukseen. (Korkiakoski 2019, 128.)
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2.4 Tyonantajamielikuvan vaikutus rekrytointiin

Duunitorin Kansallisen Rekrytointitutkimuksen (2019) mukaan TOP3 kiinnostavimmat trendit
rekrytointialalla ovat nyt tyOnantajakuvan rakentaminen ensimmaéisend, passiivisten
tyohakijoiden  tavoittaminen  sosiaalisessa  mediassa ja  tekodlyn  lisdéintyminen
rekrytointiprosesseissa. Kaijala kertoo (2016, 15) tyomarkkinoiden ja tyon muutosten myota
myos rekrytointiprosessien muuttuneen. Perinteinen rekrytoinnin prosessi eli toimenkuva,
tyopaikkailmoitus ja tydsopimus on osaltaan aikaan jdiinyt “suorittavien tehtdvien” kayttoon.
Modernit osaajat tietdvit osaamisensa hinnan, omistavat sen eivitkd valttimattd halua sitoutua
endd yhteen tyOnantajaan niin kuin ennen. Rekrytointimarkkinoilla on jatkuvasti kilpailua
parhaista erikoisosaajista. Aito rekrytointi on Kaijalan mukaan yhtién arvomaailmaan ja

tavoitteisiin sopivan etsimistd seka tahtotilan, kehittymiskyvyn 16ytymisti ja siitd huolehtimista.

Tyonantajamielikuva helpottaa organisaatiota 16ytdméén oikeat ihmiset ja puhuttelemaan oikeaa
kohdejoukkoa. Jos organisaatio haluaa palkata nuoria tyontekijoitd, tdytyy ymmaértdd mitd
nuoret odottavat tyonantajaltaan. On tarkedd, ettd yritys yleisesti madrittelee millaisia ihmisid ja
osaamista se haluaa palkata, koska tyonantajamielikuvan kehittiminen kulkee kisi kédessa
rekrytointisuunnitelma ja palkkauskdytinnét sekd niiden muotoilu (Valvisto 2005, 25).
Ty0paikan kiinnostavuuteen vaikuttaa monet asiat. Perusasioita ovat yrityksen verkkosivut seké
viestintd sosiaalisessa mediassa. Yrityksen sosiaalisen median kanavien lisdksi myos
tyontekijoiden  viestintd  sosiaalisessa mediassa  vaikuttaa merkittdvésti tyOopaikan

kiinnostavuuteen asiakaskokemuksen liséksi (Kaijala 2016, 191).

Rekrytointi on aina suuri mahdollisuus, koska ihminen on voimavarojen ja potentiaalin
kokonaisuus. Uusi tyontekija tulee organisaatioon kehittymain ja kehittdmééan olemassa olevaa,
menestymiin sekd luomaan menestystd. Uusi thminen ei tuo ainoastaan etsittyd tyopanosta tai
osaamista organisaatioon, vaan myO0s muuta osaamista ja inhimillistd pddomaa, kaiken
tarkeimmain eli itsensd. Rekrytoinnissa kannattaa siis tietoisesti pyrkid etsid ja hankkia myds
oheisosaamista, jota kyseinen tyOtehtdvd ei vélttimattd edes edellytd. Tadmé kuitenkin johtaa

organisaation sisilld osaamisen monipuolistumiseen ja joustavuuteen. (Vaahtio 2005, 11.)

Uusi ihminen tuo organisaatioon mukanaan oman yhteistyoverkostonsa ja mahdollisesti my0s
asiakkaita. Lisdksi hén tuo uutta ndkdkulmaa yritykseen sen ulkopuolelta ja sitd kautta ideoita ja

kehittdmisajatuksia.
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Uusi ihminen usein ihmettelee ja kyseenalaistaa organisaation kéytdnteitd, jolloin koko
organisaatio voi kokea kulttuurimuutoksen ja sen kautta tuloksellisuus paranee. Hyvin
tyontekijin rekrytoinnissa voi joskus kdyda niin, ettd se magneetin lailla tuo mukanaan muitakin
hyviéd henkilGitd ja osaamisia yritykseen. Tdméd vaikuttaa suoraan yrityksen houkuttelevuuteen,
joka on tirkedd nykypdivand rekrytointimarkkinoilla, kun yritykset kilpailevat samoista

osaajista. (Vaahtio 2005, 12.)

Kaijalan mukaan (2016, 30-31) Talent management eli kyvykkdiden osaajien tunnistaminen,
houkutteleminen, kehittiminen sekd sitouttaminen ovat avainasemassa. Talent managementin
viisi elementtié:

1) Attract eli houkuttelu tai vetovoima voi olla brindi tai tyotarjous, jolla houkutella osaamista
ja ithmisid yrityksen ulkopuolelta.

2) Identify eli tunnistaminen, ndhdéén ja tunnistetaan millaiset ihmiset ja osaaminen toisi arvoa
ja nostasi yrityksen kilpailykyké nyt seki tulevaisuudessa.

3) Develop eli taitojen, valmiuksien ja osaamisen kehittiminen nykyisiin ja tuleviin tarpeisiin.

4) Deploy eli sijoittaminen seké valjastaminen, huolehditaan oikeat ihmiset oikeisiin paikkoihin
oikeaan aikaan.

5) Engage eli sitouttaminen, huolehditaan siitd, ettd ympéristd on suotuisa ihmisille antamaan

kaikkensa ja sitoutumaan yrityksen arvoihin, tehtdvainsa sekd tiimiinsa.

Valvisto (2005, 27.) esittelee kuusi kohtaa, jolla voidaan ottaa tyonantajamielikuva haltuun
rekrytoinnissa.

1) Taésmennd millaista osaamista ja millaisia ihmisiéd haluat palkata.

2) Ota selvdd millainen kisitys hyvésta tyonantajasta halutulla kohdejoukolla on.

3) Vertaile omaa yritystd kohdejoukon kédsitykseen hyvésti tyonantajasta.

4) Maéirittele edistettdvat mielikuva-asiat.

5) Tarvittaessa kdynnistd kehittdmisprojekti, jossa on aikataulu ja resurssit.

6) Tarkista, ettd rekrytointi-ilmoitukset ovat jatkossa haluttua mielikuvaa vahvistavia.
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2.5 Tyonantajamielikuvan kehittiminen

Vuorisen (2018, 189-190) mukaan tyonantajamielikuvan kehittdimisessd pohjimmaisena ideana on
motivoida sekd sitouttaa tydntekijoitd ja tehostaa rekrytointia. Se on tydnantajan markkinointia ja
markkinoinnin kohteena olevat “asiakkaat” ovat nykyisid ja potentiaalisia tulevia tyontekijoita.
Tuotteena toimii puolestaan tyOnantajaorganisaatio. Tydnantajamielikuvan kehittdmisessa
tarkoitus ei ole missddn nimessd synnyttdd katteettomia odotuksia ja lupauksia, vaan tehostaa
organisaation strategiaa tukiessaan henkil6ston tydntekoa ja henkiloston rekrytointia.
Saavuttaakseen tdimin pddmaidrdn on erotuttava mielikuvalla muista organisaatioista, viestittdva
oman organisaation vahvuuksia kohdistamalleen padkohderyhmélle sekd muokattava toimintaansa

kohderyhminsé eli nykyisten sekd potentiaalisten tyontekijoiden odotusten suhteen.

Backhausen & Tikoon (2004, 505) mukaan tyOnantajakuvan rakentaminen vaikuttaa
organisaation kiinnostavuuteen tyonantajana sekd samalla nykyisen henkil0ston uskollisuuteen
organisaatiota kohtaan. TyOnantajamielikuvan rakentamisella luodaan yrityksen brandille
arvoaja kilpailukykyd muihin yrityksiin ndhden (Ambler & Barrow 1996, 187).
Tyonantajamielikuva sekd sen viestiminen organisaation sisdisesti vaikuttaa nykyisen
henkildston sitoutumiseen, motivaatioon sekd organisaatiossa pysymiseen. Henkiloston

tyopanokseen vaikuttaa keskeisesti kokemus siitd, kenelle ty6td tehddén (Vuorinen 2018, 190).

Kun tyonantajamaineen perusasioiden ndhddin yrityksessd olevan kunnossa, siirrytddn siithen
vaiheeseen, ettd siitd aletaan viestid muille. Juholin mukaan (2008, 284) organisaatio tarvitsee
kayttoonsd suunnitelman ja tyokalut, mikéli se haluaa tehdd jotakin tydnantajamaineelleen.
Suunnitelma ja tyokalut on oltava kiytdssddn jokaisella tyOyhteison jdsenelld. Ropen (2000,
198) mukaan yksi keskeisimmistd asioista yrityskuvan kehittimisprojektissa on

tavoiteyrityskuvan rakentaminen, joka ohjaa liiketoimintaa ja viestintid sisdisesti.

“Suunnitelma on yksinkertainen ja vaatii muutamaan kysymykseen vastaamista: 1)
millaisista  asioista  tai ominaisuuksista haluamme  tyonantajamaineemme
rakentuvan, jotta houkuttelisimme osaavaa henkilostod tai parhaimmat kyvyt, 2)
milld  foorumeilla meiddn tulisi saada maineemme ndkyviin, kuuluviin ja
keskusteluun ja 3) miten varmistamme, ettd kaikilla on tihdn valmiudet.”

(Juholin 2008, 284.)
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Juholin kertoo (2008, 284), ettd ensimmdiisend on madriteltdva strategisesti tirkedt asiat, jonka
jilkeen ndma4 asiat on muutettava sellaiseen muotoon, jotta niitd on mahdollista kayttdi kaikissa
tilanteissa ja erilaisille yleisoille. Toisen kysymyksen kohdalla on maédriteltdvd ne paikat ja
tilaisuudet, jotka vaikuttavat tyOnantajamaineen syntymiselle ja vahvistumiselle. Néiitd ovat
esimerkiksi rekrytointimessut ja muut rekrytointitilanteet, harjoittelut, perehdyttdmiset,
oppilaitosyhteistyGt, —sijoittajatapaamiset, alan asiantuntijoiden tavoittaminen erilaisissa
tilaisuuksissa, medioissa, verkkosivujen kautta ja ylipditddn mediaviestinti- ja julkisuus.

Kolmannen kysymyksen kohdalla on luotava valmiuksia tyonantajamaineen hallintaan ja
vahvistamiseen, joka tapahtuu organisaation perehdyttdmisessd ja koulutuksissa, mutta myos
jokapdiviisessd eldméssd, jossa on jatkuvasti tapahduttava kehittdmistyotd. Jokainen
organisaation jdsen on viestiji ja siksi jokaisella on oltava tieto mitd omasta tydnantajastaan voi

kertoa oma-aloitteisesti ja my0s mité vastataan, jos jotakin kysytéén.

Yksi keskeinen tapa kehittdd tyonantajamielikuvaa on sitouttaa nykyiset tyontekijét ja rakentaa
yritykselle ndkdalaohjelma, englanniksi retention program. Usein rekrytointitilanteessa yritys
tarjoaa ja esittelee suuria kuvia tulevaisuuden ndkymistd. On kuitenkin muistettava pitda
henkilosto talossa ja sitouttaa my0s rekrytointitilanteen jilkeen. Tdma on ennaltachkdisevii ja
pitkdjinteistd strategista tyotd. Nikoalaohjelma kertoo yrityksen arvosta. Sen on oltava
realistinen ja johdonmukainen ja juuri se tekijd, joka erottaa yrityksen kilpailijoistaan.
Nékdalaohjelman luominen vaatii yritykselta:

1) Ymmarrysté tyontekijdn elaménkaaresta ja tyosuhteensa elinkaaren vaiheesta.

2) Irtisanoutumisen kriittisten tilanteiden tunnistamista.

3) Nékoalaohjelman liittdiminen paivittdisjohtamiseen ja esimiestyohon.

4) Palautteen vastaanottaminen ja etsiminen esimerkiksi ilmapiiritutkimuksista ja
lahtohaastatteluista.

5) Tyonjaon selkiyttiminen johdon, esimiehen sekd henkilostoyksikon valilla. (Valvisto 2005,

91-93.)

Valviston (2005, 108-109) mukaan nédkodalaohjelma muodostuu kahdesta osasta; toinen on
esimiehelle tarkoitettu tydkalupakki ja toinen on kaikille yhteinen ja nékyviksi
tarkoitettutietopaketti esimerkiksi yrityksen sisdiseen tietoverkkoon. Keskeisin tavoite on viestid
johdolta, ettd jokaisen tydpanos ja sitoutuminen on tarkedd ja yritys tukee tita.

Ohjelmassa voidaan tarkentaa, millaiset ihmiset valitaan esimieheksi, millainen rooli esimiehell

on ja miten heididn kehittdmisensé tapahtuu.
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Lisédksi siind voidaan kertoa miten tydntekijoiden kehittymistd ja etenemistd uralla tuetaan,

koulutuksista seké palkitsemisesta ja palkankorotuskiytinngista.

Nykypéivand organisaatiot kilpailevat keskenddn kiinnostavien tyonantajien ranking-listoille
padsystd, koska ne ovat ilmaisia ja vaikuttavat merkittdvisti tyOnantajamielikuvan
rakentamisessa. Ndistd tulevaa palautetta hyodynnetddn paljon tydnantajamaineen hallinnassa.

(Juholin 2008, 276.)

Amblerin & Barrow’sin (1996, 187) mukaan on tdrkedd, ettd tyonantajamielikuvaa luodaan ja
kehitetddn muiden liiketoimintaaliitettdvien mielikuvien kanssa, koska tyOnantajamielikuvaa
kehittdessd luodaan samalla arvio yrityksen bréndille. Sitd kautta on mahdollista saada

kilpailuetua kilpailijayrityksiin ndhden.

Mosley & Schmidt (2017, 19) esittelevét eri kanavia tyOnantajamielikuvan kehittimiseksi.
Ensimmdisend organisaation verkkosivut, jossa tdytyy olla erikseen mielenkiintoa herittavét
urasivut uratarinoineen sekd mahdollisuus ldhettdd tyohakemus sisddn verkossa. Kaikkein paras
olisi, jos urasivuille olisi oma osionsa, jossa on esitelty organisaatiota tyonantajana, tyopaikkoja
ja tydtehtivid organisaation sisall.

Toinen hyvé kanava tyonantajamielikuvan viestimiseksi ja kehittimiseksi on yrityksen blogi,
joka on oiva kanava erilaisten oivallusten viestimiseksi, relevanttien keskustelujen edistdmiseksi
sekd sitoutumisen nédkyvéksi tekemiseksi. Jokainen organisaation jdsen voi lisdtd sisdltod, jota
kuka tahansa péddsee lukemaan. Lisdksi hakukoneet kiinnittdvat huomiota blogeihin, joten yritys
saa nakyvyytta.

Sosiaalisen median eri kanavat ovat tirkeitd tyonantajamielikuvan rakentamisen ja kehittaimisen
paikkoja. Yritys voi luoda itselleen yrityskdyttdjdtilin, mutta myds erityisesti organisaation
jasenten julkaisema sisdltd viestii tyonantajamielikuvaa. Sosiaalisen median kanavia voivat olla
esimerkiksi Facebook, LinkedIn, Youtube, Twitter tai Snapchat. Lisdksi erilaiset tydnhakukonet
ovat tirkeitd tyonantajamielikuvan rakentamisen paikkoja. Tydnhakukoneet julkaisevat yritysten
avoimet tyOpaikat ilmaiseksi tai maksusta, mutta tuovat myos nékyvyyttd omilla artikkeleillaan,
arvosteluillaan, blogeillaan seké kirjoituksillaan. Lisdksi ne tuovat liikennettd yrityksen omille

sivuille.
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Graham (2018) esitteli Forbesin artikkelissaan “Five Things You Can Do Right Now To Improve
Employee Experience” viisi teemaa, jolla tydnantajamielikuvaa voidaan kehittdd. Ensimmaisend
viestintd ja etenkin siséinen viestintd, jonka tulisi olla avointa ja tulisi myos ottaa tyOntekijoiden
aani kuuluviin. Toisena tulee muistaa juhlia arkea ja onnistumisia. Kolmantena tulee varmistaa
henkil6ston yksildlliset kehityspolut. Neljdntend tyonantajan tulee poistaa esteitd tyontekijoiden
tieltd ja yksinkertaistaa jdrjestelmit ja tyotavat. Viimeisend palkkaa monipuolisesti, joka

mahdollistaa monipuoliseen tydympéristodn ja osaamiseen.

Myo6s Vuorinen (2018, 191-193) esittdd tyonantajamielikuvan kehittimisen viisivaiheisen
prosessina, jossa on tarkoitus esittdé vastaukset viiteen kysymykseen.

1. Mitd yrityksestdmme ajatellaan tyonantajana? Tehdddn nykytilanteesta arvio kdyttden apuna
esimerkiksi tyOnantajamielikuvatutkimuksia ja selvityksid tai miettimdlli myds omien
tyontekijoiden kautta sitd, millaisia tyontekijoitd yritys on houkutellut ja mistd nykyiset
tyOntekijit tyOnantajastaan pitdvit ja puolestaan mistd eivét. Lisdksi on hyva selvittdd mika
heidit sai alun perin tulemaan t6ihin organisaatioon.

2. Millaisia ihmisid tarvitsemme yritykseemme tulevaisuudessa? On tirkedd analysoida
tulevaisuuden henkilGstotarpeet strategian kautta. Organisaation tulee pohtia mitkd ovat heidén
tavoitteensa, mihin he haluavat edetd, millaisen henkildston sekd miten tavoitteeseen padstién.
On mietittdvad millaista henkiloston osaamista, kokemusta, asennetta sekéd arvoja he tarvitsevat
tulevaisuudessa.

3. Millaisia ihmisid organisaatio tavoittelee tyontekijoiksi? Rekrytoinnin kohderyhmin profiili
tulisi miettid sekd sitd, mitd timd kohderyhma arvostaa tyonantajassa. Kun nima kasitykset on
selvitetty, voidaan asettaa tavoitteet tyonantajamielikuvan kehittdmiselle.

4. Mikd on organisaatiomme viesti tyonantajana? TyOnantajaviesti tarkoittaa organisaation
tarjoamia asioita tyOnantajana, mutta samaan aikaan myds organisaation asemaa
tyOnantajamarkkinoilla. TyOnantajaviestin on oltava avoin, rehellinen ja totuudenmukainen
todelliseen kulttuuriin nidhden. Organisaation tulee viestid omista eduistaan ja erottuvista
tekijoistddn, kuten monipuolisista uramahdollisuuksista, teknologian edelldkdvijyydestdan,
luovuudestaan, organisaation tarjoamista haasteista tai yhdessé tekemisesté.

5. Miten organisaatio saa viestinsd tehokkaasti perille? Organisaation tulee miettid kdytinnon
toimia, joilla saadaan jalkautettua viesti kohderyhmille. Tehokkain tapa on tunteisiin

vetoaminen, mielenkiintoiset tarinat, erottuvat sloganit tai vahvat mielikuvat.
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Lisdksi organisaation tulee muistaa, ettd viestit ovat tehokkaimpia, kun ne tulevat yrityksen
tyontekijoiltd, mitd tyontekijat ovat mieltd tyOnantajastaan ja mitd he kertovat yrityksestd,

kuinka he itse viithtyvét organisaatiossa ja millaisista arvoista he ulkopuolelle viestivit.

Vuorinen (2018, 193-195) korostaa myds, ettd organisaation olisi hyvd miettid myos keinoja
sille, kuinka lisdtd arvostusta tavoittelemansa kohderyhmén keskuudessa. Persoonalliset edut,
esimerkiksi tyOnantajan tarjoamat kansainvéliset uramahdollisuudet, tyonteon vapaus tai
yrityksen osakkuus ovat kaikki arvostuksen tehostamisen keinoja tietyissd kohderyhmissa.
Liséksi osallistuminen oppilaitosyhteistdihin, erilaisiin tapahtumiin, lehtiartikkeleihin tai
tyonantajakilpailuihin esimerkiksi Great Place to Work, joka on vuosittain jérjestettdva kilpailu
maan parhaimmista tyOpaikoista, joka perustuu tdysin tyontekijoiden antamista vastauksista ovat

tehokkaita organisaation viestin viemisessé eteenpdin.

2.5.1 Henkilosto tyonantajamielikuvan rakentajana

Maineen johtaminen, englanniksi reputation management kuvaa yrityksen toimintaa, jossa
yritetddn vaikuttaa organisaation maineeseen. Mielikuvien muodostuminen on aina yksildiden
subjektiivinen kokemus, joten niithin vaikuttaminen voi joskus olla hankalaa. Mielikuviin
vaikuttavat thmisten ennakkoluulot, asenteet, uskomukset, kuulopuheet, arvot, tiedot, havainnot
sekd omat kokemukset. Kaikkiin néihin ei organisaatio pysty vaikuttamaan, mutta havaintoihin,
tietoihin sekd kokemuksiin organisaatio voi vaikuttaa omalla toiminnallaan. Tuomisen mukaan
maineen rakentamisessa ja kehittimisessd tdrkeintd on se, ettd organisaatiossa henkilosto
sitoutuu yhteisiin tavoitteisiin ja toimii ndiden tavoitteiden mukaisesti. Hyvd maine kumpuaa
organisaation sisdltd, joten organisaatiolla on oltava strategia maineen johtamisen
suunnittelussa. On myds tirkedd, ettd yritykselld on selked visio, missio ja arvot. (Tuominen

2013, 108.)

Juholin mukaan (2008, 71) tydyhteisdomaineen rakentavat organisaation ihmiset itse, jokainen
muokkaa mainetta omassa ty0ssddn ja omissa verkostoissaan viestinnédlldén ja toiminnallaan,
mistd se heijastuu my0s takaisin organisaatioon ja sen ihmisiin. Tuominen puhuu kirjassaan
(2013, 136-137) yrityksen henkildston olevan kaksoisroolissa, koska henkilostd toimii niin
yleisond, kuin maineen rakentajina.
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Sen myo6td, kun ty0- ja organisaatiomuutokset siirtyvdt yhd enemmén ajasta ja paikasta
riippumattomaksi niin muuttuvat my0s kasitykset organisaation jdsenyydestd samalla lailla
paikkariippumattomiksi. Henkildstd rakentaa yrityksen mainetta tyon tekemisen lisdksi my0s
omalla viestinnillddn, joka vaikuttaa yrityskuvaan. Henkil6st6 on siis todella tiarkedssd asemassa
yrityksen maineen rakentamisessa. Se, millaisena organisaation ihmiset kokevat yrityksen ja
kuinka se heijastuu heiddn omassa toiminnassaan sekd viestinndssdin on oleellisen tdrkedd
yrityksen maineen rakentuessa. Henkiloston mielikuvat tyonantajastaan muodostuvat myos
ulkoisen arvostuksen sekd maineen perusteella omien kokemusten ja ndkemysten lisdksi. Aina
henkil6ston puhuttacssa organisaatiostaan ja siitd, millainen se on, kuvailee toiminta samalla
organisaation identiteettid, jolla on yrityskulttuurin kannalta merkittavat vaikutukset. Yrityksen
ulkoinen kuva sekd sisdinen kulttuuri yhdessd muovaavat yrityksen identiteettid. Maine
kumpuaakin usein organisaation sisdltd ihmisistd. Henkil6ston kokemukset ja mielikuvat
tyOnantajastaan nousevat yha tarkeimmiksi, koska yritykset ja organisaatiot kilpailevat parhaista
osaajista. Tamén vuoksi siis oman henkildston lisdksi on tirkeédd, ettd hyva maine vilittyy myos
ulkopuolelle potentiaalisille tyontekijoille ja osaajille, jotka nykypdivdnd etsivét
tyonhakijamarkkinoilta yrityksiéd, jotka houkuttelevat heitd my0s organisaatiokulttuurin sekd
arvomaailman puolesta. [hmiset samaistuvat paremmin ja vahvemmin yrityksiin, joiden maine
ja mielikuva ulkoisesti on positiivinen. Hyvit tyOntekijat haluavat arvostetulle tyOnantajalle
téthin ja Tuomisen mukaan on myds tutkittu, ettd ndméd samaiset tyontekijat pyrkivit

ylldpitdméan yrityksen hyvai mainetta. (Tuominen 2013, 136-138.)

“Organisaation jdsenten toiminta ja kdyttdytyminen sekd ensinndkin se, kuinka he itse
organisaationsa mieltdvdt, ovat merkittivissd asemassa siind, kuinka yritykset ulkopuolelta

kdsin koetaan.” (Tuominen 2013, 138.)

Nykyiset tyontekijdt ovat parhaita tyonantajan puolestapuhujia ja jos yritykselld on vahva
yritysbrindi, mutta tyontekijoiden kesken on puhetta haasteista ja huolista, tuo se omat
haasteensa ylldpitdd ulospdin ndkyvdd tyonantajamielikuvaa. Perehtyneet potentiaaliset

tyonhakijat kartoittavat verkostoiltaan mahdollista tyonantajaa. (Kaijala 2016, 97.)
Vaahtio (2005, 62) muistuttaa aina keskustelemaan yrityksestd pois ldhtevdn ihmisen kanssa,

koska hin on maineenhallinnan kannalta tirkedssd roolissa. Hdn on hyva ldhde kertomaan mika

yrityksessi ei ole toivotulla tolalla.
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2.5.2 Tyontekijalahettilyys tyonantajamielikuvan kehittimisessi

Muutamien viime vuosien aikana viestinnén ja henkildstdjohtamisen kentélld on noussut pintaan
kisite tyontekijdldhettilyys (eng. employee advocay), joka tarkoittaa sitd, ettd tyontekijit
kayttavat henkilokohtaisia verkostojaan sekd sosiaalisen median vélineitd julkaistessaan
vapaachtoisesti organisaation viestejé ja samalla parantaen briandin ndkyvyyttd (Men 2014, 261-
263). Kauppalehti (2015) on kuvaillut tyontekijdldhettilyyden niin, ettd organisaatiot
kannustavat omaa henkil0st6ddn toimimaan organisaation brindildhettildind hyddyntden omia
verkostojaan yrityksen maineen rakentamisessa ja tunnettavuuden lisddmisessa.

Samalla tyontekijdt saavat itse kohennettua omaa ammattibrdndid. Organisaation ndkdkulmasta
omienasiantuntijoidensa brindddminen kannattaa, koska kasvot tekevdt yrityksestd
mielenkiintoisemman. Harvemmin yritys on kiinnostavampi kuin henkildstd, ihmiset ovat aina
kiinnostuneita ihmisistd enemman kuin kasvottomista yrityksistd (Kurvinen, Laine & Tolvanen
2017, 198-199). Tyonantajaldhettilyys on yrityksille vahvempi suoritus kuin word-of-mouth eli
asiakkaiden tuottamat ja jakamat kuulopuheet, koska ldhettilds on sitoutunut konkreettisesti

organisaatioon asiakasta enemmaén (Men 2014, 262).
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3 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

Téssd luvussa kasitellddn tarkemmin tutkielman metodologista kulkua, aineiston

keruumenetelméé, aineiston késittelyé ja analysointia sekd tutkielman eettisyyttd ja luotettavuutta.

3.1 Teemahaastattelu

Tutkielmani tiedonkeruumenetelméni kiaytin teemahaastattelua, joka on puolistrukturoitu
haastattelumenetelmi. Teemahaastattelulle tunnusomaista on ennalta asetettu ndkokulma, mutta
samaan aikaan annetaan my®ds tilaa uusien ndkdkulmien muodostumiseen. Teemahaastattelussa
korostuvat yksiloiden kokemukset ja tulkinnat asioille. Teemahaastattelulla on mahdollista
saada tyontekijoiden kokemuksista ja ajatuksista tyOnantajamielikuvasta laajemmin ja
paremmin, kuin esimerkiksi strukturoidun haastattelulomakkeen kautta (Tuomi & Sarajérvi
2009, 75). Teemahaastattelu mahdollistaa haastateltavalle liikkumavaraa sekd joustavuutta,
koska se mahdollistaa kysymyksien selventdmisen haastattelutilanteessa sekd syventdmiin
haastateltavien vastauksia lisdkysymyksillda (Hirsjarvi & Hurme 2011, 65-66). Tutkijalla on
suuri vaikutus tutkimuksensa eri vaiheissa aina késitteiden valinnasta ja tulkinnasta aina

aineiston keruuseen seké sen raportointiin ja analysointiin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 18).

Miettiessdni tutkimusongelmaani ja tavoitetta saada kokonaiskuva Abloyn tyOntekijoiden
tyOnantajamielikuvasta minun tdytyi miettid tutkittavien kohdejoukkoaja haastateltavien
valintaa. Halusin ehdottomasti toteuttaa tutkielmassani kvalitatiivisen eli laadullisen
teemahaastattelun, jotta padsen keskustelemaan haastateltavien kanssa ja saan mahdollisimman
rikkaan aineiston heiddn subjektiivisista kokemuksista tyonantajastaan. Minun oli mietittdva
otosta, jotta tutkimusaineistosta tulee tarpeeksi riittdvd ja yleistettivd. Pdddyimme yhdessa
Abloyn HR-asiantuntijoiden kanssa siihen, ettd otan otokseeni kymmenen haastateltavaa ympiri
organisaatiota erilaisista tyotehtdvistd ja eripituisia tyduria, jotta haastatteluaineisto tulee
olemaan mahdollisimman monipuolinen. Haastateltavien méaré riippuu tutkimusongelmasta ja
tutkimuksen tarkoituksesta (Hirsjarvi & Hurme 2015, 58). HR-asiantuntijat valitsivat minulle
kymmenen haastateltavaa eri puolilta organisaatiota eri pituisilla tyOurilla ja ottivat heihin

yhteyttd pyytddkseen osallistumaan haastatteluun alustavasti jo hyvissd ajoin alkutalvesta.
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Kontaktoin haastateltavat itse huhtikuussa, kun pro gradu- tutkielmani teoria oli valmis ja sovin

haastateltavien kanssa haastatteluajoista.

Suunnitteluvaihe Haastatteluvaihe Analyysivaihe
Tutkimusongelmat | | Imisiden Teema- || Kysymykset Luokitus ja tulkinta
pﬁéi]uc:kat alueet

Kuvio 3 Teemahaastattelun eteneminen (Hirsjirvi & Hurme 2015, 66-67)

Teemahaastattelussa laaditaan teema-alueluettelo, joka edustaa teoreettisia pédkasitteitd ja
niiden spesifioituja alaluokkia- ja késitteitd. Haastatteluissa teema-alueet tarkennetaan
haastattelukysymyksilld. Teema-alueiden paikka tutkimuskokonaisuudessa kuvataan hyvin

ylemmén kuvion mukaan (Hirsjérvi & Hurme 2015, 66-67).

Valitsin teemahaastattelun kysymykset teemojen mukaan. Jaoin tyOnantajamielikuvan neljdin
teemaan; rekrytointi ja ulkoinen kuva yrityksestd, organisaatiokulttuuri, urakehitys, oppiminen,

motivaatio ja sitoutuminen ja viestinta.

Hirsjarven & Hurmeen (2015, 75) mukaan haastattelun suunnitteluvaiheessa tutkijan on
padtettiva vélineet, joita hin haastattelujen aikana tarvitsee ja kiyttdd. Teemahaastattelun
luonteen mukaisesti haastatteluiden tallentaminen on osa prosessia, koska se mahdollistaa

haastattelun sujumisen ilman katkoja (Hirsjarvi & Hurme 2015, 92).

3.1.1 Teemahaastatteluiden kiytinnon toteutus

Haastateltavat valittiin tarkoituksenmukaisesti ottaecn huomioon, ettd he soveltuvat tutkimuksen
laatuun, joten tutkimuksen haastateltavat lasketaan harkinnanvaraisiin naytteisiin (Hirsjdrvi &
Hurme 2011, 58). Tuomin & Sarajérven (2015, 73) mukaan laadullisen tutkimuksen tarkoitus ei
ole pyrkii tilastollisiin yleistyksiin vaan sen tarkoitus on selittdd jotakin ilmioté tai tapahtumaa

sekd pyrkid ymmairtdméén paremmin jotakin asiaa.

Teemahaastattelut toteutettiin tutkielmassani yksilohaastatteluina niin, ettei tutkijan ja
haastateltavan lisdksi paikalla ollut muita henkil6itd, jotka olisivat voineet vaikuttaa haastattelun

kulkuun.
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Haastatteluita aloittaessani vallitsevan COVID-19 tilanteen vuoksi pdddyin toteuttamaan
suurimman osan eli seitsemén haastatteluistani etdnd Skype-sovelluksella.

Skype-haastattelussa kitevdd oli myds nauhoitus, joka onnistui suoraan sovelluksen kautta.
Loput kolme haastattelua toteutin kasvokkain toimistolla, jolloin kdytin nauhoitukseen
dlypuhelimen &ininauhuri sovellusta. Jokaiselle haastateltavalle luettiin haastattelun alussa
tietosuojatiedote, kerrottiin tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta, kysyttiin lupa nauhoittaa
haastattelu sekd kerrottiin, ettd &ddninauhoite on tutkimuksen litterointia varten, jonka jdlkeen
ddninauhoite tuhotaan eiké kéytetd mihinkdan muuhun. Lopuksi pyydettiin suullinen suostumus
haastatteluun osallistumiselle sekd annettiin mahdollisuus lisdkysymyksille. Haastatteluiden
nauhoittaminen mahdollisti sen, ettd keskusteluista saatiin talteen kaikki sanavalinnat- ja
muodot, tunnelataukset sekd &dinenpainot. Kukaan haastateltavista ei saanut kysymyksid

ennakkoon luettavaksi.

Seitsemin haastattelua pidettiin Skype for business-sovelluksen vélitykselld kahden kesken eli
niin, etti vain haastateltava ja haastateltava olivat osallisina. Kolme haastattelua pidettiin
kasvotusten, koska Skype-haastattelu ndiden haastateltavien osalta oli hankalasti toteutettavissa.
Myd6s ndihin kolmeen haastatteluun osallistuivat ainoastaan haastattelija ja haastateltava.
Hirsjarven & Hurmeen (2015, 90) mukaan istumajarjestykselld on my0s merkitystd haastattelun
onnistumisen ndkokulmasta. Toteutettiin kolme face-to-face haastattelua neuvottelutilassa
pOyddn dédressd vastakkain noin kahden metrin vélilld. Haastateltava ei saisi istua liian kaukana
haastattelijasta ~ ddnityksen laadun takaamiseksi sekd luottamuksellisen ilmapiirin

saavuttamiseksi.
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3.1.2 Teemahaastattelurunko

Tutkielmani  teemahaastattelurunko  pohjautui  ennalta rakennettuun viitekehykseen.
Teemahaastattelurunko pohjautuu Mikipeska & Niemeldn (2015, 62) tyonantajamielikuva
malliin, jonka he jakavat organisaatiokulttuurin rakenteen kautta neljddn osaan: ulkoinen kuva,
organisaatiotaso, tydyhteisotaso ja syvdrakenne. Teemahaastattelurungon suunnittelussa kéytin

tukena myos aiempia tutkimuksia aiheesta.

Toteutin teemahaastattelut yhteensd kymmenelle (10) Abloy Oy:n tyontekijille, joka otettiin
huomioon haastattelurungon suunnittelussa. Pyrin pitimédan teemahaastattelurungon tiiviiné ja
yksinkertaisena ja olin varautunut kysymédidn tarvittaessa tdydennettivid lisdkysymyksid
haastateltavilta. Haastattelurungossa keskityttiin tyontekijoiden mielikuviin, ajatuksiin ja

tunteisiin tyOnantajastaan, joten taustatietojen selvittdminen oli minimaalista.

Teemahaastattelurunko muodostui neljdstd osasta, jotka ovat samat kuin Mikipeskan &
Niemelédn (2015, 62) tyonantajamielikuvan mallissa. Heiddn jokainen teema kétkee sisédlleen
vield alateemat. Ensimmadisend taustatiedot ja ulkoinen kuva, joka sisdltdd viestinnén,
markkinoinnin, imagon, asiakassuhteet sekd markkina-aseman. Ensimmaéisend kysyttiin véhin
taustatietoja siitd, kuinka kauan on yrityksessd ollut tdissd ja mitkd ovat nykyiset tyotehtdvat.
Seuraavana pyrittiin selvittdmédn, kuinka tyontekijat olivat pddtyneet tyonantajalleen ja
millaisia ajatuksia heilla silloin oli yrityksesta.

Toinen teema oli organisaatiotaso, joka sisdltid rakenteen, normit, sddnndt ja johtamisen.
Ensimmadisend kysymyksend oli tavoitteena selvittdd millaisista asioista tyontekijat
tyOnantajassaan pitdvdt, mitd kehitettivdd he ndkevdt ja mitd heiddn mielestddn tulisi
ehdottomasti sdilyttdad. Lisdksi pyrittiin selvittdimdin millaisia asioita tyontekijat ylipddtidén
arvostavat tyOnantajassaan pohtimalla hetken verran unelmiensa tyOnantajaa ja sen
ominaisuuksia.

Kolmantena teemana toimi tydyhteisotaso, johon kuuluu tiimit, verkostot, vuorovaikutus, arvot
ja viestintd. Teeman kysymyksilld pyrittiin selvittimdin mitkd tekijat tekevat yrityksestd hyvén
tyOnantajan sekd mitkd tekijdt ovat niitd, jotka saavat tyontekijdt pysymddn tyonantajallaan.
Lisdksi pyrittiin selvittiméddn millaisena tyontekijat nidkevdt tulevaisuutensa tyOnantajallaan.
Tarkoitus oli myos selvittdd keinoja, joiden kautta tyOnantaja voisi tukea tyOntekijoiden

oppimista ja itsensd kehittdmisti tyontekijoiden ndkokulmasta.
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Viimeinen teema oli syvérakenne, joka sisdltdd mielikuvat, tunteet, olettamukset ja uskomukset.
Teeman kysymyksilld pyrittiin saamaan ymmérrys ja kokonaiskuva siitd, millaisena tyontekijit
ndkevit tyOnantajansa ja sen organisaatiokulttuurin. Liséksi pyrittiin selvittimddn millaisia
asioita tyontekijat haluavat ehdottomasti korostaa ja nostaa esiin puhuessaan tyOnantajastaan
tutuille ja ystdville. Viimeisend pyrittiin saamaan ymmarrys siitd, millaiset tekijit tekevét
haastateltavien mielestd tyonantajansa vetovoimaiseksi ja millaiset asiat erottavat Abloy Oy:n

muista tyOnantajista ja yrityksista.

3.2 Aineiston analyysi

Aineiston késittelyssd haastattelun laatua parantaa mahdollisimman nopeasti tapahtuva litterointi,
tallenteiden hyva kuuluvuus ja se, ettd sekd haastattelut, ettd litteroinnit toteuttavat sama henkilo.

(Hirsjdrvi & Hurme 2015, 185.)

Teemahaastatteluissa kerétty aineisto on usein runsas ja mitd syvempiid dialogia haastattelija on
kdynyt yhdessd haastateltavan kanssa, sitd rikkaampaa kertynyt materiaali ja tallennettu aineisto
on. Aineiston tallentamisen jidlkeen aineisto kirjoitetaan sanasta sanaan puhtaaksi eli litteroidaan.
Litterointi on tavallisempi tapa purkaa aineistoa kuin tehdd péédtelmid suoraan tallenteista.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 137-138.) Litteroin kaikki kymmenen haastattelua sanasta sanaan
omiin tiedostoihin, jonka jdlkeen kokosin kaikki vastaukset yhteen yhden tiedoston alle niin, ettéd
jokaisen kysymyksen alle tulee kysymys kerrallaan kaikkien kymmenen haastateltavan vastaukset
H1, H2, H3 jne koodattuna virejd apuna kiyttden. Tamén jdlkeen pyyhin sieltd epdolennaisen

aineiston pois mukaan lukien omat eli haastattelijan vastaukset.

3.2.1 Sisallonanalyysi

Aineiston analyysi usein alkaa jo varhain haastattelutilanteissa, kun tutkija tekee haastatteluja.
Tutkija voi samalla tehdd havaintoja erilaisista ilmidistd sekd niiden toistuvuudesta,

jakautumisesta seké erityistapausten kautta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 136.)

Kaytin tutkielmassani aineiston analyysimenetelménd sisdllonanalyysia, jota kdytetddn paljon
laadullisissa tutkimuksissa metodina. Sisdllonanalyysi perustuu kuultujen, ndhtyjen tai

kirjoitettujen sisdltojen analyysiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 91).

39



Siséllonanalyysissa tarkoitus on kuvailla tukittavaa ilmiétd sanallisesti ja se voidaankin jakaa
kolmeen erilaiseen tapaan; aineistoldhtdinen, teoriaohjaava seké teorialdhtdinen siséllonanalyysi.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 103-106). Tutkielmassani kdytin nimenomaan teoriaohjaavaa
sisdllonanalyysia, jossa minulla on teoreettinen viitekehys pohjalla, jonka kautta pyrin etsimidin
aineistosta yhtédldisyyksid. Koska tein teemahaastattelun, tuntui myds teemoittelu menetelmani
luontevalta vaihtoehdolta toteuttaa. Analyysin tavoitteena on tiivistdd selkd selkeyttdd aineistoa.
Sen tarkoitus on myds saattaa aineisto sithen muotoon, ettd siitd on mahdollista tehda
johtopddtoksid eikd sen vastausten informaatio havid. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 135-137.)

Teemoittelu rakentui teorian ja haastatteluista esiin tulleiden véittdimien avulla, joita vertasin
haastateltavien vastausten kesken. Teemoittelulla tarkoitetaan analyysivaiheessa aineistoa
tarkastellessa sellaisia piirteitd, jotka toistuvat ja nousevat esiin yhteisesti usealla haastateltavalla.
Néma piirteet voivat pohjautua teemahaastattelun teemoihin ja todennékoisesti nousevatkin esiin,
mutta sen lisdksi yleensd nousee my0s muita teemoja, jotka ovat usein ldhtdteemojakin
mielenkiintoisempia. Analyysista nostetut teemat ovat tutkijan tulkintoja aineistosta, joten

teemoja on tarkasteltava kriittisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 173-175.)

'/ N / N / h ( h (5. Taottelin aineistosta (‘6. Kuvasin A
nousseet ajatukset, teemothin
. kisitteet j2 muelikuvat sisdltyvien
2. Tutustuin neljdin pidteeman, haastateltujen
aineistoon lukemalla jotka olivat samat kuin kokemuksia,
serl muutaman 3. Pyyhin teemahaastattelussa eli kasityksid ja
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Kuvio 4 Yhteenveto analyysiprosessin etenemisestéi

Etenin analyysiprosessissa yldpuolella olevan Kuvio 4 mukaan. 1. Ensimmaéisend analyysiprosessi
lahti siis haastatteluiden litteroinnista yksi kerrallaan omiin tiedostoihin, jonka jédlkeen tutustuin
aineistoon lukemalla sen muutaman kerran ldpi. Seuraavaksi kokosin kaikkien kymmenen
haastateltavan litteroinnit samaan tiedostoon kysymys kerrallaan koodaten jokaisen vastauksen (HI,
H2, H3, jne). Poistin ylimddrdisen ja tarpeettoman aineiston pois, kuten epdolennaiset asiat,
tdytesanat sekd omat vastaukseni. Seuraavana etsin aineistosta ajatuksia, kokemuksia ja teemoja
samalla koodaten ne eri vireilld. Jaottelin ndméd aineistosta nousseet kisitteet, mielikuvat ja

ajatukset neljddn péddteemaan, jotka olivat samat kuin teemahaastattelussa eli Mikipeskan ja
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Niemeldn (2015, 62) jaottelu tyOnantajamielikuvasta; ulkoinen kuva, organisaatiotaso,
tyoyhteisotaso sekd syvirakenne. Tdmin jilkeen jaottelin aineiston pddteemojen alle vield yla- ja
alateemoihin mukautellen teoreettista viitekehystd. Kuvasin teemoihin sisdltyvien haastateltujen
kokemuksia, késityksid ja ajatuksia tukeutuen teoreettiseen pohjaan ja aineistosta poimittuihin
lainauksiin. Toteutin tulosten yhteenvedon kdyttamalld paljon aineistoesimerkkejé, jotta siind niakyy

haastateltavien kertomana kyseessi olevat ilmiot.

3.3 Tutkielman eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusetiikka tarkoittaa eettisesti vastuullisen ja oikean toimintatavan noudattamista sekd
edistdmistd Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan. Tutkijan on noudatettava rehellisyytta,
huolellisuutta ja tarkkuutta, sovellettava tieteellisen tutkimuksen mukaisia eettisesti kestivid
tiedonhankinta- tutkimus sekd arviointimenetelmid ja kunnioitettava muiden tutkijoiden tyét ja
saavutukset. Tutkimus on my0s suunniteltava, toteutettava ja raportoitava tieteelliselle tiedolle
kuuluvalla tavalla. Tutkimusryhmin oikeudet, osuudet, vastuut ja aineistojen sdilyttimistd koskevat

asiat on médritelty ja hyvéksytty molemmilla osapuolilla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 111.)

Tuomi & Sarajarvi (2018, 109) puhuvat laadullisen tutkimuksen neljdstd perusnormista, jotka ovat
Mertonin madrittelemid (1957): 1) universalismi eli véittimien perustelu epédpersoonallisin
perustein, 2) kommunismi eli tiedon julkisuus, kun kyse on tieteellisestd tiedosta seké yhteisomistus
tiedeyhteisdissd, 3) puolueettomuus eli tieteessd ei tavoitella omia henkildkohtaisia intressejd vaan

sen tulee olla kutsumusta seké 4) organisoitu skepsis toisin sanoen jarjestelmallinen kritiikki.

Tutkimuksissa on olemassa paljon eettisid pulmia, koska perusolettamuksen mukaan tiede voi tutkia
kaikkea mahdollista ympérillda olevaa kaikilla kdytossd olevilla tavoilla. Tieteestd on tullut
vallakdyton viline, joka jossain tilanteissa etsii kdytdnnollisid tuloksia totuuksien sijaan.
Tutkimusaiheen valinta on yksi keskeisimmista eettisistd kysymyksisti. (Tuomi & Saarijarvi 2018,
112-114.) Tutkielma aiheen valinta ldhti omasta mielenkiinnostani tyonantajamielikuvaa kohtaan,
jolloin hain Abloy Oy:lle harjoitteluun ja samalla kerroin halustani tehdd pro gradu- tutkielmani
heille. Selvisi, ettd yritykselld oli tarve juuri sisdisen tyonantajamielikuvatutkimukselle, koska viime
aikoina tyOnantajamielikuva-asioita oli pyoOritetty henkilostoosastolla ja pohdittu, ettd millainen
tyonantajamielikuvan  nykytilanne  yrityksen  tyontekijédiden mukaan on ja  kuinka

tyonantajamielikuvaa voidaan kehittaa.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuus ja puolueettomuus on hyvd erottaa toisistaan. Tutkijan
puolueettomuus nousee kysymysmerkiksi silloin, kun mietitiddn, ettd yrittddko tutkija ymmértda
sekd kuulemaan haastateltavia omana itsenddn vai tutkijan lasien ldpi. Vaikuttaako tutkijan ika,
asenne, kansalaisuus, virka-asema tai muu hénen kuulemaansa ja havainnoimaansa (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 118). Viistdmittdkin osa asioista saattavat vaikuttaa haastattelijana minun
tulkintaani ja ymmartdmiseen, koska olen haastatteluhetkelld itse harjoittelussa Abloy Oy:n HR:ssé
ja toisaalta olen my®ds itse tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija. Ihmiset tulkitsevat asioita eri tavoin.
Tutkimuksen validiteetin ja reliabiliteetin késitteet on myos otettava huomioon tutkielman
luotettavuutta arvioitaessa. Validiteetilla tarkoitetaan, ettd tutkimuksessa on tulkittu sitd, mitd
luvattu ja reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta (Tuomi & Sarajérvi 2018,

119).

Haastateltavan rooli on haastattelussa toimia tehtdvidkeskeisesti eli hankkia tietoa ja olla
kiinnostunut olematta kuitenkaan liian utelias. Haastattelijan on osoitettava haastateltavalle
luottamuksellisuutta. Lisdksi haastateltava on samanaikaisesti osallistuva, ettd tutkiva persoona
haastattelussa. On kuitenkin muistettava olla puolueeton, eli haastattelija ei saa kertoa omia
mielipiteitddn tai hdmmaistelld vastauksia. Haastattelijan rooli on enemmén diplomaatti kuin
teknikko. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 97.) Pyrin haastatteluissa olemaan mahdollisimman paljon
hiljaa ja kuuntelemaan haastateltavia, jotta he saavat kertoa kaikki ajatuksensa sekd pohtia dédneen
keskeyttdmittd. Pyrin myds jatkuvasti tiedostamaan omat ndkemykseni ja ajatukseni ja
suhtautumaan tutkielmaan mahdollisimman puolueettomasti. Puolueettomalla tarkoitan
nimenomaan pyrkimystd ymmaértdd ja kuulla haastateltavien sanomaa ilman, ettd ajattelisin
esimerkiksi idn tai sukupuolen vaikuttavan tdhin sanomaan. Haastatteluiden alussa kerroin
haastateltaville ~ lyhyesti  tutkielman  tarkoituksen = avaamatta  kuitenkaan  liitkaa
tyonantajamielikuvan késitettd, jotta en johdattelisi haastateltavia litkaa vastauksissaan. Skype-
haastattelut eivit eronneet vastausten laadukkuuden tai keston perusteella verrattuna kasvokkain

tapahtuneissa haastatteluissa.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

“Organisaatiossa voikin olla hyvin yhtendinen identiteettikdsitys, mutta on myés

mahdollista, ettd ihmiset tulkitsevat organisaation yhdinasioita keskenddn hyvin

ristiriitaisesti.” (Puusa & Tuominen teoksessa: Puusa & Reijonen 2011, 241.)

Tassd kappaleessa esittelen toteutetun tutkielmani tuloksia koskien Abloy Oy:n sisdistd

tyonantajamielikuvaa. Tulokset kertovat mistd tekijoistd tyOnantajamielikuva rakentuu, misté

Abloy Oy:n henkilosto pitdd tyonantajassaan, mitké asiat heidédn mielestién vaatisivat parannusta

ja millaisena he ylipddtdin ndkevdt tyOnantajansa eli tyonantajamielikuvan nykytilan. Lisdksi

kerron tuloksissa, kuinka tyOnantaja voisi tukea uuden oppimista ja itsensd kehittdmista

organisaatiossa. Kappaleen lopussa teen myo0s toimenpide-ehdotuksia sisdisen mielikuvan

kehittdimiseksi. Ennen toimenpide-ehdotuksia esittelen kuitenkin tulevissa luvuissa tutkielman

tarkempia tuloksia sisdisen tyOnantajamielikuvan nykytilasta. Tutkielman tulokset on jaettu

neljddn pditeemaan ja alalukuun mukaillen Maikipeskan & Niemeldn (2015, 62) mallia

tyonantajamielikuvasta:

ulkoinen kuva,

organisaatiotaso,

tyOyhteisdtaso ja

syvérakenne.

Padteemojen alta 10ytyvdt yld- ja alateemat. Teoria toimi tutkielmassani teemahaastattelun

pohjana ja tuloksissa yhdistyy teorian lisdksi haastateltavien ajatukset, kokemukset ja mielikuvat.

Ulkoinen kuva

‘ Organisaatiotaso ‘

| Tvivhteisdtaso

Syviirakenne

Tyénantajamaine

- parinteinen lukhotshdas

- digitzalizwutts siozata vhdistid
Abloy On:hoen

- tunnatt, Suomalsinen writvs
Markkina-azema

- lpotsttava

- vakavarzinen

- markkinaosus
Asziakassuhteet

- hyva asiskaspalvelu
Markkineinti ja viestinti

- tronantzjzmisliboven liziEminen
Rekrytointi ja tapahtumat

- trinantzjzmerkkinoinnin liziéminen
ja tepahtumisn jijsstiminen

52k psallistuminen

- rekorvtointi on hankalzs IT-poolalla,
mutts halpottunot, kun trontekijit
viestivat ulospdin

Rakenne ja normit

- halw kehitryd ja kehindd

- wznhansiksizat toimintzmallit
- asiallinen kohtzlu
Johtaminen

- piitokzentelo vlhailtd plin

- paitdkzant=ho hidasta

- enemimEn {tzsaohjssnvvazn johtemizsen
- mustoksen johtminen
Tavoitteet

- eriarvoiset tavoittest
Kokeilukulttuuri

- varmistaleminen

- virhsiden pelko
Palautteenantokulttuuri
- tunnustesta frostd

- palautetts vain virhsistd

- pelzuttesnanto osaksi arkes
Henkildstdedut ja palkitzeminen|
- hyrvit henkilbetdadut
-henkildstdetuihin luovuutta

Trayvhteizd

- hored ilmeapdini

- perhemainen vhiist

- zvoin, rzhellinen ja joustavs

- kultrourizesti rikas

- pithat fyousat

Urakehitys ja oppiminen
- wrEpolioa] strzln

- &i kaikkiz s=mzsn moottiin vrepolulla
- mentorointi

- zikaa oppimiz=lle

Arvot

- paikallisvus

- lizid luottamusts

- lazt

- kestivin kehityksen tuksminen
Tyotilat- ja vilineet

- huonot frotilat Espoossa

- Josnsuusss toimivat feotilst

- huonot frdkslut

Sizfiinen viestinti

- |apindlorvimpsEs viestintE
Perehdytyz
- zalked pershdyiys

Tyrénantaja-mislikuva Abloyzta
ennen toihin tuloa

- perinteinen lukhotshdas

- hyvi, mutts jEmahtingt

- konservatiivinen, mutta globaali

- pozitiivizan nevtraali

- vkavarzinen ja musroksasss
Motivoiva tvd

- monipuolinen tro

- markifykesllinen oo

Unelmien tyonantaja

- VEDEDIE j2 VESTUULE ENLEVE

- uz- j& oppimizmehdollisvoksis tarjoava
Mielikuvat ja tunteet nylkytilazts
- t=kemizan vlpays hivinmet

- tyytyvainen, muotts mostokseen vaksntta
- i olz wetovoimainen

- vanhanzikainen
Organizaatiokulttuuri

- matalshisrarihinen

- mativoituntet ja innostenst

- monivivehtzinen

Tronantajasta ulospiin
viestiminen

- vizstintiin snemmén huomiots

- monipuolinen kertominen Ablovsta
lsmosmasn perint=iztd misliloves

- kanzsinvilisyyrden korostzminen

Kuvio 5 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista teemoittain
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4.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastatteluihin osallistui yhteensd kymmenen (10) Abloy Oy:n tyontekijdd, miehid ja naisia.
Anonymiteetin sdilyttdmisen vuoksi nimid, sukupuolia ja ikid ei kisitelld tutkielmassa. Lisdksi
tulosten kannalta edelld mainitut taustatiedot ovat tarpeettomat. Sen sijaan tyOtehtdvikenttd ja
tyouran pituus Abloy Oy:lla ovat tirkeitd taustatietoja, jotka vaikuttavat keskeisesti siihen,
millaisena tyontekijidt ndkevit tyonantajansa. Haastatteluun osallistuneista kolme tyontekijaa oli
asiakaspalvelutehtévistd, kaksi IT-puolelta joista toinen softapuolen esimiesasemasta ja toinen
palvelutuotannon kehitystehtivistd. Yksi haastatteluun osallistuneista oli liiketoiminnan
kehityksen parista ja yksi markkinointitehtdvistd. Loput kolme olivat tuotannon puolelta, kaksi
tuotannon kokoonpanosta ja yksi tuotannon esimiestehtdvistd. Tyouran pituudet vaihtelivat alle
kahdesta vuodesta yli 25 vuoteen. Kédvimme teemahaastatteluissa jokaisen haastateltavan kanssa

samat kysymykset 14pi muuten avoimella keskustelulla.
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4.2 Ulkoinen kuva

Yksi tutkielman neljdstd padteemasta on ulkoinen kuva, joka on Mékipeskan & Niemeldn (2015,

62) tyonantajamielikuva mallista. Ulkoinen kuva kisittdd sisddnsd heiddn mukaansa viestinnin,

markkinoinnin, imagon, asiakassuhteet ja markkina-aseman. Kéytin teemahaastattelussa teoriaa

pohjana ja tutkielman tuloksissa yhdistyy haastateltavien ajatukset, mielikuvat ja ndkemykset

yhdessé teorian kanssa. Ulkoisen kuvan alle 16ytyi haastatteluista myds uusia yld- ja alateemoja.

Yldteemoja 16ytyi haastatteluista yhteensd viisi; tyonantajamaine, markkina-asema, asiakassuhteet,

markkinointi ja viestintd sekd rekrytointi ja tapahtumat. Ndiden alle kitkeytyy vield alateemoja,

jotka antavat ylateemoille tarkemmat merkitykset.

kuvan tulokset.

Tassd kappaleessa késitellddn kaikki ulkoisen

Piiteema

Yliteema Alateema

Aineistoesimerkki

Ulkoinen

Perinteinen lukkotehdas

Varmaan kun tietysti ehkd aika moni tietdid lukkotehtaan, tai no kylld sen kaikki
tietdd. Tai jos mie sanon, ettd mie oon toissd lukkotehtaalla niin tulee ai Abloylla?
Niin Abloylla ja jotkut saattaa kysyy onkse kivaa ja mie oon silleen joo. H6

Digitaalisuutta ei osata yhdistidd Abloy
Oy:hyn
Tydnantajamaine

No siis yleensd ku md juttelen mun ystéivien kanssa Abloysta ja mun tyétehtdvistd,
nii se hdmmennys on nii suuri ihmisille, jotka ei tiedd et md oon Abloylla téissd
Jjotenki jo ihan sen kontekstin yhdistimisestd et mun digitaaliset tehtdvit ja Abloy
on vdhdniiku sillai ulkoavaruudesta temmattu se koko ajatus.. H9

Tunnettu, Suomalainen yritys

Kaikkihan tietysti tuntee Abloyn, et ei tarvii niiku selittid mitd me tehddn, et
ehkd md selitin enemmcdin sitd digi- ja palvelupuolta, koska se on enemmdin
sitd mun tyokuva ja et pddstdcdn pois siitd ajatuksesta, et mehdn tehdcdn pelkkid
lukkoja kotioviin. Mut md aina sanon et tosi innostunut firma ja tosi semmonen
oikein toimiva, Abloy on jotenki kauheen semmonen selkdrankainen asioissa
Jja sellanen mielikuva monilla on ja mullaki. HY

Luotettava

Semmonen Suomalaisuus ja jotenki sellanen rehellisyys ja pitkd historia, et ollaan
niiku oltu olemassa ja tullaan jatkossaki olemaan olemassa. Et voi luottaa. H9

Vakavarainen

Vakaa, vakaa niinkun taloudellisesti kun vakaa markkinapaikka. H10

Markkina-asema

Markkinaosuus

Et ehkd meidn kilpailuetu on se meiddn markkinaosuus, et me ollaan tosi vahva
toimija, meilld on pitkd historia, et tavallaan niiku semmonen et voi sanoo, ettd
“olen ollut tai olen osa Abloyn historiaa”, et sehdn on sit vihdn erilainen
ldhtokulma verrattuna kilpailijoihin. H10

Asiakassuhteet Hyva asiakaspalvelu

Jos esim. luottamus on avainarvona, ettd siihen panostetaan sillain
Jjokapdivdiselld tasolla, ettd halutaan pitdd niistd asiakkaistakin huolta ja ettd jos
Jotain luvataan, niin siitd pidetddn sitten. H2

kuva

Markkinointi ja

e Tyo6nantajamielikuvan lisddminen
viestinta

Kyl md ndicin et et, no en oo ammattilainen et mikd on paras keino, mut olettaisin,
et me tarvitaan tyonantajamielikuvan kehittdmiseen ihan perinteistd
markkinointia, et kerrotaan mikd Abloy nykyddn on, sithen suuntaan on vihdn jo
lihetty. H4

Omasta kokemuksesta se tyonantajamielikuvan lisddminen ehottomasti, jos
miettii nuorta joka hakee téihin ja hén kokee, ettd tyoyhteisé on konservatiivinen
eikd mieti niitd muita plussia, niin kyl nykyddn tyénhakija on aika nirso, minne se
hakee téihin. Et tavallaan pitds tuua niitd hyvid puolia muitaki esim ku vakaa,
globaali. Semmosia merkittivid tekijoitd. Md en tiid onks meilld koskaan mietitty
arvopohjaa, et voisko siitd vaikka mihin meidn toiminta perustuu ja

miten yksiloo kohdellaan toissd ja et meillihdn on aika hyvit henkilostéedutki et
vaikka tyéterveys Joensuussa nii se on sielld tehtaalla, sehdn on tosi iso etu, mitd
ei ees mieti. H10

Tyo6nantajamarkkinoinnin lisdédminen ja
tapahtumien jarjestiminen seké
osallistuminen

Rekrytointi ja

No ainakin se, ettd ollaan tuonne oppilaitoksiin pdin nékyvissd ihan jatkuvasti, ei
riitd, ettd kdyddcdn vaan kerran jossakin ndyttdytymdssd stindilld ja se on siind.
Kun sielld saa vaan ne oikeat kanavat auki niin ... Mikds tdd nyt oli tdd yliopistolla
oli nyt Serveriko se on nyt se ainejdrjestd, minkd ne vasta perusti, niin se, ettd
tekee niidenkin kanssa yhteistyétd, niin pystyy sitten jarkkdilemddn erilaisia
tapahtumia ja tamméisd Hackathoneja ja kaikki nuo mahdolliset rekrytilaisuudet,
niin ehdottomasti aina vaan sinne ndkyviin. H1

tapahtumat

Rekrytointi on hankalaa IT-puolella,
mutta helpottunut, kun tyontekijét
viestivit ulospéin

Meilld oli tota alkuun vihdn hankala tuo rekrytointipuolikin, koska ei oikein
kukaan niinkun tienny mitd tddlld tehddn. Et ei nuo softaihmiset osannu ettid, ettd
Abloylla vois olla paikkoja..Mut nyt kun nuo kaverit alkaa vihdn ite tavallaan
kertoa siitd, niin nyt se sana alkaa pikku hiljaa kulkee ja nyt sekin niinkun
helpottuu vihdn téssd ja on vihdn huomattukin, ettd niitd avoimia hakemuksia on
tullu ihan eri tavalla.. H1

Kuvio 6 Ulkoinen kuva
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Tyonantajamaine
Péddteemasta eli ulkoisesta kuvasta 10ytyi haastateltujen vastauksista selked yliteema eli

tyOnantajamaine, joka sisdltdd vield kolme alateemaa: perinteinen lukkotehdas, digitaalisuutta ei
osata yhdistid Abloy Oy:hyn seké tunnettu Suomalainen yritys. Barrowin & Mosleyn (2005, 150)
tyonantajamielikuvatarjoama mallissa oli mainittu ulkoinen maine, joka tarkoittaa samaa kuin
tyonantajamaine. Ulkoisen maineen tarkoituksena on rakentaa organisaation tyonantajamielikuvaa
sekd mielikuvaa palveluiden ja tuotteiden tarjoajana. Hyvdn ulkoisen maineen omaavaa
organisaatiota usein pidetddn myos hyvdnd tyonantajana. Tuominen (2013, 65) puhui maineen
liittyvdn aina sidosryhmien tekemiin havaintoihin, joita voidaan tehdd misté tahansa organisaatiota
koskevista asioista sekd kertoa ndistd havainnoista my0s eteenpdin. Juholin (2008, 63) mukaan
tyOnantajamaine on jokaisen tyontekijdn vastuulla ja jokainen tyoOntekijd tuottaa sekd vaikuttaa

maineeseen omalla toiminnallaan ympéristossdén.

Ulkopuoliset ihmiset pitdviat Abloyta perinteisend lukkotehtaana, jossa valmistetaan mekaanisia

lukkoja ja avaimia ihmisten oviin.

“Varmaan kun tietysti ehkd aika moni tietdd lukkotehtaan, tai no kylld sen kaikki
tietid. Tai jos mie sanon, ettd mie oon toissd lukkotehtaalla niin tulee ai
Abloylla? Niin Abloylla ja jotkut saattaa kysyy onkse kivaa ja mie oon silleen
joo.” H6

"Aika moni kun sanoo, et on toissd Abloylla, niin nehdn jo automaattisesti tietdd,
et mikd Abloy on. Niilli on jo tietty mielikuva siitd  tyostd
ja md en tiid onkse niiku rasite vai hyvd asia, koska ne ei
niinkddn kauheesti kysele. Koska ne olettaa. Jotkut tuntemattomat saattaa
olla sillee nii se lukkoyritys siis, et ei ne vdilttamdttd kysy siitd mitddn enempdd.
Niilld on tietty kapee ndkékulma siitid mitd se on. Se vaatii niin sanotusti aika
paljon omaa jalkatyétd, et kertoo niille enemmdn.” H10

Useammassa vastauksessa kévi ilmi, ettd digitaalisuutta ei osata yhdistid Abloy Oy:hyn, vaan
thmisilld on hyvin perinteinen ja kapea mielikuva Abloyn toimialasta. Haastatteluissa nousi esiin
huoli siitd, ettei Abloyta pidetd digitaalisten lukitusratkaisujen tarjoajana vaan pikemminkin
kilpailijat ndhtiin tdssd olevan edelld ja keksijan roolissa. Ongelmaksi koettiin se, ettei
ulkopuoliset ihmiset tiedd Abloyn valmistavan sekd tarjoavan digitaalisia- ja

kulunvalvontaratkaisuja tai tyotehtévid ndiden parista.
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"No siis yleensd ku md juttelen mun ystivien kanssa Abloysta ja mun
tyotehtdvdstd, nii se hdammennys on nii suuri ihmisille, jotka ei tiedd et md oon
Abloylla toissd jotenki jo ihan sen kontekstin yhdistimisestd et mun digitaaliset
tehtdvdt ja Abloy on vihdniiku sillai ulkoavaruudesta temmattu se koko ajatus.”
H9

”QOon miettiny et mitenkd ulkopuoliset ndkee tin, et meilld on nyt paljon uusittu
markkinointia ja se on silld  tavalla raikastunu, et se on ehkd
vdhdn tunkkasta ollu tihdn mennessd. Ja sitten taas toisaalta
kun md luen hesarista esimerkiks ndistd lukkokeksinnoistd, niin aika paljon
mennddn meiddn kilpailijat edelld, tunttuu vihdn siltd, ettd Abloy on kuitenkin
pikkusen jddny jilkeen kaikesta kehityksestd.. Et ei me olla silli tavalla
kumminkaan ndkéosdlld, kun puhutaan Pulsen tyyppisestd avaimesta niin kylld
se mun mielestd aika iLOQ keksintond mainostettu. ” H8

Samaan aikaan Abloy Oy:ta pidettiin kuitenkin tunnettuna, Suomalaisena yrityksend, jonka kaikki

Suomalaiset tuntee. Ongelmana néhtiin pitkén historian tuomat kapeat mielikuvat Abloy Oy:sta.

“Kaikkihan tietysti tuntee Abloyn, et ei tarvii niiku selittdd mitd me tehddn, et
ehkd md selitin enemmdn sitd digi- ja palvelupuolta, koska se on enemmidn
sitd mun tyékuva ja et pddstddn pois siitd ajatuksesta, et mehdn tehddn pelkkid
lukkoja kotioviin. Mut md aina sanon et tosi innostunut firma ja tosi semmonen
oikein toimiva, Abloy on jotenki kauheen semmonen selkirankainen asioissa
Jja sellanen mielikuva monilla on ja mullaki.” H9

"No kylld ainaki se, ettd se on tavallaan nii iso ja tunnettu brindi et kaikki
Suomessa varmasti tietdd mikd Abloy on, niin se on tdirkee juttu, sitten taas jos
vaikka vertaa johonkin pieneen paikalliseen yritykseen, niin ei se
tietenkddn oo niin tunnettu.” H2
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Markkina-asema
Ulkoisen kuvan alla seuraavana yldteemana tulee markkina-asema. Markkina-asema 16ytyy myos

Mikipeskan & Niemeldn (2015, 62) tyonantajamielikuvan mallista ulkoisen kuvan alta.
Pyydettiessé tyontekijoitd mainitsemaan pari tarkeinté tekijaa Abloysta, jotka tekevit yrityksesti
hyvin tyonantajan korostui vastauksissa kolme teemaa: [uotettava, vakavarainen ja hyvi
markkinaosuus. Kaikki kymmenen haastateltavaa nostivat Abloy Oy:n olevan [uotettava

tyOnantaja, jota pidetdén tarkednd ominaisuutena tyonantajassa.

“Tulee just luotettavuus ja kotimaisuus niin kun ensimmdisind mieleen.” H2

"Semmonen Suomalaisuus ja jotenki sellanen rehellisyys ja pitkd historia, et
ollaan niiku oltu olemassa ja tullaan jatkossaki olemaan olemassa. Et voi
luottaa.” H9

"No varmaan timmonen tilanne, missd nyt ollaan tid COVID-tilanne, niin
on luotettava.. Tai  siis  palkanmaksajana en usko, ettd ollaan nyt
ihan esimmdisend laittamassa lappua luukulle, et se sindllddn iso talo
tuo isoo turvaa.” H3

"Pystyy niiku luottamaan siihen, ettd on tddlld. On se tyopaikka siind.” H5

"No tdssd nyt ollaan vihdn murroksessa johtuen tdistd globaalista tilanteesta,
mutta  kylld mie nyt sanon, ettd tdd on ollu aika varma tydpaikka, ettd
ei oo niinku tdytyny ajatella. Sehdn tdssd on ollu se, ettd tdid on ollu vakaa kuin
kallio tyopaikka. Ettd toitd on aina yleensd ollu, ei oo oikeestaan peukaloita
oo tarvinnu pyoritelld.” H8

Moni haastateltava nosti tirkedksi tekijédksi tyOnantajassaan myos vakavaraisuuden. Vakautta
pidettiin Abloy Oy:sséa tarkedna siksi, ettei tyontekijoiden ole tarvinnut miettid tuleeko palkanmaksu
ajallaan tai murehtia omista tydpaikoistaan esimerkiksi epidemian tai laman hetkilld. Vakavaraisuus

tuo tyontekijoille turvaa

"Hmm,  no ainaki se, ettd  kun asuu  tddlld Joensuussa niin  on vakaa
tulevaisuus, etenki se korostuu tammosessd epidemia hetkelld, et on vakaa yritys
taustalla.” H10
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"Vakaus tietysti siind, ettd ei oo palkkaa tarvinnu miettid, ettd tuleeko se.
Vakavaraisuus, tyonantajan vakavaraisuus.” H8

"Vakaa, vakaa niinkun taloudellisesti, kun vakaa markkinapaikka.” H10

“Tietty sellainen vakavaraisuus, ettd ylipddtddn ainakin omalla kohdalla
on tuntunut, ettd on luotettava tyonantaja.” H1

Vastauksista nousi esiin myo6s yrityksen markkinaosuus, jota pidettiin Suomessa ja maailmallakin
hyviand etenkin taloudellisesta nédkdkulmasta katsottuna. Haastateltavat kokivat hyvén
markkinaosuuden hyviné ja tirkednd ominaisuutena tydnantajassa ja samaan aikaan kilpailuetuna
muihin yrityksiin tai Kkilpailijjoihinsa ndhden Abloyn Oy:n ollessa vahva toimija pitkélla

historiallaan.

“Tietenkin silld on jo jalansijaa Suomessa ja maailmalla muutenkin.” H2

"Et ehkd meidn kilpailuetu on se meiddn markkinaosuus, et me ollaan tosi vahva
toimija, meilld on pitkd historia, et tavallaan semmonen et voi sanoo, ettd "olen
ollut tai olen osa Abloyn historiaa”, et sehdn on sit vihdn erilainen Ildhtokulma
verrattuna kilpailijoihin.” H10

Asiakassuhteet
Kahdelta haastateltavalta nousi vastauksissaan esiin asiakassuhteet, joka my0s liittyy ulkoiseen

kuvaan tyonantajamielikuvassa ja ilmenee Mikipeskan & Niemeldn (2015, 62) tydnantajamallissa
ulkoisen kuvan alla. Alateemana haastatteluista kavi ilmi, ettd Abloylla on hyvd asiakaspalvelu.
Haastateltava nosti esiin tyonantajansa hyvianéd puolena sen, ettd asiakkaista pidetddan hyvédd huolta
ja lupauksista pidetddn kiinni. Toinen haastateltava nosti esiin sen, ettd Abloylla asiakaskontaktit
ovat ulkomaankaupoissa pitkid ja usein asiakkaista on tullutkin jopa ystivid, joka kertoo osaltaan
yrityksen tyontekijoiden asiakaspalvelumentaliteetista. Toisaalta vastauksista nousi esiin, ettd
viimeaikaisten organisaatiomuutosten myoétd asiakaspalvelun toimintamallit ovat erilaisia ja
asiakassuhteet lyhyempid, koska enéé ei ole omia vastuuasiakkaita tai alueita tyontekijoilld, joka
vaikuttaa myds suoraan asiakkaisiin. Asiakaspalvelu koettiin kuitenkin Abloylla hyvdnd ja

luottamusta halutaan korostettavan my0s asiakkaiden suuntaan.
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“Jos esim. luottamus on avainarvona, ettd siihen panostetaan sillain
Jjokapdivdiselld tasolla, ettd halutaan pitdd niistd asiakkaistakin huolta ja ettd jos
Jjotain luvataan, niin siitd pidetdcdn sitten.” H2

"Md oon tykdnny asiakaspalvelusta ja meilld on aivan ihania joitaki pitkdaikaisia
vientiasiakkaita, et md oon tykdnny niitten kans toimia. ~ Ne onjo  melkein
osittain ollu ystdvid, nyt tietysti vihdn ollaan otettu etdisyyttd, kun ndd ei
endd oo omia vastuualueita. Mut on ollu niiku todella sellaista niinku vaihtelua
tyoeldmddn, on ollu ihan sellasia hyvid  asiakaskontakteja, joiden kanssa
keskustella muustakin kuin tyostd.” H8

“Ja md tiidn et meidn asiakkaatkaan ei oikein jaksa sitd (kovaa muutostahtia),
koska siitd on tullu monesti, ettd just ku he
olivat pddsseet.. Monesti tammosissd ulkomaan kaupoissaki ne asiakaskontaktit
ja  niitten  pitkdaikaisuus  on  aika tdarkeetd joissaki kulttuureissa  ja
Juuri tdlldsta tddlld ei 0o harrastettu. Sanotaan et kun ks
on tutustunu ja alkanu vihdn oppia nii se on jo kohta muussa tehtdvdssd.
Sellaset hyvdt ja pitkdit asiakassuhteet, ei niitd kannata heittdd romukoppaan.
Ne on monesti niitd kallisarvosia.” H8

Markkinointi ja viestinti
Markkinointi ja viestintd teemana tyonantajamielikuvan alla tulee esiin Mékipeskan & Niemeldn

(2015, 62) tydnantajamielikuvamallissa. Heiddn mukaansa ulkoista kuvaa on mahdollista vahvistaa
tietoisesti omalla toiminnallaan, kuten juuri markkinoinnilla. Luvussa 2.2 késittelin viestinndn
roolia tyonantajamielikuvan muodostumisessa ja Tuomisen (2013, 76) mukaan ulkoinen viestintd

on suora tydkalu yrityskuvan sekd maineen rakentamisessa ja kehittdmisessa.

Vastauksista 16ytyi markkinoinnin ja viestinndn alateemana tyénantajamielikuvan lisddminen.
Haastateltavien vastauksista kdy ilmi, ettd tyontekijéiden mielestd Abloy Oy ei vield viesti
tyonantajamielikuvan kehittdmiseksi tai parantamiseksi tarpeeksi. Ambler & Barrow (1996, 187)
muistuttavat, ettd on tirkedé luoda yhtendistd viestintdd yhdessé kaikkien liiketoimintaan liitettdvien
mielikuvien kanssa, jotta yrityskuvasta tulee yhtendinen. Tdma on pidettdva mielessd markkinoinnin
ja viestinndn kehittdmistoimissa. Vastauksissa kdvi my0s ilmi, ettd yritystd pidetddn tunnettuna
brindind, mutta viestintd ei keskity tyonantajamarkkinointiin eli sithen, millaista yrityksessd on olla
toissd ja millainen Abloy Oy on nykypiivdnd, jota toivottiin Abloy Oy:n tekevin. Vastausten
perusteella tyonantajamarkkinoinnissa ndhdddn myods haasteena se, ettd digitaaliset palvelut ovat
esimerkiksi Yale-bridndin alla ja monia digitaalisia ratkaisuja myyddin ulkomaille, joten Abloyn

markkinointi digitaalisena tyonantajana samaan aikaan tukien muuta markkinointia on haastavaa.
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Tyontekijoiden mielestd sitd pitdisi silti tehdd enemmaén ja etenkin arvopohjalta kertoa Abloy Oy:n
merkittdvistd arvoista ja esimerkiksi henkilostoeduista. Ahlroth (2017) muistuttaa, ettd viestinnissa

on loppupeleissé tarkoitus kertoa asioista sellaisina, kuin ne ovat.

2

ddn et me tarvitaan tyonantajamielikuvan kehittimiseen ihan perinteistd
markkinointia, et kerrotaan mikd Abloy nykyddn on, siihen suuntaan on vdhdn jo
ldhetty. Mut kyl meiddin todellinen haaste siind on se, ettd me ollaan todella
tunnettu  brdndi, Suomessa ainaki mistd  oletan  puhuttavan  enemmdn.

Bisnesmielessd meiddin intressi on mainostaa ja
markkinoida semmosia ratkaisuja, jotka meille on bisnesmielessd tdssd hetkessd
tarkeitd, mut kuitenkin ne coolit ja siistit Jutut, jossa me

myos ollaan mukana on vast semmosii pienempii tuotteita ja dlylukot on viel eri
brdndilld, ne on Yalen alla. Niin meille ei loydy semmosta luontevaa win-winid, et

me pistettdis mainos esim Hesarin etusivulle, mikd sekd tukis
akuutisti meidn tdn pdivin myyntid, ettd firman
mielikuvaa tammosend digitaalisena talona. Toi on se haaste.

"Meiddn pitdis pystyd itsellemme vaan perustelemaan, et kuinka arvokasta se
tyonantajamielikuva meille on ja laskemaan sille se tuottavuusarvo ja meiddin
kannattaa kertoa ehkd niistikin ratkaisuista, mitd me ei edes myydd
Suomessa. Tieddtko, Afrikan  savanneilla  huoltomies saa kdnnykdn kautta
oikeudet sinne ja menee korjaamaan teleoperaattorin konttia.. Ku ei me myydd
sitd  suomeen tai myydddn, mut ei meiddn tarvii niitd mainostaa Hesarin
sivulla, ku meiddn tunnetaan jo.” H4

2

o omasta kokemuksesta se tyonantajamielikuvan lisddminen ehottomasti,
jos niiku miettii nuorta joka hakee téihin ja hdn kokee, ettd tydyhteiso on
konservatiivinen eikd mieti niitd muita plussia, niin kyl nykyddn niiku tavallaan
tyonhakija on aika nirso, minne se hakee téihin. Et tavallaan pitds tuua niitd
hyvid  puolia muitaki esim ku vakaa  tai  globaali. Semmosia  merkittdvid
tekijoitd. Md en tiid onks meilld koskaan mietitty arvopohjaa,
et voisko siitd vaikka mihin meidn toiminta perustuu ja miten yksiloo kohdellaan
toissd ja tavallaan et meilldhdn on aika hyvit henkilostéedutki et vaikka
tyoterveys Joensuussa nii se on sielld tehtaalla, sehdn on tosi iso etu, mitd
ei ees mieti.” H10

Rekrytointi ja tapahtumat
Viimeisend yldteemana ulkoisen kuvan alta 10ysin haastateltavien vastauksista rekrytoinnin ja

tapahtumat, joka jakaantui selkedsti kahteen alateemaan: Tyonantajamarkkinoinnin lisddminen ja
tapahtumien jdrjestiminen sekd niihin osallistuminen ja toisena haastateltavien vastauksista kavi

ilmi, ettd rekrytointi on haastavaa IT-puolella, mutta helpottunut, kun tyontekijdt viestiviit ulospdin.
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Haastateltavien vastauksista ké&vi ilmi suoria kehitysehdotuksia liittyen tyonantajamielikuvan
kehittdimiseen ja rekrytoinnin helpottumiseen. TyOntekijoiden mukaan tyOnantajan tulisi olla
nikyvilld vield aktiivisemmin erilaisissa tapahtumissa ja oppilaitoksissa kertomassa Abloyn viestié
tyOnantajana eteenpdin, ei siis riitd yksittdisiin tapahtumiin osallistuminen, vaan sen tulisi olla
jatkuvaa. Tdmd sama ilmi®6 kdy osaltaan esiin  my0s Duunitorin Kansallisessa
Rekrytointitutkimuksessa (2019), jossa rekrytointialan kiinnostavimmat teemat juuri nyt on
tyonantajakuvan rakentaminen ja passiivisten tyontekijoiden tavoitteleminen sosiaalisessa mediassa.
Myds uusien ja nykyisten tyontekijoiden viestintd tyonantajastaan ulospdin ndhtiin positiivisena ja
helpottaneen rekrytointeja, kun avoimia ty6hakemuksiakin on tullut. Juholin (2008, 71) puhuu
tyontekijoiden itse rakentavan ja muokkaavan organisaation tydyhteisOmainetta omalla
viestinndlldédn ja toiminnallaan verkostoissaan, jolloin se heijastuu my0s takaisin omaan
organisaatioon ja ithmisiin. Vastauksissa ilmeni, ettid tyonantajan toivotaan olevan innovatiivisempi
ja erottuvampi rekrytointimarkkinoilla sekd kertoessa Abloysta tyOnantajana. Toivottiin myods
Abloy Oy:n kéyttdvin sosiaalista mediaa rekrytoinnissa ja ldhestyvin osaajia esimerkiksi

LinkedIn:in kautta.

Toivottiin Abloyn ajattelevan asioita globaalimmin ja korostavan esimerkiksi tydsuhde-etuja
tyonantajamarkkinoinnissa. Lisdksi Abloy Oy:n toivottiin 1Kaijalan (2016, 15) mukaan perinteinen
rekrytointiprosessi on muuttunut toimenkuvasta, tyopaikkailmoituksesta ja tydsopimuksesta
parhaiden erikoisosaajien haalimiseen ja jatkuvaan kilpailuun tydntekijimarkkinoilla. Aito
rekrytointi hdnen mukaansa on ihmisten etsimistd yrityksen arvomaailmaan sekd tavoitteisiin
sopivinta ja tahdon ja kehittymiskyvyn loytdmistd. Vastauksissa kédvi ilmi perimmdiinen idea
tyonantajamielikuvan kehittdmisestd: yrityksen on tehtdvéd tyonantajamarkkinointia kohdejoukolle

eli nykyisille tsekd potentiaalisille tuleville tyontekijoille. (Vuorinen 2018, 189-190).

“No ainakin se, ettd ollaan tuonne oppilaitoksiin pdin ndkyvissd ihan jatkuvasti,
el riitd, ettd kdydddn vaan kerran jossakin ndyttdytymdssd stindilld ja se on siind.
Kun sielld saa vaan ne oikeat kanavat auki niin.

Mikds tdd nyt oli tdd yliopistolla oli nyt Serveriko se on nyt se ainejdjdrjesto,
minkd ne vasta perusti, niin se, ettd tekee niidenkin kanssa yhteistyotd, niin pystyy
sitten jdrkkdilemddn erilaisia tapahtumia ja tammdisd Hackathoneja ja kaikki
nuo mahdolliset rekrytilaisuudet mitd on, niin ehdottomasti aina vaan sinne
ndkyviin.” H1
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“"Mun mielestd sithen on jotenki tosi  kivasti herdttykki, et tarvitaan ihan
uudenlaista osaamista, et halutaan myoskin kosiskella kaikkia digiosaajia ja
koodaajia ja koodareita, et he alkais ees nikemdidin
Abloyn timmaosend digitalona, johon kannattais tulla toihin. Et mun mielest se
on kyl tajuttu, tottakai siin ollaan viel lapsen kengissd ja sitd voitas tehd vield
enemmdn ja opiskelijoiden kanssa kdydd puhumassa ja verkostoituu,
et meiddt néihtdis  uusin silmin, mut kyl se sillai on tiedostettu, mikd on hyvd.
Et mun mielest se on hyvd, se varmaan on niiku sitd osaamisen vaalimista, et
koulutetaan omaa vikee ja haalitaan sellast uudenlaista osaamista omaavia
henkiloitd meille toihin” H9

"Meilld oli tota alkuun vdihdn hankala tuo rekrytointipuolikin, koska ei oikein
kukaan niinkun tienny mitd tddlld tehddn. Et ei nuo softaihmiset osannu ettid, ettd
Abloylla vois olla paikkoja.. Mut nyt kun nuo kaverit alkaa vihdn ite tavallaan
kertoa  siitd, niin nyt se sana alkaa pikku  hiljaa kulkee ja  nyt
sekin niinkun helpottuu vdhdn tdssd ja on vihdn huomattukin, ettd niitd avoimia
hakemuksia on tullu ihan eri tavalla.” H1

"Kyl meidn pitds viel vihd hommii kuitenki tehd siind, md en jotenki usdo siihen,
et nykyddn tyontekijoitd haetaan vaa laittamalla johonki oikotielle ilmotus ja
odottamalla hakemuksia sdhkopostilla ja siind ne tulee ne tdydelliset tyontekijdt.
Vaan pitds olla enemmdn semmonen innovatiivinen et miten verkostoidutaan
ja kaladtellaan ja aktiivisesti haetaan ja lIdhestytddn ihmisid vaikka linkkarissa.
Ollaan me nyt vihdn messuilla  oltu, mut tiidksd sillee must tuntuu et
enemmdn tehddn semmosta et on kaikkii vihdn niiku headhunter-tyyppisii ihmisii,
jotka kalastelee tuolta  parhaita koodareita ja niiku semmosta ja se et milld
ne niiku sit tulis jos sd lihestyt jotain koodaria tyonantajana, et milld sd vakuutat
ne et en md tiid tosiaan et onks meilld  vield semmosii niiku houkuttimia,
et pitds olla jotain tosi erikoista. Toki se, et ollaan Joensuussa voi olla
erikoista mut ei se raha pelkdstddn vaan
meilld oikeesti pitdis olla niit hassun hauskojaki etuja, mitd
me pystyttdis heittelee, et tehdd Espanjasta  toitd  tai emmd tiid.  Sitdhdn
nykydcdn tehddn et on Thaimaassa loma-asunnot valmiina, et lihet perheen ja
ldppdrin kaa et oot vaan ~ Abloyn  leivissd, mut et et sd ikin oo sillee fyysisesti
ldsnd. Et ajateltais enemmdin globaalisti nditd.” H9
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4.3 Organisaatiotaso

Toinen tutkielmani ja tulosten paiteemoista on organisaatiotaso, joka mukailee Mikipeskan &

Niemelén (2015, 62) tyonantajamielikuvan mallia. Heiddn mukaansa organisaatiotaso siséltda

rakenteen, normit, sddnnot ja johtamisen. Haastatteluista kdvi ilmi osa ndistd teemoista, mutta syntyi

myds uusia yld- ja alateemoja. Ylidteemoja 10ytyi haastateltujen vastauksista yhteensd kuusi:
rakenne ja normit, johtaminen, tavoitteet, kokeilukulttuuri, palautteenantokulttuuri seka
henkiléstéedut ja palkitseminen. Yliteemojen alle 16ytyi haastatteluista alateemoja, jotka antavat
yldteemoille merkitykset. Mékipeskan & Niemeldn mallin mukaan organisaatiotaso on usein

tietoisesti kehitetty ja paras kehittdmisentaso toimintakulttuuria ajatellen.

Samoja teemoja kuin haastatteluista 10ydetyt ylateemat esiintyvét myds

kappaleessa 2.1.2 esitellyssid Barrowin & Mosleyn (2005, 150) tyonantajamielikuvatarjoamassa,
joka on yksi heiddn mallinsa tyonantajamielikuvasta. Se rakentuu kahdesta tasosta:
organisaatiotason linjauksista seki paikallisista kdytdnndistd. Haastatteluista 10ytyi monta samaa
teemaa hieman eri muodossa, heidédn mallistaan samaa tarkoittavat teemat ovat: johtajuus,

lahijohtaminen, sisdiset mittausjirjestelmét, suorituksen johtaminen seki palkitseminen.

Tassd kappaleessa kasitelldadn kaikki organisaatiotason tulokset. Seuraavalta sivulta 16ytyy

havainnollistava taulukko organisaatiotason ylé- ja alateemoista.
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Piiteema

Yliteema

Alateema

Aineistoesimerkki

Organisaatiotaso

Rakenne ja
normit

Halu kehitty ja
kehittad

Vaikka on aika raskas historian painolasti sieltd mekaaniselta puolelta, mutta nyt selkedsti on tosi kova halu
kehittyd ja muuttaa toimintaa ja viijd niitd toimintoja sinne uuteen suuntaan. H1

Vanhanaikaiset
toimintamallit

Meil on semmonen klangi, et semmonen vanha konepajakontrollointikulttuuri nékyy viel sellasis prosesseis ja
toimintatavoissa, eli esimerkiks nyt vasta viime vuonna ollaan tehty etdtyosopimukset ekan kerran, pelkdstddn
se et porukka nékee et nyt vasta herdd etdtyojuttuja, nii kertoo sen et ne kokee, et onks he tullu kivikaudelle
toihin ja he ei koe ylpeyttd siitd firman tilasta. H4

Asiallinen kohtelu

No miun mielestd tddlld jotenki henkilokuntaa kohdellaan asiallisesti ja varmaan se just johtuu siitd, ettd on
niiku iso talo ja sielld varmasti tiijetdcin ne oikkeet toimintatavat. H6

Johtaminen

Paitoksenteko
ylhéalta pain

Kun on iso organisaatio, onhan sielld jaykkyyttd vield olemassa ja paljon pitdd hyviksyttdd asioita jossakin
sielld johtoketjussa. Ei aina oo ihan helppoo yksittdisten ihmisten tehd jotakin pddtoksid ja se sitten jéd
roikkumaan johonkin. Siitikin on kuitenki aika hyvdidn suuntaan menty, kun pystyy niitd pddtoksid tekemddn
paremmin ihan yksittdiset ihmiset myds nytten. Mutta tavallaan kylld se nékyy vield, ettd on sellainen
tehdasmaailman johtamistyyli taustalla, vaikka tissd parempaan suuntaan varmasti koko ajan menndidn. H1

Meilld on formaali pddtoskenteko hierarkinen, yldkautta haetaan pddtikset isoihin linjoihin, mut se on
kohtuullisessa balanssissa, et ei litkaa haeta pikkujuttuihin yldikerralta lupaa, tid ajaa sekdi konsernin, ettd
Abloy Oy:n rakenne. Meidn pddtoksenteko on hyvin semmonen vihdn ruotsalaistyyppinen diskuteeraavaa
konsensushakunen, et mis me tehdddn bisnespddtoksid tds firmassa nii en juuri muista et oltais tehty joku
pddtos et loppujen lopuks joku ois ollu jyrkdsti eri mieltd, kyl vatkataan nii kauan, et ollaan yhtd mieltd. H4

Péatoksenteko
hidasta

Tddlld pddtiksenteko ja sitten timménen alkaen ihan HR:std ja sitten tuotekehityksestd ja kaikesta rekryistd ja
muista, hirveen hidasta ja tahmeeta. Pitis ehdottomasti nopeuttaa se kierto ja kaikki,

rekrytoidaan nopeemmin ja kaikki tammoset pddtokset tehtds nopeemmalla aikataululla. Siind mielessd

aika jdhmee organisaatio. H8

Enemmaén
itseohjautuvaan
johtamiseen

Niinkun meilld on strategiassakin luottamus, josta puhutaan kovasti, ois oikeesti sitten sitd luottamusta
enemmdn myds sinne tekijoitten suuntaan. Annetaan tavallaan ne raamit ja ohjenuorat, ettd tuossa

on meijdn tavotteet ja annetaan vapaat kédet tehd niitd asioita.. Se on tuota sellainen varmaan,

mihin pitdis vield paremmin pyrkid ainakin. H1

Muutoksen
johtaminen

Tén organisaatiomuutoksen myotd tuntuu, et se ei oo jotenkaan menny ihan mutkattomasti, ettd

tdmmdasiin isoihin muutoksiin vois jotenkin vield enemmdn varautua ja miettid sitd niinkun tavallaan niiden
tyontekijoiden tasolta vield enemmdn, eikd vaan silleen, ettd sieltd ylhddltd pdin vaan mietitddn no miten

tdtd voidaan vaikka tehostaa tdtd toimintaa.Silleen kun osalle tyontekijoille tulee ihan hirveesti toitd liikaa tai
Jjotenkin tdllasta epdsuhtasuutta sinne resurssipuolelle. H2

Abloyhan oli aika jahmettyny tavallaan kehityksessd ja tuotekehityksessd 2000-luvun puolelle pitkdlti, mutta
sitten koettiin joku ahaa-eldmys ja ehkd jonkun ulkopuolisenkin konsultin kertomalla, ettd hei teiddn pitdis nyt
siirtyd tille uudelle vuosituhannelle, ja sitten alko hirvee mylldys ja se organisaatiomuutos ja kaikki

meni uusiks, huoneet ja kalusteet — se ei ollu hallittua. Siind aika moni kylldsty ja vdsy, vaihettin ihmisid
organisaatiosta toiseen ja niiku oikeestaan ei oikein vieldkddn pddttyny ja vaikka sanottiin, ettd muutos on
Jatkuvaa niin jotenki hallitummin ois voinu organisaatiomuutokset tehdd. H8

Tavoitteet

Eriarvoiset
tavoitteet

Siis tekemisen laatuna ja tuotannossa niiku ndkyy vaatimustaso on liian alhaalla, eriarvoisessa asemassa on
ihmiset, jos vertaa vaikka ittedni ja tyénjohtajatasoa, jotenki ei ei kaikilta vaadita tai sitten ei kaikki vaadi
tyontekijoiltd samaa. H3

Kokeilu-
Kkulttuuri

Varmisteleminen

Meilld on iso huoli, ettd bisnes ddhtee karkaamaan kannattamattomaan suuntaan, joko niin, ettd kulut kasvaa
litkaa tai tulot pienenee ja tid johtaa siihen, et me aika paljon varmistellaan etukditeen asioita, sen
sijaan miten jotkut ketterdmmdit organisaatiot toimii. H4

Virheiden pelko

Hirveen perinteisii ollaan tai sillai vihdn vanhollisella tavalla. Et tehddn yhelld tavalla ja ollaan menestytty
siind ja se on niiku hienoo ja meil on tuotteita, jotka on ihan mahtavia. Kuitenki tind

aikana pitds tosi rohkeesti pystyy kokeilee kaikkee ja luomaan uutta ja semmosta. Siin me ollaan viel tosi
kankeita. Et kyl me pelitddn sitd epdonnistumista paljon. H9

Konsernikin saattaa mddritelld sitd, ettd meilld on nytten ndmd tyékalut ja meilld on tiettyjd ongelmia
tyokalujen kanssa vaikka, niin nostetaan vihdn kédet pystyyn, ettd no ndd nyt on ndd meiddn valitut tyokalut ja
ei voi mitddn. Haluisin néhd sitd, ettd yritettds sitten keksid ihan oikeesti sithen ratkaisu loytdd ne tyokalut ja
toimintatavat, milld ne tyét sitten mahollistuu. Peldtddn tehd ratkaisuja, ei uskalleta tehd minkddnndkosid
virheitd. H1

Palautteenanto
-kulttuuri

Tunnustusta tydsti

Tosi paljon viihtyvyyttd on myos esimiestyd, et miten se hoidetaan ja osaavasti johdetaan tyontekijoitd ja
annetaan tunnustusta, sen ei tarvii olla sellasta palkitsemista vaan kiitosta hyvin tehdystd tyéstd. H9

Palautetta vain
virheistd

Et saa myos positiivistakin palautetta, eikd vaan sillon, kun on mennyt jotakin pieleen, ettd siitd muistutetaan.
H7

Palautteenanto
osaksi arkea

Jos tyokaverit tai esimies sanos, et oli hyvin hoidettu, niin se ois semmonen mikd kannustas mydéskin pysymddn
Jja ylipddtddn se, ettd sais palautetta siitd omasta tyostd, et aika véihdn sitd tulee loppupeleissd. Ehkd
enemmdnkin jos on tullu virhe jossain ja sitd tdytyy korjata, niin sillon, mutta se, ettd tulis sellasta ihan
Jatkuvaa palautetta siitd omasta tyostd, ettd enemmdn kun joku kehityskeskustelu pitkien aikojen jdlkeen, et ois
enemmdin keskustelua siitd. H2

Henkilostoedut
ja
palkitseminen

Hyvit
henkilstéedut

Tddlld on hyvidt tyopaikkaedut, e-passi ja tyoterveys ja kaikenlaisia tapahtumia on jdrjestetty. Jos ne vaan
pysyy tdmmdisind, ikdmestariohjelma ja muu niin se on kylld suuri plus tdlle tyénantajalle. H8

Henkil6stoetuihin
luovuutta

Nykyaikana tyéntekijéiden palkitsemisessa rikotaan aika paljon rajoja, et se ei oo pelkdstddn se raha. On
kaikkii tammdsii erilaisii systeemejd mitd modernit yritykset luo et esimeriks sairaan lapsen hoito jdrjestetddn
tyonantajan puolesta tai jos sd joudut jddmdidn etdtoihin nii sielt tulee firman pakettiauto pihalle ja hoitaa sulle
kaikki ergonomiavilineet tai ettd on jotain virtuaalisia yhteisharrastuksia ja muita. Siindki haetaan paljon
sellasii ratkaisuja, et tyontekijdt viihtyis jonkun tyonantajan leivissd, et se et maksetaan palkka kerran kuussa,
se ei niiku riitd nykyajan ihmisille ja varsinkin jos puhutaan milleniaaleista. Odotoukset on paljon enemmdin.
Sellases voitais varmasti petrata. H9

Kuvio 7 Organisaatiotaso
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Rakenne ja normit
Organisaatiotason alta pystyi havaitsemaan haastatteluista selkedsti ison yldteeman: rakenne ja

normit, joka mukailee Maikipeskan ja Niemeldn (2015, 62) tyonantajamielikuva mallia.
Tyontekijoiden haastatteluista ilmeni aiheeseen liittyen kolme selkdd alateemaa: halu kehittyd ja
kehittdd, vanhanaikaiset toimintamallit sekd asiallinen kohtelu. Tdmén kappaleen alta 10ytyy monta
kohtaa, mistd selvidd vastauksia tutkielman toiseen tutkimuskysymykseen: mistd henkilostd pitda
tyOnantajassaan ja mitké asiat puolestaan vaatisivat parannusta? Abloy Oy:n tyontekijit kokee, ettd
vaikka Abloylla on pitkd ja perinteinen historia, niin samaan aikaan yritykselld on kova halu
kehittyd ja kehittdd toimintaansa, joka ndhtiin hyvin positiivisena asiana. Yhden haastateltavan
mukaan on ollut hienoa pdistd olemaan mukana kehityksessd, johon ei aiemmin ole pddssyt
mukaan. Juholin (2008, 280) muistuttaa, ettd tyonantajamielikuva rakentuu osaksi tulevaisuuden
visiosta ja kehittimisestd sekd tyOnantajan vastuullisuudesta, eli on tirkedd, ettd organisaatio

kehittyy ja kehittdd toimintaansa jatkuvasti.

"Vaikka on aika raskas historian painolasti sieltd mekaaniselta puolelta, mutta
nyt selkedsti on tosi kova halu kehittyd ja muuttaa toimintaa ja viijd niitd
toimintoja sinne uuteen suuntaan. Ja se on kylld ollu nyt tosi mielenkiintoista, kun
on pddssy siihen kelkkaan mukaan just tdssd vaiheessa, ettd tid on kaikki mitd on
pddssyt tekemddn, niin on pddssyt rakentamaan asioita melkeinpd puhtaalta
poyddltd, mitd ei oikeestaan aikasemmin oo pddssy missddn tekemddn.” H1

Vaikka Abloy Oy:lla halutaan kehittyd ja kehittdd toimintaa, niin samaan aikaan haastateltavien
vastauksista ilmeni, ettd he pitdvét tyOnantajansa osaa toimintamalleista vanhanaikaisina, joka
heijastuu  myo6s esimerkiksi uusille tyontekijoille negatiivisesti, esimerkiksi paperiset

etitydsopimukset. Tdssd ndhtiin kehittdmisenpaikka.

"Meil on semmonen klangi, et semmonen vanha konepajakontrollointikulttuuri
ndkyy viel sellasis prosesseis ja toimintatavoissa, eli esimerkiks nyt vasta viime
vuonna ollaan tehty etdtyosopimukset ekan kerran, pelkdstddn se et porukka
ndkee et nyt vasta herdd etdtyojuttuja, nii kertoo sen et ne kokee, et onks he tullu
kivikaudelle toihin ja he ei koe ylpeyttd siitd firman tilasta.” H4

Haastateltavien vastauksissa ilmeni myds se, ettd tyontekijat kokevat Abloy Oy:n kohtelevan
henkilostod asiallisesti, johon koettiin vaikuttavan yrityksen koko, koska isossa yrityksessd
toimintamallit ovat selkedt. Tdméa oli ehdottomasti hyvd asia, jota tyOntekijdt arvostavat

tyOnantajassaan.
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"No miun mielestd tddlld jotenki henkilokuntaa kohdellaan asiallisesti ja
varmaan se just johtuu siitd, ettd on iso talo ja sielld varmasti tietddn ne oikeet
toimintatavat.” H6

Johtaminen
Johtajuus tuli esiin Barrowin & Mosleyn (2005, 152) tyonantajamielikuvatarjoamassa.

Johtamisella ja johtajudella on iso merkitys tyOnantajamielikuvan rakentumisessa ja
kehittdmisessd ja johtamistyyli kommunikoinnissa ja viestinndssd tyontekijdn ja organisaation
viélilld vaikuttaa tyOntekijoiden sitoutumiseen. Johtamisen alta 16ytyi haastatteluista eniten
alateemoja: pddtoksenteko ylhddltd pdin, pddtoksen teho hidasta, enemmdn itseohjautuvaan

johtamiseen sekd muutoksen johtaminen.

Tyontekijat kokevat vastaustensa perusteella, ettd Abloy Oy:lla johdetaan ylhdiltd péin, josta
tyontekijit eivdt pitdneet tyOnantajassaan. Tyontekijat kokivat johtamismallin jdykkénd ja
hierarkkisena, vaikka toisaalta ndhtiin myds parannusta ja kehitystd tapahtuneen johtamisen
saralla parempaan suuntaan aikaisemmasta. Johtamistyyli nédyttdytyi eri tasolla eri lailla, mita
kauemmaksi mentiin johtoryhmadstd, sitd hierarkkisempana ja ylhddltd pédin johtamiselta
johtamistyyli koettiin. Koettiin, ettei Abloy Oy:lla johdeta kuitenkaan pelolla, vaikka hierarkiasta
puhuttiinkin. Tydntekijoiden vastauksista nousi toive, ettd ylhadltd pdin johtamista vahennettdisiin
kuuntelemalla ja osallistamalla enemmén tyontekijoitd padtoksentekoon ja kehitysideoihin.
Juholin (2008, 63) tyoyhteisoviestinndn ja yhteisollisyyden ldhtokohdissa tulee esiin johtamisen
nikokulmasta tdrkednd ajatuksena sen, ettd tydyhteisd mahdollistaisi ihmisten vaikuttamisen ja
osallistamisen pienimmissa, ettd isommissa asioissa. Juuti & Vuorela (2015, 24) kertovat ihmisten
olevan hyvid ongelmanratkaisussa, mutta huonoja tottelemaan kiaskyjd. Osallistaminen lisdd

yksiloiden sitoutumista, tydmotivaatiota sekd innovatiivisuutta.

"Kun on iso organisaatio, onhan sielld jaykkyyttd vield olemassa ja paljon pitdd
hyvdksyttid asioita jossakin sielld johtoketjussa. Ei aina oo ihan helppoo
vksittdisten ihmisten tehd jotakin pdcdtoksid ja se sitten jdd roikkumaan johonkin.
Siitdkin on kuitenki aika hyvddn suuntaan menty, kun pystyy niitd pddtoksid
tekemddn paremmin ihan yksittdiset ihmiset myos nytten. Mutta tavallaan kylld se
ndakyy vield, ettd on sellainen tehdasmaailman johtamistyyli taustalla, vaikka
tdssd parempaan suuntaan varmasti koko ajan mennddn.” H1
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“"Meilld on formaali pddtoskenteko hierarkinen, yldkautta haetaan pddtokset
isoihin linjoihin, mut se on kohtuullisessa balanssissa, et ei liikaa haeta
pikkujuttuihin yldkerralta lupaa, tid ajaa sekd konsernin, ettd Abloy Oy:n
rakenne. Meidn pddtoksenteko on hyvin semmonen vihdn ruotsalaistyyppinen
diskuteeraavaa konsensushakunen, et mis me tehdddn bisnespddtoksid tds
firmassa nii en juuri muista et oltais tehty joku pddtos et loppujen lopuks joku ois
ollu jyrkdsti eri mieltd, kyl vatkataan nii kauan, et ollaan yhtd mieltd.” H4

"Tddlld ei silld tavalla pelolla hallita mitd, ehkd jossain voi kuulla, ettd on
hirmu hierarkinen.” HS8

"No sanotaanko, ettd se konservatiivisuus mikd pisti sillon aikoinaan silmdiin,
niin sehdn el 00 muuttunu periaatteessa mikskddn, vaan se on
edelleen sellasta ylhddltd  johdettua  ja se  jatkuu edelleen et
paljon sellasta hierarkiaa, joka on tuttu ehkd jostain sairaalasta? Et
on johtoryhmd ja pomoparkki ja tammostd mikd ei ehkd oo endd tdtd pdivdd. Et
ne késkyt tulee ylhddiltd pdin. Puhutaan, ettd on tiimityétd ja tehddn yhessd, mutta
pitkdlti se on edelleen ylhddltd saneltua mitd sie teet ja mitd siun pittdd tehd. Ja
haluttaan, ettd sie teet. Vois vihdn  sitd  ylhddltd  johtamista  ehkd
yrittdd saaha karsittua ja enemmdn kuunneltais tyontekijoitd ja meitd kaikkia,
ettd mitd asioita voitais edistdd. Vaikka sanotaan, ettd ndin tehdddn ja ettd meitd
kaikkia  kuunnellaan  niin  silti  se  ei niiku toteudu.  Et  vaikka
on kaikenndkosid kyselyitd  ja  kaikkia niin  silti  ne ei johda  yhtddn
mihinkddn. Et tehddn paljon ja kysellddn ja parannusehdotuksia ja muita, mutta
silti ne jdd aina sinne lokeroihin ja lipaston laatikoihin, ettd kumminkaan mitddn
ei sitten tapahdu.” H7

Johtamisesta nousi vastauksissa myos havainto siitd, ettd Abloy Oy:n pddtoksenteko on hidasta,
joka nédkyy haastateltavien mukaan HR:stéd ja tuotekehityksestd aina rekrytointeihin. Esimerkiksi

rekrytointeihin toivottiin nopeutta.

"Tadlld  pddtoksenteko ja sitten tdmmonen alkaen ihan HR:std ja sitten
tuotekehityksestd ja kaikesta rekryistd ja muista, hirveen hidasta ja tahmeeta.
Pitis ehdottomasti nopeuttaa se kierto ja kaikki, rekrytoidaan nopeemmin ja
kaikki tdimmdset pddtokset tehtds nopeemmalla aikataululla. Siind mielessd aika
Jjdhmee organisaatio.” H8

Haastatteluista nousi ylhddltd johtamiseen liittyvd alateema: enemmdn itseohjautuvaan
johtamiseen, eli koettiin, ettd ylhadltd pdin johtamista tulisi kitked pois, mutta sen lisdksi

tyontekijéiden suuntaan lisdtd luottamusta, vastuuta ja vapautta.
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”Niinkun meilld on strategiassakin luottamus, josta puhutaan kovasti, ois oikeesti
sitten sitd luottamusta enemmdn myds sinne tekijoitten suuntaan. Annetaan
tavallaan ne raamit ja ohjenuorat, ettd tuossa on meijdn tavotteet ja annetaan
vapaat kddet tehd niitd asioita. Se on tuota sellainen varmaan, mihin pitdis vield
paremmin pyrkid ainakin.” H1

Viimeisend johtamisen alateemana haastatteluista nousi muutoksen johtaminen. Abloy Oy:lla on
ollut muutaman viime vuoden aikana suuria organisaatiomuutoksia. Juuti & Vuorela (2015,38-39)
nostavat nopeasti muuttuvien ty0ymparistdjen vaikuttavat sithen, ettd organisaatioiden on kyettava
oppimaan uutta ja uudistua, mutta se vaatii ihmisten kannustamista ja rohkeaa vapaan keskustelun
ilmapiirid, jotta organisaatiomuutoksissa ihmiset eivdt lamaannu pelosta tai vastusta muutoksia.
Muutokset koettiin haastateltavien toimesta sekd hyvina, ettd huonona asiana. Hyvénid muutoksia
pidettiin siind, ettd muutosten néhtiin siind kohti olleen paikallaan ja paljon kehitystd tapahtuneen
niiden my6td. Samaan aikaan kuitenkin koettiin, ettd muutosjohtaminen olisi voitu hoitaa paremmin
ja thmisii olisi voitu kuunnella enemmaén. Osa haastateltavista nosti, ettd muutosten myo6td oma ja
kollegoiden ty6 on kuormittunut, koska resurssit ovat olleet epétasaiset. Osa muutoksista on koettu
monimutkaisiksi ja yhé edelleen esimerkiksi vastuunjako ndhddin epdselvind. TyoOntekijdt nostivat,
ettd toivoisivat muutosjohtamiseen enemmin suunnitelmallisuutta, aikaa, joustavuutta ja
tyontekijoiden kuuntelemista. Tuotannon puolelta nousi havainto siitd, ettd organisaatiomuutosten
myoOtd esimiestyOsséd koetaan jddneen hyvin yksin, koska enédd kollegoiden tuki ei ole samalla lailla

saatavilla. Taméa néhtiin kuormittavana tekijand tyossa.

"Tassdhdn on tapahtunu valtava muutos ithan muutaman vuoden sisddn. Tdssd
sanotaanko nyt kahden-kolmen vuoden aikana on tapahtunut sellanen valtava
loikka tdmmdseen vihdn modernimpaan ympdristoon kaikinpuolin et tosi paljon
muutoksia. Sitd muutosvauhtia ois voinu ehkd vdhdn aikasemmin ottaa, et nyt
on sit tapahtunu aika paljon ja se on aika monelle varmasti ollu sellanen jdirkytys,
ettd nyt mennddnki hirveetd vauhtiti ku unohtu ne ekat 30 vuotteen tehd mittdcdn,
nii menndd sit tdassd muutamassa vuodessa.” H7

"Tdn organisaatiomuutoksen myotd tuntuu, et se ei oo jotenkaan menny ihan
mutkattomasti, ettd tdmmdosiin isoihin muutoksiin vois jotenkin vield enemmdn
varautua ja miettid sitd niinkun tavallaan niiden tyontekijoiden tasolta vield
enemmdn, eikd vaan silleen, ettd sieltd ylhddltd pdin vaan mietitddn no miten tdtd
voidaan vaikka tehostaa titd toimintaa.Silleen kun osalle tyontekijoille tulee ihan
hirveesti toitd litkaa tai jotenkin tdillasta epdsuhtasuutta sinne resurssipuolelle.”
H2
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”On ollu vihdn semmosta, ettd porukkaa on nyt tietyissd paikoissa liian vihdn ja
sitten esimerkiks jostain toisesta tiimistd, joka tiimin jdsen, joka on ennen ollut
toisessa paikassa, niin ei oo saanut endd jelppid sitd edellistd tiimid, vaikka
sielld oltais oltu  vihdn  pulassa. Semmosta tietynlaista  joustavuutta  ehkd
enemmdn ja just ehkd miettid sitd ja ottaa niitd tyontekijoiden mielipiteitd ja
kokemuksia  vield enemmdn, ettd saatais ndd tdimmoset isotkin  muutokset
saataisiin tehtyd vield vihdn kivuttomammin.” H2

"Vastuunjako (muutoksissa), vaikka nditd ihmisid on heitelty uusille paikoille niin
ei  oikein oo selvid kuka vastaa mistiki ja jdd  vdhdn sellasia harmaita
alueita sit joku on saanu ylennyksen, mut ketddn ei tuukkaan tilalle  ja
on ollu vihdn semmosta himmennystd, ettd kuka sitten hoitaa ne asiat.” H8

2

o0 ainaki aikaisemmin kollegoiden tuki oli tirkeetd. Mie aikasemmin
tyoskentelin silleen, et meitd oli siind kolme tyonjohtajaa yhessd ja se tuki, tuki
mikd oli oli ensiarvoisen tdirkee ja juuri silleen vertaisena, et tietid vaikka
esimieheltd saa sitd tukea tarvittaessa, mutta kun siind on kuitenkin aina se
suodatin, kun se tilanne saattaa tulla niin, ettd ei vdlttdmdttd oo siind hetkessd
tavoitettavissa vaan vasta mychemmin. Se on muuttunu ihan tdssd ldhiaikoina
organisaatiomuutoksen myotd vuoden vaihteessa. Nyt tuntuu, ettd on aika
vksin niiku tdssd ja sen huomaa, ettd kuormittaa paljon enemmdn, kun ei pysty
Jjakamaan sitd omaa pahaa muille.” H3

Tavoitteet
Tavoitteet nousivat esiin organisaatiotason yldteemana kahden tyoOntekijdn vastauksista. Erds

tyontekijd koki, etteivdt tuotannossa vaatimukset ja tavoitetaso ole samat kaikilla. Tdhén toivottiin
ratkaisuksi yhteisid mittareita ja tavoitteita tuotantoon. Toisen tyontekijin mukaan uusien
mittareiden ja tavoitteiden myotd on tullut olo siité, ettei tydssd arvosteta laatua ja sisdltdd, vaan
médrdd ja aikaa. Barrowin & Mosleyn (2005, 157) tyOnantajatarjoamassa tulee esiin suorituksen
johtaminen, joka liittyy keskeisestitavoitteisiin. Hyvédn tyOnantajamielikuvan omaavassa
organisaatiossa ydinarvot ovat sulautuneina arkipdivdn toimintaan sekd suoritusten johtamisen
prosesseihin ja prosessin laadusta ndkyy se, kuinka hyvin henkildsto tietdd tyonantajan puolelta
kohdistuvista odotuksista ja arviointikriteereistd. Arvioinnin tulee olla selkedd ja alisuoriutumiseen
tulee my0s ottaa kantaa ja tiedostaa se niin tyontekijoiden, ettd arvioijien keskuudessa. Tyontekija

nosti tdhdn teemaan liittyen juuri sen, ettei tuotannossa vaadita kaikilta samoja asioita.

“No siis tekemisen laatuna ja tuotannossa niitku mun mielestd vaatimustaso on
liian alhaalla, eriarvoisessa asemassa ihmiset, jos vertaa vaikka ittednija
tyonjohtajatasoa, jotenki ei ei kaikilta vaadita tai sitten ei kaikki vaadi
tyontekijoiltd. Varmaan semmonen et ois niiku yhteiset mittarit kaikilla yhteiset
tavoitteet.
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Arjessa huomaan et meilld on tosi isoja raja-aitoja ja toi et ois ennemmin et
kaikki haluais tehdd sen Abloyn parhaan eikd oman osaston parhaan.

Ettei ois turhaan semmosta sisdistd kismaa tddlld. Se, ettd ois sama vaatimustaso
kaikilla.” H3

"Nyt kun meille on tullut kaikenlaisia uusia mittareita ja kellottamista, niin musta
se tuo pikkusen ikédvdn sdvyn tdhdn ndin. Ei me olla mitdidn mekaanisia koneita,
tdssd on paljon inhimillisid asioita ndissd tehtdvissd, inhimillisid ndkokulmia ja
kysymyksid, ettd totaa meidn toimintaa mitataan, kuinka monta tikettid ollaan
saatu tehtyd niin ei mun mielestd siihen substanssiin eli siihen sisdltoon niin
kiinnitetd huomiota vaan siihen aikaan ja mddrddn,
reagointiaikoihin. Mun mielestd ~ se  ei 0o hyvd, mun mielestd  tissd  nyt
hukataan ite se laatu, kun katotaan vaan sitd mddrdd.” H8

Kokeilukulttuuri
Haastatteluista 10ytyi selked yldteema organisaatiotason alta: kokeilukulttuuri. Se kitkee alleen

varmistelemisen sek virheiden pelon. Osa haastateltavista (neljd) nosti jossakin kohti haastattelua
esiin molemmat teemat. Tyontekijit kokevat, ettd Abloy Oy:lla varmistellaan asioita ja paétoksia
todella paljon, koska pelétdén liiketoiminnan l&dhtevin vairdén suuntaan tai pelédtiddn tehdé virheita.
Viime vuosina tdssdkin asiassa nidhtiin kuitenkin kehitystd, mutta edelleen varmistelusta tulisi
padstd eroon. Erds tyontekijd nosti esiin muiden ketterien organisaatioiden toimintatyylid, jossa

kokeillaan, opitaan ja korjataan. Enemmaén sellaista toiminta toivotaan myos tyonantajalla tehtavén.

"Meilld on iso huoli, ettd meilld Idhtee niinku bisnes karkaamaan
kannattamattomaan suuntaan, joko niin, ettd kulut kasvaa liikaa tai tulot
tai kate.. tulot pienenee. JA tdid johtaa siihen, et me aika paljon varmistellaan
etukdteen asioita, sen sijaan mien jotkut ketterdmmdt organisaatiot toimii niin,
ettd katotaan suunta: hyvdksytddn, et tonne suuntaan mennddn ja
matkan varrel koko ajan opitaan ja korjataan ja jos menee ihan mdntyyn,
nii sit lopetetaan. Tddlld on enemmdn semmonen, et varmistellaan, ettd homma
on kunnossa mut sitd sit ei myoskddn lopeteta kesken. Mistd tosin on tdytynyt
sanoo, et on viimevuosina viimesen vuoden aikana on kyl opeteltu ja on myds
opetettu sanomaan ei ja lopettaa asioita.” H4

Varmistelukulttuuriakin isompana vastauksissa nousi esiin virheiden pelko monen tyontekijan
toimesta. Tyontekijat kokevat, ettei Abloy Oy:lla uskalleta tehda virheitd, vaan toimitaan todella
varman péille. Taiméa ndhtiin estdvin kehitystd ja uusien asioiden kokeilemista.

Virheiden pelko on todella syvélld kulttuurissa ja erds tyontekijd koki, ettd ketterdt kilpailijat,

jotka uskaltavat kokeilla uusia asioita ilman pelkoa virheistd menevit lujaa Abloy Oy:n ohi.
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“Hirveen perinteisii ollaan tai sillai vihdn vanhollisella tavalla. Et tehddn yhelld
tavalla ja ollaan menestytty siind ja se on niiku hienoo ja meil on tuotteita, jotka
on ithan mahtavia. Kuitenki tind aikana pitds tosi rohkeesti pystyy kokeilee
kaikkee ja luomaan uutta ja semmosta. Siin me ollaan viel tosi kankeita. Et kyl me
pelitddn sitd epdonnistumista paljon.” H9

"Se ndkyy ihan konkreettisesti siind, et me no kilpailutilanne on
pitkddn ollu ihan tosi hyvd, ku ei 0o ollu ihan kauheesti sellasia
varteenotettavia kilpailijoita, mut nyt sitku on iLOQ nii vaik niil tietysti on ne
puutteensa, mut se on Suomalainen tosi paljon pienempi firma, joka juoksee
aika kovaa rinnalla ohi koko aika ja tuo uusii juttuja ja sillain. Me mennddn
nii hitaasti, koska me halutaan tehdd tdydellistd. Niin sitten muut,
jotka kestdd sen, et niiden tuotteita voi olla raakileita, niin ne tulee tosi
paljon nopeemmin markkinoille niitten kans. Et se ei luo meistd hirveen
ketterdd kuvaa, eikd me ollakkaan.” H9

"Konsernikin saattaa mddritelld sitd, ettd meilld on nyt ndmd tyokalut ja meilld
on tiettyjd ongelmia tydkalujen kanssa vaikka, niin nostetaan vdhdn kddet
pystyyn, ettd no ndd nyt on ndd meiddn valitut tyokalut ja ei voi mitddn. Haluisin
ndhd sitd, ettd yritettds sitten keksid ihan oikeesti siihen ratkaisu loytdd ne
tyokalut ja toimintatavat, milld ne tyot sitten mahollistuu. Peldtddn tehd
ratkaisuja, ei uskalleta tehd minkddnndkosid virheitd. Sitd puhutaan paperilla ja
kokouksissa hirveen pitkdcdn, ettd yritetddn nyt varmistaa, ettei nyt varmasti tehdd
Vhtddn virhettd, ja sit se ongelma on siind, ettd oikein mitddn ei meinaa
tapahtua. ” HI

Palautteenantokulttuuri
Tyontekijoiden vastauksista nousi esiin tdrked teema: palautteenantokulttuuri. Juholin (2008, 63)

esittelee tyOyhteisdviestinnin ja yhteisollisyyden ldhtokohdissaan sen, ettd tyOyhteison on tirkeda
tukea oppimista ja osaamisenjakamista yksiloiltd yhteisotasolle, johon kuuluu keskeisesti jatkuva

palautteen antaminen seki vastaanottaminen.

Haastattelun vastauksista pystyi erottamaan kolme selkedd alateemaa: tunnustusta tyostd,
palautetta vain virheistd ja palautteenanto osaksi arkea. Erddn tyontekijan mukaan tunnustus
hyvdstd tyOstd ei aina tarkoita palkitsemista, vaan joskus kiitos riittdisi. Barrow & Mosley (2005,
159-160) korostavat tyOnantajamielikuvatarjoamassaan, ettd palkitseminen, kiitokset ja
tunnustuksen antaminen ovat helpoimpia keinoja organisaatiolle osoittaa tyontekijoilleen
henkildstonsd arvostusta ja merkitystd. Heiddn mukaansa arvostuksen tunteen kokeminen nostaa

tyontekijéiden tydmotivaatiota.

"Tosi paljon viihtyvyyttd on myds esimiestyo, et miten se hoidetaan ja sillain et
osaavasti  johdetaan  tyontekijoitd  ja  annetaan  tunnustusta,  sen
ei tarvii olla sellasta palkitsemista vaan kiitosta hyvin tehdystd tyostd.” H9
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Paristakin vastauksesta tuli ilmi, ettd palautetta saa vain silloin, kun on tehnyt jotakin védrin ja
taytyisi korjata, joka koettiin negatiiviseksi asiaksi. Palautetta toivottaisiin myds hyvin hoidetusta

tyOsté niin kollegoilta kuin ldhiesimiehelta.

"Et saa myos positiivistakin palautetta, eikd vaan sillon, kun on mennyt jotakin
pieleen, ettd siitd muistutetaan.” H7

Vastauksista kévi ilmi, ettd tyOntekijdt toivovat palautteenantoa osaksi arkea. Tyontekijét kokevat,
ettd tdlld hetkelld palautteenanto ei ole osana arkea. Tyontekijit toivoisivat saavansa palautetta,
kiitosta ja tunnustusta enemmain, koska heiddn mukaansa se motivoi ja sitouttaa tyohon

vahvemmin.

“Jos tyckaverit tai esimies sanos, et oli hyvin hoidettu, niin se ois semmonen mikd
kannustas myoskin pysymddn ja ylipddtddn se, ettd sais palautetta siitd omasta
tyostd, et aika vdhdn sitd tulee loppupeleissd. Ehkd enemmdnkin jos on tullu virhe
jossain ja sitd taytyy korjata, niin sillon, mutta se, ettd tulis sellasta ihan jatkuvaa
palautetta siitd omasta tyostd, ettd enemmdn kun joku kehityskeskustelu pitkien
aikojen jdlkeen, ois vaikka niitd keskustelutuokioita siitd, et millasta se oma tyo ja
kehittyminen on ollu ja varsinkin silleen tyosuhteen alussa.” H2

Henkilostoedut ja palkitseminen
Organisaatiotason viimeinen yldteema oli haastatteluista noussut henkildstoedut ja palkitseminen.

Palkitseminen ilmenee myos Barrowin & Mosleyn (2005, 159-160)
tyonantajamielikuvatarjoamassa. Heiddn mukaansa palkitseminen on yksi helpoimpia tapoja

osoittaa tyontekijoille arvostusta ja merkitystd, jolla on suora vaikutus tydomotivaatioon.

Tyontekijoiden vastauksista nousi kaksi alateemaa: hyvdit henkiléstoedut ja henkilostéetuihin
luovuutta. Kaikki haastateltavat tyontekijat olivat padosin todella tyytyviisid henkildstdetuihin ja
palkitsemiseen Abloy Oy:lla. Tyopaikkaetuja, e-passia, tyoterveyttd ja erilaisia jérjestettyjd
yhteis6llisid tapahtumia pidettiin todella isossa arvossa ja tyontekijét toivoivat, ettd samanlainen
panostus ndihin jatkuu jatkossakin ja yhteisid tapahtumia olisi enemménkin. Palkkaustaso
ndhddin hyvind, mutta tyontekijoiden vastauksissa ilmeni, ettd palkkauksessa voisi huomioida
enemmadn tulosta eika sitd, kuinka kauan on yrityksessi tydskennellyt.
"Tddlld on ihan hyvdit tyopaikkaedut, e-passi ja tyoterveys ja kaikenlaisia

tapahtumia mitd on jdrjestetty. Jos ne vaan pysyy timmdisind, ikdmestariohjelma
Jja muu niin se on kylld ihan suuri plus tdlle tyonantajalle.” H8
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"Valtavan hyvdt henkilostoedut on kuitenki, litkuntamahollisuuet ja
kaikki tdmmdset, no nykysin on se e-passi, et voi kdyttdd siihen mihin haluaa.
Miusta on valtavasti menty parempaan suuntaan ja
silleen niiku HR:dkin tekee niiku puputempauksia
ja kaikkee tammostd, niiku mitkd tuopi sitd  hymyd  huulille  tuollakin.  Ja
on miusta niiku ldhivuosina hirveesti kiinnitetty huomioo siihen, ettd porukkaa
viihtyy ja on sellanen yhteenkuuluvaisuus tunnelma” HS

"Nyt silleen pitdd nostaa HR:lle hattua, miten paljon erilaisia tapahtumia ja
virkistdytymismahdollisuuksia tulee aina silloin tdlloin ja ne monesti tulee silleen
vildtyksend, oikeesti ihan huippuja. Se on varmasti yks mikd vaikuttaa myés
sithen yhteishenkeen ja kulttuuriin, ettd jos sitd voi jollakin tavalla vaalia niin toi
nyt ainakin on sellainen mistd kannattaa ehdottomasti pitdd ja panostaa

sithen.” H1

”"No sen voi tietysti sanoo, ettd ndd henkilostoedut, mitd
tdassd on ollu toki niitaki on karsittu tassd vuosien varrella,
mutta tammonen tyohyvinvointiin satsaaminen on hyvdd mikd

on miusta tin uuden HR-organisaation myétd lisddntyny. Kaikkia tdmmosid uusia
juttuja, kaikkia jdrjestetddn semmosia kivoja ylldtyksid, sielld on kaikenlaista
pientd kivaa, mistd varmasti tykkdd muutkin ku mind. ” H7

“Ndd tyosuhde-edut on tosi hyvdt, on tosi paljon juttuja, mistd saa vaikka
alennusta esimerkiksi just pyordnrenkaat ja pyordilykypdrd. Kannustetaan siihen
tyopaikkaliikuntaan ja hyvinvointiin. Just tdammdset tyéhyvinvointiin liittyvdt jutut
tulee  positiivisesti  mieleen  kylld ekana, et on mahollista tarjota  aika
monipuolisesti tommosia tyésuhde-etuja.Semmonen, ettd
siitd semmosesta yhteishengestd pidetdidn huolta. Vois
olla semmosta jdrjestettyykin toimintaa tavallaan tyon ulkopuolellakin,
et semmosta ryhmdytymistdkin vois tapahtua sen oman tiimin ja vdhdn isomman
porukan sisdlld.” H2

“Meilld on edut on kohdallaan, palkkaustasokin on minustakin on asiallinen” H4

"Ehkd siihen palkkaan, se kuka tekee parasta tulosta sais parempaa palkkaa et ei
vaan siitd, ettd onko ollu kakskyt vuotta talossa ja se ei kuitenkaan suoranaisesti
se ikd tee hyvdd tyontekijdd, vaan ne tulokset.” H3

Erds tyontekijd nosti tdrkedn alateeman esiin vastauksessaan: henkilostoetuihin luovuutta.
Nykypdivdnd tyOnantajat  erottuvat tyOnantajamarkkinoilla my06s  henkilostdeduillaan

pyrkimyksend luoda mahdollisimman viihtyisé tyopaikka henkildstolleen.
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Tyontekijan mukaan my0s Abloyn tulisi kdyttdd luovuutta enemmidn henkilostoeduissaan

esimerkiksi lastenhoidon tai yhteisharrastusten kautta.

“Nykyaikana on semmosessa tyontekijoiden palkitsemisessa, md en tiid milld
termein sitd tulis kutsuu, mut sellaset luontaisedut ja palkitsemiset nii siin ollaan
menty sillain et siin rikotaan aika paljon rajoja nykydidn, et se ei oo pelkdstddn se
raha. Kaikkii tammdsii erilaisii systeemejd mitd modernit  yritykset luo et
on esimeriks sairaan lapsen hoito jdrjestetddn tyonantajan puolesta tai
on esimerkiks, jos sd joudut jddmddn etdtoihin nii sielt tulee firman pakettiauto
pihalle ja hoitaa sulle kaikki ergonomiavilineet sillain joku mies kantaa ne sisdlle
Jja asettaa ne sun olohuoneeseen.

Ja tai, ettd on jotain virtuaalisia yhteisharrastuksia ja muita. Siindki haetaan
paljon sellasii ratkaisuja, et tyontekijdt viihtyis jonkun tyonantajan leivissd, et se
et maksetaan palkka kerran kuussa, se ei niiku riitd nykyajan ihmisille ja
varsinkin  jos puhutaan milleniaaleista. ~Odotoukset on  paljon enemmdn.
Sellases voitais varmasti petrata.” H9
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4.4 Tyoyhteisotaso

Kolmas paiteema tuloksissani on tydyhteisotaso, joka mukailee Mékipeskan & Niemelédn (2015,
62) tyonantajamielikuvan mallia, jonka mukaan tydyhteisotaso kétkee sisdlleen tiimit, verkostot,
vuorovaikutuksen, arvot ja viestinndn. Haastattelusta 16ytyi edellisten kappaleiden lailla samoja
teemoja, kuin teoriasta, mutta myos muita térkeitd teemoja. TyOyhteison alta 10ytyi haastatteluista
kuusi yliateemaa: tyoyhteiso, urakehitys ja oppiminen, arvot, tyétilat- ja vilineet, sisdinen viestintd

sekd perehdytys. Nédiden alle muodostuu merkityksié selittdvid alateemoja.
Seuraavalla sivulla tulee taulukko tydyhteisotasosta, jossa ndkyvit padteema, yldteemat, alateemat

sekd niiden merkitystd selittdvdt aineistoesimerkit. Taulukon tarkoitus on Kkiteyttdd ja

havainnollistaa tyOyhteisotason tulokset.
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Piiiteema Yliteema | Alateema Aineistoesimerkki
. ... | Tietysti tyékaverit, ihan ykkénen. Et ne on sellasia mukavia niinku Abloylla on ja tietysti tydyhteisé, se porukka
Hyv ilmapiiri Jjonka kanssa ollaan suurimmaks osaks pdivdssd ajasta. H7
Perheménen No tddl oikeesti tuntuu..varsinkin Abloy Oy ja jossain mddrin myds konserni, ylldttdvin monessa myés konserni
yhteisd tuntuu et ollaan oikeesti yks iso perhe. Et tddl itketdidin ja nauretaan yhessd ja tddl saa osottaa tunteita. H4
Tybyhteiso Avqiq, rehellinen | Semmonen niinkun avoimuus ja rehellisyys firman puolelta, ettd tyontekijoistd pidetddn huolta. H2
Ja joustava
Kulttuurisesti | Ehkd sit se niinkun varmaan tdd, kun on ympdri maailmaa jengid niin on kulttuurisesti rikas tyéyhteiso. H10
rikas
Pitkiat tydurat No sen mie tiidn, ettd ihmisilld on hurjan pitkid tyouria, ettd se kertoo varmasti jostakin, ettd on vithtynyt niin
pitkddn. H1
Sellanen urapolkuajattelu on tosi mahtava, kun on kuullu, et on tyontekijoitd, jotka on ollu 20, 50 vuotta talossa ja
ne on tehny kymmentd eri asiaa et on niiku urapolku ja avoimesti annetaan henkilolle kokeilla erilaisia asioita,
. vaikkei vilttdmdittd ois aikaisempaa kokemusta, niin silti otetaan henkilo siihen téihin talon sisdltd, niin
Urapolkuajattelu urapolkuajattelu se on tosi hyvd ja tavallaan siihen kannustetaan, et voit kokeilla myés muutakin. H10
Sisdinen tehtdvdnkierto on hyvd asia ja sitdhdn me tehddn paljon, enemmdn ku missddn firmois missd oon ollu ja
sitd on yhd syytd vaalia, porukka tekee uraa eri tehtivissd tddlld. H4
En toivo, et tyonantaja mua vikisin laittais teknisen osaamisen laariin ikddn kuin antamalla mulle teknistd
Urakehitys | Ei kaikkia samaan | koulutusta se mahdollistais mun urakehityksen Abloylla, koska se normi on se tekninen koulutus.
ja muottiin Ennemminkni toivoisin, et jonkinlainen polku luotaisiin mulle, koska nditd tehtdvid on
oppiminen urapolulla organisaatiossa muitaki sellasia. Se auttais jo mua hahmottamaan mihin ollaan menossa. H9
Se mitd md eniten kaipaan on liikkeenjohdollinen mentorointi, oon ollu tos konsernin catalyst ohjelmassa, joka on
L. tadmmonen keskijohdollinen valmennusohjelma, se on enemmdn verkostoitumista ku tdmmdstd niiku mentorointia,
Mentorointi mutta md koen, ettd onnistuakseni nykyisessd tyossd ja tulevissa mahdollisuuksissa olis tarpeen vield paremmin
ymmdrtdd tdn firman ja konsernin liitketoimintaa. H4
. .. Mun mielestd yks ainaki et antas tarpeeks aikaa perehtyd siihen uuteen. Kaikki tietysti ei oo samanlaisia oppijoita.
Aikaa oppimiselle Ei niin, ettd huomenna teet tdtd, et oo niiku ehtiny hirveesti perehtyd. H8
I Tuetaan paikallisuutta, ei olla lihdetty tonne PK-seudulle et pddtehdas on edelleenkin Joensuussa, jotenki tietty
Paikallisuus . . L O
merkki sellasesta mentaliteetistd, et Abloy Oy:n pddpiste on edelleen Joensuussa. Tehdidn véhdn erilailla. H10
Lisiid Se, ettd luotettais ihmisiin, ettd ne tekee ne hommat ja mahollistetaan, ettd ne pystyy tekee ne hommat. H1
isdd luottamusta
Tyontekijin sitouttaminen siihen tyéhon, ettd jokainen haluaa tehdd parhaansa ja haluaa just tehd sen hommansa
Arvot Laatu niin hyvin kun pystyy, niin se on tietenkin tdrkee juttu, ettd voi tehdd sen tyonsd myos laadukkaasti. Just
painotetaan sitd, ettd asiat hoidetaan hyvin. H2
Tyoyhteisotaso Kestidvin Vastuullinen toiminta ja ympdristoasiat, vihreet arvot, niihin pitdis kiinnittdd enemmdn huomioo. Sit pitdd niistd
kehityksen kiinni, et ehkd semmonen ekologisuus ja kestdvdi kehity, kun miettii meidn tuotteita, nithinhd menee aika paljon
tukeminen raaka-aineita. H10
Se (Espoon toimisto) on pieni, matala ku bunkkeri, mut siitdhdn onki prokkis kdynnissd, et et nyt hienoa et HR
Huonot tyétilat | miettii tilavaihtoehtoja uudestaan ja siihen on tartuttu. Téd nuorempi porukka, nehd postaa instaa et hei tddlld
Espoossa kahvil tyékavereiden kans, mut ei ne kehtaa, ndyttdd nii hirveeltd verrattuna kavereitten tydpaikkoihi. Et et se on
niiku semmonen nolouden aihe, mikd mua ei itteeni kiusaa yhtddn, mut md tieddn et mun tiimid ja muita kiusaa. H4
Joensuussa Toimitilat on toimivat, joka on tosi hyvd juttu, varsinkin kun oli se lay up muutos, niin tuli tosi viihtysd Joensuun

Tyétilat- ja
vilineet

toimivat tyotilat

avokonttorista H10

Huonot tyokalut

Tietotyoldisen tydkaluinfra on silld tasolla ku monis firmoissa ollu kakskyt vuotta sitten, ei oo dokumentinhallintaa,
ei kollaborointityokaluja. Sitku ne kertoo tdtd kavereilleen siel nii et se oikeesti haittaa heiddn tyétd, tyé on
tuottamatonta ja niitd vituttaa, muakin ottaa pddhdn, kun tyé on niin tuottamatonta ja sit ne kokee et firma

on jamdhtany. Tyokalut, niiku tietokone ja puhelin, puhutaan niiku IT-tyékaluista, nehdn

on niiku kdyttokelvottomia. Md en ite kéytd tyokdnnykkdd ollenkaa koska se on oikeesti tdysin kéyttokelvoton ja
niin hidas. Ja ne kollaboraatiotyékalut, skypet muut tosi huonolla tasolla et meil ei niiku oo mitddn

yhteistd chattia niiku Teamsia tai Slackia koko talossa, ei oo dokumenttihallintajdrjestelmdd et puuttuu

et niiku tdd ndyttaytyy ku tinne tulee téihin ku md oon palkannu ihmisii nii ne niiku oikeesti vihdn jarkyttyy. H4

Sisdinen
viestinti

Viestintahenkild
puuttuu

Huomaa,et meiltd puuttuu nimetty viestintdhenkild, kuka vastaa niin ulkoisesta kuin sisdisestdki viestinndstd. Sen
huomaa, et se on joko markkinointi tai HR, mut sitku ei oo sellasta joka pitdd ne punaset langat kdsissddn nii
huomaa, et kyl se viestintd voi olla tosi erilaista ja et se on sit enemmdin periaatteessa ad hoc viestintdd, et ei 0o
kauheen systemaattista. Ja ehkd se, et meilld on vaan Intra, nii md mietin et kuinka moni sitd lukee ja pdivitetdidnko
samat matskut sinne kansainvdliselle puolelle. H10

Viestintd avointa

Semmonen joustavuus, ettd asioista voidaan keskustella ja on helppo lihestyd esimerkiks esimiestd
Jja muitaki ihmisid ylipdcdtdn, jos on vaikka jotakin kehitettdvdid tai mikd ei oo omasta mielestd hyvin, niin
on semmonen fiilis, ettd siitd voi puhua eikd semmonen, ettd sitd ei uskaltais ottaa sitd esille. H2

Salailukulttuuri

Tddil oli tosi vahva salailukulttuuri kun tulin talon liittyen tuotekehitykseen,ja muihinkin bisnesjuttuihin.
Oltiin hirmu varovaisii, ettei asiakkaat saaa tietdd jostain tuotteista ja myynnille ei

kerrottu tulevist tuotteista mitddn. Md ndcdn et se on pakko tehdd meiddn bisnesmieles, et kysytddn asiakkailta
aktiivisesti et onks tdd tuote menos oikeeseen suuntaan. H4

Lapindkyvampad
viestintaa

Joissakin tilanteissa varmasti sellainen ldpindkyvyys vois olla hyvd, esimerkiksi tuli tdd koronatilanne, niin
tyypit linkkas Karjalaisen artikkelin, missd kerrotaan, ettd Abloy harkistee kuudensadan henkilon lomauttamista ja
siitd tuli tiedote vasta Karjalaisen jutun jélkeen.. Niin siitd jéi vihdn huono maku suuhun. H1

Perehdytys

Selked perehdytys

Ja sitten ehkd sellanen et ois selkee ohjeistus ja perehdytys, ettd kuka
vastaa mistdki,sellanen mahollisimman selkee kokonaisuus ihan kaikessa. H10

Kuvio 8 Tyodyhteisotaso
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Tyoyhteiso
Ensimmadisend yldteemana késitellddn tydyhteisdtaso, johon 10ytyi haastattelujen perusteella viisi

alateemaa: hyvd ilmapiiri, perhemdinen yhteiso, avoin, rehellinen ja joustava, kulttuurisesti rikas ja
pitkdt tyourat. Kaikki haastateltavat kehuivat Abloy Oy:n ilmapiirid ja tydyhteisod hyvdiksi. Lisdksi
tyontekijit kehuivat tyokavereita hyviksi, jolla on suuri vaikutus tydssd viihtyvyyteen,
motivaatioon ja sitoutumiseen. Hyvé tydilmapiiri- ja yhteis6 nousi esiin jokaisen haastateltavan
kohdalla pyydettidessd kertomaan parista tarkeimmasti tekijistd, jotka tekevit Abloy Oy:std hyvin

tyOnantajan.

“Tietysti tyokaverit, ihan ykkonen. Et ne on sellasia mukavia niinku Abloylla
onkin kylld. Ja tietysti se tyoyhteiso, se porukka jonka  kanssa
ollaan suurimmaks osaks pdivdissd ajasta.” H7

"No tietysti tyoyhteisoon tai tyokavereihin ei tyonantaja sindnsd pysty

suoranaisesti varmaan vaikuttamaan, mutta se on tosi tdrkee viihtyvyystekijd.
H2

“"Mukavia tyokavereita aina ollu, eri ikdsid, ettd tyoyhteisossd on eri-ikdsid,
mutta aika hyvin on ndd tiimit osattu koota silld tavalla, ettd ihmiset on sellasia,
ettd tulee toimeen keskendidn, vaikka ovat eri taustoista ja eriikdsidja eri
sukupuolisia, ettd silld tavalla ihan semmonen rento meininki pddosin ollu kylld.
Mun mielestd tddlld on ihan hyvd ilmapiiri” H8

"Mukava ja lepposa, mun mielestd on mahtavaa, kun on erilaisii persoonia ja
muita, niin se on vivahteikas, jos ndin voi sanoa.” H10

“Ja et se tyoporukka on kiva. Et meilld varsinki tuossa on mahottoman hyvd
porukka, et siind kylld viihtyy. Nauru raikaa kuulemma vihdn litkaakin joskus..”
H5

“llmapiiri, ihan ehdottomasti on hyvd ja on tervetullut olo, ldmmin, tulee toimeen
ihmisten kanssa ja saa arvostusta sille omalle tyolleen.” H10

"No siis ehdottomasti tyoyhteisé on ja sit sellanen innostuneisuus mikd Abloylla
on kaikkeen ja md aina jotenki siis positiivisesti himmdistyn sitd, ettd miten sisdlld
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ja innoissaan ihmiset voi olla jostaki lukkorungosta tai tiidksd. Siind on syddntd

mukana siind tyossd ja sillain niiku tosissaan tehdidn,
el niiku vakavissaan, mut tosissaan. Ja halutaan et se oma tuote ja tekele on
maailman paras valehtelematta. Et se on mun mielestd tosi ihana juttu.” ” H9

Erés tyontekijé nosti esiin perhemdisen tyoyhteison, joka nikyy hianen mukaansa niin Abloy Oy:ll4,

kun jossakin maéirin myds konsernin puolella.

”No tddl oikeesti tuntuu..varsinkin Abloy Oy ja jossain mddrin myds konserni tai
yildttivin monessa myos konserni tuntuu et ollaan oikeesti yks iso perhe.

Et tddl itketddin ja nauretaan yhessd ja tddl saa osottaa tunteita sekdi
mun pomo, tiimildiset ja muut ei olla semmosii kivikasvoja vaan niiku ihmisid.”
H4

Moni tyontekijd piti Abloy Oy:n tydyhteisostd, koska se koettiin olevan avoin, rehellinen, joustava
tyOnantaja. Avoimuus nostettiin puhuttaessa tydyhteison suhteista ja esimerkiksi kommunikaatiosta
oman esimiechen tai muiden sidosryhmien kanssa. Erds tyontekijd nosti esiin joustavuuden

kertoessaan etidtydmahdollisuudesta, joka oli hénelle tdysin uutta ty6urallaan.

“Semmonen niinkun avoimuus ja rehellisyys firman puolelta, ettd tyontekijoistd
pidetddn huolta.” H2

2

iun mielestd tyoilmapiiri on hyvd ja esimiehille voi kdyvd sanomassa, jos on
Jjoku juttu tahi no ei nyt oo ollu mitddn isompia. Ja no just se avoimuus ehkd ja se,
et oma tyoyhteisé ja se tiimi, missd oot niin meilld on kylld tosi hyvin asiat
jdrjestyksessd.” H6

“Joustavuus se on kylld kans tdrkeetd. Tdytyy sanoo tdstd
Jjoustavuudesta, tdd on antanu aivan uuden tdmmosen 6om idean tihdn
just tdd etdtyon tekeminen. En ois uskonu, ettd tdd on ndin toimivaa, ennenku nyt
on tdssd muutaman viikon aikana kokeillu.” H7

“Konfliktinratkaisukeinot on rakentavinta ikind. Meilld on
esim. johonki timmdéseen meillid  on paljon peitsenkddntéo, et kuinka paljon
meiddn pitdis 60m investoida johokin vs. johonkin toiseen ja siind on eri
ndkemyksid ihan perusteluista eri tasoilla ja sit niit kuunnellaan ja ymmdrretddn
Jja vddnnetddn ja se tapa vaikuttaa niihin asioihin pyritddn niiku lobbaamaan ja
lisddmddn ymmdrrystd.” H4
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Erds haastateltava korosti my0s kulttuurisesti rikasta tyOyhteisod, joka nékyy siind, ettd Abloy

Oy:114 ja konsernilla on tyontekijoitd ympari maailmaa. Taméa nihtiin rikkautena.

"Ehkd sit se niinkun varmaan tdd (tyonantajan parhaat puolet), kun on ympdri
maailmaa jengid niin on kulttuurisesti rikas tyoyhteisé.” HI10

My0s pitkit tyOurat saivat oman maininnan erddltd tyontekijéltd. Pitkét tyGurat néhtiin kertovan
siitd, ettd tyontekijit viihtyvit yrityksessa.

”No sen mie tiidn, ettd ihmisilld on hurjan pitkid tyouria, ettd se kertoo varmasti
Jjostakin, ettd on viihtynyt niin pitkddn.” H1

Urakehitys- ja oppiminen
Haastatteluissa tuli esiin eri tyontekijoiltdi monessa kohti urakehitys- ja oppiminen, joten se oli

selkedsti oma yliateemansa. Mékipeskan & Niemeldn (2015, 62) tyonantajamielikuvan mallissa ei
mainita urakehitysti tai oppimista. Teoreettisessa viitekehyksessd oppiminen ja uralla eteneminen
kuitenkin mainitaan monessakin teoriassa, kuten luvussa 2.1.2 esitellyssd Barrowin & Mosleyn
(2005, 157-158) tyonantajamielikuvatarjoamassa, jossa mainitaan paikallisissa kéytdnteissé
koulutuksena ja kehittymisend, jotka vaikuttvat yksilon kokemuksena n&hdd organisaatio
vetovoimaisena. Koulutus- sekd kehitysmahdollisuudet ovat suuressa roolissa tyontekijdn
sitoutumisen ndkokulmasta ja monipuoliset kehitys- ja koulutuspolut organisaatiossa erottavat
organisaation kilpailijoistaan. Juholin (2008, 280) mukaan tyonantajamielikuvan raketumiseenv
vaikuttaa myoOs organisaation toiminnan ja henkiloston jatkuva kehittyminen ja kehittdminen

tarjoamalla tyontekijoilleen urapolkuja ja kehittymismahdollisuuksia.

Urakehityksen ja oppimisen alta erottui haastatteluista selkeésti neljd alateemaa: urapolkuajattelu,
el kaikkia samaan muottiin urapolulla, mentorointi ja aikaa oppimiselle. Tyontekijit nakivét
urapolkuajattelun todella hyvénd ja positiivisena asiana, eli he ndkevit, ettd yrityksessd on
mahdollista edetd tyotehtdvdstd toiseen tyduran aikana ja sithen myds kannustetaan.
Urapolkuajattelua toivottiin myds lisdé seka sitd, ettd tyonantaja voisi suositella erilaisia kursseja ja

tyotehtivid tyontekijoille haettavaksi aktiivisemmin.
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"Sellanen urapolkuajattelu on tosi mahtava, kun on kuullu, et on tyéntekijoitd,
jotka on ollu 20, 50 vuotta talossa ja ne on tehny kymmentd eri asiaa et on niiku
urapolku ja avoimesti annetaan henkilolle kokeilla erilaisia asioita, vaikkei
vdlttamdttd ois aikaisempaa kokemusta, niin silti otetaan henkilé siihen téihin
talon sisdltd, niin urapolkuajattelu se on tosi hyvd ja tavallaan siihen
kannustetaan, et voit kokeilla myos muutakin.” H10

"Sisdinen tehtdvinkierto on hyvd asia ja sitdhdn me tehddn paljon, enemmdn ku
missddn firmois missd oon ollu ja sitd on yhd syytd vaalia, porukka tekee uraa eri
tehtdvissd tddllda.” H4

”No mie varmaan omalta kohtalta se, et on vaihtunu ne hommat ja se, et
on tasasesti tullu hyvid haasteita ja projekteja. Sillonku oon kylldistyny totaalisesti
nii oon saanu uuen homman tai uuden projektin nykysessd hommassa et on tddlld
nyt paljon hyvdd.” H3

"No neonjust ne koulutukset, ja just se, ettd ois mahollisuus vaihtaa sitd
tyotehtdvdd, kdyd eri  osastoilla  kattomassa ja oppimassa sitd  kautta,
et semmonen niiku aito Abloylainen on tehny tosi eri tyotehtdivissd toitd ja silld on
tosi laaja ndkrmys siitd  yrityksestd ja yritystoiminnasta, et nehdn on
ihan kullanarvosii tyontekijoita Abloylla.” H10

“Tyonantaja vois suoraan ehottaa erilaisia kurssituksia, niin hieno homma,
mutta mie en ainakaan oo kovin usein sitd ndhny, ettd sitd aktiivisesti sieltd
suunnalta tulis.” H1

Erds tyontekijd korosti wurakehityksen ja oppimisen nédkokulmasta konsernin merkitysta
urapolkuajattelussa. Mikili ei ndé kehitys- tai etenemismahdollisuuksia Abloy Oy:n siséll, niin on
vield konserni, jossa on todella laajasti ja monipuolisesti erilaisia kansainvilisid rooleja, jota

pidettiin myds merkittdvind hyvén tydnantajan tekijana.

”No kyl md nddn et  ennen kaikkee se  konserni voi tarjota mulle seuraavia
tehtavid ehkd, miksei talon sisdlldkin ehkd, mut ehkd enemmdn konsernissa ja se
on kyl tosi iso dssd. Et en oleta, et tulen hakeutumaan kovin nopeasti konsernin
ulkopuolelle.” H4

Yksi haastateltava nosti my0ds tirkedn teeman liittyen urakehitykseen ja oppimiseen: ei kaikkia
samaan muottiin urapolulla. Héan koki, ettd Abloy Oy:lla uralla edetddn samanlaisia polkuja pitkin

tarkoittaen, ettd tiytyy olla tietyn alan koulutus, ettid padsee etenemddn tiettyyn suuntaan.
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Haastattelussa nousi esiin toive siitd, ettd tyOnantaja ei yrittdisi vidkisin laittaa ihmisid kaikkia
samaan muottiin, vaan osaamista ja koulutusta arvostettaisiin yksiloittidin ja ndhtiisiin erilaisuus
rikkautena. Muodostettaisiin uusia urapolkuja yrityksen siséllé, jotta osaavista ja hyvistd ithmisisté

saataisiin pidettya kiinni.

“En toivo, et tyonantaja mua vdikisin laittais teknisen osaamisen laariin ikddn
kuin antamalla mulle teknistd koulutusta se mahdollistais mun urakehityksen
Abloylla, koska se normi on se tekninen koulutus. Ennemminkni toivoisin, et
jonkinlainen polku luotaisiin mulle, koska nditd tehtdvidi on organisaatiossa
muitaki sellasia. Se auttais jo mua hahmottamaan mihin ollaan menossa. toi
on niiku sellanen asia mistd md oon ollu huolissani. Kyl md haluun edetd
uralla, mut mihin md etenen,mul ei niiku oo polkuu olemassa.

Ja sit jos md haluisin olla joku jossaki johtotehtdvissd Abloylla, niin melkein
ne on kaikki insinooripolkua, md oon nyt tdtd toistellu, mut no tosi moni nyt
sattuu olee insinoori. Ja siis niil on joko insinoori tai joku muu tekninen koulutus
ja se on se koulutustausta, milld tehdd niit toitd. Sitku md oon ihan eri
osaamisesta rakentanu mun ammattitaitoni ja haluaisin et
se ois jotenki selkeempi.” H9

Tuloksissa my0s saatiin vastaus tutkimuskysymykselle: kuinka tyOnantaja voisi tukea uuden
oppimista ja itsensd kehittdmistd? Tyontekijit toivoivat aiemmin tultujen asioiden lisdksi myo0s sité,
ettd tyOnantaja eli 1dhin esimies tai HR ehdottaisi erilaisia tydtehtivid tai koulutuksia aktiivisemmin.
Haastatteluista nousi kaksi tirkedd teemaa: mentorointi ja aikaa oppimiselle. Mentorointi antaisi
aktorille syvempdd ymmaérrystd ja hiljaista tietoa erilaisista asioista tydpaikalla, mutta samaan
atkaan my0s mentori saisi tuoretta nidkokulmaa ja ihmisen, jonka kanssa voisi pallotella omia

ajatuksiaan.

”Se mitd md eniten kaipaan on liikkeenjohdollinen mentorointi, oon ollu tos
konsernin  catalyst ohjelmassa, joka on tdmmonen keskijohdollinen
valmennusohjelma, se on enemmdn verkostoitumista ku timmostd niiku
mentorointia, mutta md koen, ettd onnistuakseni nykyisessd tydssd ja tulevissa
mahdollisuuksissa olis tarpeen vield paremmin ymmdrtdd tin firman ja konsernin
litketoimintaa.” H4

Toive sille, ettd annettaisiin aikaa oppimiselle tuli monelta haastateltavalta. Tyontekijit kokivat, ettd
organisaatiomuutosten ja wuusien asioiden myO0td annettaisiin enemmin aikaa asioiden
perehtymiseen ja annettaisiin opastusta. Tyontekijdt nostivat esiin sen, ettd tyonantajan olisi hyva

muistaa kaikkien ihmisten olevan erilaisia oppijoita.

72



“"Mun mielestd yks ainaki et antas tarpeeks aikaa perehtyd siihen uuteen. Kaikki
tietysti ei oo samanlaisia oppijoita. Ei niin, ettd huomenna teet tdtd, et oo niiku
ehtiny hirveesti perehtyd.” H8

“Toivosin, ettd annettas enemmdn aikaa niinkun kun nditd nyt on paiskittu nyt
uusia juttuja koko ajan ei nyt viikottain, mutta kuukausittain. Annettas ensindkin
aikaa meille kaikille ensin tutustuu niihin asioihin rauhassa, ja sitten sitd
opastusta ja sitten vdhdn semmosta pdivitystd, ettd missd mennddn, ettd
onko ndd kaiki asiat ihan selvdd ndd uudet jutut. Koska nyt on ollu vihdn silleen,
ettd kohta on jo seuraava uusi asia siind jo kdsilld, mikd pitdis sitten
sisdistdd samantien. se, ettd ne yksilot huomioitais vihdn paremmin.” H8

Arvot
Haastateltujen vastauksista nousi keskeisend teemana arvot, joka jakaantui vield neljddn

alateemaan: paikallisuus, lisdd luottamusta, laatu seké kestdvin kehityksen tukeminen. Paikallisuus
tuli esiin puhuttaessa Abloy Oy:n tehtaasta, joka on Joensuussa. Tyontekijdt arvostavat, ettd
tehdasta ei ole siirretty padkaupunkiseudulle tai ulkomaille, joka heiddn mukaansa kertoo Abloy
Oy:n  arvoista. Arvot nousevat esiin Madkipeskan &  Niemeldn (2015, 62)
tyonantajamielikuvamallissa, etta Barrowin & Mosleyn (2005, 152-153)
tyonantajamielikuvatarjoamassa. Barrow & Mosley jaottelevat arvot ja yritysvastuun samaan, jossa
heiddn mukaansa arvot ilmenevit organisaation toimintatavoissa ja yritysvastuu kertoo

vastuullisesta toiminnasta yhteiskunnassa.

"Tuetaan paikallisuutta, ei olla ldhdetty tonne PK-seudulle et pddtehdas on
edelleenkin Joensuussa, jotenki tietty merkki sellasesta mentaliteetistd, et Abloy
Oy:n pddpiste on edelleen Joensuussa. Tehddn vdihdn erilailla.” H10

Erés haastateltava nosti esiin, ettd hidn toivoisi tyonantajalta lisdd luottamusta tyontekijoitd kohtaan.
Osaltaan se varmasti liittyy johtamiseen ja enemmaén kohti itseohjautuvuutta, joka tuli esiin luvussa

4.3.

"Se, ettd luotettais ihmisiin, ettd ne tekee ne hommat ja mahollistetaan, ettd ne
pystyy tekee ne hommat.” H1

Haastatteluissa nousi esiin my0s laatu ja kestdvin kehityksen tukeminen, joita molempia pidettiin
tarkednd arvona tyonantajalla. Koettiin, ettd laadukkuutta tulisi korostaa tuotteiden lisdksi myds itse

tyOssd, jotta tyot tulisi hoidettua mahdollisimman laadukkaasti.
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Toinen haastateltava nosti vihreédt arvot ja kestdvian kehityksen tukemisen ja lisddmisen tirkedksi
asiaksi Abloy Oy:ll4. Tyontekijd kokee, ettd Abloy Oy:n tuotteiden tekemiseen kuluu paljon raaka-
aineita, joten olisi tdrkedd, ettd vihreitd arvoja ja kestdvid kehitystd mietittdisiin ja korostettaisiin

entistdkin enemmaén.

“Tyontekijdn sitouttaminen siihen tyohon, ettd jokainen haluaa tehdd parhaansa

ja haluaa just tehd sen hommansa niin hyvin, kun pystyy, niin se on tietenkin
tdrkee juttu, ettd voi tehdd sen tyonsd myos laadukkaasti. Just painotetaan sitd,
ettd asiat hoidetaan hyvin.” H2

"Vastuullinen toiminta ja ympdristoasiat, vihreet arvot; niihin pitdis kiinnittdd
enemmdn huomioo. Sit pitdd niistd kiinni, et ehkd semmonen ekologisuus ja
kestivd kehity, kun miettii meidn tuotteita, niihinhd menee aika paljon raaka-
aineita. ” H10

Tyotilat- ja vilineet
Korkiakosken (2019, 126-127) tyétilat ovat tarkedssd asemassa tyonantajamielikuvassa, koska ne

ovat henkilostokokemuksen ndyteikkuna. TyOympdériston tulisi heijastaa yrityksen arvoja.
Haastatteluissa yldteema tydtilat- ja vilineet jakaantuivat kolmeen alateemaan vastausten
perusteella: huonot tyétilat Espoossa, Joensuussa toimivat tyotilat sekd huonot tyokalut.
Haastateltavat tyontekijét olivat tyytyméttomid Espoon tydtiloihin eivitkd pitdneet niitd toimivina.
Tilannetta helpottaa heiddn mukaansa se, ettd Espoon toimistolle on suunnitteilla muutostoitd.
Nykyisid toimistotiloja pidetddn epidviihtyisind, pienend, meluisana sekd vanhanaikaisena. Huonot
tyotilat vaikuttavat erddn tyontekijan mukaan tydssd vithtyvyyteen seké sithen, ettd tuoreet ja nuoret

tyontekijdt hdapedvit julkaista kuvia toimistolta, koska tilat ovat niin epaviihtyisit.

”Se (Espoon toimisto) on pieni, matala ku bunkkeri, mut siitihdn onki prokkis
kéynnissd, et et nyt hienoa et HR miettii tilavaihtoehtoja uudestaan ja siihen on
tartuttu. Tdd nuorempi porukka, nehd postaa instaa et hei tddlld kahvil
tyokavereiden kans, mut ei ne kehtaa, ndyttdd nii hirveeltd verrattuna kavereitten
tyopaikkoihi. Et et se on niiku semmonen nolouden aihe, mikd mua ei itteeni
kiusaa yhtddn, mut md tieddn et mun tiimid ja muita kiusaa.” H4

“"Mut kylldhdn siihen tyossd viihtyvyyden kannalta on tietysti ne puitteetki,
et esim meiddn toimisto on ihan murheen kryyni ollu jo pitkddn, sielld on todella
tayttd  ja hirvee melu  koko aika ja sotkua ja kukaan ei huolehdi,
ihan sellasia perus juttuja, kun et joku tilais vaikka lisdd maitoa jddkaappiin.
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Siel on niiku monta sellasta ongelmaa, se ei oikein strukturoidu se tyo ja toimisto
Jja sen takia md ite vithdyn enemmdn etdnd kuin toimistolla. Mut et niiku ei vaan
ne puitteet oo silleen viimesen pddlle, on sitd yritetty parantaa, mut ihan vaan
lisddmadlld jotaki ddnieristystd ja tekemdlld lisdd tilaa ihmisille tekis jo tosi
paljon.” H9

Avokonttorissa tyoskentelevét pitivit padsidintoisesti Joensuun toimitiloja toimivina ja keskeisesti
tadhdn vaikuttavat muutama vuosi sitten tapahtuneet muutokset toimiston puolella.
Asiakaspalvelun puolella tyoskentelevit tyontekijat pitivdt tiloja suht toimivina, mutta

luonnonvalo ikkunasta parantaisi tiloja todella paljon.

“Toimitilat on toimivat, joka on tosi hyvd juttu, varsinkin kun oli se lay up
muutos, niin tuli tosi viihtysd Joensuun avokonttorista.” H10

“Tottakai ihan tdd fyysinenkin ympdristo ja tdd lokaatio missd ollaan tdissd, et
se on Vviihtyisd. Et ei niinku tunne olevansa vaikka jossakin bunkkerissa,
et esimerkiks ku tdssd on noita sermejd ja muita nii ei oikein ndd ulos muuten,
kun jos ldhtee hakemaan kahvia tai muuta.” H2

Korkiakosken (2019, 121-128) mukaan tyonantajamielikuva siséltdd kaikki niin positiiviset kuin
negatiiviset ajatukset, kokemukset sekd mielikuvat yrityksestd. Téahdn teemaan liittyen
konkreettinen asia voi olla toimitilat ja niiden viihtyvyys tai tydkalut Ihmiset oppivat
tiedostamattaan jatkuvasti hankkimaan tietoa uudenlaisintavoin, jolla on suora vaikutus myos
tyontekijoiden odotuksiin. Tyoeldmidssd tdmad ndkyy siten, ettd tyontekijéiden odotukset
tyOkaluista ja laitteista voivat nousta toissd samaan tasoon, kuin he kidyttdvit vapaa-ajallaan.
Tyontekijoilld on Korkiakosken mukaan halu olla sellaisissa organisaatioissa tOissd, joissa
tarjotaan uusia ja kehittyvid tyokaluja ja vélineitd ja tidlla on myds suora vaikutus

henkildstokokemukseen ja sitd kautta tydonantajamielikuvaan.

Suurimpana tyOyhteisdtason ongelmana ilmeni haastatteluiden perusteella huonot tyovilineet,
jolla tarkoitettiin niin puhelinta, tietokonetta kuin dokumentinhallinta- ja kollaboraatiotyokaluja.
Haastateltavat kokivat, ettd Abloy Oy on jadnyt tydkalujen osalta jélkeen ja huonot tai puuttuvat
tyokalut aiheuttavat hépedn tunnetta, kun yritykseen tulee uusia tyontekijoitd. Téhén toivottiin
parannuksia. Lisdksi esiin nousi etity0 ja tyOkalujen haasteet etenkin IT-puolella. Haasteet
vaikuttavat negatiivisesti tyontekoon etdnd, mutta my0ds tyonantajamielikuvaan ja huippuosaajien

rekrytointiin.
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“Tietotydldisen tyokaluinfra on silld tasolla ku monis firmoissa ollu kakskyt
vuotta sitten, ei oo dokumentinhallintaa, ei kollaborointityokaluja.  Sitku ne
kertoo tdtd kavereilleen siel nii et se oikeesti haittaa heiddn tyotd, tyo on
tuottamatonta ja niitd vituttaa, muakin ottaa pddhdn, kun tyé6 on niin
tuottamatonta ja sit ne kokee et firma on jamdhtany. Tyokalut, niiku tietokone ja
puhelin, puhutaan niiku IT-tyokaluista, nehdn on niiku kdyttékelvottomia.

M en ite kdytd tyokdnnykkdd ollenkaa koska se on oikeesti tdysin kdyttokelvoton
Jja niin hidas. Ja ne kollaboraatiotyokalut, skypet muut tosi huonolla tasolla et
meil ei nitku oo mitddn yhteistd chattia niiku Teamsia tai Slackia koko talossa, ei
0o dokumenttihallintajirjestelmdd et puuttuu et niiku tdd ndyttdiytyy ku tinne
tulee toihin ku md oon palkannu ihmisii nii ne niiku oikeesti vihdn jéirkyttyy.” H4

"Yks asia mikd tulee tuohon tyénantajamielikuvaan, niin softapuolen ihmisille,
aika moni haastatteluissa kysyy, onko mahdollisuutta etdityoskentelyyn. Sitten jos
meilld on etdtydskentelytyokalujen kanssa haasteita, mitd eilenkin oli, mutta sitten
kun el niille valehdellakkaan voi, niin kyl se
onnistuu mut vahdn niinkun varauksella, mutta aina ei kaikki ihan niinkun toimi.
On sellasia tyyppejd, jotka siind vaiheessa jo kattoo, ettd no ei sitten kiinnosta. Se
puoli pitdd saada kuntoon, ettd se mielikuva on riittdvdn hyvd.” H1

Sisainen viestinta
Sisdinen viestintd nostettiin haastateltavien toimesta monessa asiassa esiin. Sisdinen viestintd on

yksi keskeisin tyonantajamielikuvan rakentumisen ja kehittymisen osatekijd. Barrowin & Mosleyn
(2005, 129-152) mukaan sisdisenviestinnin tulisi olla henkildstolle kohdennettua ja kertoa mitd
organisaatiossa tapahtuu, miten silli menee ja mitd sielli tehdddn ajantasaisesti. Sisdiselld
viestinndlld on vaikutus siihen, kuinka henkildstd suhtautuu organisaatioon ja sisdiselld viestindlld
voidaan myos vaikuttaa suhtautumiseen. Viestinndn on oltava avointa, keskitettyd sekd
ajankohtaista ja kaikkien saatavilla. Keskusteluista pystyi erottamaan neljd selkedd alateemaa:

viestintdhenkilo puuttuu, viestintd avointa, ldpindkyvampdd viestintdd seka selked perehdytys.

Erés haastateltava nosti esiin, ettd sen huomaa, ettd Abloylta puuttuu erillinen viestintihenkils, joka
vastaa sisdisestd, mutta myos ulkoisesta viestinnistd. Nykytilanne on se, ettd viestintdd hoitaa HR ja
markkinointi vuorotellen eikéd esimerkiksi tyonantajamielikuvan kehittdmiseksi tehdd viela tarpeeksi
viestintdd. Haastateltava koki, ettei viestintd ole systemaattista ja yhdenmukaista, viestinnin
sanomassa punainen lanka katoaa, kun sitid hoitaa moni ihminen. Barrow & Mosley (2005, 129-152)
korostavat, ettd viestinndn tulee olla johdonmukaista ja sisdisen seké ulkoisen viestinndn on oltava

linjassaan toistensa kanssa, jotta viesti on uskottavaa.
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"Huomaa,et meiltd puuttuu nimetty viestintihenkilo, kuka vastaa niin ulkoisesta
kuin sisdisestdki viestinndstd. Sen huomaa, et se on joko markkinointi tai HR, mut
sitku ei oo sellasta joka pitdd ne punaset langat kdsissddn nii huomaa, et kyl se
viestintd voi olla tosi erilaista ja et se on sit enemmdn periaatteessa ad hoc
viestintdd, et ei oo kauheen systemaattista. Ja ehkd se, et meilld on vaan Intra, nii
md mietin et kuinka moni sitd lukee ja pdivitetddnko samat matskut sinne
kansainviliselle puolelle.” H10

Sisdistd viestintdd yleisesti pidettiin tyontekijoiden haastattelujen perusteella hyvin avoimena. Myos
viestintdd esimerkiksi esimiesten kanssa pidettiin helppona ja luontevana. Erds tyontekijd nosti
esiin, ettd huono tiedonkulku estdd vield parempaa yhteishenked. Barrow & Mosley (2005, 152)
nostavat myo0s tyOnantajamielikuvatarjoamassaan sisdisen viestinndn, joka on avointa

mahdollistavan yhteenkuuluvuuden tunnetta organisaatiossa.

“Semmonen joustavuus, ettd asioista voidaan keskustella ja on helppo lihestyd
esimerkiks esimiestd ja muitaki ihmisid ylipddtdn, jos on vaikka jotakin
kehitettdvdd tai mikd ei oo omasta mielestd hyvin, niin on semmonen fiilis, ettd
siitd voi puhua eikd semmonen, ettd sitd ei uskaltais ottaa sitd esille.” H2

"Bisneslukuja on kdyty tosi avoimesti, niiku kvartaalitulosta eli koko talon
tasolla, miten meni  viime  kvartaali kdyddid semmosel detailitasolla,
et mun menneissd  firmoissa ei olis koskaan  kerrottu koko henkilostolle,
ne ois kerrottu  liian sensitiveks finanssidataks, mut entisis firmois taas  kaikki
R&D projektit ja bisneskehitys pystyttii kertoo kaikille asiakkaille.” H4

2

un mielessd se on aika yhteisollinen, tietylld tavalla ehkd vihdn sulkeutunu
tietyissd silleen, mut se mitd oon ndhny nii se tiedonkulku estdd, kun ei oo niin
hyvid se tiedonkulku nii se
estdd niitku semmosta kauheen liimattua yhteishenkee.” H10

Yksi tyontekijd nosti viestinndstd sen, ettd Abloy Oy:lla on osassa asioista vahva salailukulttuuri.
Se ilmenee etenkin tuotekehityksessd, mutta muissakin litketoiminnan asioissa. Se liittyy varmasti
osaltaan edellisessd luvussa késiteltyyn virheiden pelkoon, ettd peldtdin tehdd virheitd ja paljastaa
esimerkiksi keskenerdiset tuotteet asiakkaille. Asia ndhtiin haastateltavan puolelta kuitenkin niin
pdin, ettd tuotekehityksessd tulisi ehdottomasti viestid asiakkaiden, markkinoinnin ja muiden

yrityksen eri osastojen kanssa yhdessa.

"Tadlld oli tosi vahva salailukulttuuri kun tulin talon liittyen tuotekehitykseen,ja
muihinkin bisnesjuttuihin. Oltiin hirmu varovaisii, ettei asiakkaat saaa tietdd

Jjostain tuotteista ja myynnille ei kerrottu tulevist tuotteista mitddn.
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Md nddn et se on pakko tehdd meiddin bisnesmieles, et kysytddn asiakkailta

aktiivisesti et onks tdd tuote menos oikeeseen suuntaan.” H4

Samaan aikaan, kun osa piti viestintdd avoimena, nousi myds haastatteluista toive
ldpindkyvdammdlle viestinndlle. Erds tyontekijd otti esimerkiksi COVID-19 tilanteen tuomat
lomautukset Abloy Oy:lla, josta henkilostd sai tietdd lukemalla paikallislehden Karjalaisen
nettisivuilta. Vasta tdmin jélkeen sama tiedote tuli sisédisesti Intraan. Téllaisissa asioissa toivottiin

jatkossa ldpindkyvyyttd tyOnantajalta.

“Joissakin tilanteissa varmasti sellainen ldpindkyvyys vois olla hyvd, esimerkiksi
tuli tdd koronatilanne, niin tyypit linkkas Karjalaisen artikkelin, missd kerrotaan,
ettdi Abloy harkistee kuudensadan henkilon lomauttamista ja siitd tuli tiedote
vasta Karjalaisen jutun jélkeen.. Niin siitd jdi vdahdn huono maku suuhun.” H1

Perehdytys
Viimeisend tyOyhteisOtason alta havaitsin haastatteluiden perusteella perehdytyksen ja sen

alateeman selkedn perehdytyksen. Tyontekijat kokivat, ettd Abloylla Oy:lla on ja tulee olla selkeét
ohjeistukset ja perehdytys sekd vastuualueet kuka vastaa mistdkin. Erds tyontekijd toivoi
perehdytyksessi sitid, ettd perehdytysjakson pédtyttyd uusi tyontekijd ei jdisi yksin, vaan héneltd
edelleen kysyttiisiin, miten on mennyt ja kdytdisiin keskustelemassa. Perehdytykseen toivottiin

selkedd viestintaa.

Ja sitten ehkd sellanen et ois selkee ohjeistus ja perehdytys, ettd kuka
vastaa mistaki,sellanen mahollisimman selkee kokonaisuus ihan kaikessa. H10

”Oon miettiny sitd, ettd muutaman viikon on se perehdyttdji siind aika
intensiivisesti ja kdy testaa Jja kattoo siun lukkoja
mitd oot tehny, mut sit tavallaan luotetaan siihen, ettd se tyontekijd tkkee sen
asian niinkun on  opetettu.  Ja sit ndin jdlkikdtteen oon huomannu muutamilla
Jja niinku itekki aina varmistaa, ettd olihan tid nyt varmasti ndin. Jos et
uskalla ite avata sitd suutas ja kdyd kysymdssd niin el
kukaan tuukkaan ehkd kysymddnkddn, ettd miten on mennyt. ” H6
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4.5 Syvirakenne

Tulosten viimeinen pddteema on syvdrakenne, jonka pohjana on sama Mékipeskan & Niemeldn
(2015, 62) tyonantajamielikuvan malli, joka on kulkenut koko tutkielman ldpi. Syvirakenteeseen
heididn mukaansa kuuluu yksiléiden mielikuvat, tunteet, olettamukset ja uskomukset. Haastatteluista
16ytyi tyOyhteison alta kaiken kaikkiaan kuusi yldteemaa: tyénantajamielikuva Abloysta ennen
toihin  tuloa, motivoiva tyo, unelmien tyonantaja, mielikuvat ja tunteet nykytilasta,
organisaatiokulttuuri ja tyonantajasta ulospdin viestiminen. Organisaatiokulttuurin teemana
asettelin syvdrakenteen alle organisaatiotason sijaan siksi, ettd yksilot kokevat kulttuurin
subjektiivisesti ja sama kulttuuri voidaan kokea monella eri tavalla. Yldteemojen alle kétkeytyy

vield omat alateemat, jotka luovat merkityksia ja selittdvit nditd yldteemoja.

Seuraavalta sivulta 10ytyy taulukko syvérakenteesta, jonka tarkoituksena on vetdd yhteen ja

havainnollistaa kaikki syvérakenteen tulokset.
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Piiteema Yliiteema Alateema
No se oli sellainen, mikd tosi monella muullakin on, ettd sielld varmaan tehdddn niitd lukkoja ja niitd avaimia. Se oli
Perinteinen sellainen vahvasti mekaanisen teollisuuden mielikuva. Mut sitten kun tuota kdvin juttelemassa sillon niin ihan niin
lukkotehdas kuin ylldtyin, ettd hei tddlldhdn on oikeesti aika paljon modernejakin juttuja jopa. Ja se tarve sille, ettd ruetaan
tekemdicin vield enemmdin sithen suuntaan oli niinkun tosi kova. H1
Tyonantaja- Hyvé, mutta Sillon se tyonantajamielikuva oli semmonen et mahtava firma ja tirkeiden asioiden parissa, mut ei
mielikuva jémahtinyt saakeli ndd on nii jdmdhtdny viestinndssd ja PR:ssd kivikaudelle. H4
Abloysta Konservatiivinen, | En ollu hirveesti nihny Abloyn viestintdd tai markkinointia, mut sitku aloin tutkimaan, nii tajusin et oo tdd on aika
ennen toihin mutta globaali laaja ja tddlli on paljon tuoteryhmid ja tyotitteleitd. Sanotaanko ndin, ettd konservatiivinen, mutta globaali! H10
tuloa Positiivisen Ei hirveesti ollu ennakkokdsityksid firmasta, toki, ettd on kotimainen yritys. Mutta semmonen positiivisen neutraali
neutraali kuva oli aboysta bréindind. Enempdd tietoa ei sindllddn ollut, mutta ei_ollu silleen negatiivinen kuva yrityksestd. H2
Vakavarainen ja Ole.tukset Slllon 911’ et on va.ka.varainen Jja iso ﬁrma Jja ne.oli semmosii nitku mitkd tekf mi?le.nkl:intos.eks. J(Z"Sf mitd
murroksessa tu'{m tek?maan]czn et .taa 't.on.n.zalan murro:v'.“Tozmza.la on than lfurIJassa. mz{fro.kse:vsa tdn digitalisaation myétd ja se
kiinnosti mua ihan hirvedsti ja se on se pddsyy, miks hakeuduin ja tulin tihin tinne. H4
Monipuolinen tyd T yon monl’puo"lism{;, se on tosz hyv?', et pddsen tekee.tosi paljof'l. Me{'t'in mmt tekee tosi. paljon er.i osqstoje:n k.anssa
- .. tyotd ja eri tyotehtivissd, pddsee nékee koko kokonaisuuden, ei keskity niiku yhteen asiaan, se ainaki motivoi. H10
Motivoiva tyo p - e - " . e P - o
Merkityksellinen | Ensimmdisend tyéstd tulee mieleen, ettd haluaa tehdd jotain sellasta, milli on merkitystd, muutankin kun se, ettd
tyd kasvatat jonkun yrityksen pddomaa. Se, ettd tuntee olevansa tarpeellinen ja merkityksellinen tyossd mitd tekee. H2
Siihen (unelmien tyonantaja) kuuluu tiettyd itsendisyyttd, eli annetaan vastuuta ja vapautta. Mutta sitten kuitenkin
Vapautta ja tarvittaessa ollaan tukena ja esimies puolustaa alaista. Tavallaan toisaalta tyéntekijdd tukeva, mutta toisaalta
. vastuuta antava | hdnelle vastuuta ja vapautta antava, jolloin sen tyéntekijin tdytyy itse osoittaa olevansa vastuun arvoinen. Sellaista
U,r_l elmtlefl Jatkuvaa kyttddmistd ei missddn tapauksessa. H8
tyonantaja Ura- ja oppimis | Ehdotetaan niitd erilaisii koulutusmahdollisuuksia, vaihtomahollisuuksia taikka tyétehtivid. Vaikka on ollu talossa,
mahdollisuuksia | niin ei tarkota sitd, ettd jamdhtdd tiettyyn tehtdvddn loppu ajaksi. Et tyénantajanki puolelta ehdotetaan, et on
tarjoava tdmménen paikka avoinna. H10
. Ollaan huonompaan suuntaan menossa. Aika vahvasti semmonen tekemisen ylpeys on hdvinny. Ei me mun mielestd
Tekemisen ylpeys o . . L e ; f S ; e
hévinnyt olla endd semmosia leelta Abl().?/lzz.lsta..\iaan kéydddn tddlld hengailemassa joku tunti pdivdissd. Ollaan jotenki liian
passiivisia ja itsestddnselvyytend pidetddn. H3
Tyytyvéinen, mutta | Luotettava tyénantaja ja kohtuu mukavat niiku tyotehtdvit ja tosin tdlld hetkelld aika paljon on niiku tullu tdtd
muutokseen vaihtelua, kun on ollu tdtd organisaatiomuutosta. Toivosin siihen jonkin ndkostd vakautta, et ei koko
vakautta ajan ois tdd muutos menossa. H7
No siind on varmaa ongelma, en koe et ollaan kovinkaa vetovoimainen. Siks esittelen firmaa monipuolisesti, koska ei
Mielikuvat ja ne ulkopuoliset ei tiedd kaikesta tdstd. Nédn et ainoo vetovoimainen tekiji meil on, mikd oli se syy miks mdki tdnne
tunteet Eiole tulin ja nyt ku md oon haastatellu porukkaa nii se tuntuu olevan motivaattori melkein kaikilla, jotka hakee tinne
nykytilasta vetovoimainen toihin. On se, et ne ndkee tin digitalisaationmurroksen ja nékee et on tosi hyvd firma olla tekemdssd sitd ja
Syvirakenne mielenkiintoinen paikka tehdd digitalisaatiomurrosta. Mut jos se ei oo se, mikd draivaa , nii me ei olla vetovoimainen
firma. H4
Jos md koen et meidin tyonantajamielikuva on varsin vanhanaikainen yhd, ja onhna totta jos meet tonne meiddn
mekaniikkasuunnitteluun ja tuotantoon tehtaalle nii eihdn se nyt kauheen uudelta ndytd eikd vdlttamdttd kuulukaan
Vanhanaikainen | néyttdid, se on osa totuutta. O5m mut sitku menndid tihdn mun organisaatioon ja mun kolleegoiden orgaisaatioon,
niin yleensd md rekrytilanteissa kuvailen, et me ollaan semmonen grow-up organisaatiotyyppinen start-uppi, grow up
tyyppinen kulttuuri ja meininki ja tekemisen pdssis. H4
M . . Tdd yrityskulttuuri on musta ihan, se ettd etunimilld toimitaan alusta, se ettd ei oo hierarkiaa. Kylld silld tavalla
atalahierarkkinen P .
kommunikointi toimii ja terve kulttuuri on. H8
Korkea laatu mikd on néhtivilld kaikessa ja varsinkin tuotteissa ja palveluissa on tosi hieno juttu. Md en tiid onko
Motivoitunut ja Ablf)y tietos?sti saanu sen aikaqn vai onko se vaan syntyffyt itse{?'tt:idn, mut.t.a Abloylaifgt on hirveen mgtivoitune‘itaja
- omistautuneita tyolle ja se on aivan mahtava juttu. Jos sd pyydit ihan ketd tahansa nii aina autetaan ja ollaan ihan
Organisaat.io- tnostunut super innoissaan kaikist jutuista ja lihetddn mukaan, et on tosi hedelmdllinen ilmapiiri luoda asioita yhessd, sitd
kulttuuri pitdis vaalia. H9
Monivivahteinen, nddn et jokainen vihdn soveltaa sitd omaa nékemystd, ettd ei oo vdilttamdttd niin
Monivivahteinen tiukasti mddritelty, ettd mitd pitdis tehd ja mitkd on ne raamit, siis totta kai meilld on tiettyjd
ohjeistuksia ja ndin, mut aika lailla sillon ku tuli taloon nii piti ite [Gytdd semmonen tietty toimintamalli
Ja aistia mikd on niiku Abloy-henki. H10
Viestintiin Oma tqive .ois sej et{[i silhe.n viestintd{in kfi;zn[tettcjiis ?nemrrf.a'-'n-hlfomio?, et saatqfs Ablo;fsta enemmiz’n.
N . vetovoimaisempi tyonantaja, et saatais niitd nuoria tdnne toihin ja ettd nuoret kiinnostuis, koska nuorissa on se
enemmén huomiota O S S
potentiaali kaikkiin ndihin softakehityksiin kun miettii. H10
Nostan sen, et Abloy on perustanut tin konsernin yhdessd ASSA:n kanssa ja nykyddn se on maailman isoin
Monipuolinen toimialalla, sitd ei moni tiid, et meil on melkein 50 000 henkee toissd. Kerron myds sen, ettd Abloy on myos itse
kertominen globaaliyritys, meil on 18 maassa konttoreita ja suurin osa bisneksestd on muualla ku Suomessa ja nimenomaan
Abloysta tuolla high-end huipputurvallisissa kohteissa, sitikdd ei porukka tiid. Kerros, et on paljon dlykkditd ratkaisuja:
Tybnantajasta kumoamaan dlylukkoja, kdnnykkdavaimia, integroituja kulunvalvontajdrjestelmid, sitikddn ei porukka tiid, koska ne tietdd vaan
ulospiin perinteista ne mekaaniset vanhat avaimet. Téilleen md tuon vihdn kartalle et mitd tdd firma ees tekee ja kulttuuripuolelta sanon et
viestiminen mielikuvaa tdd on eldmdni paras tyopaikka edelleen kaikilla mittareilla, et se perhemdisyys, itketddn ja nauretaan yhessd ja se
et tdd on merkittdvdissid murrosvaiheessa tdd bisnes on ne niiku isoimmat tekijit, ndin md selittiny. H4
Nostan ensimmdisend kansainvilisyyden, koska se kiinnostaa minua henkilékohtaisesti,
o kun pddsee tyotehtdivissd tekee EMEA:n tai konsernin pddssd toitd. Onhan se tosi mielenkiintosta, kun
Kansainvélisyyden .. . L. .. e .. .. e
Korostaminen nékee eri kulttuureja ja tyoskentelytapaa! Kun ne kysyy, et minkdlaista sun tyo on, nii sanon et mikddn
pdivd ei oo samanlainen ja téitd piisaa, tyot on tosi monipuolisia ja erilaisia. Sit sanon et on kiva,
et meil on ympdri Suomee toimipisteitd ja on tosi kiva ja erilaisia tyyppejd, isojakin persoonia! H10

Kuvio 9 Syviirakenne
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Tyonantajamielikuva Abloysta ennen toihin tuloa

Syvirakenteen ensimméinen yldteemana 10ytyi haastatteluista tyonantajamielikuva Abloysta ennen
toihin tuloa, eli tyontekijoiden mielikuvat, tunteet ja olettamukset tydnantajastaan ennen tydsuhteen
alkamista. Kyseinen yldteema jakaantui vield viiteen alateemaan haastateltavien vastausten
perusteella: perinteinen lukkotehdas, hyvd, mutta jamdhtinyt, konservatiivinen, mutta globaali,
positiivisen neutraali sekd varavarainen ja murroksessa. Jokaisessa vastauksessa toistui se, etti
haastateltavat pitivit Abloy Oy:ta ennen toihin tuloa perinteisend lukkotehtaana eivitka he tienneet,
ettd Abloy Oy on kansainvélinen yritys, jolla on nykypdivianid myos digitaalisia kulkuratkaisuja ja

tyotehtdvid IT-tdiden parissa.

”No se oli sellainen, mikd tosi monella muullakin on, ettd sielld varmaan tehdddn
niitd lukkoja ja niitd avaimia. Se oli sellainen vahvasti mekaanisen teollisuuden
mielikuva. Mut sitten kun tuota kdvin juttelemassa sillon niin ihan niin kuin
yildtyin, ettd hei tddlldhdn on oikeesti aika paljon modernejakin juttuja jopa. Ja
se tarve sille, ettd ruetaan tekemddan vield enemmdn siihen suuntaan oli niinkun
tosi kova.” H1

“No tietysti se kulminoitu
aika monel Suomalaisel et aattelee jotaki kotioven lukkoo ja  kaikis lukois lukee
Abloy ja et ne on hirveen kestdividi ne lukot ja Suomalainen yritys ja hirveen
hyvd jotenki se semmonen imago ja maine, et ei kukaan oikeen puhu pahaa
Abloysta missddn. Aloin enemmdn tutkii, niin siind tuli sit se et globaalisti
myydddn  paljon  ja niiku kriittiselle  infralle  ja digitaalisiaki tuotteita
ja kaikkee muuta.” H9

Erds tyOntekijd kertoi, ettdi Abloysta oli todella hyvd mielikuva yrityksend, mutta piti Abloyta

todella jamihtineend viestinnin ja markkinoinnin osalta.

“Et sillon se tyonantajamielikuva oli semmonen et mahtava firma ja tdarkeiden
asioiden parissa, mut ei saakeli ndd on niiku nii jadmdhtdiny viestinndssd ja PR:ssd
niin kivikaudelle.” H4

Toinen tyontekijd puolestaan kertoi haastattelussa, ettei ollut ndhnyt Abloy Oy:n markkinointia tai
viestintdd ennen, kun haki yritykseen toihin ja alkoi tarkemmin tutkimaan yritystd. Tutkiessa
hinelle tuli konservatiivinen, mutta globaali mielikuva yrityksestd ja selvisi, ettd Abloy Oy:lla on

laajasti erilaisia tuotteita ja tyOtehtdvia.
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“Totaa no ennen mitddn pohjatyétd ennen tyéhaastattelua mitd ldhin tutkimaan
oli aika semmonen vanha, pitkd historia, ehkd vihdn konservatiivinen yritys,
mutta kuitenki ndin mahdollisuutena, kun oli kuitenkin globaali yritys, kun
puhuttiin Joensuusta ja globaalissa yrityksessd tyoskentelystd niin ndin tosi
houkuttelevana ja siks md hain.” H10

”En md ollu hirveesti nihny Abloy viestintdd tai Abloy
markkinointia, mut sitku md aloin tutkimaan ja  kattomaan,  nii sit md tajusin
et 00 tddhdn on aika laaja ja tddlldhdn on aika paljon tuoteryhmid ja tyotitteleitd.
Sanotaanko ndin, ettd konservatiivinen, mutta globaali!” H10

Yleisesti haastateltavilla oli positiivisen neutraali mielikuva nykyisestd tyOnantajasta jo ennen

toihin tuloa. Abloy Oy:n bréndi tai imago oli tuttu, mutta ei herdttdnyt suurempia tunteita suuntaan

tai toiseen.

“Ei siis hirveesti ollu ennakkokdsityksid firmasta, toki se nyt, ettd on toki
kotimainen yritys, se oli tiedossa. Mutta semmonen tavallaan positiivisen
neutraali kuva oli Abloystd brindind. Enempdd tietoa ei sindllddn ollut, mutta
ei niinku ollu silleen negatiivinen kuva yrityksestd.” H2

Vakavaraisuus, joka tuli esiin jo tyonantajan hyvissd puolissa tuli esiin my0s haastatteluissa
kysyttdessd millaisia mielikuvia tyontekijoilld oli Abloy Oy:sta ennen tdihintuloa. Varavarainen ja
murroksessa oli selked alateema haastatteluista. Erds tyOntekijd koki, ettd murros ja perinteisen
pitkén historian yrityksen suunta kohti digitaalisempaa yritysté oli yksi suurimpia houkuttimia tulla

toihin Abloy Oy:lle.

“Oletukset sillon oli et on vakavarainen ja iso firma ja ne oli semmosii mitkd teki
mielenkiintoseks. Ja se mitd tulin tekemddnkin et tdd toimialan murros. Toimiala
on ihan hurjassa murroksessa tdin digitalisaation myétd ja se kiinnosti ihan
hirvedsti ja se on se pddsyy, miks hakeuduin ja tulin toihin tinne.” H4

"Se, ettd ihan oikeesti pddsen tekemddn just nditd asioita ja se ettd ollaan niin
mielenkiintoisessa murroksessa nyt ja tavallaan oon keskelld sitd murrosta ja
pddsee tekemddn niitd asioita. Se, ettd on pddssyt kaikkea tekemistd rakentamaan
alusta asti, niin on ollut tosi mielenkiintoista. Se on tullut tavallaan sellainen
lottovoitto, kun on tdmmoisen tilaisuuden saanut.” H1
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Motivoiva tyo
Toinen yldteema oli motivoiva tyo syvérakenteen alla. Tyontekijdt pitivét tyonantajassa tirkeimpénd
sité, ettd saa tehdi motivoivaa, monipuolista ja merkityksellistd tyotd. Samat asiat saavat tyontekijét

pysyméaén tyonantajansa leivissa.

“Tyon monipuolisuus, se on tosi hyvd, et pddsen tekee tosi paljon. Meidn tiimi
tekee tosi paljon eri osastojen kanssa tyotd ja eri tyotehtdvissd, pddsee nikee
koko kokonaisuuden, ei keskity niiku yhteen asiaan, se ainaki motivoi.” H10

“Ensimmdisend tyostd tulee mieleen, ettd haluaa tehdd jotain sellasta, milld on
merkitystd, muutankin kun se, ettd kasvatat jonkun yrityksen pddomaa. Se, ettd
tuntee olevansa tarpeellinen ja merkityksellinen tyossd mitd tekee.” H2

Unelmien tyonantaja

Yksi haastattelun kysymyksistd liittyi unelmien tyOnantajaan, jossa oli tarkoitus 10ytda
haastateltavien vastauksista niitd asioita ja tekijoitd, jotka tekevét tyontekijoiden mielestd hyvén
tyonantajan. Tyontekijdt peilasivat vastauksissaan nykytilannetta Abloy Oy:lla sekd niitd asioita,
joita he toivoisivat tyonantajallaan olevan paremmin. Loytyi kaksi selkedd alateemaa: vapautta ja
vastuuta antava sekd ura- ja oppimismahdollisuuksia tarjoava. Tyontekijét toivoivat lisdd vapautta
ja vastuuta, joka tuli esiin my0s luvussa 4.3.2, jossa tulosten perusteella toivottiin johtajuuteen

enemmain itseohjautuvuutta ja padtdstenteon vapautta myos alempana.

"Siihen (unelmien tyonantaja) kuuluu tiettyd itsendisyyttd, eli annetaan vastuuta

Jja vapautta. Mutta sitten kuitenkin tarvittaessa ollaan tukena ja esimies puolustaa
alaista. Tavallaan toisaalta tyontekijdd tukeva, mutta toisaalta hdinelle vastuuta
ja vapautta antava, jolloin sen tyontekijdn tdytyy itse osoittaa olevansa vastuun
arvoinen. Sellaista jatkuvaa kyttddmistd ei missddn tapauksessa.” H8

“Sopivasti vastuuta ja vapautta tyontekijoille, et kaikilla ois yksilollisesti vastuuta
hoitaa ne tehtdvinsd ja tehd pddtoksid, et se ei aina osi semmost se
pddtdoksenteko, et sielld ois aina se yks ihminen joka ne pddtokset tekee tai
kourallinen, vaan et pystyttis nopeesti tekee pddtokset ja pddstdis etenee, et se
pitds olla se pddtoksenteko siel alempana.” H9

“Tdydellises tyopaikas on se, et mun tyolld on joku iso yhteiskunnallinen merkitys
tai muu, se on tdirkeetd. Ja toki semmonen niiku tekemisen vapaus, et
on niinkun vastuuta ja vapautta jdrjestdd tyoeldmdnsd fiksusti. Mut md piddn
sitd semmosena hygieniatekijind nykydcdn, et ois outoa, jos ndin ei olis.” H4

&3



“"Unelmien tyonantaja on niinku se luottaa, ei oo koko aika seldn takana
tuijottamassa, ettd mitd tapahtuu vaan antaa oikeesti vapaat kddet ja luottaa
siihen tekemiseen, antaa sitd vastuuta ihan mukavasti.” H10

Lisédksi tirkednd haastatteluiden perusteella pidettiin uralla etenemistd ja sitd, etti tyOnantaja

mahdollistaisi sekd ehdottaisi tyontekijoilleen uusia haasteita ja tyotehtivid yrityksen sisélla.

“Ehdotetaan niitd erilaisii koulutusmahdollisuuksia, vaihtomahollisuuksia taikka
tyotehtavida. Vaikka on ollu talossa, niin ei tarkota sitd, ettd jamdhtdd tiettyyn
tehtdvddn loppu ajaksi. Et tyonantajanki puolelta ehdotetaan, et on tdmmonen
paikka avoinna.” H10

Mielikuvat ja tunteet nykytilasta

Neljas ylidteema on mielikuvat ja tunteet nykytilasta, joka jakaantuu vield kolmeen alateemaan:
tekemisen ylpeys hdvinnyt, tyytyvdinen, mutta muutokseen vakautta seki ei ole vetovoimainen.
Mielenkiintoinen ilmid, mikd nousi haastatteluiden perusteella, oli se, ettd tyontekijat pitdvét
pddosin Abloy Oy:ta hyvdnd tyOnantajana, joka haluaa kehittyd ja kehittdd sekd kohtelee
tyontekijoitddn tasa-arvoisesti ja asiallisesti. Samaan aikaan tyontekijit eivdt pidd Abloy Oy:td
kovinkaan vetovoimaisena tyOnantajana itse tai ulkopuolisin silmin. Téhin nihtiin syynd se, ettei
thmiset tiedd yrityksen ulkopuolella sen monipuolisesta ja digitaaliseen suuntaan menneestd
bisneksestd, kansainvélisyydestd, urakehityksestd tai henkildstdeduista ja siitd, millainen tyopaikka

Abloy Oy ylipdataan on.

Erés tyOntekijd nosti haastattelussa esiin, ettd hinen mukaansa Abloy Oy on menossa huonompaan
suuntaan ja tyontekijoilld on hédvinnyt tietynlainen tekemisen ylpeys yrityksessd, joka hédnen

mukaansa aiemmin on ollut.

"Ollaan huonompaan suuntaan menossa. Aika vahvasti semmonen tekemisen
vipeys on hdvinny. Ei me mun mielestd olla endid semmosia ylpeitd Abloylaisia
vaan kdydddn tddlld hengailemassa joku tunti pdivissd. Ollaan jotenki liian
passiivisia ja itsestddnselvyytend pidetddn.” H3

Toinen tdrked asia nousi haastatteluissa pariltakin tyontekijdltd liittyen organisaatiomuutoksiin.
Tyontekijat pitdvit tyonantajaansa ithan hyvind, mutta toivoivat organisaatiomuutoksiin vakautta.
Organisaatiomuutokset vaikuttavat tyonantajamielikuvaan yksilollisesti. Asia tuli esiin empiirisessé

osiossa luvussa 2.1.4.
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Juholinin (2008, 125) mukaan muutos voi olla yhdelle henkildlle peikko jarkyttden yksilon
turvallisuudentunnetta, mutta toiselle taas muutos voi tuntua odotetulta mahdollisuudelta uuteen.
Jollekin muutos ei taas hétkdytd lainkaan. Muutoksessa térkeinté on selked ja avoin viestintd. Yritys
ei voi myoOskddn vilttdid muutoksia. Heinosen (2006, 67) mukaan se, kuinka kyvykids yritys on
muovautumaan ja kehittymédn tyoelamdmuutoksen keskelld on olennaista hyvdmaineisessa
yrityksessd. Hyvdmaineinen organisaatio kykenee vastaamaan muutoksen tarpeisiin ja

muovautuman.

”Luotettava tyénantaja ja kohtuu mukavat niiku tyotehtdvdt ja tosin tdlld hetkelld
aika paljon on niiku tullu tdtd vaihtelua, kun on ollu tdtd organisaatiomuutosta.
Toivosin siihen jonkin nékostd vakautta, et ei koko ajan ois tid muutos menossa.”
H7

Kysyessédni haastatteluissa, mikd tekee Abloy Oy:std vetovoimaisen tyOnantajan, ilmeni, ettd
tyontekijoilld ei ole Abloy Oy:n nykytilasta kovinkaan vetovoimainen mielikuva. Vetovoimaisin
tekijd erdédn tyontekijin mukaan Abloy Oy:ssa on suuri murrostilanne kohti digitaalisuutta, joka saa

ihmisid hakemaan yritykseen tdihin.

“No siind on varmaa ongelma, en koe et ollaan kovinkaa vetovoimainen. Siks
esittelen firmaa monipuolisesti, koska ei ne ulkopuoliset ei tieddi kaikesta tdstd.
Nddn et ainoo vetovoimainen tekijd meil on, mikd oli se syy miks mdki tdnne tulin
ja nyt ku md oon haastatellu porukkaa nii se tuntuu olevan motivaattori melkein
kaikilla, jotka hakee tdnne toihin. On se, et ne ndkee tdin digitalisaationmurroksen
ja ndkee et on tosi hyvd firma olla tekemdssd sitd ja mielenkiintoinen paikka
tehdd digitalisaatiomurrosta. Mut jos se ei oo se, mikd draivaa, nii me ei olla
vetovoimainen firma.” H4

“Ollaanko mekin sille sokeita, ettd myo pidetddn Abloyta liian hyvind, mitd
se oikeesti on sitten? En tiid onkse vetovoima se kddntopuoli? Joensuussa
teollisuudessa suht haastava tyétilanne et sen takia porukkaa tinne toihin tulee?
Et  Abloy eiitessddn oo vaan on vaan teollisuuden tyonantaja. Jos
vertaa esim Deeree tai Medisizea,  jotka  jollain  tavalla liippaa  samaa
toimialaa, niiku ollaanko me sit jos laitetaan samalle viivalle nii vasta sijalla
kolme? En tiid. Ollaanko tddlld oikeesti ihan rehellisid itsellemme? Ollaanko
me sellasessa Abloy kuplassa, et pidetidn meiddin julkikuvaa parempana kuin
mitd oikeesti ollaan?  Ehkd semmosta néyryyttd pitdis saada  aika  paljon
enemmdn niiku myos ulospdin ja sisdlle pitdis saada.
Sitd vaatimustasoo pitds saada nostettuu miusta niiku tosi paljon.” H3
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Erds tyontekijd nosti haastattelussa, etti hidnen tyonantajamielikuvansa Abloy Oy:std on varsin
vanhanaikainen, mutta hén koittaa kovasti viestid esimerkiksi rekrytointitilanteissa yrityksen
ulkopuolelle sité, ettd Abloy Oy:lla on halu kehittyé jatkuvasti kuitenkin. Liséksi hinen mukaansa

esimerkiksi tuotannon puolella tehtaalla ei valttiméttd kuulukaan nédyttda tai tuntua uudenaikaiselta.

2

oen et meiddn tyonantajamielikuva on varsin vanhanaikainen yhd, ja onhan
totta jos meet tonne meiddn mekaniikkasuunnitteluun ja tuotantoon tehtaalle nii
eihdn se nyt kauheen uudelta ndytd eikd valttamdttd kuulukaan ndéyttid, se on osa
totuutta. O6m mut sitku menndd tihdn mun organisaatioon ja mun kolleegoiden
orgaisaatioon, niin yleensd md rekrytilanteissa kuvailen, et me ollaan semmonen
grow-up organisaatiotyyppinen start-uppi, grow up tyyppinen kulttuuri ja
meininki ja tekemisen possis.” H4

Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on syvirakenteen viides yldteema, jonka alle 10ytyi haastatteluista kolme
alateemaa:  matalahierarkkinen,  motivoitunut  ja  innostunut sekid  monivivahteinen.
Organisaatiokulttuuri tuli syvérakenteen alle, koska se miten kulttuuri koetaan, on subjektiivista.
Korkiakosken (2019, 124-125) mukaan organisaatiokulttuuri on verrattavissa ilmaan, jota
tyontekijat hengittivat. Se ilma ei pysty liittymddn pelkdstddn tyOtunteihin, projekteihin tai

tavoitteisiin, vaan organisaatiokulttuuri pohjautuu arvoihin ja on jotakin suurempaa.

Haastatteluissa nousi esiin  se, ettd Abloy Oy:n organisaatiokulttuuria pidetddn

matalahierarkkisena.

"Tad yrityskulttuuri on musta ihan, se ettd etunimilld toimitaan alusta, se ettd ei
00 hierarkiaa. Kylld silld tavalla kommunikointi toimii ja terve kulttuuri on.” H8

Erds tyontekijd nosti myos organisaatiokulttuurin olevan hyvin motivoitunut ja innostunut.
Tyontekijad pohti, ettd onko motivoitunut ja innostunut ilmapiiri ja kulttuuri Abloy Oy:n luomaa vai
onko se syntynyt itsestddn. Haastattelun mukaan tatd tulisi kuitenkin vaalia, koska se vaikuttaa

innovatiivisuuteen ja luovuuteen ty0ssa.
“Korkea laatu mikd on ndhtdvilld kaikessa ja varsinkin tuotteissa ja palveluissa
on tosi hieno juttu. Md en tiid onko Abloy tietosesti saanu sen aikaan vai onko se

vaan syntynyt itsestdidn, mutta Abloylaiset on hirveen motivoituneita ja
omistautuneita tyolle ja se on aivan mahtava juttu.
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Jos sd pyydit ihan ketd tahansa nii aina autetaan ja ollaan ihan super innoissaan
kaikist jutuista ja ldhetddn mukaan, et on tosi hedelmdllinen ilmapiiri luoda
asioita yhessd, sitd pitdis vaalia.” H9

Organisaatiokulttuuria kuvailtiin my0s monivivahteiseksi  ja itse aistittavaksi
kansainvélisyydenvuoksi, koska ihmiset pédsevit tyoskentelemédén Abloy Oy:lld eri maiden
kansalaisten ja kulttuurien kanssa, joka ndhtiin tyonantajan ja kulttuurin rikkautena. Korkiakosken
(2019, 124-125) mukaan hyvai tyonantajamielikuvaa vahvistaa monimuotoisuuden hyviaksyminen,
eli ketddn ei syrjitd ja jokaista tyontekijdd kohdellaan reilusti ja samanarvoisesti. Erds tyontekija
kuvaili, ettd Abloy Oy:lla ei ole selkeitd tiukasti madriteltyjd toimintamalleja, vaan taloon tullessa
tdytyy aistia kulttuuria ja soveltaa omaa ndkemystd siithen. Korkiakoski (2019, 126-127) puhuu
organisaatiokulttuurin olevan henkilostokokemuksen eli toisin sanoen tydnantajamielikuvan

nédyteikkuna.

“Monivivahteinen, nddn et jokainen vihdn soveltaa sitd omaa nikemystd, ettd ei
oo vdlttamdttd niin tiukasti mddritelty, ettd mitd pitdis tehd ja mitkd on ne
raamit, siis totta kai meilld on tiettyjd ohjeistuksia ja ndin, mut aika lailla sillon
ku tuli taloon nii piti ite loytdd semmonen tietty toimintamalli ja aistia mikd on
niiku Abloy-henki.” H10

Tyonantajasta ulospéiin viestiminen

Syviérakenteen viimeinen yldteema oli haastatteluista noussut tyonantajasta ulospdin viestiminen,
joka siséltdd kolme alateemaa: viestintddn enemmdn huomiota, monipuolinen kertominen Abloysta
kumoamaan perinteistd mielikuvaa ja kansainvilisyyden korostaminen. Barrow & Mosleyn (2005,
150) tyonantajamielikuvatarjoamassa ulkoinen maine muodostuu organisaatiosta palveluiden ja
tuotteiden tarjoajana sekd tyOnantajana ja mahdollistaa tyontekijoiden olevan ylpeitd

tyOnantajastaan sekd puhumaan tyOnantajasta positiivisesti ulospin.
Haastatteluiden perusteella tyontekijét kertoivat viestivinsd ulospdin positiivisesti tyOnantajastaan.

Erds tyontekijd nosti esiin, etti toivoo viestintddn kiinnitettdvin enemmdn huomiota jatkossa, jotta

saataisiin Abloysta vetovoimaisempi tyOnantaja rekrytointimarkkinoilla ja nuorten silmissa.
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“"Oma toive ois se, ettd siihen viestintddn kiinnitettdis enemmdn huomioo, et
saatais Abloysta enemmdn vetovoimaisempi tyénantaja, et saatais niitd nuoria
tdnne toihin ja ettd nuoret kiinnostuis, koska nuorissa on se potentiaali kaikkiin

ndihin softakehityksiin kun miettii.” H10

Haastatteluista nousi myds esiin, ettd tyontekijit kokevat joutuvansa kertomaan tyostddn ja Abloy
Oy:std todella monipuolisesti kumoamakseen ihmisiltd sen perinteisen lukkotehdas mielikuvan,
joka on ihmisilld tosi vahva. Yleensd keskustelut tyOnantajasta ovat arkisia, mutta tyOntekijét
yrittédvit tuoda esiin asioita myds pintaa syvemmalle kertoessaan omista tyotehtavistd, tydtavoista,
kulttuurista ja eduista. Monet mainitsivatkin haastatteluissa, ettd tykkdivéat tuoda ilmi Abloy Oy:n

hyvit henkildstoedut, jotka ovat heille itselleen tirkeita.

"Nostan sen, et Abloy on perustanut tin konsernin yhdessi ASSA:n kanssa ja
nykyddn se on maailman isoin toimialalla, sitd ei moni tiid, et meil on melkein
50000 henkee toissd. Kerron myos sen, ettd Abloy on myds itse globaaliyritys,
meil on 18 maassa konttoreita ja suurin osa bisneksestd on muualla ku Suomessa
ja nimenomaan tuolla high-end huipputurvallisissa kohteissa, sitdkdd ei porukka
tiid. Kerros, et on paljon dlykkditd ratkaisuja: dlylukkoja, kdnnykkdavaimia,
integroituja kulunvalvontajdrjestelmid, sitikddn ei porukka tiid, koska ne tietdd
vaan ne mekaaniset vanhat avaimet.Tdlleen md tuon vihdn kartalle et mitd tdd
firma ees tekee ja kulttuuripuolelta sanon et tdd on eldmdni paras tyopaikka
edelleen kaikilla mittareilla, et se perhemdisyys, itketddn ja nauretaan yhessd ja
se et tdd on merkittivissd murrosvaiheessa tdd bisnes on ne niiku isoimmat
tekijdt, ndin md selittany. ” H4

“Oon sanonu, ettd oon viihtynyt ja 66m ehkd millaisia tyétapoja on verrattuna
aikaisempaan ollu. Mutta kylld mie niinkun oon ihan avoimesti kehunu sitd, ettd
on pddssy tekemddn asioita vdhdn eri tavalla, kun mitd on ehkd joskus
totuttu” H1

”No se on ollu varmaan aika semmosta niiku pintapuolista vaan, et jos joku kysyy
et missd oot téissd nii sitten sanoo et oon Abloylla ja sit ne yleensd kysyy et
nii onks se se lukkotehdas. Niin joo on ja et teen tditd ja tditd. Et sellasta aika
arkista  juttua.  Tai sit saattaa  tulla  vaikka jostain  juttua, jos on
Valtteri Bottaksesta joku juttu niin sitten saattaa sanoa, et hei tuo on muuten se
meiddn brandilihettilds, ettd tammdsid pienid juttuja saattaa tulla esille.” H2
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Henkilostd on todella merkittdvissd asemassa tyOnantajamielikuvan kehittimisessd, niin kun
luvussa 2.5.1 olikin mainittu empiirisessd osiossa. Tuomisen (2013, 136-138) mukaan oman
henkiloston kokemukset sekéd mielikuvat ovat tirkedssd asemassa tyonantajamielikuvaa ajatellen
ja onkin tirkedd, ettd hyvédt kokemukset ja maine vilittyvdt ulkopuolelle potentiaalisille

tyonhakijoilleja osaajille.

Erds tyoOntekijd kertoi haastattelussa, ettd hidn pyrkii korostamaan ja nostamaan esiin
tyOnantajastaan puhuessa kansainvdlisyyden, jota pitdd itse tdrkednd ominaisuutena

tyOnantajassa.

"Nostan ensimmdisend kansainvilisyyden, koska se kiinnostaa minua
henkilokohtaisesti, kun pddsee tyotehtivissd tekee EMEA:n tai konsernin pdcdssd
toitd. Onhan se tosi mielenkiintosta, kun ndkee eri kulttuureja ja
tyoskentelytapaa! Kun ne kysyy et minkdlaista sun tyé on, nii sanon et mikddn
pdivd ei oo samanlainen ja toitd piisaa, tyét on tosi monipuolisia ja erilaisia. Sit
sanon et on tosi kiva, et meil on ympdri Suomee toimipisteitd ja on niiku tosi kiva
Jja erilaisia tyyppejd, isojakin persoonia!” H10

4.6 Yhteenveto tuloksista

Tutkielmassa korostui tyoyhteison, kulttuurin, viestinndn ja urakehityksen merkitykset hyvin
tyonantajamielikuvan muodostumisessa. Haastatteluissa viitatiin usein eri yhteyksissd Abloy Oy:n
hyvédn tyOyhteis66n ja ilmapiiriin, jossa tyontekijat kokivat tyOnantajansa kohtelevan
tyontekijoitddn asiallisesti ja arvostavasti. Organisaatiokulttuurin osa toimintamalleista koettiin
haastattelijoiden toimesta vanhanaikaisina ja jiykkind. Sisdinen ja ulkoinen viestintd nousi esiin
monessa kohdassa. Sisdinen viestintd on avointa, mutta kaipaa kehitystd vieldkin ldpindkyvampdin
suuntaan. TyOntekijit ndkivét ulkoisen viestinndn olevan suuressa roolissa tyOonantajamielikuvan
rakentumisessa. Haastatteluissa viitattiin Abloy Oy:n viestivin liian vdhidn ulkopuolelle siita,
millainen yritys on tdnd pdiviand, millaisia tyotehtdvid yrityksessd on ja millainen Abloy Oy on
tyOnantajana. TyOntekijét toivoivat tyOnantajansa viestivin ulkopuolelle aktiivisemmin, jotta
perinteistd lukkopaja mielikuvaa saataisiin monipuolistettua ja yrityksestd tulisi vetovoimaisempi.
Urakehitykseen viitattiin haastatteluissa moneen otteeseen. Tyontekijdt arvostavat ja ovat
tyytyvédisid Abloy Oy:n urapolkuajatteluun ja urakehitysmahdollisuuksiin, joka vaikuttaa

positiivisesti tyonantajamielikuvaan.

89



4.7 Sisdisen tyonantajamielikuvan kehittimisen ehdotelmat Abloy Oy:lle

Tassd kappaleessa kdydddn ldpi kehitysehdotelmiani Abloy Oy:lle tydnantajamielikuvan
kehittdmiseksi tuloksissa nousseiden tyOntekijoiden ajatusten, mielikuvien ja tunteiden pohjalta
tyonantajaansa kohtaan. Kehitysehdotelmissa keskitymme nykytilan kehittdmiseen. Alta 10ytyy
Barrowin & Mosleyn (2005, 150) tyOnantajamielikuvatarjoama malli, jota hyodynnetdén
kehitysehdotelmissa. Mallista on véritetty punaisella teemat ja osiot, joihin kehitysehdotelmat
liittyvét eli ulkoinen maine, sisdinen viestintd, johtajuus, suorituksen johtaminen, koulutus ja

kehittyminen seké tyoympéristo.
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Kuvio 10 Tyonantajamielikuvatarjoama (Barrow & Mosley 2005, 150)

Ulkoinen maine

Haastatteluissa ilmeni, ettd tyontekijdt kokevat Abloy Oy:n viestivdn liian vdhin siitd, millainen
yritys Abloy on, millaista sielld on olla tdissd ja millaisia tyotehtivid yrityksessd on. Tyontekijat
eiviat kokeneet Abloy Oy:ta kovinkaan vetovoimaisena tyOnantajana ja toivoivat tyOnantajansa
keskittyvdn enemmaén viestimddn ulospdin siitd, millainen tyopaikka Abloy Oy on. Tyontekijéiden
kertoessa tyOpaikastaan ystéville ja tutuille ulkopuoliset ihmiset omaavat perinteisen lukkotehdas-
mielikuvan Abloy Oy:sta eividtkd osaa esimerkiksi yhdistdd digitaalisuutta yritykseen vield, joka
koettiin haastavana. Siksi ensimmdiseksi kehityskohdaksi nousee ulkoisen kuvan kehittiminen.
Maikipeskan & Niemeldn (2015, 62) mukaan ulkoinen kuva on usein tietoisen toiminnan tulosta ja
sitd on mahdollista vahvistaa konkreettisin toimenpitein kuten markkinoinnilla ja ulkoisilla suhteilla

eri sidosryhmien kanssa.
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Abloy Oy:n voisi tulevaisuudessa panostaa enemmén ulkoiseen viestintddn, etenkin sosiaalisen
median kanavissa, jossa yritys tavoittaisi mahdollisimman monipuolisesti ja laajasti potentiaalisia
tyontekijoitd eri sukupolvissa. Sosiaalisen median kanavista yrityksen kannattaa keskittya
LinkedIniin, Facebookiin, sekd Instagramiin, joissa Abloy Oy on jo. LinkedInin kautta tavoittaisi
monipuolisesti eri osaajia ja passiivisia tyOnhakijoita. Facebook tavoittaisi monipuolisesti niin
kuluttajat, kuin potentiaaliset tyonhakijat eri sukupolvissa. Instagram puolestaan tavoittaisi nuoret ja
tulevat osaajat. Ehdottaisin, ettd Abloy Oy alkaisi rohkeasti julkaisemaan tyonantajamarkkinointia
eri sosiaalisen median kanavissa, eli kertomuksia mitd Abloy Oy tekee nykypdivdnd, millainen
tyopaikka Abloy Oy on, uratarinoita, kertoisi yrityksen tyotehtdvistd, henkil6stoeduista ja
tapahtumista sekd julkaisisi tarinoita, videoita ja kuvia tyOntekijoidensd tyOpdivistdi omien
tuotteiden markkinoinnin lisdksi. Sen kautta pikkuhiljaa perinteinen mielikuva pelkkéna
lukkotehtaana monipuolistuisi ja ihmiset ymmaértdisi Abloy Oy:lla olevan todella paljon
monipuolisemmin tydtehtdvid, joka helpottaisi myos rekrytointia etenkin osaajapulasta karsivissé
IT-tehtdvissd. Viestinndn osalta Abloylla kannattaisi olla oma viestintdhenkilo, joka huolehtii niin

sisdisestd kuin ulkoisesta viestinndsté ja siitd, ettd viestintd on yhteniistd ja systemaattista.

Viestinndssd voisi hyddyntdd tyontekijdldhettilyyttd, jota tutkielmassa sivuttiin luvussa 2.5.2.
Tyontekijédlahettilyydessd organisaation tyontekijit kayttdvdat omia henkilokohtaisia verkostojaan
sekd sosiaalisen median vilineitd viestiessddn vapaaehtoisesti organisaation viestejd parantaen
tyonantajamielikuvaa ja brandin ndkyvyyttd. (Men 2014, 261-263). Tyontekijéldhettilyys kohentaa
myo0s yksildiden henkilokohtaista ammattibrindid. Kurvisen, Laineen & Tolvasen (2017, 198-199)
mukaan ihmisid kiinnostavat yritystd enemmaén ihmiset, jonka ansiosta tyontekijélahettilyys antaisi
yritykselle kasvot. Tyontekijdldhettilyydessd yrityksessd kannustetaan tyontekijoitd kayttdméadn
omia sosiaalisen median kanavia ja jakamaan sekd toteuttamaan yrityksen siséltdjd, uratarinoita,
kuvia ja esimerkiksi erilaisia ammatti- tai alan artikkeleita. Kaijalan (2016, 191) muistuttaa
organisaation sosiaalisen median kanavien lisdksi merkittivdssd asemassa olevan my0s
tyontekijoiden viestinndn sosiaalisessa mediassa, joka vaikuttaa tyOpaikan kiinnostavuuteen.
Tyontekijélahettilyys on aina ldhtokohtaisesti vapaaehtoista, joten tyontekijédlahettildiksi kannattaa
valita tai kannustaa etenkin niitd tyontekijoitd, jotka ovat jo valmiiksi aktiivisia sosiaalisen median
kayttdjid ja yrityksen artikkeleiden ja sisdltdjen kirjoittajia sekd julkaisijoita. Tyontekijdldhettilyys
vaatii selkedt sosiaalisen median ohjeet ja opastukset millaista siséltod yrityksestd saa jakaa sekd
tyontekijoiden rohkaisua ldhted toteuttamaan titd. Vuorisen (2018, 191-193) mukaan
tyOnantajaviesti kertoo organisaation tarjoamista asioista tyOnantajana, mutta my0s organisaation

aseman tyonantajamarkkinoilla.
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Abloy Oy:n tuleekin viestid rehellisesti ja avoimesti omista eduistaan ja muista tyOnantajista
erottuvista tekijoistd, kuten esimerkiksi monipuolisista uramahdollisuuksista, teknologiasta,
luovuudesta, organisaation yhdessd tekemisesti tai sen tarjoamista haasteista. Tulee myds pohtia,
kuinka viesti saadaan tehokkaasti perille. Tehokkain tapa on vedota tunteisiin, kertoa tarinoita,
viestid vahvoista mielikuvista ja kdyttdd erottuvia slogaaneita. Viestit ovat tehokkaimpia niiden
tullessa yrityksen tyontekijoiltd, eli millaista on olla yrityksessé toissd, mitd he ovat tydnantajastaan

mieltd, miksi he viihtyvit tydpaikassaan ja millaisista arvoista he ulospdin viestivét.

Viestinnédn lisdksi Abloy Oy:n kannattaisi tehdd enemmén yhteistyotd eri sidosryhmiensd kanssa
osallistumalla monipuolisesti erilaisiin tapahtumiin: rekrytointi- ja opiskelijatapahtumat seké
erilaiset messut, joissa HR:std innokkaat tyontekijat ovat kertomassa Abloy Oy:std tyopaikkana ja
monipuolistamassa ihmisten mielikuvia yrityksestd. (Vuorinen 2018, 193-195). Liséksi
opiskelijoiden kanssa tiiviimpi yhteisty0 erilaisten case- ja muiden tapahtumien kautta, koska on
tarkedd viestid tuleville osaajille, millaisia tyotehtévid yrityksessd on ja millainen Abloy Oy on
tyopaikkana, jotta nuoret 10ytdviat Abloy Oy:n uravaihtoehdot ja alkavat nidhdd Abloy Oy:n
muutenkin, kuin perinteisend Suomalaisena lukkoyrityksend. Abloy Oy:n tulisi pohtia millaista

viestid haluaa antaa organisaationa ulospéin.

Sisdinen viestinti

Ropen (2000, 198) mukaan Abloy Oy:n tulisi miettid tyonantajamielikuvassa tavoitekuvaa, koska
se ohjaa litketoimintaa seki sisdistd viestintdé kohti tavoitteita. Abloylla voisi ulkoisen viestinnin
lisdksi keskittyd myds yrityksen sisdiseen viestintddn ja sen ldpindkyvyyteen, avoimuuteen ja
sithen, ettd viestintd tavoittaa kaikki. Haastatteluiden perusteella tyontekijit pitdvat sisdistd
viestintdd avoimena, mutta ldpindkyvyyttd toivottiin nykyistikin enemmaén. Erds tyontekija nosti
esiin, ettd Abloy Oy tarvitsee viestintdihmisen, joka pitdisi huolta sisdisestd ja ulkoisesta

viestinnéstd. Tdma on oiva kehitysehdotus, johon yrityksen kannattaisi panostaa.

Johtajuus
Kolmas kehityskohta on johtajuus. Haastatteluiden perusteella tyontekijat kokevat Abloy Oy:lla
johdettavan ylhédltd alaspdin ja pddtoksenteon hitaana. Samaan teemaan liittyen haastatteluissa

viitattiin toiveeseen, ettd tyOnantaja antaisi lisdd vapautta ja vastuuta sekd luottaisi enemman.

92



Abloy Oy:n kannattaisi lisdtd tiimeissd itseohjautuvuutta ja asettaa esimerkiksi projekteille tai
tyolle raamit ja tavoitteet, mutta antaa tyontekijoille enemmain vapautta, vastuuta ja sananvaltaa.

Filosofi Frank Martela nikee itseohjautuvuuden olevan perinteisestd weberildisestd byrokratiasta
poikkeavana organisoitumisen tapana, jossa ihmiseen luotetaan eikd kontrollointia tai alaisten
komentamista tarvita. (Savaspuro 2019, 26) Juuti & Vuorela (2015, 24) tiivistivdt ihmisen
perusolemuksen todella taitavasti. Heiddn mukaansa ihmiset ovat loistavia ongelmanratkaisijoita,
mutta huonoja tottelemaan késkyjd. Siispd osallistaminen lisdd tyontekijoiden sitoutumista
yritykseen ja tyOomotivaatiota sekd mahdollistaa innovatiivisuuden. TyoOntekijat kokivat, ettd
ylhddltd pdin johtamisen vuoksi yrityksessd on varmistelukulttuuri, jonka vuoksi ei uskalleta niin
herkisti tehdd pditoksid ja kokeilla uusia asioita. Téhdn liittyy vahvasti myds virheiden pelko.
Tyontekijat eiviat nde Abloy Oy:td ketterind tai rohkeana organisaationa, mutta lisddmalla
itseohjautuvuutta tiimeissd, myods yksiloiden vapaus ja vastuu kasvaa ja vaikuttaa keskeisesti

heidédn tyonantajamielikuvaansa.

Savaspuron (2019, 49-50) Itseohjautuvuuden lisddmisessd tyOpaikoilla on kiinnitettdvd huomiota
muutamaan asiaan, jotta organisaatio ei ajaudu kaaokseen tai tyontekijoitd ei kuormiteta liikaa.
Tyontekijoille ja organisaatiolle on asetettava selkeit tavoitteet, jossa jokaisen tulee tietdd mihin
menndin, mitd tdytyy tehdd ja miten tavoitteeseen pédéstdin. Seuraavana tdytyy ratkaista, kuka
tekee pdidtokset niissd tilanteissa, kun kaikki tyontekijdt eivdt ole samaa mielta.
Ongelmatilanteissa onkin oltava tiedossa selkedsti kenen puoleen kdintyd ja hyvéksyttivd se
viimeinen sana, kuka viime kddessd on valittu pdéttdméaén. Kolmantena merkittdvind asiana on
psykologinen turvallisuus, eli onnistuakseen itseohjautuvuudessa tyontekijoiden on tunnettava,
ettd johto luottaa heihin, he saavat epdonnistua ja tehda virheitd ja ongelmatilanteissa voi puhua
avoimesti puolin ja toisin. Viimeisend ja tirkeimpénd asiana Savaspuro nostaa itseymmairryksen
lisddmisen, jossa on tirkedd tiedostaa, millainen tydpaikka yritys on, millaisia uskomuksia ja
késitteitd tyontekijoilld on, mitkd ovat arvot ja kuinka ne toteutuvan sekd mihin yritys pyrkii.

Kulttuurin ymmartdmiselld on suuri rooli itseohjautuvuuden onnistumisessa.

Suorituksen johtaminen

Neljanneksi kehitettdvéiksi asiaksi Abloyn tyonantajamielikuvassa nostan ehdotelmissani
suorituksen johtamisen ja sieltd tarkemmin palautteenantokulttuurin. Tyontekijat viittasivat
haastatteluissa, ettd eivit saa tarpeeksi palautetta kehittydkseen tydssd. Tyontekijét kokivat siis

palautteen tulevan vain silloin, kun on tehnyt jonkin virheen ja virhe tdytyy korjata.
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Palautteenantokulttuuri haluttiin osaksi arkea, joten Abloy Oy:n kannattaisi ehdottomasti alkaa
kiinnittdd huomiota enemmén palautteenantokulttuuriin sekd valmentaa esimiehid palautteen
antamiseen. Palautteella on kaksi tehtdvaa: se ndyttdd ja kertoo missd mennéén seké pitdd oikealla
tielld. Palautteen kautta yksilo nédkee heikkoutensa sekd vahvuutensa ja se auttaa yksilod
saavuttamaan tavoitteet ja tekemddn oikeita padtoksid. Mitd useampi tydpaikalla antaa palautetta,
sitd suurempi voima palautteella on. Kun organisaatiolla on halu ja tahto auttaa toisiansa
onnistumaan, he seuraavat aktiivisesti tekemistd ja antavat toisilleen aktiivisesti palautetta.
Etenkin kannustavan palautteen myd6td sen voima kasvaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 6).
Kiitos, tunnustuksen antaminen ja palaute ovat helpoimpia keinoja kertoa tyontekijoilleen, etti he
ovat arvokkaita ja merkittdvid organisaatiolle. Nami puolestaan saavat tyontekijélle arvostuksen

tunteen, joka nostaa tydmotivaatiota. (Barrow & Mosley 2005, 159-160).

Koulutus ja kehittyminen

Haastatteluissa viitattiin monta kertaa Abloy Oy:n hyviin urakehitysmahdollisuuksiin seki
yrityksen sisdlld urapolkuajatteluun, jota tyontekijdt arvostavat tyOnantajassaan. Tassi
kehitysehdotelmassa emme siis keskity tdhédn, vaan siihen, kuinka Abloy Oy voisi tukea ihmisten
oppimista ja kehittymisti yleisesti arjessa. Haastatteluissa viitattiin sithen, ettei uuden oppimiselle
anneta tarpeeksi aikaa ja tukea. Yrityksessd kannattaakin panostaa uuden oppimisessa hyviin
perehdytykseen sekd antaa tukea tyOntekijoille myOs uuden oppimisen aikana ja jédlkeen
esimerkiksi pienilld jutustelutuokioilla esimiehen kanssa kuinka uusi asia on opittu ja tarvitseeko

tyontekija tukea jossakin.

Haastatteluissa viitattiin mentorointiin, joka olisi ehdottoman hyvéd idea oppimisen tukemiseen
Abloy Oy:lla. Kupias & Salo (2014) kuvaavat mentorointia toimintana, jossa kokeneempi mentori
ohjaa kokemattomampaa aktoria ja auttaa tdméin ammatillisessa kehittymisessd. Mentorointi on
tehokas tapa jakaa sekd vahvistaa organisaation sisdlld hankittua osaamista ja hiljaista tietoa ja on
hyva lisd muun ammatillisen kehittdmisen rinnalla. Perinteisesti mentorointi on ollut nuorelle tai
uudelle tyontekijdlle annettavaa tukea, mutta mentoroinnista on huomattu olevan hydtyd myos
mentorille itselleen kehittivdnd ja oivalluttavana toimintana. Mentorointi muuttaa koko tyotd
koskevaa osaamista sekd ymmadrrystd, mutta sen lisdksi mentorointiin osallistuvat kokevat
ajattelutavan muutoksia, joka muuttaa kulttuuria. Yleensd avoimesta ja luottamuksellisen
keskustelun koetaan hyodyttivén itsed, toista sekd koko organisaatiota. Mentorointikeskustelujen
avoimuus ja jakaminen alkavatkin askel askeleelta tulla malliksi muillekin organisaation

keskusteluille.
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Juholin (2008, 25.) mukaan osaamisen sekd kokemusten jakaminen on yhteydessd parempiin
tuloksiin sekéd korkeampaan laatuun. Lisdksi se mahdollistaa tyontekijoille kehittymisen ja uuden

oppimisen.

Aktorildhtoinen mentorointi sopisi Abloy Oy:lld niissd tapauksissa, kun tunnistetaan
organisaatiosta kehittymishaluiset, organisaation ndkokulmasta potentiaaliset tyOntekijét
aktoreiksi sekd heille sopivat mentorit. Aktorildhtdinen mentorointi on mahdollista myds
organisoida niin, ettd kaikki halukkaat nuoret asiantuntijat, tyontekijdt ja esimiehet ilmoittautuvat
mukaan mentorointiohjelmaan, jolloin ldhtokohtaisesti aktorit ovat motivoituneita. Tavoitteena
aktorildhtdisessd mentoroinnissa on kehittdd aktoria, eli mentorin on kuunneltava aktorin tarpeita

sekd auttaa titd oman asiantuntemuksen ja osaamisensa kautta. (Kupias & Salo 2014.)

Mentorildhtoinen mentorointi sopisi Abloylle niissd tilanteissa, kun jonkun tietyn yksilon
hiljainen tieto ja osaaminen haluttaisiin saada organisaation kayttoon tehokkaammin, esimerkiksi
elakoitymistilanteissa tai jos tyontekijad on jattdméassa yrityksen tai tehtdvan muusta syysta.

Mikéli seuraaja on jo olemassa, tulee tdstd aktori.Tédssd tdrkeintd on mentorin kokemus siitd, ettd
mentorointi on vastavuoroista ja arvostavaa toimintaa eikd niin, ettd hinestd puristettaisiin kaikki

pois kuin sitruunasta. (Kupias & Salo 2014.)

Tutkielman kappaleessa 2.3 esittelin Marsickin (1987) kymmenen periaatetta, joiden avulla
oppimista on mahdollista edistdd ja tukea organisaatioissa. Periaatteet koostuvat juuri niistd
asioista, mitd kehitysehdotelmissakin esittelen. Marsick nosti listassaan organisaation avoimen
ilmapiirin rakentamisen, jossa saa kysyd, antaa palautetta sekd vastaanottaa sitd. Korostetaan
ilmapiirissd luottamusta ja toisten kunnioittamista Tyontekijoiden annetaan my0s ajatella itse
kriittisesti ja reflektiivisesti. Rohkaistaan katsomaan omaa tyotdén eri ndkokulmista ja. sallitaan
my0s kyseenalaistaminen organisaatiorakenteissa, asioissa ja toiminnoissa sekd ajatellaan
uudelleenjérjestelyn kautta. Osallistetaan tyontekijoitd ongelmanratkaisuihin, kehittimiseen seka
johtamiseen liittyviin tehtdviin. Vahvistetaan kokeilukulttuuria ilman pelkoa epdonnistumisesta,
kannustetaan itseohjautuvuuteen sekd omatoimiseen kehittdmiseen ja oppimiseen ja tuetaan
oppimista myds organisaation puolelta erilaisilla koulutuksilla, valmennuksilla ja ohjauksilla.

(Sarala & Sarala 1996, 151.)
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Tyoympéristo

Viimeisend kehityskohtana Abloy Oy:1ld ehdotelmissani on tydympéristd, jossa keskitymme
tyokaluihin- ja vélineisiin. Espoon toimitiloihin on suunnitteilla muutostoité, joten emme kisittele
sitd sen enempéd. Haastatteluissa osa tyOntekijoistd viittasivat, ettd Abloy Oy:lld kdytdssa olevat
tyokalut ja vilineet ovat huonoja, hitaita ja puutteellisia. Niihin toivottiin parannusta. Tydntekijét
toivoivat parempia projekti- ja kollaboraatiotyokaluja sekd yhteisollistd keskustelutyokalua, kuten
Teamsia tai Slackia. Tyokaluja etenkin IT-toissd olisi hyvd pdéivittdd sellaiselle tasolle, ettd
tyontekijit pystyvit hoitamaan tyonsd mahdollisimman tehokkaasti, laadukkaasti ja hyvin
Korkiakoski (2019, 121-128)  korostaa  toimitilojen ja  tydkalujen  vaikuttavan
tyontekijikokemukseen ja sitd kautta tyonantajamielikuvaan. Ihmiset oppivat tiedostamattaan
hakemaan ja 16ytdmién tietoa uusin tavoin, joka vaikuttaa suoraan tyontekijéiden odotuksiin
tyokaluista ja laitteista my0s tyOpaikoilla. Tyontekijit odottavat tyokaluilta ja laitteilta samaa

tasoa kuin mihin he ovat vapaa-ajallaan tottuneet.

Tyokalujen ja -vélineiden osalta voisi osallistaa ja kuunnella tyontekij6iltd, millaisia tydkaluja he
tarvitsevat, jotta tyonteko onnistuisi nykyistd tehokkaammin ja paremmin. TyOntekijdt ovat itse
tyonsd ammattilaisia. Abloy Oy voisi mahdollistaa paremmat tyokalut, koska tyontekijoiden
mukaan ne vaikuttavat merkittivisti omaan tyohon ja sen tuottavuuteen seki
tyonantajamielikuvaan. My6s Graham (2018) esitti artikkelissaan yhdeksi tyonantajamielikuvan
kehittdimisen kohdaksi, ettd tyOnantajan tulisi poistaa esteitd tyontekijoidensd edestd samalla

yksinkertaistaen jirjestelmét ja tyGtavat.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tyon murroksen myo6td myds tyon vaatimukset ovat muuttuneet, joka vaikuttaa samalla myds
tyontekijoiden odotuksiin ja vaatimuksiin tyOnantajaa kohtaan. Yrityksen tuleekin nykypdivana
herdttdd potentiaalisissa tyOntekijoissd mielenkiintoa yritystd kohtaan ja saada heidét
kiinnostumaan hakemaan juuri heille toihin toisten tyonantajien sijaan. Hyva tyonantajamielikuva
auttaa tyOnantajaa vastaamaan tyOntekijoiden muuttuneisiin odotuksiin ja vaatimuksiin seki

sitouttaa ja motivoida my0s nykyisid tyontekijoitd pysymiin yrityksessa.

Tutkielma valaisee hyvin mistd tekijoistd sisdinen tyOnantajamielikuva muodostuu ja millainen
sisdinen tyOnantajamielikuvan nykytila Abloy Oy:n henkilostolld on. Aihetta tarkasteltiin
teoreettisen viitekehyksen lisdksi tutkimalla Abloy Oy:n henkiloston subjektiivisia mielikuvia,
ajatuksia ja kokemuksia tyonantajastaan. Tuomisen (2013, 138) mukaan yrityksen tyontekijoiden
kayttdytymiselld, toiminnalla ja silld, kuinka he tydnantajansa mieltdvit on suuri rooli siind, miten
yritys ndhdddn sekd koetaan ulkopuolelta. Eli sisdinen ja ulkoinen tydnantajamielikuva liittyvét
vahvasti toisiinsa. Ulkoinen tyOnantajamielikuva nékyy ulospdin usein tyontekijoiden sisdisind
kokemuksina yrityksestd tyOnantajana. (Lievens, ym.2007, 54-57). Tastd syystd tutkielmassa
keskityttiin Abloy Oy:n sisdiseen tyOnantajamielikuvaan ja sen kehittimiseen, koska hyvi
sisdinen  tyOnantajamielikuva  vilittyy  my0s  ulospdin.  Tyontekijoiden  sisdinen
tyonantajamielikuva tulee olla ldhelld yrityksen ulkoista tyOnantajamielikuvaa, jotta

tyonantajalupaus tiyttyy ja kuva on realistinen.

Tutkielmassa esitettiin tyonantajamielikuvan muodostuvan ulkoisesta kuvasta,
organisaatiotasosta, tyOyhteisdtasosta sekd syvirakenteesta. (Mikipeska & Niemeld 2015, 62).
Laajemman kuvauksen tyOnantajamielikuvasta tutkielmassa esitti tyonantajamielikuvatarjoaman
malli, jonka mukaan tyonantajamielikuva jakautuu organisaatiotason linjauksiin: ja paikallisiin
kdytantdihin, joiden kautta tyontekijait kokevat tydnantajamielikuvan muodostuvan.
Organisaatiotason linjauksiin kuuluu yrityksen ulkoinen maine, sisdinen viestintd, johtajuus, arvot
ja yritysvastuu, sisdiset mittausjarjestelmit sekd sisdiset tukipalvelut. Paikalliset kaytdnnot
sisdltdvdt rekrytoinnin, ldhijohtamisen, suorituksen johtamisen, koulutuksen ja kehittymisen,

palkitsemisen sekd tydympériston. (Barrow & Mosley 2005, 150).
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5.1 Keskeiset johtopaitokset

Tyonantajamielikuvan kehittdmisessd on kyse siitd, miten saadaan motivoitua ja sitoutettua
nykyiset tyontekijét sekd tehostettua rekrytointia ja tyonantajamielikuvaa my0s potentiaalisissa
osaajissa. TyOnantajamielikuvan kehittimisessd on tarkoitus myds tehostaa organisaation
strategiaa ja tehdd tyonantajamarkkinointia eikd tarkoitus ole misséén nimessd luoda katteettomia
lupauksia ja odotuksia. Erottuakseen muista tyOnantajista hyvéllda ja houkuttelevalla
tyonantajamielikuvalla organisaation on viestittdvd omista vahvuuksistaan kohderyhmaélleen eli
nykyisille sekd potentiaalisille tyontekijoille sekd muokattava myOs omaa toimintaansa

kohderyhmén odotusten suuntaan. (Vuorinen 2018, 189-190)

Mairitelldkseen tutkielman kohderyhmén sisdisen tyOnantajamielikuvan kehittimisen kohteet oli
ensin tutkittava tyOnantajamielikuvan nykytilaa. Sen selvittdmiseksi toteutettiin yhteensa
kymmenen teemahaastattelua. Tutkielman perusteella henkilostd pitdd tyOnantajaansa
luotettavana, rehellisend, perinteisend Suomalaisena yrityksend. Tyontekijdt kokivat tydonantajansa
kohtelevan heitd asiallisesti ja tasa-arvoisesti. Haastatteluissa korostettiin tydyhteison hyvai ja
perhemdistd ilmapiirid, hyvid henkilGstdetuja ja tyOnantajan vakavaraisuutta, joka tuo
henkilostolle turvallisen olon. Haastatteluissa nostettiin  kohdeyrityksen urakehitys- ja
oppimismahdollisuudet, jota tyOntekijdt pitivdt erittdin tdrkednd asiana tyOnantajassaan.
Teemahaastatteluissa myoOs selvisi, ettd kohdeyritystd pidetddn organisaatiomuutoksista

huolimatta vield osassa asioissa jaykkénd, vanhanaikaisena ja ylhdiltd pdin johdetulta.

Tutkielmasta noussut merkittdvin tyonantajamielikuvan kehityskohdaksi 16ytyi ulkoinen kuva.
Haastatteluissa  nousi  esiin  huoli  yrityksen  vetovoimaisuudesta  ja  ulkoisesta
tyonantajamielikuvasta, johon toivottiin tyOnantajalta panostusta ja toimia. Haastateltavien
mukaan jokainen Suomessa tietdd Abloy Oy:n ja yhdistdd yrityksen perinteiseen lukkotehtaaseen
tietdmattd sen kehittyneistd digitaalisista litketoimista ja monipuolisista, kansainvilisistd
tyotehtivistd, joka ndhtiin huolestuttavana asiana. Teemahaastattelujen perusteella tyontekijét
toivovat tydnantajan viestivin ulospdin enemmaén siitd, millainen yritys on tdné pdivind, millaisia
tyotehtivid yrityksessd on, millaisia arvoja ja millainen tyOnantaja Abloy Oy on, jotta myos
ulkopuoliset nékisivét yrityksen uudessa valossa ja vetovoimaisempana kuin tdlld hetkelld.
Haastatteluissa viitattiin my0s sisdisen viestinnidn parantamiseen ldpindkyvammaksi seki erilaisiin

tapahtumiin osallistumisesta ja entistdkin tiiviimmasté oppilaitosyhteistyosta.
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Haastatteluiden  perusteella  tyonantajamielikuvan  kehityskohdiksi  valikoitui  liséksi
itseohjautuvuuden lisddminen tiimeissd, jonka myo6td myods toivottu luottamus, vapaus ja vastuu
lisddntyisi  yrityksessd.  Osallistamalla  tyontekijoitd  tehokkaammin  kehitystdissd  ja
padtoksenteossa parhaimmassa tapauksessa kohdeyritykseen syvélle juurtunut virheiden pelko ja
varmistelukulttuuri jdisi pienin askelin taka-alalle. Palautteenantokulttuurin lisddminen ja
mentorointi olivat haastatteluista nousseita kehityskohtia, joihin he toivoivat tyOnantajansa
panostavan. Viimeisend nousi my0s asiallisten ja riittdvien tyokalujen- ja vilineiden tirkeys,
johon haastattelussa toivottiin myds parannuksia. Tyokalu- ja vilineongelmaa ei tutkielman
perusteella voida kuitenkaan yleistdd koko yrityksessd, koska ongelmia ja tyytymittomyyttd

koettiin ennemminkin vaativammissa IT-tehtdvissi tyoskentelevilla.

Tutkielman empiirinen osa vahvisti teoreettista viitekehystd siind, ettd sisdinen ja ulkoinen
tyonantajamielikuva vaikuttavat toinen toiseensa ja ulkoinen mielikuva muodostuu pitkélti siité,
millaiset kdsitykset, ajatukset, kokemukset ja mielikuvat yrityksen tyontekijoilld on. Tutkielman
aihe oli sisdinen tyOnantajamielikuva ja sen kehittdminen kohdeyrityksessd, mutta siitdkin
huolimatta tyontekijdt nékivdt tyOnantajamielikuvassa suurimmat kehityskohdat olevan sen
ulkoisessa kuvassa, viestinnéssd ja markkinoinnissa. Tutkielma myds vahvisti oletusta siitd, ettd
yrityksen henkilostd, joka viihtyy tyoOssddn ja pitdd tyOnantajaansa hyvind on paras
tyonantajamielikuvan viestija ulospdin. Ne haastateltavat, jotka kokivat tyOnantajansa
positiivisimmin, kertoivat myds puhuvan ulospdin hyvin monipuolisesti ja positiivisesti
tyOnantajastaan. Tutkielmassa vastattiin hyvin kattavasti mistd sisdinen tyonantajamielikuva
muodostuu, pystyttiin =~ maddrittelemdén  kohdeyrityksen tyOnantajamielikuvan nykytilaa
teemahaastatteluiden avulla sekd loydettiin myods kohdeyrityksen kehityskohdat sekd monta
konkreettista kehitysehdotelmaa tyonantajamielikuvan kehittdmiseksi teoriaa apuna kayttéen.

Tutkielma vastasi kaikkiin tutkimuskysymyksiin.

5.2 Tutkimusprosessin arviointi

Tutkielman haastatteluita olisi voitu toteuttaa vieldkin monipuolisemmalle kohderyhmille.
Haastatteluihin olisi voitu valita jokaiselta osastolta yksi tai kaksi tyontekijda, jotta olisi saatu

laajempi aineisto ja vastauksia eri ndkokulmasta.
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Tuloksissa ilmeni, ettd esimerkiksi kulttuuri tai johtamistyyli koetaan hyvin eritavoin riippuen
siitd, missd asemassa tyontekijd tyoskentelee. Toki tdytyy muistaa, ettd tyonantajamielikuva on

jokaisen tyontekijan subjektiivinen kokemus.

Tutkielman teemahaastattelut toteutettiin ilman, ettd haastateltavat olisivat saaneet itselleen
teemahaastattelurunkoa etukéteen tai itse haastattelutilanteessa. Teemahaastattelurunko ja
kysymykset olisi voitu lahettdd etukiteen, jotta tyontekijdt olisivat ehtineet rauhassa omalla ajalla
pohtia kysymyksid ennakkoon. Osa kysymyksistd tuntuivat haastateltaville haastavilta ja he
toivoivat, ettd olisivat saaneet nihdd kysymykset ennakkoon. Aineisto olisi voinut olla vieldkin

rikkaampaa, jos teemahaastattelurunko olisi toimitettu haastateltaville etukéteen.

5.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tulevaisuudessa voisi toistaa tutkimuksen samassa kohdeyrityksessa esimerkiksi kahden vuoden
kuluttua tdstd tutkielmasta ja selvittdd, millaisena tyontekijdt nédkevédt kohdeyrityksen
tyonantajamielikuvan silloin. Tutkimuksella saataisiin selville, onko kohdeyrityksen sisdisen
tyonantajamielikuvan kehitystoimet muokanneet tyontekijdiden tydnantajamielikuvaa enemméin
tavoitekuvan suuntaan. Jatkotutkimuksessa suosittelisin ottamaan otokseen jokaiselta portaalta
vahintddn yhden, parhaimmillaan kaksi ithmistd teemahaastatteluihin, jotta vastauksia saataisiin
mahdollisimman monesta ndkokulmasta. Jo tdssd tutkielmassa pystyi havaitsemaan, ettd eri
tyotehtdvissd ja tasolla olevat tyontekijat kokivat esimerkiksi yrityksen hierarkkisuuden eri tavoin,
mitd ldhempédnd johtoryhmidi tyontekijd tyoskenteli, sitd matalahierarkkisempana ja

itseohjautuvampana hén yrityksen koki.

Témi tutkielma avasi hyvin mistd tyonantajamielikuva rakentuu, millaisena kohdeyrityksen
tyontekijdt yrityksen kokevat sekd toi esiin keinoja, joiden avulla yritys voisi kehittdd
tyonantajamielikuvaansa. Suurimpana ja merkittdvimpand kehityskohtana oli viestintd, joten

jatkotutkimus voisi olla toteutettuna viestinnin nakdkulmasta.

Aihetta voisi tutkia myds ulkoisen tyOnantajamielikuvan kautta kohdeyrityksestd tekemdilld
tutkimus valitulle kohdejoukolle, esimerkiksi tietyn alan ammattilaisille tai opiskelijjoille.
Tavoitteena siis selvittdd millainen tydnantajamielikuva ulkopuolisella kohderyhmélld on

yrityksestd ja kuinka sitéd voitaisiin kehittaa.

100



Tutkimuksesta olisi hyotyd esimerkiksi markkinoinnin, viestinnédn ja rekrytoinnin nidkokulmasta,
koska tdlloin saataisiin kehitettyd edelld mainittuja prosesseja ja saataisiin kuva nykytilasta.
Haastatteluja voisi tehdd myos esimerkiksi Abloy Oy:lle toihin hakeneille ihmisille, jotka ovat

padsseet rekrytointiprosessissa eteenpéin esimerkiksi haastatteluvaiheeseen.

Tyo6nantajamielikuva ja sen kehittdminen on tirked ja pinnalla oleva asia, johon viimeistddn nyt
jokaisen yrityksen tulisi panostaa ja keskittyd, jotta yritys saisi pidettyd nykyiset tyontekijét
motivoituneina ja sitoutuneina sekd houkuteltua my0s parhaat osaajat yritykseensa.
Tyonantajamielikuvaa voidaan tutkia lukemattomasta nikdkulmasta ja onkin hyvin tarkeéa, etti
yritysten tyonantajamielikuvaa tutkittaisiin, tasaisin viliajoin, jotta saataisiin kokonaiskuva sen

nykytilasta ja l0ydettéisiin kehityskohdat.
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LIITTEET

ABLOY

Puolistrukturoitu teemahaastattelu

LIITE 1: Teemahaastattelurunko

Pro gradu- tutkielmani késittelee sisdistd tyOnantajamielikuvaa Abloy Oy:ssa. Tavoitteeni on
selvittdd teoreettisen viitekehyksen lisdksi puolistrukturoiduilla teemahaastattelulla, millainen
sisdinen tyOnantajamielikuva Abloy Oy:n henkildstolld on tyOnantajastaan sekd selvittdd mistd
tyonantajamielikuva muodostuu ja 10ytdd keinoja tyOnantajamielikuvan kehittdmiseen. Tutkin
tyontekijoiden subjektiivisia kokemuksia, ajatuksia ja mielipiteitd tyOnantajastaan Abloy Oy:sta.
Teemahaastattelu on vapaamuotoinen ja luottamuksellinen keskustelu. Haastattelut ovat
kahdenkeskisid ja aineistossa anonyymeja. Maikipeska & Niemeld (2015, 62) jakavat
tyonantajamielikuvan organisaatiokulttuurin rakenteen kautta neljdén osaan: ulkoinen kuva,
organisaatiotaso, tyOyhteisdtaso ja syvdrakenne. Teemahaastattelun rungon teemat on tehty
Maikipeskan & Niemeldn mallin mukaan.

TEEMA 1: Taustatiedot ja ulkoinen kuva (viestinti, markkinointi, imago, asiakassuhteet,
markkina-asema)
e Kuinka kauan olet ollut Abloylla tdissé ja miten paddyit toihin tdnne?
e Miti ajatuksia sinulla oli Abloysta, kun hait toihin tinne?
e Nykyinen tyotehtivasi?
TEEMA 2: Organisaatiotaso (rakenne, normit, siinnot ja johtaminen)
e Millaiset asiat tekisivdt Abloysta nykyistdkin paremman tyonantajan, mitd kehitettavaa
yritykselld on tyonantajana?
e Mitd asioita Abloylla tulisi ehdottomasti vaalia?
e Kerro millainen on unelmien tySnantajasi?
TEEMA 3: Tyoyhteisotaso (tiimit, verkostot, vuorovaikutus, arvot, viestinti)

Mainitse pari tirkeintd tekijad, jotka tekevdt Abloysta hyvén tyonantajan?
Mitka tekijdt saavat sinut pysymédédn Abloylla?

Millaisena néet urasi Abloylla tulevaisuudessa?

e Milld keinoin tyonantaja voisi tukea uuden oppimiseen ja itsensd kehittdimiseen?
TEEMA 4: Syvirakenne (mielikuvat, tunteet, olettamukset, uskomukset)

e Miten kuvailisit yrityksen organisaatiokulttuuria?

e Jos kuvailisit tydpaikkaasi ja tyOnantajaasi ystévillesi, mitd kerrot heille?

e Mikd tekee Abloysta vetovoimaisen ja milld se erottuu muista tyOnantajista ja
kilpailijoista?
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TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

”Sisdinen tyonantajamielikuva ja sen kehittiminen”
Case Abloy Oy

Pyynto osallistua tutkimukseen

Teitd pyydetddn mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan Abloy Oy:n tyOntekijoiden
mielikuvia, ajatuksia ja kokemuksia tyOnantajastanne Abloysta. Ndiden tietojen avulla
saadaan kokonaiskuvaa siitd, miten ja millaisena tyontekijét kokevat Abloyn ja hyvit
lahtokohdat siihen, kuinka kehittdéd sisdistd tyOnantajamielikuvaa yrityksessd. Taméa
tiedote kuvaa tutkimusta ja teiddn tyOntekijoiden osuutta tutkimuksessa.
Perehdyttydnne tdhin tiedotteeseen teiddn on mahdollista esittdd kysymyksid
tutkimuksesta, jonka jilkeen teiltd pyydetddn suostumus tutkimukseen
osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on tiysin vapaachtoista ja voitte keskeytti tutkimuksen
koska tahansa. Mikili keskeytétte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teistd
keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessd kerdttyjd tietoja ja
ndytteitd voidaan kiyttdd osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus

Tamin tieteellisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Abloy Oy:n tyontekijoiden
mielikuvia ja ajatuksia tyOnantajastaan. Keskiossd (tutkimustehtdvd) pro gradu —
tutkielmassani on tarkastella Abloy Oy:n henkiloston mielikuvia ja kokemuksia
tyOnantajastaan. Tavoitteeni on saada kokonaiskuva nykytilanteesta sekd 10ytda
keinoja Abloy Oy:lle, miten he voivat kehittdd sisdistd tyonantajamielikuvaa. On
tarkedd tutkia  sisdistd  tyOnantajamielikuvaa, koska tyonantajamielikuvan
rakentaminen léhtee aina sisdltdpdin ja syntyy muun muassa siitd, millaisena nykyinen
henkil6stod tyOnantajaansa pitdvit ja miten he viestivét siitd ulospéin.

Tutkimustuloksista tiedottaminen

Lisétiedot

Tutkittavalla on halutessaan mahdollisuus saada luettavakseen valmis pro gradu -
tutkielma.

Pyyddmme Teitd tarvittaessa esittdméén tutkimukseen liittyvid kysymyksia tutkijalle.
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Tutkijan yhteystiedot
Virdzhiniya Kokko
Itd-Suomen yliopisto, Kasvatustieteen ja aikuiskasvatustieteen asiantuntijakoulutus
puh. 044 5100 196, sdhkdposti: virdzhiniya.kokko@abloy.com

Tiedotteen liite:
Henkilotietojen kisittely tutkimuksessa
Tassd tutkimuksessa kisitellddn Teitd koskevia henkilGtietoja voimassa olevan
tietosuojalainsdédinnon (EU:n yleinen tietosuoja-asetus, 679/2016, ja voimassa oleva
kansallinen lainsdddéntd) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkil6tietojen
késittelyyn liittyvit asiat:

Tutkimuksen rekisterinpitiji on:
Virdzhiniya Kokko, puh. 044 5100 196, sdhkoposti virdzhiniya.kokko@abloy.com

Tutkimuksessa Teisti keritiain seuraavia henkilotietoja:

Tutkimuksen aineistonkeruuta varten tutkittavan nimi ja tyOpaikka tulevat vain
tutkijan tietoon. Muita henkilotietoja tutkimuksessa ei keritd. Tutkittavalla ei ole
sopimukseen tai lakisddteiseen tehtdvdidn perustuvaa velvollisuutta toimittaa
henkil6tietoja vaan osallistuminen on tdysin vapaaehtoista.

Henkilotietojenne Kisittelyn tarkoitus on:
Kasittelyn tarkoitus on tieteellinen tutkimus. HenkilGtietojenne késittelyn tarkoitus on
aineistonkeruu.

Tutkimuksen kestoaika (henkilotietojenne Kkisittelyaika) on:
Tutkimus kestdd vuoden 2020 loppuun saakka.

Miti henkilotiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paityttyi:
Tutkimuksen jdlkeen tutkittavien henkildtiedot sekd tutkimusaineisto hévitetddn.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekisterista
Valmis tutkielma toimitetaan ndhtivdksi Abloy Oy:n henkildstolle. Tutkittavien
henkil6tiedot eivit kdy ilmi tutkielmasta.

Rekisteroityna Teilld on oikeus:

o saada informaatiota henkil6tietojen késittelysta

o oikaista tietojanne

e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkil6tietojen kasittelyd koskeva suostumus

e rajoittaa tietojenne kisittelya

o rekisterinpitdjdn ilmoitusvelvollisuus henkil6tietojen oikaisusta, poistosta tai
késittelyn rajoittamisesta
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o sallia automaattinen paatoksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

Voitte kdyttdd oikeuksianne ottamalla yhteyttd rekisterinpitdjaén.

Teistd kerdttyd tietoa ja tutkimusaineistoa késitellddn luottamuksellisesti
lainsddddannon edellyttdmaélld tavalla. Yksittéisille tutkimushenkildille annetaan
tunnuskoodi ja tieto sdilytetddn koodattuna tutkimustiedostossa. Aineisto analysoidaan
koodattuna ja tulokset raportoidaan ryhmaétasolla, jolloin yksittdinen henkild ei ole
tunnistettavissa ilman koodiavainta. Koodiavainta, jonka avulla yksittdisen tutkittavan
tiedot ja tulokset voidaan tunnistaa, sdilyttid tutkija Virdzhiniya Kokko, eiké tietoja
anneta  tutkimuksen ulkopuolisille henkildille. Lopulliset tutkimustulokset
raportoidaan ryhmaétasolla eikd yksittdisten tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista.
Tutkimustiedostoa ja tutkimuksen yhteydessd kerdttyjd néytteitd sdilytetddn
yksityiselld muistitikulla tutkielman valmistumiseen saakka, jonka jidlkeen ne
havitetddn poistamalla tiedostot.



