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Tiivistelma

Tdmén Pro gradu -tutkielman tavoitteena on tarkastella tyOnantajamielikuvan roolia
ohjelmistokonsultoinnin henkildstdhankinnassa. Tutkielmassa kiinnitin huomiota siihen, miten
jarjestelmallistd tyonantajamielikuvan rakentaminen ohjelmistokonsultointiin erikoistuneissa
organisaatioissa on. TyOnantajamielikuva on alalla pinnalla tdlld hetkelld. Tutkielmassa, olen
tarkastellut tyonantajamielikuvaa osana henkildstohallintoa ja tdtd kautta henkildstohankintaa.
Organisaatiossa strategian laatiminen on arkipdivdd. Myods henkilOstOstrategiat ovat hyvin
vakiintuneita. Tutkimuksessa tarkastellaan sitd, onko tyonantajamielikuvalla strategista merkitysta.
Strategisuus ~ jdd  tyOnantajamielikuvan  osalta  sangen  marginaaliseksi,  strategisesta
henkildstohallinnosta huolimatta. Ohjelmistoalalla koetaan osaajapulaa, koska organisaatiot
tarvitsevat tiettyjd asiantuntijoita, joita on markkinoilla rajatusti. Tdstd johtuen tyonantajamielikuva
koetaan tirkeédnd ja siitd puhutaan, mutta kdytdnnon teot ja resurssit eivdt vastaa termin ympérilld
vallitsevaa keskustelua. TyOnantajamielikuva on trendi, mutta strategioista suoraa jarjestelmallistd
suunnitelmaa siitd on téll4 hetkelld harvoin 16ydettavissa.

Tutkielmassani olen kayttdnyt aineistona alan kirjallisuutta sekd suoritin puolistrukturoidun
haastattelututkimuksen, haastattelemalla muutaman valikoidun ohjelmistoalan organisaation
edustajaa. Tutkimukseni pohjautuu siis kvalitatiiviseen tutkimukseen. Haastateltavat ovat omissa
organisaatioissaan tavalla tai toisella tekemisissd juuri henkildstohankinnan ja tyonantajamielikuvan
kanssa. Aineiston analysoin sisdllonanalyysid kdyttamalld. Tutkielmassani kéytetty teoriaosuuden
aineisto on kerétty laajasti alan kirjallisuudesta. Haastatteluaineisto on kerétty kohdeorganisaation
edustajia haastattelemalla.

Avainsanat: Henkilostohallinto, henkildstohankinta, tydnantajamielikuva, strategia,
ohjelmistokonsultointi

~ X _Tutkielma ei sisélld muita kuin tekijan/tekijoiden omia henkildtietoja.
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1 JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen tausta ja lihtokohdat

Téssd tutkimuksessa tutkitaan tyOnantajamielikuvan merkitystd ohjelmistokonsultointialan
yrityksissd. Suomessa tietotekniikka eli IT on ollut jo vuosia elinkeinoeldmén keskiossd ja yksi
muuttuvimmista sekd kasvavimmista. Nokian nousu toi telekommunikaation osaksi Suomalaista
identiteettid, mutta puhelinten valmistus toi mukanaan my0s kasvavan tarpeen
ohjelmistokehitykseen. Tietotekniikka I&hti nousuun toden teolla 1990- luvulla kunnes niin sanottu
IT-kupla puhkesi 2000-luvulla ja monet alan yritykset kokivat suuria vaikeuksia, tai jopa konkursseja.
My®s ldhes ikonisen instituution maineen saavuttanut Nokia joutui ndyrtymaan muutoksen edessi ja

nykyédn yhtioté ei endé tunneta puhelimistaan vaan verkkoliiketoiminnastaan.

IT-ala on kuplan puhkeamisesta huolimatta relevantti, silld mikdin ei poistanut tietotekniikan alati
kasvavaa tarvetta. Laitteiden kehitys jatkui ja raudan kapasiteetti kasvoi entisestddn. Tdméa on tuonut
mukanaan uusia ohjelmointikielid, monimutkaisia ympéristdjd ja ohjelmistoja.  Yksikdin
kayttimdmme moderni laite ei toimisi ilman asianmukaista softaa. IT-yritykset ovat organisaatioita
ja organisaatiot koostuvat ihmisistd. Henkiloston merkitys néissad organisaatioissa on edelleen hyvin
vahva, vaikka tdminhetkiset trendit ohjelmistokehityksessdkin liittyvédt automatisointiin seké
tekodlyn lisddntymiseen. Myos teollisuudessa erilaiset laitteet ovatkin yleistyneet helpottamaan
tyoskentelyd tehostamaan tuotantoa. Thmisid tarvitaan kutenkin edelleen erilaisiin asiantuntija
tehtdviin ja populdérikulttuurin sekd median maalaamista kuvista huolimatta robotit eivit ole vield
viemdssd kaikkien tyopaikkoja. Ohjelmistoammattilainen on edelleen tarpeellinen ja tdlld hetkelld
tekodly on parhaimmillaan apuviline, joka vapauttaa asiantuntijalle aikaa tuottavan tyon tekemiseen
automatisoimalla arkisia tehtdvid. On aloja, joissa ei ihmisen panosta voida milloinkaan korvata

taysin koneella. Henkilosto11d on merkitysta.

Asiantuntijuuden merkityksen lisddntyessd tyodeldmdéssd, my0s tyontekijoiden laadun ja
ammattitaidon merkitys korostuvat. Erityisesti ohjelmistoalalla ammattitaidon merkitys valinnassa
on ddrimmadisen tiarkedd. Henkilostohallinnossa korostuu yksilon erikoisosaamisen tunnistaminen ja
niiden valjastaminen oikealla tavalla palvelemaan organisaation tarpeita. Henkilostdjohtaminen ja
henkildstohallinto ovat nykyddn hyvin keskeisessd roolissa organisaatioissa. Aihe on
mielenkiintoinen silld, tdlle annetaan koko ajan enemmédn ja enemmén painoarvoa ja

tyonantajamielikuvan korostuminen tassd keskustelussa on nostanut pdatdan viime aikoina paljon.



Ohjelmistokonsultoinnin nédkdkulmasta tyonantajamielikuvaa suhteessa henkilostdhallintoon ja sen
strategisuuteen ei ole juurikaan tutkittu. Henkilostohallinnosta ja sen strategisuudesta 10ytyy
tutkimustietoa runsaasti yleiselld tasolla. Esimerkiksi Kaijala & Tolvanen (2020) sekd Dessler (2005)
kirjoittavat omissa teoksissaan aiheesta yleiselld tasolla. Henkilostohallintoa on tutkittu laajemmin
my0s toimialakohtaisesti, mutta ohjelmistokonsultoinnista ei vastaavaa tutkimusta ollut
16ydettdvissd. Toimialakohtaisista tutkimuksista mainittakoon muun muassa Joan E. Pynes (2008),
joka on tutkinut henkilostohallintoa strategisesta nédkokulmasta julkisissa ja voittoa
tavoittelemattomissa organisaatioissa. Puolestaan Kim Hoque (1999) on tehnyt vastaavaa tutkimusta
hotellialalta. T&mi osoittaa kiinnostuksen toimialakohtaiseen henkilostohallinnon strategiseen

tutkimukseen ja ndin ollen tukee valitsemani sangen tutkimattoman toimialarajauksen relevanttiuden.

TyoOnantajamielikuvan osalta tilanne on hyvin samanlainen, silld aihepiiristd 10ytyy jonkin verran
yleistd kirjallisuutta, mutta toimialakohtaisesti aihetta on tarkasteltu hyvin védhédn. Tamé on
havaittavissa myo0s  kirjallisuudessa  esiintyvissd  erimerkkiorganisaatioissa. ~ Varsinaisia
ohjelmistoalan organisaatioita ei useinkaan mainita. Muun muassa Mosley (2014, 109) késittelee
tyonantajamielikuvaa, mutta hinen mainitsemansa esimerkit ovat L’Oréalin, Unileverin seké
Pepsicon kaltaisia organisaatioita. Kuten huomata saattaa puuttuvat ohjelmistoalan organisaatiot

kokonaan esimerkkilistalta.

Kandidaatin tutkimuksessani keskityin kasvavan pienen- ja keskisuuren yrityksen avainhenkildiden
rekrytoinnin rooliin osana kyseisen organisaation henkilostohallintoa, joten tdméd Pro Gradu-
tutkimus on hyvé jatkumo télle aihepiirille. Taustana mainittakoon, ettd 2000-luvun ensimméiisen
kahden vuosikymmenen aikana suuri osa uusista tydpaikoista on syntynyt niin ikdén pieniin ja
keskisuuriin yrityksiin. PK- sektori on luonut ty6téd yli 150 300 hengelle, joista yli 87 000 tyopaikkaa
syntyi alle 50 henked tyollistdviin yrityksiin. Suomen yritysten 434 miljardin euron liikevaihdosta
58,1 % syntyy PK- yritysten sektorilla ja kyseisten yritysten osuus Suomen BKT:sta on runsaat 40

%. (www.suomenyrittajat.fi/yrittajyyssuomessa)

Suomen yrittdjien Tilastokeskuksella teettdma tutkimus yritysten rakenteesta vuonna 2020 osoittaa,
ettd vuonna 2018 Suomessa oli 286 042 yritystd, joista 93 % olivat alle kymmenen tyontekijan
mikroyrityksid, pienid ja keskisuuria yrityksid yhteensd 6,8 % (10-249 hl64d) ja suuryrityksid 0,2 %
kaikista yrityksistd. Olen huomannut oman tyoni kautta, ettd 1T-alalla my0s valtaosa tydvoimasta
tyoskentelee mikro- tai PK- yritysten palkkalistoilla.

(www.yrittdjit.fi/sites/default/files/sy_esittelykalvot)



http://www.suomenyrittajat.fi/yrittajyyssuomessa
http://www.yrittäjät.fi/sites/default/files/sy_esittelykalvot

Y14 olevat luvut toimivat taustadatana, joka kertoo paljon ohjelmistoalan vertaan téssd Pro Gradu-
tutkimuksessa. Prosentuaalisesti ohjelmistoalan yrityksid on n. 2,4 % kaikista Suomen yrityksisté ja
litkevaihdollisesti ohjelmistoala kokonaisuutena kattaa n. 2,1 % Suomalaisten yritysten
yhteenlasketusta liikevaihdosta. Alla olevat kaaviot osoittavat lukuina ohjelmistoalan yritysten
suhteen suomalaisessa yrityskentissd sekd ohjelmistoalan jakautumisen eri osa-alueisiin. (Tyo- ja

elinkeinoministerio, tem.emmi.fi/toimialapalvelu/litke-eldmén palvelut)
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Kaavio 1: Tilastokeskus, Yritysten rakenne- ja tilinpddtostilasto (oikeudelliset yksikot) 27.1.2020
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Kaavio 2: Tilastokeskus, Yritysten rakenne- ja tilinpddtostilasto (oikeudelliset yksikot) 27.1.2020

Ohjelmistoalan merkittdvyyttd tarkasteltaessa henkilotyovuosien kannalta, huomataan alan olevan
sangen suuri tyollistdjd. Kaiken kaikkiaan ohjelmistoalan koko on 53 468 henkilotyovuotta. Tyo- ja
elinkeinoministerion toimialapalvelujen mukaiset tunnusluvut huomioiden, on ohjelmistoala
kyseisen kategorisoinnin osalta kolmanneksi suurin toimiala henkil6tydvuosien mukaan, matkailun
ollessa kokonaisuutena kaikkine sivutoimineen ensimmadiselld sijalla 121 965 henkilotyovuodellaan
sekd sosiaali- ja terveysalan ollessa toisella sijalla 80 106 henkilotydovuodellaan. (Tyo- ja

elinkeinoministerio)



Edelld mainittujen lukujen valossa ohjelmistoala on sangen merkittéva toimiala Suomessa. Kyseiset
luvut eivdt ota huomioon muilla toimialoilla talon sisdlld toimivia ohjelmistoalan ammattilaisia.
Alalle ominaista on asiantuntijuus ja sen pohjalta tehtivd tyd. Haastavammat roolit ja tietyt
teknologiat vaativat harjaantumista ja &drimmdistd erikoisosaamista, mikd on johtanut pulaan

ohjelmistokehittdjista.

Taman tutkimuksen relevanttiutta tukee myds Tieto- ja viestintdtekniikan ammattilaisten arvio, jonka
mukaan Suomesta puuttuu vuonna 2025 periti 25 000 osaavaa ohjelmistokehittdjdd. Tadmdn arvion
osoittautuessa todeksi se aiheuttaa jo merkittdvén kasantaloudellisen uhan. [lmi6 on nyt jo johtanut
ohjelmistokehittdjien palkkojen nousuun ja yritykset joutuvat kisaamaan entistd kovemmin osaajista.

(www kauppalehti.fi/uutiset/suomesta-puuttuu-vuonna-2025-jopa-25-000-osaavaa-koodaria-tivia-

ehdottaa)

Toimiessani itse ohjelmistoalan rekrytoijana, niin ulkoisena headhunterina, kun sisdisené rekrytoijana
sekd konsulttipalvelujen myyjédnd, huomasin asiantuntevien ohjelmistokehittdjien kovat
palkkatoiveet, sekd yritysten vélisen kovan kilpailun niistd osaajista. Kuitenkin pelkkéd palkalla
kilpailu on pidemméllé aikavililld kestamiton. Aiempi data ohjelmistoalan erilaisista tehtévisté ja
yritysten mairésti osoittaa, on firmojen lukumééri sangen suuri. Yritysten médaridn luoma kilpailu tuo
tuotteista ja konsultoinnista saatavaa hintatasoa alemmas, kun vastavuoroisesti ammattitaitoisista

koodareista oleva pula tuo palkkatasoa ylemmaés. Pidemmaélla tahtdimellad tima tilanne on kestdmaton.

Tyossdni  ohjelmistokonsultointitalossa  sisdisessd roolissa kdvimme paljon keskustelua
tyOonantajamielikuvasta. Vallitsevana trendind on, ettd yritykset yhd enemmin haluavat kilpailla
muulla, kun palkalla. Tyonantajamielikuvalla alkaakin olla koko ajan suurempi merkitys palkan
rinnalla. Keskustellessani tyoni puolesta lukuisten alan ammattilaisten kanssa huomasin, miten
enenevissd midrin henkilot alkoivat laittaa yhd enemmén painoarvoa tyOyhteison ilmapiiriin,
paidtoksenteon avoimuuteen, sisdisten prosessien sujuvuuteen sekd muihin etuihin palkan sijasta.

Juuri tdmén takia tdssd Pro Gradu- tutkielmassa paneudutaan tdhén aihepiiriin paremmin.

Ohjelmistoala on merkittavd tyollistdjd ja sektorin ehdottomasti keskeisin voimavara piilee
asiantuntevassa henkilostossd. Jarvinen (1996, 18) mainitsee henkildstdinvestointien olevan
ddrimmadisen tirkeitd organisaation tuottavuuden sekd kasvun kannalta. Néin ollen osaavien ihmisten
ja toiminnan kannalta relevantin ammattitaidon valjastaminen ohjelmistoyrityksen kdyttdon on
erittdin tirkedd. TyOnantajamielikuvaa itsessdén on tutkittu tdhdn mennessd jo jonkin verran, ja
kirjallisuutta aiheesta on olemassa. Koin kuitenkin aihepiirin strategisen merkityksen tutkimisen

mielekkdina ja omaan ty6honi sopivalta.


http://www.kauppalehti.fi/uutiset/suomesta-puuttuu-vuonna-2025-jopa-25-000-osaavaa-koodaria-tivia-ehdottaa
http://www.kauppalehti.fi/uutiset/suomesta-puuttuu-vuonna-2025-jopa-25-000-osaavaa-koodaria-tivia-ehdottaa

Tutkimus ldhtee liikkeelle rekrytoinnin ja tyonantajamielikuvan perusteista luoden vahvan pohjan
tyolle. Taustatietoa rakentavassa osiossa kisitellddn yleisesti rekrytointia ja strategista
henkil6stohallintoa, josta siirrytddn pohjustamaan tyonantajamielikuvaa kédsitteend. Teoriaosuudessa
késitellddn myos hieman tarkemmin tydnantajamielikuvan nivoutumista yhteen henkildstohankinnan
kanssa. Rekrytoinnin liittyessé olennaisena osana tyOnantajamielikuvaan ja tyonantajamielikuvan
taas liittyessd hyvin olennaisilta osin henkilost6johtamiseen, on tétékin aihetta tarkoituksenmukaista
tarkastella jollain tasolla. Tyon loppupuolella esittelen empiiristd tutkimusaineistoa ja viimeisessi

luvussa tarkastelen johtopaitoksidni.

Tutkimuksen relevanssia lisdd se, ettd vaikka tyonantajamielikuvaa on tutkittu jo jonkin verran ja
alasta 16ytyy kirjallisuutta, ei tydnantajamielikuvaa kirjallisuudessa ole sidottu vield tdhén pdivéin

mennessid kovinkaan intensiivisesti henkildstohallintoon ja sen vilineeksi.

Kirjallisuutta tyonantajamielikuvasta 16ytyy muun muassa Mario Guava (2009) kisittelee aihetta
sangen laajasti teoksessaan Employer Branding: Modern Instrumente des Personalmarketings. Hén
kisittelee aihetta hyvin vahvasti markkinoinnin nikokulmasta. Teoksessa tyonantajamielikuva
sidotaankin hyvin vahvasti markkinoinnin alle. Henkildstohallinnan ja henkildstostrategian osalta

aihetta ei kisitella laisinkaan.

Sama tilanne on Kartikeya Kompellan (2014) teoksessa The definitive book of branding- teoksessa.
TyoOnantajamielikuvaa kisitelladn brinddyksen ndkokulmasta ja sidotaan jélleen kerran vahvasti

markkinointiin henkildstdhallinnan sijasta.

Tyonantajamielikuva on aikaisemmin kirjallisuudesti selkedsti rinnastettu sithen, miten yritys
nédyttdytyy potentiaaliselle asiakkaalle. TyOnantajamielikuvan fokus on kuitenkin selkeésti viime
vuosina muuttunut ja se on yhd enemmén ja enemmain kohdennettu potentiaalisille tydnhakijoille.
Kirjallisuus ja tutkimus ei tilld saralla ole vield laajaa, joten olemassa olevan tutkimuksen ldhes
taydellinen puuttuminen kertoo aiheeni relevanssista. Toivon oman tutkimukseni toimivan

keskustelun avauksena ja tuoden uuden aihepiirin olennaiseksi osaksi tutkimuskenttaa.

1.2. Tutkimuskohde ja tavoitteet

Paatutkimuskysymyksend on, miten tyOnantajamielikuva nayttdytyy henkildstohallinnolle
ohjelmistokonsultoinnin ~ henkildstohankinnassa. ~ Tutkimus  toteutetaan  kvalitatiivisena
haastattelututkimuksena. Tutkimuskohteeksi on rajattu ohjelmistokonsultointialan yritykset, silld

ailemman tyoni kautta minulla on kokemusta kyseiseltd toimialalta. Tyoskentelin vield 2018



ohjelmistokonsultointia sekd digitalisen kaupankdynnin ratkaisuja tarjoavassa noin 30 hengen
yrityksessd ja tdtd kautta verkostoiduin useisiin ohjelmistoalan henkilostoresursseista padttéviin

henkil6ihin.

Tutkimuskohteena tdssd tutkimuksessa toimii ohjelmistoala kokonaisuutena. Haastattelen tyoténi
varten muutamaa alan toimijaa, saadakseni hieman heiddn ajatuksiaan oman ndkdkulmani tueksi.
Henkil6t ja organisaatiot haluavat tissd tutkimuksessa pysyd anonyymeina. Kyseessd on kuitenkin
henkilGitd, jotka oman tyOnsd puolesta toimivat pdivittdin ohjelmistosektorin resurssointien ja

rekrytointien parissa.

Ohjelmistoalalla valtava pula tekijoistd ja kilpailu olemassa olevista ammattilaisista kdy kiithtyvéna.
Toimiala ei ole missddn muotoa helppo vaan vaatii kouluttautumista, tarkkuutta ja loogista
paittelykykyd. Koodariksi voi oppia myo0s itse, mutta yhd useammin ohjelmoinnin saralla
edellytetddn vihintddn ammattikorkeakoulututkintoa. Ongelmana onkin ohjelmistokehittéjéksi
kouluttautumisen hankaluus. Alalle halukkaita varmasti olisi paljon, mutta mahdollisuus kouluttautua
tahén sangen haastavaan uuteen ammattiin muun toiminnan ohessa on sangen tyoldstd. Tdmi on oman
kokemukseni mukaan osa ongelmaa, mutta tdssd tutkimuksessa koulutuksen hankaluutta syyna
koodaripulaan késitellddn vain vdhén. Pddpainona on tyOnantajamielikuvan rooli osana strategista

rekrytointia.

Ohjelmistoalasta puhuttaessa kyseessd on toimiala, joka laajenee ja kasvaa tasaisesti kehittden uusia
toinen toistaan innovatiivisempia ratkaisuja kuluttajille.  Toimiala vaatii ammattitaitoa ja
erikoisosaamista, silld erilaiset ohjelmistoratkaisut aina verkkokaupoista laitteiden sisdisiin
ohjelmistoihin ovat tavallisesti hyvin kompleksisia. Ohjelmistoala sivuaa nykyéddn ldhestulkoon
kaiken muun toiminnan kanssa, joten kehittdjien ammattikunnan sisélld kilpailuvaltiksi muodostuu
tuntemus siitd toimialasta, jonne ratkaisua ollaan luomassa. Rekrytoinnin on osuttava kohdalleen,
jotta ratkaisut saadaan toimitettua ajallaan ja toimivina. Yksityisen yrityksen pddasiallinen tavoite on
tuottaa voittoa ja monesti ohjelmistoratkaisut hankitaan toimintaa ja arkea helpottamaan, jotta
organisaation ydintoiminnot saataisiin tehokkaammiksi ja tuottavammiksi. Epdonnistunut rekrytointi
voi siis pahimmillaan syddd yrityksen tuottavuutta, heikentdd kilpailukykyd ja pahimmassa

tapauksessa maksaa yritykselle asiakkuuden.

Téssd tutkimuksessa tehddén havaintoja kohdeorganisaatioiden edustajille tekemieni haastattelujen
pohjalta.  Tarkastelen rekrytointiprosessia itsessddn ja sitd miten organisaatioissa,
tyonantajamielikuvan strategista luomista pyritdén hyddyntdmaéén, mittaamaan ja miten térkeéksi he

tdméin toiminnan kokevat. Pohdin ja teen pédédtelmid siitd, miten vahvasti tydonantajamielikuva on



osana heidén strategista henkildstopolitiikkaansa ja erityisesti rekrytointia. Tiedostan otokseni olevan
hyvin suppea, eikd tyoni tarjoa mitdén kovin laajalle sovellettavia tuloksia. Koen kuitenkin tyoni

heréttivin keskustelua ja tuovan lisdd ndkokulmaa ajankohtaiseen aiheeseen.

Tutkimusilmiond tydssdni on tyonantajamielikuvan strateginen merkitys osana IT-ammattilaisten
rekrytointia tiukentuvassa kilpailutilanteessa. Haluan tarkastella rekrytointiprosessia ja sen
linkittymistd tyOnantajamielikuvaan, sivuta ohjelmistoalan rekrytointiin liittyvid haasteita seké
henkilostohallinnon suhtautumista tdhidn. Varsinaisena tutkimusongelmana onkin, mikd on
tyonantajamielikuvan merkitys ohjelmistoalalla. Tutkimukseni apuna kdytén empiiristd tutkimusta,

joka antaa hieman ulkopuolista ndkdkulmaa toiminnalle.

Olen tietoinen, ettd otokseni ja titd kautta aineistoni on hyvin suppea empirian kohdistuessa
ainoastaan muutamaan organisaation edustajaan sangen laajalla toimialalla. Uskon kuitenkin, ettd
saamani tieto antaa hieman lapileikkausta ohjelmistoalan trendeihin mité tulee tyonantajamielikuvan

merkitykseen osana rekrytointia.

Itse Pro Gradu- tyd on kirjoitettu mahdollisimman yleiselld tasolla. Talld tavalla pyrin takaamaan
mahdollisimman  syvin  anonymiteetin  haastattelemilleni  organisaatioille.  Tarkastelu
tyOonantajamielikuvaan ja rekrytointiin ldhtee hyvin pitkélle yrityistoiminnan liiketoiminnan
nidkokulmasta. HenkilGstoresurssit ja niiden hankinta ovat olennaisia osia kilpailukyvyn
parantamiseksi. TyOnantajamielikuva osana rekrytointia ja osana titd kautta kokonaisvaltaista
henkildstohallintoa on keskidssd. Késitteen tyonantajamielikuva tai vaihtoehtoisesti employer
branding médrittiminen voi kuitenkin olla jopa hieman ongelmallinen, silld késite voi pitdd sisélldan
useita erilaisia osa-alueita, eikd kyseessd todellakaan ole yksielitteinen termi. Mielikuvana voidaan
toisaalla mieltdd puhtaasti ulkoisia tekijoitd ja toisaalla keskitytdin myods olemassa olevien
tyontekijoiden kautta tapahtuvaan employer branding- toimintaan. Toisaalla tdimé taas ndhddin
puhtaasti markkinoinnilliseksi toiminnaksi. Tdma riippuu tulkinnasta. Tyonantajamielikuvaan liittyy
hyvin vahvasti my0s asenteellisia pddtoksid. Abstraktit asiat ja nithin panostaminen saattaa joissain

organisaatioissa olla hyvinkin pitkén tyon takana.

Varsinainen tutkimus koostuu johdannosta, aiemman tutkimuksen esittelystd, omista alustavista

havainnoistani, empiriasta sek johtopédétoksistani.



2 HENKILOSTOHALLINTO JA HENKILOSTOHANKINTA

2.1. Henkilostohallinto yleisesti

Henkildstohallinto eli Human Resource Management mielletdéin 1dhtokohtaisesti kaiken kattavana
termind puhuttaessa kokonaisvaltaisesta ndkokulmasta henkiloston johtamiseen. Marlown (2006,
467-477) mukaan termid voidaan kuitenkin kdyttdd my0s tietynlaisena yleistermind puhuttaessa
erilaisista henkiloston johtamiseen liittyvistd tavoista ja ndkokulmista. Henkildstohankinta ndhdaan
tavallisesti my0s erittdin keskeisend osana henkilostohallintoa ja tavallisesti talonsiséiset rekrytoijat
kuuluvatkin henkildstoosaston alaisuuteen. Henkilostohallinto on my0s hyvin usein oma eriytettava

kokonaisuutensa markkinoinnin, myynnin ja esimerkiksi tuotannon suunnittelun tavoin.

Toinen mainitsemisen arvoinen maédrittely henkildstohallinnolle kuuluu Michael Armstrongille
(2003, 3-4). Han kuvailee henkilostoresurssien hallinnan tarkoittava suoraan organisaation tai
yrityksen kaikista kriittisimpien ja tidrkeimpien voimavarojen hallinnoimista ja ennen kaikkea
johtamista strategisella otteella. Tdhén ajatukseen liittyykin vahvasti ndkdkulma, jossa Armstrong
ndkee henkiloston organisaation tirkeimpand voimavarana. Avattaessa edelld mainittua hieman
tarkemmin, pyritddn henkilostovoimavarojen hallinnoinnilla menestymién ihmisten hyvien
suoritusten kautta. Nihtdessd henkilostovoimavarat organisaation keskeisimpénd resurssina ja tatad
kautta avaimena menestymiseen, on kaiken henkildstdjohtamisen tavoiteltava hyvid tydsuorituksia ja
luotava organisaation osaaville tyontekijikatraalle edellytykset menestymiseen ja onnistumiseen.
Armstrong  tuokin  esiin  sen, miten tdrkedd  henkilOstohallinnon  sisdllyttiminen

litketoimintastrategiaan olisi.

Peilattaessa edelld mainittua termin mééritelmdd tdmén tutkimuksen tutkimusasetelmaan ja sithen
viitekehykseen, joka rajaa tutkimuksen koskemaan ohjelmistokonsultointiyrityksid, sopivat ndma
késitteen madrittelyt sithen hyvin mallikkaasti. Ohjelmistokonsultoinnissa keskeisin voimavara on
todellakin henkilostd. Vield hieman tarkentaen henkilostd on oikeastaan ainoa voimavara
ohjelmistokonsultointiorganisaatiossa. Yksi konsultti kykenee tavallisimmin hoitamaan yhta
toimeksiantoa kerrallaan, joten litketoiminnan kasvattaminen on kytkoksissé ldhes tdysin henkiloston
médrddn. My0Os henkiloston laatu vaikuttaa toki laskutukseen, silld konsultointia ostetaan
lahtokohtaisesti kokeneilta asiantuntijoilta, jolloin menestymisen edellytysten tulee olla kunnossa ja

henkil6ston ammattitaidon on oltava huipputasoa jatkuvasti.

Henkilstohallinnon teoriaan perehdyttiessd hieman tarkemmin, ei voi olla vélttymattd strategisesta

henkilostohallinnosta puhumisesta. Ottaen huomioon tutkimukseni viitekehyksen liittyminen
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vahvasti strategisuuteen tyonantajamielikuvan ja henkilostohallinnon nivoutuessa vahvasti yhteen,
on henkildstovoimavarojen johtamisen strategisten piirteiden tarkastelu keskeinen osa tutkimustani.
Ajan kuva on nykyéédn sellainen, ettd henkilostovoimavaroista puhutaan jo hyvin strategiseen sédvyyn,
samalla sivuten sen merkitystd liiketoimintaan kokonaisuutena. Hyvid esimerkkejd tdstd ovat
esimerkiksi Bratton ja Gould (2003, 289), jotka késittelevit aihetta sangen laajasti omissa teoksissaan.
Heiddn késityksensd strategisesta henkilostovoimavarojen johtamisesta liittyy hyvin vahvasti
prosessiin. Kédytdnndssd tdméin ajatuksen mukaan henkilostohallinnon kaytinteet tulisi integroida
vahvaksi osaksi organisaation tavoitteita. Samasta aiheesta puhuu myos Viitala (2003, 52), joka
késittelee strategista henkilostdjohtamista omassa kirjallisuudessaan. Hénen nikemyksensd
perusajatus on hyvin samanlainen Brattonin ja Gouldin kanssa, mutta ldhtdasetelma on hieman
erilainen. Viitalan ajatus ldhtee liikkeelle organisaatiossa olevien inhimillisten resurssien
valjastamisesta kyseisen organisaation strategisten tavoitteiden toteuttamiseen. Yleisesti ottaen
molempien tahojen ajatukset voidaan kiteyttdd niin sanotuksi resurssilédhtdiseksi suuntautumiseksi.
Henkildstohallintoa kisitteleva kirjallisuus ja yleinen keskustelu ovatkin téll4 hetkelld hyvin vahvasti

strategiapainotteisia.

Henkilostohallinnon strategisesta roolista puhuu myds Elisa Valvisto (2005, 189), korostaen ja
painottaen strategisuuden merkitystd. Hénen keskeisin ajatuksensa on sangen yksinkertainen:
organisaation henkiloston potentiaalin voidaan katsoa valuvan hukkaan tilanteessa, jossa
henkilostohallinto  jitetddn organisaation strategiasta pois. Organisaation johtamista ja
henkilstojohtamista ei siis ole tarkoituksenmukaista pitdéd toisistaan tdysin erillisind, vaan rinta

rinnan kulkevana kokonaisuutena osana koko organisaation johtamisjérjestelméaa.

Edelld mainittu potentiaalinen potentiaalin hukkaan valuminen korostuu mielestdni erityisesti
asiantuntijaorganisaatioista puhuttaessa, joihin ohjelmistokonsultointikin vahvasti kuuluu. Téllaisissa
organisaatioissa henkiloston ajatukset ja ehdotukset, sekd asiantuntemus ovat vdistaméttd strategian
keskiOssd. Perinteisissé teollisuusorganisaatioissa esimerkiksi tehokuutta ja strategisten tavoitteiden
saavuttamista voidaan edesauttaa muun muassa uusiin tehokkaampiin tuotantolaitteisiin
investoimalla. Asiantuntijaorganisaatioilla ei ole samaa mahdollisuutta, silld oman alansa
asiantuntijoita ei voi hankkia nopeasti tilauksesta, vaan heidét tulee 10ytéad olemassa olevista osaajista.
Téssd kohtaa omasta mielesténi strategia alkaa oman tutkimukseni kannalta nivoutua ajatuksen

tasolla jo tyOnantajamielikuvaan, puhuttaessa henkilostoresursseista.

Kokonaisuutena henkildstohallinnon tutkimusta on saatavilla sangen paljon. Kuitenkin valtaosa

kaikesta tutkimuksesta keskittyy henkildstohallintoon yleiselld tasolla, tehden eroa esimerkiksi
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ainoastaan organisaation koon mukaan, paipainon ollessa suurissa organisaatioissa. Muun muassa
Cardon & Stevens (2004) ovat omissa tutkimuksissaan keskittyneet hyvin paljon suurten
organisaatioiden henkildstohallinnon tutkimukseen. Sen sijaan henkildstohallintoa toimialoittain tai
litketoimintasektoreittain ei ole tutkittu samassa mittakaavassa. Itseasiassa tutkimus tilld tavoin
rajattuna on hyvin vdhdistd. Henkilostohallinto on kokonaisuus, joka muodostuu erilaisista osista aina
henkildstohankinnasta erilaisiin palkitsemisjarjestelmiin jne. Kuitenkin kdytdnnoén kokemuksesta
tieddn erilaisten liiketoimintojen HRM-rakenteiden eroavan vélilla merkittavastikin toisistaan. Ndin
ollen kaikki seikat eivét ole automaattisesti puolin ja toisin sovellettavissa automaattisestit toisaalla.
Talla hetkelld saatavissa oleva kirjallisuus ja teoria antavat kutienkin sangen kattavan pohjan lahted
tarkastelemaan henkilostohallintoa yhdessd sithen liittyvdn tyOnantajamielikuvan kanssa tietylld

litketoiminta-alueella, tissa tapauksessa ohjelmistokonsultoinnissa.

Tarkasteltaessa olemassa olevaa kirjallisuutta henkilostohallintoon liittyen, muodostuu kokonaisuus
tarkkaan ottaen neljdstd madritellystd osa-alueesta, joiden avulla voidaan tunnistaa myds
henkilostohallinnon keskeisimmaét tehtidvit organisaatiossa. Neljd aikaisemmassa tutkimuksessa
tunnistettua kokonaisuutta ovat: koulutus, tyon arviointi, palkitseminen ja palkitsemisjarjestelmat
sekd henkilostohankinta siséltden sekd varsinaisen rekrytointiprosessin, ettd valinnan. Niiden
lainalaisuuksien soveltaminen sellaisenaan kaikkiin organisaatioihin tai toimialoihin, ei kutienkaan
ole vilttamittd se paras mahdollinen ratkaisu. Ongelmia saattaa muodostua esimerkiksi teetettyjen
tutkimusten liian normatiivisesta luonteesta, joka ei tuota suoranaista lisdarvoa. Lopputuloksena
tillaisissa tilanteissa hyvin tavallisesti onkin ainoastaan listaukset lukuisista erilaisista
toimintaohjaista sekd byrokratiasta. Kyseiselld datalla ei ole suoranaista hyotyéd henkildstohallinnon

tutkimuksen kannalta laajassa mittakaavassa. (Taylor 2006, 478-489)

Mielestdni on myds huomioitava se, miten edellisessd kappaleessa mairitellyt neljd kokonaisuutta
eivit vilttdmattd ole toisiinsa ndhden samanarvoisia kokonaisuuksia kaikissa organisaatioissa.
Toiselle organisaatiolle palkitsemisjdrjestelmien kehittdmiselld ja tydsuorituksen arvioinnilla on
keskeisempi merkitys, kun esimerkiksi henkiloston koulutuksella. Vastavuoroisesti toisella
organisaatiolla henkildston kouluttaminen ja panostamine rekrytointeihin on suuremmassa roolissa
kuin tyOsuoritusten jatkuva arviointi. Esimerkiksi tdssd tutkimuksessa suurin merkitys
ohjelmistokonsultoinnin osalta, on henkilostohankintaan liittyvdssd kokonaisuudessa, johon
tyonantajamielikuva vahvasti liittyy. Néin ollen neljén painopisteen méaarittamét kokonaisuudet ovat
ainakin tietyiltd osin sovellettavissa ohjelmistokonsultoinnin kenttdén, joskin ei tasavertaisina

toisiinsa ndhden.
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2.2. Henkilostovoimavarojen johtaminen osana tyonantajamielikuvaa

Tyo6nantajamielikuvan merkitys henkilostohallinnon kenttdd tutkittaessa, on viime vuosien alla
kasvanut aiheen laajan kiinnostuksen myd&td. Tdma on merkittdvdd koko tutkimushaaran kannalta,
silld henkilostohallinnon tutkimuksen painopisteind ovat olleet ldhtokohtaisesti organisaation
johtoportaan ominaisuudet, kuten johtajuus itsessddn sekd minkd tahansa litketoiminnan
pyorittdmiseen liittyvé riskinottokyky. Henkildstovoimavarojen on kuitenkin huomattu monessa
organisaatiossa olevan sen suurimpia voimavaroja, kuten jo aiemmin tdssékin luvussa on todettu.
Tama on johtanut siihen, ettd pelkkd johtajuus on mittarina riittdmaton, vaan on arvioitava myos
johdettavia osana titd kokonaisuutta. TAmé johtaa véistamaittd siihen, ettd henkildstoresurssit otetaan
valideina muuttujina huomioon asiaa tarkasteltaessa. Mukaan on huomioitava nykyisten
henkilostoresurssien ammattitaidon ja kehityspotentiaalin lisdksi my0s mahdollisten tulevien
henkildstoresurssien vastaavat ominaisuudet. Erityisesti Cardon & Stevens (2004, 295-323) ovat
omassa tutkimuksessaan havainneet sen, miten esimerkiksi henkildston motivaatiota ja palkkausta on
tutkittu paljon edelld mainitusta nikokulmasta, erityisesti suurten organisaatioiden nakdkulmasta.
tehneet sen havainnon, ettd palkkausta, motivaatiota ynnd muuta on tutkittu paljon suurten
organisaatioiden ndkdkulmasta. Palkkaus ja motivaatio ovat keskeisid elementtejd
tyonantajamielikuvan luomisen kannalta. Heiddn mukaansa monella pienelld yritykselld koko ja
niukat resurssit tuovat omat ongelmansa, jotta palkkaan ja motivaatioon kyettédisiin panostamaan

jarjestelmaillisesti ndiden elementtien vaatimalla tavalla.

Kaikkien ohjelmistoalan organisaatioiden kuten monien muidenkin toimialojen organisaatioiden
keskeisin voimavara ovat sen resurssit ja erityisesti inhimilliset voimavarat. Mielestini
tyonantajamielikuvan huomioiminen strategisesti organisaatioiden henkildstohallinnon kdyténteiden
tarkastelussa on jopa paikoin koettu ei niin tirkedksi. Nykyddn kuitenkin jo ymmadrretddn, ettd
toimenpiteissd on huomioitava millaista narratiivia, halutaan organisaatiosta vilittdd ulkoisesti ja

sisdisesti. Tosin tillainenkin ajattelu on saanut osakseen kritiikkid. (Fink & Kraus 2009, 95)

Ohjelmistoalalla toimii lukuisia pienten ja keskisuurten organisaatioiden kokoluokkaan jadvid
yrityksid, joiden henkildstohallinnon kéytinteissé vallitsevana piirteend on epdformaali toimintatapa.
Téllaisista organisaatioista kdytetddn usein termid Flat- organisaatio, jolla viitataan matalaan
hierarkiaan. Perinteisesti tillaisissa matalan hierarkian organisaatioissa henkilostohallinnon erilaiset
kdytanteet aina henkilostohankinnasta johtamisjirjestelmiin, eivdt vélttdméttd ole tarkoin
maédritellyssd muodossa. Kuitenkin ndmé voivat olla osana vakiintunutta organisaatio kulttuuria, mika

omalta osaltaan luo tyonantajamielikuvaa lihestulkoon itsestdén. Tosin tdma helposti voi johtaa myds
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sithen, ettd suoranaista toimintatapojen jatkumoa ei aina padse muodostumaan. (Fink & Kraus 2009,

95-96)

Mielestdni yhd useammat ohjelmistoalan ammattilaiset kokevat tyon mielekkyyden entistd
tarkedmmaéksi, eivitkd valttaméttd arvota palkkaa enéd ensisijaiseksi. Olen itsekin tydskennellyt PK-
sektoriin ~ kuuluvassa  ohjelmistokonsultointiin  erikoistuneessa  organisaatiossa,  missd
tyonantajamielikuvan kannalta keskeisin elementti oli organisaation matala hierarkia,
titvisyhteishenki ja mahdollisuus tulla kohdelluksi yksilond. Namid olivat myds kirjattuja
toimintaperiaatteita kyseisessd organisaatiossa, mitkd omasta mielestéini puolestaan tekivit niistd
merkittdvin osan koko henkildstohallinnonprosessia, vaikka sité ei suoranaisesti kyseisen strategian
niemelld kisiteltykddn. Koen ettd, mikéli vahvuudet tunnistetaan, voi pienemmilld ohjelmistoalan
organisaatioilla olla merkittdvii myyntivaltteja juuri matala hierarkia ja vélittdmyys
tyonantajamielikuvassaan, jonka avulla he voivat houkutella parhaita osaajia isoista korporaatioista

osaksi omaa porukkaansa.

On myd6s muistettava, ettd PK-sektorilla toimivissa ohjelmistoalan yrityksissa ei ole valttadmatta niin
pitkélle kehittyneitd henkilostohallinnon kiytanteitd, kuin suuremmissa vastaavissa organisaatioissa,
kuten jo aiemmin mainitsinkin. Tuomi (2005, 22-23) onkin sitd mieltd, ettd tdmd on yksi niistd
keskeisimmistd indikaattoreista, joiden mukaan kaikki henkildstohallinnon kdytinteet eivét ole
suoraan sovellettavissa sellaisenaan toiseen organisaatioon. Onkin aina osattava hahmottaa ja

millainen toiminta soveltuu oman organisaation kokoluokkaan ja organisaation toimialaan.

Yleisesti onkin mielestdni aina huomioitava organisaatioiden viliset erot ja tydntekijoiden
mahdollisuudet olla mukana luomassa tyonantajamielikuvaa. Ohjelmistoalan yritykset ovat
tavallisesti asiantuntijaorganisaatioita, jossa jokaisella on hyvin todennikdisesti mahdollisuuksia ja
intressejd luoda omaa henkilobréndidan, mikd puolestaan voi heijastua positiivisesti organisaation
tyOonantajamielikuvaan ja sen luomiseen. Sen sijaan organisaatiot, jossa tyontekijat tekevit
esimerkiksi tehdastyotd, eivdat he vélttimittd vapaa-ajallaan kovinkaan tietoisesti rakenna
sosiaalisessa mediassa tyOnantajansa tyOnantajamielikuvaa. Omassa eldmissidni olen huomannut,
miten  tehdastyyppisessd  organisaatiossa  henkilostd  on  kirkkddmpdd  julkaisemaan
negatiivissidvytteistd materiaalia omatoimisesti positiivisen sijaan. Toki téssd on kenties
organisaatioilla mahdollisuus miettid miten osallistaa henkildstodédn my0s positiiviseen viestintddn ja
tyonantajamielikuvan muokkaamiseen. Toisaalta, mikili yrityksen sisdinen henkil6stéhallinnon
prosessi on kunnossa, saa tdmd henkiloston viélittdimdin positiivista tyonantajamielikuvaa aina

kysyttdessa.
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Aikaisemmin tissd tutkimuksessa on jo todettu henkildstohankinnan olevan erds keskeisimmisté
osista henkilostohallinnon kokonaisuudessa. Se on myods merkittdvd avaintekijd mitd tulee
tyonantajamielikuvaan ja sen hyddyntdmiseen. Erds keskeisimpid tyOvoiman rekrytointitapoja on
tyovoiman rekrytoiminen tuttavien kautta. On sangen yleistd, ettd tieto avoimesta paikasta tai
kiinnostuneesta hakijasta levida puskaradion kautta. Ulkopuolisen avun, kuten tyOpaikkailmoitusten
tai ulkopuolisen rekrytointitoimiston kdyttiminen yleistyy organisaation koon kasvaessa (Fink &

Kraus 2009, 96)

Tyo6nantajamielikuva vaikuttaa ylld oleviin menetelmiin aina taustalla. Organisaatiossa tulee olla
perusasioiden kunnossa, jotta tuttavien kautta tehtdvét rekrytoinnit voivat onnistua. Mikéli yrityksen
tyontekiji kokee ilmapiirin, olosuhteiden tai muun vastaava olennaisen tekijdn olevan onnettomalla
tasolla, on tilldi suoraan negatiivinen vaikutelma organisaation tyOnantajamielikuvaan
kokonaisuutena eiki suosituksia tule, silld kukapa haluaisi suositella tydpaikkaa tuttavalleen, mikéli

kokee itse paikan olevan huono.

Kuten aiemmin tdssi luvussa todetaan. tuo organisaatioiden toimiala ja kokoerot mukanaan erilaisia
henkilostohallinnon painopisteitd sekd kéytinteitd. Organisaation koko erityisesti saattaa vaikuttaa
kdytinteiden kiinteimpéddn miérittdmiseen ja muodollisuuteen. Organisaation kasvaessa johto ei
kykene pitdméén itse kaikkia toimintoja omissa ndpeissddan. Ohjelmistokonsultoinnin alalla erityisesti
kasvun edellytys on uusien asiantuntijoiden haaliminen organisaatioon. Tama tarkoittaa kdytdnnossa
keskeisten henkildiden maarin lisdédntymistd (Simons ja Hyotyldinen 2009, 269-270). Ohjelmistoalan
organisaatiossa erityisesti avainhenkildiden madrd kasvaa organisaation kasvaessa, silld
asiantuntijaorganisaatiossa ja varsinkin ohjelmistokonsultoinnin parissa toimivalle organisaatiolle

asiantuntijat ovat aina avainhenkiloita.

Ohjelmistokonsultointi eroaa monista perinteisemmistd toimialoista siten, ettd Kyseisissd
organisaatioissa keskeisind henkildind nahddéin yleensa johto, tai muut paédtdksentekoasemassa olevat
henkilét. Carland & Carland (1990, 412) ovat omassa tutkimuksessaan havainneetkin, etté tallaisissa
organisaatioissa yhden yksittdisen esihenkilon menettdminen organisaatiossa saattaa tarkoittaa
padttidvissd asemassa olevien henkildiden kentdssd suurtakin menetystd. Pahimmillaan suuri osa
paéttdjistd on tdlloin tiessddn. Kuitenkin ohjelmistokonsultointiyrityksen keskeisimpid voimavaroja
ovat varsinaiset ohjelmistokehitystyon  tekijdt ja  asiantuntijat. Asetelma  korostuu
ohjelmistokonsultoinnissa, silld karkeasti yksi uusi konsultti voi tarkoittaa yhtd uutta asiakasta tai
merkittdvad lisdd laskutettavien tuntien méédrddn. Vaihtoehtoisesti hyvdn konsultin ldhteminen

kilpailijalle voi tarkoittaa vastaavaa menetysti liikevaihtoon. Néin ollen jokainen uusi ja nykyinen
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konsultti on kadytdnnossa keskeisessd roolissa. Toki on huomattava, ettd téllaisessa organisaatiossa
johto vastaa aktiivisesta projektien kartoituksesta, joten myds heiddn roolinsa on keskeinen.
Asiantuntijaorganisaatiossa rajausten tekeminen avainhenkildéiden ja muiden vélilld onkin

ddrimmaisen vaikea tehda paikoitellen.

Yleiselld tasolla keskeiset avainhenkil6t tavallisesti mielletddn vaikeasti korvattavissa oleviksi
henkil6iksi. Vaikeasti korvattavat henkilt omaavat tavallisesti jotain sellaista ammattitaitoa, jota on
darimmdisen vihin olemassa ja titi kautta saatavilla. Maritta Osterberg (2014, 144) on yksi niisti
tutkijoista, joka omassa kirjallisuudessaan perdén kuuluttaa organisaatioita tunnistamaan keskeiset
vahvuutensa ja osaamisensa. Téllaisten seikkojen tunnistaminen heijastuu koko organisaation lépi,

auttaen henkilostohankintaa sekd henkildstosuunnittelua.

Ohjelmistokonsultointi on toimialana sellainen, etti Osterbergin perdinkuuluttamat asiat ovat
lahtokohtaisesti kunnossa. Yritykset tavallisesti erikoistuvat tiettyihin ohjelmointikieliin tai
arkkitehtuureihin, joista jotkin ovat hyvinkin harvojen osaajien hallussa. Ydinosaamisen
méidrittdiminen on tiukasti kilpaillulla toimialalla organisaation selviytymisen elinehto. Ala on
kutienkin siind mielesséd poikkeuksellisessa asetelmassa, ettd tarkka osaamisen méiérittiminen ei
valttdiméttd takaa helppoa tietd henkilostohankinnan ja henkildstosuunnittelun saralla osaajien
vihyyden vuoksi. Tilloin kuvaan astuu tyOnantajamielikuva, jonka kannalta ydinosaamisen

tunteminen on toki keskeistd, mutta se vaatii ympdrilleen hyvin paljon muitakin seikkoja.

2.3. Henkilostostrategia osana henkiléstovoimavarojen johtamista

Téssd luvussa henkildstohallintoa sekd henkilostovoimavarojen johtamista on kisitelty yleiselld
tasolla tyOnantajamielikuvan nidkokulmasta linkittden sen vahvasti osaksi ohjelmistokonsultoinnin
toimialaa. Strategisuus on ollut koko tutkimusongelmassani keskeisessd asemassa, joten on

tarkoituksen mukaista késitella sitd hieman tarkemmin.

Organisaation kehittyessd on luonnollista, ettd toiminta ldhtee ottamaan entistd strategisempia
piirteitd. Tamd on jopa elinehto kilpaillulla toimialalla selviimiseen. Talla hetkelld erds
kilpailluimmista toimialoista on ohjelmistokonsultointi, miké tarkoittaa, ettd entistd organisaatiot
joutuvat ottamaan todella strategisen otteen toimintaan hyvin varhaisessa vaiheessa. Strategiseen
henkildstdjohtamiseen kuuluu keskeisend tyokaluna henkilostostrategia, jonka yksi tirkeimmista osa-
alueista tulisi olla rekrytointiprosessit ja sen tavoitteet. Viitala (2013, 50) kiteyttaa

henkilGstostrategian olevan paépiirteissdédn perusteltu suunnitelma henkilostoon liittyvistd
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toimenpiteistd siten, ettd ne parhaiten palvelevat liiketoimintastrategiassa médriteltyjd tavoitteita.
Asia voidaan ilmaista myos toteamalla henkilOstdstrategian olevan henkildstdjohtamisen osa-alue,
jonka tarkoituksena on henkiloston osaamisvaatimusten, tarpeen sekd madrdn madrittiminen.
HenkilOstostrategiassa tulisi olla selkedsti kirjoitettuna auki my0s ne toimenpiteet, joita tarvitaan

edelld mainittujen asioiden toteutumiseen.

HenkilostOstrategian laatiminen toimii parhaiten silloin, kun henkilosté ndhddén aidosti kriittisena
voimavarana. Aiemmin tdssd tutkimuksessa onkin jo todettu henkildston olevan erityisesti
ohjelmistokonsultoinnin saralla keskiossd, Samalla linjalla on myds Asko Jarvinen (1996, 36), jonka
mukaan vastaavan ajattelutavan tulisi olla jokaisen henkilGstostrategian ldpileikkaava keskeinen

punainen lanka.

HenkilOstostrategiasta puhuttaessa on keskeistd ottaa huomioon, etti se ei itsessdin noudata mitdin
erillistd johtamisideologiaa tai edes johtamistyylid. Sen sijaan henkilOstOstrategiasta puhuttaessa
my0s on tiedostettava, ettd erilaisissa organisaatioissa voi esiintyd hyvin erilaisia sitoutumisen tasoja
mité tulee henkilOstostrategiaan. [lmid on samanlainen kuin minka tahansa muunkin strategia osalta,
jossa sitoutuminen voi olla matalaa, keskitasoa tai vaihtoehtoisesti korkeaa. Henkildstohallinto johon
henkilostostrategia kuuluu ei siis itsessddn kuulu minkédén trendin piiriin, vaan organisaatioista
riippuen eri ideologioiden piirteitd voi ilmetd eri strategioissa. Strategiatkin ovat kuitenkin

organisaatioidensa ndkoisid. (Boxall & Purcell 2003, 48)

Henkilstohallinnon strategisuutta pohdittaessa on tdrkedd miettid mitd strategisuus termind
oikeastaan edes merkitsee, jos se liitetddn henkildstohallintoon juuri henkildstostrategian kautta.
Yleiselld tasollahan strategialla tarkoitetaan niitd valintoja, joita on tehty ja jotka on koettu
keskeisimmiksi painopistealueiksi toiminnan eteenpéin viemiseksi parhaalla mahdollisella tavalla.
Lisattdessd termi strategia henkilostohallintoon, on se myds arvovalinta organisaatiossa, jossa télloin
koetaan henkilostohallinto kriittisend toimintona koko organisaation markkinoilla selvidmisen ja
yleisen menestyksen saralla. Jokaisessa organisaatiossa tehdddn strategisia valintoja, olivatpa ne
sitten tietoisia tai tiedostamattomia. Nama paédtokset ovat kuitenkin tavalla tai toisella kytkoksissa
organisaation suoriutumiseen. Strategisia pédatoksid tekevét péddasiassa organisaation johto sekd
henkilostohallinnon henkildstd, mikili sellaisia on erikseen nimikoitu organisaatiossa. (Boxall &

Purcell 2003, 48-49)

Henkilostohallinnon strategisuus linkittyy hyvin vahvasti myos tyonantajamielikuvaan. Strategia

voidaan itsessddn ndhdi kahdella eri tavalla, joko firman selviytymisen kannalta keskeisten valintojen
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médrittdjina tai jatkuvana parhaiden kdytdntdjen listauksena, joita seuraamalla organisaatio sdilyttda

kilpailussa oman etulyontiasemansa. (Boxall & Purcell 2003, 48-49)

Strategista henkilostohallintoa on késitelty erilaisista ndkokulmista. Boxall & Purcell (2003, 190-
191) muun muassa kisittelevdat HR strategiaa suhteessa yritystoiminnan dynamiikkaan. He ovat
tehneet huomion, ettd henkildstdhallintoa on tutkittu perustamisvaiheessa olevissa yrityksissad sangen
vidhdn. Valtaosassa alan teoksissa henkildstohallintoa kisitellddn ajattelemalla organisaatioiden
olevan jo vakiintuneita ja kohtuullisen isoksi skaalautuneita. Ongelma tdssd on se, ettd isoissa
organisaatioissa HR-osasto on yleensd jo hyvin keskittynyt oikeanlaisten henkildstohallinnon
toimintatapojen valintaan ja niiden eteenpdin kehittdmiseen. Olisikin tirkedd ymmdirtdd millaisia
toimia henkildstohallinnossa olisi tarpeen tehdd organisaation perustamisvaiheessa, silld strategisen
johtajuuden tutkimus osoittaa, ettd yrityksen alkutaipaleellaan tekemit valinnat vaikuttavat
olennaisestikin sen tulevaisuuteen. Alussa tehdyt linjaukset saattavat muodostaa vaikeasti
muutettavissa olevia toimintatapoja, jotka saattavat jopa toimia liiketoiminnan jarruna. Jokaisen
henkilostohallinnon strategian ldhtokohtana on oikeanlaisen henkilostopddoman omaaminen ja

hankinta. I[lman titi onnistunut aloitus yritykselle on hyvin hankalasti saavutettavissa.

Boxall & Purcell (2003, 191-195) mainitsevat myds sen, miten vakiintuneilla organisaatioilla, jotka
ovat jo kohtuullisen isoja ja kasvavia, on mahdollista tarjota alan korkeimpia palkkoja sekd parempia
sisdisid kehitysmahdollisuuksia, verrattuna perustamisvaiheessa olevaan organisaatioon. Tillaisilla
isommilla organisaatioilla on merkittdva etulyontiasema markkinoilla, silld he kykenevit tarjoamaan

niin sanotusti paremmat sisdiset tyomarkkinat.

Ehdottomasti eniten strategista henkildstohallintoa on tutkittu vakiintuneen ja niin sanotun
maturiteettivaiheen saavuttaneissa yrityksissi. Organisaatiot, jotka ovat saavuttaneet vihintdan 150-
200 tyontekijin rajapyykin ovat niitd, joissa ylipddtdin on tarvetta erikoistuneeseen
henkildstohallintoon.  Téllaisissa organisaatiossa on jo hyvin pitkdlle muodostuneita
henkil6stohallinnon periaatteita, joita hiotaan ja kehitetddn eteenpdin hyvin hienostuneella otteella.

(Boxall & Purcell 194-196)

Lisdd ndkokulmaa strategiseen henkilostohallintoon tarjoaa Cecile Schultz & Hugo van der Walt
(2015, 35-40), jotka tunnistavat tdméin pdivin johtajien tunnistavan kolme keskeistd komponenttia
strategiseen henkilostohallinnon luomiseen. Kaikki ldhtee organisaation ylédtason strategiasta, jossa
on oltava madriteltynd oikea strategia organisaatiolle, on oltava oikeanlaiset rakenteen olemassa
strategian toteuttamiseksi ja kolmanneksi on haalittava parhaat ihmiset strategian toteuttamiseksi.

Tamé on kuitenkin 1dhestymistapa, joka vaatii hieman muutosta, silld henkilostéjohtamisen tulee
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entistd enemmdn pyrkid yksitdisistd suoritteista ja reagoinnista aidosti strategiseen toimintaan.
Talloin HR:n rooli muuttuu suorittajasta ennakoijaksi ja mahdollistaa johdon ohjaamisen oikeaan
suuntaan pitkédlld tdhtdimelld. Téllainen muutos vaatii paljon myos henkilostohallinnon strategialta,
silld on pyrittdvd luopumaan osaamisen hallinnasta hyvin spesifeissd lokeroissa, vaan keskityttava
entistd enemmén tydkalujen ja prosessien valintaan sekd kehittdimiseen. Liséksi on laitettava entistd

enemman tydkaluja tyontekijoiden sitouttamiseen ja integrointiin organisaatiossa.

Strategisuus ei tarkoita vain strategista ajattelua vaan myds strategisia toimia. Esimerkiksi
henkilstohallinnon toimenkuvaan kuuluessa koko yrityksen kattavan uudelleen organisoinnin
jalkauttamisen, on oletuksena tdlloin, ettd HR omana osastonaan toimii maksimitehokkuudella ja on
karsinut ndin ollen kaiken yliméérdisen tehottoman toiminnan itseltdén pois. Henkilost6hallinnon on
siis kyettdvd luomaan vahva bisneksen kannalta strateginen toimintamalli, joka voidaan
implementoida koko yritykseen, jérjestelemdlld ensin oman osastonsa toiminnot vastuullisesti.
Tamén ajatuksen mukaan kotipesin on oltava kunnossa, ennen kun l1dhdetdén jalkauttamaan asioita

toisaalle. (Schulz & Hugo van der Walt 2015, 35-40)

Henkildstohallinnon strategisuuteen liittyy hyvin vahvasti myos tiettyjen hyvien toimintatapojen
tehokasta implementointia. Esimerkiksi innovatiivisuus on laajasti ndhty yhtend merkittdvimmista
kilpailukykyéd parantavista toimintatavoista. Henkilostohallinnon onkin huomioitava strategiaa
luodessaan, miten suorituksen johtamisen on todettu olevan erds merkittivimmistd hyvisti keinoista
innovatiivisen kulttuurin luomisessa. Néin ollen innovatiivisuus on erds keskeisimpid hyvin
henkildstostrategian elementtejd. Innovatiivisuutta ruokkii myos tiedon hallinta, mikd on hyva
tiedostaa yhtend merkittidvina strategisena henkilostohallinnon palikkana. Organisaation rakenteiden
suunnittelulla on suuri merkitys, kun luodaan toimintakulttuuria, jossa tyontekijéiden on helppo
vaihtaa ideoitaan. Strategisesti mietityt henkildstohallinnon toimintamallit ovat tutkitusti vaikuttaneet

positiivisesti tiedon johtamisen kapasiteettiin. (Schulz & Hugo van der Walt 2015, 35-40)

Strategisesta henkilostohallinnosta ei voi puhua mainitsematta ammattitaitoa ja sen merkitysta.
Mikadn asia ei mene eteenpdin, kehity tai onnistu ilman riittdvdd ammattitaitoa. Strategiaa luodessa
onkin otettava huomioon vastuu ja laatu omassa tekemisessdédn. Kommunikaatio nousee tissd
erityisen tirkeddn rooliin. Konkreettisesti strategisen henkildstohallinnon voi jakaa vanhaan malliin
ja uuteen malliin. Ennen henkildstohallinnon tehtdvét jakautuivat suunnilleen seuraavasti: 10 %
toimintamallien suunnittelua, 30 % liiketoimintaa tukevaa toimintaa ja 60 % hallinnollisia tehtivié.
Modernissa strategisessa henkilostohallinnossa kyseisten aktiviteettien tulisi jakautua enemmaénkin

seuraavasti: 20 % toimintamallien suunnittelua, 60 % liiketoiminnan kehittdmistd ja 20 %
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ulkoistettujen toimintojen jalkauttamista/hallinnollisia tehtévid/henkilostod ja johtoa tukevia toimia.

(Schulz & Hugo van der Walt 2015, 35-40)

Edelld mainittuun henkildstohallinnon ajankdyttdon antaa oman ndkemyksensd myods Edward
Lawner (2021, 22-30), joka ajankdyton oikean jakautumisen olevan erds keskeisimmistd haasteista
henkildstohallinnon strategista roolia ajateltacssa. Ajankdyton haasteilla tarkoitetaan juurikin sité,
miten henkilostohallinto jakaa aikansa hallinnollisten rutiinitdiden ja lisdarvoatuottavien
litkketoimintaan myonteisesti vaikuttavien tehtdvien kesken, johon myos strateginen tyd kuuluu.
Vuosia henkilostohallinto on valitettavan usein jaméhtényt hallinnollisten rutiininomaisten tehtdvien

hoitamiseen ja organisaationsdéntdjen noudattamisen valvontaan.

Edelld kuvatut erilaiset ldhestymistavat henkildstohallintoon tuovat erittdin hyvin esiin tdmén
tutkimuksen  strategisen aspektin. Lahtokohtana tutkimukselle, on tarkastella, onko
tyonantajamielikuvalla strategista roolia henkildstohallinnossa. Ajateltaessa asiaa hieman laajemmin
kdy hyvin selviksi, ettd tyonantajamielikuvaan liittyvét asiat ovat kaikkea muuta, kun rutiininomaista
toimintaa ja vaativat aktiivista tyotd koko organisaation ldpi. Tutkimus avaakin mahdollisuuden
tarkastella, onko henkilostohallinnon rooli mennyt edelld kuvatuilla tavoilla strategisempaan
suuntaan. Tutkimuksen strategisessa ndkokulmassa korostuu hyvin selkedsti juuri innovatiivisuus

sekd oikeanlaisten resurssien houkuttelu ja integroiminen organisaatioon.

Ohjelmistokonsultoinnin ~ ndkdkulmasta  tarkasteltuna  henkilostostrategia ~ voidaan — mitd
todenndkoisimmin ndhdd organisaation selviytymisen kannalta keskeisten valintojen maéarittdjéna.
Moneen kertaan todettu henkilostokeskeisyys ohjelmistokonsultoinnissa johtaa vékisinkin siihen, ettd
oikean henkildston saaminen organisaation palvelukseen on liiketoiminnan jatkumisen elinehto.

Talloin voisi my0s ajatella tyonantajamielikuvan strategisen merkityksen kasvavan.

Viittauksia tyOonantajamielikuvan strategisesta merkityksestd henkilostostrategian osana antaa Boxall
& Purcell (2003, 48-49) esimerkissddn, jossa he mainitsevat strategisten henkilostohallinnon
paitosten olevan merkittdvd vaikutin organisaation halutessa nousta alan johtavien toimijoiden
joukkoon. Esimerkkind he kdyttavét johdon konsultointia tekevid firmoja. Pohdinnan ldhtdkohtana
on, mitd strategisia henkilostohallinnon kenttddn kuuluvia pddtoksid tuntemattomalta toimijalta
vaaditaan, jotta se pddsisi PriceWaterhouseCoopersin, McKinseyn ja KPMG:n kaltaisten
toimialajohtajien joukkoon. Toimialojen johtajat tavallisimmin hoitavat henkildstohankintansa
etupainotteisesti ennakoiden, tarkkaan valikoiden sekd palkatuista huolta pitden. Télld tavoin he
voivat taata asiakkailleen laadukasta palvelua vuodesta toiseen. Jokainen ndistd edelld mainituista

strategisista toimista ovat lahtokohtaisesti tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita.
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Y1ld mainitussa esimerkissd mainitut strategiset painopisteet ovat suoraan implementoitavissa timén
tutkimuksen kannalta keskidssd olevaan ohjelmistokonsultoinnin kenttddn. Johdon konsultoinnin
tavoin, ohjelmistokonsultoinnissa ammattitaito on keskiossd palvelun laadun takaamiseksi ja
isoimmat alan huipputoimijat pyrkivdt henkildstohankinnassaan etupainotteiseen toimintaan.
Ohjelmistokonsultointi eroaa kuitenkin johdon konsultoinnissa siitd, ettd alan huippuja
organisaatioita on huomattavasti enemmén kuin johdon konsultoinnin huippuja. Tama johtuu osittain
myo0s siitd, ettd toimialalla on kdytossa lukuisia erilaisia teknologioita, jotka vaativat hyvin spesifii
osaamista. N&itd osaajia on harvassa, jolloin ennakointiin pyrkivét strategiset henkildstohallinnon
strategiset pddtokset, hyvin usein valitettavasti saattavat pddtyd reagointiin osaajien niukan

saatavuuden vuoksi.

Ohjelmistokonsultoinnin kenttéédn sopivia ajatuksia késittelee myos Kaijala & Tolvanen (2020, 162-
164), jotka nostavat esiin nakokulman sithen, miten organisaatioihin saa parhaiten houkuteltua
huippukykyjé. Ajatuksen taustalla on ndkemys siité, ettd korkean tahtotilan organisaatiot tarvitsevat
niin sanottua huippulahjakkuutta, silld sen ndhddin tuovan merkittdviai kilpailuetua. Huipputekijoité
tarvitaan heiddn mukaansa vihemmain, kun keskivertotekijoitd, miké luo ketterimpéd organisaatio

rakennetta.

Kaijalan ja Tolvasen (2020, 162-164) ajatukset huipputekijéiden tuomasta kilpailuedusta voi
allekirjoittaa helposti tdmankin tutkimuksen lahtoasetelman osalta.
Ohjelmistokonsultointiorganisaatiot tarvitsevat nimenomaan alan huippuosaajia saavuttaakseen
kilpailuetua toisiinsa ndhden, mutta edellisessd kappaleessa mainittu ajatus huippuosaajien
médrillisestd vihyydestd ei sellaisenaan sovellu ohjelmistokonsultoinnin henkildstdstrategiaan,

henkil6ston midran ollessa litketoiminnan kehityksen kannalta kriittinen méére.

On toki tirkedd ottaa huomioon myds se, miten tyonantajamielikuvan kannalta huippulahjakkaiden
henkildiden olemassaolo organisaatiossa ruokkii positiivista tyOnantajamielikuvaa itsessdén.
Voisikin jopa strategisesti puhua itsedédn toteuttavasta ennusteesta, silloin kun henkilostostrategiassa
panostetaan huippuosaajien rekrytointiin tekemaélld siitd samalla keskeinen ja luontainen osa
tyOonantajamielikuvaa, joka ruokkii uusien huippuosaajien  kiinnostusta organisaation
houkuttelevuuden kieliessd vakaasta tulevaisuudesta. TyOnantajamielikuva on tidssd skenaariossa

linkittynyt siis suoraan henkilostostrategiaan. (Kaijala & Tolvanen 2020, 162-164)

Henkilstohallinnon strategisuudesta puhuttaessa on tirkedd myos pohtia sitd mitd vaikutuksia
henkildston johtamisella on muihin johtajiin ja organisaation toimintoihin. Ensinndkin

henkilostohallinnon keskeisimpiin tehtdviin organisaatioissa kuuluu rekrytoinnin koordinointi, jonka
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olemme jo aiemmin todenneet tarkedksi strategiseksi osa-alueeksi. Epdonnistuminen rekrytoinnissa
aiheuttaa ongelmia ja tulee kokonaisuutena kalliiksi, eli vaikutukset heijastuisivat organisaation
muuhun johtoon. Sama pétee henkiloston vaihtuvuuden ollessa suurta. Tdlld on merkittavit
taloudelliset vaikutukset koko organisaation toimintaan. Henkiloston vaihtuvuuteen kyetdin

vaikuttamaan jérjestelmaélliselld ja strategisella henkilostohallinnolla. (Dessler 2005, 5-7)

Strategisesti yhtd tirkedssa roolissa voidaan pitdd myos henkilostohallinnon vastuuta organisaation
tydsuhdeasioiden lainmukaisuuden valvontaa. Henkildst6hallinnon on vililld oltava niin sanotusti se
ilon pilaaja, joka muistuttaa, ettd ihan kaikkea ei organisaatio voi tyontekijoidensd kustannuksella
tehdd. Heiddn pitdessd huolta organisaation henkilosto- ja  tyOsuhdekdytinteiden
sdantdjenmukaisuudesta, mahdollistaa tdmid organisaation muille toiminnoille levollisen
toimintaympariston, jossa he voivat luottaa alaistensa asioiden olevan asianmukaisella tavalla

hoidetut. (Dessler 2005, 5-7)

2.4. Henkilostohankinta (rekrytointi) henkilostohallinnon strategian osana

Tdmédn osion tarkoituksena on taustoittaa henkildstohankintaa kisitteend, jotta sen yhteys
henkilostohallinon strategisuuteen ja tyonantajamielikuvaan voidaan konkretisoida. Tdma tutkimus
kuitenkin kisittelee tyOnantajamielikuvan merkitystdi my0s osana rekrytointiprosessia, joten
kokonaisuuden kannalta rekrytoinnin ymmartdminen prosessina on olennaista. Tekstissd esiintyvit
termit henkildstohankinta seké rekrytointi toistensa synonyymeina. Molemmat tarkoittavat prosessia,

jossa tyOnantajaorganisaatio on etsimassé osaajia tydsuhteeseen. (Markkanen 1999, 11-12)

Rekrytoinnin merkityksen voidaan katsoa korostuvan, silloin kun nykyinen tilanne aiheuttaa paineita
henkildvalintojen onnistumiselle, johtuen hakijoiden méairdn runsaudesta seki vaihtelevasta tasosta.
Epitoivoinen tyoOtilanne saattaa johtaa sithen, ettd hakijoiden joukossa on seka ali- ettd ylipalkattuja.
Tamai johtaa valintaa edeltdvan prosessin raskauteen, ja myos valinnan teko saattaa pitkittya. Pitkét
ja raskaat prosessit ja alati vallitseva kiire, voi johtaa my0s toimeksiantajaa oikomaan prosessin
erivaiheissa, jolloin valinta mitd todenndkdisimmin epdonnistuu. Rekrytoinnin voidaan ndhda
tarjoavan yritykselle uuden mahdollisuuden muutokseen, mutta se tuo mukanaan aina riskin.

(Koivisto 2004, 11)

Rekrytointi prosessina ei varsinaisesti ole kovinkaan monimutkainen prosessi, jos se tehddédn oikein

ja laadukkaasti. Henkilostohankintaan liittyykin nykyédn jo sangen vakiintuneita kiytanteitd, jotka
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on vuosien saatossa muotoutuneet niin sanotuiksi Best practise- mallin mukaisiksi parhaiksi
toimintatavoiksi. Menetelmét hakijoiden arvioimiseksi noudattavat tavallisesti hyvin samankaltaista
kaavaa. Kuitenkin yritysten ja yhteisojen sisdlld on tapahtunut lukuisia muutoksia. Organisaatiot
elavit, kehittyvdat ja kulttuurit ovat muuttuneet verrattain paljon vuosien saatossa. Sindllddn
muuttumattomana pysyneen rekrytointiprosessin perusrungon on kuitenkin tirked kehittyd

vastaamaan moderneja tarpeita. (Wood & Payne 1998, 1-3)

Onnistuneen rekrytoinnin voidaan katsoa koostuvan usean eri palasen loksahtamisesta kohdalleen.
Tulee ottaa huomioon henkildstéryhmien sopiva suhde organisaatiossa seké se, rekrytoidaanko talon
ulkopuolelta vaiko sisdltd. Painopisteen valinnalla voi olla merkitystd. Rekrytointi voidaan myds
hoitaa sisdisesti tai palkata ulkopuolista apua. Ulkopuolista apua ei vélttimétta tarvita, mikaéli tilanne
on yksinkertainen ja hakijoita on suhteellisen véhin. Ulkopuolista apua tulee puolestaan vakavasti
harkita, mikéli ollaan palkkaamassa esimerkiksi johtoon kuuluvaa henkilod. On myos tirkeda pitda
mielessd, ettd mikédli prosessi sujuu liian nopeasti ja helposti, on jossain prosessin vaiheessa tehty
todennékoisesti virhe. Kadytintd on my0s osoittanut sen, ettd joka kolmas rekrytointi osoittautuu

epaonnistuneeksi. (Koivisto 2004, 48-53)

Wood & Payne (1998, 2-3) maédrittelevit seitsemin erilaista keskeistd organisaatioon suoraan
vaikuttavaa i1lmiotd, jotka suoraan vaikuttavat henkilostohankinnan [&htokohtiin ja oikean
lahestymistavan maédrittdimiseksi. Virherekrytointi on aina kallista ja sen kerrannaiskustannukset
saattavat olla jopa hyvin vaikeasti mairiteltdvissd. Onkin ddrimmadisen tdrkedd olla hereilld ja
tiedostaa ne tarpeet ja syyt, jotka organisaatiossa ovat johtaneet uuden henkilon
palkkaamistarpeeseen. Wood & Payne (1998, 3) maédrittdmit péadasialliset syyt tarpeen

muodostumiseen ovat:

1. Ty0ssd tapahtuvat olennaiset muutokset (tyon luonne esimerkiksi olennaisesti
muuttuu)

2. Markkinoilla tapahtuvat olennaiset muutokset (esimerkiksi kilpailutilanteen
muutokset)

3. Kdéytettdvin teknologian olennaiset muutokset (esimerkiksi vanhan teknologian
poistuminen yleisestd kdytostd uuden ottaessa tilaa)

4. Organisaation toimintaympéristossé tai yhteisdssd tapahtuvat muutokset

5. Lainsdddannossé tapahtuvat olennaiset muutokset

6. Henkilokohtaiset olennaiset muutokset (esimerkiksi mikéli asiantuntija paittaa

henkil6kohtaisista syisté siirtyé toisiin tehtéviin.)



23

7. Organisaation sisdlld tapahtuvat olennaiset muutokset (esimerkiksi organisaation

rakennetta muutettaessa, esimerkiksi kasvusta johtuen)

Maritta Joki (2018, 87-90) on my0s hyvin samoilla linjoilla Wood & Paynen kanssa, mikd omalta
osaltaan osoittaa rekrytointiprosessin ja sen lainalaisuuksien pysyneen vuosien saatossa hyvin saman
kaltaisina. Joen ajatukset ovat linjassa muun alan kirjallisuuden kanssa siitd, miten rekrytoinneilla on
erittdin suuri merkitys organisaation menestymisen kannalta. Han nostaa kuitenkin esille myos sen,
miten yksittdisen rekrytoinnin vaikutusten arviointi on tdysin mahdollista monissa tapauksissa vasta
hyvin pitkdn ajan kuluttua. Rekrytoinnin suunnitteluun onkin perusteltua kéyttdd siis aikaa.
Yksittdiset rekrytoinnit on my0s mahdollista ajatella rakentuvan samalaisista vaiheista, kuin jokin
muukin projekti. Rekrytoinnissa on tavallisesti erotettavissa suunnittelu-, aloitus-, toteutus-,

paitoksenteko- sekd seurantavaiheet.

Eeva-Leena Vaahtio (2005) pohtii rekrytoinnin lainalaisuuksia myds omassa teoksessaan. Hénen
mukaansa juuri suunnitelmallisuus on ensiarvoisen tirkedd. Tulee maédritelld tarkasti kriteerit,
millaista henkil6d haetaan ja millaiseen tehtdvaan. Henkildsto valintoihin vaikuttavat vahvasti myds
erilaiset alakohtaiset tekijét, sekd eri yrityksilla on yksilollisid tarpeita. Tdimén johdosta on olemassa
vain hyvin vihén tietoa yritysten kdyttdmisestd valintakriteereind. Kriteerien systemaattinen jaottelu
voi myods osoittautua haasteelliseksi, koska rekrytoijan mielipiteet tulevat vaikuttamaan valintaan
joka tapauksessa. Kriteerit kannattaa pitdd edessdin kirjallisena, jolloin niiden tarkastelu helpottuu

huomattavasti. (Vaahtio 2005, 71-72)

Omasta mielesténi Vaahtion ajatukset tukevat hyvin ajatusta tyonantajamielikuvan merkityksesta.
Jokaisella firmalla on maineensa, imagonsa ja omat arvonsa, jotka vaikuttavat kriteeristoon valintoja

tehtidessa.

Rekrytoinnin paillimmadiset syyt ovat mielenkiintoisia ja mielestdni niistd voi suoraan 10ytdd syitéd
my6s ohjelmistoalan kohtaamaan koodaripulaan. Omasta mielestdni keskeisimpid syitd
ammattitaitoisten ohjelmistokehittdjien puuttumiseen voidaan hakea markkinoilla tapahtuvien
olennaisten muutosten kautta. Organisaatioissa digitalisaatio on ollut vuosia keskidssé ja toimintoja
sekd palveluja on enenevissd méérin siirretty tapahtuvaksi verkossa tai erilaisten ohjelmistojen kautta.
Kansalaiset eli kuluttajat, erityisesti nuoripolvi, vaativat asiointia sdhkoisesti. Erityisesti
pankkipalvelut, verkko-ostaminen seki kansalaisten saamat valtion palvelut ovat olleet merkittdvien
digitalisten muutosten ytimessd. Verkkopankkiratkaisuja sekd verkkokauppoja aina sdhkdisiin
tunnistautumismenetelmiin asti on markkinoilla paljon ja niiltd vaaditaan alati enemmaén ja enemmén

toiminnallisuutta, turvallisuutta ja luotettavuutta. Tdma on luonut kiithtyvin tarpeen alan osaajille ja
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samalla tuoneet paljon uusia organisaatiota vastaamaan tédhin digitalisten ratkaisujen kysyntdan. Yhta
lailla yritykset ovat siirtyneet hallinnoimaan maksuliikennettddn, myyntiddn, varastojaan ja
henkildstodédn sdhkoisten palveluiden kautta. Timé on luonut omat markkinansa ja tita kautta tarpeen

osaajille.

Yhtd lailla ohjelmistoalan osaajapulaan vaikuttaa myds teknologian saralla tapahtuneet muutokset.
Tyoskennellessdni  ohjelmistokonsultointiin =~ ja  verkkokauppaliiketoiminnan  ratkaisujen
kehittdmiseen erikoistuneessa yrityksessd muistan eldvisti yrityksen CTOn (Chief Technological
Officer) sanoneen “millddn muulla alalla ei tapahdu ndin radikaaleja muutoksia ndin nopeasti.
Kaikki se mitd 10 vuotta sitten koulusta valmistuttuani osasin on nyt tdysin hyédytontd.” Kyseinen
CTO viittasi nimenomaan teknologian puolella tapahtuneisiin muutoksiin. Tietokoneiden rauta oli
mennyt harppauksin eteenpédin ja samalla vanhoja ohjelmistokielid oli jdényt unholaan tai
marginaaliin uusien tullessa markkinoille ja ottavan merkittivimpidad osaa relevanttina
erikoisosaamisena. Tdm& nopea muutos on aiheuttanut monissa ohjelmistoalan yrityksissd uutta
tarvetta ja vaihtoehtoisesti organisaatioiden sisdlld tarve osaaville niin sanotuille in house-

ohjelmisto-osaajille on kasvanut.

Kolmas ohjelmistoalaan  keskeisesti ~ vaikuttava ilmid on mielestini  organisaation
toimintaympaéristossi ja yhteisdssé tapahtuva muutos. Organisaatiot ovat ylld olevien markkinoista ja
teknologiasta johtuvien muutosten vuoksi joutuneet muuttumaan ja mukautumaan tilanteeseen. Itse
nden tyOnantajamielikuvan nousemisen organisaatioiden keskidoon osana kokonaisvaltaista muutosta.
Aiemmin yrityksilld oli usein tilanne valita tekijét laajasta joukosta hakijoita. Vallitsevana ajatuksena
oli “teimme niin tai nédin niin meille tulee tekijoita”. Nykyéddn ja, varsinkin alalla, jossa osaajapula on
suuri, yritykset joutuvat yhd enemmén miettimddn my0s sitd mitd he tarjoavat tyontekijélle.
Hyvinvoiva ja tyytyvdinen tyontekijd on usein tehokas tyontekijd, mutta nykydén tdma pitdd kyetd
osoittamaan jo hakuvaiheessa potentiaaliselle tyontekijdlle. Tdmd on omasta mielestdni hyvin
merkittdvd muutos organisaatioiden toiminnan kentdssé ja omalta osaltaan tukee valitsemani aiheen

relevanttiutta.

Henkildstohankinnan merkitys on aiemmin mainittujen seikkojen valossa tasaisesti kasvanut ja sen
merkitys nostetaan yhd korkeammalle yrityksissd. Tdhdn vaikuttaa merkittavésti tyonhakijoiden
kasvava maard sekd merkittavit tasoerot. Toki hakijamédridn runsaus ei ole absoluuttisesti kasvanut
kaikilla toimialoilla, mutta tilastollisesti keskimddrdinen hakijaméérd on kasvanut. (Koivisto 2004,

11)
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Runsaat hakijamiirét eivdt suinkaan aina kerro alalla olevasta tyontekijoiden ylitarjonnasta, vaan
my0Os yrityskohtaisia eroja voi olla toimialan sisdlld. Talloin runsaat hakijamdirdt kertovatkin
enemmaén kyseisen yrityksen rakentamasta hyvastd maineesta ja tyonantajamielikuvasta, kun alalla
vallitsevasta tyovoiman ylitarjonnasta. Kolikon toisella puolella on tilléin my0s yrityksid, jotka
kérjistelevdt osaajapulan kanssa. Omalta osaltaan tdmé asetelma puhuu tyOnantajamielikuvaan

panostamisen puolesta.

Valitettavan usein tyohaussa ohjelmistoalalla on myds lukuisia hakijoita, jotka ovat omalta
ammattitaidoltaan jdineet modernien menetelmien ja ohjelmointikielien kehityksen ulkopuolelle.
Epétoivoinen tyotilanne johtaa joillain tyonhakijoilla kierteeseen — tyotd haetaan irrelevanteilla

taidoilla, mutta aikaa ei oteta itsensi kehittimiseen laisinkaan.

Hakijoiden runsas maird voi pahimmillaan johtaa prosessin raskauteen, ja myos valinnan teko saattaa
venyd tarpeettoman pitkdksi. Prosessin raskaus yhdistettynd yhd kiireisempéddn arkeen
organisaatioissa saattaa altistaa rekrytoinnin tekijdt vetdiméddn mutkia suoriksi prosessissa. Télloin
riski henkilovalinnan epdonnistumisesta karvaa merkittdvisti. Uuden henkilon palkkaaminen
organisaatioon on aina kutkuttava mahdollisuus, mutta samalla siihen liittyy myos ddrimmaéisen suuri

riski. (Koivisto 2004, 11)

Riitta Viitala puhuu omassa teoksessaan rekrytoinnista osana henkilostdjohtamista. Hinen mukaansa
erds organisaation keskeisimmistd laatutekijoistd on juuri henkilostd. Hian myds nédkee uuden
tyontekijin palkkaamisen yhdeksi kauaskantoisimmista ja merkittdvimmistd paatoksistd. Viitala
kuvailee, miten aikaisemmin rekrytointiin pdddyttiin tyypillisesti silloin kun toiminta laajeni tai
tyontekijd ldhti yrityksestd pois. Nykyddn syy on yhd useammin uuden osaamisen tarvitseminen
organisaatioon. Hdn myds tuo selkeésti esiin sen miten uusi tyontekijd vaikuttaa aina vaikutusta
organisaation toimintaan seké toiminnan laatuun. Keskeisené osana rekrytointia ovat myds yrityksen
visio ja strategia. Ndmd tekijdt madrittdvat omalta osaltaan vahvasti myos rekrytoinnin tarvetta.
Viitalan mukaan rekrytointiin kannattaa luoda strategia, jonka kautta yrityskuvaa ja tydnantajaimagoa

luodaan. (Viitala 2003, 242-245)

Keskeisessd roolissa rekrytoinnin onnistumisen kannalta onkin kriteeriston oikea méaérittdminen.
Samalla tavalla, kun rakennuksen rakentamiseen liittyy paljon ty6td, mikd ei ndy suoraan valmiissa
lopputuloksessa, on rekrytoinnille talon tavoin muodostettava vahvat perustukset ennen varsinaisen

prosessin aloittamista. Tamé kriteeriston médrittely asettuu suoraan aiemmin téssd tutkimuksessa
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esteltyihin henkildstohallinnon strategiaan, ja erityisesti kriteerien médrittiminen on strategiassa
madriteltyd linjaa toteuttava toimi. Jos rekrytointia ldhdettéisiin tekemién fiilispohjalta, on prosessi
heikkorakenteinen korttitalon tavoin. Tdma ei palvelisi organisaation strategisia tavoitteita laisinkaan.
Jaksettaessa tehdd pohjaty0d rekrytoinnin alkuvaiheessa saadaan prosessille aikaiseksi selkeit
kriteerit, jotka toimivat my0s tyOnhakijoiden puolelta tarkasteltuna prosessin tasapuolisuuden ja

oikeudenmukaisuuden takaajana. (Salli & Takatalo 2014, 15)

Kriteerien maérittdminen linkittyy suoraan my0s tyonantajamielikuvaan, silld huonosti méadritelty
rooli tekee hakijakokemuksesta pahimmillaan kaoottisen. Epédselvit signaalit, jotka johtuvat huonosti
médritellystd roolista eivit palvele ketddn, vaan aiheuttavat hdmmennystd, huonoa mainetta ja

pahimmillaan virherekrytoinnin, joka maksaa organisaatiolle turhaan rahaa.

Kriteerien maérittiminen on tirkead, mutta kriteereissdkin on huomattavasti eroja riippuen siitd mihin
tehtdvéddn ollaan rekrytoimassa. Aiemman kokemuksen hyddyntdminen sekd nykyédédn tehtdvissa
parjddvien tarkastelu ja heiddn menestystekijoidensd muistelu voivat auttaa prosessissa paljonkin.
Tarkastelemalla kokemuksia voi madrittdd helpommin, mikd kyseisessd tehtdvissd erottaa
erinomaisen keskinkertaisesta suoriutujasta. On myds selvéi, ettd myyntipaéllikon kriteeristossd on
erilaisia painopisteitd verrattuna tuotantopdallikdn rekrytoimiseen. Ominaisuudet ja niiden tirkeys
my0s médrittdvit sen mika erottaa hyvan hakijan keskinkertaisesta. Kompetenssit on hyva jaotella

valttdmattomiin ja niin sanottuihin “nice to have”- kriteereihin. (Salli & Takatalo 2014, 16-18)

Kriteeriston madrittdmisen jdlkeen on tirkedd luoda arviointiasteikko kriteerien méérittelyn kautta.
Mairittely kannattaa tehdd sen pohjalta valmiiksi, jotta jokainen tulkitsee samoja asioita. Ilman
perusteellista kriteeriston arvioinnin méadrittdmistd on ddrimmadisen suurena riskind, ettd jokainen
haastatteluun osallistuva tulkitsee kriteeristot omalla tavallaan ja arvottaa ne my0s hyvin eri tavalla.
Arviointiasteikon kéyttd korostuu, mikéli haastattelijoita on useita ja haastattelut suoritetaan
eriaikoina eri-thmisten toimesta. Arviointiasteikon luonti mahdollistaa myds ehdokkaiden
numeerisen arvioimisen, mikd puolestaan tuottaa helmosti mitattavaa ja vertailtavaa dataa.
Toimivimpia arviointiasteikkoja ovat 1-4, silld se ei mahdollista mitdén sanomatonta ’en osaa sanoa”-

tyypistd keskitietd ja on kuitenkin mittarina riittdva. Jako voisi olla esimerkiksi:

1. Ei taytd kriteereja
Téyttdd kriteerit puutteellisesti
Téyttad kriteerit

Eal

Téyttdd kriteerit erinomaisesti
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(Salli & Takatalo 2014, 16-18)

Onnistunut rekrytointi muodostuu usean osan kokonaisuudesta. On otettava huomioon mikd on
rekrytoinnin painopiste. Ohjelmistokonsultoinnin tapauksessa painopiste tavanomaisesti on

kokeneissa tietyn teknologian osaajissa.

Eeva-Leena Vaahtio pohtii rekrytoinnin lainalaisuuksia suunnitelmallisuuden nédkokulmasta. Niin
ollen myos hénen ajatuksensa tukeva aikaisemmin esille tullutta kriteeriston maéérittelya.
Henkilostovalintoihin ~ vaikuttavat  vahvasti myds erilaiset alakohtaiset tekijat  sekad
organisaatiokohtaiset tekijat. Ohjelmistokonsultointia tekevd organisaatio tarvitsee hyvin erilaista
tekijdd, kuin insindoritoimisto. Tamé toimialojen ja organisaatioiden erilaisuus on omalta osaltaan
johtanut siihen, ettd yleistettivaa dataa eri organisaatioiden valinta kriteereistd on erittdin vihdn. On
my0s huomioitava se, miten rekrytoijilla on myds aina omat subjektiiviset mielipiteensi, joita ei
tdysin saada kitkettyd pois. Namé vaikuttavat kriteeriston méiérittelemiseen my0s omalta osaltaan.

(Vaahtio 2005, 71-72)

Henkildstohankintaa késitteleviat myos Analoui ja Karami (2003, 267-268) myds omassa teoksessaan.
Heiddn mukaansa henkilostostrategian rinnalle olisi ensiarvoisen tdrkedd luoda erillinen
rekrytointistrategia. Tadmd toimisi henkilOstostrategiaa tdydentdvénd alakohtana tarjoten
toimintaohjeet organisaation kohtaamiin erilaisiin rekrytointitarpeisiin. Tdmén strategian olisi
kirjoittajien mukaan (ks. Pearce and Robinson 2000) tarjottava vastaus seuraaviin organisaation
kannalta keskeisiin kysymyksiin: Mitd asiantuntijuutta ja osaamista organisaatiossa tarvitaan
litketoimintastrategian tukemiseen? Miten organisaatio kykenee rekrytoimaan mééritellyt osaajat?

Millainen itse rekrytointiprosessin on?

Ylla oleva rekrytointistrategian siséllon maéritys kuulostaa tyOnantajamielikuvan kannalta
ddrimmdiisen keskeiseltd. Analui ja Karami (2003, 267-268) mainitsevatkin myds sen, miten
organisaation olisi rekrytointistrategiassaan madriteltdivd myds erilaiset uramahdollisuudet seka
taloon tuleva henkiloston koulutusmahdollisuudet sekd ne keskeiset seikat, joilla ne houkuttelevat
juuri oikeita, heille tirkeitd osaajia organisaatioon. Heiddn on siis kdytdnndssd méadriteltava
strategiset painopistealueet myds sille, miten he kilpailevat alalla toimivien muiden organisaatioiden
kanssa osaajista suhteessa muihin alan toimijoihin. Tdmd jos mikd kuulostaa tdysin

tyonantajamielikuvan luomiseen liittyviltd suunnitelmallisuudelta.

Suunnitelmallisuutta on my0s realismi paikan kuvauksessa. Tdamd voidaan n&hdd myos

tyonantajamielikuvaan vaikuttavana tekijana, silld liian kaunistellun mielikuvan luominen toimesta
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kddntyy hyvin nopeasti itseddn vastaan. Liiallisen idealismin riski ei koske pelkéstdén itse
tyOtehtdvad, vaan organisaation kulttuurin markkinoinnissa on riski mennd liiallisuuksiin.
Virherekrytoinnin mahdollisuus kyetddn minimoimaan realistisilla tehtdvankuvauksilla. (Markkanen

1999, s. 19)

Rekrytoinnin suunnitelmallisuutta lisdisi olennaisesti myds rekrytoinnin ottaminen osaksi
johtamisjérjestelmdd. Markku Kaijalan (2016) mukaan rekrytointi olisi hyvd ottaa mukaan osaksi
organisaation johtamisjdrjestelmii. Hyvin usein suurin syy rekrytoinnin epdonnistumiseen
konkretisoituu johtajaan, jolla ei ole ollut hallussa tdssékin luvussa aiemmin mainittua osaamista
tarpeen ja kriteeriston méérittimiseen. Johtaja rakentaa aina oman joukkueensa ja ajantasaisessa ja
hyvin toimivassa johtamisjarjestelmaissa tulisikin olla médriteltynd rekrytoinnin perusperiaatteet seké

menettelytavat, jotka ohjaavat koko organisaation henkildstoresurssien hankintaa.

Esihenkil6én ja johtajan vastuuta rekrytoinnissa korostaa myds Laura Rotkin (2015), joka my0ds nostaa

esille esihenkilén paneutumisen merkityksen onnistuneen rekrytoinnin kannalta.

Tyonantajamielikuvan  kannalta merkitysti on my0s rekrytointimenetelmin valinnalla.
Suorarekrytoinnissa 1dhestymistapa ja tyyli voivat mairittdd ldhteeko prosessi laisinkaan etenemién,
sisdisessd rekrytoinnissa on oltava tarkka, ettei syyllistytd suosimiseen ja sanomalehden kautta
tehtdvd tyOpaikkailmoittelu saattaa joillain toimialoilla viestid organisaation jddneen jélkeen
moderneista menetelmistd. Nykyddn kuitenkin vallitsevan trendin mukaisesti tydpaikkojen
ilmoittaminen ja rekrytointiprosessi ovat siirtyneet ldhes poikkeuksetta verkkoon. Yhéd useampi
hakuilmoitus jitetdén erilaisille ilmaisille tai maksullisille tydonhakusivuistoille. Tétd aihetta pohtii
muun muassa Rashmi T.K. (2010, s. 69) sekd Markkanen (2005, 87). He korostavatkin edelld

mainittujen sivustojen lisdksi organisaatioiden omien nettisivujen ja jopa intranettien merkitysta.
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3. EMPLOYER BRANDING - TYONANAJAMIELIKUVA

3.1. Tyonantajamielikuvan taustaa

Tyo6nantajamielikuva eli employer branding on saanut myds osakseen tutkimusta. On olemassa
tutkimuksia, jotka kisittelevit julkisen sektorin tyonantajakuvaa. Kyseinen termi on my0s jakautunut
kahtia ja voidaan puhua sisdisestd ja ulkoisesta tyOnantajamielikuvasta. Aiheen kytkoksistd
rekrytointiprosessiin 10ytyy myds yleiselld tasolla erilaista tutkimusta. Erimerkiksi tyonantajakuvan
merkitystd yleisesti rekrytoinnissa ja sen roolista tyontekijoiden sitoutumiseen on tutkittu. Myds
pelkéstiin pelialaa koskeva tutkimus on olemassa, jossa pohditaan, millainen tyonantajakuva vetoaa

Y-sukupolveen. Tyonantajamielikuvaa yleisesti on tutkittu myos yrityskohtaisesti.

Muun muassa Ronald J. Burke & Graeme Martin teoksessaan Corporate Reputation: Managing
Opportunities and Threats kisittelevét tyonantajamielikuvaa ja sen merkitystd. Heiddn mukaansa
kiristyvédn kilpailun maailmassa on 16ydettidvé kilpailuetua muun muassa yrityksen arvoista. Yritys,
jolla on jonkinlainen agenda tai halu vaikuttaa jollain spesifilld tavalla voi tuoda mukanaan suurtakin

kilpailuetua. (Burke & Graeme 2011, 61)

Edelld mainittu pitdd mielestini hyvin paikkansa. Olen tyopaikkahaastatteluja vetidessdni huomannut
miten usein ohjelmoijat haluavat nimenomaan tehda tyoté ja projekteja, jotka ovat merkityksellisia.
Todella monet mainitsevat, ettd pahin motivaation ja kiinnostuksen tappaja on se, jos joutuu tekemiin

hommia niin sanotusti pdytalaatikkoon.

Tydnantajamielikuva on noussut ensimmadisté kertaa tapetille jo 1990- luvulla. Ensimmaéinen aiheesta
kirjoitettu kansainvéliseen jakeluun mennyt kirja kirjoitettiin kuitenkin vasta vuonna 2005 (The
Employer Brand — Branding the best of brand management to people at work — Simon Barrow &
Richard Mosleyn). Kirjailijat olivat tydskennelleet ennen kirjan kirjoittamista lukuisissa erilaisissa
brindin kehittimiseen liittyvissd markkinointitehtdvissd ja kirjan kirjoittamisen myo6td he ovat
siirtyneet toimimaan tyonantajamielikuvan kehittdmisen konsultteina. Tydnantajamielikuva termid
eli tyonantajabrindid eli emloyer brandingia kutsutaan hyvin usein myds tyonantajamaineeksi tai

tyOnantajaimagoksi, jotka tarkoittavat kutakuinkin samaa. (Vuorinen 2014, 189-191)

Kansankielelld tyonantajamielikuva tarkoittaa sitd, millaisena tyOpaikka néyttiytyy yrityksen omille
tyontekijoille sekd tyonhakijoille. Tyonantajamielikuva itsessdén ei ole mikdén yksittdinen fakta tai

koostu vain yhdestd asiasta, vaan se muodostuu organisaatiossa vallalla olevasta totuudesta pitden
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sisélldadn yrityksen tavoitteleman, viestimén ja yritykselle silld hetkelld parhaiten sopivan mielikuvan

seka eri ndkokulmien yhteensopivuuden. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, s. 66-68)

TyoOnantajamielikuva onkin kokonaisuus viestitystd totuudesta sekd wvallitsevasta totuudesta.
Tilanteessa, jossa yritys viestittdd tiettyd mielikuvaa vallitsevan sisédisen totuuden ollessa ihan toista,
on ddrimmadisen vaikeaa asettaa odotuksia tyonhakijoiden ndkemyksille yrityksestd tai heiddn
suhtautumiselleen siithen. Toinen hakija voi ottaa totuutena sen mita yrityksesta viestitddn ja toisella
taas voi olla yrityksen henkildstossa tuttu, joka kertoo erilaista tarinaa mité viestitdén ulos. On myds
tarkedd tiedostaa, miten yrityksen johdolla voi olla hyvinkin erilainen kisitys siitd millainen
tyonantajamielikuva yritykselld on, ja tdmid saattaa poiketa hyvinkin paljon siitd millainen

tyOnantajakuva olisi organisaation kannalta optimaalisin. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, s. 66-68)

Modernin tyonantajamielikuvan luomisen tiarkeimpid tyokaluja on sosiaalinen media, joka koostuu
lahtokohtaisesti eri tahojen tuottamasta sisdllostd. Sisdltdd voivat tuottaa kaikki organisaatioon
kytkeytyvét tahot: johto, asiakas, tyontekijdt, entiset tyontekijat, viestintdpédillikko, tyonhakijat jne.
ovat kaikki sangen tasavertaisia sisdllontuottajia nykyisilld julkaisualustoilla. Kaikilla on
tasapuolinen mahdollisuus tuottaa materiaalia, joka rakentaa tyonantajamielikuvaa, jolloin tieto myos
rakentaa sitd kohti totuutta. On muistettava, ettd huolimatta parhaimmistakaan suunnitelmista, on
keskeisin tekijd hyvin tyonantajamielikuvan luomisessa organisaatiossa vallitseva sisdinen tilanne.
Sisdisen tilanteen ollessa positiivinen, muodostuu positiivisuuden kierre, silld yhd useampi henkilo
haluaa ldhted mukaan sanomalla omat positiiviset kokemuksensa yrityksestd. Tyonantajamielikuva

onkin (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, s. 66-68)

Nykyisin tyonantajamielikuva on tullut osaksi strategista johtamista yhda enemmén ja enemmén,
koska yrityksen arvo on yhid enemmén ja enemmaén kiinni sen henkildstostd. Tdma on johtanut siithen,
ettd rekrytointi on tistd syystd yksi yrityksen suurimmista investoinneista. TyOnantajamielikuvan
valjastaminen strategiseen kdyttoon onkin yksi keskeisimmistd keinoista parhaiden mahdollisten
tyontekijoiden rekrytoinnissa sekd tdmén jdlkeen heidédn sitouttamisessaan ja pitdmisessdin talossa.
Pitkéntdhtdimen menestyksen avain usein piileekin tyonantajamielikuvassa. (Vuorinen 2014, 189-

191)

Huolimatta tyonantajamielikuvan strategisesta roolista nykyéén, poikkeaa se kuitenkin merkittdvasti
tavallisesta traditionaalisesta strategia-ajattelusta. Esimerkkind mainittakoon alat, jotka vaativat
paljon innovatiivisuutta ja jatkuvaa uuden oppimista vaativilla aloilla, organisaation kyky saada
rekrytoitua paitsi parhaat tyontekijat sekd saada heiddt pidettyd talossa ja kaiken liséksi vield

motivoituneina ja sitoutuneina on ratkaisevammassa asemassa kuin perinteiset toiminnan
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suunnitteluun, suorituskyvyn mittaamiseen tai ennustamiseen perustuvat ldhestymistavat. (Vuorinen

2014, 189-191)

Olen Vuorisen kanssa hyvin samoilla linjoilla. Erityisesti ohjelmistoalalla juurikin innovatiivisuus ja
uuden oppiminen ovat jokaisessa ohjelmistoalan yrityksessa ja organisaatiossa keskiossd. Ala menee
jatkuvasti eteenpdin, uudet teknologiat, alustat ja ohjelmointikielet nostavat pddtddn jatkuvalla
syotolld, mika tarkoittaa alan ohjelmoijien jatkuvaa kouluttautumista ja uuden oppimista. Kelkasta
putoaminen tarkoittaa myds sité, ettd oma kilpailukyky tydmarkkinoilla voi vaarantua. Yhdistettdessa
kaikkeen edelld mainittuun huutava osaajapula alalla kasvaa tyOnantajamielikuvan merkitys

entisestaan.

Nykyinen tyonantajamielikuvan merkitys on ensimmaisia kertoja nihty viime vuosituhannen lopussa.
Wood & Payne (1998, 7-16) tekivit 90- luvun lopulla viisi ennustusta, miten rekrytointi ja valinta
tulevat muuttumaan tulevaisuudessa. Heiddn mukaansa rekrytointiprosessi itsessddn tulee
muuttumaan, metodit tulevat muuttumaan, mitattavat asiat tulevat muuttumaan, hakijoiden arvioinnin
painopiste tulee muuttumaan ja reiluus seka tasa-arvokysymykset tulevat olemaan tirkeitd. Prosessin
muutokseen liitetdén vahvasti mielikuvat tyOnantajista. Organisaation itsestiin antama kuva
tyOnantajana vaikuttaa hakijoiden kiinnostumiseen. Olennainen osa prosessia on myds uuden
henkilon integroiminen organisaatioon. Mikili tdima tehd4én huonosti, saattaa alussa tehty onnistunut
rekrytointi mitdtoityd. Metodien muutoksen yhteydessd Wood & Payne mainitsevat erilaisten testien
lisddntymisen. Persoonallisuustestit ja vastaavat tulevat mitd todenndkoisimmin vahvemmin
perinteisten haastattelujen rinnalle, joskin haastattelujen katsotaan séilyttdvin asemansa yleisimpéni
rekrytointi metodina. Heidédn mukaansa voidaan puhua 360- asteen arvioinnista, joka kattaa kaiken
luotettavuudesta, luonteenpiirteisiin sekd patevyyteen. Tasa-arvokysymykset tulevat lisdédntyméin

tulevaisuudessa muun muassa lainsddddnnon ja globalisaation kautta.

Edelld mainitut ennustukset mielesténi ovat aika monelta osin tapahtuneet, kun tarkastelee tdmén
paivian rekrytointia ja tyonhakua. Mitd korkeammalle tasolle mennéén, kaytetddn ulkopuolisten
rekrytointikonsulttien apua. Ohjlemistoalalla timé korostuu vield entisestddn. Kuten jo aiemmin tdssi
tutkielmassa mainitsin, kdytetddn ulkopuolisia headhuntereita todella paljon oikeiden osaajien
l16ytdmiseen. Avainhenkil6itd rekrytoitaessa (asiantuntijat, esimiehet, johto) haettaessa ldhetetdén
nykyéddn hakijoita psykologisiin testeihin ja erilaisia kevyempid kompetenssia mittaavia testeja
tehddédn entistd enemmaén. Mitd suurempi organisaatio ja mitd keskeisempi toimi, sitd enemmaén néiti
metodeja sovelletaan. My0s tasa-arvokysymykset ovat kiintididen, tai muiden vastaavien kautta

tulleet osaksi ty6honoton arkipdivdd. Tydlainsdddiantd myos médrittelee tarkoin, mitd asioita ei ole
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hyviksyttavad kysyd esimerkiksi tyOhaastattelussa. Eldimme siis tdlld hetkelld tuota aikaa, jonka

Wood & Payne (1998) ennustivat aikanaan.

3.2. Tyonantajamielikuvan merkitys ja vaikuttavat tekijiit

Tyonantajamielikuvan kehittiminen ei ole vain trendikds sana, joka on nyt téll4 hetkelld muotia ja
sitd viljellddn ympdriinsd, jotta kuulostettaisiin olevan ajan hermolla, vaan sen kehittdmisen ideana
on nimenomaan rekrytoinnin eli henkilostohankinnan tehostaminen, ottaen huomioon my0s
tyontekijéiden motivoinnin ja sitouttamisen. Employer branding- voidaankin n&dhdi hyvin vahvasti
osana tyOnantajan markkinointia, huomioiden kuitenkin se, ettd tdimd markkinointi harvoin on
puhtaasti markkinointiosaston vastuulla. Puettaessa tyonantajamielikuva kuitenkin markkinoinnin
termeihin, voidaan ajatella tydnantajan markkinoinnissa “asiakkaan” olevan potentiaalisen
tyontekijdn tai jopa nykyisen tydntekijdn, ja myytdvdnd “tuotteena” on yritys tai organisaatio
itsessddn. Toki on otettava huomioon, ettd kuluttajabrindi ja tyOnantajabrandi ovat kuitenkin usein
hyvin ldhell toisiaan. Muistettava on kuitenkin se, ettd tyonantajabrindin tulee ideaalitilanteessa
antaa kuva siité, kenelle toitd tehdddn, nidin ollen tyonantajamielikuvan kehittimiselld vaikutetaan
suoraan sithen miten pitevid ja sitoutuneita tyOntekijoitd organisaatiossa tyOskentelee

tulevaisuudessa. (Vuorinen 2014, s 190-191)

Tyo6nantajamielikuvan kehittdmisessd on kuitenkin muistettava se, ettd omalle sanomalle on
16ydyttdva myds perusteita. Tarkoituksena ei siis ole luoda katteettomia odotuksia. Kaikki tieddmme,
miten kuluttajabrindissdkin kaunisteltu totuus paljastuu usein ennemmin tai my6hemmin.
Tyonantajabrandistd puhuttaessa on kuitenkin se ero, ettd totuuden ja mielikuvan vélinen totuus
paljastuu huomattavasti varmemmin, silld tyontekijat tekevit jatkuvasti havaintoja ja arvioivat
tietoisesti tai alitajuisesti kaikkea ndkemiinsd ja kokemaansa organisaatiossa. Témén takia onkin

tarkedd, ettd tyonantajamielikuvaa kehitettdessé, tuodaan aidosti esille niité vallitsevia hyvia puolia.

Tyonantajamielikuvasta puhuttaessa on otettava huomioon my0s se, ettd joitain ihmisid
tyonantajamielikuva ja sen rakentaminen prosessina ylipdétddn drsyttdd. Vuorinen (2014, 196-197)
tuo esille juuri timén nidkemyksen, jossa tyOnantajamielikuvaan ylipddtdén suhtaudutaan erittdin
negatiivissdvytteisesti. Tallaiset ihmiset uskovat vahvasti hyvdn organisaation onnistuvan
rekrytoimaan alansa huiput osaajat omaan talliinsa ilman minkddn valtakunnan markkinointia,
konsultteja ja vippaskonsteja. On otettava huomioon, ettd samanlaisia asenteita liittyi hyvin vahvasti

my0s hyddykkeiden markkinointiin muutama vuosi kymmen sitten. Silloin uskottiin hyvén tuotteen
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myyvin itse itsensd, jolloin teknisten tietojen listaaminen ja toiminnan kuvauksen koettiin olevan
riittdvéa tuotteen ostopadtdoksen muodostamiseen. Tadmén jalkeen maailma on kuitenkin merkittavésti
muuttunut ja kuluttajamarkkinoinnin tarve on tunnistettu ja hyvéaksytty osaksi liiketoimintaa. Samalla
tavalla on tdlld hetkelld kdyméssd tyOnantajamielikuvalle, josta on hyvdi vauhtia tulossa standardi
prosessi monissa organisaatioissa. On alettu ymmartaa, ettd kyseessi ei ole katteettomien lupausten
keksimistd eikd toiminnan kiillottamista, vaan kohdennetusta markkinoinnista, jonka tarkoituksena
on tukea oman toiminnan tavoitteita. Samalla organisaatiot pyrkivit kehittyméddn ja muokkaamaan

omaa toimintaansa vastaamaan kohderyhménsé odotuksia. (Vuorinen 2014, 196-197)

Tyonantajamielikuvan merkityksestd puhutaan korostetusti nykyéddn keskusteltaessa niin sanotusta
Y-sukupolvesta eli 1980-1995 syntyneistd ja heidén rekrytoinnistaan. Vililld koetaan, ettd heitd on
hankala saada sitoutumaan mihink&én, joten tyonantajamielikuva mielletéén erityisen tarkedksi paitsi
heiddn rekrytoinnissaan, myds heiddn sitouttamisessaan osaksi organisaatiota. Erityisen
haasteelliseksi timén tekee tyonantajille se, ettd Y-sukupolven edustajat eivit koe samoja asioita
motivoivina kuin aikaisemmat sukupolvet. Taloudellinen aspekti ja urakehitys ovat jddneet yha
enemméin taka-alalle ja tyon merkityksellisyys, yhdistettynd joustavuuteen sekd itsensd
toteuttamiseen ndhdddn keskeisind motivaattoreina. Y-sukupolvi kokee myds avoimen
vuorovaikutuksen sekd omien arvojenmukaisen tydyhteison ja kulttuurin olevan keskeisid tekijoitéd

tyopaikan valinnassa. (Vuorinen 2014, 196-197)

Tyonantajamielikuva vodaankin ndhdd hyvin erilaisensa strategisena tyOkaluna verrattaessa sitd
muihin menetelmiin. TyOnantajamielikuvan voidaan katsoa korreloivan vahvasti tyonhakijoiden
médridn ja laadun kanssa. Yhtd lailla tyOntekijoiden myonteinen suhtautuminen tyOnantajaansa
vaikuttaa henkil0ston varsinaiseen sitoutumiseen organisaatiossa. Sitoutuminen vdhentdd myos
vathtuvuutta ja tyonantajamielikuvan kehittiminen ylipdatddn auttaa organisaatiota panostamaan ja
kehittimddn edelleen sen tirkeintd voimavaraa, joka on henkildstd. On myds huomioitava, ettd
tyOonantajamielikuva ei ole yhtd suoraviivainen tai edes nopea prosessi samalla tavalla kuin
esimerkiksi SWOT-analyysi. Hyvin tehdyn tyonantajamielikuvan pitkdaikaiset vaikutukset voivat

kuitenkin tarjota muita strategiaty0kaluja huomattavasti suuremmat. (Vuorinen 196-197)

Richard Mosley (2014, 48-50) tuo esiin tydnantajamielikuvan strategisuuden. Hinen mukaansa samat
hyvén strategian tunnuspiirteet pateviat myos tyonantajamielikuvan strategiaan. Hyvé strategia on
aina sellainen, joka ei vaadi monimutkaisia PowerPointeja kirkastuakseen kuulijoille. Tehokas
strategia tunnistaa yhden tai kaksi kriittistd haastetta sekd ne kohdat, joissa vahvuus kohtaa

heikkoudet tai mahdollisuuden. TyOnantajamielikuvan tulisi toimia brandihierarkian kanssa sekd
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myos strategisen hierarkian kanssa. Varsinaisten hierarkisten tasojen esittimiseen on useita erilaisia
keinoja, mutta erds toimivimmista kuvauksista on malli, jossa yrityksen brindi ja
litkketoimintastrategia ovat kaiken Kkattavia yldtason strategioita, joiden sisdlld strateginen
henkildstohallinto ja markkinointistrategia kohtaavat, luoden niin tyonantajamielikuvan luomisen

strategian.

Vahvan ty6nantajabriandin puolesta puhuu myds Markku Kaijala (2016) mainitessaan sen olevan
erittdin vahva kilpailukeino. Hén korostaa erityisesti sitd, miten parhaista osaajista taisteltaessa,

nimenomaan tydnantajamielikuva korostuu erityisesti teknologiasektorilla.

On &ddrimdisen mielenkiintoista, miten tydnantajamielikuvan korostettu merkitys on sidottavissa
tiettyyn sukupolveen ja heiddn muuttuneisiin vaatimuksiinsa tydeldmén ja tyOnantajien suhteen.
Toisaalta tdmi ei sindnsd ole kovin yllattdvaad, otettaessa huomioon miten paljon tydeldimé on
kehittynyt, ennen ja varsinkin sukupolven Y tydeldméén siirtymisen jilkeen. Tarkemmin ajateltua on
hyvin loogista, ettd tyonantajamielikuvan kaltainen kokonaisuus on muodostunut olennaiseksi osaksi

organisaatioiden toimintaa juuri tdssd maailman ajassa.

Tyonantajamielikuvan herdttdmien negatiivisten ajatusten esiin tuominen on myds hyvin vdhin
julkisuudessa ja yleisissd keskusteluissa kisitelty asia. Adrimmiisen hyvi nosto Vuoriselta on
kuitenkin vertaus perinteiseen hyoddykemarkkinointiin ja sen kohtaamaan vihittelyyn
vuosikymmenid sitten. Téamékdén ei sindllddn ole kovin ylldttdvdd, ottaen huomioon millaista
vastaanottoa jokainen uusi teknologia tai suuntaus saa osakseen alkuaikoinaan. On muistettava, ettd
aikoinaan kahdeksan tunnin tyopéiva ja vuosilomatkin olivat epdilyksid herdttdavid uusia mullistavia
ajatuksia, mutta nykydidn emme voisi kuvitella ty0eldmid ilman noita peruslainalaisuuksia. On

hyvinkin mahdollista, ettd tydonantajamielikuvalle kdy samalla tavalla.

Erittdin keskeisessd roolissa tyOnantajamielikuvassa on tietdd mitd on tekeméssd, jotta tdssdkin
tutkimuksessa jo aiemmin mainituilta riskeiltd voitaisiin  vilttyd. Kuten aiemmassa
henkildstohallinnon strategisuutta késittelevdssd osiossa jo todettiinkin, on strategiatydn kannalta
keskeistd tarpeen médrittely, joka puolestaan linkittyy erittdin vahvasti tyOnantajamielikuvaan.
Oikeiden kykyjen rekrytointi on organisaation liiketoiminnan kannalta keskeistd ja tima korostuu
ohjelmistokonsultoinnissa. Aiemmin mainittu rekrytointistrategia piti sisdllddn tyénantajamielikuvan
kannalta erittdin keskeisid teemoja. Kaijala & Tolvanen (2020, 165) mainitsevatkin olennaiseksi
tarvittavan kyvykkyyden maéirittelyn, ja vasta tdmidn jdlkeen on mahdollista 1dhted rakentamaan

pohjaa sille, miten ndmi osaajat saavutetaan.
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Tyo6nantajamielikuvan kannalta on tirkedé tiedostaa myoOs yrityskulttuurin termi, joka on hyvin
laheinen varsinaisen tyonantajamielikuvan kanssa. Ne muodostuvat osittain samoista asioista ja titen
my0s jonkin verran ristedvét toistensa kanssa. Yrityskulttuuri ja tydnantajamielikuva toteutuvat hyvin
vahvasti rekrytointiprosessin seké yleisen viestimisen kautta. Yhtd lailla yrityskulttuurin osa-alueet
aina kuuntelemisesta innostamiseen ja vilittdmiseen ovat keskeisid tyOnantajamielikuvaankin

vaikuttavia tekijoitd. (Luukka 2019, 252-253)

3.3. Henkilostovoimavarojen johtaminen osana tyonantajamielikuvaa

Tyonantajamielikuvan merkitys henkilostohallinnon kenttdd tutkittaessa, on viime vuosien alla
kasvanut aiheen laajan kiinnostuksen myd&td. Tdmé on merkittdvdd koko tutkimushaaran kannalta,
silld henkildstohallinnon tutkimuksen painopisteind ovat olleet ldhtokohtaisesti organisaation
johtoportaan ominaisuudet, kuten johtajuus itsessdin sekd minkd tahansa liiketoiminnan
pyOrittdimiseen liittyvé riskinottokyky. Henkilostovoimavarojen on kuitenkin huomattu monessa
organisaatiossa olevan sen suurimpia voimavaroja, kuten jo aiemmin tdssékin luvussa on todettu.
Taméa on johtanut siihen, ettd pelkkd johtajuus on mittarina riittdimiton, vaan on arvioitava myos
johdettavia osana tdtd kokonaisuutta. Tdma johtaa vaistdmattd siihen, ettd henkilOstoresurssit otetaan
valideina muuttujina huomioon asiaa tarkasteltaessa. Mukaan on huomioitava nykyisten
henkilostoresurssien ammattitaidon ja kehityspotentiaalin lisdksi my6s mahdollisten tulevien
henkilstoresurssien vastaavat ominaisuudet. Erityisesti Cardon & Stevens (2004, 295-323) ovat
omassa tutkimuksessaan havainneet sen, miten esimerkiksi henkiloston motivaatiota ja palkkausta on
tutkittu paljon edelld mainitusta ndkokulmasta, erityisesti suurten organisaatioiden ndkokulmasta.
tehneet sen havainnon, ettd palkkausta, motivaatiota ynnd muuta on tutkittu paljon suurten
organisaatioiden ndkokulmasta. Palkkaus ja motivaatio ovat keskeisid elementtejd
tyonantajamielikuvan luomisen kannalta. Heiddin mukaansa monella pienelld yritykselld koko ja
niukat resurssit tuovat omat ongelmansa, jotta palkkaan ja motivaatioon kyettdisiin panostamaan

jarjestelmallisesti ndiden elementtien vaatimalla tavalla.

Kaikkien ohjelmistoalan organisaatioiden kuten monien muidenkin toimialojen organisaatioiden
keskeisin voimavara ovat sen resurssit ja erityisesti inhimilliset voimavarat. Mielestini
tyonantajamielikuvan huomioiminen strategisesti organisaatioiden henkildstohallinnon kiytanteiden
tarkastelussa on jopa paikoin koettu ei niin tirkedksi. Nykyddn kuitenkin jo ymmarretiddn, ettd
toimenpiteissd on huomioitava millaista narratiivia, halutaan organisaatiosta valittdd ulkoisesti ja

sisdisesti. Tosin tillainenkin ajattelu on saanut osakseen kritiikkid. (Fink & Kraus 2009, 95)



36

Ohjelmistoalalla toimii lukuisia pienten ja keskisuurten organisaatioiden kokoluokkaan jddvid
yrityksid, joiden henkildstohallinnon kéytanteissd vallitsevana piirteend on epaformaali toimintatapa.
Tallaisista organisaatioista kdytetddn usein termid Flat- organisaatio, jolla viitataan matalaan
hierarkiaan. Perinteisesti tédllaisissa matalan hierarkian organisaatioissa henkildstohallinnon erilaiset
kéytdnteet aina henkilostohankinnasta johtamisjirjestelmiin, eivdt vélttdméttd ole tarkoin
madritellyssd muodossa. Kuitenkin ndma voivat olla osana vakiintunutta organisaatio kulttuuria, mika
omalta osaltaan luo tyonantajamielikuvaa ldhestulkoon itsestdén. Tosin tdima helposti voi johtaa myds
sithen, ettd suoranaista toimintatapojen jatkumoa ei aina paddse muodostumaan. (Fink & Kraus 2009,

95-96)

Omasta mielestdni yhd useammat ohjelmistoalan ammattilaiset kokevat tyon mielekkyyden entistad
tarkeAmmaéksi, eivitka valttaméttd arvota palkkaa enéd ensisijaiseksi. Olen itsekin tydskennellyt PK-
sektoriin ~ kuuluvassa  ohjelmistokonsultointiin ~ erikoistuneessa  organisaatiossa,  missd
tyonantajamielikuvan kannalta keskeisin elementti oli organisaation matala hierarkia,
tiivisyhteishenki ja mahdollisuus tulla kohdelluksi yksilond. Namid olivat myds kirjattuja
toimintaperiaatteita kyseisessd organisaatiossa, mitkd omasta mielesténi puolestaan tekivit niistd
merkittdvin osan koko henkildstohallinnonprosessia, vaikka siti ei suoranaisesti kyseisen strategian
niemelld kisiteltykddn. Koen ettd, mikéli vahvuudet tunnistetaan, voi pienemmilld ohjelmistoalan
organisaatioilla olla merkittdvid myyntivaltteja juuri matala hierarkia ja vilittdmyys
tyonantajamielikuvassaan, jonka avulla he voivat houkutella parhaita osaajia isoista korporaatioista

osaksi omaa porukkaansa.

On my0s muistettava, ettd PK-sektorilla toimivissa ohjelmistoalan yrityksissd ei ole vélttdméttd niin
pitkélle kehittyneitd henkildstdhallinnon kéyténteitd, kuin suuremmissa vastaavissa organisaatioissa,
kuten jo aiemmin mainitsinkin. Tuomi (2005, 22-23) onkin sitd mieltd, ettd tdmd on yksi niistd
keskeisimmistd indikaattoreista, joiden mukaan kaikki henkilostohallinnon kéytinteet eivit ole
suoraan sovellettavissa sellaisenaan toiseen organisaatioon. Onkin aina osattava hahmottaa ja

millainen toiminta soveltuu oman organisaation kokoluokkaan ja organisaation toimialaan.

Yleisesti onkin mielestdni aina huomioitava organisaatioiden viliset erot ja tydntekijoiden
mahdollisuudet olla mukana luomassa tyonantajamielikuvaa. Ohjelmistoalan yritykset ovat
tavallisesti asiantuntijaorganisaatioita, jossa jokaisella on hyvin todenndkdisesti mahdollisuuksia ja
intressejd luoda omaa henkilobrandidén, mikd puolestaan voi heijastua positiivisesti organisaation
tyOonantajamielikuvaan ja sen luomiseen. Sen sijaan organisaatiot, jossa tyontekijat tekevit

esimerkiksi tehdastyotd, eivdt he vilttimattd vapaa-ajallaan kovinkaan tietoisesti rakenna
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sosiaalisessa mediassa tyOnantajansa tyOnantajamielikuvaa. Omassa eldmaéssidni olen huomannut,
miten  tehdastyyppisessd  organisaatiossa  henkilostd  on  kirkkddmpdd  julkaisemaan
negatiivissdvytteistd materiaalia omatoimisesti positiivisen sijaan. Toki tdssd on kenties
organisaatioilla mahdollisuus miettid miten osallistaa henkildstddan my0s positiiviseen viestintddn ja
tyonantajamielikuvan muokkaamiseen. Toisaalta, mikéli yrityksen sisdinen henkildstdhallinnon
prosessi on kunnossa, saa tdmé henkiloston vilittiméén positiivista tyOnantajamielikuvaa aina

kysyttdessa.

3.4. Tyonantajamielikuva osana henkiléstohankintaa ohjelmistokonsultoinnissa

Rekrytoinnissa huomioon otettavat asiat ovat sekd ohjelmistokonsultointialan yrityksessd hyvin
samankaltaiset, kuin missd tahansa muussakin organisaatiossa. Téstd huolimatta on mahdollista
havaita my0s tiettyjd kyseiselle toimialalle ominaisia piirteitd. Huomionarvoisia asioita ovat muun
muassa ohjelmisto alan &irimdisen kilpailtuun toimialaan liittyvit erityispiirteet ja ndiden
heijastuminen organisaation koko henkilostohankintaprosessiin. Prosessi, jota aikaisemmissa
kappaleissa on késitelty ja kuvattu, pitee pidipiirteissdin myds ohjelmistoalan organisaatiossa
luonnollisesti, mutta téllaisessa organisaatiossa kuitenkin vaikuttaa vahvasti jatkuva pula parhaista
mahdollisista  tekijoistd. Ohjelmistokonsultoinnin parissa toimiva yritys tarvitsee juuri
erikoisosaamista oman kilpailukykynsa kasvattamiseksi. Toinen merkittdvé haaste ohjelmistoalalla
on merkittdva kilpailu useiden eri yritysten valilla. Alalla on lukuisia toimijoita, mik4 tarkoittaa, etta
omista palveluistaan ei voi pyytdd than mitd tahansa. Kilpailu pitdd huolen siitd, ettd asiakkaat eivit
joudu maksamaan litkaa, mutta samalla vdhdinen tyomarkkinoilla oleva asiantuntijoiden mééra johtaa

nouseviin palkkoihin. (Simons & Hyo6tyldinen 2009, 269-270)

Ohjelmistokonsultoinnin saralla onkin korostunut organisaation ulkoinen imago tyOnhakijoiden
keskuudessa. Alalla tehddin paljon toitd oman houkuttelevuuden lisddmiseksi. Tyonantajamielikuvaa
yleisesti késitteleekin omassa teoksessaan Elena Hubschmidt (2012, 46-47) (ks. Mosley 2007), jossa
hén nostaa esille tyonantajamielikuvan strategisen rakentamisen, jonka avulla organisaatio kykenee
madrittdmadn tarvittavat toimenpiteet oman houkuttelevuutensa maksimoimiseen. Houkuttelevuus ei

myOskddn yksin riitd, vaan organisaation on kyettidvi houkuttelemaan juuri oikeanlaisia osaajia.

Samaan aiheeseen liittyy myos Pekka Aulan ja Samu Mantereen (2005, 36) ajatukset siitd, miten
hyvdmaineinen organisaatio on hyvin usein tyontekijéidenkin ensimmaéinen valinta. Maine onkin
ddrimmadisen tirked osa tdtd kokonaisuutta, mutta maine ei ole absoluuttinen totuus. Hyva maine voi
tarkoittaa erityonhakijoille eriasioita. Yhdelle tyonhakijalle organisaation eettisyys ja vastuullisuus

saattavat olla niitd keskeisimpid ja ratkaisevimpia tekijoitd, kun taas toiselle tyonhakijalle
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mielenkiintoiset tyotehtdvit ja motivoiva palkitsemismalli ovat niitd hyvdn maineen luovia raaka-
aineita. Organisaatio voi luoda itselleen hyvin mainen hoitamalla rekrytointiprosessinsa, on boarding
prosessin sekd muut arjen perusasiat kunnialla, mutta toimialalla, jossa yleinen odotustaso on erittdin
korkea, eivit mitd todennidkoisimmin perusasiat endd riitd itsessddn houkuttelemaan haluttuja osaajia
osaksi organisaatiota. Talloin tarvitaan jo systemaattista tyota ja selvittimistd omien mainetta luovien

painopisteiden luomiseksi.

Ohjelmistokonsultoinnin alalla vallitseva tiukka kilpailu ja alati lisdéntyvit paineet oppia sekd
kehittyd, ovat lisdnneet ohjelmistokehittdjien keskuudessa yhd enemmin muiden, kun pelkéin
palkkatekijoiden merkitystd tyOpaikkaa valittaessa. Tyontekijdt ohjelmistosektorilla ovat alkaneet

kiinnittdd yha enemmén huomiota muihin tydsuhteen seikkoihin kuten:

- joustoon

- tyOsuhde-etuihin

- vastuullisuuteen

- eettisyyteen

- kiinnostavuuteen

- ilmapiiriin
Edelld mainittu lista kuvastaa tdydellisesti sitd miten suuri merkitys tyOnantajamielikuvalla on
nykyisessd henkildstohankinnassa erityisesti ohjelmistoalalla. TyoOnantajamielikuva on monien
sisdisten ja ulkoisten tekijoiden summa, mutta sitd voidaan jirjestelmaillisesti rakentaa kuuntelemalla
henkildsto ja kehittdmélld toimintaa edelleen. Tdma on kenties keskeisin asia timén kokonaisuuden

kannalta.

Ohjelmistoalan yritysten rekrytoinnissa ja kasvussa on myds huomioitava se, minké teknologian tai
ohjelmointikielen osaajia tarvitaan milloinkin. Vuokratyd sanan varsinaisessa merkityksessd on
harvinaisempaa ohjelmistoalalla, mutta konsultointiin erikoistuneet yritykset tai vaihtoehtoisesti
isommat ohjelmistotalot saattavat ketjuttaa toimintaansa. Isompi konsulttitalo voittaa kilpailutuksen
ja tdmén jalkeen hankkii alihankintana tarvittavan osaamisen pienemmisté alan yrityksistd. Téllaisia
isompia toimijoita kutsutaan alalla integraattoreiksi. Samalla tavalla integraattorit tai heidin
alihankkijansa pienemmait konsulttitalot saattavat kayttdd yksityisyrittdjid eli alan termein
freelancereita omissa projekteissaan alihankkijoina. Téllainen jérjestely tarjoaa hyvin paljon
mahdollisuuksia pienemmille firmoilla pddstd osaksi isoja projekteja, mutta samalla kulurakenne

saattaa pahimmillaan pitkienkin ketjutusten kautta kasvaa darimmaéisen raskaaksi.
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Oman haasteensa integraattorien ja alihankkijoiden viélille tuovat kilpailu samoista tyOntekijoista.
Palkkataso voi olla hyvin samanlainen molemmissa organisaatioissa, mutta muut tekijit voivat
osoittautua merkittavéksi kilpailutekijaksi palkkauksen yhteydessd. Tdma omalta osaltaan korostaa

tyonantajamielikuvan ddrimmaéisen tarkedd merkitysta.

Vaikka ylld mainitulla toiminnalla on hyvin paljon samankaltaisia piirteitd vuokratydvoiman kanssa,
ei sitd kuitenkaan voida verrata sithen. Kyseessd on alihankintasopimuksia yritysten vililld ja tyon

luonne hyvin erilaista, silld konsultilta vaaditaan paikoitellen hyvin spesifidkin osaamista.

Henkilostohankinta ohjelmistoalan organisaatiossa ldhtee liikkeelle, kuten muuallakin, pohtimalla
tarvitseeko organisaatio ylipddtian lisdd tydvoimaa ja tuoko lisdéntynyt tydvoima tarvittavan hyodyn.
Konsultointia harjoittavan organisaation on laskettava tuottaako uusi tyontekijd oman palkkansa
suuruisen summan ja mielelldin hieman enemmin. Ensimméiinen haaste on tiedostaa, onko
palkkaaminen oikea toimenpide vai tarjoaisiko jokin muu ratkaisu paremman lopputuloksen. Usein
ohjelmistokonsultoinnin osalta niin ei ole vaan kdytdnndssé ainoa keino saada lisda liikevaihtoa on
henkilostomédrian kasvattaminen. Rekrytointia tarkastellaankin hyvin usein puhtaasti taloudellisen
optimoinnin nékokulmasta. Se tulee kuitenkin nihdd myds mahdollisuutena muutokseen ja muutos
on edellytys yrityksen tulevaisuuden turvaamiseksi. Toki tima ndkokulma heijastuu myos vahvasti
konsultointia harjoittavan organisaation toimintaan, silld tavoitteena on saada sellainen tyontekija
palkattua, jolla on monipuolinen osaaminen, tai vaihtoehtoisesti huippuasiantuntemus
ohjelmointikielesti tai teknologiasta, jota kdytetddn ddarimmaiisen paljon. Rekrytointia suunniteltaessa
tulisi aina myds pohtia yrityksen arvoja sekd keskustella siitd halutaanko niitd kenties muuttaa.
Kéaytdnnossa titd pohdintaa tehddén hyvin paljon ohjelmistosektorilla. Haasteena on tdimén ajatuksen

huomioiminen ja hyvin usein se jatetddnkin kayttimatta. (Vaahtio 2005,29-30)

Tyypillisié rekrytointikanavia ohjelmisto alan yrityksille ovat aktiiviset talon sisdiset headhunterit tai
vaihtoehtoisesti rekrytointiprosessi on ulkoistettu ja nojaa hyvin paljon suorahakuun. Toki perinteisid
ilmoituskanavia, omia kontakteja ja sisdisid suosituksia hyddynnetddn yhd enenevissd mairin.
Esimerkiksi useissa yrityksissd alkaa olla kdytdssd erilaisia sisdisid kannustimia hyvin tyontekijin
saamiseksi organisaatioon. Hyvé kdyténtd on muun muassa erillinen rahallinen vinkkipalkkio, jonka
vinkin antanut tyontekijd saa, mikéli hdnen ehdottamansa henkild péétyy jadmédn taloon koeajan
jilkeen. Kannustinten suuruus vaihtelee hyvin paljonkin organisaatioiden vililla, ja tille ei ole mitdén
yksittdistd oikeaa kaavaa. Palkkio riippuu hyvin usein haettavan tehtivén tasosta, tidrkeydestd ja

organisaation koosta.
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Rekrytointi on kaikessa yksinkertaisuudessaan sisdén tulevan tydvoiman hallintaa, mutta
henkildstohallintoon laajemmin liittyy myds poistuvan henkildston hallinta. (Pinnington & Edwards

2000, 104)

Y114 mainittu poistuvan henkildston hallinta on asia, joka jdd henkildstohallinnon strategiassa ja
tyonantajamielikuvasta puhuttaessa usein taka-alalle, vaikka sen merkitys organisaation maineen ja
kokonaisuuden kannalta on erittdin merkittdva. Thanne tilanteessa organisaatiosta toisiin haasteisiin
siirtyvd henkild ei muistele vanhaa organisaatiotaan pahalla vaan soi jopa toimia positiivisena
referenssind potentiaalisille uusille tekijoille. Nykyisten ja entisten tyontekijoiden positiiviset
lausunnot voiva olla kultaakin arvokkaampia halutun osaajan tehdessé paitostd usean tyotarjouksen
kesken. Kolikon toinen puoli voi olla vanhan tydntekijdn negatiiviset ndkemykset, jotka puolestaan

voivat heijastua organisaation tulevaisuuteen myohemmin rekrytointien epaonnistumisena.

Olen tdssd osiossa pyrkinyt tuomana vahvasti esiin omaa tydeldméssi hankkimaani kidytdnnon tietoa
ohjelmistoalan tehtdvistd. Tyoskennellessdni PK-sektorilla toimivassa ohjelmistokonsultointia
tekevdssd organisaatiossa sain kattavan késityksen alan toimintaperiaatteista ja erilaisista

toimintatavoista. Kdytainnon kokemus on tdssé ddrimmaéisen arvokasta.

Tutkimuksen lopussa késittelen enemmidn niitd seikkoja tulkitessani ja analysoidessani
haastatteluistani saamiani vastauksia. Linkitén titd teoriaan ja omiin kokemuksiin vield laajemmin
kyseisessd osiossa. TyOnantajamielikuva on kuitenkin d4rimméiisen isossa osassa koko

ohjelmistosektorin toiminnassa.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

4.1. Menetelmdn valinta

Pro Gradu- tutkimukseeni valitsin kdytettdviksi kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelman.
Valintani tukena kdytin menetelmakirjallisuutta. Laadullista tutkimusta valitessani tutustuin muun
muassa Eskolan & Suorannan (1998, 19) kirjallisuuteen, jossa he toteavat kvalitatiivisen eli
laadullisen tutkimuksen pohjautuvan hyvin vahvasti tutkijan subjektiiviseen nikemykseen. Tdma oli
tarked seikka tiedostettavaksi tutkimusta tehtdessd, mutta samalla vahvistui oma nidkemykseni siité,
ettd kvalitatiivinen tutkimus on tutkimusongelmani ja viitekehykseni kannalta paras vaihtoehto seké

parhaiten toteutettavissa niilla resursseilla mitkd minulla oli kdytdssa.

Laadulliselle tutkimukselle on tavanomaista kéyttda tarkoin harkittua ja rajattua otantaa (Eskola &
Suoranta 1998, 61). Téssd tutkimuksessani aineisto on tarkoin harkittu otettavaksi juuri sellaisista
ohjelmistokonsultointia harjoittavista organisaatioista seké sellaisista organisaatioista, jotka toimivat
hyvin ldheisessd yhteistydssd ohjelmistokonsultointiyritysten kanssa tydnantajamielikuva
rajapinnassa. Eskola ja Suoranta kirjoittava my®ds siitd, miten laadullisessa tutkimuksessa ei ole edes
varsinaisesti tarkoitus edes tavoitella suoranaisia tilastollisia yleistyksid. Edelld mainittu nikemys on
tutkimuksessani tiedostettu, silld tutkimusaineistoni on suureen mittakaavaan peilattaessa sangen
rajallinen. Muutama organisaatio ei riitd merkittiviin yleistyksiin, aivan kuten Eskola & Suoranta
kirjallisuudessaan toteavat. Se kuitenkin auttaa ymmartdmadn pienen otannan kautta hieman niitd
potentiaalisia lainsalaisuuksia, joita tyonantajamielikuvan mahdolliseen strategiseen merkityksen
liittyy. Ndin olleen kerddmééni dataa ja sen tuloksia voidaan késitelld suuntaa antavana otantana, eika
missddn nimessd yleistyksend. Tutkimuksessani on maéritelty ne tutkimuskysymykset, joihin 1dhden
hakemaan vastauksia. TyOnantajamielikuvan ja henkilostohallinnon osalta, on aikaisempaa
tutkimusta ja teorioita ollut saatavilla sangen riittavasti. Kvalitatiivisen tutkimuksen kannalta onkin
ddrimmaisen tarkedd médritelld selkedt tutkimuskysymykset ja hankkia riittdvé taustatieto, johon

kyseista tietoa voidaan verrata.

Varsinaisen empiirisen tutkimusosio toteutettiin puolistrukturoituna haastattelututkimuksena, joka on
Eskolan ja Suorannan (1998, 86) kirjallisuuden mukaan yleisin tapa kerdtd kvalitatiivista
tutkimusaineistoa Suomessa. Tekeméni tutkimus kohdistuu ohjelmistokonsultointiin toimialana

viiden alalla ja sen rajapinnassa toimivan organisaation haastattelujen kautta.

Tutkitut organisaatiot esitellddn tarkemmin myohemmin, mutta ne valikoituivat tutkimukseeni

tiettyjen kriteerien pohjalta. Minulla oli jo ennakkoon kisitys kyseisistd organisaatioista, silld olin
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kohdannut kyseisten organisaatioiden edustajat tyOskennellessdni toimialalla. Lahdin
tutkimuskohteita valitessani tarkastelemaan entuudestaan tuttuja organisaatioita
ohjelmistokonsultoinnin saralta tarkemmin. Alusta alkaen oli tarkoituksenani valita mukaan myds
organisaatioita, jotka eivdt itse suoraan tee ohjelmistokonsultointia, mutta toimivat toimialan
rajapinnassa. Talld tavoin oli ajatus laajentaa aineiston nikdkulmaan koskemaan alaa yleisemmin

yksittdisten organisaatioiden lisdksi.

Tutkijana minun tdytyy tiedostaa ja ottaa analyysissani huomioon otoksen suppeus. Ndin ollen,
vaikka oletusarvona on saamieni tutkimustulosten tarjoavan kvalitatiivista arvoa, tarjoaa tekeméni
tutkimus  itsessddn  ainoastaan  mahdollisuuden  valistuneiden arvioiden tekemiseen
tyonantajamielikuvan merkityksestd ohjelmistokonsultointialan henkilost6hallinnossa. Namé edella

kuvatut seikat on lukijankin tiedostettava tutkimukseeni tutustuessaan.

4.2. Haastattelujen toteutus

Téssd Pro Gradu- tutkielmassa empiirinen osio on toteutettu viiden kohde organisaation
teemahaastattelumenetelmalld, jonka tarkoituksena oli saada tietoa kohdeorganisaatioinen ajatuksista
tyonantajamielikuvan merkityksestd heiddn organisaatiossaan ja nikokulmastaan. Haastattelujen
tarkoituksena oli myos selvittdd miten kohdeorganisaatioiden edustajat kokevat tydnantajamielikuvan
strategisena, vai kokevatko laisinkaan. Halusin myos selvittdd tyonantajamielikuvan suhdetta
organisaatioiden henkildstohallintoon. Mukana on ohjelmistoalalla toimivia konsultointiin
erikoistuneita yrityksid, sekd edustajat organisaatioista, jotka toimivat oheisen bisneksen kentédssd
hyvin ldheisesti. Organisaation edustajat toimivat koordinaattorin, pdéllikon tai johtajan tittelilla.
Huolimatta siitd, ettd haastattelemieni henkildiden tehtdvinkuvat erosi, paikoitellen hyvin paljon
toisistaan, olivat kaikki organisaatioissaan vahvasti mukana erityisesti tyOnantajamielikuvan

laadinnassa tai sitd tukevassa roolissa.

Haastattelut toteutettiin vuoden 2020 lopussa sekd vuoden 2021 alkupuolella koronarajoituksista
johtuen etdhaastatteluna Teams- alustaa sekd puhelinta kdyttden. Haastattelut kestivdt n. 40-45
minuuttia keskiméérin ja ldsna olivat tutkimuksen tekijd, eli miné sekd kohdeorganisaation edustaja.
Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin asian mukaisesti ja ne 10ytyvit tdman tutkimuksen liitteet-
osiosta. Itse haastattelut rakentuivat teemahaastattelulle ominaiseen tapaan viitekehyksen kannalta
keskeisten aihepiirien ympérille: haastateltavien tausta, miten he kokevat yonantajamielikuvan

merkityksen, millaisena nikevit sen merkityksen erityisesti ohjelmistokonsultoinnin kentissé, mité
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kokevat heidén organisaationsa tehneen oikein, mité toivoisi organisaatioidensa tekevidn paremmin

ja miten he ndkevét tyonantajamielikuvan kehittyneen.

Haastattelujen toteutusmuoto pohjautuu kirjallisuuteen, silld yksilohaastattelut ovat olleet
yhteiskuntatieteessd yleisin haastattelumetodi Ruusuvuoren ja Tiittulan (2005, 225) ajatusten
mukaan. Paitin siis valita yksilohaastattelun haastattelumetodikseni, silld tavoitteenani oli saada
kattavasti tietoa yhdestd organisaatiosta kerrallaan irrallaan toisistaan, jotta voin todentaa mahdollisia

samoja piirteitd tai vaihtoehtoisesti merkittévid eroavaisuuksia kohdeorganisaatioiden valilla.

Itse haastattelut rakentuvat puolistrukturoidun teemahaastattelun rungon  mukaisesti.
Teemahaastatteluiden keskeisimpid ominaispiirteitd on maédritelld etukiteen ne aihealueet, joita
mukaillen varsinainen haastattelu muotoutuu. Olennaisimpia eroja tdysin strukturoituun haastatteluun
verrattaessa, on Eskolan & Suorannan (1998, s. 87) mukaan kysymysten spesifin muodon ja tietyn
lukitun jirjestyksen puuttuminen. Teettdmisséni haastatteluissa on perinteisen teemahaastattelun
piirteiden lisdksi, myds niin sanotun avoimen haastattelun piirteitd. Avoimelle haastattelulle on
keskeistd keskusteleva luonne, kuulustelua muistuttavan kysymysten kyselyn sijasta.

Haastattelutilanne ja sen tunnelma olikin omissa haastatteluissani hyvin keskusteleva.

Huolimatta siitd, ettd tutkimukseni suoranaista relevanssia ohjelmistokonsultointitoimialan
kokonaisuuteen peilaten voidaan kyseenalaistaa sangen paljonkin, koen tutkimukseni tarjoavan
suoranaista lisdarvoa ainakin haastattelemilleni organisaatioille, jotka voivat kdyttdd tekemidni
havaintoja ainakin heidéin oman toimintansa kehittdmiseen. Samalla tdma saattaa tarjota niin sanotusti

intron uusiin laajempiin tutkimuksiin timén aihepiirin saralla.

Teemahaastatteluiden toteuttamista varten laadin suuntaa antavan kysymyspatteriston, niistd
keskeisistd asioista, joihin halusin saada vastauksia. Jarjestykselld ei ollut niin paljon vilid, silld
halusin pitdd tunnelman keskustelevana, luoden télld tavoin edellytykset keskustelun luontevaan ja
itsendiseen etenemiseen. Tdméa ajatus pohjautui Annette Garrettin (1970, 71) kirjallisuuteen, jonka
mukaan haastattelun onnistumisen kannalta on keskeisté, ettd myds toteutuksen ulkoiset puitteet ovat
kunnossa. Samasta aiheesta kirjoittavat my0s Eskola & Suoranta (1998, 92). Heiddn mukaansa
haastateltaville henkildille on tarjottava mahdollisuus vaikuttaa itse haastattelun toteutuksen
fyysiseen paikkaan tai toteutukseen. Maailman laajuisesta koronapandemiasta johtuen fyysiset
haastattelut eivét valitettavasti olleet mahdollisia, vaan suoritin haastattelut etdnd puhelimen tai

Teams- palvelun kautta.
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4.3. Tutkimusmenetelmdn haasteet

Jokaisen hyvin tutkimuksen keskeinen elementti on myds osata reflektoida omaa tyotd kriittiselld
silmdlld. Tarkastellessani tdmén tutkimuksen tuloksia sekd teettimissdni haastatteluissa esille
nousseita keskeisid teemoja, pohdin millaista suoranaista kyseenalaistusta ja kritiikkid tutkimustani
kohtaan voitaisiin esittdd. Ilmeisin kritiikkin kohde luonnollisesti ilmenee tutkimusaineistoni
suppeudesta, jonka olenkin jo aiemmin todennut myos tisséd luvussa. On toki my6s mahdollista, ettd
tutkimukseen valitsemieni organisaatioiden tarkoituksenmukaisuus kyseenalaistettaisiin. Uskon

kuitenkin perustelleeni valintani aiemmin sangen perusteellisesti.

Tutkimusta tehtdessd haastattelumenetelmaélld on kuitenkin otettava huomioon tiettyja vakiintuneita
seikkoja sen tarkoituksenmukaisuutta arvioitaessa. Erkki Jyrinki (1977, 129) erottelee omassa
kirjallisuudessaan erityisesti kolme keskeistd huomioitavaa asiaa. Ensimméisend on tutkijan
muistettava ottaa huomioon vastaajien mahdollinen, joissain tapauksissa jopa todenndkdinen,
pyrkimys antaa vastauksia, jotka haastattelija haluaa kuulla. Tdmi onkin ehkd keskeisimpié riskeja
koko tutkimuksen relevanssin kannalta, johon pyrin tutkimuksessani vastaamaan valikoimalla
haastateltaviksi myos kaksi organisaatiota, jotka 1dhtokohtaisesti toimivat ohjelmistokonsultoinnin
rajapinnassa useiden alan yritysten kanssa. Voitaisiin siis olettaa kyseisten organisaatioiden
edustajien antavan objektiivisempia lausuntoja. Jyringin (1977, 129) ensimmaéiseen huomioon liittyy
hyvin vahvasti my0s ajatus siité, ettd haastateltavat henkil6t usein antavat vastauksia, jotka he kokevat
sosiaalisesti hyvéksytyiksi. Edelld mainittu haaste on myds kokonaisuutena ddrimmaéisen vaikeasti
ratkaistavissa. Haastattelulla keréttyd tutkimusaineostoa arvioitaessa onkin riskind, ettd tutkija ei
kykene suullisen ilmauksen kautta saamaan selville vastaajan todellista asemaa, mikd antaisi

viittauksia hdnen syvemmisté asenteistaan.

Toinen Jyringin (1977, 130) esiin nostama huomioitava haaste on haastateltavien henkildiden
ajatusten ja ilmausten vélinen ero tai ristiriita. Kdytdnnossé tdma tarkoittaa, ettd henkilon sanomisista
el voida absoluuttisesti padtelld mitkd hianen todelliset ajatuksensa aiheesta kenties ovat. Taima ilmio
johtunee todenndkodisimmin erilaisista kulttuurieroista sekd sosialisaatiosta. Haastattelututkimusten
kannalta tdimd ilmid on haasteellinen, silld esimerkiksi paljon koulutettujen henkildiden antamat

vastaukset ovat haasteellista saada samalla tarkkuudella, kuin vihemmaén koulutettujen henkildiden.

Kolmas huomioon otettava tarkoituksenmukaisuusongelma on ajatus siitd miten paljon haastateltavan
henkilon vastaukset méadrittdvit ja ennustavat hinen omaa kéyttdytymistdan tulevaisuudessa. Tatd
haastetta tarkasteltaessa ovat keskeisessd roolissa termit: spesifisyys, deskreptiivisyys ja ajallisesti

laheinen. Jyrinki (1977, 131) mainitsee sen, miten erilaiset teetetyt tutkimukset ovat onnistuneet
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médrittdimadn sen, ettd mitd deskreptiivisempi eli kuvaavampi tai spesifimpi eli tarkempi sekd tdmén
lisdksi ajallisesti ldheisempi tutkittava ilmiod on tarkasteluhetked, on tieto lahtokohtaisesti parempaa

ja luotettavampaa.

Tarkasteltaessa ylld mainittuja seikkoja tdmin tutkimuksen ndkdkulmasta, nékisin timén kolmannen
ja viimeisimméin huomioon otettavan haasteen olevan sangen pienessd roolissa tutkimukseni
kannalta. TyOnantajamielikuva tutkimuskohteena ylipddtddn on suhteellisen uusi ilmid,
puhumattakaan sen kytkemisestd rajatusti koskemaan ohjelmistokonsultointia. Néin ollen olemassa
oleva tutkimustieto ja saamani haastatteluvastaukset ovat mitd todenndkdisimmin tuoreita ja

luotettavia taltd kantilta tarkasteltuna.

Sen sijana ylld mainitut kaksi muuta haastetta, jotka liittyvét haastattelemieni henkildiden vastausten
luotettavuuteen heiddn asenteisiinsa ja ajatuksiinsa peilaten ovat todellisia riskeji. Erityisesti
tutkimuksen reliabiliteetin eli luotettavuuden osalta kenties keskeisimmassé roolissa lienee haaste
siitd, miten haastateltavat voivat antaa vastauksia, joita haastateltava haluaa kuulla. Perinteisesti
reliabiliteetilla tarkoitetaan perinteisesti kidytetyn tutkimusmenetelmin seki kéytettyjen mittareiden
kykya tarjota tarkoituksen mukaisia tutkimustuloksia. Luotettavuuden lisdksi reliabiliteettiin voidaan
viitata myds sanalla riippumattomuus. Kokonaisuutena reliabiliteetin tarkoituksena on osoittaa, onko
valittu mittari tai mittaustapa pysyvi, ja antaako se samoja tuloksia erikerroilla. Tdma vaikuttaa 1dhes

vdistdmaittd jossain madrin tutkimuksen luottavuuteen. (Eskola 1962)

Mobergin ja Tuunaisen mukaan (1989, 119) reliabiliteetin kasvua olisi mahdollista mitata
tarkastelemalla eri ihmisten ndkokulmaa. Konkreettisesti aineiston analysointivaiheessa eri
hankintatavoilla saatua materiaalia vertailla keskendén. Samaan tulokseen reliabiliteetin kasvussa
padstiisiin vertailemalla kahden eri tutkijan kerddméii aineistoa. Mikdli molemmat tutkijat ovat

saaneet samansuuntaisia tuloksia, on reliabiliteetti sitd parempi.

Tamén tutkimuksen kannalta eri tutkijoiden tekemien havaintojen tarkastelu reliabiliteetin osalta ei
ole mahdollista, johtuen tutkimusaiheen ja toimialan olevan ldhes koskematon aihe. Reliabiliteettia
lisdd kuitenkin tekeméni tietoinen valinta ottaa tutkimukseen mukaan pari organisaatiota, jotka
toimivat ohjelmistokonsultointiyritysten kanssa, mutta eivit itse tee konsultointia. Heilld on
ndkemystd usean eri ohjelmistokonsultointiin erikoistuneen organisaation toiminnasta, joten

nikokulmia tulee useita.

Reliabiliteettin kannalta ajateltuna, en tutkijana en voi tdysin varmistua siitd, onko haastateltava

antanut vastauksensa vilpittdmassd mielessd ja totuuden mukaisesti. Tutkimustuloksia
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tarkasteltaessa, ja erityisesti laadullista aineistoa tarkasteltaessa, onkin huomioitava tutkimustulosten

antavan todellisuutta jossain midrin positiivisemman kuvan juuri tistd syysta.

Tutkimuksen kannalta olennaista on myo0s tarkastella tutkimuksen validiteettia, jolla Eskolan (1962)
mukaan tarkoitetaan tutkimusmenetelmidn kykyd mitata sitd, mitd silld on tarkoituskin mitata.
Validiteetista saadaan tdydellinen silloin, kun tutkimuksen teoreettinen ja operationaalinen
madritelma ovat yhtépitavat. Keskeisimpéna validiteetin arvioinnissa on kysymys, miten hyvin valittu
tutkimusmenetelma ja siind kdytetyt mittarit vastaavat tutkittavaa ilmiota. Kun puhutaan tutkimuksen
patevyydestd tarkoitetaan tdlla tutkimusaineiston tutkimuksen validiuksesta ja itse tulosten olemisesta
valideja. Varto (1992, 111) sekd Gronfors (1982) katsovat omissa teoksissaan, miten validiteetti on
perusteltava tutkimuksen teorian muodostuksen yhteydessd. Tutkimuksen tulosten onkin vastattava
tutkimuskohdetta sekd tutkimukselle asetettuja pddmaiddrid. Validiteettia lisdd tutkimusprosessin
tarkka kuvaaminen, sekd tehtyjen valintojen perusteleminen. On my0s olennaista, ettd tutkimus

raportoidaan siind mittakaavassa, ettd lukijalla on mahdollisuus toteuttaa samanlainen tutkimus.

Tassd tutkimuksessa validiteetti toteutunee sangen hyvin. Teoriaosuudessa on tuotu esiin olemassa
olevan tutkimuksen puuttuminen ohjelmistokonsultoinnin alalta ja tutkimuskohteet on wvalittu

nimenomaan ohjelmistokonsultoinnin toimialalta tai sen vélittomaista rajapinnasta.

Tutkimukseni suurin haaste liittyykin kenties yleistettivyyteen, joka onkin yleinen haaste
kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Alasuutari (1993, 207-235) ottaakin kantaa tdhin toteamalla
paremman termin kvalitatiivisessa tutkimuksessa olevankin suhteuttaminen. Hénen mukaansa
yleistettdvyysongelmaa kyetddn ratkaisemaan viittaamalla muihin tutkimuksiin ja tuloksiin oman
tutkimuksen erivaiheissa. Mobergin ja Tuunaisen (1989, 117) mukaan yleistiminen onkin uusien

ndkokulmien tuomista sekd niiden perustelua teoreettisen viitekehyksen avulla.

Yleistettdvyys vertaamalla saman nédkokulman tutkimukseen samalla toimialalla on tdméan
tutkimuksen kannalta haastavaa aineiston suhteellisen suppeuden ja aikaisemman verrattavan
tutkimuksen puuttumisen vuoksi. Teoriaosuudessa on kuitenkin viitattu strategiseen
henkildstohallintoon ja tydnantajamielikuvaan, joten aikaisempaan tutkimukseen vedotaan yleiselld

tasolla tissa tutkimuksessa.

Olennainen huomioitava seikka missé tahansa tutkimuksessa on my0s en eettisyyden tarkastelu. Mita
tulee tdhdn kyseiseen tutkimukseen, voinen todeta eettisten ongelmien jéddvén sangen minimaalisiksi.
Otettaessa huomioon kohdeorganisaatiot, jotka ovat hyvin avoimesti kertoneet oman organisaationsa

rakenteesta ja toimintatavasta myOs sellaisia asioita, jotka voidaan kokea suoranaisiksi
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kilpailuvalteiksi, olen maksimoinut kohdeorganisaatioiden turvallisuuden tekemadlld niistd
mahdollisimman tunnistamattomia. Tutkimustulokset ja kuvaukset itsessddn on anonymisoitu
kohdeorganisaatioiden tietoturvan takaamiseksi. Ldhtokohtana on, ettd yhtdkddn haastattelemaani
organisaatiota ei voi suoranaisesti tunnistaa tutkimusta luettaessa. Tutkimuksen ulkopuolelle on my0s
rajattu kaikki arkaluonteiset henkilokohtaiset asiat, jotka ovat tutkimuksen kannalta irrelevantteja ja
titen myods lisdarvoa tuottamattomia. Tutkijana on minun vastuullani huolehtia haastateltavien
tahojen tietosuojasta, etenkin tdssd tilanteessa, missd tyOnantajamielikuvaan liittyvit strategiset
toimenpiteet ovat itsessddn merkittiva kilpailutekijé ja tétd kautta menevét joissain tapauksissa jopa
litkesalaisuuden piiriin. Anonymiteetin sdilyttiminen téillaista aihepiirid tarkasteltaessa ei jokaisessa
analysoinnin vaiheessa ollut helppoa ja tdstd johtuen monet mainitsemani esimerkit on esitetty hyvin
yleiselld tasolla anonymiteetin sdilyttdmisen takaamiseksi. Kautta koko tutkimuksen, minun on
pidettivd mielessd antamani lupaus nimettomyydestéd ja eettisend tutkijana minun on lunastettava
tama lupaus. Kenties suurin riski koko tutkimuksen kannalta lienee anonymiteetin pettiminen ja

tiedon levidminen niille tahoille, joille se ei kuulu.
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S EMPIIRISEN AINEISTON ANALYSOINTI

5.1. Analysoinnin lihtokohdat

Haastattelujen varsinaista siséltod analysoin sisdllonanalyysin kautta sekd kokoamalla havaintoja
erilaisiin teemoihin. Sisdllonanalyysi on malli, joka mahdollistaa aineiston analysoinnin
systemaattisesti ja mahdollisimman objektiivisesti. Aineistolla voidaan tarkoittaa kaikkea kirjoista ja
artikkeleista aina raportteihin ja haastattelututkimukseen asti. Siséllonanalyysilld pyritddn saamaan

tutkittava ilmid tiivistettyyn muotoon, joka helpottaa johtopditdsten tekoa. (Gronfors 1982, 161)

Kaiken kaikkiaan sisdllonanalyysi on tekstianalyysid, mutta se on saanut osakseen myo0s kritiikkié,
silld aineisto on jossain madrinndhty hieman keskenerdisend. Tdmé johtuu tavallisesti siitd, ettd
vaikka analyysid onkin saatettu kuvata hyvinkin tarkasti, ovat mielekkait johtopadtokset saattaneet
jaadd hieman taka-alalle ja aineisto on esitetty tuloksina. Téssd tutkimuksessa olen pyrkinyt

minimoimaan tdimén mahdollisuuden. (Tuomi & Sarajédrvi 2006, 105-108)

Aineiston tarkastelussa kiytin apuna teemahaastattelurungon kaltaista rakennetta ja havaitsin
selkeitd teemoja, jotka nousivat keskeisiksi kokonaisuuksiksi. Konkreettisesti timd analysointi
prosessi eteni alkaen ensin litteroinnista. Litteroinnin valmistuttua ryhdyin fyysisesti kokoamaan
tuloksia leikkaa-liima menetelmédn kaltaisesti omalla tyopoydilldni fyysisid papereita kdyttden.
Niputin havaintoja kokonaisuuksiksi, jotka tdmédn jédlkeen analysoin kirjoittaen ensin yleisid
huomioita, jalostaen prosessia eteenpdin valmiiksi tdhén tutkimukseen liitettdvidksi tekstiksi. Olen
nostanut tdhdn tutkimukseen ne tyon kannalta relevantit havainnot, jotka tarjosivat tietoa

ennakkoasetelmaan tai jotain yllattdvaa ennakkoasetelmasta poikkeavaa.

Tutkimusta lukiessa on hyvd huomioida sen olevan ainoastaan suuntaa antava. Tutkimusaineisto ei
ole tarpeeksi suuri tuottaakseen riittdvén yleistettivid dataa. Aineisto toimiikin parhaiten keskustelun

avaajana ja aihepiirin relevanssin vahvistajana.

Haastatteluissa esiintyneité organisaatioita kuvaan nimilld A, B, C, D ja E. Organisaatiot ovat kaikki

ohjelmistokonsultoinnin parissa tyoskentelevid organisaatioita.

5.2. Henkilostohallinta kohdeorganisaatioissa ja kohdeorganisaatioiden esittely

Aloitin haastattelut kerddmailla perustietoja kunkin organisaation henkildstdhallinnon rakenteesta.

Tédmi perustieto antaa arvokasta perspektiivid organisaation henkildstoresursseihin, sekéd siihen
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vastaavatko resurssit ndkemystd esimerkiksi juuri tyonantajamielikuvan merkityksestd. Tiimien koot
organisaatioissa erosivat paikoitellen hyvinkin paljon toisistaan. Kdyn seuraavaksi ldpi organisaatiot
lapi yksitellen erityispiirteineen. Kuten aiemmin tétd kirjoitusta laatiessani on kdynyt jo ilmi, on
organisaatiot seké haastattelemani henkildt anonymisoitu. Anonymisointi on tehty, jotta vastauksia
ei kykene kohdentamaan tiettyyn organisaatioon arkaluonteisten tiedon vuoksi, sekd haastateltavien
henkil6iden henkildllisyyden suojaamiseksi. Haastatteluissa ilmi kédyneet asiat eivdt véalttimatta
suoranaisesti ole yrityssalaisuuksia tai niiden piiriin kuuluvia asioita, mutta tiedot saattavat kuitenkin
olla olennaisesti kilpailukylyyn vaikuttavia, joten anonymisointi on tutkijan vastuun kannalta

perusteltua.

5.2.1. Organisaatio A

Organisaatio A on yritys, jonka pailiiketoimintaansa on monipuolisten IT-ratkaisujen tarjoaminen.
Isona toimijana heiddn palvelukenttinsd on sangen laaja aina avaimet kéteen tyylisistd
ohjelmistoratkaisuista IT-infrastruktuuriin. Tdmén tyon kannalta merkityksellisin liiketoimintahaara
on kuitenkin ohjelmistokonsultointi, joka timén organisaation kokoisessa talossa on merkittidva
kokonaisuus ja sangen iso osa liiketoimintaa. Haastattelemani henkild toimii kyseisessd
organisaatiossa tulosvastuullisessa johtotehtdvissd ja asemansa vuoksi hian kykeni antamaan hyvin
kokonaisvaltaisen kuvauksen organisaation toimintaan henkildstohallinnon ja tydnantajamielikuvan
osalta. Haastattelemani henkilon osallistuvan itse myos esimerkiksi rekrytointiin tarvittaessa, joten

hénelld on my®os erittdin tirkedd hands on -tietoa organisaation rekrytointiprosessista.

Haastattelun aluksi ldhdin selvittimédn henkildstohallinnon rakenteita kohdeorganisaatioissa.
Organisaatio A:n osalta ja erityisesti heiddn ohjelmistoratkaisuyksikkonsd osalta, toimii
henkilostohallinnossa péddtoimisesti yksi henkild, jonka vastuulla ovat ldhtokohtaisesti kaikki
henkilostohallintoon  liittyvdt asiat nimenomaan ohjelmistoratkaisujen osalta. Tarvittaessa
likketoimintajohtajat sekd joissain tapauksissa my0s myyjit auttavat tarpeen tullen niissd

henkilostohallinnollisissa tehtdvissa.

Tarkentavien kysymysten kautta selvisi, ettd puhtaita henkilOstdasioista vastaavia henkilditd
kyseisessd organisaatiossa on kdytdnndssi ainoastaan yksi (Head of People). Hinen alaisuudessaan
toimii yksi puhtaasti rekrytointia tekeva tyontekijd. Mielestdni on mielenkiintoista, miten tima
yksikko toimi samana tiimind markkinoinnin kanssa. Ratkaisu voi olla hyvinkin toimiva, mutta

henkilostoosaston kuuluminen hallinnollisesti markkinointiosastolle ei ainakaan oman kokemukseni
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mukaan ole kovinkaan yleistd. Toki voin olla vdirdssd ja tdmi saattaa olla uusi kehityssuunta.
Haastattelun edetessa sain selville, ettd tyonantajamielikuvan kehittiminen ja ylldpitiminen on tdméan
yhden henkil6stohallinnosta vastaavan henkilon vastuulla. Tyokaluina tydnantajamielikuvaan liittyen

organisaatiossa kirjoitetaan aktiivisesti blogeja, johon puolestaan kéytetdin ulkopuolista kumppania.

Organisaation esittelystd ja henkilostohallinnon rakenteesta mainittakoon, ettd omasta mielestini
kyseinen osasto vaikuttaa sangen kevyeltd rakenteensa osalta. Mieleen herdsi myds kysymys siitid
miten  resurssit  riittdvdt? Palaan tdhdn myohemmin tutkimuksessani  késitellessdni

tyonantajamielikuvaa laajemmin.

5.2.2. Organisaatio B

Organisaatiossa B:n koko organisaatiossa toimii ldhtOkohtaisesti viisi tyontekijdd, mutta he
koordinoivat, sekéd tyOskentelevit useiden ohjelmistoalan yritysten kanssa ja nikevét ndin ollen
laajamittaisesti usean organisaation prosesseja sekd tyonantajamielikuvan rakentamista. Organisaatio
el itsessddn varsinaisesti tee ohjelmistokonsultointia, mutta heidén toimintakenttdnsd on laajasti
ohjelmistokonsultoinnin  rajapinnassa, joten organisaatio B  valikoitui haastateltavien
organisaatioiden joukkoon juurikin nékdalapaikkansa kautta. Heidén padasiallinen tehtévinsd on
tarjota sekd antaa tukea ja neuvontaa ohjelmistoalan yrityksille niiden sité tarvitessa. Luonnollisesti
vililld he antavat neuvontaa ja tukea myds tydnantajamielikuvaan liittyen ja heiddn jirjestimiensa
tilaisuuksien kautta ohjelmistoyrityksilld on osallistumalla mahdollisuus nostaa omaa statustaan ja
tyonantajamielikuvaa. Kuitenkin on mainittava, ettd varsinaisia resursseja suoranaisten
tyonantajamielikuvaprojektien vetdmiseen heilld ei ole tdlld hetkelld. Organisaatio tarjoaa myds
koulutusta ja tukea ohjelmistoalan yrityksille myds tietosuoja-asioihin liittyen seki jérjestdd myds
muita vastaavia olennaisia koulutuksia. Kaytdnnossd ndmé erilaiset koulutukset ovat organisaation
keino vastata tarpeeseen ja tukea ohjelmistoyrityksid. Haastattelemani henkilé on organisaatiossa
vastuussa hyvin pitkélti tietyistd jirjestettdvistd tapahtumista. Hidn toimii jatkuvasti yhteistyOssd
useiden ohjelmistoyritysten kanssa, mikd on mahdollistanut hinelle hyvin laajan nikemyksen

kasvattamisen kyseisestd toimintakentasta.

Organisaatiossa ei ole kovin montaa tekijda. Haastattelemani henkilon mukaan heitd on kaytinnossa
viisi henkilod erilaisissa tehtdvissd, miké kieltdméttd on toimintakenttdén ja sen laajuuteen ndahden

sangen vidhdn. On kuitenkin huomioitava, myos se ettd kyseisen organisaation péétehtdvani ei ole
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tyonantajamielikuvan rakentaminen, eikd heilld ole jatkuvaa tarvetta palkata vaikeasti tavoiteltavia

konsultteja.

5.2.3. Organisaatio C

Organisaatio C on ohjelmistoalan yritys, jonka ainoa liiketoimintahaara on ohjelmistokonsultointi.
Yritys valikoitu tutkittavien organisaatioiden joukkoon juuri vankan konsultointikeskeisyytensi
vuoksi. Ohjelmistokonsultoinnin maailmassa kyseinen organisaatio on keskeinen toimija ja
vakiinnuttanut asemansa suomalaisessa konsultointikentdssd. Haastattelemani henkild toimii
organisaatio C:ssd johtotehtdvissd kaupallisessa roolissa ja hidnen péddvastuunsa on nimenomaan
myynnillisissd tehtidvissd. Han kuitenkin toimii l&heisessd yhteistydssd konsulttien kanssa, sekd on
mukana heidén rekrytoinneissaan oman toimintansa ohella. Timén johdosta, hin kykenee kertomaan

minulle tarkasti organisaationsa henkilostorakenteista, rekrytoinneista sekd tyonantajamielikuvasta.

Organisaatiossa C henkildstohallinnon koko tdssékdén organisaatiossa ole kovin suuri. Tdmé on
sindnsd ymmarrettdvaa, silld henkilostd on joitain kymmenid ja kuten usein ohjelmistokonsultoinnin
puolella on tyypillistd, hyodynnetidin projekteissa alihankintaketjuja hyvin paljon. Organisaation C
henkilostohallinnon tiimi koostuu pédédasiassa kahdesta henkilostohallinnon tyontekijasté ja heilld on
padvastuu organisaation henkildstdasioista. Toinen néistd kahdesta henkildstd on organisaation
henkilostopaillikko. Haastattelemani henkild osallistuu rekrytointeihin tarvittaessa oman toimintansa
ohella. Organisaatiorakenteesta ja henkildstohallinnosta puhuttaessa kavi ilmi, ettd yksi syy pieneen
henkil6stoorganisaatioon on my0s se, miten kyseisessd organisaatiossa on hyvin vaikea laittaa
thmisid tiettyyn lokeroon organisaation kehittyessé ja muuttuessa niin nopeasti. Tydnantajamielikuva

kuuluu henkildstohallinnon henkildstdlle ja he tekivit sitd oman toimintansa ohessa.

5.2.4. Organisaatio D

Organisaatio D on haastattelemistani organisaatioistani tuoreimpia ja ollut olemassa vihimmin aikaa.
Yritys on aloittanut toimintansa ohjelmistokonsultoinnin parissa vain parilla konsultilla ja kasvanut
tasaisesti ja on varteenotettava toimija alalla télld hetkelld. Toiminta on tdssd organisaatiossa
sittemmin laajentunut myds ohjelmistoratkaisujen pariin, henkilostd madrdn jatkaessa myos
kasvuaan. Haastattelemani henkild tydskentelee organisaatiossa henkildstohallinnon vastuullisissa
tehtévissd ja kdytdnndssd vastaa organisaation hallinnosta yhdessé toimitusjohtajan kanssa. Henkilo

valikoitui organisaatiosta haastateltavaksi ndkdalapaikkansa vuoksi, jonka ansiosta hdn kykenee
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antamaan minulle mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan kyseisen organisaation

henkildstohallintoon ja tyonantajamielikuvaan.

Téassd kohdeorganisaatiossa niin sanottua henkildstohallintoa hoitaa yksi henkil6. Organisaatiossa
tyoskentelee oma talon sisdinen rekrytoija, jonka tehtdvdnid on kdyda lépi ohjelmistoyritykseen
tulevat hakemukset sekd tehdd suorahakua ohjelmistokonsulttien osalta organisaatiolle. Rakenne
tdssd kohde organisaatiossa on kuitenkin hyvin matala ja rekrytointeihin sekd tyonantajamielikuvan
luomiseen osallistuvat hyvin laajasti henkildstohallinnon parin henkilon tiimin lisdksi myds
toimitusjohtaja ja muut toiminnasta vastaavat henkilot. Néin ollen varsinaista tydonantajamielikuvaa
on hoitamassa isompi tiimi. Haastatteluissa kévi ilmi myds se, ettd organisaatio on kayttinyt
tyonantajamielikuvaan myds ulkopuolista konsultointia, johon pureudun tarkemmin my6hemmin

tdssd tutkimuksessa.

5.2.5. Organisaatio E

Kohdeorganisaatio E on ohjelmistoalan rajapinnassa toimiva yritys, joka tekee paljon
rekrytointitoimeksiantoja ohjelmistokonsultointia tekeville yrityksille. Heidédn toimintamalliinsa
kuuluu paitsi perinteinen suorahakutoimeksiantojen toteutus, mutta myds mahdollisuus tarjota oma
tyontekijdnsé asiakasorganisaation tiloihin hoitamaan rekrytointeja. Tietylld tavalla he siis tarjoavat
konsultointia rekrytoinnin osalta ohjelmistokonsultointiyrityksille, tulemalla toimimaan osaksi
kyseisen asiakasorganisaation tiimid. He myds auttavat asiakasorganisaatioita kasvattamaan talon

sisdistd ohjelmistokehityksen tiimejé ja jopa auttavat rakentamaan tiysin uuden tiimin tdysin tyhjasta.

Haastattelemani henkild toimii vaativien rekrytointien parissa ja hin on itse tutkinut rekrytointia sekd
tyonantajamielikuvaa hyvin merkittavasti. Kuitenkaan suoraan ohjelmistokonsultoinnin rajatusta
nidkokulmasta ei hdnkdin suoraan ole aihetta laajemmin tutkinut. Han on kuitenkin alan johtavia
asiantuntijoita ja ammattilaisia Suomessa, joten hénen haastattelemisensa tidhin ty6hon oli suuri

kunnia.

Kohdeorganisaatio E:n osalta ei ole tarkoituksen mukaista késitelld sisdistd henkilostohallinnon
rakennetta sen tarkemmin, silli organisaation ohjelmistoyrityksid konsultoiva rooli on téssd se
olennaisin, sekd haastattelemani huippuasiantuntijan antamat nikemykset. Mainittakoon kuitenkin
se, ettd organisaatiossa on n. 30 asiantuntijaa, jotka tyoskentelevit joko asiakkailla tai perinteisempien
rekrytointitoimeksiantojen  parissa. On olennaista huomioida, ettd kyseessd olevan

kohdeorganisaation henkildstd ndkee omassa tydssddn hyvin monen eri ohjelmistoyrityksen
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toimintaa, kulttuuria sekd tyOnantajamielikuvaa. He kuulevat hakijoilta paljon asioita siitd mika
koetaan yleisesti toivottuna, mikd taas ndhddén potentiaalisen tyonantajan mielikuvassa kenties
potentiaalisena ongelmakohtana. Erityisesti organisaation tyontekijét, jotka tekevit toimeksiantoa
asiakasorganisaation siséilld, olemalla osa titd tydyhteisdd nikevit varmasti paljon esimerkkeji siitd

miké on toimivaa ja miki taasen ei.

5.3. Yleiset huomiot organisaatioista ja henkilostohallinnosta

Jokainen tutkimukseen mukaan pyydetty kohdeorganisaatio on tarkasti harkittu ja valikoitu osaksi
tatd kokonaisuutta. Haastateltavat henkil6t on valittu sen mukaisesti, ettd he kykenisivit antamaan
mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan organisaation henkilostohallintoon,
tyonantajamielikuvaan sekd sithen miten tdmi kenties otetaan huomioon rekrytoinneissa.
Haastateltavien organisaatioiden joukossa on tarkoituksella pari organisaatiota, jotka eivit
suoranaisesti itse tarjoa ohjelmistokonsultoinnin palveluja, mutta toimivat silti l&heisessd yhteistyossa
tdmin toimintakentdn yritysten kanssa. Koin, etti tutkimuksen kannalta timé laajentaa hieman sité
otantaa, joka muuten olisi ollut hankala toteuttaa. Toki samalla edelleen tiedostan oman otantani

rajallisuuden kuten olen todennut jo aiemmin tutkimusmenetelmid osiossa.

Mité tulee tutkimukseni otannan varsinaisiin ohjelmistokonsultoinnin organisaatioihin, on kaikkien
henkildstohallinnon rakenne sangen kevyt. Henkildstoresursseja e1 missdén nditd organisaatioista ole
kovinkaan paljon. Poikkeuksetta puhutaan suunnilleen kahdesta henkilstd, jotka vastaavat
organisaatioissa henkildstohallinnosta. “Meilld on puhtaita HR-henkilditi yksi kappale ja hdnen
alaisuudessaan on yksi rekrytoija”, sanoo organisaation A edustaja. Hyvin usein toinen ndistd
henkil6std on jonkinasteisen paillikon tai johtajantittelilld. ”Kdytdnnossd meilld on sellainen kaksi
henkilod hoitamassa HR:dd, joista toinen on henkildstopddllikko”, toteaa organisaation C edustaja.
Mielenkiintoinen yhtéldisyys organisaatioiden vililld oli myds siind, ettd johdosta tai myynnillisistd
rooleista autetaan rekrytoinneissa hyvinkin paljon oman toiminnan ohella. Toki ymmérrin ja on
luonnollista, ettd rekrytoiva esihenkildé on mukana varsinaisessa haastattelussa sekd
rekrytointiprosessissa. Haastatteluista sain kuitenkin sellaisen kdsityksen, ettd ndihin annetaan tukea
myOs muista syistd. Mielenkiintoisimpia havaintoja haastattelujen pohjalta oli kuitenkin
henkilostohallinnon tiimin sijoittaminen hallinnollisesti osaksi markkinoinnin tiimid. Kuten jo
alemmin tdhdn liittyen totesin, en ole itse aikaisemmin kohdannut tdmén kaltaista
organisaatiorakennetta. Tamé voi kuitenkin olla jopa perusteltua, riippuen toki tiimin tehtdvien

painotuksesta. Kasittelen titd asiaa tarkemmin organisaatioiden tydnantajamielikuvaan liittyvid
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toimintoja analysoidessani, mutta kaiken kaikkiaan voisi ajatella, ettd henkilostohallinnon
padasiallisen fokuksen ollessa rekrytoinneissa ja tyonantajamielikuvan kehittdmisessd, liippaa tima
aihepiiri hyvin ldheltd markkinointia. Edelld mainitussa tilanteessa, henkilostohallinnon ja

markkinoinnin sisillyttiminen saman hallintohimmelin alle alkaakin kuulostaa sangen perustellulta.

Edelld mainitsemieni havaintojen pohjalta voidaankin todeta kohdeorganisaatioiden rakenteen
padpiirteissddn noudattavan Marlown (2006, 467-477) maarittdmid yleispiirteitd henkilostohallinnon
osalta. Marlown ajatus, siitd ettd henkildstohankinta on keskeinen osa henkilostohallintoa, jossa
organisaation talon sisdiset rekrytoijat tyOskentelevit vastaa pddosin haastatteluistani saamaani
kuvaa. On kuitenkin mainittava, ettd muissa rooleissa toimivat henkil6t osallistuvat rekrytointeihin
hyvin sddnnoéllisesti ja erddssd organisaatiossa henkildstohallinto kuului hallinnollisesti

markkinoinnin alla, mikd on hieman poikkeuksellista.

Tutkimukseeni valikoituneet kaksi muuta ohjelmistokonsultoinnin rajapinnassa toimivaa
organisaatiota ovat keskenddn hyvin erilaisia, mutta nikevdt omassa arjessaan massiivisen
lapileikkauksen ohjelmistokonsultointialan kenttdén ja kykenevét tdmin kautta antamaan hyvin
laajaa ndkdkulmaa tutkimukseni kannalta relevantteihin kysymyksiin. On my0s kiinnostavaa
huomata miten ndmd  organisaatioiden ndkemykset eroavat kenties  varsinaisten
ohjelmistokonsultoinnin kentissd toimivien organisaatioiden kokemuksista. Mikéli téllaisia eroja
ilmenee, saattaa tima kertoa jotain siitd painiskelevatko organisaatiot samojen ongelmien kanssa eri
alueilla, onko niissd kenties eroja vai eldvitkd maakunnissa toimivat organisaatiot kenties hieman

erilaisessa maailmassa erilaisine ongelmineen.

Henkilostohallinnon  osalta  oli  positiivista ~ huomata  henkil6stostrategian ~ olevan
ohjelmistokonsultointi yrityksissd keskidssd ja sitd on aidosti mietitty. Tdma kévi ilmi jokaisen
kohdeorganisaation kohdalla ja myds tutkimuksen osana olevat konsultoinnin rajapinnassa olevien
organisaatioiden ndkdkulmasta henkildstostrategia ndhdédn tirkednd ja viime vuosina on ollut
havaittavissa selkedd panostusta télla saralla. "Piddn strategiaa erittdin tdrkednd ja olennaisena”,

sanottiin muun muassa organisaatiossa A.

Edellda kuvattu henkilGstostrategian 10ytyminen organisaatioista sekd samaani kisitys siitd, miten
henkilostostrategia on kaikilla alan suurimmilla ja keskeisilld toimijoilla hyvinkin vahvasti osana
toimintaansa, tukee muun muassa Elisa Valviston (2005, 189) ajatusta henkildstdstrategian
merkityksestd. Tamé osoittaa tutkimustiedon olevan paikkaansa pitdvdd ja ldhtokohtien tdhdn

tutkimukseen olleen vankat.
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Yleisend huomiona haastatteluja tehdessdni mainittakoon, ettd 1dhestulkoon kaikki organisaatiot
kuvailivat itsedédn olevaksi ainakin jollain tasolla niin sanottu Flat-organisaatio. Tdiméhéan perinteisesti
tarkoittaa hyvin matalan hierarkian organisaatiota kuten kaikki tieddimme. Matalasta hierarkiasta
puhuminen, on valitettavasti 2010- luvulla kdrsinyt hieman inflaatiota, silli monet organisaatiot
kéyttavat titd jopa trendikkddksi muodostunutta ilmaisua omasta toiminnastaan, huolimatta siitd

miten todellisuus saattaa olla hyvinkin kaukana matalasta hierarkiasta.

Itse ndin tdmin terminkdyton ja todellisuuden olevan merkittdvd tekijd tyonantajamielikuvan
muodostumisen kannalta, joten siksi timi on tutkimuksenkin ndkokulmasta mainitsemisen arvoista.
Haastattelemistani organisaatioista ainoastaan kaksi kappaletta tunnistautui todella matalan

hierarkian organisaatioiksi.

Haastatteluista nousi selkedsti esiin my0s teemoja, jotka noudattavat Taylorin (2006, 478-489)
midrittdimid neljdd henkilostohallinnon osa-aluetta. Erityisesti henkildstohankinta nousi
merkittdvimmaksi néistd neljdstd osa-alueesta haastattelujen edetessi. Koulutukset sekd

palkitseminen esiintyivit myos haastatteluissa, osoittaen tiltidkin osin teorian vastaavan todellisuutta.

Seuraavassa osiossa pureudutaan tarkemmin haastatteluissa ilmenneisiin tyonantajamielikuvaan
liittyviin seikkoihin, mutta yleisend huomiona organisaatioiden henkildstohallinnon keveydestd on
mainittava, ettd ne vaikuttivat tyOnantajamielikuvan ndkokulmasta hieman alimitoitetuilta

haastattelujen téssd vaiheessa. Jai siis ndhtéviksi mitd todellisuus on.

5.4. Tyonantajamielikuva kohdeorganisaatioissa

Tutkimukseni keskiossd haastatteluihin 1dhdettdessd oli tyOnantajamielikuva ja sen asema osana
strategista henkildstohallintoa ohjelmistokonsultointiyrityksissa. Kuten ailemmin
tyonantajamielikuvaa késittelevissd osiossa on madritelty tarkoittaa termi sitd, millaisena tyonantaja

ndyttdytyy tyontekijoilleen seki tyonhakijoilleen. (Korpi, Laine & Soljasalo 2021, 66-68)

Haastattelujen pohjalta keskustelu jdi hyvin vahvasti tydnhakijanidkdkulmapainotteiseksi.
Keskusteluissa nykyisten tyontekijoiden késitykset omasta tyOonantajastaan ja ndiden vaikutukset
jdivat hyvin vahvasti taka-alalle, keskustelun pyoériessd hyvin vahvasti tyonhakijan puoleisessa
tarkastelussa. On toki otettava huomioon tutkimusasetelmani, joka painottuu henkildstéhankintaan,

joka varmasti vaikutti olemassa olevien tyontekijoiden ndkokulman késittelyn vihyyteen.

Kuten jo aiemmin olen pohjustanut, aiheen relevanssi kumpuaa alan tiukasta kilpailusta, seka
asiantuntijakeskeisyydesti, ja itse tyOskennellesséni toimialalla kohtasin jatkuvasti keskusteluissa

lausuntoja osaajapulasta. Myonnédn ettd oli hetkid, jolloin itsekin tunsin tyOssdni konsultteja
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rekrytoidessani potevani samaa osaajapulaa misté kaikki puhuivat. Rinnalla osaajapulakeskusteluissa

alkoi selkedsti ndkyd myo0s ajatukset tyonantajamielikuvasta enenevissd méérin, seké sen tiarkeydesta.

Olen aiemmin tédssd tutkimuksessa kisitellyt tyOnantajamielikuvaa késitteend, mutta ennen
varsinaisia kohdeorganisaatioiden haastattelujen késittelyd aihepiirin ymparilld, on mainittava mité
oman kokemukseni mukaan tyonantaja mielikuvalla tarkoitetaan ohjelmistoalalla. Hieman
stereotyyppisesti se on aluksi tarkoittanut kaikkea kivaa extraa tyon ympérilld, joka ohjelmistoalalla
on hyvin usein ilmennyt hyvin vapaana tyOntekona, toimiston kollektiivisina pleikkareina,
sdkkituoleina sekd biljardipoytind. Kenties hieman kérkkddstd kirjoitusasustani huolimatta, en
tarkoita edelld mainittujen olevan milldn muotoa tyonantajamielikuvaa huonontavia seikkoja, ja
niilldi on varmasti kyseisen aihepiirin laajassa kokonaisuudessa oma paikkansa. On kuitenkin
huomioitava, ettd tyonantajamielikuva on aina kokonaisuus, johon vaikuttaa moni muukin seikka

tyOyhteisossd ja on oman késitykseni mukaan paljon kompleksisempi kokonaisuus.

5.4.1. Tyonantajamielikuvan rakentamisen strategisuus kohdeorganisaatioissa

Edellisessé osiossa esittelin kohdeorganisaatiot seké kisittelin henkilostohallinnon rakenteen, koska
oman kokemukseni mukaan henkil6stohallinto ja erityisesti rekrytointi on suuressa osassa
tyonantajamielikuvaa luotaessa. TyOnantajamielikuvalla pyritdén vaikuttamaan juuri tyonhakijoihin.
Mainitsin aiemmin kohdeorganisaatio A:n henkilostéhallinnon olevan markkinointitiimin alla
hallinnollisessa organisaatiorakenteessa. Kuten tiedimme, on markkinointi asiakkaisiin vaikuttamista
ja alemmin tydnantajamielikuva tyonhakijoihin vaikuttamista. Molemmat ovatkin omalta osaltaan
markkinointia, mutta kohderyhmd wvain on erilainen. Nékisinkin siis, téssd tapauksessa
henkildstohallinnon sijoittamisen markkinoinnin alle olevan jopa sangen otollinen ja hedelmaéllinen

maaperd tyonantajamielikuvan rakentamisen kannalta.

Haastatellessani kohdeorganisaatioita oli aiheeni valinnan kannalta positiivista huomata, miten
jokaisessa organisaatiossa tyonantajamielikuvan olevan pinnalla tavalla tai toisella. Nakemyseroja
kuitenkin 16ytyi siind, miten aihetta ldhestyttiin. Organisaatiossa A ja D, jotka ovat varsinaisia
konsultointiyrityksid tyonantajamielikuva ndhddén jopa ddrimmaéisen tdrkednd. “Mikdli haluaa
kansainvilistyd, on tyonantajamielikuvaan panostaminen ehdottoman tdrkedd.”, mainitsee
organisaation A edustaja. Organisaatiossa A tyOnantajamielikuvan tirkeys ilmenee siten, ettd se
nimettiin erddksi koko yrityksen suurimmista kehityskohteista. He ovat tunnistaneet omia

vahvuuksiaan pienestd vaihtuvuudesta aina hyvéddn tyOyhteis6on, mutta vastavuoroisesti he ovat

my0Os tunnistaneet kehityskohteitaan, joista selkedksi pullonkaulaksi on vahvistettu rekrytointi.
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Toimintaa ohjaa kuitenkin halu kehittdd toimintaa edelleen ja tyotd tehdddn kovasti uusien
kehityskohteiden tunnistamiseksi. Haastattelemani henkild6 on aloittanut kohdeorganisaatiossa
vuonna 2016 ja kertoo tyonantajamielikuvaan panostamisen kasvaneen merkittavésti vuoteen 2020

tultaessa verrattaessa tilanteeseen hidnen aloittaessaan organisaatiossa.

Tyonantajamielikuva on siis selkedsti mennyt organisaatiossa A isoja askelia eteenpiin, mutta asiasta
kysyttdessd heilld ei ole varsinasta strategiaa tyonantajamielikuvan luomiseen, vaan toiminnassa on
ainoastaan tunnistettu erilaisia osa-alueita joihin parannuksia, pyritddn tekemddn. Tietynlaisesta
suunnitelmattomuudesta huolimatta toimintaa tehdddn kuitenkin joiltain osin selkeédsti hyvin
jarjestelmallisesti. Haastattelemani henkild kertoo organisaation kéyttdvén ulkoista kumppania, jonka
tarkoituksena on suunnitella tekstejd sekd materiaaleja ja suunnitelmia on tehty hyvinkin pitkalle.
Yksi merkittdvd kokonaisuus johon organisaatiossa on tarkoitus ldhted panostamaan, on
tyontekijdhaastatteluiden tekeminen ja tdméan kautta kulttuurin rakentamista. Tdhdn tehtdvdan on
my0s midritelty resurssi olemassa, jonka vastuulla timin tekeminen on. Néilld toimilla on tarkoitus
pyrkid erottautumaan muusta liitketoiminnasta tehokkaasti, mutta ndistd suunnitelmista huolimatta
varsinaista strategiaa tyonantajamielikuvan rakentamiseksi ei ole. Strategian puutteesta huolimatta
toimia siis tehdddn ja haastattelussa kdy ilmi myos se, miten organisaation softakehitysyksikon
johtaja kdy kuukausittaisissa katsauksissaan ldpi painopistealueita tyonantajamielikuvaan liittyen.

Kaiken kaikkiaan organisaation edustajalta kysyttdessd, kokee hén oikeita asioita tehtdvan paljon.

Vuorinen (2014, 189-191) mainitsee kirjallisuudessa selkeésti sen, miten tyonantajamielikuva on
viimevuosina tullut vahvasti osaksi strategista johtamista yrityksen arvon ollessa yhd enemmén kiinni
sen henkilostoresursseissa. Valitettavasti tdmd ei suoranaisesti ollut havaittavissa yhtd vahvasti
kohdeorganisaatioissa. Henkilostostrategia 10ytyi, mutta tyonantajamielikuva ei suoranaisesti ollut

kovinkaan merkittdva osa sita.

Lahimpdnd tdllaista strategista ldhestymistapaa oli organisaatio D, jossa tyOnantajamielikuva on
viimeisen parin vuoden aikana saanut todellisen ldhtosysdyksen ja siithen panostetaan nyt todella
paljon. Kuten aiemmin tédssd tutkimuksessa jo totesin, on tdmé organisaatio ollut olemassa kaikista
haastattelemistani organisaatioista vihimmin aikaa, joten suhteutettuna vanhempiin toimijoihin he

ovat omassa tyonantajamielikuvan rakentamisessaan sangen pitkalla.

Haastatellessani kohdeorganisaation D edustajaa kaikesta tekemisestd paistaa ddrimmadisen selked
jérjestelmallisyys. Toiminta on 1dhtenyt litkkeelle johdonmukaisesti ja tilld hetkelld he ovat pisteessé,
missd kéytetddn markkinoinnin ammattilaisia sekd markkinointitoimistoa tydnantajamielikuvan

rakentamiseen. Toiminnan merkityksen organisaatio D kiteyttdd sanomalla “kaikki riippuu siitd
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saavatko porukkaa taloon”. Tadmi edelld mainittu lause on ddrimmadisen kuvaava ja vangitsee
ohjelmistokonsultoinnin toimintakentdn suurimman haasteen. Liikevaihdon lisddminen vaatii lisda

henkilostoa.

Edellisen kappaleen lopussa kuvattu kohdeorganisaation lausunto vahvistaa ajatusta siitd, miten
ohjelmistokonsultoinnin puolella rekrytointi on hyvin paljon keskiossd. Rekrytointi on ainoa tapa
saada lisdd projekteja, silli yksi konsultti kykenee tavallisesti tekemddn ainoastaan yhta
tuntiveloitukseen perustuvaa projektia kerrallaan. Tdma on merkittédva ero ohjelmistoalalla toimiviin
tuotetaloihin verrattuna. Oman tuotteen tai ratkaisun kehittdnyt organisaatio kykenee tietylld
henkilostomaarilla ylldpidettdvad palettia myymddn useallekin asiakkaalle kerralla, jolloin
litkevaihtoa ja tulosta kyetddn kasvattamaan kasvattamatta henkilostoresursseja samassa prosessissa.
Ohjelmistokonsultointi  onkin toimialana hyvin henkilostoresursseihin  nojaavaa, jolloin

tyonantajamielikuvan merkitys korostuu.

Kohdeorganisaatio D on tuoreimpana toimijana, sekd myods tyOnantajamielikuvassaan kaikkein
pisimmaélld olevana organisaationa on omaksunut erittdin hyvin Simons & Hyo6tyldinen (2009, s. 267-
270) ajatukset, joiden mukaan organisaation on vastattava tarpeeseen mieluummin ennakoimalla kuin
reagoimalla. Haastattelun perusteella kohdeorganisaatio D haluaa pédstid kilpailijoidensa edelle
tuomalla esiin organisaationsa hyvid puolia. Aiemmin mainitsin heididn kéyttdneen ulkopuolisia
markkinoinnin ammattilaisia, mikd selkedsti on tuottanut jo hedelmidid mitd tulee organisaation
jarjestelmalliseen mielikuvan rakentamiseen. He olivat ammattilaisen kanssa kaytyjen keskustelujen
kautta onnistuneet saamana vahvistusta sithen mitd itsekin ovat jo ajatelleet olevan
tyonantajamielikuvan rakentamisen keskidssd, mutta samalla he ovat onnistuneet méérittimaan myds
uusia ndkokulmia. Haastattelemani henkilo mainitsee, erottautumisen muista olevan kaiken téllaisen

toiminnan keskiossa.

Verrattaessa organisaation D:n toimintaa muihin haastattelemiini organisaatioihin tai heidin
kokemukseensa ohjelmistoalasta ylipddtdén, ovat he selkedsti pisimmalld tyOnantajamielikuvan
rakentamisen struktuurissa. Kyseessd on ainoa organisaatio tdstd tutkimusotannasta, joilla on
valmisteltu varsinaista strategiaa tyonantajamielikuvan rakentamiseksi. Joskin huomion arvoista on

myos se, ettd timi ei kulje varsinaisen tyonantajamielikuvastrategian nimell.

Haastatteluiden edetessd oli myds kiinnostavaa huomata, ettd Analoui & Karamin (2003, 267-268)
perdankuuluttama rekrytointistrategia loistaa myds vahvasti poissaolollaan. Tdma olisi ollut jo hyvin

merkittdvd  askel  strategista  tyOnantajamielikuvaa,  mutta  kdytdnnossd  vaikuttaa
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kohdeorganisaatioiden sisdllyttineen téllaiset médritteet henkilGstdstrategiaansa hyvin yleiselld

tasolla. Tama ei olemassa olevan teorian valossa ole kuitenkaan riittdvaa.

Organisaatio D:ssé ollaan kuitenkin mietitty tarkasti niitd toimenpiteitd, joita kannattaa ja ennen
kaikkea pitdd tehdd. Haastattelemani henkild on itse osana sitd tiimid, joka nditd prosesseja
suunnittelee. Hin nékee heididn organisaationsa suunnitelman olevan sangen yksityiskohtainen, mutta
kokee tiarkeédna olla itse mukana prosessissa, jolloin saa paremman kokonaiskuvan. Luonnollisesti on
tietysti mainittavaa, ettd organisaation jdsen tietdd parhaiten oman organisaationsa toiminnot ja
lainalaisuudet. Haastattelun edetessd keskustelimme hieman tarkemmin siitd, mistd heiddn
tyonantajamielikuvaansa késittelevd strategiansa koostuu. He ovat tdhdn mennessd midrittdneet
kohderyhmit ja suunnitelleet sisdltod tdmédn mukaisesti. Sanomaa on ldhdetty terdvoittiméiin
miettimdlld my0s tulokulmaa sille miltd kantilta nditd asioita l1dhdetddn tekemédn. Téllainen

suunnitelmallisuus alkaa jo olla hyvin ldhelld aiemmin mainitsemiani teoreettisia toimintamalleja.

Organisaatio A ja D ovat edelld kirjattujen seikkojen valossa saman suuntaisessa tilanteessa,
vaikkakin selkeitd eroja on myds havaittavissa. On mielenkiintoista miten pieni ja tuore organisaatio
on selkedsti isompaa ja vanhempaa organisaatiota edelli. Samassa toimintakentissd
ohjelmistokonsultoinnin parissa ja tutkimuksessani organisaatio C:n nimelld kulkeva varsinainen
ohjelmistokonsultoinnin yritys on ottanut hieman erilaisen l&hestymistavan tyonantajamielikuvan
luomiseen. Haastatellessani timén organisaation edustajaa kévi ilmi, ettd kylla tyonantajamielikuvaa
heilldkin koko ajan mietitddn, mutta siithen ei ole valttdmaittd laitettu kovinkaan paljon paukkuja.
Erilaisella ldhestymistavalla tarkoitankin nimenomaan sitd, miten organisaation edustaja sanoo
suoraan, ettd paukkuja ei vilttimittd ole kovinkaan paljon tdhidn tyohon laitettu, vaikka aihe
edelleenkin on vahvasti tapetilla. Kuitenkin my0s tissd organisaatiossa kuvataan
ohjelmistokonsultoinnille ominaiseen tapaan haasteita kokeneiden osaajien vaikeasta saatavuudesta
ja sitd, miten tdlld hetkelld alalla on niin sanotusti tekijan markkinat. Heidédn tavoitteenaan muidenkin

tavoin miettid sekd kyetd madrittdiméadn se mika on se heidén juttunsa.

Kuten edelld mainituista voi péitelld, painiskelee organisaatio C samojen haasteiden edessd muiden
organisaatioiden kanssa. Haastattelun edetessd kévi kuitenkin hyvin selkedsti ilmi se, miten tdimén
organisaation edustaja tuo tyonantajamielikuvan esiin hyvin realistisen arkipéivéisesti. Télla tarkoitan
sitd, ettd tyOnantajamielikuvan olleen téssdkin yrityksessd pinnalla, ei sitd kenties tuoda esiin
samanlaisen “hypen” saatteleana, kuin kenties monessa muussa organisaatiossa. Haastattelemani

henkild kuvailee edustamaansa organisaatiotaan sanoin: “Emme ole ehkd se nuorekkain ja
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trendikkdin organisaatio, mutta tarjoamme hyvin korvauksen tehdystd tyostd sekd mielekkdidin

toimintaympdriston.”.

Nopeasti ajateltuna edelld mainittu saattaa kuulostaa siltd, kuin organisaatio C ajattelisin oman
asemansa alalla itsessddn toimivan heiddn edukseen parhaiten. He ovat keskeinen toimija ja
haastattelun edetessd heiddn saavutuksensa antavatkin aihetta henkseleiden paukutteluun niin
sanotusti. Tamd on tietylld tavalla erilainen ldhestymistapa tyOnantajamielikuvaan, silld

organisaationa heiddn strategiansa voitaisiin kiteyttia lauseeseen “tdllainen olen, ota tai jata”.

Tietylld tavalla tillainen ajattelu mukailee Vuorisen (2014, 196-197) mainitsemaa ajatusta siitd, miten
joissain organisaatioissa edelleen ajatellaan hyvin organisaation houkuttelevan alan huiput
organisaation luontaisesti. Tdysin timén ajatuksen mukaista ei toiminta organisaatiossa C kuitenkaan

ole, silld sielld on mietitty tyonantajamielikuvaa ja keskusteltu sen kehittdmisesté.

Haastattelussa paistaa tyonantajamielikuvan rakentamiseen liittyen enemmaénkin hyvin realistinen
asenne. Organisaation edustaja puhuu muun muassa siitd, miten viisastenkived tyonantajamielikuvan
rakentamiseen ei ole heilldkéddn keksitty, mutta samalla heilld on kuitenkin jonkin verran suoranaista
suunnitelmallisuutta myds tdssd toiminnassa. Kdyméni keskustelun mukaan varsinaista suunnitelmaa
tamén osalta ei ole olemassa, mutta he ovat aloittaneet muutama vuosi sitten tietynlaisen
tyonantajamielikuvan rakentamisen, ennen kuin tdméd aihe oli niin trendikdstd ja jokaisen alan
toimijan huulilla. Huolimatta siitd, ettd varsinaista suunnitelmaa tai erillisid pelimerkkejd ei
virallisesti olekaan laadittu ja organisaatiossa koetaan, ettei heiddn tarvitse olla niin paljon
toteuttamassa itsedén, ovat he kuitenkin ottaneet linjan, ettd jos jotakin mielenkiintoista ideaa tulee,
niin he ldhtevit sitd rakentamaan ja toteuttamaan sitten. Tavoitteena heilld on my0s vahvasti reagoida
sithen mitd markkinoilla tapahtuu. He kédyvét henkilostohallinnon tiimin kanssa myos keskusteluja
saannollisesti siitd ottavatko toimintaan jotakin yksittdistd kdrked, vai menndénkd yksittdisten
ideoiden kautta. Haastattelemani henkild mainitsee, ettd hei ovat saattaneet viedd huipputydnhakijoita
jopa reissuun. Samaan hengenvetoon hén kuitenkin mainitsee my0s sen, miten heididn toimintansa on
omalla tavallaan my0s lyhytjinteistd, jossa pyritddn niitd isompia hyvid kéytdnteitd 10ytdmain

kokeilemisen kautta.

Kuten jo aiemmin tésséd tutkimuksessa olen maininnut, toimivat organisaatio B sekéd organisaatio E
hyvin lidheisessd yhteistydssd ohjelmistokonsultointia tekevien organisaatioiden kanssa, vaikka ne
eivdt suoranaisesti itse, olekaan ohjelmistokonsultointia tekevid tahoja. Heiddn haastattelunsa

antoivat kuitenkin mielenkiintoista ndkemystd tutkimusaiheeseen. Seuraavissa kappaleissa
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kasitellessdni tyOnantajamielikuvaa ndiden organisaatioiden osalta, siséltdd se enemménkin

asiantuntijoiden nikemystd ohjelmistokonsultoinnin tyonantajamielikuvasta yleisesti.

Organisaatio B on titd kautta kuullut sekd ndhnyt monenlaista toimijaa ymmartien ndiden haasteet ja
ndkemykset. Haastattelemani henkildo mainitseekin heti haastattelun alussa kysyttdessd, ettd
osaajapulaa valittavat hyvin monet toimijat. Tdma sindnsé ei ole yllattdva tulos, ottaen huomioon
miten kaikki haastattelemani organisaatiot ovat yksissd tuumin maininneet kokeneista osaajista
olevan pulaa. Haastattelemani henkild sanookin saavansa aiheeseen liittyen paljon puheluita, missi
ongelmana pyydetién apua, mutta rajalliset resurssit eivit riitd ongelman ratkaisuun kaikkien osalta.
Keskustelun edetessd haastattelemani henkild kiteyttdd tyonantajamielikuvan tirkeyden seuraavasti:
"Talld hetkelld huippuosaajilla on vara valita missd he ovat téissd. Varsinkin ne, jotka ovat
saavuttaneet jo maksimaalisen tulotason alallaan, siirtyvdt tyopaikan valinnan perusteet
palkkatasosta yhd enemmdn muihin tekijoihin. Kilpailu on kovaa, joten yhdelldkddn
ohjelmistokonsultointiatekevdlld yritykselld ei ole varaa olla keskittymdttd tyonantajamielikuvan

’

luomiseen.’

Omasta mielesténi edellinen kommentti kuvastaa kenttdd hyvin ja vahvistaa tdmén tutkimuksen
lahtdasetelmaa. Jokaisen ohjelmistokonsultointia tekevin yrityksen on siis tarkkaan mietittdvd mihin
lahtee panostamaan. Tamai korostuu aloittelevien yritysten osalta, jolloin resurssit ovat vield sangen
rajalliset, mutta toki isoillakaan ei ole varaa jéttdytya kelkasta pois. Mikéli huippuosaajat lahtisivit
siirtymddn isoista pieniin asiantuntijaorganisaatioihin alkaisi se ennen pitkdd ndkyéd isompienkin
toiminnan laadussa ja tétd kautta liikevaihdossa. Organisaatiosta B haastattelemani henkild nostaakin
esille miten isommat organisaatiot isossa maailmassa osoittavat tietd sille, miten ndkyvad
tyonantajamielikuvan tekeminen voi olla. Samaan hengenvetoon hén kuitenkin kyseenalaistaa timén
viittaamalla muun muassa sithen, miten onko esimerkiksi Microsoftin tyonantajamielikuva jotain

késinkosketeltavan konkreettista, verrattuna pienempiin toimijoihin.

Mielestdni tdméd onkin didrimmadisen mielenkiintoinen havainto. Isot varmasti tekevdt paljon
tyonantajamielikuvansa edistimiseksi, mutta se ei valttdmattd ole niin ndkyvaa ja vaikka olisikin, sitd
ei heiddn toimintaansa mielletd suoraan tyonantajamielikuvan rakentamiseksi. Talld tarkoitan

sellaista ajattelua missé isojen tekemét toimet herkdsti ndhdaén asioina, joita isot nyt vaan tekevit.

Elena Hubschmidtin (2021, 46-47) peradnkuuluttaa organisaation ulkoisen imagon peréén ja kokee
strategisen ldhestymistavan olevan paras tapa tdmén saavuttamiseen. Hdn on nostanut esiin myos
nidkokulman siitd, miten on mietittivi myds se, miten saadaan juuri oikeanlaisia osaajia.

Organisaation B kuvauksen mukaan alalla ollaankin timén suuntaista tyotd tekeméssa
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Haastattelemani henkild kertoo siitd, miten hidnen kokemuksensa ja kéytyjen keskustelujen
perusteella isommissa firmoissa tyonantajamielikuvan rakentaminen on jossain méddrin jopa osa
markkinointibudjettia. Hin my0s toteaa sen, miten asioita pyritddn tekemaddn maarétietoisesti, mutta

siind ei aina onnistuta, osittain osaamisen ja osittain resurssien puutteesta.

Organisaatio B on ndhnyt selkeédsti hyvin laajalla skaalalla erilaista tyOnantajamielikuvan
rakentamista, mutta selkedsti hdnenkin vastauksistaan paistaa ldpi se, miten yhtd oikeaa tapaa ei
vélttdmittd ole olemassa mitd tdhdn aihepiiriin tulee. Kenttd on siis hyvin hajallaan ja toiset ovat

enemman perilld siitd mitd kannattaa tehdi ja toiset saattavat olla hyvinkin hukassa.

Haastattelemistani organisaatioista organisaatio E tarjosi mielenkiintoista ndkemystd varsinaiseen
tyohon. Kuten aiemmin olen maininnut, on haastattelemani henkilo tutkinut rekrytointia ja
tyonantajamielikuvaa ja tydskentelee organisaatiossa, joka auttaa organisaatioita saamaan oikeat
osaajat taloon. Hénen kanssaan keskustellessa hidn tuo hyvin vahvasti esille tydnantajamielikuvan
merkityksen ohjelmistokonsultoinnin puolella. Hinen nikemyksensd mukaan tyonantajamielikuva
on rahapinta markkinoinnin, rekrytoinnin ja bisneksen kehittaimisen saralla. Tydnantajamielikuvan
eteenpdinviemisen kannalta keskeisimpid asioita on ensin ymmaértdd oma kohdeyleisd. Omasta
mielestdni ddrimmadisen mielenkiintoinen pointti, joka haastattelussa tuli esille oli se, etté erilaisilla
organisaatioilla on erilaisia profiileja. Samaan aikaan taloudelliset resurssit ovat monella
organisaatiolla rajalliset. Onkin tirkedd pohtia, minké&laisia henkil6itd organisaatioon tarvitaan ja
samaan aikaan tehdd analyysid ja kartoitusta siitd, minkd profiilin kavereita organisaatio saa
riveithinsd helposti ja minkd tason tai alan osaajissa on eniten haasteita. Rajalliset resurssit

tyonantajamielikuvanosalta onkin siis jirkevdd kohdentaa haastavimpiin tapauksiin.

Omasta mielestdni timé on yksi parhaita analyysejd ja samalla neuvoja mitd olen timén aihepiirin
késittelyn ja perehtymisen aikana kuullut. Lihestulkoon aina tyonantajamielikuvasta keskusteltaessa,
siitd keskustellaan yleiselld tasolla ja koko organisaatiota koskevana. Toisin sanoen keskustelussa
vallitsee ajatus, ettd sama ladke tepsii kaikkiin ja kaikkeen, vaikka todellisuudessahan timé ei mitd
todenndkdisimmin pidd paikkaansa. Samat asiat eivit vetoa kaikkiin tai edes kaikkien ammattikuntien
edustajiin. Toki tdméin tutkimuksen kannalta relevanteimmat seikat liittyvdt niihin
tyonantajamielikuvan tekijoihin, jotka vetoavat ohjelmistokonsultteihin. Tédmén takia téssd
tutkimuksessa en kovin syvillisesti mene nédihin muihin vaihtoehtoisiin tyonantajamielikuvan

malleihin, mutta koen tdrkeéksi tiedostaa ja mainita niiden olemassaolon.

Organisaation E edustajan haastatteluiden edetessdé kivimme tarkempaa keskustelua

tyonantajamielikuvasta yleisesti ja haastattelemani henkilon mukaan nithin kylld monessa
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organisaatiossa panostetaan tyOnantajamielikuvaan, josta kertoo muun muassa se, miten yritykset
esimerkiksi siirtyvdt parempiin maantieteellisiin  sijainteihin, jotka itsessddn ovat jo
tyonantajamielikuvan kannalta merkittdvid tekijoitd. Toimitilojen sijainti on merkittivd osa
tyOnantajamielikuvaa, mutta siitd ei kovinkaan usein puhuta ja timi unohdetaan kokonaisuudesta.
Haastattelemani henkild kuitenkin mainitsee miten monilla suurilla organisaatioilla, on perusasiat

tyonantajamielikuvan kannalta kunnossa.

Omasta mielesténi erds kaikista kiinnostavimmista havainnosta timén organisaatio E:n edustajan
haastattelusta oli hdnen nikemyksensd osaajapulasta. Hdn on tdmin asian osalta hyvin erimieltd
muiden haastattelemieni henkildiden kanssa. Kuten aiemmin on kdynyt jo ilmi, niin poikkeuksetta
kaikki aikaisemmin haastattelemani henkil6t ovat maininneet osaajapulan olevan totta ja, samalla
jotain minkd kanssa he kaikki joutuvat olemaan tekemisissd koko ajan. Organisaatio E:n edustajan
mukaan osaajapula itsessddn on jossain méadrin vaira késitys. Hin tuo ilmi sen, miten osaajapulasta
puhuttaessa, ei tarkasti maédritelld sitd, mistd oikeastaan puhutaan. Tdmd on mielenkiintoinen

lausunto, johon palaan tarkemmin seuraavassa osiossa.

5.4.2. Tyonantajamielikuvaan liittyviit haasteet kohdeorganisaatioissa

Aiemmin tdssd osiossa olen késitellyt haastattelemiani organisaatioita yleiselld tasolla koskien
henkilostorakenteita, sekd kasitellyt niitd tapoja, miten tyOnantajamielikuvaa tédlld hetkelld
rakennetaan kyseisissd organisaatioissa, ja mihin kiinnitetddn huomiota. On mielesténi kuitenkin
ensiarvoisen tirkedd kdsitelld my0s sitd, mitd haasteita organisaatiot ovat kenties kohdanneet
tyonantajamielikuvan rakentamiseen liittyen, tai millaisia haasteita olen itse haastatteluja tehdessini
tunnistanut  kohdeorganisaatioista. Tdhdn osioon tarjosi hyvin paljon ndkemystd myos
organisaatioiden B ja E edustajat, jotka toimivat useiden ohjelmistokonsultointialan organisaatioiden
kanssa. He ovat néhneet hyvin monenlaisia ratkaisuja ja osasivat kertoa niistd haasteista mitd ovat

tunnistaneet itse.

Liahdettdessé liikkeelle yleisistd havainnoista, on keskeisend teemana noussut haastatteluissa esiin
resurssien puute. Tama lienee selkedsti my0Os yksi merkittdvimmistd haasteista. Organisaatiota A, C
ja D ovat kaikki suoraan ohjelmistokonsultoinnin kentéissd toimivia organisaatioita ja kaikilla oli
jonkinasteisia resurssihaasteita tyonantajamielikuvan luomisen kannalta. Selkeimmin asiat tosin
ilmaisi organisaation A edustaja, joka myoOntdd suoraan sen, miten heilld ei ole tarpeeksi
henkildstoresursseja tydnantajamielikuvan rakentamiseen. Toki he kéyttavét ulkopuolista kumppania

auttamassa tdtd prosessia, mutta sisdiset resurssit ovat rajalliset. On kuitenkin huomioon otettava, ettia
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ulkopuolisen kumppanin késitys ja nikemys organisaatiosta ei ole parhaimmillaankaan samanlainen,
kuin talossa tydskentelevilld. Néin ollen ulkopuolisen avun kiyttiminen ei suoranaisesti poista

resurssi pulaa.

Organisaatioiden kohtaama resurssipula mukaileekin Cardon & Stevensin (2004, 295-323) tekemid
havaintoja siitd, miten varsinkin pienemmilld toimijoilla resurssipula heijastuu siithen, miten

tyonantajamielikuvaan vaikuttavia toimia kyetéén kehittiméan.

Organisaatio D on myos ldhtenyt kiyttiméén ulkopuolista tahoa apunaan toiminnassaan ja he eivit
than yhtd selkedsti tuo esille resurssien rajallisuutta. Heiddn toimintansa l&dhtokohdat eroavat
organisaation A toiminnasta myds siltd osin, ettd haastattelemani henkild on vastuussa ja vahvasti itse
mukana ulkopuolisen markkinointikonsultointiin erikoistuneen organisaation kanssa luotavassa
suunnitelmassa tyonantajamielikuvan osalta. Organisaation C osalta haastattelussa resurssien puute
tyonantajamielikuvan luomiseen on selkedsti ldsnd, vaikka osittain kyseisessd organisaatiossa on

tietoinen valinta panostaa tyonantajamielikuvan rakentamiseen oman toiminnan ohella.

Yleisemmailld tasolla selked kaikilla haastattelemillani organisaatiolla ndkyvi haaste, on sopivien
mittareiden puute. Keskusteluissa kysyin tyonantajamielikuvan mittaamisesta ja vaikka jokaisella
ohjelmistokonsultointiorganisaatiolla oli mittareita kaytdssé, eivit ne kuitenkaan olleet valttimatta
kovin tarkkaan méariteltyjd ja haastatteluista paistoi epavarmuus siitd, mitataanko laisinkaan oikeita
asioita. Esimerkiksi organisaatio A:n toiminnassa mittareina toimii sisdéntulohaastattelu, mutta
haastattelemallani henkil6lld ei ollut tarkkaa tietoa siitd kasitellaanko kyseisessd haastattelussa, miten
paljon esimerkiksi rekrytointiprosessiin liittyvid asioita. Toisaalta organisaatiossa A mitataan
saannollisin  védliajoin henkiloston tyytyvidisyyttd sekd ohjelmistokehitysratkaisujen puolelta
asiakkailta ndkemystd siitd, miten he organisaation kokevat. ovat myds kyseisessd
kohdeorganisaatiossa mitanneet nettisivujen  klikkauksia, mitkd ovat ottaneet osaksi

tyonantajamielikuvaa. Kuitenkaan mitdén reaaliaikaista dataa ei ole saatavilla téssd kohtaa.

Organisaation C osalta mittarit ovat vield hieman epdméiérdisemmait ja haastattelemani henkild
mainitseekin, ettd ei ole ihan varma onko mitdin mitattu kovinkaan jérjestelméllisesti
tyonantajamielikuvan osalta. Jonkin verran jérjestivét kyselyitd ja ovat sitd kautta hakeneet dataa
siitd, miten toimintaa kannattaa kehittdd. Heiddn nidkemyksensd on, ettd mielenkiintoiset projektit
ovat se juttu milld vetdvét porukkaa organisaatioon ty6hon. Organisaation C edustaja oli myos
ensimmadinen, joka suoraan myonsi suurimmaksi haasteeksi henkilon pitdmisen talossa sen jélkeen,
kun hénet on saatu ensin palkattua. Suurin haaste on saada tdmé ohjelmistokonsultti mieltiméain

itsensd juuri organisaatio C:n tyontekijéaksi.
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Tama on mielenkiintoinen havainto, mutta ddrimmaisen paikkansa pitdva. Organisaatio E:n edustajan
kanssa keskustellessani tdma tuli hyvinkin vahvasti esille. Hdn on oman tyonsd kautta seurannut
paljon ohjelmistoalaa ylipadtdédn ja ollut mukana kehittdmassa seké tutkimassa tyonantajamielikuvaa.
Hinen kanssaan keskustellessani hin toi esiin suurena riskind niin sanotun ylimyymisen
tyonantajamielikuvan osana. Tdmé nimenomaan ei ole minkaén yksittdisen organisaation kohtaama
haaste, vaan koskee kaikkia ohjelmistokonsultoinnin organisaatioita sekd oikeastaan mitd tahansa
muutakin organisaatiota. Haastattelemani henkilé nékee suurena haasteena liian suuret lupaukset,
joita on hyvin vaikea tai joskus jopa mahdoton lunastaa. Hin mainitsee esimerkkini organisaation
joka oli kampanjoinut niin kunnianhimoinen arvolupaus kérkenddn, ettd sen lunastaminen oli
mahdotonta. Kyseisessi tapauksessa lupauksessa ei oltu otettu huomioon tydn ulkopuolisia tekijoité,
joihin tydnantaja tai tyOyhteiso ei itsessddn kykene tyhjentdvésti vastaamaan lunastaakseen tdmén

lupauksen.

Organisaation E edustaja suosiikin niin sanottua “luomuuntumista” tyonantajamielikuvan osalta.
Luomuuntumisella hin tarkoittaa sitd, miten organisaation luontaiset vahvuudet pddsevit esille ja
asioiden tekeminen arjessa ilman kiiltokuvattuja mainoslauseita ja hyped luovat sen oikean
tyonantajamielikuvan. Hén nékee, etti tyonantajamielikuvasta puhuttaessa sellaisetkin organisaatiot
ohjelmistokonsultoinnin kentdssé, jotka aikaisemmin ovat olleet ldhestulkoon edelldkévijoitd tilla
saralla, ovat nyt hieman taantuneet omassa tekemisessidin. Kuitenkin keskustelussa kdvi vahvasti
esiin my0s se, miten perusasiat ovat kaikesta huolimatta kunnossa alan paitekijoilla. Tamé koostuu
siitd, ettd ndissd organisaatioissa on mukava olla toissd, kollegat ovat miellyttdvid sekd projektit
mielenkiintoisia. Téllainen on aiemmin mainittua luomuuntumista kaytinnossa. Tuodaan esille sitd
hyvin olevaa nykytilaa mutta sopivassa suhteessa myos tavoitteellista uutta tulevaisuutta. Tarkeintad

on pitdd jalat maassa ja varoa ylimyymasta.

Mielesténi tdmé on erittdin hyva pointti. Peilattaessa tyonantajamielikuvaa esimerkiksi rekrytointiin
ja markkinointiin, on luomuuntuminen &irimdisen jarkeenkdyvéd ldhestymistapa. Varsinkin
rekrytoinnissa rekrytoijan on tdrkedd hallita tyonhakijan odotuksia, jotta véltyttdisiin juuri tilta

ylimyynnilté ja turhilta pettymyksilta.

Organisaation E edustaja my0s nostaa suureksi haasteeksi jo aiemmin mainitsemani mittarit.
Organisaation A ja C osalta olemmekin jo todenneet, ettd vaikka jotain asioita mitataan, on
kyseenalaista, onko niilld minkélaista relevanssia todellisen tydnantajamielikuvan mittaamisen
kannalta. Mittarit ja niiden oikeellisuus tuli hyvin vahvasti esille organisaation E edustajan kanssa.

Hin sanoi hyvin suoraan sen, miten nykyiset mittarit ovat sangen kehnoja. Alalla tehdddn asioita
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systemaattisesti ja on olemassa tiettyji tyOnantajamielikuvan uranuurtajia, jotka onnistuvat
kerddmédn massiivista dataa tietyiltd kohderyhmiltd. Talld tavoin saadaan tietoa siitd, miten timén
kohderyhmain edustat kokevat esimerkiksi tietyt ohjelmistoalan yritykset. Téllaiset gallup- tyyppiset

ratkaisut ovat yhdenlaista mittaamista ja mittarointia tydnantajamielikuvan kannalta.

Toiseksi yleiseksi mittariksi haastattelemani henkild nostaa rekrytointipalautteen, silld rekrytointi
itsessdén aktiviteettina ja prosessina on merkittdvésti tyOnantajamielikuvaan vaikuttava tekija.
Rekrytoinnin vaikuttavuus korostuu erityisesti juuri ohjelmistokonsultointiin keskittyvissa
organisaatioissa, jossa huippuosaajat ovat kokoliiketoiminnan ydin. Keskustelun edetessd
haastattelemani henkild toteaa, ettd on firmoja jotka hoitavat tdmidn rekrytointipuolen todella

mallikkaasti.

Rekrytointipalaute, vaikka siind ollaankin jo oikeiden asioiden jiljilld, jaa kuitenkin mittarina silti
hieman ohi kaikista relevanteimmasta datasta. Haastattelussa kdy ilmi se, miten organisaation E
edustaja kokisi yhdeksi parhaimmista mittareista hyldtyt kandit, ja vield tarkemmin heidén
kokemuksensa noin kuusi kuukautta varsinaisen prosessin loputtua. Tilloin saataisiin kenties parasta
mahdollista dataa siitd, miten hyvin prosessi on hoidettu ja samalla millaisena kyseinen palkkaamatta
jatetty konsultti ndkee kyseisen organisaation. Keskustelun edetessé tétd ajatusta pohjataan siihen,
ettd organisaatiot, jotka saavat potentiaalisesti satoja hakemuksia, kykenisivit hyvin todennédkdisesti
16ytdaméédn ndiden hakijoiden joukosta sellaisia, jotka ovat melkein tulleet valituiksi. Olisi tarkedd
ymmartdd millainen fiilis juuri néilld 1dhes valituilla on. Hin mainitsee myos, ettd jonkin verran
organisaatioissa kerdtiin erilaisia vélittdmispalautteita, mutta nima hyvin helposti myrkyttyvit, silla

thminen harmituksissaan herkésti antaa negatiivisemman arvioin.

Kaikesta tdstd organisaation E edustajan antamasta nidkemyksestd voidaan todeta mittareiden
totaalisen puuttumisen tai véérien asioiden mittaamisen olevan yksi keskeisimmistd haasteista
tyonantajamielikuvan luomisessa. Kokonaisuutena voitaisiin todeta relevantin datan olevan hyvin
vaikeasti tavoiteltavaa, ikd johtaa siihen, ettd hyvian ldhteeseen on darimmaisen vaikea pédésta kiinni.
Organisaation E haastattelussa tuli esiin my0s ddrimmaéaisen mielenkiintoinen pointti siitd, miten
kohderyhmin maédrittiminen on tyOnantajamielikuvan rakentamiselle ddrimmdisen suuri haaste.
Hyvin usein sorrutaan siihen, ettd kiinnostutaan védristd asioista. Haastattelemani henkild mainitsi
esimerkkind sen, ettd ohjelmistotalojen ei pidd olla kiinnostuneita siitd, mitd tavallinen kansalainen
heistd ajattelee, eikd ohjelmistokonsultointia tekevin organisaation tarvitse olla kiinnostunut siitd

mitd ohjelmistoinfrastruktuurien osaajat heistd ajattelevat. Olennaisinta ohjelmistokonsultointia
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tekeville organisaatiolle on olla kiinnostuneita siitd, miten ohjelmistokehittdjd ja kehittdjakollegat

heidat nékevit ja mitd he heisti ajattelevat.

Témaikin on tutkimuksen kannalta ddrimdisen mielenkiintoinen pointti ja linkittyy mielestéini suoraan
mittareihin liittyvdin haasteeseen. Kohderyhmin ollessa vdira tai vaihtoehtoisesti liian lavea menee
ty0 hyvin todenndkdisesti hukkaan ja kohderyhmin ollessa véérd, ovat niitd yleensd tdlloin
mittaritkin. Tdma on mielestdni havaittavissa myos organisaatioiden A ja C toiminnassa, missi
mitataan hieman jotain, mutta sen vaikutukset jadvit hyvin véhiisiksi eikd oikein ole kirkasta

jarjestelmallistd suuntaa sithen mitd haluttaisiin saada selville.

Poikkeus néihin haasteisiin 16ytyy kuitenkin organisaatiosta D, jotka omasta mielestdni ainakin
edustavat jonkinlaista jdrjestelméllisyyden ja luomuuntumisen toimintasuuntausta omassa
toiminnassaan. Heilldkin on paljon vield tekemisti, mutta haastattelun perusteella ja sitd peilatessa

muihin, on heilld selkedsti kirkas ndkemys mihin suuntaan ollaan menossa ja millé perusteella.

Kuten aiemmin tissé tutkimuksessa olen jo todennut, on organisaatio D ottanut tyonantajamielikuvan
rakentamiseen kumppanikseen ulkopuolisen markkinointitoimiston, mutta samalla haastattelemani
henkild on itse hyvin vahvasti mukana suunnitteluprosessissa. My0s organisaatio D mainitsee
mittareiden asettamisen olleen kaikista haastavin vaihe heille, silloin kun he aloittivat
tyonantajamielikuvaan panostamisen tietoisesti ja jérjestelmaillisesti. Mittareiden asettamisen
haasteena oli paitsi madrittdd mitd mitataan, my0s se miten se ylipddtdin muutetaan sellaiseen
mitattavaan muotoon, milld he kykenisivét tarkastelemaan ovatko saavuttaneet niitd tavoitteita miti
ovat itselleen asettaneet. Téssé heilld on vield tekemistd, silld ihan tdysin he eivit ole vield paédsseet
mittareissaan sille tasolle kuin olisivat halunneet. Tavoitteet heilld on kuitenkin korkealla ja timén

projektin saaminen toteutukseen asti on heille ykkosprioriteetti.

Kuitenkin he ovat kyenneet organisaatiossa D madrittdimédén sangen hyvin sen mikd heille on
konsultteja houkutellut. Haastattelemani henkilon mukaan erityisesti vapaus vaikuttaa, matala
hierarkia, ei turhaa byrokratiaa tai erityisid hierarkiatasoja sekd viimeisend tyotehtidvien mielekkyys.
Kaikki ndma asiat kokonaisuutena ovat lisdnneet henkildston hyvinvointia. Organisaatiossa D onkin
otettu erddksi keskeisimmistd toimintaa ohjaavista tekijoistd tyotyytyvéisyyskysely, jonka kautta he
ovat onnistuneet madrittdmadn nditd edelld mainittuja painopisteitid. Keskustelussa kdy selkedsti ilmi
ajatus siitd, miten tietyn palkkatason yli mentdessd muiden tekijoiden vaikuttavuus ja merkitys
kokonaisuuteen nousee entisestiin. He ovat saaneet ndmé kaikki selville teettdmailld
tyotyytyviisyyskyselyd, jossa he ovatkin saaneet kunnioitettavat arvosanat. Haastattelun edetessa

nousee esiin mielenkiintoinen pontti siitd, ettd hyva tulos tyotyytyviisyyskyselyssd voi olla myos
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haaste ja positiivinen ongelma. Ty0nantajamielikuvan luomisen haasteeksi muodostuukin jatkuva
kehitys ja muutos sekd samalla ihmisten tottuminen vallitsevaan olotilaan. Organisaation D edustaja
mainitsee nimenomaisesti sen, ettd hyvé tulos voi aiheuttaa tuudittautumisen hyvéin tilanteeseen,
jolloin se aiheuttaa ison riskin tyonantajamielikuvan kehityksen osalta. Haastattelemani henkild
sanoo ndin: "Se toiminta milld tilld hetkelld ansaitsee tyotyytyvdisyyskyselyssd 4/5 tuloksen, riittdd

’

parin vuoden kuluttua endd % tulokseen.’

Mielesténi timd on mielenkiintoinen huomio, mutta varmasti hyvin paikkansa pitidva. [hmiset tottuvat
hyvin helposti nykytilaan, jolloin he alkavat huomata uusia kehityskohteita. Tdma ldhes viistimatta
johtaa riman nousuun edelleen, jolloin puolestaan samat asiat eivét endd nouse yhtd positiivisessa

mielessd esiin asioita mitattaessa.

Kaiken kaikkiaan kuitenkin organisaatiossa D on 1dydetty jotain mitattavaa, jonka kautta on
onnistuttu ldhteméén strategiaa rakentamaan. Omien haastattelujen kautta tekemieni havaintojen
perusteella tisséd ollaan aiemmin esille tulleen luomuuntumisen kanssa tekemisissd. Ainakin jollain
tasolla. Nykytilanteen mittaaminen ja huomaaminen, miten hyvin asiat ovat sen perusteella mitd on
vain spontaanisti ja aidosti tehty on juuri tillaista luomua tyonantajamielikuvaa. Mittareita on myos
onnistuttu  jossain mddrin luomaan, vaikkakin optimaalista otosta ei laajamittaisen
tyonantajamielikuvan kannalta olekaan tehty ja kyseessd on talossa jo olevien konsulttien ndkemys.
Tami ei siis kerro suoraan millaisena organisaatio ndyttdytyy omassa toimintakentéssddn laajemmin

ulospdin hakijoille, jotka jadvéat palkkaamatta.

My0s organisaatio B tarjosi hieman laajempaa nikokulmaa ohjelmistokonsultoinnin toimintakentén
haasteisiin. Haastattelemani henkild nosti tyOnantajamielikuvan rakentamisen haasteeksi
organisaatioiden alueelliset erot. Hén kertoi miten kehd kolmosen sisdpuolella peruselementit alkavat
olla jo sen verran moderneja, etti aikaa jdd tyOnantajamielikuvan miettimiseen. Sen sijaan
maakunnissa on joiltain osin vield paljon tekemistdi monissa organisaatioissa, joissa
perusdigitalisaation mukanaan tuomat muutokset ovat itsessddn vield pahoin vaiheessa ja
tapahtumassa. Haastattelemallani henkil6lld tulee sdénnollisesti vastaan keskusteluita, joissa on
erikseen perusteltava sitd miksi organisaation kannattaisi panostaa tyonantajamielikuvan kaltaiseen

kokonaisuuteen systemaattisesti.

Toinen merkittdvéd organisaatio B:n edustajalta esiin nouseva haaste on yleinen haparointi. Hanen
mukaansa todella monet organisaatiot ovat edelleen niin sanotusti haparointivaiheessa, mitd tulee
tyonantajamielikuvan luomiseen. Kovinkaan monella organisaatiolla ei tdlld hetkelld ole

mink&édnlaista maata mullistavaa projektia menossa tai mielikuvaa olemassa. Esimerkkind hén
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mainitsee tyOpaikkailmoitukset, mitkd ovat yksi keskeisimmistd mahdollisuuksista viestid ja tuoda
omaa tyonantajamielikuvaa esille, mutta ndma ovat paikoitellen edelleen ddrimmaéisen kompeldité ja
miesoletus stereotyyppisid. Edelleen niinkin yksinkertainen perusasia, kun tehtdvin kunnollinen

kuvaus ja auki kirjaus loistaa monissa ilmoituksissa poissaolollaan.

Haastattelemani henkilon mukaan selkedsti on myds havaittavissa se, miten resursseja ja keinoja
puuttuu organisaatioilta, vaikka ndenndisesti pyritddnkin tekemdin jarjestelmallisesti. Keskusteluissa
ilmenee my0s tietynlainen kohtaanto-ongelma tyOnantajamielikuvan rakentamisen ja sen
vaikuttavuuden vililld. Ohjelmistokonsultoinnissa kilpailu osaajista on kovaa, kuten olemme jo
todenneet useaan otteeseen tdmén tutkimuksen aikana, organisaatiosta B haastattelemani henkilén
mukaan tyonantajamielikuvan kuntoon laittaminen nyt ei vaikuta niihin tyonhakijoihin, jotka ovat
markkinoilla télld hetkelld. Brindid ei luoda pdivéssd ja sama pétee tyonantajamielikuvaan. Toimet
mitd tehdddn tdnddn kantavat hedelméa kuukausien tai kenties vasta vuosien péésti, joten pikavoittoja

ei ohjelmistokonsultointiyritykset saa télld toiminnalla.

Haasteellisena haastattelemani henkild mainitsee myos mittarit, joiden mééritteleminen jédlleen kerran
ndhdddn hyvin haasteellisena. Osittain timéd voi johtua siitd, ettd tyOnantajamielikuvasta on
keskusteltu ja sitd on tuotu tissd mittakaavassa tapetille vasta muutaman vuoden ajan. Mittareiden
méidrittdmistd hankaloittaa eritoten se, miten pitkén tdhtdimen vaikutukset voidaan linkitti4 jarkevéalla
tavalla nithin toimiin mitd on tehty tdssd ja nyt. Mikdli syy-yhteyttd ei saada muodostettua on

mittaroinnista saatu data hieman hankalasti hyodynnettivissa.

Erés haaste joka keskusteluissa tuli esiin, mutta joka ei ainakaan itselléni ole tullut vield aikaisemmin
keskusteluissa vastaan oli diversiteetti. Organisaation E edustaja mainitsee haastattelussa sen, miten
tulevaisuudessa organisaation henkiloston diversiteetti tulee olemaan merkittava kilpailutekija.
Haastattelemani henkild tuo esiin, miten timén suuntaista liikehdintdd on pinnan alla jo havaittavissa.
Ohjelmistokehitysorganisaatiot ovat hdnen mukaansa tietyiltd osin mielenkiintoisia muinaisjéénteitad
siltd osin, ettd organisaatiot ovat tdysin suomenkielisid, vaikka varsinainen kehitysty hoidettaisiinkin
englanniksi. Erds merkittiva tekija siind, miksi huippuohjelmistokehitystalot ovat tulleet kohtuullisen
hyviéksi tyonantajamielikuvassa, on ollut pakko. Asiakkaat vaativat ohjelmistokonsulteilta hyvin
usein edelleen suomen kielen sujuvaa kirjallista ja puhuttua osaamista. He saattavat hyvinkin sanella
sen, ettd projektipalaverit hoidetaan suomeksi. Juuri tdstd syystd n. 30-vuotiaat suomenkieliset
ohjelmistokonsultit ovat onnellisessa asemassa, jossa he voivat valita tyopaikkansa. Tdmé alkaa
kuitenkin olla véistyméén péin oleva tilanne. Diversiteetti on lisddntyméssi tulevina vuosina, joka

konkretisoituu tekoihin eikd sanoihin. Erityisesti tdméd tulee ndkymddn siind, miten
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ohjelmistoyritykset ldhestyvdt kansainvilisid —markkinoita. Tulevaisuudessa organisaation
nojaaminen suomenkielisyyteen ja puhtaasti suomenkielisiin, voi kééntyd jopa rasitteeksi.
Péadkaupunkiseudulla tdtd on hieman jo havaittavissa ja jotkin ohjelmistokonsultointitalot ovat jo
ryhtyneet profiloitumaan diversiteettimyonteisind ja ldhtevdt omassa tyOnantajamielikuvassa
litkkeelle tastd ndkokulmasta. Tdméa korostuu kansainvilisten projektien kohdalla ja osa uudemmista

organisaatioista on suoraan péittinyt ottaa organisaationsa kieleksi esimerkiksi englannin.

Mielesténi timé diversiteettinikokulma on mielenkiintoinen ja samalla hyvin ajanhenked kuvaava.
Globalisaatio ei kenellekdén ole endd vuonna 2021 tuntematon kisite ja tdmé tulee varmasti
ndkyméédn ohjelmistokonsultoinnin toimintakentissd enenevissd méidrin. Tdméa organisaation E
edustajan mainitsema havainto yhdistettyné siihen, ettd padkaupunkiseudulla titd kehitystd on jo
ndkyvissd, linkittyy vahvasti organisaation B edustajan kokemukseen alueellisista eroista, miten
maakunnissa tyOnantajamielikuva jo itsessddn on hyvin lapsenkengissd, puhumattakaan tdmin

yhdistdmisesti erityiseen diversiteettiajatteluun.

5.4.3. Yhteenveto tyonantajamielikuvasta kohdeorganisaatioiden haastattelujen kautta

Edell4 olen avannut haastattelemieni kohdeorganisaatioiden rakenteita, nykytilannetta seka kasitellyt
niitd haasteita mita haastatteluissa tuli ilmi. Téssé osiossa niputetaan yhteen joitain yleisid huomioita,

ennen varsinaisiin johtopdédtdksiin menoa.

Ensimmadisend havaintona organisaatioiden tilanteesta oli mielekédstd havaita se, miten
tyonantajamielikuva on selkeédsti kaikissa organisaatiossa pinnassa ja se koetaan ddrimmaéisen
tarkedksi. Lahestymistapoja tdmén aihepiirin késittelyyn ja kehittdmiseen 10ytyy samalla myds yhta
monta kuin on organisaatiotakin. Toki selkeitd yhtendisid teemoja oli my0s havaittavissa. Yhta
organisaatiota lukuun ottamatta esimerkiksi kaikki kokivat tydonantajamielikuvan merkitykselliseksi
nimenomaan ohjelmistokonsultointiapiinaavan  osaajapulan  vuoksi. Léhtoasetelma tdhdn
tutkimukseen liittyikin nimenomaan tiukkaan osaajapulaan ohjelmistokonsultoinnin alalla ja tdhin
haasteeseen vastaamiseen. Kuten sanoin, yhden organisaation edustaja ei tdysin purematta niellyt
osaajapulaa vaan toi sithen hieman erilaisen ldhestymistavan. Hén kyseenalaisti osaajapulan
lahtokohdat, mutta ei sindnsa kiistdnyt keskustelua osaajapulasta. Téhidnkin aiheeseen paneudutaan

enemmén johtopddtososiossa.

Ohjelmistokonsultointi on selkeésti ddrimmaéisen kilpailtu ala tdlld hetkelld. Sen huomaa jo pelkéstiin

haastatteluissa mukana olleista organisaatioista. Liiketoiminta on vahvasti riippuvainen osaajista,
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mika luonnollisesti aiheuttaa suurta painetta. Ihmiset ovat resurssina sellaisia, ettd niitd ei valmiina
pakettina tarpeeseen noin vain taiota tai valmisteta samalla tavalla kuin muita rakaa-aineita, jos
téllaista vertauskuvaa haluaa kéyttd4. Haastatteluista paistaa vahvasti esiin myds se, miten ohjelmisto
konsultointi ndhddin tilld hetkelld tietylld tavalla nopeiden rikastumisten keinona. Karkeasti erdin
haastattelemani organisaation edustajan sanoin: “Ohjelmistokonsultoinnin pariin tulee jatkuvasti
uusia opportunistisia yrittdjid, joilla on kaikessa yksinkertaisuudessaan lihtokohtana — sen kun vain
rekrydd konsultteja hommiin sinne tinne ja rahaa vain tulee.” Kuten téstd kommentista huomaa on
ohjelmistokonsultoinnin liiketoiminnan perusajatus hyvin simppeli — palkkaa konsultti tekeméén tyo.
Tédma kuitenkin tuo mukanaan myds yrittdjén riskin, joka ndinkin kilpaillulla alalla on ddrimmaéisen
suuri. Yhté lailla yksinkertaiselta kuulostava business malli pitdd sisélldén hyvin paljon ty6té, paljon
nyansseja, markkinointi verkostoja, konseptointia ja erityistesti tyonantajamielikuvaa. Vertailun
vuoksi mainittakoon, ettd 1ihestulkoon minka tahansa liiketoiminnan perusajatuksenhan voi kiteyttaa
ideaan myyda palvelua tai hyodykettd kalliimmalla kuin, mité se itselle maksaa. Voinemme kuitenkin

jokainen todeta todellisuuden olevan paljon tillaista yksinkertaistusta monimutkaisempaa.

Keskustelussa tuli ilmi my6s mielenkiintoisia ajatuksia tyonantajamielikuvan ja sen kehityksen
osalta. Tulevaisuuden tyonantajamielikuva tulee pitdméédn sisélldédn hyvin paljon muuta kuin
pelkdstddn hyvada fiilistd ja mukavia tyOkavereita. On otettava yhd enemmén huomioon
toimintaympariston demografia ja tdtd kautta diversiteetti. Suomi on pieni maa, jossa kasvulla on
rajansa, jolloin ohjelmistokonsultoinnin organisaatioidenkin on ldhdettavé valloittamana enenevissa
madrin maailmaa. Tama ei onnistu kotiinpdin kddntymalld ja suomessa perinteisiksi muodostuneita
rakenteita noudattamalla. Kansainvélistyminen ldhtee organisaation siséltd ja siitd kulttuurista mita

sinne ollaan valmiita luomaan.

Tyonantajamielikuvalla on termind hyvin positiivinen sévy ja siitd puhuttaessa ldhes kenelle tahansa
tulee hieman trendikés olo ja tunne siitd, ettd nyt ollaan ajan hermolla. Kuitenkin haastatteluista kavi
ilmi myds se, miten paljon haasteita organisaatiot kohtaavat omaa tyOnantajamielikuvaansa
kehittdessddn. Erityismaininnan ansaitsee mittarointi ja ylipddtddn oikeiden mitattavien asioiden
16ytyminen. Tama oli keskeisid punaisialankoja haastattelujen edetessd, silld jokainen mainitsi useaan
otteeseen mittarit ja niihin liittyvét haasteet. Ratkaisuja oli kokeiltu monia, joista jotkut olivat padsseet
jo sangen ldhelle oikeita asioita, mutta samaan aikaan toiset ovat vield ldhes valovuosien péadssa
oikeiden asioiden mittaamisesta. Itse koen, timén olevan hyvin mielenkiintoista, silld jokaisen
kehitystyon ja menestyksen avain on mittaaminen. I[lman oikeita mittareita toiminta on pahimmillaan

ddrimmaisen pAdmaaratonta.
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Tutkimusaiheen kannalta oli my0s havainnollistavaa nihdd miten eri tavalla tyonantajamielikuva
termind ja ilmioné organisaatioissa mielletddn. Tdma toisaalta voi kertoa myds siitd, miten hajallaan
kenttd on tdmdn asian osalta. On toki huomioitava my0s se mahdollisuus, ettd organisaatioiden
erilaiset ldhestymistavat eivét itsessddn kerro vield mitdéin, vaan voivat olla ihan hyvin merkki
organisaatioiden erilaisuudesta, jolloin luonnollisesti tydnantajamielikuva eroaa peilaten niin

organisaation erikoisuuksiin.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1. Tyonantajamielikuvan strateginen merkitys ohjelmistokonsultointi yrityksissii

Téssd tutkimuksessa ldhdettiin liikkeelle tutkimusilmiosté, jossa oli tarkoitus selvittdd millainen
merkitys tyOnantajamielikuvalla, on ohjelmistokonsultointia tekevissd organisaatioissa.
Tavoitteenani  oli  selvittdd, onko tyOnantajamielikuva miten keskeisessd  roolissa
ohjelmistokonsultointia tekevissd yrityksissd ja erityisesti millainen strateginen rooli silld on
kyseisten organisaatioiden henkilostohallinnossa. Henkildstohallinnon osa-alueista erityisesti
rekrytointi oli keskeisessd roolissa, silld tyOnantajamielikuva mielletddn hyvin usein kulkevan
rintarinnan henkildstohankinnan kokonaisuuden kanssa. Juuri tdstd syystd otin rekrytoinnin hyvin

keskeiseksi osa-alueeksi tdhin tyohon.

Tutkimuksen alussa mainitsen myo6s aihepiirin valintaani vaikuttaneen omat kokemukseni
toimiessani ohjelmistokonsultointiyrityksessd. Huomasin sekd omassa tyOpaikassani, ettéd
yhteistyokumppaneiden ja kilpailijoiden puolelta keskusteltavan osaajapulasta. Osittain huomasin
tdmén my0s omassa tydssini. Tamé sai minut kiinnostumaan aihepiiristd entistd enemmain, jolloin
sen valikoituminen Pro Graduni aiheeksi tuntui hyvin luontevalta. Kéytin tutkimuksessani

kerdamaiéni empiiristd kvalitatiivista aineistoa, jotka toteutin puolistrukturoituina haastatteluina.

Haastattelut olivat keskeinen osa tyotini ja valitsin haastateltaviksi sekd ohjelmistokonsultointia
tekevid yrityksid, ettd pari organisaatiota jotka eivét itse suoraan tee ohjelmistokonsultointia, mutta
tekevit ldheistd yhteistyotd ohjelmistokonsultointiyritysten kanssa ja antavat niille tukea erilaisissa
projekteissa, jérjestdvit koulutuksia ja ovat tdtd kautta ndhneet monenlaisia ratkaisuja seké
lahestymistapoja tyOnantajamielikuvaan erilaisissa ohjelmisto- ja ohjelmistokonsultointitaloissa.
Jokainen haastatteluun valikoitunut organisaatio on uniikki omalla tavallaan ja haastattelemani
henkildt ovat vahvasti tekemisissd tydonantajamielikuvan kanssa, toiset tosin hieman enemmén kuin
toiset. Jokainen haastattelemani henkilo kykeni kuitenkin organisaationsa osalta antamaan hyvin

kattavan kuvan tutkimuksen kannalta relevanteista asioista.

Mitid tulee tyonantajamielikuvaan kisitteend, kuvaillaan sitd alan kirjallisuudessa hyvinkin samoin
sanakddntein, kun mitd oma kokemukseni oli ennen tutkimuksen tekoon ldhtemista.
Tyonantajamielikuva ndhddén hyvin vahvasti markkinoinnista irrallisena toimintana ja se
nimenomaan mielletddn tavallisesti henkilostohallinnon ja rekrytoinnin toimintakenttién.
Tutkimusaineistoa tarkastellessani tdmd pitdd sangen hyvin paikkansa. Vield tarkentaen
tyonantajamielikuva keskustelussa néyttdytyy hyvin vahvasti nimenomaan henkildstéhankinnan

kannalta keskeisend toimintana. Tdma kdy myos empiiristd tutkimusaineistoani tarkasteltaessa hyvin
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vahvasti ilmi, silld jokainen haastattelemani organisaatio kokee tyonantajamielikuvaan panostamisen
vaikuttavan olennaisesti ohjelmistokehittdjien, eli tdssd tapauksessa uusien ohjelmistokonsulttien
rekrytointiin. TyOnantajamielikuvalla pyritddn erottautumaan &irimmadisen kilpaillulla toimialalla

toisistaan.

Tyonantajamielikuvan térkeys kdy vahvasti ilmi haastateltavien organisaatioiden edustajien
puheessa. Niin olleen muun muassa Markku Kaijalan (2016) esittimit ajatukset tyonantajabrandin

merkityksesti kilpailuedun saamiseksi tulevat esiin my0s tutkimusaineistosta.

Vaikka perinteisesti mielletddnkin tyonantajamielikuva markkinoinnista irrallisena toimintona, oli
mielenkiintoista huomata, miten erdéissd organisaatiossa HR toimi markkinointitiimin alaisuudessa.
Taméa on hyvin ldhelld Richard Mosleyn (2014, 48-50) esittiméén strategia- ja brandihierarkista
mallia, jossa HR ja markkinointi ristedmélld keskendin muodostavat kéytdnnossa

tyonantajamielikuvan kokonaisuuden strategisesta nakdkulmasta.

Omasta mielestidni mielenkiintoinen havainto kerddmaééni aineistoa tarkasteltaessa, oli kuitenkin se,
miten paljon keskustelu nimenomaan keskittyi uusien henkildiden houkutteluun. Itselléni herdsi
kysymys nykyisistd tyontekijoistd ja heiddn pitdmisestdéin organisaatiossa? Eikd heidédn pitdmisensd
tyytyvéisind ja tyOnantajamielikuvaan panostamisen tulisi tdhddtd myds sithen, ettd ndmé kovalla
vaivalla hankitut henkil6t saataisiin pidettyd talossa? En viitd, etteikd organisaatioissa mietittdisi
myo0s tdtd ndkokulmaa ja kenties tutkimukseni ldhtdasetelma viitekehyksineen oli sen verran
henkilostohankintapainotteinen, ettd organisaation sisdiseen toimintaan panostaminen ei padssyt
tulemaan esiin empiiristd aineistoa varten kdydyissé keskusteluissa. Kuitenkin olisin odottanut timén
tulevan jossain mddrin esiin haastatteluissa, silld henkildstohankinnan luontainen jatkumo on

henkil6iden pitdminen toissa.

Tutkimuksessa keskittyminen vahvasti pelkédstddn wuusien henkildiden houkutteluun, on
mielenkiintoinen havainto, silld strategisen henkilostohallinnon nékodkulmasta henkildstohallinon
tulisi tulevaisuudessa entistd enemméin keskittyd my0s osaajien integrointiin ja tyontekijoiden

sitoittamiseen, kuten Schultz & von der Walt (2015, 35-40) teoksessaan esittavat.

Omasta mielesténi tyonantajamielikuvaan olisi ddrimméisen tdrkedd entisti enemmén kytked myos
elimdd henkildstohankinnan jélkeen. Erityisen tdrkedd tdmé on siksi, ettd rekrytointi on kallista.
Hyvin usein rekrytoinnin kustannukset jadvat organisaatioissa hieman taka-alalle ja kustannuksina
ndhdddn ainoastaan suorat kustannukset, joihin usein mielletddn tydpaikkailmoitusten julkaisusta

koostuvat kustannukset, tai ulkopuolistarekrytointikonsulttia kéaytettdessd hidnen palkkiostaan
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koostuvat kustannukset. Todellisuudessahan rekrytointiin on otettava huomioon paljon enemmén
kustannuksia, silld talon sisdisilld resursseilla tehty rekrytointi ei ole ilmaista sekddn. On otettava
huomioon rekrytointiprosessissa eriaikaan mukana olevat henkildt ja se, paljonko he kayttavét
tydaikaansa kyseisen rekrytoinnin tekemiseen. Tamé tydaika on pois heiddn pddasiallisesta tyOstdin
ja vastavuoroisesti vaikka organisaatiossa olisi rekrytointien koordinoinnille dedikoitu henkild
omasta takaa, on hénenkin palkkansa ja kdyttdmdnsa tydaika rekrytoinnin kustannuksia. Hieman
hausta riippuen hakemusten késittelyyn, niihin vastaamiseen, ennakkohaastatteluihin, haastatteluihin,
hylkdysviesteihin sekd tydsuhdeneuvotteluihin menee helposti paljonkin tydaikaa. Mité
kovempipalkkainen henkild tai useampi henkil6 prosessiin aikaansa kéyttdd nousevat kustannukset
hyvin dkkid. Puhumattakaan perehdytykseen kdytettdvésti ajasta, ja niistd viikoista tai kuukausista
mitd kestdd, ennen kuin henkilén panostyOyhteislle on maksimissaan. Téméin kaiken valossa
tyOonantajamielikuvasta olisi ddrimmadisen tdrked keskustella yhtd lailla tydyhteison ylldpidon

nikokulmasta.

Edelld mainittua ndkemystéd tukee myos se, ettd Maritta Joki (2018, 87-90) korostaa rekrytoinnin
merkitystd organisaation menestymisen kannalta. Rekrytointi ndhddin tdlld hetkelld hinenkin
mukaansa pédasiassa projektiluoteisena toimintona aina suunnittelusta seurantavaiheeseen. Hyvin
usein rekrytointi projekti katsotaan organisaatioissa kuitenkin pééttyneeksi palkkaukseen.
TyoOnantajamielikuvan kannalta timid projekti pitdisi oikeasti jatkaa pitkdlle perehdytykseen ja

henkil6n integrointiin saakka.

Hieman tdhén aihepiiriin pddsimme erdén organisaation haastattelussa, jossa organisaation edustaja
puhui niin sanotusta “luomuuntumisesta”. Télld hdn tarkoittaa juuri sitd, miten organisaation
sisdltdpdin muodostuva organisaatio kulttuuri muodostaa tydnantajamielikuvan juuri sellaisena kuin
se on. Talld tavalla organisaation vilittdmé viesti vastaa todellisuutta. Hieman samalla linjalla oli
myo0s toinen haastattelemani organisaatio, joka oli pédattanyt pohjata omassa tyonantajamielikuvan
rakentamisessaan  hyvin  vahvasti  nithin  seikkoihin, jotka  heiddn teettdméssdin
tyotyytyviisyyskyselyssd olivat nousseet keskioon. Ainakin omasta mielesténi timéi on darimmaisen

ldhelld luvomuuntumista toimintana.

Yllattdvin tulos empiirisen aineiston analysoinnissa oli se, miten heikoissa kantimissa
tyonantajamielikuvan mittaaminen on. Kohdeorganisaatioiden edustajien kanssa kaydyissd
keskusteluissa ilmeni, ettd vaikka jokaisessa organisaatiossa tyOnantajamielikuvaa mitataan ja
pyritddn mittaamaan, on tdssd merkittdvid eroja ja mittaaminen ei vaikuttanut kovinkaan

jérjestelmadlliseltd kaikkialla. Vallitseva piirre keskusteluissa oli pyrkimys mittaamiseen, sen sijaan
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ettd olisi ollut selked rakenne ja tarkkaan mietityt mittarit. Toisissa organisaatioissa teetettiin jonkin
asteisia kyselyitd palkatuille, toiset olivat mitanneet oman organisaationsa tyotyytyvaisyyttd. Tdysin
erilaisissa sfddreissd litkutaan pddkaupunkiseudun ja muiden suurehkojen kasvukeskusten
ulkopuolella, missd tyonantajamielikuva itsessddn on vield monessa organisaatiossa tdysin vieras

kisite.

Organisaatiot tiedostivat itsekin timén, ettd tulosten mittaaminen on haastavaa, mutta syvallisimman
analyysin mittareiden huonosta tilasta antoi organisaation E edustaja, joka on darimmaéisen perilld
tyonantajamielikuvan kokonaisuudesta ohjelmistokonsultoinnin saralla. Hédnen mukaansa alalla
kdytetddn hyvin huonoja mittareita kokonaisuudessaan ja suurimmanhaasteen oikeiden asioiden

mittaamiselle aiheuttaa se, ettd relevanttiin tietoon on darimmadisen vaikea péasta késiksi.

Mittareiden puuttuminen on &irimmaéisen suuri ongelma, silldi se vie pohjaa kaikelta
jarjestelmalliseltd tekemiseltd. Mietittdessd organisaation pydritystd ylipdétéén, ohjaavat sitd lukuisat
erilaiset tunnusluvut.  Yritysten taloudellista kannattavuutta mitataan myyntikatteiden,
kéyttokatteiden, omavaraisuusasteiden seki litkkevaihdon méérin kasvun kautta. Televisiokanavien ja
ohjelmien menestystd mitataan katsojalukujen perusteella ja radiossa vastaavasti menestyksen
mittarina toimivat kuuntelijamdirit. TyShyvinvointia voidaan mitata tyShyvinvointikyselylld ja
kenties sairauspoissaolojen vdhenemiselld henkildstotilinpadtoksessd. Etuna néilld kaikilla edelld
mainituilla mittareilla on se, ettd ne ovat selkeiti ja niitd on suhteellisen helppo muuttaa mitattavaan
muotoon. Tdma johtunee osittain siitd, miten talouden tunnusluvut ovat kehittyneet ja vakiintuneet
vuosien saatossa ja ovat sitd kautta pysyneet hyvin muuttumattomina. Tosin on otettava huomioon
sekin, ettd esimerkiksi tyotyytyvéisyyskysely ei ole absoluuttista dataa, silld sithen vaikuttaa hyvin
paljon myd6s henkilon subjektiivinen kokemus, tosin suuntaa antavana mittarina se toimii sangen

mallikkaasti.

Tyo6nantajamielikuva on ollut kunnolla pinnalla vasta muutaman vuoden ja erityisen trendikkdédksi se
on muodostunut vasta noin kaksi vuotta sitten, joten suuressa mittakaavassa timé toimintakenttd on
ddrimmadisen tuore, eikd wvakiintuneita parhaita kaytidnteitd ole ehtinyt vield samalla tavalla
muodostumaan. Taméa huolimatta siitd, miten esimerkiksi juuri hotelli alalta on olemassa tutkimusta
Kim Hoquen (1999) toimesta. Massojen huulille tyonantajamielikuva on tullut vasta nyt. Alan tuoreus
yhdistettynd aiemmin mainittuun relevantin datan vaikeaan saatavuuteen on varmasti vaikeuttanut

mittareiden luomista ja muotoutumista entisestdén.

Mittareiden puute muodostuu suureksi ongelmaksi viimeistéén silloin, jos tdllainen haparointi kestéa

kovin kauan. Véairid asioita mitattaessa saatu data ei anna oikeaa kuvaa tehtyjen toimien
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vaikuttavuudesta. T4lloin on riskind, ettd vaikka organisaatioissa tehtiisiin oikeita asioita, voidaan
tillainen hyvi toiminta lopettaa védérien asioiden mittaamisen vuoksi, joka ei anna oikeaa kuvaa
toiminnasta. Pitkdlld aikavililld tdma aiheuttaa ylimééraisid vélillisid ja vélittomid kustannuksia.
Vilittomid kustannuksia muodostuu, jos tyOnantajamielikuvaa lihdetddn méérittelemiin turhaan
uudelleen védrien mittareiden vuoksi. Talldin tydaikaa ja kenties ulkopuolisten konsulttien
palkkioihin menee tarpeettoman paljon rahaa. Vililliset kustannukset puolestaan muodostuvat siita,
miten tyonantajamielikuva voi huonontua hyvén strategian turhan hylkddmisen vuoksi, jolloin
organisaatio saattaa saada vdhemmén hakijoita tai védrdn profiilin hakijoita, mika
ohjelmistokonsultoinnissa hidastaa litketoiminnan kasvua ja kehitystd. Vaikutukset voivatkin siis olla

sangen kauaskantoiset.

Selkedn mittaroinnin puute linkittyy hyvin vahvasti my0s aiemmin jo mainitsemaani
luomuuntumiseen ja eritoten luomuuntumisen vastakohtaan, joka on ylimyynti. Nden itse tdmén
yhtend suurimmista riskeistd tyonantajamielikuvan kannalta, silld liian kiilloteltu kuva ilman tekoja
sen takana aiheuttaa pettymyksid ja rekrytointien epdonnistumisia. Suurin epdonnistuminen tissd
tapauksessa onkin se, ettd henkilo ldhtee talosta hyvin nopeasti rekrytointinsa jilkeen.
Haastattelemissani organisaatioissa selkeésti ndhdddn tyonantajamielikuvaan liittyvit perusasiat
olevan kunnossa ja puheissa sekd somepostauksissa vélittyy hyvd meininki ja yhteisollisyys. Mitd
ohjelmistokonsultointiin ja yleisesti ottaen ohjelmistoalaan liitetddn, on rento meininki,
biljardipoytineen ja poytdjadkiekkoineen. Taméd on se yleisin ajatus mikd ihmisille myos tulee
mieleen tyOnantajamielikuvasta keskusteltaessa. Toinen selkedsti haastatteluissa esille tuleva,
tyonantajamielikuvaa ohjelmistokonsultoinnin saralla méérittavé tekija on mielenkiintoiset projektit.
Némé teemat ovat kuitenkin jokainen sellaisia missd piilee vaaran paikka, ja projektien

mielenkiintoisuus esimerkiksi saattaa olla hyvinkin subjektiivista.

Ohjelmistokonsultoinnin piirissd tydnantajamielikuvan luominen on ddrimmadisen haastavaa. Kenties
haastavampaa kuin monessa muussa organisaatiossa, silld tyOyhteison késite on hyvin soljuva.
Konsultointi nimensd mukaisesti on hyvin usein sitd, ettd henkildé saa palkkansa
ohjelmistokonsulttiyritykseltd, mutta on fyysisesti asiakkaan tiloissa tekeméssd projektia. Ndiden
projektien kesto my0s hyvin usein on useita kuukausia, ja joissain tapauksissa jopa vuosia. Aikaa
saatetaan viettdd varsinaisen tyOnantajan tiloissa tai saman yrityksen muiden konsulttien kanssa
pahimmillaan pikkujouluissa ja muissa vastaavissa satunnaisissa tilaisuuksissa. Konsultti onkin
arjessaan enemman osa asiakasorganisaation tydyhteisod paivittdin. Kuten arvata saattaa aiheuttaa

tamé haasteen juurikin siksi, ettd tydyhteison mukavuuteen ja reiluuteen sekd muuhun oheiskivaan
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kuten rentoon meininkiin, perjantaikaljoihin ja niithin aiemmin mainitsemiini biljardipdytiin on
vaikea nojata konsultteja houkuteltaessa. Eihdn aikansa 98 % asiakkaan konttorissa viettdva
ohjelmistokonsultti pddse hyotymiddn arjessaan ndistd eduista. Asiakasorganisaatiot saattavat
muutenkin olla omassa konttorieliméssdin vield hyvin jaykalld tasolla, jolloin timéa haaste vield
korostuu. Tillaisissa tilanteissa ylimyynti korostuu ja odotukset voivat konsultilla nousta
kohtuuttoman suuriksi. Haastattelemistani henkiloistd erityisen paljon tdstd aiheesta puhui
organisaation E edustaja, joka on toiminut aihepiirin parissa jo pitkddn. Tdma riski on niin sanottu

ylimyyminen. TyOnantajamielikuvaa tehddin monessa organisaatiossa.

Kuitenkaan tyonanajamielikuvan strategisuus ei tullut kovinkaan monessa organisaatiossa esiin.
Ainoastaan organisaatio D ilmoitti suoraan tehneensd aiheeseen liittyvdd strategiaa. Ndin ollen
Richard Mosleyn (2014, 48-50) ajatukset strategisesta tyonantajamielikuvasta eivét ole kovinkaan

monella organisaatiolla kirkkaana mielessé.

Odotuksia hallitessa on toki huomioitava myds se, ettd tydonantajamielikuva muodostuu myds muista
osasista kuten tyoterveydestd ja muista henkilokuntaeduista, mutta jos tulokulma on vahvasti
tyOyhteisdpainotteinen, onko tadman edes mahdollista toteutua kunnolla

ohjelmistokonsultointitalossa.

Aineistoa tarkastellessani on kuitenkin mainittava, miten erds keskeisimmistd huomioista
tyOonantajamielikuvasta puhuttaessa on tyOnantajamielikuvan tirkeydestd puhuminen joka
kddnteessd, mutta samalla siithen kéytettdvat resurssit ovat hyvin vdhdiset. Teot eivit tdssd kohtaa
vastaa siis tdysin puheita. Konkreettisimmin tdméd resurssien vdhyys ndkyy siind, miten monessa
organisaatiossa padvastuu tyonantajamielikuvasta on henkildstohallinnon muita toité tekevilla ”oman
toimen ohella” tehtdvana projektina. Kaytdnnon tasolla tima tarkoittaa sitd, ettd tydnantajamielikuvan
strateginen ja jirjestelmillinen tekeminen jaa tdlloin helposti muiden juoksevien asioiden jalkoihin.
On toki otettava huomioon my®ds se, ettd tutkimusotokseni on sangen suppea eikd niiltd osin anna
tarpeeksi tietoa kovin merkittdvien yleistysten tekemiseen. Tdma oli silti hyvin mielenkiintoinen

havainto.

Resurssien ja puheiden ristiriita heréttdd mielesténi relevantin kysymyksen siitd mista tima johtuu?

6.2. Tutkimuksen relevanssi ja jatkotutkimusaiheet

Valitsin alun perin tdmén tutkimusaiheen, koska ohjelmistokonsultointi oli minulle tuttu toimiala ja
halusin selvittdd, miten isossa roolissa tyonantajamielikuva on ohjelmistokonsultointiyritysten

strategiassa henkildstohallinnon ja -hankinnan osalta. Suurin motivaattori tdméadn aiheen
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valikoitumiseen oli jatkuva keskustelu ohjelmistokonsultteihin liittyvistd osaajapulasta. Viittasin
tutkimukseni alussa tilastoihin, josta kdy ilmi ohjelmistoalan merkitys suomen yrityskentéssd, sekd
artikkeleihin, mitka kasittelevit ohjelmistoalaa koskevaa osaajapulaa. Kenttd on merkittivé ja ennen

kaikkea kasvava.

Lihdettdessd miettimddn tdméan tutkimuksen relevanssia, on tutkimus toimialahuomioiden
ajankohtainen. Ty0nantajamielikuvaa on tutkittu jo hyvinkin paljon kansainvilisesti, mutta suomessa
ja eritoten rajautuen merkittdvan kokoiseen ohjelmistokonsultoinnin toimintakenttiin, ei tutkimusta
juurikaan ole. Néin ollen aihepiiriné tutkimukseni 14ht6kohdat olivat hyvin hedelmélliset. Samalla on
kuitenkin tiedostettava, ettd tutkimukseni laajuus jd4 hyvin suppeaksi, peilattaessa sitd koko
toimialaan ja siind toimivien organisaatioiden méédrddn. Tutkimus toimiikin parhaiten hyvina
yleiskuvan antajana, sekd kenties porttina laajempiin tutkimuksiin, liittyen niihin haasteisiin, joita
olen aiemmin tdssd tutkimuksessa nostanut esille tyonantajamielikuvaan liittyen. Pro Gradu
tutkielmani empiiriseen osaan on siis suhtauduttava kriittisesti. Muutaman organisaation
valikoituminen tutkimukseen ei riitd laajojen yleistysten tekemiseen, mutta antaa sysidyksen oikeaan
suuntaan. Tutkimukseni kannalta oli kuitenkin tietoinen valinta valita tutkimukseen organisaatiot,
jotka toimivat saman bisneksen rajapinnassa, mutta ovat profiililtaan hieman erilaisia, oli myds
tarkoituksenmukaista valita mukaan ohjelmistokonsultointiorganisaatioiden kanssa l&heisté
yhteistyota tekevid tahoja, joiden tarjoama nékdkulma pohjautuu laajempaan kisitykseen koko alasta.
Ohjelmistokonsultointi organisaatiot ja niiden edustajat kuitenkin tarjoavat nidkemystdin
lahtokohtaisesti vain omaan organisaatioonsa peilaten. Huolimatta siitd, ettd yleistyksid ei kyeta
perustellusti tekemién, tarjoaa kerddméni empiria mielekkiitd suuntaa antavia havaintoja. Selkeita

yhtdldisyyksid teorian ja kdytdnnon vélilld on havaittavissa.

Kokonaisvaltaisesti tutkimukseni on 1dhelld esittelyd ja toimii pohjana syventdvammille tutkimuksille
tyOnantajamielikuvan strategisesta roolista ohjelmistokonsultoinnin saralla. Kuten jo edelld olen
todennut, eivét tulokset riitd yleistyksiin, mutta esitteleméni havainnot osoittavat aiheen olevan
ehdottomasti jatkotutkimuksen ja jopa kehittimisen arvoinen. Tutkimuksen aikaisemmissa luvuissa
on osoitettu, tyonantajamielikuvan olevan keskeinen teema ohjelmistokonsultointiorganisaatioiden
henkilostohallinnossa sekd johdossa. Tdma havainto ei vield itsesséén ole mitenkddn mullistava vaan
ainoastaan vahvistaa ldhtdasetelman oikeellisuuden. Sen sijaan havainnot puheiden ja tekojen
ristiriidasta, kattavan ja oikean mittaroinnin puutteesta sekd muista potentiaalisista riskeistd

esimerkiksi vddrdn todellisuuteen pohjautumattoman mielikuvan luomisesta ovat erittdin
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mielenkiintoisia havaintoja. Mielenkiintoista on my0s se, miten jokaisessa organisaatiossa miellettiin

tyonantajamielikuvan olevan keskeisissé ja isoimmissa organisaatioissa osana henkildstostrategiaa.

Haastatteluissa tuli esiin my0s mielenkiintoisia mielipiteitd liittyen toimintakenttddn ja sen
kilpailutilanteeseen, seké havainnot siitd, miten osaajapulasta puhutaan kenties liian yksinkertaistaen,
olivat erittdin mielekkditd havaintoja. Kenttd on kilpailtu ja huippuosaajat ovat saavuttaneet tietyn

palkkatason, jolloin muiden seikkojen merkitys kasvaa tyopaikkaa vaihdettaessa.

Pro Gradu- tutkimukseni antaa vahvoja viitteitd siitd, miten tyonantajamielikuvaa rakennetaan ja
miten se mielletdédn ohjelmistokonsultoinnin organisaatioissa. Teoreettiset seikat ja kisitteen
peruspiirteet pitdvét erittdin hyvin paikkansa. Suurimmat ja mielenkiintoisimmat havainnot liittyvét
erityisesti implementointiin ja varsinaiseen toteutukseen. Tutkimukseni nostaa esiin myds tarkeitd
kysymyksié liittyen sithen, miten tyonantajamielikuva ylipddtdin mielletdén ja miten sitd tulisi

lahestyd.

Mielenkiintoista on mielestdni my0s havainnot siitd, miten ohjelmistokonsultointi on kdytdnnossa
hieno nimi henkildstovuokraukselle. Vivahde-eroja téssd toki on ja ohjelmistokonsultoinnin osalta
myydéddn ldhtokohtaisesti asiantuntijuutta, perinteisen vuokratydn ollessa enemmén suorittavan

tyOopanoksen tarjoamista erityisosaamisen sijaan.

Erityisen mielenkiintoinen havainto on kuitenkin se, ettd vaikka tyonantajamielikuva on teoriassa
kaikkien esilld keskusteluissa ja puheissa se mielletdén ddrimmdiisen tdrkedksi, oli kiytdnnon toimet
sen strategiseen ja jdrjestelmélliseen tyOnantajamielikuvan luomiseen eivit tulleet tutkimuksessa
vahvasti esiin. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisikin se, miten laajasti téllainen ajatuksen ja

tekojen ristiriita nikyisi toimialalla.

TyOstd on havaittavissa kuitenkin my0s yksi keskeinen yleistys, silld etdtdiden lisddntyessd
organisaatioiden on laajemmin mietittdivd omaa tyonantajamielikuvaa ja houkuttelevuuttaan. Kuten
tassd tutkimuksessa olen jo todennut, on tyOnantajamielikuvan osalta erittdin haasteellista
ohjelmistokonsulttien tydtehtdvien pddasiassa oleminen asiakkaan fyysisissd tiloissa. Tdma sama
ongelma tulee vastaan tilanteessa, jossa henkild tekee tyOnsd pédasiassa kotitoimistoltaan.
Etatyoskentelyssd tyOnantajan tarjoamat erikoiskahvit ja pleikkarinurkkaukset eivit endd motivoi, ja
Jjo nyt on uutisoitu organisaatioista, jotka ovat jopa tdysin luopuneet kiinteistd konttoreistaan. Tama

omalta osaltaan avaa tdysin uusia tutkimusaiheita ja mahdollisuuksia.
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Valitsemani  tutkimuskenttd oli kuitenkin sangen hedelméllinen, silld Suomessa ei
tyonantajamielikuvaa ole kovinkaan laajasti tutkittu, eiké varsinkaan ohjelmistokonsultoinnin saralla.

Kenties tama tutkimus avaa uusia mahdollisuuksia tdhan.
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8 Liitteet

Puolistrukturoidun teemahaastattelun haastattelu runko:

Taustakysymykset

1. Kertoisitteko taustastanne, tyotehtdvinne ja miten olette késiteltdvén asian kanssa
tekemisissd?

2. Asema organisaatiossa

3. Millaiseksi néette roolinne henkildstdhallinnon osalta?

Organisaation henkildstohallinnon nykytila ja kehitys

4. Kuvalilisitteko organisaationne henkilostéhallintoa?

5. Mitkéd kokonaisuudet teilld keskeisimpid henkilostohallinnossa?

6. Miten organisaationne henkildstdprosessit ovat kehittyneet/muuttuneet?

7. Millainen organisaatiorakenne teilld on HR:n osalta?

8. Miki on haastavinta organisaationne henkilostohallinnossa?

9. Mika on organisaatiossanne HR:n rooli ja onko se mielestdnne sopiva?
Tyo6nantajamielikuva

10. Millaisena kokonaisuutena néette tydnantajamielikuvan?

11. Miké on tydnantajamielikuvan rooli organisaatiolle ja mité tydkaluja sen johtamiseen
ylipdétidén on? Miten tdhén voidaan vaikuttaa?

12. Miten tyonantajamielikuvaan suhtautuminen tai panostaminen on teilld muuttunut viime
vuosina?

13. Mitka ovat mielestdnne keskeiset tyonantajamielikuvan muodostavat tekijét?

14. Miten suunnitelmallista tydnantajamielikuvan rakentaminen teilld on?

Tyo6nantajamielikuva strategisessa roolissa

15. Miten strategisena pidétte tyonantajamielikuvaa?

16. Mitd mieltd olette tyonantajamielikuvasta strategisena tyokaluna?

17. Voisitteko kuvailla organisaationne henkilostostrategiaa?

18. Miten tiiviisti henkilOstOstrategia on integroitu yrityksenne strategiaan?
19. Miten teilld mitataan tyonantajamielikuvan vaikuttavuutta?

Tyo6nantajamielikuva henkildstohankinnan apuna

20. Millaisena néette tydonantajamielikuvan ja henkilostohallinnon suhteen?

21. Miten térkedna nidette tyonantajamielikuvan henkildstohankinnan kannalta?

22. Onko teilld ollut haasteita 10ytdd osaajia avoimiin paikkoihin?

23. Mité hakijanne ovat eniten nostaneet organisaatiostanne esille positiivisessa mielessd?

Toiminnan kehittiminen

24. Koetteko ettd tyonantajamielikuvan rakentaminen on ollut onnistunutta?
25. Millaisia haasteita olette kohdanneet?

26. Mitd mieltd olette paljonpuhutusta tydvoimapulasta ohjelmistoalalla?
27. Mitka ovat kehittdmisen pahimmat haasteet?



