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Suurten ikdluokkien eldkkeelle jaidmisen myo6ta kilpailu osaavasta tydvoimasta kiristyy
entisestddn. Eldkoitymisen ohella asiantuntijatdiden ennédtysméinen kasvu seké etenkin
nuorten muuttunut asennoituminen tyotd kohtaan ovat johtaneet siihen, ettd tyonantajan
vetovoimaisuudesta ja maineesta on muodostunut aiempaa merkittdvimmaét tekijét or-
ganisaation tyomarkkinakilpailukyvyn kannalta. Yha useampi organisaatio on ottanut
tavoitteekseen olla ”employer of choice”, eli tyontekijdn ensimmdiinen valinta.

Tadmin tutkielman tavoitteena oli tunnistaa tekijoitd, jotka vaikuttavat positiivisesti oi-
keusministerion maineeseen tyonantajana seki kehittdmisalueita ja -keinoja, joiden
kautta tyonantajamainetta on mahdollista parantaa.

Tutkielman teoriaosuudessa ldhestytién tyOnantajan vetovoimaisuutta, toisin sanoen
kykya houkutella ja pitdéd osaavia tyontekijoitd, tyonantajan branddyksen (employer
branding) sekd maineenhallinnan ndkdkulmista. Keskeisen osan tutkielman teoriaosuu-
desta muodostaa maineen tarkastelu osana organisaation sosiaalista pddomaa. Samassa
yhteydessé pyritddn ymmairtdméén maineen taustalla vaikuttavia ilmi6itd sekd maineen-
hallinnan prosessinomaista luonnetta. Tutkielman teoriassa késitelldédn lisdksi tutkiel-
man kannalta olennaisia maineen lahikisitteitd, identiteettid ja imagoa seké sitd, miten
kasitteet kytkeytyvit toisiinsa.

Tutkielmassa ldhestytdén tyonantajamainetta tydyhteison sisdltd, henkiloston nakokul-
masta. Empiirinen aineisto koostuu kymmenestd teemahaastattelusta. Haastatellut hen-
kilot ovat oikeusministerion johdon edustajia seki asiantuntijatyontekijoitd. Sekundaari-
sena aineistona kéytetddn oikeusministeriossd maaliskuussa 2006 toteutetun tyotyyty-
vaisyystutkimuksen tuloksia, havainnointia seka kirjallisia dokumentteja.

Tutkielma osoittaa maineen muodostuvan organisaation menneen toiminnan kautta ja
muodostuvan ilmidisté, jotka ylldpitdvat henkiloston luottamusta organisaatiota koh-
taan, vahvistavat sitoutumista yhteiseen kulttuuriin ja yhteisiin tavoitteisiin seké tukevat
yhteison jisenten ja sen eri yksikdiden vilistd vuorovaikutusta. Tutkimustulosten mu-
kaan oikeusministerion tyonantajamaineen tekijoitd ovat mielekkiét asiantuntijatehta-
vit, kehittymiseen kannustava organisaatiokulttuuri seké hyvi tydilmapiiri ja osaavat
tyotoverit. Kehittimisalueet ovat pitkélti johtamis- ja organisaatiokulttuurisidonnaisia.
Tyonantajamaineen hallinnan keinot ovat tutkimuksen mukaan viestinnillisié ja ne tulisi
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkielman taustaa

Organisaatiot niin yksityiselld kuin julkisella sektorilla ovat yhteisen haasteen edessi;
suurten ikdluokkien eldkkeelle jadmisen myota kilpailu osaavasta tyovoimasta kiristyy
entisestddn. Siind, missd varsinaisesta tydovoimapulasta voidaan puhua vasta muutaman
toimialan kohdalla, ei osaajien ylitarjonnasta tuskin ole kyse missddn. Tilanteeseen on
johtamassa ensinnidkin tyomarkkinoille tulevien ikdluokkien kutistuminen pienemmiksi
kuin eldkeidn saavuttavat ikdluokat. Vuonna 2020 arvioidaan 60-vuotiaiden osuuden
Suomessa olevan ldhes 30 prosenttia. Videston ikddntyminen yhdistettynd varhaiseen
elakoitymiseen ndkyy myds tyopaikkojen ikdrakenteiden keski-ikédistymisend ja vanhe-

nemisena.'

Toinen tydvoimakilpailun kiristymiseen vaikuttava tekija on asiantuntijatdiden enni-
tysmiinen kasvu. Nykyisin arviolta 60 prosenttia tyotehtivistd on asiantuntijatehtivia.
Niiden méérdn arvellaan jatkavan kasvuaan edelleen. Erityisosaamista omaavat asian-

tuntijat ovat organisaatiolle todellinen lisiarvon lihde.’

Kolmas taustatekijd on muuttunut asennoituminen tyotd kohtaan. Tyonhakijaa suosiva
tyOmarkkinatilanne on lisdnnyt erityisesti nuorempien iképolvien tietoisuutta ja luotta-
musta omaan tyOmarkkina-asemaan. TyOministerion lokakuun 2005 tydolobarometrin
mukaan ylemmén korkeakoulututkinnon suorittaneista 49 % arvioi positiivisesti tyo-
markkina-asemaansa ja mahdollisuuksiaan 10ytdd uutta, koulutusta vastaavaa tyota.
Etenk&édn nuoret tyontekijat eivit sitoudu endd niinkdin tydnantajaan, vaan itse tyohon,
jonka odotetaan olevan paitsi kiinnostavaa ja haastavaa, niin myo0s tarjoavan kehitty-
mismahdollisuuksia’. Kaavamaiset uralla etenemismallit eivit end riitd. Tydnantajan

odotetaan tarjoavan yksilolliset tarpeet ja lihtokohdat huomioon ottavia urapolkuja.*

! Otala 2000, 3.

% Michaels, Handfield-Jones & Axelrod 2001.
* Ansio 2006.

* Aula & Heinonen 2002, 264.



Tyon mielekkyydestd on tullut entistd tdrkedmpi tyOpaikan valintaan ja vaihtamiseen
vaikuttava tekija’. Pitkdn uran tekeminen yhdessd ja samassa organisaatiossa ei ylipaan-

sd ole nykyisin samaan tapaan tavoittelemisen arvoista tai todennékdoisté kuin ennen.

Edelld kuvattujen muutosten seurauksena organisaatiot ovat alkaneet kiinnittia enem-
man huomiota mielikuviin ja késityksiin, joita nykyisilld ja potentiaalisilla tyontekijoilla
on ndistd tyonantajina. On alettu ymmartdd, ettei tyOnantajamaineen hoitaminen va-
semmalla kédella riitd, vaan ndyttdytyminen houkuttelevana ja arvostettuna tyonantaja-
na edellyttdd organisaatioilta tietoista ja tavoitteellista toimintaa. TyOnantajan vetovoi-
maisuudesta ja maineesta on muodostunut aiempaa merkittivaimmat tekijit organisaati-
on tydmarkkinakilpailukyvyn kannalta. Yhé useampi organisaatio on ottanut tavoitteek-

seen olla “employer of choice”, eli tydntekijin ensimmiinen valinta®.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa, oikeusministeriossd henkildston ikdédntyminen,
osaamisvaatimusten ja tyOtehtdvien méédran ennitysmiinen kasvu sekd samanaikaisista,
kasvavista tuottavuusvaatimuksista johtuvat sdéstopaineet ovat herittidneet paljon kes-
kustelua. Huomiota herittavdad keskusteluissa on oikeusministerion, kuten myods muiden
valtion organisaatioiden kohtaamien haasteiden keskindinen ristiriitaisuus. Kuinka voi-
daan varmistaa tarvittava osaaminen ja toiminnan laatu samalla kun valtion tuottavuus-
ohjelman’ mukaan vain joka toisen elikkeelle jadvén henkilén tilalle saadaan rekrytoida
uusi tyontekijad? On ilmeistd, ettd tuottavuustoimista johtuvien jatkuvien muutosten,
kiristyva tyotahdin ja niukkenevien resurssien vaikutukset heijastuvat myos tyoyhteison
arkeen ja ithmisten tyontekoon. Valtion tuottavuusohjelman varjoon tuntuu jadvin myds
kaikki se hyva, mikd tuottavuustoimenpiteistd huolimatta on pysyvai. Paitsi etti tuotta-

vuusohjelma vaikuttaa oikeusministerion nykyhenkildston ajatuksiin, on siité tietoinen

> Antila 2006.

% Aula & Heinonen 2005.

7 Hallituksen kehyspéstoksessa 11.3.2005 edellytetin julkisten palvelujen ja hallinnon tuottavuuden kehit-
tdmistyon olennaista tehostamista. Valtionhallinnosta jid elédkkeelle tai siirtyy muiden ty6nantajien palveluk-
seen vuoteen 2011 mennessa arviolta 35 000 henkil6ad. Hallituksen kehyspaatoksen mukaan valtion henkilos-
ton poistuman johdosta vapautuvista tyopaikoista tullaan tdyttdméan vain keskiméérin puolet. Vaihtuvuuden
hyddyntdminen niin, ettd tuottavuuden kehittdmistoimenpiteilld voidaan henkilostosidstoind vapauttaa puolet
vaihtuvasta henkil6tyovuosimadrasté, edellyttdd mittaluokassaan vahvoja tuottavuustoimia, kuten toiminnan
keskittédmistd ydintehtéviin, yleishallinnon, hankintojen ja tukipalvelujen tehostamista, resurssien yhteiskay-
ton lisddmistd sekd toimintojen sahkoistdmistd. (Oikeusministerion hallinnonalan tuottavuusohjelma vuosille
20062011, 2)
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niin sanottu suuri yleisd, jonka joukossa on myds oikeusministerion tulevaisuuden tyon-

tekijapotentiaali.

Valtion tydnantajakuva on ollut esilld runsaasti viime vuosina®. Keskustelu on ollut ne-
gatiivissdvytteisti ja siitd on heijastunut huoli valtion tyopaikkojen houkuttelevuudesta.
Luotettavuus, joka on ollut valtiotydnantajan perinteinen kilpailuvaltti, tuntuu sekin
kirsineen kolauksen tuottavuus- ja méadrdaikaisuuskeskusteluissa. Ilman parempaa tie-
toa, valtiotyOnantajan imagon viélitykselld, heijastetaan negatiiviset mielikuvat helposti

eroja tekemattd my0s késityksiin oikeusministeriostd tydnantajana.

1.2 Tutkielman tavoite ja keskeiset Kisitteet

Edelld kuvatut seikat mielessd ldhdin tutkimuksen tekoon ennakkoluulottomasti ja
avoimin mielin tietden 1&hinnd mihin halusin tutkielmallani 16ytdd vastauksia. Halusin
muodostaa késityksen oikeusministerion vahvuuksista ja kehittymismahdollisuuksista
tyOnantajana kysymaélld tyontekijoiltd heiddn tyonsd parhaista puolista, siiné tarvittavas-
ta osaamisesta, oikeusministeriostd tyOnantajana seké toisaalta unelmatyonantajastaan.
Oikeusministerion johdolta halusin kysyé heidén kisityksidan siitd, millaista osaamista
ja osaajia oikeusministeriossd tarvitaan sekd millaisena tyOnantajana he uskovat oike-
usministerion ndyttaytyvin nykyisten ja toisaalta uusien, potentiaalisten tyontekijoiden
silmissd. Halusin liséksi tietdd millaisena he foivoisivat oikeusministerion ndyttdytyvéan
ja mistd seikoista sitd arvostettavan. Pidin ldhtokohtaisesti tirkednd, etteivdt mainitut
seikat jéisi tulevaisuudessa vain omaan tietooni ja graduni kansiin pdlyttyméan. Siksi
halusin myds tietdd miten johto ajatteli, ettd oikeusministerion vahvuuksista tyonantaja-

na voitaisiin viestia.

Puhuin tutkielmastani kauan tyonantajakuvatutkimuksena. Viimeistdén tutkimushaastat-
telut tehtydni kuitenkin ymmarsin, ettei tyontekijoiden ja johdon edustajien kanssani
jakamissa, organisaation todelliseen toimintaan pohjautuvissa nikemyksissa ja kuvauk-
sissa ollut kyse pelkistd mielikuvista. Tdmén oivalluksen myo6td ohjauduin maine-

kisitteen jdljille. Maine on yhdistelmd kerrottuja tarinoita ja aiempia kokemuksia, jotka

¥ ks. esim. Helsingin Sanomat 14.11.2005, 10.10.2005, 14.1.2004, 17.10.2000; Taloussanomat 15.10.2005.
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levidvit yksilon sosiaalisissa verkostoissa’. Hyvd maine syntyy titen positiivissivyisten
tarinoiden myd6td, huono maine negatiivisten. Maine muodostuu sen pohjalta, mitd or-

ganisaatio tekee ja miten se toimii todellisuudessa.'’

Tutkielmani tavoitteeksi muodostui tunnistaa tekijoitd, jotka vaikuttavat positiivisesti
oikeusministerion maineeseen tyonantajana sekd kehittdmisalueita ja -keinoja, joiden

kautta tydnantajamainetta on mahdollista parantaa.

Tutkielman pddongelma on edellisen pohjalta:

Miten oikeusministerio voi hallita mainettaan tyonantajana?

Koska mainetta on tdhén asti tutkittu perin yleiselld tasolla puhuen yrityksen maineesta
(corporate reputation) oli minun asettamaani tutkimuskysymykseen vastatakseni ensin
muodostettava teoreettinen viitekehys sille, miten ja mistdi tekijoistd maine tyénantaja-
na rakentuu. Tutkielman ensimmadiseen kysymykseen 1dhdin néin ollen hakemaan vas-

tausta jalkimmaisen kysymyksen avulla.

Tutkielmassani ldhden siitd, ettd organisaation maine vaikuttaa organisaation vetovoi-
maisuuteen tyonantajana. Vetovoimaisuudella tarkoitan sekd kykyd houkutella potenti-
aalisia tyontekijoitd ettd pitdd osaavat tyontekijit talossa. Tarkastelen mainetta ja sen
lahikasitteitd tutkimuksen teoriaosiossa myo0s yleiselld tasolla, toisin sanoen yrityksen
mainetta (corporate reputation) késittelevén tutkimuskirjallisuuden pohjalta. Tyonanta-
jamainetta erikseen késittelevdd tutkimusta on niukasti. TyOnantajamaineelle ei myds-
kddn ole olemassa tieteellistd madritelmad. Tdssd tutkimuksessa silld kdsitetddn organi-
saation nykyisten tyontekijoiden mddrittimdd joukkoa tekijoitd, jotka positiivisesti vai-
kuttavat tyontekijoiden halukkuuteen tyoskennelld kyseisessd organisaatiossa. Tarkaste-
len tyOnantajamainetta kahden maineen taustalla vaikuttavan ilmion 1) luottamuksen
sekd 2) kunnioituksen ja arvostuksen kautta. Ndiden tekijoiden ndhdddn olevan vahvasti

sidoksissa organisaation kulttuuriin ja johtamiseen.

? Fombrun & van Riel 2003.
19 L uoma-Aho 2005.
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Mainetta ja tutkielman muita keskeisid termejd tarkastelen organisaation ndkdkulmasta.
Tukeudun tutkielmassani kisitykseen'!, jonka mukaan maine on organisaation sosiaa-
lista pddomaa. Se muodostuu kokemusten kautta pitkdn ajan kuluessa ja edellyttdd syn-
tydkseen luottamusta ja jotain, johon olla tyytyvdinen. Sosiaalinen pddoma on tilld het-
kelld tutkimusalueena ajankohtaisempi kuin koskaan aiemmin. Suomen Akatemia esi-
merkiksi on jakanut sen tutkimukseen vuosille 2004—2007 kuusi miljoonaa euroa Sosi-

aalinen padoma ja luottamusverkot - tutkimusohjelman kautta'®.

Organisaation sosiaalista pddomaa on mahdollista tutkia organisaation eri sidosryhmien
keskuudessa. Mainetutkimuksessa' painotetaan sidosryhmien usein eridvien nikemys-
ten huomioon ottamisen tarkeyttd. Varsin yksimielisid ollaan kuitenkin siitd, ettd orga-
nisaation henkilostolld on muihin sidosryhmiin ndhden merkittédvi rooli organisaation
maineen synnyn ja ylldpidon kannalta. Hyvéa ulkoista mainetta on vaikea, jos ei mah-
doton saavuttaa ilman hyvii sisdistd organisaatiokulttuuria ja sisdistd mainetta.'* Kulu-
neesta lausahduksesta, jonka mukaan henkil6std on organisaation tirkein voimavara,
lahdetdén liikkeelle my0s téssd tutkielmassa. Ldhestyn mainetta tyOyhteison sisdlti,
henkiloston ndkokulmasta. Talloin voidaan puhua myds organisaation identiteetistd tai

sisdisestd maineesta.

1.3 Tutkielman rajaukset

Keskityn tutkielmassani tarkastelemaan yksittdisen organisaation, tdssd tapauksessa
oikeusministerion mainetta tyOnantajana. Rajaan tarkastelun oikeusministerion asian-
telun kohteeksi perustelen sillé, ettd heidén uskotaan yleisesti olevan kysytyimpié tule-
vaisuuden tydvoimakilpailussa'”. Toiseksi, asiantuntijat ovat usein niitd organisaation
avainhenkil6itd, joiden pitiminen on erityisen tirkeédd jo pelkéstddn heilld olevan koke-

mustiedon vuoksi. Kolmanneksi, asiantuntijatehtivissa tydskentelevét suhtautuvat oike-

' Aula & Mantere 2005; Luoma-Aho 2005.

12 Suomen Akatemian WW W-sivusto.
<http://www.aka.fi/modules/page/show_page.asp?id=F3654629AED248F1B963D51C46E26D22&itemtype
=00308B787886459385F296A5AFD4F A74&tabletarget=data 1&pid=68DCOEFFDACB484FA2169F5631
99CAA3&layout=aka fi sisa>

" Fombrun, 1996; Luoma-Aho 2005.

"4 Aula & Heinonen 2002; Luoma-Aho 2005.

'> Michaels ym 2001.
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usministeridssd kevdilld 2006 toteutetun tydtyytyvaisyystutkimuksen (liite 1) mukaan
muita henkiléstoryhmia kriittisemmin arvioinnin kohteena olleiden tekijoiden'® nykyti-
laan. Téastd johtuen arvelen asiantuntijoiden valitsemisen tutkimuksen kohderyhmaiksi
jonkin toisen henkildstoryhmén tai niiden sekoituksen sijaan edesauttavan kehittdmis-
kohteiden identifiointia. Oikeusministerion johdon edustajien haastatteluja perustelen
silld, ettd heilld on tyOnantajan edustajina merkittdva rooli tyGnantajamaineen kehitté-
mistd koskevissa pyrkimyksissd ja tulevaisuuden tavoitetilan méadrittelyssd. Organisaa-
tiossa johtotehtévissd tyoskentelevit ovat tyonantajan edustajia ja siten vastuussa orga-
nisaation tyOnantajakuvasta, tehtdvien houkuttelevuudesta sekid henkiloston sitoutumi-

sesta ja kehittymisesta'.

1.4 Tutkimusaineisto ja tutkimusmenetelmét

Toteutin tutkimukseni kvalitatiivisena tapaus-, eli case-tutkimuksena. Case-metodiin
kohdistuu usein tutkimustulosten yleistdmistd koskevaa kritiikkid. Yleistysten tekemista
yksittdisistd tapauksista pidetddn mahdottomana. Yleistettdvyysongelmia on pyritty rat-
kaisemaan esimerkiksi siten, ettd tutkimuksen kaikissa vaiheissa viitataan aiempaan
tutkimukseen. Analyyttisessd yleistdmisessd, joka eroaa tilastollisesta yleistamisestd, ei
”otoksen” edustavuus ole keskeistd. Yin (1989) esittdd, ettd analyyttisessd yleistimises-
sd tutkimuksen tuloksia verrataan tiettyyn teoriaan, eli tarkastellaan, missd méérin tu-
lokset ovat yhdenmukaisia tutkimusta ohjaavan teoreettisen viitekehyksen kanssa.'®
Téassa tutkielmassa kiinnostavaa on esimerkiksi se, miten aiemman tutkimuksen mukaan

maineen taustalla vaikuttavat ilmiot, luottamus sekd kunnioitus ja arvostus tulevat esiin

oikeusministerion tyonantajamaineessa.

Tutkimusotetta voidaan pitéd aineistoldhtdisend. Tutkielman teoriaosuus rakentui lopul-
ta kisitteistd ja teorioista, jotka auttoivat parhaiten jdsentdmiin tutkimusaineistoa ja
siind esiin nousseita 1lmiditd. Laadulliselle tutkimukselle suositeltavaan tapaan kéytin

tutkimuksessani useaan ldhteeseen perustuvaa aineistoa. Useamman kuin yhden aineis-

' Oikeusministeridssi toteutetussa tyStyytyviisyystutkimuksessa arvioitiin kahdeksaa tytyytyviisyyden
osa-aluetta, jotka ovat: 1) johtaminen, 2) tyon sisalto ja haasteellisuus, 3) palkkaus, 4) kehittymisen tuki, 5)
tydilmapiri ja yhteistyd, 6) tydolot, 7) tiedon kulku ja 8) tyonantajakuva. Jokaista osa-aluetta arvioitiin 2-4
yksittdisen kysymyksen avulla.

' Valtionhallinnon johdon kehittimisen strategia 2002-2012.

'8 Koskinen ym. 2005.
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tonkeruumenetelmén kiyton uskotaan parantavan tutkimuksen konstruktiovaliditeettia,
mikéli eri menetelmit tuottavat saman tuloksen. Ensinnédkin pidédn tutkielman valmis-
tumishetkelld yli vuoden kestényttd tydskentelydni oikeusministerion henkildstoassis-
tenttina ja tdnd aikana tekemidni havaintoja merkittdvinid informaation ldhteind tutki-
mukseni kannalta. Koskisen ym. (2005) mukaan yksi vaihtoehto tehdd havainnointitut-
kimusta onkin yrityksen tyontekijidnd, jolla on mahdollisuus omien tehtdviensd kautta
tarkkailla organisaation toimintaa. Toisaalta on varottava harhaanjohtavien tulkintojen
tekemisestd pelkéstdén havainnoijan kuulemien mielipiteiden ja ajatusten perusteella —
vaikkakin pitkdlld aikavélilld. Havaintojen perusteella tehdyt tulkinnat on hyva varmis-

taa haastatteluin.”

Raymond Goldin (1958) tunnetun roolitypologian mukaan tutkija on vain daritapauksis-
sa joko puhdas havainnoija tai puhdas osallistuja, useimmiten rooli sijoittuu niiden vi-
lille®. Tutkijana voi siis esiintyd monella eri tavalla. Taydellisen osallistumisen hanka-
luutena pidetdédn usein sekd analyyttisen ettd asenteellisen etdisyyden ottamista kdytdn-
non tydssd ja titen tutkijan objektiivisuuden vaarantumista. Loflandin (1976) “hyvik-
syttdvin inkompetentin” roolilla tarkoitetaan sitd, ettd tutkija osallistuu yhteison toimin-
taan aiheuttamatta siind hairiotd. Tutkija tuntee yhteison kdytdnnot ja sddnndt ja osaa
kertoa niistd kuvittelematta kuitenkaan tuntevansa niitd tdysin.”' Tutkimuksen alussa
koin oman tutkijan roolini pitkélti téllaiseksi, silld tutkimusta aloittaessani olin tydsken-
nellyt oikeusministeriossd vain muutaman kuukauden, enkd niin ollen tuntenut organi-
saatiota kovin hyvin. Ty0suhteeni lyhyestd kokonaiskestosta ja mééardaikaisuudesta joh-
tuen en myoskddn kokenut olevani tyoyhteison tiysivaltaisen jidsen. Tédten uskoin my0s

pystyvéni sdilyttdméén riittdvén objektiivisuuden tutkimuksen tekemisessa.

Tutkijan rooliini kuitenkin muuttui ja eli tutkimusprosessin edetessé ja oppiessani tun-
temaan paremmin ty0yhteisddni. Organisaatiotuntemuksen mydtd kasvoi myds ymmaér-

rykseni. Aloin peilata havaintoja omiin kokemuksiini oikeusministeridsté tyonantajana.

On tdysin normaalia, ettd tutkijan osallistumisen aste vaihtelee tutkimuksen kuluessa.

Liian tdydellistd osallistumista on kutsuttu termilld going native, alkuasukkaaksi tule-

' Koskinen ym. 2005, 81, 158.
2Ks. ed., 86-87.
I Ks. ed., 88.
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minen. Siind tutkija menettdd objektiivisuutensa samaistuessaan niin tiaysin tutkimaansa
yhteiso6n. Titd tapahtuu kuitenkin darimméisen harvoin.”? Koen, etti tutkijan roolissani
tapahtuneet muutokset olivat kuitenkin tutkielmani aihe, tydnantajamaine huomioon
ottaen enemmin hydty- kuin haittatekija. Havaintojen merkitys tutkielmani kannalta
tiivistyy kahteen asiaan. Ne seké auttoivat minua tutkimusaiheeni valinnassa ettd tukivat

tulkintojen tekemista lapi tutkimusprosessin.

Havaintoihini perustuvan aineiston kaltaisena sekundaariaineistona piddn oikeusminis-
teriossd maaliskuussa 2006 toteutettua henkilostotutkimusta, jonka tuloksiin tutkielmas-
sani viittaan. Lisdksi kdytdn aineistona muutamia oikeusministeriotd tyonantajana si-
vuavia dokumentteja. Yhteensd kymmenelld teemahaastattelulla loin varsinaisen kasi-
tyksen siitd, miten oikeusministerion johto ja tyontekijat merkityksellistdvét ja tulkitse-

vat kokemuksiaan ja ndkemyksidén oikeusministeriosti tyonantajana.

Tyopaikalla kohtaamani, jossain mdirin varautuneet ensireaktiot tutkimusaihettani koh-
taan (puhuin tutkimuksestani pitkdén tyonantajakuvatutkimuksena) saivat minut mietti-
miin edessd olevien haastattelujen menestystd. Minulle herési epdilys, ettd haastattelu-
kysymykset saattaisivat vadrin” muotoiltuina herittdd haastateltavissa puolustelevia ja
suojelevia reaktioita. TyOnantajan arvosteleminen haastattelijan ldsnd ollessa saatettai-
siin kokea kritiikkind myos omaa itsed kohtaan — onhan haastateltava kuitenkin valinnut
olla toissd kyseisessd organisaatiossa. Ratkaisin ongelman soveltamalla haastatteluihin
menetelmid nimeltddn Appreciative Inquiry (Al). Al:n 1dhtokohtaisena tavoitteena on
keskittyd haastateltavien positiivisiin kokemuksiin ja ndkemyksiin, eikd niinkddn nostaa
esiin ongelmia tai pyrkid 10ytdméén niihin ratkaisuja. Paitsi ettd menetelmd mahdollis-
taa parhaiden puolien esiin tuomisen siitd, “mitd on olemassa nyt”, valotetaan sen avulla
myos “sitd mitd voisi olla”. Menetelmén avulla siis kiedotaan yhteen tima hetki ja tule-
vaisuus, pragmaattisuus ja visionddrisyys. Menetelmé luo mahdollisuuksia realististen
kehittamiskohteiden hahmottamiseen lisddmallda ymmarrystd niistd ideologisista, kult-
tuurisista ja rakenteellisista tekijoisté, joihin keskittymalld organisaatio voi kehittya tiy-

teen potentiaaliinsa.”

22
Ks. ed., 87-88.
» Cooperrider D.L., & Srivastva, S. <http://www.appreciative-inquiry.org/Al-Life-part2.htm>.
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1.5 Maine osana kulttuurintutkimusta

Teoksessa Laadullinen tutkimus®* esitelty kulttuurintutkimuksen nikékulma tuntui so-
veltuvan tutkimukseeni, silld kulttuurintutkimuksellinen ndkékulma on tarkoituksenmu-
kainen erityisesti, kun suurennuslasin alla ovat organisaatiosta syntyvit mielikuvat®.
Aulan ja Heinosen mukaan kulttuurin tulisi maineenhallinnassa olla aina tarkastelun

keskipisteena™.

Organisaatiokulttuurien tutkimus on ldhtdisin organisaatiotutkimuksesta, joka kuuluu
talous- ja hallintotieteelliseen tutkimusperinteeseen. Késitteet organisaatio ja kulttuuri
ovat molemmat lhtokohtaisesti moniselitteisii. Koskisen ym.”” mukaan “kulttuuri on

perinteisesti yksi yhteiskuntatieteiden hankalimpia termejd”.

Kulttuurikasitykset voidaan jakaa eri luokkiin. Se, mistd késityksestd muodostuu tulkin-
toja ohjaava, riippuu siitd kuinka organisaatio nihdaan®. Viestinnin tutkijat Aula ja
Hakala (2000) painottavat organisaation tulkinnassa havainnoitsijoiden subjektiivisten
nidkemysten merkitystd. Organisaatiolle voidaan ikddn kuin antaa monet eri kasvot eli
tarkastella sitd useasta eri nikokulmasta.” Tarkasteltaessa tydyhteisod pysyviisluontei-
sena, sosiaalisena ja ainutkertaisena ryhménd, kuten tdssid tutkimuksessa, voidaan sen
ajatella vaikuttavan organisaatiokulttuuriin omien arvojen, normien, asenteiden ja tapo-
jensa kautta. Organisaatiosta voidaan ndin ollen erottaa useita ndkemyksiltddn enemmén
tai vihemman toistensa kaltaisia ryhmié, jolloin organisaatio ilmentii useita organisaa-

tiokulttuureita.*’

Vaikka yhtendisen organisaatiokulttuurin ideaa on usein pidetty toimivampana kuin
ideaa osakulttuureista, korostetaan usein organisaatioiden monikulttuurista luonnetta.
Organisaatioiden kulttuurit muodostuvat hitaasti pitkin ajan kuluessa’'. Ne syntyvit ja

mukautuvat yhteison jdsenten, tehtdvien, ongelmien ja tarkoitusten sekd nidissd tapahtu-

24 Alasuutari 1999.

25 Karvonen 1999.

26 Aula & Heinonen 2002, 113.
7 Koskinen ym. 2005, 181.

B Ks. ed., 183.

2 Aula & Hakala 2000, 9.

30 Kauppi 2001.

3! Aula 2000; Aberg 2000.
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vien muutosten myéta>2. Osakulttuurit heijastavat erilaisia kulttuurillisia arvoja organi-
saation sisélld ja syntyvét usein sisdisen tyOnjaon perusteella. Ne voivat syntyd myds

yksilolliseltd pohjalta, kuten idn, sukupuolen tai rodun kautta.”

Edellisen pohjalta jokaisella organisaation jisenelld voidaan ajatella olevan omat yksit-
tdiset arvonsa ja identiteettikertomuksensa. Kukin organisaation jasen muodostaa orga-
nisaatiosta omanlaisensa késityksen ja luo siten itse organisaationsa. Organisaatio on
jasentensd muodostama sosiaalinen konstruktio, joka muokkautuu ajan myo6té jasenten-
s kautta ja muovaa organisaation rakenteita.’* T#hdn tutkimukseen haastateltujen hen-
kiloiden kertomuksista ei ndin ollen mydskédéan ajatella muodostuvan yhté ainutta totuut-
ta oikeusministeriostd tyOnantajana. Sen sijaan ndhddén, ettd kyseessd on valinnainen

joukko subjektiivisia ndkemyksid, jotka ovat arvokkaita ja ainutlaatuisia sininsa.

Kulttuurintutkimukselle on tyypillistd hyodyntdd kaikkia kéyttokelpoisia teorioita ja
metodeja tiedon syvillisyyden maksimoimiseksi. Sen sijaan, ettd tutkimuksen ainoana
pddmaddrand pidettdisiin pelkkdd teoreettista oikeaoppisuutta, annetaan kulttuurintutki-
muksessa arvoa uusille ndkokulmille ja tavoille tarkastella todellisuutta. Nakokulma
edesauttaa sellaisen tutkimukselle yleisesti asetetun tavoitteen toteutumista, jonka mu-
kaan tutkimuksen tulisi uusia nidkokantoja 10ytdmalld tarjota oma panos sosiaalisia ilmi-
6itd koskevaan tieteelliseen ja julkiseen keskusteluun.” Tutkimuksen teoriaosuus, johon
olen sisillyttdnyt niin markkinoinnista, johtamisesta kuin viestinndstdkin tuttuja terme-

ja, heijastelee kulttuurintutkimukselle tyypillistd moniulotteista tarkastelutapaa.

1.6 Tutkimusraportin jisentely

Tutkimusaiheen kisittelyssd edetddn seuraavasti: Luvun kaksi tehtdvd on johdannon
ohella tutustuttaa lukija tutkimuksen aihepiiriin. Siind esitelldén kaksi toistensa kanssa
samankaltaista ndkokulmaa tyonantajan vetovoimaisuuteen. Luku kolme on tutkimusra-
portin keskeisin teorialuku, joka johdattaa lukijan tarkastelemaan mainetta organisaation

sosiaalisena padomana, ymméirtdméadn maineen taustalla vaikuttavia ilmioitd sekd mai-

32 Aberg 2000, 36.

33 Kauppi 2001.

34 Aula 2000.

3% Alasuutari 1999, 25.
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neenhallinnan prosessinomaista luonnetta. Luvussa kolme esitellddn lisdksi timén tut-
kimuksen kannalta olennaiset maineen ldhikésitteet, identiteetti ja imago seké tarkastel-
laan késitteiden kytkeytymistd toisiinsa. Luvussa neljd tutustutaan tutkimuksen kohde-
organisaatioon sekd tuodaan ilmi valtiotyOnantajan erityispiirteitd ja maineen 1dhtokoh-
tia. Lisdksi selvitetdén tutkimusaineiston keruussa kdytetyt menetelmét sekd analyysin
lahtokohdat. Luku viisi koostuu tutkimuksen empiriasta. Tarkeimmét tutkimustulokset
analyyseineen ja tutkimuksen johtopédétokset jatkotutkimusehdotuksineen esitetdén lu-

vussa kuusi.

2 NAKOKULMIA TYONANTAJAN VETOVOIMAISUU-
TEEN

TyOnantajan vetovoimaisuuden katsotaan téssd tutkielmassa liittyvén organisaation ky-
kyyn vastata kilpailuun uusista ja potentiaalisista tyontekijoistd sekd kykyyn pitdd ja
motivoida nykyisid tyontekijoitd. Téssd merkityksessd aihe on tieteellisen tutkimuksen
kohteena verrattain uusi ja titen myos teoreettiselta perustaltaan vakiintumaton. Kon-
sulttien ja litkkeenharjoittajien keskuudessa organisaation kyky houkutella ja pitda
osaavat tyontekijat on juuri nyt hyvinkin ajankohtainen ja tarked keskustelunaihe johtu-
en jo aiemmin esiin tuoduista, tydmarkkinoilla ja organisaatioiden toimintaympéristois-
sd tapahtuneista muutoksista. Seuraavassa organisaation vetovoimaisuutta tyonantajana
lahestytddin kahden toistensa kanssa samankaltaisia tavoitteita siséltdvin teoreettisen

nikokulman, employer brandingin ja maineenhallinnan kautta.

2.1 Employer branding

Employer branding on termi, jolle ei ole olemassa vakiintunutta suomenkielistd vas-
tinetta. Tdssd tutkimuksessa termi on kédnnetty vapaasti tyOnantajan branddykseksi.
Siind on kyse organisaation pyrkimyksistd vilittdd sekd sen nykyisille ettd uusille, po-

tentiaalisille tyontekijoille selkedd kuvaa niistd asioista ja tekijoisté, jotka tekevét orga-
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nisaatiosta erilaisen ja houkuttelevamman tyonantajan kuin kilpailijansa®®. Sullivanin
(2004) mukaan tyonantajan brinddykselld tarkoitetaan “tavoitteellista pitkdn aikavilin
strategiaa, jonka keinoin voidaan hallita nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden seké
muiden sidosryhmien tietoisuutta ja késitystd yksittdisestd yrityksestd”. Talloin tyonan-
tajabrindi itsessédin tuo esille kuvaa organisaatiosta hyvini tydpaikkana.”” Amblerin ja
Barrown (1996) mééritelmédn mukaan tyonantajabridndi on tyohon liitettdvien funktio-
naalisten, taloudellisten ja psykologisten hydGtyjen tai etujen kokonaisuus tietyssd orga-
nisaatiossa. Conference board (2001) puolestaan viittaa tyonantajabréndilld siithen, mi-
ten organisaatio identifioituu tydnantajana ja miten se hyodyntda organisaation arvojar-
jestelmad, kédytdntdjd ja toimintatapoja pyrkimyksissddn houkutella, pitdd ja motivoida
tyontekijoita®. Vahvan tydnantajabrandin on arveltu kompensoivan jopa organisaation

tarjoamia alhaisempia palkkoja®.

Tyonantajan brianddys voidaan ajatella myos keinoksi lisdtd tyonantajan edellytyksid
tuoda esiin niitd hyotyjé ja etuja (esim. koulutus, uramahdollisuudet, henkilokohtainen
kasvu ja kehittyminen), joita se mahdollisten negatiivisten uudistusten (esim. ulkoista-
minen, sddstot, tms.) keskelld vield tarjoaa tyontekijoilleen. Se on myds tapa sitouttaa
tyontekijit organisaation kulttuuriin ja strategiaan.” Tyonantajan tarjoamista eduista
viestiminen on tdrkeéa, silld ’pdivin palkka péivin tyOstd” ei endd valttdmatti riitd hou-

kuttelemaan ja pitimadn parhaimpia tyontekijoita*'.

Monet tutkijat ovat korostaneet tynantajan brinddyksen prosessia. Backhaus ja Tikoo™
tarkoittavat silld tunnistettavissa olevan ja ainutlaatuisen tyonanantajaidentiteetin raken-
tamista. Amblerin mukaan tdssd luonteeltaan holistisessa prosessissa on kyse kokonais-
valtaisen késityksen muodostamisesta siitd, millaista on tydskennelld yksittiisessd orga-
nisaatiossa sekd timin kokemuksen pukemisesta sanoiksi®. Yhteinen nimittéja eri méé-
ritelmille on organisaation tyOnantajaominaisuuksista viestiminen sekd organisaation

sisdlla ettd sen ulkopuolella.

36 Backhaus & Tikoo 2004, 501.

7 Ks ed.

3% Backhaus & Tikoo 2004, 502.

3% Berthon, Ewing & Lian Hah 2005, 154.

0 Backhaus & Tikoo 2004, 501, 504.

*! Jorgensen 2005, 22.

2 Backhaus & Tikoo 2004, 502.

# Ambler, T. <www.employerbrand.com/Points_Ibs.html>
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Bréndiajattelun soveltamisen voidaan sanoa edustavan suhteellisen uutta tapaa ldhestya
tyOnantajan vetovoimaisuuteen liittyvid haasteita. Brindikirjallisuudesta tuttujen kasit-
teiden ja konseptien liittdmisessd prosesseihin, joita on kautta aikojen pidetty ldhinna
henkildstovoimavarojen johtamisen alaisina, on kyse uudenlaisesta mahdollisuudesta

henkildstojohtamisen, viestinnin ja markkinoinnin integroimiseen.

Nékokulman tuoreudesta kertoo myds tyonantajan brindédystd kisittelevin akateemisen
tutkimuksen niukkuus. Toisaalta bréndiajattelun ja henkildstdvoimavarojen johtamisen
yhteen liittdmisen mahdollisuus henkiloston hankintaan ja pitdmiseen tihtddvissd toi-
menpiteissd ja pyrkimyksissé tuli osoitetuksi jo vuonna 1996 Amblerin ja Barrown ta-
paustutkimuksessa. Vahvistusta heidédn nikemykselleen toi Ewingin ym. (2002) tutki-
mus, jossa korostui tyOnantajan brandayksen kayttokelpoisuus tietoyhteiskunnassa, jos-
sa osaavia tyontekijoitd voi olla vaikea 16ytdd**. Lisiksi katsaus tieteellisiin aikakaus-
lehtiin osoittaa, ettd tutkimustyotd aiheen parissa tehdédédn ja ettd ymmarrys aiheesta li-

sadntyy koko ajan.

Akateemisen tutkimuksen rajallisuudesta huolimatta aiheen tirkeys ja ajankohtaisuus on
huomattu kiytdnndn harjoittajien, eli yritysten ja organisaatioiden piirissd jo laajalti.
Conference boardin (2001) raportin mukaan organisaatioissa on todettu tyonantajabrén-
diayksen johtaneen kilpailukyvyn lisddntymiseen ja organisaation arvojen paremman
sisdistdimisen my6td henkildstén vaihtuvuuden vihentymiseen®. Tydnantajabrindin
ajankohtaisuuteen keskustelunaiheena viittaa osaltaan myds se, ettd hakusana “employer
branding” antaa hakukoneilla (Google) yli 1 550 000 viitettd! Tydnantajabréndistd on
muodostunut tirked tydvoimapoliittinen ase organisaatioille, jotka haluavat pérjata ki-

ristyvissi tydvoimakilpailussa ja saada aikaan dynaamisia muutoksia™.

Miten sitten ajatusta tyonantajan brianddyksestd voidaan soveltaa perinteikkddseen ja
sovinnolliseen valtion organisaatioon, jonka yhteydessd brindin mainitseminenkin ai-
heuttaa 1dhinnd himmastyneité ja hilpeitd reaktioita? Vastaus kysymykseen 10ytyy pit-

kalti kdsitemadrittelyistd. Perinteiseen liiketaloudelliseen kisitteistoon kuuluvien termi-

* Backhaus & Tikoo 2004, 501-502.
> Backhaus & Tikoo 2004, 501.
* Jorgensen 2005, 22.
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en merkitystd on mahdollista laajentaa ja syventdd tutkimalla niitd toisen tyyppisessd
kontekstissa. Késitteet niiden takana olevine teorioineen ja ajattelumalleineen ovat auki
kirjoitettuina moninaisempia ja sisiltorikkaampia kuin ensi alkuun voisi olettaa. Lisdksi
uudet teoreettiset perspektiivit auttavat ndkemain uusia asioita ja ymmartimaan organi-

saatioitakin uudella tavalla.*’

Bréndi-kisitteen kdyttd on aikojen mydtd laajentunut merkittdvésti. Ténd pdivindhin
pyritddn brindddmédn tuotteiden ja palvelujen lisdksi myds esimerkiksi presidenttich-
dokkaat ja kesédjuhlat! Kyse on erilaistamisesta. Organisaatioiden tulisi miettid keinoja
erilaistua nayttiytydkseen jatkossakin vetovoimaisena tyonantajana*. Odotettavissa
oleva, todennikdisesti pysyvilaatuinen pula osaavista tyontekijoistd luo paineita erityi-
sesti asiantuntijaorganisaatioiden suuntaan. Ainakin Suomen ulkopuolella my6s julkisen
sektorin organisaatiot ovat ymmartineet brinddyksen mukanaan tuomat mahdollisuu-
det. Erityisesti yliopistot, hyviantekevédisyysjarjestot ja lainsdddédntoon erikoistuneet asi-
antuntijaorganisaatiot ovat viime vuosina alkaneet panostaa bréndin ja luottamuksellis-

ten sidosryhmisuhteiden rakentamiseen™”.

2.2 Tyonantajamaineen hallinta

Suomessa tyOnantajan brianddyksen tavoitteita, organisaation vetovoimaisuutta, henki-
16ston motivoituneisuutta ja sitoutumista, on tarkasteltu ja ldhestytty maineenhallinnan
nikokulmasta. Tietotyontekijdlld on monesti useita vaihtoehtoja tydllistad itsensd, mista
johtuen tyOpaikkaa ollaan valmiita vaihtamaan, mikéli nykyinen tydpaikka ei miellyta
tai se lakkaa miellyttimasta’’. Hyvimaineisen organisaation puolestaan uskotaan olevan
myos vetovoimainen tydnantaja’’. Tatd viitettd tukee osaltaan suomalaisten yritysten
maineenhallintaan erikoistuneen viestintitoimiston®® tekemi selvitys, johon osallistu-
neista 30-39 vuotiaista perdti 91 % oli sitd mieltd, ettd tyonantajan maine vaikuttaa sii-

hen kuinka mieluisena tyopaikkana organisaatiota pidetdan. Nuorten 18-29 vuotiaiden

#7 Koskinen ym. 2005, 174-175.

* Ewing, Pitt, Bussy & Berthon 2002, 3.

* Martin, Beaumont, Doig & Pate 2004, 76.
*0 Castren 2001, 159.

3! Aula & Heinonen 2002.

>2 Pohjoisranta Oy.
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keskuudessa vastaava luku oli 84 %. Tulos on merkittavé, silld juuri kyseiset ikédluokat

ovat kysytyinti tydvoimaa tind paivina.”

Kuten jo aiemmin on todettu, ei tydonantajamaineelle ole olemassa tieteellistd méaéritel-
mai. Téssa silld késitetddn nykyisten tyontekijoiden miirittimaa joukkoa tekijoitd, jot-
ka positiivisesti vaikuttavat tyontekijoiden halukkuuteen tyoskennelld tietyssd organi-
saatiossa. TyOnantajamaine ndhdddn tyonantajan vetovoimaisuuteen positiivisesti vai-
kuttavana tekijind. Hyvdmaineisen organisaation ajatellaan olevan tyontekijoiden en-
simmiinen valinta®*. Ty6nhakijoilla olevat mielikuvat organisaatiosta seké heidit tydn-
hakuprosessissa vakuuttaneet lupaukset tyopaikan ominaisuuksista ja eduista eivét kui-
tenkaan kanna pitkille, mikdli mielikuvat murenevat heti tydsuhteen alussa ja annetut
lupaukset jadvat lunastamatta. Kyse ei siis ole pelkdstd imagon rakennuksesta, silld
2000-luvun kilpailussa osaajista parjadvit ne tyonantajat, joiden toiminta sietid myos

lahempéé tarkastelua.

Mainetta voidaan tutkia eri ndkokulmista riippuen mikéa on taustalla vaikuttava ndkemys
siitd, mitd maine on ja miten se muodostuu. Yhteistd eri tutkimusperinteille on maineen
tutkiminen sidosryhmien keskuudessa.”® Sidosryhmitulkintoja korostavassa mainekisi-
tyksesséd on kyse painoarvon antamisesta sille, miten jokin tietty ryhmai havaitsee ja tul-
kitsee organisaation toimintaa. Kun tutkitaan organisaation mainetta vain yhden tietyn
sidosryhmin keskuudessa, on itse asiassa kyse siitd, kuinka organisaatio hallitsee suh-
dettaan tdhédn kyseiseen sidosryhméén. Suhteen laatu vaikuttaa niihin mielikuviin, joita
organisaatio herdttdd kyseisessd sidosryhméssé. Olivatpa ne oikeita tai eivit, vaikuttavat
ne joka tapauksessa organisaation maineeseen. On tyypillisté, ettd organisaatiot osoitta-
vat vakavaa suhtautumista sidosryhmidén kohtaan kohdistamalla niitd koskevien asioi-
den hoitamiseen resursseja ja perustamalla organisaatioon niitd varten omia sisdisid yk-

sikoitd, kuten viestintéi- tai henkilostoyksikoitd.>®

Jo edelld todettiin, ettd aiempi mainetutkimus kisittelee lahinnd yrityksen mainetta

(corporate reputation). Tdstd syystd mietin pitkddn voidaanko organisaation tyonantaja-

%3 Viestintitoimisto Pohjoisranta Oy:n WWW -sivusto.
<http://www.pohjoisranta.fi/NewFiles/Medial2000.pdf>
>* Aula 2000, 173.

> Aula & Mantere 2005, 36-37.

> Fombrun 1996, 194.
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mainetta ylipddnsd tutkia erillidn organisaation jonkinlaisesta yleismaineesta. Fombru-
nin mukaan organisaatiolla voi olla monta eri mainetta, silld eri seikkojen ja ominais-
piirteiden merkitys vaihtelee sen mukaan, miké sidosryhmé toimii arvioijana. Fombrun
viittaa Yhdysvalloissa tehtyihin tutkimuksiin®’, joissa oli arvioitu ja listattu amerikka-
laisyrityksié eri kriteereilld. Yritys, joka oli sijoittunut korkealle toisessa listauksessa, ei
vélttdmatta sijoittunut toisessa listauksessa lainkaan.”® Myds MORI (Market & Opinion
Research International) on tutkimuksillaan osoittanut maineen eri tekijéiden olevan
eriarvoisia eri ryhmille”. Taltd pohjalta on ajateltavissa, etti tutkimuksen kohdeorgani-
saation, oikeusministerion maine tyonantajana voi olla erilainen kuin sen maine esimer-

kiksi lakien valmistelijana.

Lukuisat tutkijat ovat pyrkineet mairittelemdén maineen eri ulottuvuuksia termin opera-
tionalisoinnin helpottamiseksi Usein mainetta mittaavat tutkimukset perustuvat etuké-
1a. Vaikka menetelmit sindnsd ovat yleisesti hyviksyttyjd ja perusteltuja, on niiden
heikkoutena kuitenkin se, etteivdt ne huomioi maineeseen vaikuttavia kulttuurisia teki-
joitd. Toisin sanoen ennalta arvioitaviksi annetut tekijéit saattavat olla eparelevantteja,

jolloin mitataan oikein, mutta véiria asioita.®’

Tyontekijoiden keskuudessa mainetta rakentavia piirteitd on tédhén asti tutkittu hyvin
vahan. Tutkimuksen The 100 Best Companies to Work for in America perusteella tyon-
tekijoille tidrkeimpid mainetekijoitd ovat luottamus, tyontekijoiden valtuuttaminen ja
kyky luoda ylpeyden tunteita tyontekijoissi®'. Suomalaisessa tutkimuksessa®® midritel-
tiin maineen ulottuvuuksia suomalaisyrityksille. Ulottuvuuksista “yrityskulttuuri ja joh-
taminen” osoittautui myohemmassi selvityksessi® opiskelijoille tirkeimmiksi maine-

tekijéksi, kun heitd pyydettiin arvioimaan ihannetyonantajaansa. Organisaatiokulttuurin

°7 In search of Excellence, The 100 Best Companies.

> Fombrun 1996, 110-111.

* Aula & Mantere 2005, 43.

% Fombrun 1996.

*! Fombrun 1996, 111-112.

62 Viestintitoimisto Pohjoisranta tutki yhteistydssi dosentti Pekka Aulan kanssa suomalaisia maineen osa-
alueita vuosina 2000 ja 2001. Laaja tutkimus koostui kolmesta eri vaiheesta ja se kohdistettiin Taloustutki-
muksen Internet-paneelin jdsenille. Tuloksena oli suomalaisyrityksen maineen rakenne. Tutkimuksen mukaan
se koostuu kuudesta ulottuvuudesta, joita jokaista arvioidaan eri osatekijoilld. Maineen ulottuvuudet ovat 1)
yrityskulttuuri ja johtaminen, 2) tuotteet ja palvelut, 3) menestyminen, 4) yhteiskuntavastuu, 5) julkinen kuva
sekd 6) muutos- ja kehityskyky. (Aula & Heinonen 2002)

% Aula & Pohjoisranta Oy 2001.
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ja johtamisen hyvyyttd arvioitiin neljin osatekijan; johdon ja tyontekijoiden vilisen
luottamuksen, arvostuksen, motivoinnin ja palkitsemisen seké sitoutumisen ja tyytyvii-
syyden kautta. Karvosen® mukaan hyvin maineen taustalla on aina hyvé organisaa-
tiokulttuuri. Siitd on mahdollista tehdd maineen kautta kilpailutekija, jonka avulla erotu-

taan muista organisaatioista.

Ihmiset luottavat tyotd etsiessdéin eniten ns. sisépiiritietoihin ja henkildkohtaisiin tieto-
lahteisiin pyrkiessdin muodostamaan késitystd organisaatiosta. Kahdesta kilpailevasta
tyotarjouksesta se, jonka tarjoajalla on parempi maine, usein voittaa. Paitsi ettd maineen
arvellaan tdlld tavoin lisddvdn organisaation vetovoimaisuutta uusien, potentiaalisten
tyontekijoiden silmissd, on silld lisdksi myonteinen vaikutus nykyhenkiloston lojaaliu-
teen. Organisaation hyvin maineen on nihty lisddvin tyontekijoiden yhteistyohaluk-

kuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.®

Siind, missd employer branding -termi on késitteend melko uusi ja saamastaan huomios-
ta huolimatta teoreettiselta perustaltaan vield vakiintumaton, on mainetta tutkittu huo-
mattavasti enemmaén. Brianddystd ja maineenhallintaa ei mielesténi kuitenkaan tarvitse
ndhdé vaihtoehtoisina ldhestymistapoina tydpaikan vetovoimaisuuteen. Kuten edelld jo
todettiin, kyse on viime kddessid kisitteiden ja termien siséllistd. Tdssd tutkimuksessa
tyonantajabrindilld tarkoitetaan tyonantajan positiivista mainetta nykyisten ja potentiaa-
listen tyontekijoiden keskuudessa ja tyonantajan brandaykselld prosessia, jolla titd mai-
netta pitkdlti viestinnéllisin keinoin luodaan ja ylldpidetddn. Téten, vaikka employer
branding on termi, josta tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen rakentaminen l&hti liik-

keelle, muodostetaan seuraavaksi maineesta sen varsinainen ’selkdranka”.
9

3 TYONANTAJAMAINEEN PERUSTA, RAKENTUMINEN
JA HALLINTA

Mainetta voidaan siis tutkia eri ndkokulmista riippuen miké on taustalla vaikuttava né-

kemys siitd, mitd maine on ja mistd se muodostuu. Hyvin maineen uskotaan ensinnikin

6% Karvonen 2000, 69.
8 Fombrun 1996, 76-77.
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vaikuttavan positiivisesti organisaation mahdollisuuksiin olla ’tydntekijan ensimméinen
valinta” (employer of choice). Organisaatio voi onnistua téssd tavoitteessa, mikéli se
kykenee tunnistamaan ja kehittimadn organisaation osaamista ja vuorovaikutussuhteissa
piilevii sosiaalista pidomaa®. My®s tissd tutkimuksessa ldhdetézin liikkeelle ajatukses-
ta, ettd maineen perusta on organisaation sosiaalisissa verkostoissa ja siten maine on
yksi organisaation aineeton pddomaerd®’. Ennen kuin on kuitenkaan tarkoituksenmu-
kaista tarkastella maineen sosiaalisia rakenneosia, on aiheellista luoda yleisemmaén tason

katsaus siihen, millaista sosiaalinen pddoma on luonteeltaan.

3.1 Maine sosiaalisena piiomana

Sosiaalinen pddoma lukeutuu organisaation aineettomiin resursseihin. Sosiaalinen paa-
oma on hyddynnettivissd olevaa, sosiaalisissa suhteissa piilevdd pddomaa. Hyddynnet-
tavyys liittyy siihen, ettd muiden pddomalajien tapaan se on varsinaista pddomaa vasta
kun sitd voidaan ja osataan hyodyntéa. Piilevyys puolestaan on seurausta siité, ettei so-
siaalinen pddoma aineellistu automaattisesti, eivitkd sitd hyodyntivét yksilot kaikissa
tapauksissa edes ole siitd tietoisia. Vaikka sosiaalisella pddomalla usein tarkoitetaan
luottamusta tai “hyvidi tahtoa” toimijoiden vililld, ei sen “hyvyyttd” kuitenkaan voida
pitdd itsestddnselvyytend. Pyrkimykset hyodyntdd sosiaalista pddomaa saattavat johtaa

myos ei-toivottuihin lopputuloksiin.®®

Sosiaalinen pddoma kumpuaa sosiaalisista suhdeverkoista, yksiloiden ja toimintaraken-
teiden vuorovaikutussuhteista. Silld voidaan tarkoittaa verkoston kokoa, luonnetta, omi-
naisuuksia ja toimintatapoja. Lisdksi se pitdd sisdllddn verkoston toiminnalle tyypilliset
kulttuuriset piirteet, normit ja pelisddnnoét, jotka voivat olla yhtd lailla kirjoitettuja kuin
kirjoittamattomia. Sosiaalisen pddoman voidaan sanoa olevan toimijoiden vélisen yh-
teistyon mahdollistava tekiji. Se saa korostuneen merkityksen yhteisdissé, joissa yhteis-
ty0 on kilpailua tuottavampi toimintamalli. Asiantuntijaorganisaatiot ovat yksi esimerk-
ki tillaisista.”” Sosiaalinen pdioma muodostuu tekijoistd, jotka yllipitivit henkiloston

luottamusta organisaatiota kohtaan, vahvistavat sitoutumista yhteiseen kulttuuriin ja

56 Martin ym. 2004, 77.

67 ks. esim. Aula & Mantere 2005; Luoma-Aho 2005.
% Ojala, Hakoluoto, Hjorth & Luoma-Aho 2006, 14.
%9 Castren 2001, 159-160.
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yhteisiin tavoitteisiin sekd tukevat yhteison jasenten ja sen eri yksikdiden vélistd vuoro-

. 70
vaikutusta’.

Sosiaalista pddomaa on perinteisesti tarkasteltu joko yksilon henkilokohtaisena resurssi-
na tai vaihtoehtoisesti yhteison voimavarana. Ensin mainittuun nédkdkulmaan liittyy so-
siaalisen pddoman synnyn liittdminen sithen, miten yksilo tietoisesti panostaa sosiaali-
siin suhteisiin henkilokohtaista etua tavoitellen. Tdstd voidaan mainita esimerkkind
tyonhakutilanne, jossa tyonhakija hyotyy siitd, keiti sattuu tuntemaan’'. Jalkimméinen
nikokulma painottaa yksilon sosiaalisuutta ja vapaaehtoista toimintaa yhteisten paaméaa-
rien hyviksi.” Mikali siis yhteisén yhdessd omistamasta sosiaalisesta padomasta onnis-
tutaan muodostamaan voimavaratekiji, se mahdollistaa ja lisd4 organisaation edellytyk-
sid hyodyntdd yksiloiden itsensd omistuksessa olevaa inhimillisti pddomaa, heiddn
osaamistaan. “Onnistutaan” viittaa tdssé juuri sithen, ettei sosiaalisen yhteison toiminta
synny itsestddn, vaan sen sijaan se edellyttii tietoista panostusta.”” ”"Onnistutaan” liittyy
myds siihen, ettd organisaation johtamisessa ja esimiestydssd on toimintoja, jotka joko
vahvistavat tai kuluttavat sosiaalista pddomaa. Téllaisia toimintoja ovat esimerkiksi
henkiloston rekrytointipolitiikka, sisdiset palkitsemisjarjestelmédt, urakehityksen tuke-
mistapa ja palautteen antaminen. Epdoikeudenmukaisiksi, mielivaltaisiksi tai eettisesti
arveluttaviksi koetut toimintatavat heikentivit henkiloston luottamusta johtoon ja joh-
tavat tdten menetyksiin sosiaalisessa pddomassa. Sama vaikutus saattaa olla myos ul-

koistamisilla, henkiloston vihentidmisilld ja organisaatiorakenteen muutoksilla.”

Liiketalouden osana sosiaalinen pddoma on hyvin uusi késite. Tdimé johtuu perinteisesti
taloudellisen toiminnan perusperiaatteita ja kielenkéyttod leimanneesta ithmiskasitykses-
t4 ja toiminnan perusmotiivien luonteesta””. Siind, missi sosiaalisen pddoman tihdnasti-
sessa tutkimuksessa on tukeuduttu pitkdlti organisaatio- ja johtamisteorioihin, uskotaan
tulevaisuudessa muiden tieteenalojen rikastuttavan ja tuovan moniulotteisuutta tutki-

musperinteeseen. Sosiaalisen pddoman tutkimuksen merkittédvyys liittyy sen tarjoamaan

70 Lehtonen 2000, 195.

" Castren 2001, 158.

72 Ojala, ym. 2006, 15.

73 Castren 2001, 159.

™ Lehtonen 2000, 202—203.
73 Castren 2001, 161.
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uuteen, organisaatiotutkimuksessa kauan kaivattuun teoreettiseen perustaan, jonka kaut-

. . . . 76
ta voidaan hahmottaa sosiaalista vuorovaikutusta.

Sosiaalisen pddoman tutkimuksen kolme péddsuuntaa ovat hyvinvoinnin tutkimus, yh-
teiskuntien ja demokratian tutkimus seké talouden ja organisaatioiden tutkimus. Téassa
tutkielmassa on kyse organisaatioiden tutkimuksesta. Organisaation sisdisessd toimin-
nassa sosiaalista pddomaa voidaan tarkastella myds resurssindkokulmasta. Sen mukaan
organisaatiolle kilpailuetua tuottavat voimavarat ovat luonteeltaan arvokkaita, harvinai-
sia ja vaikeasti kopioitavissa. Nykyisessé tietoyhteiskunnassa kilpailuetua tuottavat re-
surssit ovat aiempaa useammin aineettomia. Sosiaalinen suhderakenne on resurssindko-
kulmasta mielenkiintoinen tutkittava siitékin syysté, ettd se harvoin on edes organisaati-
on itsensd tiedossa. Johtamiskirjallisuudessa paljon esilld olleen tietdimyksen hallinnan
kautta tarkasteltuna sosiaaliset verkostot voidaan puolestaan nidhdi tirkeind viestinté-
kanavina, joiden kautta tietdmys voi levitd niin organisaation sisilla kuin niiden valilla-

.77
kin.

Edelld kuvatut, yksilo- ja yhteisondkdkulmat sosiaalisen pddoman méérityksessd ovat
antaneet leimansa myos aihealueen tutkimukselle’®. Sosiaalista pidomaa on titen tarkas-
teltu joko yksityisend tai julkisena hyddykkeend. Yhteisotutkimuksella on tieteellisen
merkittdvyyden liséksi ndhty olevan kdytannollistd arvoa silloin, kun on keskitytty tut-
kimaan yhteisen hyvén tuottamiseen ja sdilyttimiseen liittyvid elementteji ja prosesseja.
Lahtokohtaisesti tirkeind pidetddn vuorovaikutuksessa olevien sosiaalisten verkostojen
jasenid. Sosiaalisen hyvin sdilymisen ja toisaalta uudistumisen ajatellaan olevan riippu-
vaisia heistd. Lin (2001, 24) huomauttaa, ettd sosiaalisen pdioman voidaan ajatella ra-
kentuvan tarvittaessa kidyttoon otettavista, sosiaalisissa suhteissa ja rakenteissa olevista

resursseista’.

Kuten edelld on osoitettu, sosiaalinen pddoma on kisitteend varsin moniulotteinen ja
abstrakti. Tdssd tutkimuksessa se kisitetddn yhteison voimavaraksi, jota pddstddn hyo-

dyntdméén vain, mikili se onnistutaan tietoisin toimenpitein tuomaan esiin. Varsinainen

76 Johanson, J.-E. & Siivonen V. <http://www.agora.jyu.fi/soca/julkaisut/verkostonakokulma.doc>
7 Ks. ed., 5-6.

78 Ojala ym. 2006, 15.

Ks. ed., 16.
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kiinnostus sosiaalista pddomaa kohtaan johtuu siitd, ettd tdmin tutkimuksen keskiossa
olevan maineen voidaan ndhda olevan osa sitd, vahvistavan sité ja toisaalta kumpuavan
siitd. Seuraavaksi tarkastellaan 1dhemmin sitd, miten ja mistd maine organisaation sosi-

aalisena pddomana rakentuu.

3.2 Maineen johtamis- ja kulttuurisidonnaiset rakenneosat

Maine organisaation sosiaalisena pddomana muodostuu toimijan menneen toiminnan
kautta, organisaation ja sen verkoston vilisistd ilmioista®’. Maineen tarkastelu sosiaali-
sena pddomana verkostoissa vaikuttaa sithen, millaisista ilmidistd maineen itsessddn
arvellaan rakentuvan. Maineen ajatellaan ensinndkin olevan edellytys toisen olennaisen
tarkedn sosiaalisen pddoman elementin, luottamuksen synnylle. Luottamuksen vallitessa
my6s maineen rakentaminen ja ylldpitiminen on helpompaa®'. Myétivaikutus siis on
molemminpuolista. Myds kunnioitusta ja arvostusta pidetiin maineen rakenneosina®.
Niiden nidhdiin olevan ldheisesti liitoksissa luottamukseen. Kunnioituksen ja arvostuk-
sen — joita tdssd tutkimuksessa tarkastellaan rinnasteisina késitteind — vallitessa verkos-
ton sindnsi eriarvoiset jisenet tunnustavat toistensa roolin ja merkityksen®’. Seuraavissa

alaluvuissa kisitelldén maineen rakenneosia, luottamusta seki kunnioitusta ja arvostusta

tarkemmin.

3.2.1 Luottamus

Luottamus on moniulotteinen késite, jolle ei ole olemassa yhtd yhtendistd mééritel-
mai®*. Luottamusta voi syntyi seké henkilokohtaisten kokemusten etti toisen osapuolen
maineeseen pohjautuvien odotusten kautta. Luottamuksen synty edellyttdd vastavuoroi-
suutta, toisin sanoen luottamusta pidetddn molemminpuolisena tunteena. Yhteenkuulu-
vuuden tunne ja samanhenkisyys lisddvét luottamusta.®> Kuvio 1 havainnollistaa luot-
tamuksen, maineen ja sosiaalisen pddoman vilisid suhteita. Siind esitetyt painot (kolmi-

ot) esittdvét sosiaalisen pddoman rakenteita. Sdilyttddkseen vakautensa ja tehokkuutensa

% Luoma-Aho 2005.

81 Ojala ym. 2006, 16; Fombrun 1999; Aula & Heinonen 2002; Aula & Mantere 2005.
82 Aula & Heinonen 2002.

% Aula & Mantere 2005, 154.

8 Koivumaki, Kankaanpai, Melin & Blom 2006, 72.

% Kramer & Tyler 1996, 18-19.
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ympériston muutospaineista huolimatta, pyrkii organisaatio tasapainottamaan sosiaalista

pddomaansa olemalla vuorovaikutuksessa sekd yksiloiden ettd organisaatioiden kans-

86
sa.
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Kuvio 1 Maine, luottamus ja sosiaalinen pddoma .

Organisaatio 1

Muutos far

Ojala ym. (2006) ovat koonneet artikkeliinsa lukuisista eri ldhteistd argumentteja luot-
tamuksen merkityksen puolesta. Ensinndkin luottamuksen ndhdédédn luovan yhteistoimin-
taa sekd helpottavan kommunikaatiota ja koordinaatiota. Edelld mainitut luovat edelly-
tyksid yhteisollisyydelle ja yhteisen identiteetin synnylle, jotka puolestaan vaikuttavat
keskindiseen luottamukseen. Luottamus on sitd vahvempi, mitd pidempadn vastavuo-
roista kanssakdymisti on kéyty. Ketju muodostaa positiivisen noidankehén, jolloin sosi-

aalisesta pddomasta tulee luottamuksen my6ti itseddn ruokkiva systeemi.*

Organisaatioissa luottamuksen ilmapiirin aikaansaaminen on johdon tehtdva. Tassékin
luottamuksen on oltava molemminpuolista. Johdon on voitava luottaa henkil6stoon ja
toisinpdin. Organisaation jdsenten taipumus luottaa toisen tekemiin ratkaisuihin riippuu
tehdyistd arvioista toisen kyvykkyyden, hyvintahtoisuuden ja arvoperustan suhteen.
Mikéli luottamusta syntyy, uskotaan sen vaikuttavan hedelméllisen riskinoton kautta
toiminnan tehostumiseen ja sen myotd jopa organisaation inhimillisen pddoman kehit-

. 89
tymiseen.

Luottamuksella voidaan siis tarkoittaa myds riskinottoa toisen suhteen tai valmiutta an-
tautua toisen toiminnan varaan. Toisin sanoen valmiutta hyvéksya haavoittuvuutta sel-

laisesta toisen toiminnasta tai toimimattomuudesta, jota ei itse voi kontrolloida. Sen

% Ojala, ym. 2006, 16-17.

%7 Ojala, ym. 16-17.

¥ Ks. ed., 17.

% Aula & Mantere 2005, 161.
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lisdksi, ettd luottamuksen voidaan nahdé liittyvén positiiviseen riskinottoon ja yksildi-
den vilisiin luottamussuhteisiin, voidaan siti tarkastella osana organisaation kulttuuria.
Kulttuurillisen luottamuksen synnyn néhdéddn usein olevan seurausta toiminnan oikeu-
denmukaisuuden kokemuksista. Téll6in toisiin luottamisesta tulee organisaatiossa ikdén

kuin tapa toimia.”

3.2.2 Kunnioitus ja arvostus

Luottamus merkitsee myos kunnioitusta, joka perustuu uskomukseen siitd, etti tarvitaan
erilaisia toimijoita, eikd yksi osapuoli tule toimeen ilman toista’’. Yhteistd ilmibille on
niiden uskonvaraisuus ja keskindisyys, miki tarkoittaa sitd, ettdi molemmat osapuolet

uskovat ldhtokohtaisesti toistensa hyvyyteen jossain asiassa.

Tunne siitéd, ettd tekee tyotd, jota seké tyOnantaja ettd tydtoverit kunnioittavat ja arvosta-
vat, motivoi tekijddnsd. TyOnantajan ja tyOntekijan vélisen suhteen merkitys on téten
erityisen suuri yksilon itsetunnon kannalta. Paitsi ettd haluamme kokea arvostusta mui-
den taholta, on ihmisen hyvinvoinnin kannalta olennaista olla sinut myds itsensa kanssa.
Tyontekijd, joka kokee olevansa tdrked osa organisaatiota ja joka kokee tyOnantajan
arvostavan ideoitaan, on helpompi arvostaa itseddn kuin tyontekijén, joka kokee olevan-
sa pelkkd nimi organisaation palkkalistoilla. Itsearvostuksen tunne syntyy yksilon koki-

essa, ettd hineen luotetaan ja ettd hinelld on mahdollisuus ilmaista itsedin.”

Arvostuksen ja kunnioituksen tarve liittyy paljolti siihen, etteivdt kaikki organisaation
toimijat ole tasa-arvoisessa asemassa toisiinsa nadhden. Hyva esimerkki tdstd on johto ja
tyontekijit. Erilaisista rooleistaan johtuen niilld kahdella henkilostoryhmailld on usein
sekd toisistaan poikkeavat intressit ettd vaikutusmahdollisuudet. Keskindisen kunnioi-
tuksen tarve on helpompi ymmaértdd, kun muistetaan, ettd organisaation menestykseen

tarvitaan molempia osapuolia.”

% Aula & Mantere 2005, 154, 158, 161-162.
T Ks. ed., 154.

%2 Ind 2004, 41-42.

% Aula & Mantere 2005, 163—164.
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Kunnioituksen ja arvostuksen osoituksiin liittyy usein erilaisia rituaaleja, joilla halutaan
korostaa keskindisti yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vastavuoroisuutta’. Organisaation
sisélld tdllaisia rituaaleja ovat niinkin yksinkertaiset asiat kuten esimerkiksi johdon ruo-
kaileminen yhdessd muun henkil6ston kanssa; perinne, ettd johdon edustajia on mukana
tyOpaikan yhteisissé kilpajoukkueissa tai miksei my0s nuoremman tyontekijan kutsumi-
nen vanhempien kollegojen yhteiseen illanviettoon. Kyse on tunteen luomisesta “sa-
massa veneessd” olemisesta, joka kuitenkin edellyttdd syntydkseen vilpittdmyyden ja

aitouden kokemusta.

Maine on siis osa organisaation sosiaalista pddomaa ja kumpuaa verkostojen keskinéistd
toimivuutta edesauttavista uskonvaraisista ja vastavuoroisuutta edellyttivistd ilmidista,
kuten luottamuksesta, arvostuksesta ja kunnioituksesta (kuvio 2). Ndma ilmidt ovat si-
doksissa organisaation kulttuuriin ja johtamiskdytintéihin. Mikili organisaation toimin-
tatavat eivét ole ndiltd osin kunnossa ja luottamus sdrdilee talon sisdlld, on organisaation
vaikea viestid luottamusta heréttavésti talon ulkopuolelle. Yrityksen henkilostd on orga-
nisaation maineen kannalta keskeisessd asemassa, silld ulkoisilla sidosryhmilld olevat
positiiviset mielikuvat organisaatiosta menettivit nopeasti merkityksensd, mikali talon
omat tyontekijit kertovat omaa, vihemmén mairittelevaa tarinaansa. Edellinen liittyy
sithen, miké ero on pelkilld mielikuvilla ja toisaalta maineella ja maineen veroisuudella.
Seuraavassa selkeytetddn helposti toisiinsa sekoittuvien késitteiden, imagon ja maineen

keskeiset erot seki selvitetddn mitd identiteetilld tarkoitetaan.

Sosiaalinen piioma

Kuvio 2 Maineen rakenneosat sosiaalisissa verkostoissa.

" Ks. ed., 164.
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3.3 Maineen suhde imagoon ja identiteettiin

Maine -kisite on siind mielessd ongelmallinen, ettei sille ole olemassa tiysin vakiintu-
nutta miédritelmid. Termin mielikuvasidonnaisuus aiheuttaa maineen sekoittumisen
. . . . . . . 95
imagoon. Identiteetin puolestaan sanotaan olevan maineen ydin ja syddn. Hakalan

mukaan organisaation maineenhallinnan kannalta on olennaista tuntea identiteetti ja sen
rakentumismekanismit. Seuraavaksi tarkastellaan ndiden maineen ldhikisitteiden sisdl-

t6jd ja kytkeytymista toisiinsa.

3.3.1 Imago ja maine

Imagon englanninkielinen alkuperdissana “image” viittaa siihen, ettd imagolla on jotain
tekemistd kuvien, tai oikeammin mielikuvien kanssa. Imagolla kisitetdén usein jonkin
ulkondko, julkisivu tai visuaalinen ilme tai sitten silld tarkoitetaan yksittdisen ithmisen
mielessd olevaa mentaalista representaatiota, eli mielikuvaa’. Imago -sanan kéytté on
kuitenkin yleisesti ottaen niin sekavaa ja asiayhteydestd riippuvaista, ettd Aula ja Hei-
nonen’’ padtyvit diagnosoimaan imagon skitsofreenikoksi, joka niyttiytyy milloin mi-
ndkin. Yrityksistd puhuttaessa kisite rinnastetaan tyypillisesti yrityskuvaan. Mééritte-
lyssd korostuu visuaalisuus, pyrkimys vedota mielikuvitukseen ja saada jokin néytté-
miin hyvaltd. Imagon ongelma on siten ymmarrettivissd fraasin, “moni kakku pailta
kaunis, mutta silkkoa siséltd”, kautta. Imago ei synny organisaatiossa, vaan sidosryhmi-

en mielissi ja siten imagon todenperdisyys ei ole itsestdénselvyys.

Organisaation maineen ajatellaan pohjautuvan eri lahtokohtiin kuin imago. Maine liittyy
pikemminkin puhumiseen ja kuulemiseen kuin nikdaistiin®. Vaikka myds maineen
taustalla on mielikuvia, edellyttdd maine lisdksi perustakseen kokemuksia organisaation
todellisesta toiminnasta. Maine syntyy lupauksista ja niiden pitdmisestd. Siind missi
imago rakennetaan, tiytyy maine ansaita.'” Siind missd imago pyritdén luomaan, koete-

taan mainetta fuoda esiin.

%5 Hakala 2000, 98.

% Karvonen 2000, 64.

7 Aula & Heinonen 2002, 49.

% Ks. ed., 47-50.

% Karvonen 2000, 64.

100 Ayla & Heinonen 2002, 50-52.
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Imagon ja maineen eroavaisuutta voidaan tarkastella joltain ndyttimisen (seeming) ja
jotain olemisen (being) kautta. Ensimméiisessi on kyse vaikutelman saamisesta jostain,
”joltain ndyttdmisestd” ja ndenndisyydestd, kun taas jidlkimmdinen tarkoittaa “todella
olemista”.'”! Bromleyn (1993, 6) mukaan maine ja imago ovat usein kidytinndssé ident-
tisid. Erona olla 1dhinna se, ettd siind missd imago on neutraali termi pitdd maine sisél-

l44n arviointia.'®

Kun mainetta tarkastellaan “arvostelevana mainintana”, nidhddan maine arvioitavissa ja
viestittdvissi olevana sekéd ennen kaikkea yhteisollisend asiana. Jokin siis koetaan jon-
kinlaiseksi minka jélkeen kokemus vilitetdén eteenpdin ja jaetaan toisten kanssa. Toisin
kuin imago, maine ei voi olla luontevasti olemassa vain yhdelle henkildlle tapaan: “Hé-
nelld oli hyvd maine Eerolle”, vaan sen sijaan maine on olemassa yhteisossd tapaan:
“Hinelli oli hyvd maine kollegojensa keskuudessa”.'” Tami mirittely vahvistaa mie-

lestini kdsitystd maineesta sosiaalisena pddomana.

Organisaation imago siis perustuu aina enemmén tai vihemman tosiseikkoihin. Hyvi-
kddn imago ei kanna kauas, mikili sitd on kaunisteltu. Sama pétee toisinpdin. Sidos-
ryhmill olevat negatiiviset mielikuvat organisaatiosta voivat olla vanhentuneita tai via-
ristyneitd johtuen siité, ettei ajankohtaista ja oikeaa informaatiota ole tarjolla, eikd oma-
kohtaisia kokemuksia olemassa. Kulttuurintutkimukseen maineen késite soveltuu hyvin

.. .. . . . . .104
toisin kuin imago, joka istuu sen paradigmoihin huonosti'®*.

3.3.2 Identiteetti ja maine

On olemassa monenlaisia identiteettindkemyksid. Ensinndkin voidaan puhua yksildiden
tai yhteisojen identiteeteistd. Ensin mainitussa on kyse ihmisen sosiaalisesta minuudes-
ta, jolle tyypillistd on jatkuva rajojen etsiminen eri ryhmiin kuulumiselle. Identiteetti ei
ole pysyvi, vaan muuttuu ja muotoutuu ldpi eldmén. Postmodernin identiteettiajattelun
mukaan yksilolld voi lisdksi olla useita identiteettejd. Yhteison identiteetti puolestaan

liittyy sithen kuuluvien jdsenten jonkinlaiseen “me” -henkisyyteen ja -ajatteluun sekéa

191 K arvonen 2000, 54.
12 Ks. ed., 66.

153 Ks. ed., 2000, 65.
104 Ks. ed.



34

kykyyn kuvata yhteisolle ominaisia piirteitd ja toisaalta niitd piirteitd, jotka erottavat

g .. . .« .9y 105
”meidat” toisista, “ei-meistd”.

Yritysten ja yhteisojen identiteettien tarkastelussa voidaan erotettaa kaksi keskeistd lin-
jaa, joille yhteistd on organisaation tarkasteleminen oman identiteetin omaavana yhtei-
sond. Ensinndkin identiteetilld voidaan tarkoittaa yhtendistd visuaalista ilmettd, jolloin
sen ajatellaan olevan vilitettdvissd organisaation ulkopuolelle viestinnéllisin keinoin.
Tdmén ndkemyksen mukaan ovat esimerkiksi tuotemerkit, logot ja iskulauseet osa iden-
titeettid. Identiteetin voidaan tilldin ajatella olevan kaikkien niiden visuaalisten viestien
summa, joiden perusteella ihmiset organisaation tunnistavat. Perin pinnallinen maaritte-
lytapa johtaa siithen, ettd kdsite on ldhempind imagoa ja yrityskuvaa, kuin timén tut-

kielman keskiossi olevaa mainetta.'%

Toisen péélinjan identiteettindkemys korostaa organisaation jisenten niakemyksid siitd,
mikd organisaatiossa on erityislaatuista, keskeistd ja pysyvdd. Talloin identiteetti on
organisaation olemus, joka on pysyvi ja luo organisaation jdsenille tunteen jatkuvuudes-
ta ja tarkoituksesta. Identiteetti on organisaation sisdinen ominaisuus tai minuus. Talld
tavoin médriteltynd identiteetin kédsite ldhestyy itse asiassa maineen méairitelméé ja siksi
organisaation identiteettid voidaankin kutsua myds organisaation sisdiseksi maineeksi.
Identiteetti ja maine eivdt ndin ollen ole toisistaan irrallisia kisitteitd, silld hyvd maine

edellyttis aina my6s vahvaa identiteettid.'”’

Fombrunin (1996) mukaan maine voidaan jossain méérin jdljittd4 johdon kykyyn va-
kuuttaa ulkoiset ja sisdiset sidosryhmit organisaation "hyvyydestd” eri osa-alueilla, ku-
ten tyOpaikkana, sijoituskohteena tai yhteisvastuullisena toimijana. Kaiken ytimessd on
organisaation identiteetti, josta maineen voidaan ndhdd juontuvan. Kun identiteettid ja
johdon tietoisia pyrkimyksid vakuuttaa ulkomaailma tarkastellaan yhdessd, huomataan,
ettd maine heijastaa vain osin organisaation arkitodellisuutta eli identiteettid. Lisdksi
maine heijastaa niitd mielikuvia, joita johto on halunnut vélittda, tdten mielikuvia uskot-
tavuudesta, luotettavuudesta, vastuullisuudesta ja luottamuksen arvoisuudesta. Olen-

naista olisi, ettd organisaatiossa kyettdisiin tuomaan identiteettid ja mainetta ldhemmas

195 Aula & Mantere 2005, 69.
1% Aula & Mantere 2005, 67—68.
07 Ks. ed., 68—69.
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toisiaan.'® Ulkoisen yrityskuvan ja organisaation identiteetin yhteen saattaminen voi
osaltaan lisdtd myos edellytyksid nostaa henkildstdjohtamisen profiilia organisaatios-

109
sa .

Identiteetti on siis se ydin tai sydén, josta maine ammennetaan. Organisaation identiteet-
ti kehittyy aikaisemmista kokemuksista organisaation historiassa ja siséltdd tdten sekéa
onnistumisia ettd epdonnistumisia. Identiteetti ilmenee organisaation kiytinndissd ja

tahoihin.''’

Hall''' kehottaa pitdmédn mielessd, ettd identiteetin kdsite on siind midrin mutkikas,
kehittymidton ja heikosti ymmairretty, ettei sitd voida lopullisesti testata. Tyhjentdvaa
kisitemairitelmaa olennaisempaa on tissd yhteydessi pyrkia kiteyttdmién se, mitéd iden-

titeetilld tarkoitetaan ja miten se ymmaérretdédn tdssd tutkielmassa.

Kulttuurintutkimuksen nékokulman mukaan organisaatio on ndhtdvissd merkityksid
tuottavana yhteisond, jossa kullakin jasenelld on omat identifikaationsa, jolloin syntyy
myos erilaisia identiteettikertomuksia''>. Téten organisaatiolla, kuten yksiléllikin, voi-
daan ajatella olevan useita identiteettejd. Téstd huolimatta organisaation on mahdollista
tunnistaa ja mééritelld ne ydinarvot, jotka ovat yhdistavid, vaikuttavat ihmisten tyonteon
taustalla ja joihin ihmiset uskovat ja ovat valmiita sitoutumaan.''” Tissé tutkielmassa
identiteetilld kdsitetddn juuri organisaation jdsenten ndkemyksia siitd, mikéd organisaati-
ossa on erityislaatuista ja miké sen erottaa toisesta vastaavasta. Identiteetilla tai sisdisel-
13 maineella tarkoitetaan siis organisaation erityislaatuisuutta ja ominaisuuksia tyénan-

tajana.

Organisaation maine ei synny tyhjistd, vaan kumpuaa organisaation sisilti''*. Organi-
saation on itse rakennettava yhteinen tulkinta siitd, mitd se on ja mikd on sen todelli-

suus. Yksinkertaistuksiin ja yleistyksiin perustuvaa viestintdd parempi tapa on pyrkii

1% Fombrun 1996, 11-12, 23.
1% Martin ym. 2004, 77.

10 Fombrun 1996.

"1 Hall 1999, 20.

"2 Hakala 2000, 101-102.

13 Aula 2000, 189—190.

14 Aula & Mantere 2005, 67.
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lisddmadn tiedostamista.''® Sitoutuminen organisaatioon edellyttid, ettd tyontekijilld on
kisitys siitd, miksi kyseinen organisaatio on olemassa, mistd se on tulossa ja mihin se
on menossa — toisin sanoen, késitys organisaation olemassaolon oikeutuksesta. Juuri

tastd syystd identiteetin tunnistaminen ja miirittely on tarkeaa.

3.4 Tyonantajamaineen hallinta prosessina

”Maineen perusta on se, mitd jostakin “mainitaan”, siis sanotaan tai puhutaan”, kirjoit-
taa imagoa ja mainetta viitoskirjassaankin tutkinut Erkki Karvonen''®. Enti jos ja4 mai-
nitsematta eikd padse puheenaiheeksi? Teoriassa hyvdmaineisuuden “kriteerit” tayttava
organisaatio ei valttimattd kdytdnnossd nauti hyvistd maineesta suuren yleison keskuu-
dessa, silld varsinainen maineenhallinta edellyttdd myds aktiivista viestintdd. Ennen
kuin voidaan viestinndlld edistdd ndyttaytymistd houkuttelevana ja arvostettuna tyonan-
tajana on omasta toiminnasta ja ominaisuuksista 10ydettdvd ne tekijét, joiden varaan
houkuttelevuus ja arvostus nykyisellddn rakentuvat. Vaikka perusteellisen nykytilan
analyysin tekemisessd korostetaankin organisaation eri sidosryhmien usein toisistaan
poikkeavien ndkemysten huomioon ottamista, todetaan lihes poikkeuksetta talon oman
vden nidkemysten olevan erityisasemassa. Maineen uskotaan rakentuvan ldhtdkohtaisesti

organisaation sisilld ja omien tyontekijoiden olevan sen tirkeimpii valittijia.'"’

Edella todettiin, ettei organisaation maineen voida sanoa olevan pelkkd heijastuma sen
identiteetistd. Vaikutusta on myds organisaation tietoisilla pyrkimyksilld vakuuttaa si-
dosryhmaét erinomaisuudestaan. Hyvén maineen saavuttaminen edellyttdd ndin ollen
my0s investoimista hyvien vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen ja ylldpitimiseen

118

organisaation sidosryhmien kanssa ~. Maine ei synny hetkessd, vaan on monivaiheinen

prosessi.

Aulan ja Heinosen (2002) mukaan maineenhallinta koostuu viidestd eri vaiheesta. Mai-
neanalyysid seuraa mainestrategian tekeminen. Strategian kdytdnnon toteutuksesta eli

sidosryhmid koskevista padtoksistd, yrityskertomuksesta ja siitd johdettavista ydinvies-

115 Aula, 2000, 180—181.

16 Aamulehti 4.2.1999.

17 Aula & Heinonen 2002.
"8 Fombrun 1996, 11, 57.
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teistd padtetddn kolmannessa vaiheessa, jota Aula ja Heinonen kutsuvat maineen taktii-
kaksi. Mainedialogi puolestaan on maineenhallintaa kdytdnnossd, tarkoittaen vuorovai-
kutussuhteiden hoitamista seké vaikuttamista yrityksestd kerrottuihin tarinoihin. Seuran-
taa ei sindnsd voida pitdd erillisend ja irrallisena vaiheena, silld sitd tulee tehdd koko

. 11
ajan.'"”’

Vaikka tdmén tutkielman teoria onkin rakennettu maineen ympdérille, on tdssi yhteydes-
sd perusteltua esitelld myos luvussa kaksi kisitellyn, tyOnantajan brandéyksen proses-
simalli. Se on pohjimmiltaan samanlainen kuin maineenhallinnan prosessi, vaikka pro-

sessin vaiheiden kuvaamisessa kdytetddnkin markkinoinnista tuttuja kéasitteita.

Erityisesti henkilostovoimavarojen johtamista kisittelevéssd kirjallisuudessa tydnanta-
jan branddyksen katsotaan pitivin sisillddn kolme vaihetta'”’. Ensimmaisessi vaiheessa
luodaan organisaation arvoviittdmi (value proposition), jonka varaan tyonantajabriandi
rakennetaan. Toinen ja kolmas vaihe liittyvit brindin sisdiseen ja ulkoiseen markkinoin-
tiin sen kohderyhmille. Hewitt Associatesin prosessimalli on samankaltainen, mutta
sisdltdd viisi vaihetta: 1) ymmaérryksen hankkiminen organisaatiosta, 2) vaikuttavan
brandilupauksen maéédrittiminen tyontekijoille, 3) brindilupauksen toteutumista mittaa-
vien standardien médrittdminen, 4) kaikkien henkildstdtoimintojen linjaaminen bréndin

mukaisiksi sekd 5) johtaminen ja arviointi.

Yhteistd eri malleille on prosessin alkaminen nykytilan analyysistd sekd viestinnédn ja
vuorovaikutuksen korostuminen. Seuraavaksi késitelldén prosessin eri vaiheita yksityis-

kohtaisemmin.

3.4.1 Nykytilan analyysi

Sullivanin (2002) mukaan organisaation nykyisille ja potentiaalisille tyontekijoilleen
kohdentaman arvovéittimisen muotoilussa voidaan hyodyntii olemassa olevaa tietoutta
organisaation kulttuurista, johtamistyylistd, nykyisten tyontekijoiden ominaisuuksista,

tyonantajakuvasta sekd tarjottavista tuotteista ja palveluista'®'. Arvoviittimén luomisen

"% Aula & Heinonen 2002, 170.
120 Backhaus & Tikoo 2004, 502.
21 Ks. ed.
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voidaan ndhdéd vastaavan Aulan ja Heinosen (2002) maineanalyysiksi nimittimii vai-
hetta, jolla he tarkoittavat yrityksen tilan arvioimista mainestrategian rakentamisen poh-
jaksi. Kokonaisuudessaan maineanalyysi tarkoittaa liiketoimintastrategian ydinkysy-
mysten ldpikdymisté, erilaisen olemassa olevan tutkimustiedon analysointia, yrityksen

. . . . . o . . .. . . 122
maineen mittaamista ja viestinndn tehtyjen toimenpiteiden ja resurssien tarkastelua.

Arvoviittdimén luomisen ja maineanalyysin tekemisen syvéllisempi tarkoitus ja merki-
tys liittyvidt organisaation olemassa olemisen tarkoituksen ja oikeutuksen hahmottami-

. . e e 12
seen ja verbalisointiin'?.

Yksinkertaisimmillaan tilanneanalyysissi on kyse organisaa-
tion vahvuuksien ja kehittimisalueiden tunnistamisesta. Aula ja Heinonen'** puhuvat
maineen SWOT -analyysisté, jolla he tarkoittavat maineen eri ulottuvuuksiin liittyvien

vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhkien tarkastelua.

Tamain tutkielman empiriassa on kyse prosessin ensimmaéisestd vaiheesta. Tutkimukses-
sa el siis edetd strategian muodostukseen, eikd kdytdnnon toteutukseen asti. Viestinnil-
lisid kysymyksid sen sijaan sivutaan. Maineviestintd tai sisdinen ja ulkoinen viestinti
nidhdddn kuitenkin tdssd tutkimuksessa pitkélti johtamis- eikd niink&ddn PR-
kysymyksend. Talloin viestintdtoimenpiteiden tehtivd ndhddén olevan organisaation
sosiaalisen pddoman ja maineen jatkuva vaaliminen ja kartuttaminen. Viestinnén sinédn-
sd kisitetddn olevan tiukasti sidoksissa organisaation kulttuuriin, henkilostéhallintoon,
suhdetoimintaan ja markkinointiin.'*> T#hén tutkimukseen valittu employer branding -
koulukunnan innoittama tapa tarkastella tydnantajamaineen tai -brandin siséistd viestin-

tdd laheneekin pitkélti henkilostovoimavarojen johtamiseen liittyvid kysymyksié.

Pelkkddn maineanalyysiin keskittyminen olisi tuntunut teenniiseltd jo siitékin syysta,
ettd itse maineen madritelméssd on vahva viestinnéllinen painotus, kun todetaan mai-
neen olevan ’paidllimmaiinen kerrottu tarina jostain”. Maineviestintdd on tarkoituksen-
mukaista kdsitelld my0s siitd syytd, ettd vaikka maine on ldhtdisin organisaation sisalta,
on siind kuitenkin viime kddessd kyse sidosryhmille kehittyvistda mielikuvista, joihin

voidaan vaikuttaa ennen kaikkea viestinnallisin keinoin. Maineviestintda on tarkastelta-

122 Aula & Heinonen 2002, 172.
123 Aula 2000.

124 Aula & Heinonen 2002, 173,
125 Lehtonen 2000, 193.
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va siltd kannalta, tukeeko se vallalla olevaa hyvda mainetta ja toisaalta, onnistutaanko
viestinnéllisin keinoin parantamaan niitd maineen tekijoitd, jotka kyseiselld hetkelld

ovat heikkoja.'*

Viestintdndkdkulman tarkoituksenmukaisuuteen on 16ydettavissd kol-
maskin perustelu. Viestintd on keino synnyttii sitd luottamusta, jota hyvd maine edel-

lyttaa.

Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan ensin organisaation sisélld tapahtuvaa mainevies-
tintdd soveltaen sisdisen markkinoinnin nékdkulmaa. Sen jélkeen tarkastellaan organi-

tintaa.

3.4.2 Maineviestinti ja nykyhenkilosto

Sisdinen markkinointi (internal marketing) pitda siséllddn ajatuksen, ettd altistamalla
tyontekijdt systemaattisesti niille lisdarvoa tuottaville tekijoille, joita organisaatiolla on
tarjottavanaan, on mahdollista vaikuttaa tyontekijoiden halukkuuteen pysyé organisaati-
on palveluksessa. Keskeisend tavoitteena on luoda tyopaikkakulttuuri, joka tukee orga-

nisaation tavoitteiden saavuttamista ja omintakeisen toimintatavan 16ytymista.'*’

Sisdisen markkinoinnin keinoin voidaan esimerkiksi tarjota nykyisille tyontekijoille sitd
informaatiota, jota he tarvitsevat kyetdkseen arvioimaan omaa toimintaansa suhteessa
nithin tekijoihin, joita tyOnantaja arvostaa ja joiden perusteella se palkitsee ja tarjoaa
etenemismahdollisuuksia. Télld tavoin kannustetaan yksiloitd ottamaan itse vastuuta ja
vaikuttamaan omaan urakehitykseensd, kun he tietdvit mitd heiltd odotetaan. Tdma ajaa
samanaikaisesti myds organisaation etua, kun yksilot ohjaavat toimintaansa organisaati-
on toivomaan suuntaan. Hy6ty nédkyy lisdksi siind, ettd yksiloiden kehittyminen vaikut-
taa kumulatiivisesti koko organisaation inhimillisen pddoman kehittymiseen. Sisdisen
markkinoinnin taustalla on ajatus siitd, ettd organisaation dlyllinen ja inhimillinen péa-

oma muodostavat peruslihtokohdan kilpailuedun luomiselle.'?®

126 Aula & Heinonen 2002, 178.
127 Backhaus & Tikoo 2004, 503—504.
128 Berthon ym. 2005, 152.
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Perinteisessd asiakkuusajattelussa organisaatiolla on vain organisaation ulkopuolisia
asiakkaita. Sisdisen markkinoinnin kisite tuulettaa titd perusajattelumallia kuvatessaan
henkilostod organisaation avainasiakasryhmiksi'*’. Tamén ajattelumallin mukaan kiy-
tdnnosséd jokainen organisaatio on asiakaspalveluorganisaatio tyontekijoiden muodosta-
essa sisdiset asiakkaat ja tyotehtdvien toimiessa tuotteina. Kuten minka tahansa myyta-
vin tuotteen tai palvelun, myos tyotehtdvien tulee sisdisen markkinoinnin niakdkulman
mukaan olla houkuttelevia, kehittdvid ja motivoivia. Edelleen perinteistd asiakkuusnéa-
kokulmaa soveltaen ja Berryd ja Parasuramania (1991) lainaten, tuotteiden (tyotehtivi-
en) tulisi olla sellaisia, ettd ne tyydyttavét sisdisten asiakkaiden (tyontekijoiden) toiveet
ja tarpeet samalla kun ne edistivit ja tukevat organisaation tavoitteiden toteutumista.'*

Onnistunut sisdinen markkinointi nikyy tyontekijoiden kohonneena tydmotivaationa,

sitoutumisena organisaatioon sekd tyotyytyviisyytend'>'.

Vaikka siis sisdiselld markkinoinnilla pyritddnkin asiakkaan, tdssd tapauksessa tyonteki-
jén tyytyvédisend pitdmiseen, sisdltyy ajattelumalliin luonnollisesti myds vastavuoroi-
suuden edellytys ja hyotyajattelu organisaation nikdkulmasta. Kotler (1994) esimerkiksi
maidrittelee sisdisen markkinoinnin pyrkimykseksi “menestyksekkaisti palkata, koulut-
taa sekd motivoida kyvykkaita tyontekijoitd, jotta he puolestaan palvelisivat hyvin orga-
nisaation muita asiakkaita”'**. Georgen ja Gronroosin (1989) mukaan sisdisen markki-
noinnin voidaan tdssd mielessd sanoa edustavan elementteji, jotka kuuluvat olennaisesti

hyviin henkilostovoimavarojen johtamiseen'’.

Kriitikoiden mukaan sisdinen markkinointi ei olekaan muuta kuin henkildstévoimavaro-
jen johtamista hdystettynd muutamilla markkinointikirjallisuudesta poimituilla kasitteil-
1. Ewingin ja Caruanan'®* julkisen sektorin organisaatioissa toteuttama tutkimus kui-
tenkin osoitti sisdisen markkinoinnin ja henkilostovoimavarojen johtamisen olevan eril-
lisid konstruktioita ja ensin mainitulla olevan merkittdvé rooli jilkimméiisen tehokkuu-
den kannalta. Gatewood ym. (1993) puolestaan vastaavat kritiikkiin toteamalla sisdisen

markkinoinnin olevan tapa 10ytdd keinoja, joilla arvioida missd médrin organisaation

12 Berthon ym. 2005, 151.
BOKs. ed., 152.

! Ewing & Caruana 1999, 20.
132 Berthon ym. 2005, 152.

13 Ewing ym. 2002, 10.

134 Ewing & Caruana 1999.
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voidaan sanoa olevan “employer of choice” eli yksinkertaisesti vetovoimainen, mai-

..135 .. . 136 . . .
. Backhausin ja Tikoon *” mukaan organisaatio voi

neikas ja hyvé paikka olla tdiss
sisdisen markkinoinnin keinoin onnistua luomaan ominaisuuksiltaan sellaisen henkilGs-

ton ja organisaatiokulttuurin, jota muiden on vaikea imitoida.

3.4.3 Maineviestinti ja potentiaaliset tyontekij:t

95137

Kirjassa “Elaméd mielikuvataloudessa todetaan mielikuvatekijoistd tulleen keskei-

nen menestystekijd niin organisaatioille, asioille kuin henkilGillekin. Mielikuvat vaikut-

138 L ihtedkd lomalle

tavat niin arkisiin paatoksiin kuin eldmin suuriin valintoihinkin
Kanarialle vai Kuubaan, hankkiako pankkilaina Sammosta vai Nordeasta, ostaako asun-
to Eirasta vai Itdkeskuksesta. Thminen hakee mielikuvista tukea vaihtoehtojen viidak-
koon ja valintatilanteiden epdvarmuuteen. Tydnhakija liittd4 vastaavasti tyotéd tarjoaviin
yrityksiin mielikuvia samaan tapaan kuin halpalentoyhtidihin tai suomalaiseen joutsen-
merkkiin. Mielikuvat liittyvdt sekéd objektiivisin termein mairitettdvissd oleviin hyoty-

kuten organisaation arvostukseen ja tyonhakijan arvioon siitd, kuinka sosiaalisesti hy-

viksyttiviad olisi tyoskennelld yksittdisessd organisaatiossa.

Mikali tyonhakija tulee valituksi useampaan kuin yhteen yritykseen, vaikuttavat tyOpai-
kan valintaan useimmiten seki rationaaliset ettd emotionaaliset tekijit. Valituksi tulee
todennékoisesti se tydpaikka, johon liittdménsd mielikuvat tyonhakija kokee parhaiten
omikseen ja itselleen tirkeiksi. Mielikuvien merkitys ei kuitenkaan rajoitu pelkéstidn
tyonhakuprosessiin, vaan jatkuu sen jilkeenkin. Tydsuhteen alettua uusi tyontekija na-
kee varsinaisesti, vastaako organisaation todellisuus siitd saatua mielikuvaa. Mikéli vas-
taa, vahvistuu myds kisitys tyonantajavalinnan oikeellisuudesta. Informaatioldhteet,
joihin tydnhakijoiden mielikuvat organisaatioista tyOnantajina perustuvat, eivit kuiten-
kaan ole aina tyonantajan kontrolloitavissa. Timan vuoksi aktiivinen tyOnantajaviestintad

lisdd organisaatioiden mahdollisuuksia kiinnittdd tyonhakijoiden huomio tiettyihin ha-
..... 9

35 Ks. ed.

136 Backhaus & Tikoo 2004, 503.

137 Karvonen 1999.

138 Fombrun 1996.

139 Backhaus & Tikoo 2004, 505-506.
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Organisaatioiden motiivit aktiiviseen tyOnantajaviestintdén ja sen kehittamiseen liittyvit
yhtddltd avoinna oleviin tehtdviin kohdistuvaan miérélliseen kiinnostukseen, kuin nii-
den saamaan laadulliseen huomioon. Organisaatiot haluavat houkutella tyonhakijoita,
jotka ovat henkilokohtaisilta ominaisuuksiltaan sopivimpia seki itse tyotehtdvadn ettd
organisaatioon kokonaisuudessaan. Sen liséksi, ettd etsitddn henkil6d, joka tdyttdd tyo-
tehtdvin edellyttimét ammatilliset ja kokemukselliset vaatimukset, pyritddn 16ytdiméaén
hakija, jolla on organisaation kanssa yhtenevét arvot. Sama pitee toisinpdin. TyOnhakija
vertaa kdsitystddn organisaatiosta omiin tarpeisiinsa, persoonallisuuteensa ja arvoihinsa.
Mitd suurempi yhtenevyys organisaation ja yksilon arvoilla ja arvostuksilla néyttéisi
olevan, sen houkuttelevampana ja varteenotettavampana yksilé my0ds nikee organisaati-

on tulevana tyonantajanaan.'*

Mité selkedmpi kisitys organisaatiolla on identiteetistdédn ja siitd, millaisia tyontekijoitd
se haluaa ja tarvitsee, sen helpompi sen on viestid ndistd seikoista tyonhakijoille, jotka
eivit organisaatiota kovin hyvin tunne. Tdmi on asia, joka sindnsi on itsestdénselvyys,
mutta tiedostetaan organisaatioissa harvoin. Kuitenkin esimerkiksi organisaation kult-
tuuria, tirkeintd henkiloston tyotyytyvdisyyteen vaikuttavaa tekijdd, on vaikea tuoda
esiin ensitapaamisella potentiaalisen tyontekijdn kanssa. Kulttuuri tiytyy kokea. Tama
on seikka, joka korostaa nykyhenkildston ja heiddn organisaatiosta ulospdin kertomien-

.. . .. 141
sa tarinoiden merkitysta.

Tyonantajaan liitettyjen symbolisten hyotyjen korostaminen ulkoisessa tyonantajavies-
tinndssd on hyodyllistd, mikali ty6hon liitettdvat funktionaaliset hyddyt saman toimialan
eri organisaatioissa eivit eroa kovin paljon toisistaan. Elliottin ja Wattanasuwan (1998)
mukaan symbolisia hy6tyjd, kuten innovatiivisuutta tai organisaation arvokkuutta koros-
tamalla voidaan tuoda esiin juuri niita tekijoité, joilla on materiaalisia tekijoitd suurempi

142

merkitys yksilon henkilokohtaisessa ja sosiaalisessa maailmassa. ™~ Vdiittdimad tukee

Lievensin ja Highhousen (2003) tutkimus, jonka mukaan organisaatioon liitetyt symbo-

140 Backhaus & Tikoo 2004, 506.
141 Aldisert 2002, 92, 103.
142 Backhaus & Tikoo 2004, 506.
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liset piirteet selittdvit organisaatioon liitettdvid vélineellisid attribuutteja paremmin or-

ganisaation houkuttelevuutta tydnantajana'*.

Kuten todettu, mielikuvat eivit yksindén riitd kilpailussa osaavista tyontekijoistd. Tyon-
antajan on pidettdva huolta siitd, ettd sen toiminta on katseet kestdvii ja ettd ihmisten
suorat tai vélilliset kokemukset yrityksestd ovat hyvid. Mielikuvista ja kokemuksista
syntyy maine. Positiivisista mielikuvista ja hyvistd kokemuksista puolestaan syntyy
hyvd maine. Sanonta “olla maineensa veroinen” viittaa seikkaan, joka erottaa maineen
mielikuvista: Mielikuvat ovat vain mielikuvia, kokemusperdinen maine sen sijaan ohjaa
organisaatiota kohtaan tunnettua luottamusta ja uskoa. Mielikuvien taloudessa maine

ratkaisee, kirjoittavat Aula ja Heinonen (2002).

Organisaatio, joka haluaa rekrytoida parhaita tyontekijoité ja pitdi talossa jo olevan par-
haan mahdollisen osaamisen, hyOtyy hyvistd maineesta. Maine on luottamusta, joten
mitd parempi maine organisaatiolla on sen sidosryhmien silmissé, sitd enemmain silld on
luottamuspédomaa. Luottamus puolestaan syntyy yhteisistd arvoista ja niiden avoimesta
viestimisestd.'** Viestinnalld ei luoda sisiltéd maineelle, vaan se on viline, jota hyo-
dynnetisn kun sisilté on jo luotu'*. Siséllon luominen puolestaan edellyttid nykytilan

perusteellista analyysia. Kuvio 3 havainnollistaa maineenhallinnan prosessinomaisuutta.

Uudet, po-
tentiaaliset
tyontekijit

Tyonantaja-

maineen Viestinnillise TYONANTA-
nykytilan toimenpiteet JAN
MAINE

analyysi

n

Nykyhenki-
l10sto

Kuvio 3 Tydnantajamaineen hallinta prosessina.

43 Ks. ed., 507.
144 Aula & Heinonen 2002, 66.
%5 Ks. ed., 109.
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3.4.4 Teoriaosuuden yhteenveto

Ennen tutkimuksen empiiriseen osaan siirtymistd on aiheellista vield kerrata ja koota

yhteen tdahédnastisten teorialukujen keskeinen sisalto.

Tutkimusraportin ensimmadisté teorialukua voidaan johdannon ohella pitidd erddnlaisena
tutkimuksen ytimeen johdattelevana lukuna. Luvussa tuotiin esiin se olennainen seikka,
ettei tyOnantajan vetovoimaisuudessa ole kyse pelkéstdédn houkuttelevuudesta uusien,
potentiaalisten tyOntekijoiden silmissé, vaan lisdksi organisaation nykyhenkildston mo-
tivoinnista ja pitdmisestd tyytyvidisend. Teorialuvussa esiteltiin kaksi ndkokulmaa orga-
nisaation vetovoimaisuuteen eli sithen, kuinka organisaatio voi vaikuttaa mahdollisuuk-
siinsa vastata kiristyvdédn kilpailuun osaavista tyontekijoistd. Employer branding todet-
tiin olevan Yhdysvalloista perdisin oleva uusi termi, jolle ei ainakaan vield 16ydy suo-
menkielistd vastinetta. Termin todettiin olevan uusi myos tutkimuksellisesti ja siksi yk-

sinddn hutera perusta timan tutkimuksen kysymyksen asettelun kannalta.

Maineella todettiin olevan employer branding -ndkokulman kanssa pitkélti yhdenmu-
kaiset tavoitteet sekd lisdksi vahvempi tutkimuksellinen perusta yleisesti ja my0ds Suo-
messa. Néistd syistd maineeseen liittyva teoreettinen perusta néhtiin soveltuvammaksi
tdmén tutkimuksen kannalta. Oman nikemykseni mukaan myods employer branding -
nikokulmassa on pitkalti kyse tydonantajamaineen hallinnasta. Sekd tyonantajabrandilla
ettd tyOnantajamaineella tarkoitetaankin tdssd tutkielmassa todellisuuteen pohjautuvia
kisityksid yksittdisen organisaation positiivisista ominaisuuksista tyonantajana sekd

tdmén kokonaisuuden hallintaa sisdisen ja ulkoisen viestinnédn keinoin.

Tutkimusraportin kolmannessa luvussa tarkasteltiin mainetta osana organisaation sosi-
aalista pddomaa. Sosiaalinen pddoma ja siten myos maine muodostuvat tekijoistd, jotka
ylldpitavéit henkiloston luottamusta organisaatiota kohtaan, vahvistavat sitoutumista
yhteiseen kulttuuriin ja yhteisiin tavoitteisiin sekd tukevat yhteison jdsenten ja sen eri
yksikoiden vilistd vuorovaikutusta. Sosiaalisen pddoman valinta taustandkemykseksi
sille, mitd maine on ja miten se muodostuu, on perusteltu, silld tissd tutkielmassa 1dhto-
kohtana oli tutkia kohdeorganisaatiossa olevia, muutostenkin keskelld hyvid ja pysy-

vid” elementtejd ja prosesseja. Sosiaalista pddomaa tarkasteltaessa térkeiksi nousevat



45

vuorovaikutuksessa olevien sosiaalisten verkostojen jdsenet, jollaisiksi tutkimukseen

haastatellut johdon edustaja ja asiantuntijatyontekijit juurikin voidaan laskea.

Kolmannessa luvussa todettiin, ettei sosiaalinen pddoma voi olla todellista pddomaa,
ellei sitd osata ja onnistuta hyodyntdmaan. Toisin sanoen sosiaalisesta pddomasta ja si-
ten myOs maineesta saatava hyoty voi jddda tiedostamattomuudesta johtuen saavutta-
matta. Maineenkin eteen on siksi tehtdva t6itd. Lahtokohtana on, ettd tunnistetaan ne
tekijdt, joista organisaation maine kumpuaa. Kokonaiskuvan saamiseksi organisaation
mainetta on syytd arvioida eri sidosryhmien keskuudessa. Suurin painoarvo voidaan silti
kiistatta antaa organisaation oman véden mielipiteille. Maineen maiiritelmdn mukaan
maine pohjautuu organisaation todelliseen toimintaan, jota parhaiten arvioivat sitd péi-
vittdin todistavat tyOntekijit. Sosiaalisen “hyvén” sdilymisen ja toisaalta uudistumisen

esitettiin my0s olevan riippuvaista heista.

Toisessa teorialuvussa liikuttiin myds astetta abstraktimmalla tasolla kuin sitd edelté-
neessd luvussa. Tutkimuksen keskeisten késitteiden abstraktin luonteen vuoksi pureu-
duttiin tarkemmin termien maine, imago ja identiteetti sisdltoihin ja niiden vélisiin yh-
teyksiin ja eroavaisuuksiin sekd tarkennettiin sitd, mitd niilld juuri tissd tutkimuksessa
tarkoitetaan. Késitteiden avaamisella haluttiin valttas sitd, ettd termien mielikuvasidon-
naisuus johtaisi termien sekoittumiseen ja sen myotd tutkimuksen tarkoitusperien ja
tavoitteiden hdmértymiseen. Tuotiin esiin, kuinka tutkittaessa mainetta organisaation
sisdltd kdsin on mahdollista puhua myods sisdisestd maineesta, joka vastaa maaritelmal-
tddn pitkélti organisaation identiteettid. Lisdksi todettiin, etteivit késitteet identiteetti ja
maine ole toisistaan irrallisia, vaan ettd hyvd maine edellyttdd aina myds vahvaa identi-

teettid. Imagoa pidettiin kulttuurintutkimukseen heikosti soveltuvana kisitteena.

Maineenhallinta esitettiin monivaiheisena prosessina, jossa keskeistd on pyrkimys lisidtd
tiedostamista. TyOnantajamaineen hallinnassa, siten kuin se ymmaérretddn téssd tutki-
muksessa, voidaan tehdé karkea ero maineen nykytilan analyysin ja sen jilkeisten vies-
tinndllisten toimenpiteiden vilille. Nykytilan analyysissa on kyse tyonantajamaineen
muodostavien ulottuvuuksien tai tekijoiden tunnistamisesta. TyOnantajamaineen viestin-

td puolestaan on kahdensuuntaista toimintaa. Toisaalta on vahvistettava mainetta orga-
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nisaation sisdlld, toisaalta suunnattava katseet ulospdin uusien, potentiaalisten tyonteki-

joiden suuntaan.

Kuviossa 4 on kuvattu tdmin tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Maineen perustana
on sosiaalinen pddoma. Maine rakentuu useammasta osatekijésti, joista tdssd tutkimuk-
sessa on keskitytty luottamukseen sekd arvostukseen ja kunnioitukseen. Namad ilmiot
ovat vahvasti sidoksissa organisaation kulttuuriin ja johtamiseen. Kuvio tuo esiin myds

maineenhallinnan prosessinomaisen luonteen.

Tamain tutkielman empiirisessd osiossa tyOnantajamainetta tutkitaan seké laadullisia ettd
midréllisid aineistonkeruumenetelmid hyOdyntden. Maineen tekijoiden méérittdjind
toimivat organisaation johto ja asiantuntijatyontekijit. Tyonantajamaineen tekijoitd pei-

lataan luottamuksen, kunnioituksen ja arvostuksen kautta.

Sosiaalinen pidfioma

Viestinnilliset
toimenpiteet

Uudet,

tentiaaliset
tyontekijit

Nykyhenki-
l1osto

MAINE
TYONANTAJANA

MAINEEN HALLNNAN PROSESSI

VETOVOIMALI-
SUUS TYONAN-
TAJANA

Kuvio 4 Tyonantajamaineen perusta, rakentuminen ja hallinta.
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4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TAUSTAELEMENTIT

Neljas luku koostuu tutkielman empiirisesti osuudesta. Luvussa valotetaan tutkimuksen

taustaa sekd kdydéén ldpi tutkimuksen empirian osalta tehdyt valinnat.

4.1 Tutkimuskonteksti

Téssd yhteydesséd on aiheellista tuoda esiin sekd oikeusministerioon organisaationa liit-
tyvid perustekijoitd, etti valtiotyOnantajan erityispiirteitd. Tama on perusteltua siksi, ettd
oikeusministerion, kuten muidenkin valtion organisaatioiden ominaisuudet ty6nantajana
helposti rinnastetaan valtiotyonantajaan. Seikka on olennainen my6s oikeusministerion
tyonantajamaineen kannalta ja siksi my0s valtiotyonantajan maineenhallinnan 1ahtékoh-

tien tarkastelu on tissd yhteydessi tarkoituksenmukaista.

4.1.1 Oikeusministerio

Oikeusministerion historia lyhyesti

Oikeusministerid on yksi Suomen kolmestatoista ministeriostd. Oikeusministerion edel-
tdjd, Suomen Senaatin oikeustoimituskunta perustettiin vuonna 1892. Suomen itsendis-
tyttyd senaatin nimi muutettiin valtioneuvostoksi ja toimituskuntien nimet ministeridik-
si. Ensimméiinen asetus oikeusministeridstd annettiin vuonna 1922 ja sen mukaan minis-
teriossé oli kaksi osastoa: lainsdddinto- ja oikeushallintoasiain osasto sekéd vankeinhoi-

toasiainosasto.'*°

Tédmin jilkeen oikeusministerid on ldpikdynyt lukuisia organisaatiomuutoksia. Vuonna
1960 lainsdadinto- ja oikeushallintoasiain osasto jaettiin kahtia oikeushallinto-osastoksi
ja lainsdddéntoosastoksi, joista jalkimméaisen nimi muutettiin vuonna 1978 lainvalmiste-
luosastoksi. Vuonna 1986 oikeushallinto-osasto jaettiin kahtia yleiseksi osastoksi ja

oikeushallinto-osastoksi. Vuonna 2001 vankeinhoito-osasto lakkautettiin ja sen tilalle

146 Oikeusministerion WWW - sivusto. <www.om. fi>
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perustettiin kriminaalipoliittinen osasto sekd rikosseuraamusvirasto. Vuonna 2002 irro-

tettiin osastoista tietohallinnon vastuualue.'*’

Vuonna 2003 kdynnistyi oikeusministerion koordinoima hanke ministerion ja hallin-
nonalan talous- ja henkildstohallinnon tukipalvelujen kehittimiseksi. Hankkeen esisel-
vitysvaiheessa pdddyttiin ehdottamaan tukipalvelujen siirtdmistd mahdollisimman suu-
relta osin erikoistuneen tukipalveluorganisaation hoidettaviksi. Ehdotus kévi varsinai-

sesti toteen vuonna 2006, kun oikeushallinnon palvelukeskus aloitti toimintansa.

Huhtikuussa 2005 lakkautettiin yleinen osasto ja sen tilalle perustettiin hallintoyksikkd
ja talousyksikkd. Tietohallinnon vastuualue muuttui tietohallintoyksikdksi Hdmeenlin-
nassa toimivan tietotekniikkakeskuksen irrottauduttua siiti itsendisend virastona toimi-

vaksi hallinnonalan tietotekniikan palvelukeskukseksi.'*®

Oikeusministerion toiminta-ajatus ja visio

Oikeusministerion toiminta-ajatuksena on luoda oikeuspolitiikan linjoja, kehittdd sai-
dospolitiikkaa sekd ohjata alaista hallinnonalaa. Oikeusministerion olemassaololla voi-
daan sanoa olevan niin sanottuja yhteiskunnallisia vaikuttavuustavoitteita, silld ministe-
rion tehtdvdnd on vastata toimivan demokratian edellytyksistd sekd oikeusjdrjestyksen
laadusta ja oikeussuhteiden selkeydestd. Sen tulee huolehtia oikeudenmukaisen oikeu-
denkdynnin edellytyksistd sekd siitd, ettd ihmisilld ja yhteisoilld on tehokkaat keinot
saada oikeutensa toteutetuiksi. Oikeusministerion vastuulla yhdessd muiden viranomais-
ten kanssa on myds tehokas rikosten torjunta, rikosoikeudellinen jirjestelmi ja rangais-
tusten tdytantdonpano. Oikeusministerion toiminta siséltdd nykyisin yhd enemmén alan
kansainvalistd yhteistyotd. Ministerion viranomaisten tehtévit — lainkdyttd, muu oikeu-

denhoito ja rangaistusten tiytintddnpano — kuuluvat valtion ydinalueelle.'*’

Oikeusministerion vision ldhtokohtia ovat hyvinvointiyhteiskunta ja oikeusvaltio. Visio

on oikeuspolitiikan strategiassa méadritelty seuraavasti: “Oikeusministerion tavoitteena

17 Oikeusministerion WWW - sivusto. <www.om.fi>
48 Ks. ed.
1% Oikeuspolitiikan strategia ja kehitysnikymié vuosille 2003-2012.
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on avoin, aktiivinen ja turvallinen yhteiskunta, jossa ihmiset voivat luottaa oikeuksiensa

. 150
toteutumiseen.”’

Oikeusministerion organisaatio ja johtaminen

Oikeusministerion organisaatioon (kuvio 5) kuuluu ministeri, kansliapadllikko seki
kolme osastoa (oikeushallinto-osasto, lainvalmisteluosasto ja kriminaalipoliittinen osas-
to) ja kuusi osastojen ulkopuolista yksikkod (kansainvilinen yksikko, viestintdyksikko,
hallintoyksikkd, talousyksikko ja sisdisen tarkastuksen yksikko seka tietohallintoyksik-
ko)."!

OIKEUSMINISTERIO Oikeusministeri 1106

Leena Luhtanen

Kansliapaallikko
Kirsti Rissanen
Johdon tuki Sisiinen tarkastus
Kaisa Sistonen Riitfa Laitinen
Viestintayksikkd KV-yksikko
Hallintoyksikko
Tietohallintoyksikko | Hallintojohtaja
Kari Kujanen | Ol Muftifainen
Hallintoasiat
Markku Kuusela
Henkildstotietojen hallinta
| | | Tiiina Kukkonen-Suvivuo
. L L . = T Tietopalvelut
Oikeushallinto-osasto Lainvalmisteluosasto Kriminaalipoliittinen Aki Hietanen
Yilijohfaja Kani Kiesildinen Yijohtaja Pekia Nurmi osasto Vaalit
_ _ : Arfo Jadskeldinen
Yhjohtaja Jarmeo Liffunen Sisaiset palvelut

Heikki Puurunen

- Lainvalmistelu- ja = Julkiscikeuden yksikkd - Syyttaja-. rikosseuraamus-

strategiayksikkd = Yksityisoikeuden yksikkd ja strategiayksikkd

= Tuomioistuinyksikkd = Rikos- ja prosessioikeuden = Rikoksentorjuntayksikkd

- Oikeusapuyksikkd yhsikkd = Lainvalmistelu- ja hallinto- Talousyksiklu’i

= Ulosottoyksikkd = Eurooppa-oikeuden palveluyksikkd

- Koulutusyksikka ysikkd Talousjohuaja

- Talous- ja henkildsta- = Tarkastustoimisto Harri Makinen

hallintoyksikkd

Suunnittelu
Taloushallinto

Kuvio 5 Oikeusministerion organisaatio

Oikeusministerion alaiseen hallinnonalaan kuuluu noin 350 virastoa ja laitosta. Koko
hallinnonalan henkildstoméérd on noin 10150, josta ministerion osuus on noin 300 hen-

kiloa.

1% Oikeuspolitiikan strategia ja kehitysnikymiz vuosille 2003-2012.
! Oikeusministerion WWW - sivusto. <www.om.fi>
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Oikeusministeriossd sovelletaan tulosjohtamista. Ministerion keskeiset tulostavoitteet
vahvistaa ministeri, osaston ja erillisen yksikon tavoitteet kansliapddllikko ja osastoon
kuuluvien yksikdiden tavoitteet osastopdéllikkd. Ministeridssd on johtoryhmad, johon
kuuluvat ministeri, kansliapéallikkd, osastopddllikot, hallintojohtaja, talousjohtaja ja
muut ministerin madrddmat virkamiehet sekid ministerin erityisavustaja. Ministerioté ja
hallinnonalaa koskevien kysymysten valmistelemiseksi pidetdédn lisdksi osastopaillik-
kokokouksia, joissa puheenjohtajana toimii kansliapééllikkod. Kullakin osastolla on oma

johtoryhminsd, jota johtaa osastopéillikk.'>

Henkilostojohtamisen jérjestelmillinen kehittdminen aloitettiin oikeusministeriossa
vuonna 2002. Télloin kdyttoon saatiin uusi henkildstoraportointijirjestelma, joka tuottaa
mm. henkildstotilinpdédtokseen tarvittavaa tietoa. Tyohyvinvointitoiminnan kehittdmi-
nen alettiin huomioida lisdksi ministerion ja hallinnonalan tulossopimuksissa. Uuden
tehtdvien vaativuuteen ja henkil6kohtaiseen suoriutumiseen perustuvan palkkausjérjes-

telméin kiyttdonotto tapahtui ministeriossd kevaalla 2005.

Oikeusministerion ja sen hallinnonalan henkildstdstrategian valmistelu aloitettiin loka-
kuussa 2003. Tavoitteeksi asetettiin laatia suunnitelma, joka tukisi oikeuspolitiikan stra-
tegian toimeenpanoa, henkilostdjohtamisen kehittdmistd seké loisi yhteistd arvopohjaa
ja myOnteistd tyonantajakuvaa oikeushallinnon tydpaikoilla. Henkilostostrategia valmis-
tui vuonna 2004. Sen keskeisiksi osa-alueiksi méériteltiin hyva johtaminen, hyvinvoivat
tyOyhteisot, osaava ja oikein mitoitettu henkilosto seké selkedt ja hyvin toimivat henki-
16stotoimen prosessit.'>> Ensimmiinen henkildstopaallikkd ministeriéon nimitettiin ke-

vialld 2006.

4.1.2 Valtiotyonantajan erityispiirteiti

Suuri osa niin oikeusministerion kuin muidenkin valtion organisaatioiden henkildstosta
saavuttaa ldhivuosina eldkeidn. Tuottavuusohjelman mukaisesti vuoteen 2011 mennessé
valtion palveluksesta ldhteneistd henkildistd vain noin puolet tullaan korvaamaan uusilla

rekrytoinneilla. Esimerkiksi oikeusministerion hallinnonalalla tuottavuutta lisddvilla

132 Oikeusministerion WWW - sivusto. <www.om.fi>
133 Oikeushallinnon henkildstostrategia vuosille 2004-2007.
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toimenpiteilld tavoitellaan titen 720 henkilotydvuoden pienentdmistd mddrdaikaan
mennessd. Tavoitteen saavuttamista vaikeuttaa jatkuva tyotehtdvien lisdéntyminen.
Haasteellinen tilanne edellyttdd vakavaa pohdintaa mahdollisuuksista toiminnan tehos-
tamiseen siten, ettei tyon laadusta kuitenkaan jouduta tinkiméan. Kaytdnndssa tdma tar-
koittaa muun muassa toimintaprosessien uudelleen arviointia ja muuttamista esimerkik-
si sdahkdistimélld ja ulkoistamalla. Haasteeseen olisi pystyttdvd osaltaan vastaamaan
luomalla sellaiset palkkaus- ja ty6olosuhteet, ettd pétevistd tyovoimasta pystytddn kil-

pailemaan tynantajan kannalta kiristyvilld markkinoilla.'*

(Oikeusministerion toiminta
2005). Valtiosektorin kannalta tyovoimakilpailua kiristdvit osaltaan yksityisen sektorin
kasvutarpeet, jotka ovat valtiosektorin kasvutarpeita selvdsti suuremmat johtuen mm.

viennin ja markkinoiden kasvusta.

Uuden tydvoiman hankinnan kannalta tuottavuustavoitteen voidaan ajatella tarkoittavan
sitd, ettd jokainen yksittdinenkin rekrytointi tulee yha tirkeimmaéksi — epdonnistuneisiin
valintoihin ei yksinkertaisesti ole varaa, silld henkildston taidoilla ja osaamisella on
merkittdvd vaikutus tyon tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Rekrytoinnissa epdonnistumi-
sen mahdollisuus on kuitenkin olemassa, mikéli organisaatio ei kykene kovenevassa
kilpailussa houkuttelemaan riittdvasti potentiaalisia, tyotehtdvien asettamat vaatimukset

tayttavid hakijoita avoinna oleviin paikkoihin.

Oikeusministeriossd kilpailukyvyn turvaaminen ja siithen liittyen parhaiden osaajien
pysyttdminen ja uusien rekrytointi ndhdddn tulevaisuuden erityishaasteena. Kyky kil-
pailla tydvoimasta ei valtion organisaatioille tyypilliseen tapaan voi perustua yksin-
omaan palkkaukseen, sen sijaan vetovoimaisuus tyonantajana on 16ydyttiva muista teki-

JOista.

Sosiaalisista ja demografisista kehitystrendeistd johtuva kiristyvd Kkilpailu osaavista
tyontekijoistd, jatkuva ja nopea muutostahti sekd toiminnan monimuotoisuus ja komp-
leksisuus yhdistettyind tyon luonteen muutokseen luovat valtion organisaatioillekin pai-
neita kehittdd toimintaansa. Yksilollisten palveluiden lisddntynyt kysyntd, kasvaneet
odotukset toiminnan vastuullisuuden ja ldpindkyvyyden suhteen sekd vaatimukset julki-

sen lisdarvon tuottamisesta pakottavat omalta osaltaan julkisia organisaatioita kehitti-

13 Oikeuspolitiikan strategia ja kehitysnikymié vuosille 2003-2012.
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madn uusia tapoja toimia ja tehdd asioita. Perinteisesti sovinnallisina tunnettujen valtion
organisaatioiden pyrkimyksid vastata haasteisiin hankaloittavat mm. historiallisesti
médrdytyneet byrokraattiset menettelytavat, hallinto- ja resursointimallit sekd toiminta-
politiikka, joka korostaa organisaation eikd niinkdén yksilon tarpeita ja haluja. Organi-
saation jatkuvan oppimisen merkityksen aliarvostus ei sekéén lisdd valtion organisaati-
oiden edellytyksid parjitd tietoyhteiskunnassa. Kontrolliin ja hallitsemiseen pyrkivin
johtamisen sijaan julkisilta organisaatioilta edellytetddn suoriutumista tukevaa johtamis-

ta ja pyrkimysti systemaattisesti kehittyi laadukkaaksi ja hyviksi tyopaikaksi.'>

Tyoministerion lokakuussa 2005 julkaistun tydolobarometrin mukaan julkisen ja yksi-
tyisen sektorin tyontekijoiden arviot tydpaikkansa toimintatavoista poikkeavat selvésti
toisistaan. Julkinen sektori veti pidemméin korren tyontekijoiden arvioidessa sitd, kan-
nustetaanko tyontekijoitd kokeilemaan uusia asioita ja kidydiddnko tyOpaikalla yhteisid
keskusteluja tyotehtdvistd ja toiminnan tavoitteista. Yksityistd sektoria heikomman ar-
vion julkinen sektori sai kohtelun tasapuolisuuden kokemuksissa, arvioissa henkildston
riittdvyydestd tyotehtdvien méédrdéin nihden, sekd sen suhteen, onko tyontekijoilld mah-
dollisuus toimia niin kuin parhaaksi nikee edellyttden, ettd tyot vain tulevat tehdyiksi.
Julkinen sektori sai osakseen enemmain kritiikkid myds piilossa pidettdvistd asioista,
jotka vaatisivat keskustelua. Sekd yksityiselld ettd julkisella sektorilla néytettdisiin
omaan tydpaikkaan liitettivdn useimmiten mahdollisuus toimia itsendisesti. Asia mai-
nittiin kolme kertaa useammin kuin avoin tietojen vilitys, kannustus tai esimiesten ra-
kentava suhtautuminen tyontekijéiden muutosehdotuksiin. Kokonaisuutena julkisen
sektorin tyontekijét kuitenkin antoivat korkeamman arvosanan tydpaikkansa toimintata-

voille kuin yksityisen sektorin tyontekijat.'>

4.1.3 Valtiotyonantajan maineenhallinnan ldhtokohtia

Tutkimusten mukaan'>’ Suomessa vallitsee yleinen luottamus siihen, etti julkiset orga-
nisaatiot pitdvit sanansa, eivit ole korruptoituneita, eivitki ole olemassa palvellakseen

vain itseddn'". Titd seikkaa voidaan pitdd mydtivaikuttavana tekijind sosiaalisen péi-

'3 Jorgensen 2005, 21.

%6 Ylgstalo 2005, 62, 64.

157 Tarvainen 2002; Ilmonen & Jokinen 2002; Julkunen & Niemi 2002.
18 Ojala ym. 2005.
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oman syntyyn ja sitd kautta jopa valtion menestykseen. Vallitseva yleinen luottamuksen
ilmapiiri luokin hyvin perustan myos hyville maineelle, mutta asettaa toisaalta myds
alttiiksi virheille. Julkisten organisaatioiden peruspadmaddrd, yleisestd hyvinvoinnista,
turvallisuudesta, toimeentulosta tai muusta terveydestd huolehtiminen, on kuin luotta-
mustehtiivd, jonka suorittamisessa ei odoteta tehtdvén virheitd tai véarinarviointeja. To-
tuus kuitenkin on, ettd virheitd sattuu ja tapahtuu. Vaarana on se, ettd korkealta luotta-
mustasolta putoaminen johtaa suoraan pudotukseen toiseen ddripdéhin, eli suoranaiseen
epéluottamukseen. Sosiaalisen pddoman ja erityisesti maineen kannalta tima tarkoittaa
sitd, ettd vaikka sosiaalista pddomaa olisikin ldhtokohtaisesti paljon, ei sen menettdmi-
sen nopeus ole méarasta kiinni. Ojalan ym. (2006) mukaan tutkimusten perusteella voi-
daan kuitenkin sanoa, ettd luottamus on julkisten organisaatioiden mainepddoman pe-

rusta.15 ?

Julkisen organisaation virkamiesten kompetenssin arvellaan lisddvan luottamusta orga-
nisaatiota kohtaan, silli kompetenssilla ymmarretdén riittivd osaaminen ja taidot'®.
Toisin sanoen se millaiseksi arvioidaan organisaation kyvykkyys hoitaa paitehtavaansi
vaikuttaa sithen, miten maineikkaana ja luotettavana organisaatiota sidosryhmien kes-
kuudessa pidetidn. Luoma-Ahon'®' mukaan lainsdddintotehtivistd vastaavien julkisten
organisaatioiden, kuten oikeusministerion, luotettavuus riippuu hyvin pitkalti siitd, mi-
ten tehokasta ja yhtd aikaa laadukasta sielld tehty lainvalmistelu on. Siind missé tekijoil-

132 on ilmeistd vaikutusta valtion organisaatioiden maineeseen yleensd, ei niitd voida

pitdéd vahdpatoisind myoskadn yksistddn tyonantajamaineen kannalta.

Valtion rekrytointivaikeudet koetaan historian ja nykyhetken valossa tarkasteltuna liioi-
teltuina monissa valtion laitoksissa. Valtion tydmarkkinalaitoksen vuoden 2004 vuosi-
kertomuksessa todetaan kuitenkin, ettd valtiotyonantajan imago kilpailukykyisend tyon-
antajana vaihtelee erityisesti opiskelijoiden silmissé ja ettd valtion tunnettuus tyopaik-

kana on kaiken kaikkiaan alhainen ja jasentymiton.'*

1% Ojala ym. 2006, 24-25.

1% Luoma-Aho 2005, 181.

'I'Ks. ed., 181.

12 Valtion tyémarkkinalaitoksen vuosikertomus 2004.

<http://www.vm.fi/vi/fi/04 _julkaisut ja asiakirjat/Ol julkaisut/06 valtion tyomarkkinalaitos/20060116Valt
10/99106.pdf>
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Tyomarkkinalaitoksen julkaisemassa “Valtio — hyva tyOnantaja” -esitteessd todetaan,
ettd vaikkei kaikkien toimialueiden kohdalla varmasti tullakaan puhumaan varsinaisesta
tydvoimapulasta, niin tuskin myds oikeanlaisten osaajien ylitarjonnasta. Julkaisussa
kehotetaan toimintayksikkoja tyonantajina tehostamaan ponnisteluja “oikean, hahmotet-
tavissa olevan ja ajantasaisen kuvan vélittimiseksi itsestddn”. Valtiosektori ei tulevai-
suudessa voi rekrytointikdytdnndéiltddn poiketa merkittdvésti muista tydnantajista ilman
negatiivisia mielikuvavaikutuksia. Kyky kilpailla yksityisyritysten kanssa samoista
tyontekijoistd tulee edellyttimiin valtiosektorilta aiempaa avoimempaa rekrytointipoli-
tiikkaa, jossa huomioidaan toiminnasta, henkildstostd ja rekrytointikdytdnndistd tiedot-

tamisen tirkeys.'®?

Valtion tydmarkkinalaitos painottaa virastojen nykyisten tyontekijoiden keskeistéd roolia
tyOnantajaviestinnissé ja osaavan henkildston houkuttelemisessa. Organisaatiokulttuuri,
tyytyvéisyys palkkaukseen ja palvelussuhteen ehtoihin sekéd johtamiseen ja ty6ilmapii-
riin heijastuvat paitsi henkiloston ldhtovaihtuvuuteen myds sithen, milld tavoin henki-

16st6 viestii ulospéin késityksia tyonantajastaan.'®*

ValtiotyOnantajaan liitettyjd mielikuvia ja valtion vetovoimaisuutta on siis pohdittu ja
aihe ndhty tirkedksi. Samaan aikaan imagon rakennuksen tai mielikuvamarkkinoinnin
ndhdédédn kuitenkin soveltuvan huonosti suomalaisiin julkisorganisaatioihin. Valtionhal-
linnon 2000-luvun viestintdd kédsittelemdssd tyoryhmamuistiossa linjataan, ettei viran-
omaisten tule harjoittaa mielikuvamainontaa siitd syystd, ettei ndilld ole syytd mainostaa
nimeédédn. Ministeridille organisaation profilointipyrkimykset ja imagomainonta ndhdaén
soveltuvan erityisen huonosti. Profiilin ja maineen todetaan rakentuvan toiminnan seu-
rauksena ja esimerkiksi viestinndn tehtdvand pidetdén kokonaiskuvan muodostamista
viranomaisten toiminnasta.'® Tydryhméssd asiantuntijalausunnon antanut Erkki Karvo-

nen kritisoi jyrkkdd asennetta myohemmissa kirjoituksissaan seuraavaan tapaan:

Mdidrdtietoista tyoskentelyd halutun kuvan luomiseksi organisaatiosta tyoryhmd ei mydskddn pidd

valtion viestinndssd perusteltuna. Valtion laitoksen julkinen kuva ja maine rakentukoot ensisijai-

193 Valtio — hyvi tyonantaja —lehti.

<http://www.vm.fi/tiedostot/pdf/fi/93402.pdf>

14 Ks. ed.

165 ”Informoi, neuvoo, keskustelee ja osallistuu. Valtionhallinnon viestintd 2000 -luvulla.”
<http://www.vnk.fi/julkaisukansio/2001/j05-valtionhallinnon-viestinta-2000-luvulla/pdf/134427 .pdf>
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sesti toiminnan seurauksena. Tavoitteellista mielikuvan luomista ja toimintaa ei mielestini myos-
kddn olisi tarvinnut asettaa vastakkain. Todellinen toiminta on nimittdin kaikkein tehokkainta ja

. e . 166
uskottavinta mielikuvien rakennusainesta.

Fombrunin (1996) mukaan hyvéin maineeseen liittyy tietty uniikkius ja muista erottu-
minen jollain alueella, kuten palveluissa tai osaamisessa. Julkisille organisaatioille ta-
voite on hankalasti saavutettavissa, silld niiden toiminnan siséltd on pitkalti laissa séa-

dettyi ja esimerkiksi eri ministerididen toiminnassa ei ldhtokohtaisesti ole suuria eroja.

4.2 Aineiston keraaminen

Samaan aikaan tutkielmani kanssa, maaliskuussa 2006 toteutettiin oikeusministeriossi
kvantitatiivinen henkildstotutkimus, jossa selvitettiin oikeusministerion henkildston
tyOtyytyvaisyyttd kahdeksalla eri osa-alueella; johtaminen, tyon sisdlto ja haasteellisuus,
palkkaus, kehittymisen tuki, ty6ilmapiiri ja yhteistyd, tydolot, tiedon kulku ja tyonanta-
jakuva. Liséksi tiedusteltiin tyontekijoiden halukkuutta henkildkiertoon, tydpaikan vaih-
toalttiutta sekd sitd, suosittelisiko tyontekijd oikeusministeriotd tydpaikkana. Samansi-
sdltoinen tutkimus oli toteutettu my0Os vuosina 2002 ja 2004. Jo pelkdstddn niistd tutki-
muksista kdvi omalla tavallaan ilmi oikeusministerion vahvuudet tyonantajana, joita

voidaan pitdd myos oikeusministerion tydnantajamaineen tekijoina.

Olin mukana toteuttamassa henkilostotutkimusta ja siten myds analysoimassa sen tulok-
sia. Koin ongelmalliseksi, ettd vaikka tulokset osoittavatkin verrattain luotettavasti tyo-
tyytyvéisyyden ja -tyytymattdomyyden osa-alueet, ei niistd kdy suoranaisesti ilmi taustal-
la vaikuttavat syyt. Téten tekemieni haastattelujen yhdeksi tavoitteeksi muotoutuikin
joko vahvistaa tai kyseenalaistaa kyselytutkimusten tulokset seki toisaalta rikastuttaa ja
verbalisoida niitd tyontekijoiden ja johdon tulkinnoilla ja ilmaisuilla. Haastattelumene-
telmén valinta tutkimustekniikaksi on perusteltavissa paitsi havaintojen varmennuksella,
myds kdytdnnon syilld. Haastattelu on usein oikeastaan ainoa keino kerétd ihmisten asi-

oille antamia merkityksii ja tulkintoja'®’.

1% Karvonen, E. <http://www.uta.fi/~tierka/valtviest htm>
17 K oskinen ym. 2005.
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Haastattelututkimuksessa erotetaan tavallisimmin kolme haastattelutyyppié, jotka poik-
keavat toisistaan sen suhteen, kuinka paljon niilld on mahdollista ohjailla haastateltavaa.
Strukturoidussa haastattelussa, tai surveyhaastattelussa tutkija tavallisimmin sekd maa-
rdd kysymykset ja niiden esittimisjédrjestyksen, ettd antaa vastausvaihtoehdot. Vapaa-
muotoisempi vaihtoehto on puolistrukturoitu haastattelu, toiselta nimeltddn teemahaas-
tattelu. Sen ideana on esittdd haastateltavalle ennalta midrittyjd kysymyksid, joihin
haastateltava voi vastata omin sanoin. Teemahaastattelulle ei ole valttiméatontd, ettd
kysymyksissd edetddn jérjestyksessd, vaan pidasia on, ettd valitut aiheet tulevat késitel-
tyd. Vihiten ohjailevana haastattelutyyppind voidaan pitia syvdhaastattelua, jonka kayt-

t6 on kuitenkin varsin harvinaista liiketaloustieteissi.'®®

Oman haastattelutyyppinsd muodostavat ryhmihaastattelut, eli tilanteet, joissa haastatte-
luun osallistuu haastattelijan lisiksi viidestd kymmeneen ihmistd'®. Toiselta nimeltdin
focusryhméksi kutsuttu haastattelutyyppi eroaa tavanomaisesta keskustelusta siind, ettd

focusryhmélld on nimensd mukaisesti jokin kohde ja tavoite.

Harkitessani eri haastattelutyyppien soveltuvuutta tihdn tutkimukseen mietin pitkdén

sitd, kerdtdko aineisto yksilo- vai ryhméhaastatteluin. Koska koin, ettd molemmat mene-

telmit olisivat sindnsd soveltuvia tutkimukseeni, perustin lopullisen pédédtokseni tehda
yksil6haastatteluja seuraaviin seikkoihin:

- kaytettdvissd olevat ajalliset resurssit: yksilohaastattelut olivat helpommin sovitetta-
vissa sekd haastattelijan ettd haastateltavien aikatauluihin,

- kysymysrunko: yksil6llisissd teemahaastatteluissa haastateltavilla olisi enemmaén
aikaa kuvata omaa tyOtddn ja sen vaatimaa osaamista eli asioita, joita pidin tutki-
muksen tavoitteiden kannalta olennaisina,

- ryhmidynamiikan ongelmat: en halunnut ottaa sita riskid, ettd ryhmahaastattelutilan-
teista seuraisi toisten mielipiteiden mydotdilyd ja yksittidisten henkiléiden do-

minoivuudesta johtuvaa aineiston vinoutumista'”.

4.3 Haastateltavien valinta ja haastattelujen kulku

18 K oskinen ym. 2005, 104—105.
19 Ks. ed., 123.
"0Ks. ed., 124-125.
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Tutkimukseni aineisto koostuu kymmenestd teemahaastattelusta. Haastateltavista viisi
henkil6d edustaa oikeusministerion johtoa ja viisi oikeusministeriossd asiantuntijatehta-
vissé olevia tyontekijoitd. Johdon osalta edustus on varsin kattava, silld kaikkien osasto-
jen seké suurimpien erillisyksikoiden johtajat haastateltiin. Kaikki johdon edustajat ovat
miehid. TyoOntekijoiden haastattelujen madrdd voidaan mielestdni pitdé riittdvana siitd
syystd, ettei haastattelu ollut tutkimuksen ainut aineistonkeruumetodi. Haastatelluista

asiantuntijatyontekijoistd kolme on naisia, kaksi miehia.

Johdon ja asiantuntijoiden haastatteluissa kiytetyt haastattelurungot (liitteet 3 ja 4)
poikkesivat joiltain osin toisistaan. Johdon haastattelurunkoon halusin sisdllyttdd teemat
koskien tyOnantajaviestintdd ja kehittimistoimenpiteitd, kun taas asiantuntijatyonteki-
joiden haastatteluissa aiheita sivuttiin oikeastaan vain, mikili keskustelu jollain tapaa
ajautui aiheisiin. Asiantuntijoiden kohdalla koin tarkoituksenmukaisemmaksi keskittya
vallitsevien késitysten ja mielikuvien seki toisaalta olemassa olevien ihanteiden tarkas-

teluun.

Alasuutarin'”' mukaan vapaamuotoinen teemahaastattelu on tilanteena lihestulkoon
kuin miké tahansa luonnollinen keskustelutilanne. Tilanteen jiykkyyden minimoinnin
uskoin valitsemani positiivissdvyisen haastattelumenetelmédn ohella edesauttavan sité,
ettd haastateltavat toisivat mielipiteenséd esiin mahdollisimman totuudenmukaisesti. Jo
pelkéstddn tutkielman aihe ja kysymyksenasettelu olivat sellaisia, ettd ne tukivat rupat-
telutunnelman™ syntymistd. Ainakin paillepdin ndytti siltd, ettd kaikki haastateltavat
puhuivat mielelldén tyOstidn ja 10ysivit siitd vaivatta positiivisia piirteitd ja kokemuk-

sia. Haastattelujen kestot vaihtelivat 45 minuutista tuntiin.

Johdon edustajien haastattelut olivat ymmarrettavésti luonteeltaan erilaisia. Niissd tut-
kimusaiheesta puhuttiin strategialihtdisemmin pohtien samalla koko aihepiirin merki-
tystd oikeusministerion kannalta. Parhaimmillaan haastattelutilanteet olivat hyvin vuo-
rovaikutteisia, jolloin minulla oli lisdkysymysten esittdmisen ohella mahdollisuus sy-
ventdd organisaatiotuntemustani my0ds hieman aihepiirin ulkopuolelta. Johdon haastatte-
lut kestivét tunnista puoleentoista tuntia. Haastattelut toteutettiin maalis-toukokuun

2006 aikana.

7! Alasuutari 1999, 144.



58

4.4 Aineiston Kisittely ja analyysi

Tuomen ja Sarajarven (2002) mukaan laadullisen tutkimuksen keskeinen periaate on
avoimuus, milld tarkoitetaan sité, ettd tutkimuksen toteuttaminen kuvataan lukijalle vai-
heittain. Oma tutkielmani l&hti liikkeelle verrattain avoimella kysymyksenasettelulla.
Kirjoitusprosessin aloitin jo ennen aineiston kerddmistd. Aineistoon tutustumisen jal-

keen kirjoitusty0, analyysi ja tulkinta etenivét rinnatusten.

Tata tutkielmaa varten tehdyt kymmenen haastattelua nauhoitettiin ja litteroitiin. Tutki-
musaineistosta pyrin aluksi muodostamaan kokonaiskuvan, seuraavilla lukukerroilla
nostamaan esiin merkittdvid havaintoja ja ajatuksia. Haastattelurunkoihin valitut teemat
eivit analyysivaiheessa tuntuneet endd lainkaan tarkoituksenmukaisilta, eikd aineiston
raportoinnissa siten noudateta niitd. Itse asiassa tdssd vaiheessa koko tutkimusprosessi
ikddn kuin alkoi alusta. Tutkimusongelma tdsmentyi ja koko tutkittava ilmid ndyttiytyi
uudessa valossa, kuten toin esiin jo tutkimusraporttini alussa. Néin jdlkeenpdin ajateltu-
na kirjoitusprosessikin olisi kannattanut aloittaa vasta tissd vaiheessa, kun aiheen raja-

ukset olivat selvilla.

En kéyttidnyt tutkielmani aineiston tulkinnassa yksityiskohtaista menetelméé. Sellainen
tuntui tarpeettomalta jo aineiston pienuuden vuoksi. Koko tutkimusprosessin jatkunut
tyoskentelyni tutkimuksen kohdeorganisaatiossa, tdnd aikana muodostunut ndkemys
oikeusministeridstd tyOnantajana sekd tyon ohessa tehdyt havainnot ovat tirkeitd aineis-
ton tulkintaa ohjanneita tekij6itd. Aineiston tulkinta siis kehkeytyi pitkdlti omassa mie-

172 Tulkintaa

lesséni. Menettelytapa on tyypillinen erityisesti humanistisille tieteille
edelsivit toki useat aineiston lukukerrat, joiden osalta pyrin systemaattisuuteen ja ana-

lyyttisuuteen.

Laadullisen aineiston analysointi on merkityksenantoprosessi, jossa tutkija luo uusia
merkityksid kerddmédnsé aineiston pohjalta. Kaytdnnossa tdma tarkoittaa sitd, ettd tutki-

jan omat aiemmat tiedot ja kokemukset ohjaavat vdistdmaittd havaintoja ja tulkintoja.

172 Koskinen ym. 2005, 241.
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Tutkija ei ole koskaan tidysin vapaa omasta historiastaan ja konstruktioistaan, eiki tut-

. o e . e 173
kimuksen perimmaéinen tavoite titen olekaan absoluuttinen objektiivisuus.

Kaikessa kulttuurintutkimuksessa tulee keskittyd ensi vaiheessa toistuviin asioihin, toi-
sin sanoen puheisiin, uskomuksiin tai kdytintoihin. Tdmén jélkeinen tyd aineiston paris-
sa ja merkitysten antaminen 16ydoksille on ”salapoliisinty6td”, jossa tutkijan tulee muis-
taa kyseenalaistaa omat ajatuksensa aika ajoin vilttydkseen padtymistd todistelemaan

ensimmadisid havaintoja pelkkien omien ennakkoluulojen varassa.

Aineiston raportoinnin osalta tehtyjd valintoja, toisin sanoen péétdsta siitd, mitkd aineis-
ton johtolangat nostetaan yksityiskohtaiseen tarkasteluun, ohjasivat seké kiytdnnon syyt
ettd teoreettiset perusteet. Luonnollisesti aineisto raportoitiin silmédlld pitden tutkimuk-
selle asetettuja tavoitteita ja tutkimuskysymyksid. Oikeusministerion osaamistarpeiden
sekd vetovoimaisuuden tyOnantajana tarkastelun syyt ovat kdytdnnonléheiset. Tavoit-
teena oli lahtokohtien luominen aineiston keskeisimmén osion, tyOnantajamaineen teki-

joiden ja kehittdmisalueiden sekd tyonantajamaineen viestinnén tarkastelulle.

Tyonantajamaineen tekijdt on johdettu sekd tyontekijoiden vastauksista kysymyksiin:
"Mikd tyossdsi on parasta?” ja "Mddrittele tekijoitd, joiden vuoksi kannattaa olla tois-
sd oikeusministeriossd.” ettd johdon edustajien vastauksista kysymykseen: "Mitkd ovat
oikeusministerion vahvuuksia tyénantajana?”. Raportoinnissa on siis yhdistetty samaan
tarkasteluun johdon ja tyontekijéiden nidkokulmia, tuoden kuitenkin jatkuvasti esiin,

mikéli ndkdkannat joiltain osin eroavat toisistaan.

Maiiritellyt tydnantajamaineen tekijét ovat erdédnlaisia kattokésitteité, joiden alle on ke-
ratty eri vastauksista toistensa kanssa yhtenevid asioita. Jaottelussa hyddynnettiin lisdksi
tyotyytyviisyystutkimuksen tuloksia. Toisin sanoen tidssé tutkielmassa nimetyt tyonan-
tajamaineen tekijdt ovat sellaisia, joihin oikeusministerion asiantuntijatyontekijét ovat

kyselyn mukaan keskiméérdistd tyytyvaisempid.

Appreciative Inquiryn mukaan ei ole tarpeellista puhua heikkouksista tai ongelmista,

vaan asia kuin asia voidaan néhdé joko vahvuutena tai vaihtoehtoisesti kehittimisaluee-

173 Koskinen ym. 2005.
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na. Tdmi taustaperiaate ndkyy myos tutkimustulosten raportoinnissa. Toisin sanoen,
vaikka maineen nykytilan analyysissd usein hyddynnetddnkin SWOT -analyysid, on
tdssd tutkimuksessa "W” ja ”T”, eli heikkoudet ja uhat yhdistetty ”O” -kirjaimeen, eli
mahdollisuuksiin. Tyonantajamaineen kehittdmisalueet ovat erityisesti johdon edustaji-
en esiin tuomia tekijoitd, joista he toivoisivat oikeusministerioti tyonantajana arvostet-
tavan, mutta joissa ndhdddn olevan kehittimisen varaa. Vaikka kehittdmisalueista kysyt-
tiinkin suoranaisesti vain johdon edustajilta, tuodaan raportoinnissa erikseen esiin myos
tyontekijoiden ndkokulma asiaan. Kehittdmisalueiden kannalta soveltuvaa haastattelu-
materiaalia ilmeni erityisesti vastauksista koskien ihannetydnantajaa ja tyopaikkaa, jo-

hon haastateltu ei missdan nimessa menisi toihin.

Tyo6nantajaviestinnén ldhtokohtia ja kehittdmisté kisitelldén yksinomaan johdon edusta-
jien ndkokulmasta. TyOnantajaviestintd liittyy maineenhallinnan prosessin nykytilan

analyysia seuraavaan vaiheeseen.

Haastatteluista tutkielmaan valittiin tyypillisid ja merkityksellisid tai mielipide-eroja
selkedsti esiin tuovia lainauksia. Paikoin varsin pitkienkin sitaattien tarkoituksena on
antaa tilaa johdon edustajien ja tydntekijoiden puheelle. Télld tavoin lukijalla on tutki-
jan paitelmien arvioinnin lisdksi mahdollisuus tehdd omia tulkintoja aineistosta. Tuo-
malla selkedsti ilmi, kumman henkildstoryhmén, johdon vai asiantuntijoiden, ndkemyk-
sistd kulloinkin on kyse, viltytddn yleistimistd jommankumman henkilostoryhméan ka-
sityksid ainoaksi totuudeksi. Samalla séilytetddn herkkyys vastakulttuurien olemassa-

ololle, joka on oleellisen tirked osa kulttuurintutkimusta'”*.

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden eli validiteetin olennaisuus liittyy pyrkimykseen parantaa
tutkimuksen laatua, toisin sanoen tutkimuksen ja siind esitettyjen véittimien luotetta-
vuutta. Validiteetti, joka pyrkii kuvaamaan sitd, miten hyvin vidite, tulkinta tai tulos ku-
vaa kohdettaan, voi olla sekd ulkoista ettd sisdistd. Ensin mainitulla tarkoitetaan siti,

kuinka loogista ja ristiriidatonta tulkinta on. Jilkimmaéinen puolestaan viittaa tutkimuk-

174 Koskinen ym. 2005,190.
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sen yleistettdvyyteen. Kaikessa tutkimuksessa — ja erityisesti kulttuurintutkimuksessa —
olennaista on kuitenkin paitsi pyrkid virheettdmyyteen, my0s tuottaa uutta tietoa. Uuden
tiedon tuottamisen ja tutkimuksen luotettavuuden vililtd tulisikin 16ytdd kompromissi.
Lahtokohtana tulisi aina olla se, mitd tutkimuksen tekemiselld on alun perin ldhdetty

tavoittelemaan ja miksi tutkimus on haluttu tehda.'”

Kvalitatiivisen tutkimuksen hienous piilee osaltaan yksittdisten ja ainutlaatuisten tapa-
usten osakseen saamassa keskeisessd huomiossa' . Tamin tutkielman aineiston ytimen
muodostavat yksilolliset kuvaukset ja kertomukset oikeusministeriostd tyOnantajana
ovat epdilemaéttd tutkielman rikkaus, mutta samanaikaisesti sen luotettavuuteen vaikut-
tava tekijd. Koska tutkimukseen valitut henkil6t edustavat vain murto-osaa oikeusminis-
terion henkilostostd, on ilmeistd, ettd aineisto on sellaisenaan heikosti yleistettavissi
koskemaan koko oikeusministerion henkilostod. Toisaalta, kulttuurintutkimuksen nako-
kulman mukaan jokaisella organisaation tyontekijéalld on joka tapauksessa omanlainen
identiteettikertomuksensa. Néin ollen on epitodennikdistd, ettd haastattelujen méérdn
lisddminen olisi merkittévisti lisdnnyt todennikoisyyttd muodostaa yksi yhtendinen ka-
sitys tarkastelun kohteena olevasta ilmidstd, tyOnantajamaineesta. Jo tehtyjen haastatte-
lujen perusteella oli kuitenkin mahdollista tunnistaa kasityksié ja ndkemyksid yhdistévia

tekijoita.

Tutkimuksen validiteettia lisddvéna tekijdnd voidaan pitdd sitd, ettd haastatteluin kerdtty
aineisto antoi samansuuntaisia tuloksia kevéélla 2006 toteutetun henkildstotutkimuksen
kanssa. Haastattelumenetelmin kaytto lisdksi mahdollisti monipuolisemman ja rik-
kaamman kuvan muodostamisen oikeusministeriostd tyOnantajana. Kiytettyjen mene-
telmien voidaan sanoa tukeneen toisiaan. Kvantitatiivinen aineisto avusti ja tuki haastat-

teluin kerétyn aineiston tulkintaa.'”’

Toisena tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavana tekijind voitaneen pitdé rooliani tut-
kijana. Osa haastatelluista oli tyotovereitani ja jokainen haastatelluista saman tydyhtei-

son jdsen. Télloin tunnettuus ja tuttavallisuus on saattanut heikentid haastateltavien ha-

' Ks. ed., 254-255.
176 K oskinen ym. 2005, 236.

77 Koskinen ym.
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lukkuutta kertoa tdysin avoimesti tuntemuksistaan. Tamdkaan tutkimuksen validiteettia
uhkaava tekija ei mielestini kuitenkaan ole kovin olennainen, silld haastatteluissa keski-
tyttiin ensisijaisesti oikeusministerion vahvuuksiin tydnantajana, jolloin on melko epé-

todenndkoistd, ettd haastateltavat olisivat reagoineet kysymyksiin puolustellen.

Tutkijan roolini on saattanut vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen myos toisella taval-
la. Tutkimusprosessin ollessa lopuillaan on tydsuhteeni oikeusministeriossé kestényt yli
vuoden. Tdten oikeusministerid on myds oma verrattain pitkdaikainen tydnantajani.
Tami on seikka, joka on epdilemaittd vaikuttanut siihen, kuinka olen tutkimustuloksia
tulkinnut ja analysoinut. Toisaalta kuulun my0s tutkimuksen kohderyhméén, toisin sa-
noen, olisin haastattelujen toteuttamishetkelld ollut yhtd oikeutettu ja sopiva henkild
kertomaan nékemyksidni oikeusministeridstd tyonantajana kuin kuka tahansa tilla ker-
taa haastateltavaksi valituista asiantuntijatyontekijoistd. Ehkdpa sen sijaan, ettd tutkijan
roolini néhtdisiin tdssd tutkimuksen luotettavuutta heikentdvanid tekijand, tulisikin se
ndhdi jopa sitd lisddvéna tekijdnd pystyessédni peilaamaan saamiani tuloksia omien ko-

kemusteni kautta.

5 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassd luvussa kisitellddn johdon edustajien ja asiantuntijatyontekijoiden haastatteluiden
tuloksia. Tulosten késittely aloitetaan oikeusministerion osaamistarpeiden ja vetovoi-
maisuuden tarkastelulla. Timén jilkeen esitetddn haastatteluiden pohjalta muodostetut,
oikeusministerion tyOnantajamaineen nykytekijit sekd tyOnantajamaineen keskeiset
kehittdmisalueet. Maineviestinndn 1dhtokohtia ja kehittdmisedellytyksid kasitellddn vii-

meisend.

5.1 Oikeusministerion osaamistarpeiden tarkastelua

Siind missd johdon nidkemys oikeusministerion osaamisesta ja osaamistarpeista edustaa
verraten strategista tapaa tarkastella osaamispdéomaa, tarjosivat tyontekijéiden haastat-

telut ’ruohonjuuritason” nidkokulman siihen, minkélaista osaamista oikeusministeriossa
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tarvitaan. Seuraavassa esitetdén tehtyihin haastatteluihin pohjautuen eriteltyind johdon

ja tyontekijoiden ndkemyksia.

Johdon nidkodkulma

Asiantuntijatdiden mééran todettiin olevan merkittdvassi kasvussa ja sen ndhtiin liitty-
vian ensisijaisesti seuraaviin kehitystrendeihin; toimintaympériston kansainvélistymi-
seen ja verkostoitumiseen, tuottavuuden kasvuvaatimuksiin sekd strategisen toiminnan
suunnittelun kehittymiseen. Oikeusministerion sisélld kehitystrendien merkitys toimin-
nalle koettiin kuitenkin olevan erilainen riippuen siitd, miké osasto tai yksikko on ky-

seessa.

Oikeusministerion toiminnan luonne on muuttunut entistd kansainvilisemmaksi EU:n
sisdisen oikeus- ja sisdasioihin liittyvéin yhteistydon nopeasta kehityksestd johtuen. Kan-
sainvilisen yhteistyon myotd yhd useampi tyotehtdva edellyttdd tekijéltddn valmiutta
toimia ulkomaisten yhteistydkumppaneiden kanssa. Vihintdén kohtuullinen kielitaito
nidhtiin johdon edustajien keskuudessa vilttimattomyytend yhdelle jos toiselle oikeus-
ministeridldiselle. Suomen EU-puheenjohtajuuskauden arveltiin kiihdyttdvan kehitysta
omalta osaltaan. Oikeusministerion ulkoisen toimintaympariston lisdksi verkostoitumi-
sen koettiin liittyvin olennaisesti my0s ministerion sisdiseen toimintaan. Esimerkiksi
ministerion taloussuunnittelu on nykyiselldén hajautettu eri osastoihin ja yksikdihin,
joiden toimijat muodostavat keskenddn verkoston, jonka toiminta on luonteeltaan hyvin

tiimimaista.

Tuottavuuden kasvuvaatimukset ovat sidoksissa hallituksen maaliskuisessa kehyspda-
toksessddn ministeridiltd edellyttiméédn tuottavuusohjelmaan. Oikeusministerion osalta
mittava tuottavuuden parantamiseen tdhtddvé toimenpide toteutui, kun suuri osa minis-
terion talous- ja henkildstohallinnon tehtivistd ulkoistettiin oikeushallinnon palvelukes-
kukseen. Operatiivisten palvelujen siirtyminen palvelukeskuksen hoidettaviksi yhdistet-
tyné koko valtiosektorin toimintaymparistossé ja -edellytyksissd tapahtuneisiin muutok-
siin on merkinnyt rutiinitehtdvien vihenemistd ministeriéssd. My0s strategisen toimin-
nan suunnittelun ja siind tarvittavan osaamisen merkitys ja tarve ovat lisddntyneet mi-
nisteridssd uudelleen organisoinnin seurauksena. Johdon suunnittelu- ja raportointijér-

jestelmien kéytossd ja hyodyntdmisessd tarvitaan yhd enemméin kykyéd analysoida ja
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hahmottaa asioita nopeasti. Kokemuksen kautta kehittyvin ammattindkemyksen liséksi
tehtdvien menestyksekkddn hoitamisen néhtiin edellyttdvin ldhes poikkeuksetta korkea-

koulutasoista tiedollista perustaa.

Haastateltujen mukaan strategisen toiminnan suunnittelun kehittamistarpeet ovat pitkalti
seurausta resurssien niukkenemisesta, minkd johdosta samaan aikaan kasvavasta tehté-
vamadrastd on kyettidva selvidméédn yhd vihemmilld henkiloresursseilla. Johdon edusta-
jat pitivitkin yhtend keskeisend osaamisalueena mm. henkildstosuunnitteluun, osaami-
sen johtamiseen sekd henkildstoresurssien kdyton suunnitteluun (oikeat ihmiset oikei-
siin tehtdviin) liittyvid tehtdvid. Strategisen toiminnan suunnittelun lisdédntymisen néah-
tiin siten aiheuttavan muutoksia erityisesti oikeusministerion tukitoimintojen osaamis-

profiileihin.

Osaamistarpeiden priorisointi koettiin jossain méérin ristiriitaiseksi tehtaviksi. Samaan
aikaan kun pidettiin tarkednd, ettd tiettyihin erityisasiantuntemusta edellyttdviin tehté-
viin pureuduttaisiin syvemmélle, painotettiin monialaisuuden, liikkuvuuden ja uuden
omaksumiskyvyn merkitystd tehtdvankuvien laajentamiseksi ja siten vihemmilla resurs-
seilla parjaamiseksi. Paitsi resurssien niukkuuden, myos tuloshakuisuuden néhtiin esté-
vin syvillistd asioihin paneutumista Vaatimus tdiden valmiiksi saattamisesta tietyssd
aikataulussa ja tuloksien aikaansaamisesta tarkoittaa usein samanaikaista tinkimisti

’yliopistomaisesta” pohdiskelusta ja toisinaan myds tyon laadusta.

Johdon edustajat nékivét osaamistarpeiden olevan tietylld tapaa muutoksen alla. Eniten
tehtédvien uskottiin muuttuneen juuri tukitoimintojen osalta. Toisaalta tulevaisuudessa
uskottiin tarvittavan myds paljon samaa osaamista kuin nykyhetkelld. Niin ollen vahin-
tdén yhté tarkednd kuin uudenlaisen osaamisen hankkimista, pidettiin nykyisen osaamis-

tason korkeana pitdmisté ydinsubstanssiin kuuluvilla alueilla, kuten lainvalmistelussa.

Juridisella osaamisella ja asiantuntemuksella arvioitiin olevan oikeusministeridossd suu-
rempi merkitys kuin muissa ministeridissd. Toisaalta sisdisen hallinnon saralla sen mer-
kityksen uskottiin jossain miérin vdhentyneen. Erityisesti sisdisen hallinnon osalta
osaamishaasteiden néhtiin liittyvin suurten ikdluokkien eldkditymiseen. Sen myotd

useita paikkoja tulee todennékoisesti taytettdviksi samanaikaisesti, jolloin haasteena on
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pitkddn kokemukseen pohjautuvien tietojen, taitojen ja osaamisen sdilyttiminen minis-

teriossa.

Keskeisind osaamistarpeina mainittiin yhteistydtaidot ja uuden omaksumiskyky. Vain
yksi johdon edustajista tuli erikseen maininneeksi tdsséd asiayhteydessd johtamisosaami-
sen tirkeyden ja sen kehittdmistarpeen. Haastateltava piti johtamiskoulutuksen tarjoa-
misen lisdksi tdrkedna sitd, ettd johtamista kehitettdisiin myos esimiesvalinnoilla kiinnit-

tdmélld enemmaéan huomiota yksilon johtamisvalmiuksiin.

Tyontekijoiden nakokulma

Tyontekijat kokivat tyOssddn tarvittavan luonnollisesti koulutuksella hankittua perus-
osaamista, toisin sanoen tyotehtivistd riippuen mm. lainsdddédnndn tuntemusta, projek-
tiosaamista, talousosaamista, hallinnollista osaamista ja kielitaitoa. Niitd pidettiin pe-
rusldhtokohtana toistd suoriutumiselle, mutta sitdkin enemmén tarpeellisten taitojen ja

kykyjen néhtiin olevan sidoksissa muihin seikkoihin.

Kuten johdon haastatteluissa, niin my0s tyontekijoiden haastatteluissa oli selvésti rivien
vilistd luettavissa tuottavuusohjelman vaikutus osaamisvaatimuksiin. Pééllekkidisten
toiden suuren méérdn koettiin vaativan tekijéltdén kykyé priorisoida ja suunnitella ajan-

kayttod, kykyd organisoida ja hallita suuria kokonaisuuksia.

“Jdrjestelmdllisyys... Hyvin paljon semmoista, ettd pystyy pitimddn langat kdsissddn, niinkun nd-

]

kemdidn isomman kokonaisuuden ja sitten hahmottamaan miten se etenee pala palalta eteenpdin.’

(Asiantuntija, nainen)

Toiden paljouteen tyontekijit nédkivit liittyvdn myOs muita osaamisvaatimuksia. Pai-
neen- ja stressinsietokyky nousi tyontekijéiden maininnoissa suureen arvoon. Sen nih-
tiin olevan kriittisen tirked ominaisuus sen kannalta, ettei tyOntekija visyisi tyokuor-
mansa alle, ja toisaalta jotta toisinaan hektisessikin tyotahdissa kykenisi vield olemaan
arvioinnin kohteena ja ottamaan vastaan palautetta. Huumorin koettiin auttavan tiukois-

sa paikoissa.

... et poytd ei oo koskaan puhdas, et sit tdytyy vaan ihan iisisti kdydd vdlilld parvekkeella huuta-
massa ja sitte mennd takas ja aloittaa se pinon pddllimmdinen, ei siin auta mikddn. Et se on vaan

mentdvd juttu kerrallaan ja se pitdd vaan hyvdksyd, et kun sd oot just saanu avattua sen yhen pa-
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ketin, niin sulla soi puhelin ja sut kisketddn johonkin toiseen hommaan, ni koko ajan on pakka le-
vdllddn. Et sanotaan et vasta nyt on alkanu tottua siihen, et ei tdstd tuu valmista, tdd on aina auki
tdd paketti. Eikd sitd kukaan tuu haukkumaan, koska kaikki ymmdrtdd, et tid on kaiklla samanlais-
ta. ... Kymmenen lankaa koko ajan késissd ja jokainen vetelee vuoron perddn.. Et tid on timmés-
td. H: Luulis et toikin vaatii vihén niinkun omanlaistaan tyyppida...? "Kyllid md sanon, et sem-
monen joku nutturapdd, ni kyl pdd hajoaa alta viikossa, jos tihdn tulee ja alkaa niinko stressaan
siitd et ei saa kaikkea tehtyd tdydellisesti... Se on mahdoton pddstd tdydellisyyteen ndissd hommis-
sa, joissa koko ajan on eri hdssdkkd pddlld. Yritetddn vihdn kaikkea... riittdvdn hyvin kun teh-

dddin, niin se riittdd. " (Asiantuntija, mies)

... el pidd ottaa liian... silleen niinkun vakavasti (nauraa), tarkoitan sitd ettd se ois bornis (bur-

nout), jos joka ikisestd tdmmosestd... Eli se on niinku annettava vaan mennd.” (Asiantuntija, mies)

VEt ei ndit juttui voi hoitaa ihan... Pitdd olla semmonen sopivan rento suhtautuminen tihdn tyon-
tekoon, et jaksaa. Vihin huumorilla ni se menee paljon mukavammin kaikilla.” (Asiantuntija,

mies)

Tyontekijoiden puhuessa tyOssddn vaadittavasta osaamisesta, vilahtelivat puheenvuo-
roissa usein sanat kehittdminen, suunnittelu ja uuden ideoiminen. Maininnan arvoisina
osaamishaasteina nditd seikkoja pidettiin paljolti organisaatiokulttuuriin ja resursseihin
liittyvistd syistd. Niistd johtuen pelkén innovatiivisuuden ei kuitenkaan koettu riittdvén,
vaan sitd tukemaan tarvitaan tyontekijoiden mielestd ehdottomasti myods sinnikdsté
luonnetta, kykyéd pitkdjanteiseen tyOskentelyyn ja argumentointikykyd. Organisaa-
tiokulttuurin jaykkyydestd johtuen asioita, ja etenkin uusia asioita, on usein vaikea saa-
da vietyd eteenpdin ilman useat paittdjitahot vakuuttavaa argumentointia. Resurssien
vihyydestd johtuen suunnittelutyd ja uusien asioiden eteenpdin vieminen ovat usein
vain yhden ihmisen harteilla, jolloin oman mielen avoimuus, perddnantamattomuus ja

kyky viedd asiat loppuun asti ovat kullan arvoisia taitoja.

“Hyvin keskeinen, ettd pitdd olla avoin uusille ajatuksille. Silld tavalla, ettd kun tdmd on varsin
kehittimispainotteista, taytyy pystyd silld lailla suhtautumaan tai ldhted miettimddn asioita uudelta
pohjalta, eikd pitdytyd siind miten on aina ennen tehty... Luonteeltaan uusia nikokulmia hakeva...
mieleltddn avoin uusille asioille. Sinnikds tdytyy olla, silld muutosten ldpi saaminen ei ole kovin
helppoa, silld organisaatiokulttuuri on kuitenkin sen verran jaykkd, ettd asioiden eteenpdin viemi-
nen on hidasta. Vaatii sitd, ettd niiden eteen on valmis ponnistelemaan ja valmis taistelemaan pi-
tempddnkin kuin sitd vastatuulta voi olla. Pitdd olla sen tyyppinen ihminen, ettd jaksaa perusteelli-

sesti selvittdd asioiden taustat niin, ettd kun menee esittdmddn niitd uusia asioita toteutukseen —
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Jjotka saattaa tosiaan olla asioina toisten mielestd outoja tai yltiopdisid — niin silloin tdytyy olla
hyvin taustat hallussa... Ettd on tehnyt perusteellista tyotd... Ettd on hyvin mietittyd ja perusteltua

se mitd esittdd.” (Asiantuntija, nainen)

Hyvisté sosiaalisista ja vuorovaikutustaidoista tyontekijit kokivat olevan paljon hyotya.
Niiden nidhtiin edesauttavan montaa asiaa, kuten omien tieto- ja osaamisaukkojen paik-
kaamista, jolloin olennaista ei ole se, ettei itse tiedd, vaan tieto siitd, kuka tietdd. Vuoro-
vaikutustaidot helpottavat my0s asiakkaiden ja yhteistyOkumppanien kanssa toimimista

ja asioiden eteenpdin viemista.

“Sosiaaliset taidot edesauttavat tehtdvin suorittamista, kun pystyy hankkimaan sen tiedon mitd it-

selld ei ole, niin toisten kautta.” (Asiantuntija, nainen)

“Tyohaastattelussa kysyttiin, ettd “pelkddtké ihmisid?” — No en pelkdd. ”No pelkddtko esiintymis-

td?” — No en pelkdd...” (Asiantuntija, mies)
"Kommunikaatiokyky, ettd uskaltaa avata suunsa!” (Asiantuntija, nainen)

"Kylld md nyt vditdn, et ainakin ndissd hommissa, et jos sielt tulee joku tyyliin professori, joka ei
puhu mitddn, joka tutkii jossain kammiossa jotain pykdldd, niin kyl se parempi ois varmaan miettid
Jjotain muit hommia. Ei tidnne kannata tulla, jos ei pysty puhumaan ja selkeesti ja ... Jos et sd halua
olla kenenkddn kanssa missddn tekemisissd, ni vaikee tddlld varmaan on olla toissd. Et kyl md

vdittdisin, et pitdd olla vihdn avoin... ” (Asiantuntija, mies)

Erds mielenkiintoinen tyontekijoiden esiin tuoma painotus osaamistarpeissa liittyy suo-
men kielen kirjoitustaitoon. Myos yksi johdon edustajista tuli maininneeksi saman tar-
peen, jota kuvasi osuvasti sanoilla hyva kynd”. Kyky esittdd asiat tiiviisti, loogisessa
jarjestyksessd ja olennaiseen keskittyen saa korostuneen merkityksen toimintaympéris-
tossd, jossa usein lainsdddédntoon pohjautuvat asiat on kyettdva ilmaisemaan selkokielel-

13 ja ymmérrettavasti.

"Pitdd osata kirjoittaa hyvin. Sitd ei ehkd, en tiedd korostetaanko sitd missddn koulutuksessa,
mutta jos ei saa asioita paperilla tuotua esille, niin minusta ei kannata tulla ministerioon toihin.
Tddlld kirjoitetaan niin paljon. Ja kun kirjoitetaan muille tasoille, niin sen seuraavan tason pitdd

ymmdrtdd sitd sun tekstid.” (Asiantuntija, nainen)
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Kaiken kaikkiaan tyontekijdt ndyttivédt suhtautuvan varsin realistisesti ja ”jalat maassa” -
asenteella tyOssddn tarvittavaan osaamiseen ja taitoihin. Koulutukseen pohjautuvaa
osaamista enemmén tyontekijit painottivat oppimisvalmiutta ja halukkuutta jatkuvasti
kehittdd osaamistaan. Mikdén Einstein ei kuitenkaan tarvitse olla tydskennelldkseen

oikeusministeriossa.

"Kun on tasaisesti normaali, eikd ihan puusta pudonnut, niin silld pdrjdd. Kun on sellainen nor-

maali jdrki pddssd, niin silld jo selvidd.” (Asiantuntija, nainen)

5.2 Oikeusministerion vetovoimaisuuden tyonantajana tarkastelua

Johdon edustajilta kysyttiin haastatteluissa myos heiddn ndkemyksiddn ministerion tér-
keimmistd kohderyhmisté kilpailussa tyontekijoistd sekd toisaalta olennaisimmista kil-
pailjjoista tyomarkkinoilla. Kysymyksilld pyrittiin hahmottamaan johdon kisityksid
siitd, mikd merkitys oikeusministerion vetovoimaisuudella ylipddnsd on oikeusministe-
rion toiminnan kannalta. Seuraavassa esitetddn yksinomaan johdon edustajien nikemyk-

sid asiasta.

Yleisesti ottaen oikeusministerion johto oli varsin yksimielinen siité, ettei rekrytointi-
vaikeuksia tdhdn mennessé ole ollut. Johdon edustajat vaikuttivat aidosti tyytyvaisilta ja
ylpeiltd tyontekijoistddn ja nikivit oikeusministerioon valikoituneen ensiluokkaisia yk-
siloitd. Jonkinasteisen tydvoimakilpailun olemassaoloa ei kiistetty, mutta sen ei néhty
ainakaan nykyhetkelld olevan kovin olennainen riittdvin osaamisen hankkimista ja ylla-
pitdmistd vaikeuttava tekijd. Kenties muita kriittisemmiksi tehtdvaryhmiksi tyovoima-
kilpailun kannalta ndhtiin kuitenkin lainvalmistelun ja sisdisen hallinnon asiantuntija-

tehtavat.

Lainvalmistelutehtdvien osalta tilanne on se, ettd useat tyotehtdvit ovat tavallaan ainut-
laatuisia Suomessa, toisin sanoen vastaavia tehtdvié ei toisaalla ole erityisemmin tarjol-
la. Haasteena nidhtiin oikeusministeridssé tehtdvén lainvalmistelun korkean tason séily-
minen, mikd edellyttdd kykyé jatkossakin rekrytoida hyvin arvosanoin valmistuneita,
tutkimussuuntautuneita ja pddsdintdisesti nuoria oikeustieteen kandidaatteja. Mité

enemmain ldhestytddn yksityisoikeuden alueelle kuuluvaa lainvalmistelua, sitd merkitté-
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vammaksi kilpailijaksi nousee yksityinen sektori, silld hyvallad asiantuntijalla on yksityi-
selld sektorilla mahdollisuudet ansaita merkittdvisti enemmin kuin ministerion lain-
valmistelijana. Téhdn asti tdmédn ei kuitenkaan ollut ndhty olevan erityinen ongelma
johtuen oikeusministeriossa tehtdvén lainvalmistelun mielekkyydesti, jonka uskottiin

ajavan merkityksessiin taloudellisten tekijoiden edelle.

Lainvalmistelun osalta haasteellisempana néhtiin uusrekrytoinneissa onnistuminen kuin
nykyisten tyOntekijoiden pitdminen talossa. Tdmé on seurausta lainvalmistelun projekti-
luonteisuudesta, mistd johtuen lainvalmistelutyé ndhdédén yleisesti yhtend vilivaiheena
ja tietynlaisena ponnahduslautana esimerkiksi EU-uralle. Osaamistason korkeana séi-
lymiseksi lainvalmistelijoita osittain jopa kannustetaan hakemaan asiantuntemusta ja
kokemusta vililld jostain muualta, kuten suuri osa tekeekin. Muita tyotehtavid kokeiltu-
aan monet vield palaavat lainvalmistelutehtdviin ministerioon. Etenkddn nuorten lain-
valmistelijoiden keskuudessa suurehkoa vaihtuvuutta ei titen ndhdd ongelmana. Ylei-
sesti ottaen lainvalmistelutehtdvét ovat méérdaikaisia ja niissd vithdytdédn maksimissaan
viisi vuotta lukuun ottamatta tiettyjd avaintehtdvid, joissa olevat henkildt pyritddn pita-
maiin talossa myos titd pidempain. Toisaalta, vaikka lainvalmisteluvirka ei ole koskaan
historiassa ollut mikéén eldkevirka, on vakinaistamista jouduttu jonkin verran lisidmé&én
myds madrdaikaisuuteen liittyvien rasitteiden, kuten tulevaisuuteen kohdistuvan epé-
varmuuden vuoksi. Paitsi turvatumpia virkasuhteita tarjoamalla, pyritdén lainvalmistelu-
tyon vetovoimaisuutta lisddméén pitdmaéllé tyotehtdvat mielenkiintoisina ja tydskentely-
olosuhteet kunnossa. Tehtdvi ei kuitenkaan ole helppo johtuen jatkuvista sddstdvaati-

muksista.

Sisdiseen hallintoon kuuluvien tehtévien osalta osaajien houkuttelemiseen ja pitimiseen
liittyvdt haasteet ovat hieman erilaisia. Esimerkiksi taloushallinnon osalta uutta rekry-
tointitarvetta syntyy jatkuvasti ja jo nykyiselldédn nikymé on se, ettei korkeasti koulute-
tuista talousammattilaisista ole ylitarjontaa. Rutiinitehtdvien korvautumista asiantuntija-
tehtavilla arvioitiin seikaksi, joka ei ainakaan vdhenni osaavista tyontekijoistd kaytavaa
kilpailua, silld samoista yksiloistd ovat kiinnostuneita niin muu valtionhallinto, kunnal-
lishallinto kuin yksityinen sektorikin. Palkkauksen arveltiin tuottavan jonkin verran rek-
rytointivaikeuksia, mutta lisdksi vetovoimaisuuden kannalta ongelmalliseksi nihtiin

yleisemmin koko valtionhallintoa koskeva jaykédn kamreeritalouden maine. Paitsi poten-
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tiaalisten tyontekijoiden houkutteleminen, myds nykyisten pitdminen koettiin tiarkeédksi
ja haastavaksi, silld tehtdvien vaatiman ammattindkemyksen saavuttaminen ja asiakoko-
naisuuksien sisdistiminen vie oman aikansa. Téten liika vaihtuvuus ndhtiin haitalliseksi.
Toisaalta tdma tarkoittaa sité, ettd tulisi pyrkid rekrytoimaan uusia tyontekijoitd muista
ministeridistd. Vaikka uusi henkilo ei aluksi ymmaértdisi oikeusministerion substanssista
erityisemmin mitddn, padsisi tdma todennikdisesti tayttd “ummikkoa” helpommin sisdl-

le asioihin johtuen eri ministerididen budjettiproblematiikan samankaltaisuudesta.

Strateginen talous-, henkilosto- ja tietohallinto ovat jokseenkin uusia tehtdvaryhmié
oikeusministerion toiminnassa verrattuna kautta historian ministerion ydintehtiviin kuu-
luneisiin lainvalmisteluun ja ministerion alaisen hallinnon ohjaukseen. Ndmé tehtdva-
ryhmét olivat myds ainoita, joiden osalta johdon edustajat nékivét yksityissektorin var-
teenotettavaksi kilpailijaksi. Yleisesti ottaen kuitenkin uskottiin, ettd valtion palveluk-

seen hakeutuvat ylipddnsa eri ihmiset kuin yksityiselle sektorille.

5.3 Oikeusministerion tyonantajamaineen tekijat

Seuraavassa esiin tuotavat oikeusministerion tydonantajamaineen tekijit ovat sekd haas-
tateltujen johdon edustajien ettd tyontekijoiden nimeémii asioita, jotka vaikuttavat posi-
tiivisesti halukkuuteen tyOskennelld oikeusministeridssd. Tehdyn jaottelun tarkoituk-
senmukaisuus saa vahvistusta maaliskuun 2006 henkilostotutkimuksesta, jossa vastaa-
vat tekijdt osoittautuivat sellaisiksi, joihin oikeusministerion asiantuntijatyontekijit oli-

vat keskimaérdista tyytyvdisempid.

5.3.1 Mielekkiit asiantuntijatehtavit

Tyontekijdt mainitsivat poikkeuksetta tehtdviensd olevan kiinnostavia, haastavia ja vaih-
televia. My06s johdon edustajat tiedostivat sen, ettd oikeusministeridssd tehtdvédn tyon
siséllollisissd seikoissa on kyse ylivoimaisesta kilpailuvaltista, jolla kompensoidaan
jopa henkildstopoliittisia ja palkkaukseen liittyvid ongelmia. Oikeusministerion koettiin
tarjoavan hyvét puitteet ammatillisesti kunnianhimoisille yksildille. Mielenkiintoiset ja
haastavat tyotehtdvit eivit ole pelkdstdén oikeusministerion substanssin parissa tyds-

kentelevien etuoikeus, silld haastetta riittdd myos tukitehtévissd. Maaliskuun 2006 tyo-
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tyytyvéisyystutkimukseen vastanneista asiantuntijoista 79 % piti tyotehtdviddn haasta-

vina tai erittdin haastavina (liite 2).

Oikeusministerion koko toimintaympiriston muuttuminen yhé strategisemmaksi on
johtanut substanssiosaamisen ja tukitoimintojen, kuten talous-, henkilosto- ja tietohal-
linnon kietoutumiseen tiivilmmin toisiinsa ja tdmi seikan uskottiin olevan yksi tyon
mielekkyyttd lisddva tekija. Lisdksi, jo edelld mainittu, operatiivisten tukitehtivien siir-
tyminen oikeushallinnon palvelukeskukseen on vaikuttanut siihen, etté erityisesti talous-
henkildsto- ja tietohallinnon saralla tulee tulevaisuudessa olemaan aiempaa enemmén
haasteellisia asiantuntijatditd muillekin kuin juristeille. Nopeasti tapahtuvat muutokset

ja reipastunut tyotahti koettiin myos tyon haastavuutta lisddvina tekijoina.

“Asiat muuttuu koko ajan, jatkuvasti riittdd haastetta. Koko ajan on jotain uutta, mikd edellyttdd
oman toiminnan kehittimistd. Ei ole sellaista vaihetta, ettd pysdhdyttdisiin tekemdcdn yhtd ja sa-
maa. Toisaalta tyot mielenkiintoisia ja haasteellisia, silld haastavuutta tuo esim. se ettd muutokset
tapahtuvat usein lyhyelld varoitusajalla, eli on nopeasti reagoitava asioihin. Toisaalta kyseessd on

selkedt ongelmanratkaisutehtdvdt. Tdmd ei ole koskaan pelkkdd rutiinia. (Asiantuntija, nainen)

Kokemus tyon mielekkyydestd ei ole sidoksissa vain ja ainoastaan tyon haasteellisuu-
teen, vaan liittyy myds tyon merkityksellisyyteen, vaikuttavuuteen ja tirkeyteen. Sekd
johdon edustajat ettd tyontekijit pitivdt mahdollisuutta vaikuttaa oman tyon kautta ih-
misten arkeen ja yhteiskunnalliseen kehitykseen olennaisena tyon mielekkyytta lisddva-
nd tekijand. Mielekkyyden néhtiin nousevan my0s siitd, ettd ministeriossi — ja valtiolla
ylipdénsd — on mahdollista tydskennelld tehtdvissd, jotka ovat eri tavalla mielenkiintoi-
sia kuin yksityisen sektorin ty6t. Valtio on olemassa méérattyéd tehtdvaa varten, joka on
jo lahtokohdiltaan erilainen kuin tehtévi, jota varten jokin yksittdinen yritys voi olla

perustettu.

“Ainakin md toivon ettd md en tee nditd kaiken maailman muistioita vaan sen takia, ettd ne pddsee
Jjohonkin kansioon, vaan sen takia ettd ne vaikuttaa sitten jonkun ihmisen eldmddn.” (Asiantuntija,

nainen)

"Kylld md nden, ettd julkisella sektorilla ylipddnsd se motiivi tyéssd tdytyy olla se, ettd meilld on
tietty tehtdvd jota varten me ollaan tddlld ja sen eteen meiddn kaikkien tdytyy tehdd hommia. Palk-
kaus ei ole se motivoiva tekijd, vaan se kdsitys siitd, ettd olemalla toissd ministeriossd voin vaikut-

taa niihin asioihin, jotka lisddvdt hyvinvointia yhteiskunnassa.” (Asiantuntija, nainen)
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"Tdd on kokemus, ettd tyon mielekkyys, vaikka olis joitain henkilostopoliittisia ja palkkaukseen

liittyvid ongelmiakin, niin tyon mielekkyys on ylivoimainen kilpailutekiji.” (Johdon edustaja)

5.3.2 Kehittymiseen kannustava organisaatiokulttuuri

Mielenkiintoisten, haastavien ja monipuolisten tyotehtidvien liséksi oikeusministerion
vahvuuksiin tyOnantajana laskettiin sen tyontekijoilleen tarjoamat mahdollisuudet itsen-

sd kehittdmiseen.

”Kehitysmahdollisuudet ittelle, kouluttautumismahdollisuudet on ihan.. aina on sanottu, et voit
mennd mille tahansa kursseille. Timmoset on nyt avautunu, et se on ihan loistava juttu, et mé voin

kiyda kursseilla.” (Asiantuntija, mies)

Tyytyvéisyys kehittymismahdollisuuksiin néyttdisi olevan kurssitarjontaa tiiviimmin
yhteydessd itse tyon ohessa tapahtuvaan oppimiseen. Haastatellut tyontekijit kokivat
erityisesti tyon itsendisyyden ja vastuullisuuden mahdollistavan kehittymistd. Tyotyyty-
viisyystutkimuksen mukaan 80 % oikeusministeridn asiantuntijoista on tyytyviisid tyon

itsendisyyteen ja mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tyon sisdltoon (liite 2).

Haastatteluiden perusteella tyon itsendisyys ja vastuullisuus néyttdvét olevan vahvasti
sidoksissa ministerion kehittymistd kannustavaan organisaatiokulttuuriin. Kulttuurisella
piirteelld osoittautui myds olevan pitkét perinteet, silld myds erddlld johdon edustajalla
oli tyontekijoiden ndkemysten kanssa yhtenevid muistikuvia parinkymmenen vuoden
takaisilta ajoilta, nuorena ministeridldisend. Tyon itsendisyyteen ja vastuullisuuteen liit-

tyvid kokemuksia, taustoja ja syiti pohdittiin useamman kanssa tarkkaan.

Tyontekijoiden oma nékemys asiasta oli se, ettd oikeusministeriéon ikddn kuin valikoi-
tuu yksiloitd, “hyvid tyyppejd”, jotka kykenevit ja ovat halukkaita ottamaan vastuuta ja
toimimaan itsendisesti. Organisaatiokulttuuri on sellainen, ettd uusi tyontekija oppii
nopeasti talon tavoille ja sithen, ettei kukaan vahdi seldn takana tulevatko tyot tehtya vai
valmis kantamaan. Témén organisaatiokulttuurille oman leimansa antavan piirteen ar-

veltiin olevan seurausta toisaalta siitd, ettd ministeriossd esimiestehtdvissa toimivat ovat
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useimmiten siirtyneet nykyisiin tehtiviinsd asiantuntijatehtdvistd. Tdten esimiesroolia
leimaa oma aiempi tottumus itsendiseen tyoskentelytapaan ja sellaisen edellyttiminen
myos alaisilta. Toisaalta syyksi arveltiin resurssien vahyyttd. Kun t6itd on paljon ja teki-
joitd vihén, ei esimichilldkddn tahdo riittdd aikaa muiden suoriutumisen vahtimiseen.
Tyontekijat kuitenkin kokivat tyon itsendisyyden ja vastuullisuuden poikkeuksetta mo-

tivoivina tekijéind ja osoitukseksi siité, ettd heihin luotetaan.

“Ja tosiaan niinku tdd on vapaata silld lailla, et ei mua kukaan ... kysy et missd sd oot ollut tai mi-
td sd teet, vaan et luottamus on siis hyva.” H: ”Joo toi on kylli aika jinnd juttu toi, et miten pal-
Jjon tiilli luotetaan tyontekijéihin...” ”’Se on nimenomaan ndin ja heti alusta asti, et sanottiin, et
ala tekeen vaan pdiitoksid ja sitte ko ajatteli et meneekohdn ndd ihan ndin niin siind ne vaan me-
nee, et heti luotetaan ihan sata nolla siind ja annetaan kaikki oikeudet itse muokata noita asiakir-
joja ja muuta ... Et se on niinku ... toi on aika tota kova juttu toi luottamus. Se on just tdd ku ei
varmaan oo aikaa kerta kaikkiaan sitte niinké holhota siind vuoden verran, et kyl se tdytyy vaan
luottaa ja kattoo miten menee. Et md luulen et se on vihdn tdst... meit on niin vahdn tddlld kuiten-
ki. Tdd mun edeltdjd, joka ldhti mun paikalta pois, niin tota oli hoitanu ne tdysin itsendisesti ja sitd
samaa edellytettiin minulta. Ei siind oo paljon vaihtoehtoja muuta kuin alkaa tekeen vaan. (Asian-

tuntija, mies)

“Ja sitten md piddn tddlld oikeusministeriossd hirvittdvdsti siitd, ettd tdadlld todellakin annetaan si-
td valtaa ja mahdollisuutta. Mulla ei mitenkddn oo pddllikko koko ajan niskan takana katsomassa
mitd md teen vaan hén luottaa siihen ettd md teen ne hommani kdskemdittd ja ettd md teen jopa sel-
laisia asioita jotka on tullut vaan mun tietoon, vien eteenpdin ja kerron hénelle. Semmoista vapau-
tunutta oloa tehdd rauhassa tyotdidn, mikd tddlld on, niin ei oo ollut aikaisemmin. Et mun mielestd
tdd on ainutlaatuista. Mut md myds sanon itselleni joka pdivd, et se perustuu siihen luottamukseen,
elikkd niin kauan kuin tdd homma toimii ndin, niin jatketaan ndin. Ja sit ensimmdisen kerran jos
pddttdd, et en md teekddn mitddn endd ja esimies menettdd sen luottamuksensa. Eli totta kai se al-
kaa sitten muuttua, et sehdn perustuu just siihen, et jokainen todellakin tekee ne hommansa ja niin

kauan me voidaan ndin hyvin sitten toimia. (Asiantuntija, nainen)

5.3.3 Hyvien tyyppien tyoyhteiso

Luottamukseen, vastuun kantoon ja itsendiseen tydskentelyyn perustuva toimintatapa ei
ole seurausta pelkéstddn tietynlaisesta esimiestyOstd tai resurssien vdhyydestd. Jotta
toiminta sujuisi luottamuksen varassa, edellyttdd se tietynlaisia ominaisuuksia ja kdyt-
tdytymistd myds tyontekijoiltd itseltddn. Tyontekijoilld olikin hyvin selkeitd kdsityksid

siitd kenen, tai millaisen yksilon kannattaa hakeutua oikeusministeriéon toihin, toisin
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sanoen millaisilla avuilla parjdd ja millaisilla ominaisuuksilla varustettuna ikdan kuin

sulautuu sujuvasti joukkoon.

"Kylld md suosittelisin tdtd kenelle vaan, jos musta itsestd tuntuu, ettd se henkilo sopii tinne.” (Asiantun-

tija, nainen)

Tyontekijét korostivat “pitevyysvaatimuksissa” oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta ja
tietynlaista valmiutta ja valppautta, silld hiljaisilla ja vetdytyvilld yksiloilld uskottiin
olevan vaikeuksia paitsi pddstd mukaan asioihin, my0s vaikuttaa omaan urakehitykseen-
sd. Aktiivisuuden ja ulospdin suuntautuneisuuden néhtiin edesauttavan myods “padsyd
mukaan poppooseen”. Uudelta tulokkaalta tyontekijit perdénkuuluttivat myos kykyé
joustaa ja venyé vililld tiukassa tydtahdissa. Sosiaalisten valmiuksien liséksi korostet-
tiin itsendisen tydskentelykyvyn ja vastuunkantokyvyn merkitystd yhdistettynd kykyyn
tyoskennelld pitkdjanteisesti asioiden eteen. Liian individualistiselle yksilolle voi asian-

tuntijoiden mielesté tulla ministeriossé tukalat oltavat.

“Jos sua ei haittaa se, ettd sd oot kuitenkin vaan yks palanen siind pelissd, elikkd se menee monen
tahon kautta, jotka hyviksyy sun ajatukset ennen kuin ne lihtee ulos. Elikkd tavallaan tiytyy hy-
vdksyd se, ettd joku voi sanoa sulle, et hei tdid on ihan tyhmd tdd sun paperi, tid sun ajatus ei 0o
mistddn kotoisin. Jos siitd menee fiilikset kuukaudeks, niin sittei kylld sovi tinne.” (Asiantuntija,

nainen)

Erés haastatelluista asiantuntijoista tiivisti oman késityksensd oikeusministerion ihanne-
tyontekijastd sanoihin “hyva tyyppi”. Sen lisdksi, ettd hyvilld tyypilld on tyotehtivien
edellyttdmid osaamista, on tdmé henkilokohtaisilta ominaisuuksiltaan joukkoon sopiva.
Hyvé tyyppi osaa arvostaa oikeusministeriossd tehtdvid tyotd sekd ihmisid, jotka sitd

tekevit. Hyva tyyppi on ylped kuulumisestaan oikeusministerion tyoyhteisdon.

"Tdnne on kerta kaikkiaan valikoitunut jotenkin hyvid tyyppejd ... ei oo joukossa niinkun semmoista joka
ei sopis. Musta tuntuu ettd tinne valikoituu sellasia ihmisid, jotka on jo jonkinmoiset kannuksensa jo
saanut, et eihdn meilld varmaan oikeastaan oo semmosia noviiseja, jotka suoraan koulunpenkiltd tulis
tdnne ja sais viran ... oppineet jo vihdn tuolla kentdlld, et mitd tdd eldmd ja maailma on ja sitten niinkun

arvostavat sitd mitd meilld on tddlld. (Asiantuntija, nainen)
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”Hyvien tyyppien -teorialle” vahvistusta toivat tyontekijoiden ja johdon edustajien ku-
vaukset oikeusministerion hyvistd tydilmapiiristd. Vahvistusta teorialle tuo myos tyo-
tyytyvaisyystutkimus, johon vastanneista asiantuntijoista 80 % kokee kohtelun tytove-
rien taholta olevan oikeudenmukaista ja reilua (liite 2). Seka tyontekijoiden ettd johdon
edustajien haastattelukommenteista heijastui arvostus kanssatyontekijoitd ja heidén
osaamistaan kohtaan. TyOtyytyviisyystutkimus vahvistaa téatédkin tulosta, silld vastan-
neista asiantuntijoista 60 % koki omaa osaamistaan ja tyOpanostaan arvostettavan (liite
2). Sen lisidksi, ettd omien kollegojen kanssa on mukava tehda toitd, viihdytddn yhdessi
kahvitauoilla ja toisinaan myo0s ty0ajan ulkopuolella. Seuraavat lainaukset heijastavat
tyontekijoiden kokemuksia ja heiddn antamiaan merkityksid yhteisollisyydelle ja me-

hengelle.

“Tddl on ihan samantyylisid, samantapaisia ihmisid. H: Mitd tarkoitat samantapaisilla? “Erittdin
tota fiksuja, rentoja, sanotaan ihan dlykkditd ihmisid, kuitenkin ihan jalat maassa et... ja hyvd
huumorintaju. Ja ylipddtddn ndd kollegat tddlld, kaikilta saa apua ja kaikilta voi kysyd ja kaikki on
dlyttémdn asiantuntijoita, kun ne on niin kauan olleet tddlld. Kyl se on niinku dlyttémdn tirked jut-

tu et viihtyy tyéssd, vaikkei tinne viihtymddn oo tultu, mutta kuitenkin ettd ... ei oo ikdvd lihted

toihin niin sanotusti. (Asiantuntija, mies)

"Tddl on hirvittdvin mukavat tyokaverit, inspiroivia, meil on hirveen hyvd henki tuolla kahvihuo-

neessa.” (Asiantuntija, nainen)

“Tyékaverit on hyvid tyyppejd, eli tyéilmapiiri kaikesta kiireestd huolimatta on tosi ok.” (Asiantun-

tija, mies)

”Kahvipoytikeskustelun taso on monesti korkea ja viittelyn taso korkea. Joskus oli perinne, ettd
kahvipoydéssd joku alkaa keskustella miten jokin oikeudellinen kysymys on tai miten pitdisi olla.

Kukaan ei saa hakea lakikirjaa, vaan pitdd argumentoida...” (Johdon edustaja)

Haastattelujen perusteella voidaan sanoa, ettd oikeusministerion hyvén tydilmapiirin ja
titen "hyvien tyyppien tyOyhteison” juuret juontuvat fiksuista ja samanhenkisista tyoto-
vereista, positiivisesta asenteesta, tekemisen meiningistd — “ihmiset niinku pistdd sata-

’

kymmenen prossaa” — ja tyontekijoiden tavasta kantaa oma kortensa kekoon ja tarvitta-

essa tarjota auttavaa kattdin myds muille.
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5.4 Oikeusministerion tyonantajamaineen kehittimisalueet

Johdon edustajilta kysyttiin heiddn nikemyksiddn siitd, millaisena tyonantajana oikeus-
ministerion haluttaisiin ndyttdytyvén ja millaisista asioista sitd arvostettavan. TyOnanta-
jamaineen kehittdmisalueet on koottu ndihin kysymyksiin saaduista vastauksista. Esiin
nousseet seikat ovat toisaalta sellaisia, jotka tulivat jollain tapaa esiin myos tyontekijoi-
den haastatteluissa. Johdolla ja tyontekijoilld vain on huomattavan erilainen tapa antaa
merkityksid sindnsd samoille asioille. Eroavaisuuksien esiin tuomiseksi tarkastellaan

seuraavaksi molempia henkilostoryhmié erikseen.

5.4.1 Johtaminen ja esimiestyo

Johdon nidkodkulma

Melko monen tyontekijin uskottiin olevan hakeutunut oikeusministerioon osittain kut-
sumuksellisista syistd. Vaikka titd pidettiin enimmaikseen positiivisena seikkana mm.
tyomotivaation kannalta, todettiin my®0s, ettei kaikki oikeusministeridssé tehtava tyd voi
— eikd piddkdidn olla houkuttelevaa pelkistd kutsumuksellisista syistd. Erdénkin johdon
edustajan mielestd tarvitaan my0s yksiloitd, jotka suhtautuvat oikeusministerioon vain”
yhtend tyOpaikkana uran varrella. Télloin arveltiin myds ns. tydyhteisdon liittyvien
seikkojen lisddvan merkitystddn tyosséd viithtymisen kannalta. Tydyhteisollisilld seikoilla
johto tarkoitti mm. ihmisten kokemusta siitd, ettd heiddn ty6tddn arvostetaan, hyvaa
henkildstopolitiikkaa, hyvda vuorovaikutusta eri ammattiryhmid ja eri osaamisalueita
edustavien vililld ja ennen kaikkea hyvdd johtamista. TyOyhteisOllisten piirteiden ja

tyOyhteison tilan nédhtiin olevan johtamisen vastuulla.

Asiantuntijaorganisaation ndhtiin edellyttdvin “omanlaistaan johtamista”, toisin sanoen
sellaista, jonka kanssa byrokraattinen valtarakenne ja hierarkia sopivat huonosti yhteen.
Ulkopuolisilla oleva kisitys oikeusministerion johtamisesta arveltiin olevan edelleen
pitkélti edellisen kaltainen. Toisaalta myds myonnettiin, ettei kyseisid piirteitd ollutkaan
vield tdysin onnistuttu kitkemddn pois. Asiantuntijoiden johtamisen edellytysten uskot-
tiin kuitenkin lisddntyvin seuraavan vuosikymmenen aikana rutiinitehtdvien siirtyessa
pois ministeridstd ja mahdollisuuksien keskittdd padhuomio ydintoimintaan lisddntyes-

sd. Téastd arveltiin kehittyvin kilpailuvaltti myds oikeusministerién vetovoimaisuuden



77

kannalta, miké&li hyvéstd johtamisesta onnistutaan tulevaisuudessa viestimididn my0ds mi-

nisterion ulkopuolelle.

Arvostuksen kokemuksia erds haastatelluista pohti erityisesti nuorten tyOntekijoiden

nikokulmasta ja sen kannalta, kuinka nuoreen tyontekijdén suhtaudutaan tydyhteisossa.

“Annetaaks hdnen ymmdrtdd koko ajan, ettd hin on nuori tyontekijd, ettd tddlld on vihdn tim-
mostd viisaampaa, kokeneempaa porukkaa. Se ettd nii ettd miten tyopanosta otetaan... miten vaka-

vasti sithen suhtaudutaan... kaikki tdd.” (Johdon edustaja)

Samainen johdon edustaja ldhti pohtimaan asiaa omien 20 vuoden takaisten kokemuksi-

en kautta:

7 Se vastaanotto silloin oli kauheen hyvdd. Tyétd arvioitiin sen tulosten perusteella, eikd sen pe-
rusteella, ettd onko tekijdlld jo kertynyt ryppyjd naamaan. Silloin minusta se oli aika hyvd. Mutta
sitten oli kylld taas ihmisid, joiden kanssa asioiminen jdnnitti ja jotka olivat ainakin ulospdin al-
kuun toykeitd. Siind vaiheessa maailma oli varmasti ehkd muutenkin ja siind varmasti muuttunut,
ettd silloin tdmmoinen auktoriteettiusko ja kunnioitus oli paljon suurempi kuin se nykyddn on. Kyl-
ld mua aina jdnnitti, kun piti osastopddllikon puheille mennd. Joo mut niin kuin sanottu, niin kun
md nyt katson sitd tddltd, niin en voi sitd tietdd. Ainoa mitd voin tehdd itse, on olla semmoinen,

Jjonka kanssa on helppo asioida.” (Johdon edustaja)

Vuorovaikutuksen lisddminen ja parantaminen ndhtiin olennaisen tirkedksi myds sen
kannalta, ettd tyOntekijoilld olisi todella mahdollisuus keskittyd omaan asiantuntija-
alueeseen. Turhautumista uskottiin syntyvdn kun substanssin, kuten esimerkiksi lain-
valmistelun parissa tyoskentelevit kokevat hallinnollisen tyon usein hieman turhanpéi-
véiseksi “puuhasteluksi” erilaisten suunnitelmien ja hankkeiden parissa, mutta eivit
toisaalta mydskddn osaa ilmaista todellisiksi kokemiaan tarpeita tukitoimintojen suun-
taan. Kun substanssitehtdvissd ja tukitoiminnoissa tydskentelevien vuorovaikutus ei
toimi, nousee ongelmaksi se, ettd kaikki tekevét kaikkea, aikaa ei jaa riittdvasti olennai-

seen ja tydmotivaatiokin laskee.

TyoOntekijan ndkokulma

Tyontekijdt tarkastelivat johtamista oman esimiessuhteensa kautta. Hyvéd esimies-

alaissuhde on tyontekijoiden mielestd avoin ja aito. Avoimuus liittyy vuorovaikutuksen
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laatuun ja sujuvuuteen ja on molemminpuolista. Kun esimiehen ja alaisen valilla vallit-

see luottamus, on asian kuin asian esille ottaminen vaivatonta ja helppoa.

“Hirveen tirked, et on hyvdi esimies-alaissuhde... tdysin avoin, pystyy menee puhuun mistd asiasta
vaan milloin vaan, et se on niinkun hyvin hoidettu... Koska jos ei se toimi niin ei se sit varmaan

toimi ollenkaan...” (Asiantuntija, mies)

Aitouden koettiin liittyvin ldsndoloon ja vuorovaikutukseen. Vaikka oikeusministerids-
sd tehtidva asiantuntijatyd on itsendistd, ei se tee esimiestd tarpeettomaksi. Omalta esi-
mieheltd toivotaan kykya “’pidelld lankoja késissddn” siten, ettd tyontekijin on mahdol-
lista keskittyd tehtdviin, jonka tdmé parhaiten osaa ja johon tdmé on palkattu. Esimie-
hen toivotaan ottavan vastuuta yksikon tai vastuualueen sisdisestd tehtdvéjaosta ja siten
myds alaisten roolien selkeydestd. Lahtokohtana on télloin se, ettd esimies tietdd - ja
ennen kaikkea - on kiinnostunut siitd, mitd alaiset tekevit ja minka parissa he kulloinkin

tyoskentelevit.

“Johtuen kaikista keskenerdisistd asioista on tilanne vihdn kaoottinen. Ei kuitenkaan vaikuta var-
sinaisesti tyénantajakuvaan, vaan sithen mitkd on omat tyotehtivdt... Tyénantajakuva itsessddn ei
ole muuttunut (taloon tulemisen jdlkeen), vaan se tuntemus, joka nyt on tullut johtuu siitd tehtdvis-

td ja sen jdrjestelystd ja organisoinnista... Enemmdn lihiesimiesasia...” (Asiantuntija, nainen)

Edellinen liittyy myds siithen, miten esimies auttaa alaisiaan ymmaértimdan oman tyon
kiinnittymistd laajempaan kokonaisuuteen, kuten esimerkiksi muuhun omassa yksikdssi
tai osastolla tehtdvddn tyohon. Haastatellut kokivat tarvitsevansa tyOssddn usein tietoa
my6s muiden osastojen ja yksikdiden vastuulla olevista asioista ja pitivdt esimiehen

roolia tirkednd timan informaation vilittymisen kannalta.

Tyontekijd toivoo saavansa esimieheltidn myos riittdviasti rakentavaa palautetta tyos-
tdédn. Kehittymishaluinen ja tydssd suoriutumisestaan kiinnostunut tyontekija haluaa
kuulla senkin, jos omassa toiminnassa on parantamisen varaa. Esimieheltd saatu palaute
auttaa suuntaamaan omaa toimintaa oikeaan suuntaan. Palautteen puute sen sijaan joh-
taa sithen, ettd tyontekijin oman suoriutumisen arviointi jaé arvailujen varaan. Sen koe-

taan olevan sekd turhauttavaa ettd tydmotivaatiota heikentdavaa.
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5.4.2 Arvot osana toimintaa

Johdon nidkodkulma

Johdon tavoitekuvissa siinsi vahvasta asiantuntijuudesta ja juridisesta sivistyksestd kil-
pailuetua tahkoava oikeusministerid, jossa tehtdvén virkamiestyon “tavaramerkkeja”
ovat objektiivisuus, luotettavuus ja vastuullisuus. Johdon edustajien puheissa painottui
toive siitd, kuinka hyvéd tyonantajamaine kumpuaisi oikeusministerion olemassaolon
syistd ja taustalla vaikuttavasta filosofiasta. Téll6in vahvin kilpailuetu tydmarkkinoilla
liittyisi juuri ministeridssé tehtdvin tyon mielekkyyteen. Télloin maine myos pohjautui-
si oikeisiin asioihin ja sen avulla motivoitaisiin ja houkuteltaisiin yksiloiti, joille koke-

mus tdrkedn tyon tekemisestd on suurin motivaatiotekija.

Vaikka oikeusministerion toimintafilosofian uskottiin vetoavan erityisesti ns. kutsu-
musihmisiin, néhtiin yhteisten arvojen sisdistimisen olevan tarkedd myds tukitehtdvissi
toimivien osalta. Tatd perusteltiin mm. silld, ettd tiettyjen muutosten vaistimattd muka-
naan tuomat uudet toimintatavat, kuten esimerkiksi suoriutumisesta palkitseminen uu-
den palkkausjdrjestelmdn mydtd, olisivat helpoiten sisdistettdvissd yhteisten arvojen
kautta. Kaikki tosin eivét pitdneet yhteistd arvopohjaa vélttiméttoméni, vaan pitivit
hyviaksyttdvina sitd, ettd osa tyOntekijoistd suhtautuu oikeusministeridon “’vain” yhtend

tyOpaikkana muiden rinnalla asiaa sen syvallisemmin pohtimatta.

“Luulen, ettd pitkdlld aikavdlillid on hyvd, ettd on kahdentyyppisid ihmisid. Eli kutsumusihmisid,
Jjotka kokevat tekevdnsd tirkedtd tyotd... Sen lisdksi tarvitaan ihmisid, jotka asennoituvat, ettd jees,

vks tyopaikka ja sit katellaan muita tyopaikkoja.” (Johdon edustaja)

Kyseinen johdon edustaja perusteli kommenttiaan pyrkimyksilld vihentdd organisaation
staattisuutta, jonka ndki olevan seurausta tydyhteison liiallisesta homogeenisuudesta

toimintatavoiltaan ja ajattelumalleiltaan.

Toiminnan taustalla vaikuttavien arvojen sisdistdmisen uskottiin myos vaikuttavan sii-
hen, miten hyvin tyontekijélle kyetdan tekemiin selvéksi, milld tapaa oma tyo kytkey-
tyy suurempaan kokonaisuuteen ja milld tavoin tyotehtdvit palvelevat koko ministerion
toiminnallisia tavoitteita ja pddmadrid. Johdon edustajien haastatteluissa tuotiin esiin,

ettd tyontekijoiden kykyd hahmottaa ministerion toimintakokonaisuus ja ymmaértda eri
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tyOprosessien keskindisid liitdntdjd usein yliarvioidaan ja pidetddn liiaksi itsestdénsel-
vyytend johdon taholta. Taustojen ja perustelujen selvittdmistd ihmisille kaikessa toi-
minnassa ja paatoksenteossa pidettiin olennaisena osana johtamiskulttuuria ja tiedon-
kulkua ja kriittisen tarkednd sen kannalta, ettd tyontekijét, yksikot ja osastot pelaisivat
kaikki ’yks yhteen”. Talld uskottiin olevan merkitystd myos henkiloston tydmotivaati-

oon kannalta.

Tyontekijdn ndkokulma

Myos osassa tyontekijoiden haastatteluista sivuttiin oikeusministerion olemassaolon

tarkoituksen, yhteisten pddmaédrien ja arvojen merkitysté.

“"Mua houkuttelee sellainen tydpaikka, jossa ihmiset tavoittelee yhdessd sen organisaation pdd-

mddrid ja tekee yhdessd toitd sen eteen, eikd toisiaan vastaan.” (Asiantuntija, nainen)

Arvoja pidettiin ldhtokohtaisesti tdrkeind, mutta toisaalta tuotiin myds esiin sité, ettei
niilld itsessddn ole merkitystd tai arvoa. Arvot saavat merkityksen vasta silloin kun ne
on sisdistetty ja oivallettaessa niiden yhteys juuri sithen omaan tyohon. Erindinen arvo-
jen maédrittelyprosessi herittdd helposti vastarintaa, jos sellaiseen edellytetdin kéytetta-
véin tydaikaa, kun on muutenkin kiire. Jotta arvokeskustelusta olisi jotain hyotya, edel-

lyttdisi se johdolta aitoa sitoutumista ja heittdytymistd asiaa pohtimaan.

“Tavallaan, jos arvot olisi toiminnassa keskeisesti ja olisivat sellaiset, ettd jokainen joutuisi tyos-
sddn tormddmddn siihen asiaan, jota arvo edustaa, niin silloin arvo olisi sisdistetty ja silld olisi jo-
ku merkitys. Ei ole mitddn merkitystd, ettd laitetaan arvot ndikyville, mutta kukaan ei sisdistd niitd
tai ne on niin yleispdtevdt, ettei niissd ole mitddn liitdntdd ihmisten tyohon. Arvojen pitdd kuvata

sitd, miksi tdtd tyotd tehdddn ja mihin silld pyritddn.” (Asiantuntija, nainen)

5.4.3 Tyopaikan varmuus

Johdon nakokulma

Valtion tydpaikkoja on perinteisesti pidetty varmoina ja vakaina. Kulunut fraasi, “pitkd
mutta kapea valtion leipd”, ndytti edelleen vaikuttavan my0s oikeusministerion johdon
edustajien mielissd, silli osa haastatelluista néki tyopaikan varmuuden edelleen jopa

oikeusministeriodn tyonantajana liittyvdnd vahvuutena. TyOnantajamaineen kannalta
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tarkednd virkasuhteiden luotettavuutta ja jatkuvuutta pidettiin poikkeuksetta. Toisaalta
mydnnettiin se tosiseikka, ettd vaikka tyOpaikan vakaus olisikin edelleen parempi kuin
esimerkiksi yksityiselld sektorilla, muuttaa valtion tuottavuusohjelman kayténtdoon vien-
ti ainakin jossain mddrin tilannetta. Toisaalta muistutettiin, kuinka kdynnissé olleista
organisaatiomuutoksista ja tuottavuustoimenpiteisti huolimatta perusldhtokohtana on

oikeusministeriossa ollut aina toiminnan kehittdminen ilman irtisanomisia.

Erityisesti nuoria koskettavaa médrdaikaisuuksiin ja patkatoihin liittyvéé virkasuhteiden
epdvarmuutta pidettiin  tyonantajamaineen kannalta kehittimiskohteena ja -
mahdollisuutena. Erds johdon edustajista toi esiin midrdaikaisten tyontekijoiden oikeu-
denmukaisen kohtelun tirkeyden ja piti asiaa sellaisena, johon todella voidaan vaikuttaa
mm. kertomalla tyontekijélle ajoissa virkasuhteen jatkumisen todenndkoisyydestd ja
edellytyksistd ja titen lisdamailla tyontekijdn mahdollisuuksia suunnitella eliméansa.
Maidrdaikaisuuden ndhtiin olevan toiminnan joustavuuden ja liikkkuvuuden sekéd esimer-
kiksi projektiluonteisessa lainvalmistelutydssd tarvittavan osaamisen varmistamisen

kannalta kuitenkin jossain mddrin valttdmétonta.

Tyontekijan ndkokulma

Myos tyontekijoiden haastatteluissa tuotiin esiin, ettd virkasuhteen pysyvyydestd oleva
julkinen mielikuva saattaisi saada kolauksen, kun 27000 julkisella sektorilla vapautu-
vasta virasta jatetddn tuottavuusohjelman puitteissa 9000 tiyttdmattd. Toisaalta myos
osa haastatelluista tyontekijoistd ndki tyopaikan varmuuden edelleen vahvuutena. Tar-
kastelun kriittisyydesta riippuen tydpaikan varmuus olisi siis voitu sijoittaa myos oike-
usministerion vahvuuksiin, kuten seuraavasta kommentista kdy osaltaan ilmi. Toisaalta
tissd yhteydessd on aiheellista huomauttaa, ettd vain yksi haastatelluista oli maariaikai-
sessa virkasuhteessa, muilla oli vakituinen virka. Tdma on epdilemaéttd vaikuttanut kési-

tyksiin tyopaikan varmuudesta.

"Kyl md uskon ettd se edelleenkin on, koska tuota, vaikka meilld ei oo sellainen palkka kuin yksi-
tyiselld, niin tddl on kuitenkin varmempi tdd tyo. Et ei tarvi joka aamu miettid, ettd onko mulle ens
viikolla vield tditd, eikd tarvi miettid, et jos mulle tulee joku moka - jokaiselle tulee joskus joku mo-
ka — ja sehdn voi yksityiselld olla aika dkkid olla sama kuin ettd sua ei tarvita endd. Tadlld kuiten-
kin mun mielestd sitten, en md usko ettd se nyt ihan niin dkkid ole irtisanominen edessd. Eli md us-

kon ettd se tyon varmuus tekee tdstd edelleenkin houkuttelevan.” (Asiantuntija, nainen)
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5.5 Tyonantajamaineen viestinti

Johdon edustajilta kysyttiin myos heiddn kasityksiddn siitd, kuinka oikeusministerion
tulisi viestid ministeriodon tyOnantajana liittyvistd seikoista. Teema synnytti johdon

edustajien keskuudessa hyvin paljon pohdintaa seké heritti vastakysymyksia.

5.5.1 Lahtokohtia

késitys siitd, kuinka todenmukainen kuva ulkopuolisilla on oikeusministeridstd tyonan-
tajana. Johdon edustajat totesivat valtiotyOnantajaan liitettyjen mielikuvien riittdineen
tdhdn asti myds oikeusministeridlle, joskin toisaalta oltiin my0s sitd mieltd, etteivit val-
tion virkamiehiin perinteisesti liitetyt mielikuvat olleet kovin mairittelevia, saati sitten

totuudenmukaisia.

“Ihmisilldhdn on virkamiehistd tasan kahdenlaista kuvaa; byrokraatti ja sitten tdmmdinen pelotta-

va auktoriteetti, joka kdyttid valtaa ja kaikkea muuta ... molemmat helposti vihdn negatiivisia ku-

>

via. Ja sitten tietenkin ovat laiskoja, kun eldvdt veronmaksajien rahoilla, eivitkd tee mitddn.’

(Johdon edustaja)

Haastateltavat uskoivat, ettd ihmisilld oleva késitys oikeusministerion toiminnan luon-
teesta ja sielld tehtdvistd tyostd on monelle koulutuksen kautta huomattavasti edellista,
hieman kérjistettyd kuvausta tarkempi ja totuudenmukaisempi. Oikeusministeriolld
myds arveltiin olevan hyvéd maine erityisesti muissa ministeridissd tyoskentelevien seka
juristin koulutuksen saaneiden keskuudessa. Tarkemmin ottaen johdon edustajat arveli-
vat ulkopuolisilla olevien mielikuvien assosioituvan pitkilti oikeusministeriossa tehté-
vadn lainvalmistelutyohon, jonka mainetta arvioitiinkin hyvaksi, kun taas muun toimin-
nan osalta arviot julkikuvan hyvyydestéd tai huonoudesta vaihtelivat. Ehkd osuvimmin
arvioita julkikuvasta kuvaavat sanat “mauton” ja "hajuton”, toisin sanoen selkedsti hy-

vaa tai selkedsti huonoa mainetta oikeusministeriolld ei uskottu olevan.
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“Hallinnon puolella ei erotuta mitenkddn erityisesti, ei olla surkeassa maineessa, mutta ei miten-

kddn hyvdssdkddn maineessa.” (Johdon edustaja)

“"Mulla on se kdsitys, ettd ministeriéihin verrattuna oikeusministerion taloushallinnolla ollut hyvdi

maine.” (Johdon edustaja)

Jokaisella tutkimukseen osallistuneella tyontekijdlla oli vield kirkkaana mielessédén mie-
likuva oikeusministeriostd ennen taloon tulemistaan. Jokainen my0s ndki kisitysten
muuttuneen tdman jdlkeen, mutta vain positiivisempaan suuntaan, mika viittaa siihen,
ettei ulkopuolisen saama késitystd oikeusministeriostd tyOnantajana ole tiysin totuu-
denmukainen. My0s tyOntekijét uskoivat koulutuksen lisddvén tietoisuutta. Erds melko
vastikdin taloon tullut haastateltava tosin koki, ettd héntd tyopaikkaa varten haastatel-
leet henkil6t kenties yliarvioivat sitd, kuinka paljon tdma tiesi kaikesta oikeusministeri-
on toimialaan kuuluvasta. Jilkeenpdin arvioiden kyseinen henkild totesi, ettd lisdtieto
olisi ollut eduksi ja paikallaan. Erds kauemmin talossa ollut puolestaan muisteli pité-
neensd ministeriotd hyvin merkittivani ja arvokkaana tyopaikkana, mutta arveli, ettei
ministeriotd endd tdnd pdivdnd pidetty sen hohdokkaampana, kuin mitddn muutakaan

tyopaikkaa.

Haastateltavista ne, joilla on juristin koulutus, muistivat ennen taloon tuloaan arvioi-
neensa tyotd oikeusministeridssd urakehityksen kannalta positiivisena vaiheena ja ar-
vioivat oikeusministeridlld olevan yleisestikin hyvd maine kyseisen ammattikunnan
keskuudessa. Jokainen haastatelluista kuitenkin arvioi oikeusministeriotid tyonantajana

koskevien mielikuvien olevan kovin rajoittuneet sielld tehtdvaan lainsdéddantoty6hon.

VEttd tota heti eka kysymys jos itekin sanon et oon oikeusministeriossd téissd, niin kysytddn heti, et

aha sd oot juristi.” (Asiantuntija, mies)

Tyontekijoiden oikeusministeriotd tyopaikkana koskevissa ennakkokésityksissd vilisivit
mielikuvat jdykistd ja jidhmeistd virkamiehists, byrokratiasta, tiukasta hierarkiasta ja
adrimmaisyyksiin viedystd virallisuudesta. Mielikuvat olivat osoittautuneet véariksi —
oikeusministeriotd kehuttiin mainettaan huomattavasti kelvollisemmaksi tyopaikaksi
edelld mainittujen seikkojen osalta. Kaiken kaikkiaan oikeusministerion koettiin olevan

verraten rento tydyhteiso.
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Haastatellut arvelivat ulkopuolisten liittdvéan oikeusministeriodon mielikuvia heikohkosta
palkkauksesta ja verkkaisesta tyotahdista, mutta toisaalta myds “vallan kahvassa olos-

2

ta”.

5.5.2 Kehittiminen

"Saatava tosiaan selville mitd se duuni meilld on.” (Johdon edustaja)

Y114 olevaan tokaisuun tiivistyy oikeusministerion johdon kisitys tydnantajaviestinnin
perimmadisestd tavoitteesta. Tavoitetta ei kuitenkaan lausuttu itsestddnselvyytend, eivét-
ké vastaukset oikeusministerion tyonantajaviestinnén tarvetta, luonnetta ja keinoja kos-
keviin kysymyksiin tulleet kuin “apteekin hyllyltd”. Pikemminkin aihe oli haastatelta-
ville hieman vieras ja osa myonsi, ettei ollut varsinaisesti koskaan tullut ajatelleeksi
asiaa. Lopullisen késityksen muodostuminen asiasta ndytti tapahtuvan pikemminkin
haastattelutilanteessa kdydyn pohdinnan ja puntaroinnin kautta. Puntarointi on siind
mielessd osuva sana tdssd yhteydessd, ettd useampi haastateltava ndytti aluksi kyseen-

alaistavan koko tydnantajaviestinnin tai markkinoinnin tarpeen.

“Systemaattista tyoyhteison luonteeseen liittyvid ja néikyvyyteen liittyvdd asiaa, niin kuin oikeusta-
lo, logo, rekrytointi-ilmoitukset... Eivit viahdarvoisia, mutta eivit ehkd mydskddn ensisijaisia. Asi-
oiden oltava tasapainossa, eli jos oikeusministerio haluaa esittdd hyvdn, toimivan ja energisen

tyoyhteison ulospdin, niin ei sitd kannata pilata esimerkiksi huonoilla rekrytointi-ilmoituksilla.’

(Johdon edustaja)

Taysin kielteisesti tyOonantajaviestintddn ei kuitenkaan suhtauduttu, kuten seuraa-

vasta lainauksesta kiy ilmi.

“Ilman muuta pitdisi ldhted enemmdn markkinoimaan julkisuudessa. Mikd on oikeusministerio,
mitd tddlld tehdddn. Pddkohderyhmd ehkd olisi opiskelijat, silld nuorta tyévoimaa tarvittaisiin li-
sdd ja taistellaan samasta tyévoimasta kuin muutkin, yksityinen ja julkinen sektori. Nikisin, ettd
mddrdtietoisemmin pitdisi tehdd tyotd sen eteen, ettd rakennettaisiin selked kuva siitd, mitd oike-

usministerié on tyénantajana ja sitd ldhdettdisiin mddrdtietoisesti markkinoimaan.” (Johdon edus-

taja)
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Syind aiheen vierauteen mainittiin ensinnékin valtiosektorin organisaatioille tyypillinen
tietynlainen itsetyytyvéisyys, jolle leimaa antavaa on ollut ajatella, ettei meidéin tarvitse
markkinoida itsedmme ”. Asenteen tekee ymmarrettavaksi se, ettei rekrytointivaikeuksia
ole varsinaisesti koskaan ollut. Toiseksi, edelleen puhutaan niin sanotusta “’valtiotyon-
antajasta” jonka maineen on ajateltu heijastuvan myds yksittdiseen valtion laitokseen ja
siten tekevdn omat ponnistukset vihemman térkeiksi. Kolmanneksi, voimakkaan mark-

kinoinnin koetaan soveltuvan huonosti oikeusministerion toiminnan luonteeseen.

Historiallisista seikoista ja vanhoista tottumuksista huolimatta haastateltavat totesivat
asiaa pohdittuaan melko ykskantaan jonkinlaisen tyonantajaviestinnidn olevan tarpeellis-
ta, jotta potentiaalisille tyonhakijoille muodostuisi oikea kuva siitd, millaista on tyds-
kennelld oikeusministeridssd. Tydmarkkinavetovoiman synnyttimisen pelkilld valtion-
hallinnon yhteisilld ponnisteluilla ei uskottu olevan mahdollista. Ministerididen véliseen
yhteisty0honkin suhtauduttiin varauksella, silld oikeusministerion toiminnan luonteen
koettiin olevan muun muassa lainsdddéntoon liittyvien tehtivien osalta monitahoisem-
paa kuin muissa ministeridissd ja siitd syystd omaan organisaatioon liittyvien ominais-
piirteiden esiin tuominen ndhtiin tirkeéksi ja tarpeelliseksi. Ylipddnsd, ministerididen
valisistd yhtildisyyksistd huolimatta oikeusministerioon tyonantajana liitettdvien mieli-
kuvien osalta pidettiin tirkednd, ettd ne olisi johdettu nimenomaan oikeusministeridssa
tehtivistd substanssitydstd. Oman tyOnantajaviestinnén tarvetta puolsi myods se, ettei
oikeusministerioon tyOyhteisona liittyvia erityispiirteitd pystytd tuomaan esiin ja koros-

tamaan muutoin kuin omilla toimenpiteilla.

Haastateltavien yksimielisyys jatkui kysyttdessd heiltd oikeusministeriotd tyonantajana
koskevien viestien sisélldistd. Perusldhtokohtana pidettiin padsdéntoisesti kolmea seik-
kaa; viestien sisdllon totuudenmukaisuutta, eettisyyttd ja virkamiestyohon liittyvien eri-
tyispiirteiden esiin tuomista. Oikeusministeridssd tehdddn mielekdstd, vaativaa ja vas-
tuullista asiantuntijaty6td. Ammattieettisten vaatimusten uskotaan saavan suuremman
painoarvon kuin monella muulla tydmarkkinalohkolla. Luottamus ja objektiivisuus asi-
oiden hoitamisessa sekd tehokkuus ja taloudellisuus saavat korostuneen merkityksen,

kun kyseessé on julkinen organisaatio.
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“Periaatteessa ehkd ihannemalli olis kuitenkin se, ettd silld perustyolld, silld mielikuvalla, mikd
siitd syntyy pystyttdis pitdmddn ylld riittdvdd ja oikeata mainetta nimenomaan timmoisestd asian-

tuntijaorganisaatiosta.” (Johdon edustaja)

Viime kddessd ministerid on kuitenkin poliittisen tahdon toteuttaja, mikd antaa oman
leimansa ministeridlle tyoymparistond. TyOnantajaviestinndssd on tdten tuotava esiin
myds se, ettd jokaisen virkamiehen on oltava valmis hyviksymaién kulloisetkin poliitti-
sen tahdon muutokset ja kyettévi sitoutumaan vallassa olevan poliittisen tahdon tavoit-
teisiin riippumatta siité, edustaako itse jotain poliittista kantaa vai ei. Tdméa olennainen
seikka voi toisinaan tarkoittaa omien henkilokohtaisten kdsitysten pistdmistid sivuun ja

tyotehtdvii, joita ei valttdmaittd haluaisi tehda.

VEli esim. rivikansalaisesta saattaa tuntua oudolta, ettd esim. tdlld hetkelld viedddn vahvasti
eteenpdin jotain oikeuspolitiikan strategiassa mddriteltyd tavoitetta ja jonkun ajan pddstd joku
kesken jddnyt asia jdd pois, se jdd pois. Osittain toki sen takia, ettd ollaan jo tehty asialle jotain,
mut toisaalta myés siksi, ettd poliittinen johto pddttdd niin. ... Virkamiesuralle ldhdettdessd timd

on asia, joka tdytyy hyviksyd.” (Asiantuntija, nainen)

Eettisyyden vaatimus liittyy olennaisesti myos viestinndn keinoihin. Kuten edelld on
todettu, viestinndn on oltava selvisti sidoksissa toiminnan luonteeseen ja selvisti siitd
johdettua. Liiallista, tai asiaan kuulumattomin keinoin tapahtuvaa markkinointia ei kat-
sota hyvilld. Hillityn huumorin kéytt6d ei pidetd mahdottomana ajatuksena, mutta sii-

hen suhtaudutaan varauksella.

"Se ajatus, ettd oikeusministerié mainostaisi itsedcn hymyilevilld kasvonkuvilla...Me joskus nau-
reskeltiin ajatusta, ettd tervetuloa dynaamiseen valtionkonserniin, tdmmoénen mielikuvamainonta,
niin... md suhtaudun siihen pikkasen arvellen, mutta en tiedd, voi olla, ettd se on vdlttimdtontd ja

hyodyllistd. Se tdytyy selvittdd, mulla ei oo siithen vahvoja kantoja.” (Johdon edustaja)

Rajan vetdminen sopivan ja sopimattoman tyonantajaviestinnin valille saattaa kuitenkin
toisinaan olla vaikeaa. Rajan ylittymisestd tarjoaa esimerkin seuraava, vuoden takainen
rekrytointi-ilmoitus. Kyseessd on oikeusministerion alaiseen hallintoon kuuluvan viras-

ton oikeustieteen opiskelijoille suuntaama harjoittelupaikkailmoitus.

Hyvd oikeustieteen opiskelija!
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Nyt sinulla on oivallinen tilaisuus pddstd ndkemdcdn, mitd virkamiestyo on huippuunsa viritettynd
veronmaksajien rahoilla. Hae opiskelijaharjoittelijaksi X-paikkakunnan kihlakunnan syyttdjanvi-

rastoon. Harjoittelu on palkatonta ja kestdd yhden kuukauden.

Tyéntekijdmme ovat rikosoikeuden ammattilaisia ja juristeina maan ykkosid. Tyossddn syyttdjdt

ovat kauniita, rohkeita, vapaita ja syntyneet voittamaan.

Kihlakunnansyyttdjid on Suomessa reilu kolmesataa ja he ovat ainoa viranomainen, joka huolehtii

maassamme rikosvastuun aktiivisesta toteuttamisesta.

Haemme harjoittelijoita seuraavasti: yksi kesdkuuksi, kaksi heindkuuksi, yksi elokuuksi ja kaksi
syyskuuksi. Hakuaika harjoitteluihin on perjantaihin 13.5.2005 mennessd. Ota kaverisi mukaan ja

hae meille. Me teemme sinusta juristin.

Rekrytointi-ilmoituksesta tehtiin selvityspyyntd, silld tiedotteessa ei annettu tietoja
opiskelijaharjoittelun tai syyttijan tyon todellisesta siséllosta tai siitd, kuinka harjoittelu
liittyy oikeustieteen opiskeluun. Ilmoituksen tyylissd herattivit ndrdd viittaukset veron-
maksajien rahoilla tehtdvddn virkamiestyohon sekd syyttdjiin “maamme ainoina rikos-
vastuun aktiivisina toteuttajina”. MyoOs syyttdjanviraston tyontekijoiden kuvaaminen
“maan ykkosjuristeiksi” ja tydssddn “’kauniiksi, rohkeiksi, vapaiksi ja syntyneiksi voit-
tamaan” sdrdhtivit selvitystd pyytidneiden korvaan asiaankuulumattomana kielend. Il-
moituksen laatineen henkilon mukaan kyseessd oli mainoskirje, jolla pyrittiin herétté-
méédn opiskelijoiden kiinnostus syyttdjan tyotd kohtaan tilanteessa, jossa oikeuslaitos
joutuu kilpailemaan nuorista lahjakkaista kyvyistd. Ilmoituksen laatija katsoi oikeushal-
linnolla olevan opiskelijoiden keskuudessa vanhanaikaisen ja konservatiivisen alan mai-
ne. Henkil6 itse piti tiedotteen tekstid luontevana ottaen huomioon sen rajattu ja asian

ymmartiva vastaanottajapiiri.

Toisena esimerkkini toiminnan luonteeseen hieman huonosti istuvasta markkinoinnista

nostettiin esiin Puolustusvoimien kampanja:

”Puolustusvoimat mainostavat tydn mielekkyydelld. Siitd voidaan olla montaa mieltd. En ehka itse
ole kovin innostunut. Ehké pieni ristiriita, kun toiminta perusluonteeltaan aika destruktiivista toi-

mintaa.” (Johdon edustaja)



88

Erds johdon edustajista toi vield haastattelun péitteeksi esiin sen, kuinka ministerion
etuna on perustyon mediakynnyksen alhaisuus. Télld hin tarkoitti sitd, ettd oikeusminis-
terid pédsee jo arkityollddn jatkuvasti julkisuuteen. Esimerkiksi oikeusministerién toi-
mintaa koskevat lehdistotiedotteet julkaistaan poikkeuksetta. Kyseinen johdon edustaja
toi esiin my0s sen, ettd on kuitenkin eri asia osataanko kyseisté julkisuutta hyddyntda ja

hallita.

Oikeusministerion internet-sivuja pidettiin kanavana, jonka kautta tehtdvai tyonantaja-
viestintdd tulisi kehittdd kokoamalla sinne tyonhakijaa kiinnostavaa tietoa oikeusminis-
teriostd, kuten esimerkiksi tietoa henkildston sukupuoli- ja ikdjakaumasta, palkkaukses-
ta, mahdollisuuksista edetd uralla, tyotehtdvien kirjosta jne. Haastatelluilla johdon edus-
tajilla ei ollut selkedd késitystd siitd, kuinka aktiivista ja mééritietoista tyOnantajavies-
tintd on tdhin asti ollut, tai kuinka hyvin viestit ovat menneet perille ja saavuttaneet

kohderyhméinsa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd oikeusministerion johto ndkee tydnantajaviestinnin ja
-markkinoinnin tarkoituksenmukaisena, kunhan sen avulla ei leviteti vdiria ja perusteet-
tomia mielikuvia tai viesteissd sorruta sisdllottomiin sloganeihin vailla minkdinlaista
yhteyttd oikeusministerion toiminnan taustalla olevaan filosofiaan. Oikeusministerion
johto perddnkuuluttaa pitkdjanteistd, fiksua ja todenperdistd tyOnantajaviestintdd. Paa-
vastuun sen kdytinnon toteutuksesta katsottiin kuuluvan ministerion henkildstohallin-
nolle sekd viestintdyksikolle. Rekrytointi-ilmoittelun lisdksi tyonantajaviestinndn konk-
reettisina keinoina tulivat mainituiksi rekrytointimessuille ja erilaisiin opiskelijatapah-
tumiin osallistuminen sekd yliopistojen ja korkeakoulujen mentorointiprojekteissa mu-

kanaolo.

5.6 Yhteenveto tutkimustuloksista

Koskisen ym. mukaan tutkimuksen tunnusmerkkind voidaan pitéé sitd, kuinka tutkimus
tulkinnan my®6ti johtaa keskusteluun aiemman tutkimuksen kanssa.'”® Luvussa viisi
esitetyt tutkimustulokset mydtéilevét tutkielman teoriaosuutta ja tutkielmalle asetettuja

tavoitteita.

178 K oskinen 2005, 190, 229.
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Kuten tdmién tutkielman teoriaosuudessa, my0s empiriassa vetovoimaisuuden tarkaste-
lulla oli tutkimusaiheen ytimeen johdatteleva rooli. Osaamistarpeiden tarkastelu oli tar-
koituksenmukaista tutkimuksen kohdeorganisaation nikokulmasta, silld vetovoimaisuu-
della tavoitellaan viime kiddessad kykya houkutella ja pitdé oikeanlainen osaaminen or-
ganisaatiossa. Osaamisen tarkastelu oli aiheellista my0s siitd syystd, ettd organisaation
kyvykkyydelld sekd arvioilla julkisen organisaation virkamiesten kompetenssista on
arvioitu olevan vaikutusta myos organisaation maineen syntyyn'’"’. Tyontekijoiden ku-
vaukset ty0ssdédn tarvittavasta osaamisesta toivat esiin myods osaamisen sosiaalisen ja
vuorovaikutteisen luonteen. Niin ollen tutkimustuloksen voidaan sanoa vahvistaneen

kisitystd maineesta organisaation sosiaalisena pddomana.

Maineen tekijoiden madrittelyssé oli pitkilti kyse oikeusministerion tyonantajamaineen
nykytilan analyysistd, eli toisin sanoen tutkielman teoriassa esitellyn maineenhallinnan
prosessin ensimmadisestd vaiheesta. Tdssd tutkielmassa tydnantajamaineella kisitettiin
organisaation nykyisten tyontekijoiden madrittdimai joukkoa tekijoitd, jotka positiivises-
ti vaikuttavat tyOntekijoiden halukkuuteen tyoskennelld kyseisessd organisaatiossa.
Koska ldhtokohtana oli, ettd maine on osa organisaation sosiaalista pddomaa, katsottiin
sen edellyttivdn syntydkseen luottamusta ja jotain, johon olla tyytyvdinen. Jalkimmai-
nen seikka puoltaa sité, ettd maineen tekijoiden luokittelussa hyddynnettiin haastattelu-

aineiston lisdksi maaliskuun 2006 tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksia.

Tyonantajamaineen kehittdmiskohteita identifioimalla luotiin edellytyksid tutkielman
teoriassa esitetylle tarpeelle tuoda organisaation tavoitekuvaa ja nykyidentiteettid la-

180 Koska haastatteluissa esiin tuodut kehittimisalueet olivat osin mo-

hemmais toisiaan
nitahoisia ja hajanaisia, kdytettiin niiden luokittelussa my0s tutkielman teorian kannalta
tarkoituksenmukaista otsikointia. Jokainen kehittdmisalue liittyy jollain tapaa tutkiel-
man teoriaosuudessa esitettyihin, tydnantajamaineen rakentumisen kannalta olennaisiin
asioihin tai ilmiodihin. Asiantuntijoiden johtaminen ja esimiesty0 liittyvit nimensd mu-
kaisesti johtamiseen; arvot organisaation kulttuuriin ja tyopaikan varmuus luottamuk-

seen tyOnantajaa kohtaan.

17 Luoma-Aho 2005.
130 Rombrun 1996.
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Tdhanastinen aineiston raportointi liittyi keskeisesti tutkimukselle miiritettyyn tavoit-
teeseen tunnistaa tekijoitd, jotka vaikuttavat positiivisesti oikeusministerion maineeseen
tyOnantajana sekd toisaalta kehittdmisalueita, joiden kautta tyonantajamainetta on mah-

dollista parantaa.

Tutkielman teoriaosuudessa todettiin, ettd maine voidaan jossain mairin jiljittdd johdon
kykyyn vakuuttaa ulkoiset ja sisdiset sidosryhmét organisaation “hyvyydestd” jollain
osa-alueella, kuten esimerkiksi tydpaikkana'®'. Oikeusministerion johdon edustajien
nikemys oli se, ettei erillisid ’vakuuttamistoimenpiteitd” vélttdmattd tarvita. Todellises-
ta toiminnasta vélittyvid viestejd pidettiin pitkélti riittdvind myds tyonantajamaineen
kannalta. Teoriaosuudessa esitellyn maineenhallinnan prosessin mukaan keinot, joiden
avulla tyonantajamainetta on mahdollista hallita, ovat kuitenkin pitkélti viestinnillisia.
Oikeusministerion toiminnan kehittdmisen kannalta seké tutkimuksen tavoitteen kannal-
ta tyOnantajaviestinndn tarkasteluun liittyy kenties tutkimuksen suurin kontribuutio.
Sisdinen markkinointi sekd organisaation ulkopuolelle, uusien ja potentiaalisten tyonte-
kijoiden suuntaan kohdistuva tavoitteellinen viestintd on jotain uutta ja tuntematonta
siind, missd itse tyOnantajamaineen tekijét, samoin kuin kehittdmisalueet varmasti olivat

jo jossain mddrin entuudestaan kohdeorganisaation tiedossa.

6 JOHTOPAATOKSET

Téssd luvussa esitetddn vield tutkimuksen tirkeimmét tulokset, joita tarkastellaan tutki-
muksen teoreettisen viitekehyksen valossa. Luvussa my0s vastataan asetettuihin tutki-

muskysymyksiin. Luvun lopuksi esitetddn muutama jatkotutkimusehdotus.

6.1 Yhteenveto tutkimusprosessista

Tutkimus sai alkunsa oikeusministerion arkitodellisuudesta ja toimintaympariston sekd
toisaalta toimintaedellytysten muutoksista. Niistd nousevat haasteet, kaiken aikaa kiris-

tyva kilpailu osaavista tyontekijoistd, osaamisvaatimusten kasvu ja yhtdaikainen valtion

1 Ks. ed.
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tuottavuusohjelman aiheuttama ahdinko antoivat alkusysdyksen oikeusministerioon
tyOnantajana liittyvien positiivisten tekijoiden esiin nostamiselle ja oikeusministerioon
tyOnantajana liitettdvien mielikuvien kirkastamiselle. Tutkimuksen pddongelmaksi
muodostui, miten oikeusministerié voi hallita mainettaan tyénantajana. Téhidn kysy-
mykseen ldahdettiin etsiméén vastausta selvittdmalld mistd tyOnantajamaineessa ylipdan-

sd on kyse, toisin sanoen mistd ja miten tyénantajamaine rakentuu.

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla oikeusministerion johdon edustajia ja asiantunti-
jatyontekijoitd. Haastatteluiden toteuttaminen alkuperdisen ajatuksen mukaisesti ryhma-
haastatteluina olisi kenties taannut vield rikkaamman aineiston tarkastelua varten. Toi-
saalta nyt tehtyjé yksilohaastatteluja voidaan pitéa riittdvind, kun otetaan huomioon, etti
haastattelujen kanssa ldhes samanaikaisesti toteutetun erillisen tyotyytyviisyystutki-
muksen tulokset ovat haastatteluista saatujen tulosten kanssa linjassa. Tutkimusaineis-
ton analysoinnissa kdytettiin aluksi aineistoléhtdistd sisédllonanalyysia ja lopuksi tutkit-
tua teoriatietoa maineen ulottuvuuksista ja maineen taustalla vaikuttavista ilmidistd ja

tekijoista.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tekeminen osoittautui ennakoitua haastavammaksi. Gra-
dutyoni 14hti liikkeelle kdytdnnon tyokokemuksen kautta herdnneistd kysymyksisté, eikd
niinkd4n summittaisen aiheen ja teoreettisen viitekehyksen valinnasta ja empirian to-
teuttamisesta nédiden tehtyjen valintojen mukaisesti. Tutkimuksesta tuli aineistoldahtdi-
nen, silld vasta haastatteluiden tulokset, joiden taustalla selvésti painottui johtamisen ja
organisaatiokulttuuriin merkitys, ohjasi maineen ja sen luonteeltaan sosiaalisten raken-
neosien jéljille. Koska aiempaa akateemista tutkimustietoa juuri tydnantajamaineesta oli
kuitenkin ldhestulkoon mahdoton 16ytdd, tuntui tutkimuksen teorian rakentaminen pai-
koin ylitsepddsemattomaltd tehtdvaltd. Oman lisdhaasteensa tutkimusprosessiin toi tut-
kielman keskeisten késitteiden abstrakti luonne seké aihealueeksi valikoituneen maineen

ldhtokohtainen vieraus itselleni.

Tutkimusaiheen vahiinen omakohtainen tuntemukseni huomioon ottaen olisi kenties

ollut hyvi, mikéli aineiston analyysiin olisi ollut kdytettdvissd enemmin aikaa.
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6.2 Tyonantajamaineen rakentuminen

"The way to gain a good reputation is to endeavour to be what you desire to appear.”

— Socrates

Maineen tarkasteleminen yleiselld tasolla oli edellytyksena kisityksen muodostamiselle
tyonantajamaineen rakentumisesta. Késityksiin maineen rakentumismekanismeista vai-
kuttaa se, millaisena ilmidni maine laajasti katsottuna ndhddén. Kun mainetta tarkastel-
laan sosiaalisena pddomana, uskotaan maineen syntyvan vuorovaikutussuhteiden ja so-
siaalisten suhdeverkostojen myoétidvaikutuksessa. Maineen rakentumisen kannalta kes-
keisid ovat sidosryhmitulkinnat, eli toisin sanoen se, miten jokin tietty ryhmé tulkitsee
organisaation toimintaa ja toisaalta kuinka organisaatio hallitsee suhdettaan tidhin ryh-
madn. Sidosryhmien tulkinnat vaikuttavat organisaation maineeseen, olivatpa ne oikeita
tai eivit. Tyonantajamaineen kannalta ratkaisevan tarkedd on se, mitd organisaation oma
henkildsto ajattelee. TyOntekijét tarkastelevat ndkoalapaikalta organisaation jokapdi-
viistd toimintaa ja vilittdvit sen pohjalta muodostamiaan mielikuvia ja kisityksid myos

organisaation ulkopuolelle.

Maine muodostuu organisaation menneen toiminnan kautta. Syntyprosessiin vaikuttavat
organisaation kulttuuriset piirteet sekd kirjoitetut ja kirjoittamattomat normit ja peli-
sdaanndt. Maine muodostuu ilmidistd, jotka ylldpitdvét henkiloston luottamusta organi-
saatiota kohtaan, vahvistavat sitoutumista yhteiseen kulttuuriin ja yhteisiin tavoitteisiin
sekd tukevat yhteison jisenten ja sen eri yksikdiden vilistd vuorovaikutusta. Tallaisia
ilmiditd ovat luottamuksen ohella my6s kunnioitus ja arvostus. Ndiden ilmididen vélisii
suhteita leimaa vastavuoroisuus, toisin sanoen yhden ilmién esiintyminen ja ldsndolo
tyOyhteisOssd vahvistaa samalla my6s muita. Luottamuksen ilmapiirin aikaansaaminen
on erityisesti johdon tehtdvi, mutta edellyttdd jokaiselta tyOyhteison jdseneltd olemista
luottamuksen arvoinen. Kun luottamuksesta muodostuu osa organisaation kulttuuria, on

luottaminen toiseen ikdin kuin organisaation tapa toimia.
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Tyonantajamaineessa on siis kyse siitd, ettd samoin kuin organisaatio luo ulkoista mai-
netta asiakkaiden kanssa muodostamansa suhteen kautta, luo se mainetta tyonantajana
hyoddyntiden suhdettaan nykyiseen henkildstoonsd. Organisaation tyontekijéit ovat erdin-
laisia maineen suurldhettilditd, jotka eldvét paivittdin ja jakavat eteenpdin kokemuksiaan
organisaatiosta. Mikéli kokemukset ovat positiivisia, vahvistavat ne positiivista mainet-

ta ja pdinvastoin.

Tédmin tutkielman perusteella oikeusministerion tydnantajamaineen voidaan néhdé ra-
kentuvan pitkélti sen yleisten toimintatapojen kautta, jotka heijastuvat ministerion orga-
nisaatiokulttuuriin ja henkiloston tydskentelyyn. Juuri organisaatiokulttuurin néhtiin
olevan sellainen tekijd, jonka avulla oikeusministerion on mahdollista erottua esimer-
kiksi muista ministeridistd, jotka toimintaperiaatteiltaan ovat muutoin hyvin samankal-
taisia. Oikeusministerion tyOnantajamaineen ldhtokohdat ovat timén tutkielman perus-
teella mielekkdissd asiantuntijatehtivissd, kehittymiseen kannustavassa organisaa-
tiokulttuurissa sekd hyvdssd tyéilmapiirissd ja osaavissa tyotovereissa. Namé ovat teki-
joitd, jotka tutkimukseen haastateltujen mukaan vaikuttavat positiivisesti halukkuuteen

tyoskennelld oikeusministeriossa.

Tdmén luvun aloittanut lainaus viittaa siihen, etti maineen rakentamisessa on kyse
muustakin, kuin nykyisten vahvuuksien tunnistamisesta toiminnassa. Sen lisdksi mai-
netta rakennetaan pyrkimilld kehittymddn enemmaén sitd kohti, “mitd voisi olla”, jos
organisaatio yltdisi tdyteen potentiaaliinsa. Kyse on tavoitemaineen ja identiteetin tuo-
misesta 1dhemmads toisiaan. My0s oikeusministerion toiminnassa oli haastatteluiden
perusteella tunnistettavissa tyOnantajamaineen kannalta olennaisia kehittdmisalueita.
Viittdmatta, ettd kyseessd olisi kattava otos mahdollisista kehittimisalueista, esitettiin
sellaisina asiantuntijoiden johtaminen ja esimiestyo, arvojen tiiviimpi kytkeminen osaksi

toimintaa sekd tyosuhteiden varmuuden hallinta.

Seuraavassa peilataan sekd tyOnantajamaineen tekijoitd ettd kehittimisalueita maineen

taustalla vaikuttavien ilmididen, luottamuksen seké kunnioituksen ja arvostuksen kautta.
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6.2.1 Luottamus, arvostus ja kunnioitus oikeusministerion tyonantajamaineen te-
kijoissa

Sekad luottamuksen ettd kunnioituksen ja arvostuksen vaikutus nékyi selvisti kaikkien
oikeusministerion tyonantajamaineen tekijoiden taustalla. Tyon mielekkyyden koke-
mukset nousevat oikeusministeriossd pitkdlti siitd, ettd tyontekijidt kokevat tekevénsa
tarkedd ja merkityksellistd tyota. Tietoisuus siitd, ettd myds moni kollegoista on valinnut
olla toissd oikeusministeridssd samoista syistd, on luottamusta lisddva tekija. Aulan ja
Mantereen (2005) mukaan saman arvoperustan omaavien ihmisten kanssa tyoskentely

lisdd yhteisollisyyden tunnetta ja edellytyksid yhteisen identiteetin syntymiselle.

Oikeusministeridssd tehtdvan tyon itsendisyys ja vastuullisuus ja siten kehittymismah-
dollisuudet osoittautuivat olevan vield selkeimmin tyOyhteisossé vallitsevan luottamuk-
sen ilmapiirin ansiota. Oikeusministeriossd luottamuksen voidaan varsin perustellusti
sanoa olevan osa organisaatiokulttuuria ja titen tapaa toimia. Niin selkeésti seikka tuo-

tiin haastatteluissa esiin.

Resurssien niukkuuden, kiireen ja esimiesten aiemman asiantuntijataustan uskottiin vai-
kuttaneen luottamuksen ilmapiirin syntyyn. Tdmé on mielenkiintoista, silli ndmi ovat
kaikki tekijoitd, jotka jostain toisesta ndkOkulmasta tarkasteltuina saatettaisiin ndahda
yksinomaan negatiivisina. Tdma tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd kyseessd on tekijét,

jotka on my0s mahdollista onnistua kidédntdméaédn organisaation eduksi.

Toisaalta, vaikka luottamus ndhtiin hyvin tunnusomaisena piirteend oikeusministerion
toiminnassa, ymmarrettiin sen my0s olevan arvo, jota tulee vaalia. Luottamuksen ym-
marrettiin edellyttidvén sitd, ettd ollaan my0s ansaitun luottamuksen arvoisia. Johdon ja
esimiesten tapa luottaa tyontekijdén ja tdimdn kykyyn ottaa vastuu omista tydtehtivisti
heti alusta alkaen siséltda riskin, ettd tyot jaavit tekeméttd tai viivistyvit. Aulan ja Man-
tereen mukaan luottamuksessa onkin osaltaan kyse riskin ottamisesta toisen suhteen
sekd valmiudesta antautua toisen toiminnan varaan. Oikeusministeriossd kokemus on
osoittanut, ettd luottamukseen ja “positiiviseen” riskinottoon perustuva toimintatapa
my0s auttaa tyontekijdd ikddn kuin kasvamaan aluksi ehkd jopa hieman liian vaativiin

tehtdviin ja rooliin tyOyhteisossd. Kun periaate toimii, vahvistuu johdon ja esimiesten
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luottamus tyontekijoihin samalla kuin tyontekijoiden oma motivaatio kasvaa onnistu-

misten myota.

Positiivisilla arvioilla toisten kyvykkyydestd on luottamusta lisddva vaikutus. Yhteis-
toiminnan kautta luottamus myds helpottaa kommunikaatiota ja koordinointia. Seurauk-
sena téstd on yhteisollisyyden ja yhteisen identiteetin kehittyminen. (Ojala ym. 2006)
Néma seikat tekevdt ymmaérrettdviksi seuraavat johdon edustajien ja tyontekijoiden

haastatteluissa esiin tulleet asiat.

Luottamus, arvostus ja kunnioitus nousivat haastatteluissa esiin siind, kuinka tyontekijéat
ja johdon edustajat kuvasivat oikeusministeridossd tydskentelevien kollegojen kykyja,
taitoja ja muita henkilokohtaisia ominaisuuksia. Johdon edustajat vaikuttivat vilpitto-
miltd todetessaan oikeusministeridssd tyoskentelevan huippuyksiloitd. Sen liséksi, ettd
oikeusministerion johto arvostaa tyontekijoitddn, arvostavat tyontekijdt toinen toisiaan.
Arvostus ei liity pelkéstddn kollegojen vahvaan asiantuntemukseen ja heilld oleviin tie-
toihin ja taitoihin, vaan myds siithen, millaisia persoonia ndmi ovat. Fiksuilta, osaavilta
ja samanhenkisilti tyokavereilta, joiden kanssa kommunikaatio pelaa, on myos helppo
pyytdad apua, kun sité tarvitsee. My0s tdma lisdd yhteisollisyyttd, jonka vahvuuden puo-
lesta puhuu my0s haastateltujen vahva késitys siitd, kenen kannattaa hakeutua oikeus-
ministeriodn toihin. Tydntekijoiden vastauksista tdhdan kysymykseen heijastui vahvasti
vastakkainasettelu “meididn” ja “ei-meidén” vélilld, toisin sanoen kisitys oikeusministe-

ridn omasta identiteetistd, joka ei sovi ihan kenelle tahansa.

6.2.2 Luottamus, arvostus ja kunnioitus oikeusministerion tyonantajamaineen ke-
hittimisalueissa

Asiantuntijoiden johtaminen ja esimiesty0 néhtiin yhtend kehittdmisalueena, josta arvel-
tiin olevan mahdollista luoda kilpailuvaltti ja titen tyonantajamaineen tekijé tulevaisuu-
dessa. Onnistumisen uskottiin edellyttdvan hyvad henkildstopolitiikkaa, vuorovaikutusta
eri ammattikuntien ja osaamisalueita edustavien kesken sekd jokaisen tekemén tyon
yhtdldistd arvostamista. Vastuu néhtiin olevan oikeusministerion johdolla. Asiantunti-
joiden johtamisen kehittdmiselld voidaan ndhdé olevan tydnantajamaineen paranemisen

liséksi positiivista vaikutusta myds muuten. Vuorovaikutuksen lisddminen esimerkiksi
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eri osastojen ja yksikoiden valilla lisdisi tuntemuksen ja ymmaérryksen toisten tyotehté-
vistd lisddntyessd myOs arvostusta muuta oikeusministeridssd tehtdvdd tyotd kohtaan.
Vuorovaikutuksen lisddmiselld olisi myds luottamusta lisddva vaikutus, silld tydskentely
henkilokohtaisesti tunnettujen ihmisten kanssa on huomattavasti helpompaa kuin ihmis-

ten, joiden nimet ovat tuttuja vain sdhkdpostien ja asiakirjojen allekirjoituksista.

Oikeusministeriossé eri osastojen ja yksikodiden vilisen vuorovaikutuksen ja kommuni-
kaation parantaminen on haastava tehtidva johtuen siitd, ettd jokaisella osastolla ja yksi-
kolld on omanlaisensa kdytdnndt ja toimintatavat, jotka heijastelevat kunkin omaa kult-
tuuria. Se, ettd erilaisia kulttuureja syntyy juuri tydnjaon perusteella, on kuitenkin tyy-
pillistd. Kaupin (2001) mukaan osakulttuurit ovat heijastus erilaisista kulttuurisista ar-
voista ja identiteeteistd. Naistd syistd yhteistd kieltd voi olla vaikea 16ytdd, mutta mah-
dotonta sen ei pitiisi olla, mikéli on timéan tutkielman teorian'®* mukaisesti uskominen
sithen, ettd eri osastoilla ja yksikoissd tehtdvén tyon taustalla on tunnistettavissa myos
kaikkia oikeusministeridssa tyoskentelevid yhdistdvid asioita ja arvoja. Nami asiat ovat

sellaisia, joihin ihmiset uskovat ja joihin he ovat valmiita sitoutumaan.

Tyonantajamaineen rakentumisen kannalta erilaisten arvojen ja osakulttuurien olemas-
saolon vaikutusten oivaltaminen on tirkeéa. Erilaiset kulttuurit ovat ensisijassa rikkaus,
joka lisdéd tyOyhteison moninaisuutta. Toisaalta kyseessd on haaste, kun tarkastellaan
asiaa siitd nakokulmasta, miten eri kulttuurit niiden taustalla olevine arvoineen tukevat

koko ministerion toimimista “’yks yhteen”.

Toimintatapoja ja kdytdantdjd koskevissa ndkemyksissé sekd tavoissa hahmottaa ympa-
rilld olevaa on eroja muutenkin kuin eri osastojen ja yksikoiden vililld. Haastattelut
toivat ndkyviaksi, miten eri merkityksid johto ja asiantuntijatyOntekijit antavat organi-
saatiokulttuurille sekd miten eri tavoin ndmi ryhmét kuvaavat tydssd tarvittavaa osaa-
mista. Johdon tulkinnat heijastavat asioiden peilaamista strategisten ja toiminnallisten
padméadrien nadkokulmasta, kun taas tyontekijét tulkitsevat asioita yksilon ndkdkulmasta,

toisin sanoen omasta nikokulmastaan.

132 Aula 2000.
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Tulos on huomionarvoinen sen kannalta, miten kukin tyontekijd hahmottaa oman tyonsa
kytkeytymisen suurempaan kokonaisuuteen. Tarkastelutapojen ja ndkdkulmien erilai-
suudesta johtuen on ilmeistd, ettd liitinndt oman tyon ja organisaation toiminnallisten
tavoitteiden vélilld ovat selvempid organisaation johdolle kuin muille henkildstoryhmil-
le. Siind missé organisaation johdolta edellytetdén kykya muodostaa kokonaiskuva toi-

minnasta, on sama tehtdvd huomattavasti vaativampi yksittdiselle tyontekijélle.

Kaupin (2001) mukaan tydyhteisdsséd syntyy osakulttuureja myds idn kautta. Tasta syys-
td asiantuntijoiden johtaminen oikeusministeridssé, jossa on paljon kokeneita, pitkén
tyOuran tehneitd ja toisaalta koko ajan kasvava méara nuoria asiantuntijoita, on tulevai-
suudessa entistd haastavampaa. Jos yhteisen kielen 16ytyminen voi olla vaikeaa eri osas-
tojen vililld, voi se voi olla vaikeaa myo0s eri-ikdisten vililld. Arvostuksen ja kunnioi-
tuksen tulisi olla molemminpuolista. Siind missé vanhempi tyontekija voi kokea jaévin-
sd oman kokemustietonsa kanssa vasta pdivitetyn tiedollisen perustan omaavan nuo-
remman tyontekijdn varjoon, voi nuorempi yhti lailla kokea saavansa osakseen pddhéin
taputtelua pelkén kokemattomuutensa vuoksi. Molemmissa tapauksessa seuraukset,

tyomotivaation ja arvostuksen tunteen heikkeneminen, ovat ei-toivottavia.

Ty0Opaikan varmuus esitettiin kolmantena tyonantajamaineen kehittimisalueena. Oike-
usministerio lienee vakaa ja varma tydpaikka vakituisen viran saaneille, mutta lyhyissi
maiirdaikaisuuksissa pyristelevien osalta valtion pitkdstd leivastd” tuskin voidaan pu-
hua. Madrdaikaisissa ty0- ja virkasuhteissa ei sindnsd ole mitdédn pahaa, kunhan niitd
kiytetdédn tarkoituksenmukaisesti luonteeltaan méairdaikaisten tyotehtdvien hoitamiseen.
Tietyissé tapauksissa madrdaikaisuus voi olla jopa tyontekijan eldméntilanteen kannalta
tdysin sopiva vaihtoehto. Olennaista on, ettd midrdaikaisuuksia kdytetddn vastuullisesti,
eikd esimerkiksi uuden tyontekijin soveltuvuuden testaamiseksi ja virherekrytoinneilta

vilttymiseksi.

Mairaaikaisten tyo- ja virkasuhteiden asianmukainen kayttd on tarkedd oikeusministeri-
On tyOnantajamaineen kannalta. Tamai selittyy kisitykselld, jonka mukaan maineen ra-

kentumiseen vaikuttaa se, miten organisaation toimintaa tulkitaan ja kuinka organisaatio

183

hallitsee suhdettaan sidosryhmiin . Méérdaikaisuuksien ketjuuntuminen ja ylipddnsi

133 Fombrun 1996.
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tarkoitukseton kiayttd epdileméttd heikentdvit tyontekijan luottamusta organisaatiota
kohtaan ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Médrdaikaisuuksien kadytolld voi lisdksi
olla vaikutusta organisaation osaamispddomaan, kun mietitdin mairaaikaisen koulutus-
tarpeita ja niihin vastaamista sekd henkil6lld olevien tietojen ja taitojen sdilymistd orga-

nisaatiossa, kun tyosuhde on paittynyt.

6.3 Tyonantajamaineen hallinnan keinot

’

“The real act of discovery consists not in finding new lands but seeing with new eyes.’

— Marcel Proust

Teoriaosuudessa tydnantajamaineen hallinta esitettiin prosessina. Sen ensimmaéisen vai-
heen todettiin koostuvan nykytilan analyysisté, ja sitd seuraavan useamman vaiheen,
joiden keskiossd on viestintd. Malli toi esiin sen, ettei maineenhallinnassa ole kyse yk-
sittdisistd imagon rakennustoimenpiteistd, vaan pitkdjénteisestd toiminnasta, jossa kes-
keistd on organisaation arkitodellisuudesta kumpuavan identiteetin tunnistaminen ja
médrittely. Koska maineen uskotaan kuitenkin heijastavan vain osin organisaation iden-
titeettid ja osin organisaatioon liitettyjd mielikuvia - olivatpa ne oikeita tai eivit - todet-
tiin pelkén nykytilan analyysin olevan yksinddn riittimdton toimenpide. Organisaation
identiteetti ja maine saadaan tuotua ldhemmas toisiaan lisddmalla tiedostamista. Talloin
punnittavaksi tulee johdon kyky vakuuttaa ulkoiset ja sisdiset sidosryhmait organisaation

“hyvyydestd” eri osa-alueilla, tdsséd tapauksessa tyonantajana.

Tyonantajamaine voidaan hallita huolehtimalla kahden edellytyksen tadyttymisesti.
Maineen rakenneosista, luottamuksesta sekéd keskindisestd arvostuksesta ja kunnioituk-
sesta on ensinndkin muodostettava perusperiaate sithen, miten organisaation tyontekijét
— henkilostoryhmédin ja asemaan katsomatta — kohtelevat toisiaan. Keinona on johtami-
nen, jolla tuetaan sitd, ettd luottamuksesta, arvostuksesta ja kunnioituksesta tulee osa
organisaation kulttuuria ja tapaa toimia. Tédssd vaiheessa voidaan ajatella oltavan puoli-
vélissd maineenhallinnan prosessia. Jos prosessi keskeytyy tdhén, jaa hyva tyOnantaja-
maine erityisesti uusien, potentiaalisten tyontekijoiden silmissa kiinni tuurista. Tydnan-

tajamaineen hallinnan toinen edellytys on aktiivinen ja suunniteltu viestintd. Se on kei-



99

no lisdtd tiedostamista ja tunnettuutta. Viestintd on se keino, jolla tyonantajamaineen

tekijat tuodaan seka sisdisten ettd ulkoisten sidosryhmien tietoisuuteen.

Molempien edellytysten tdyttymisestd huolehtiminen on tarkedd. Jos ei kiinnitetd huo-
miota maineen rakenneosien ilmenemiseen toiminnassa, voidaan saada tunnettuutta,
mutta helposti ei-toivottua sellaista. Toisaalta, vaikka perusta olisi kunnossa, mutta siitd
el viestitd, saattaa hyvd maine jdddi saavuttamatta sidosryhmilld olevin, védristyneiden
tai vanhentuneiden mielikuvien vuoksi. Taltd viltytddn paljolti suuntaamalla viestintdd
my0s nykyisiin tyontekijoihin. Sisdinen markkinointi voi olla keino luoda useiden osa-
kulttuurien organisaatioon yhteisollisyyttd ilman, ettd pyrkimyksend olisi luoda yksi,
yhtendinen organisaatiokulttuuri. Lisddmalld tyontekijoiden tietoisuutta “hyvéstd ja py-
syvistd” vaikutetaan samalla sithen, millaisia tarinoita tyontekijdt kertovat organisaati-

osta ulospdin.

Tyonantajamaineen hallinnan toisenkin edellytyksen tdyttymisessd on siis viime kédes-
sd kyse johtamisesta ja etenkin henkildstojohtamisesta. TyOnantajamaineen hallinta
edellyttda, ei pelkdstddn sité, ettd johto osaa tunnistaa nykyisten ja potentiaalisten tyon-
tekijoiden tarpeet, vaan myos sité, ettd se viestii milld tavoin se ndihin tarpeisiin vastaa.
Vilinpitimédttomyydelld tyontekijoiden tarpeita ja toiveita kohtaan voi olla maineen

kannalta kohtalokkaat seuraukset.

Teoriaosuudessa tuotiin esiin, kuinka organisaation kyvykkyys hoitaa péédtehtdvinsa
vaikuttaa sithen, miten maineikkaana ja luotettavana organisaatiota yleisesti pidetdén.
Lainsdadéntotehtivistd vastaavan organisaation maineen todettiin ndin ollen olevan pal-
jolti riippuvainen siitd, miten tehokasta ja laadukasta on sielld tehty lainvalmistelu. Lie-
nee itsestddn selvéd, ettd timé on olennainen seikka myd0s siltd kannalta, miten maineik-
kaana ja vetovoimaisena tyonantajana oikeusministerid ja erityisesti sen lainvalmistelu-
osasto ndhdédédn ulkopuolisen silmin. Teoriaosuudessa tuotiin myds lukuisia kertoja esiin
organisaation johdon ja henkiloston merkittdvd rooli ulospdin suuntautuvien viestien
valittdjana. Todettiin, ettd organisaation olisi vaikea viestid luottamusta herdttivasti ta-
lon ulkopuolelle ja sdilyttdd ulkoisilla sidosryhmilld olevat positiiviset mielikuvat orga-
nisaatiosta, mikili luottamus séroilee talon sisdlld. Johdon virallisilla tai epévirallisilla,

tahattomilla tai tahallisilla henkildston osaamista ja kompetensseja koskevilla kommen-
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teilla voidaan titen olettaa olevan merkittdvd vaikutus sekd nykyisten tyontekijéiden
arvostuksen tunteisiin ja motivaatioon ettd potentiaalisten tyontekijéiden halukkuuteen
hakeutua kyseiseen organisaatioon toihin. On perusteltua sanoa, ettd vélittyvien viestien
sisdltd on asia, joka my0ds tyOnantajamaineen ja vetovoimaisuuden kannalta ansaitsee

huomiota.

Imagon rakennuksen ja mielikuvamarkkinoinnin kokeminen soveltumattomaksi valtion
tyopaikoille kavi selkedsti ilmi sekd Valtionhallinnon 2000-luvun viestintdd kéasitellees-
td tyoryhmémuistiosta ettd oikeusministerion johdon haastatteluista. Haastatteluissa
tyOnantajan vetovoimaisuuden lisddmispyrkimykset assosioituivat pitkélti epdsovinnai-
siin mainostemppuihin ja -tempauksiin ilman minkéénlaista liitdntdd oikeusministerion
toimintafilosofiaan. Johdon edustajien verrattain haluton suhtautuminen tyonantajavies-
tintddn tehtiviin investointeihin johtui varmasti osittain siitéd, ettei haastattelutilanteessa
puhuttu nimenomaisesti maineesta kasitteen sisélto selittden, vaan yleisemmin vahvuuk-
sista, mielikuvista ja tyonantajakuvasta. Késitteiden sekoittumisen voidaan arvella epéi-
leméttd vaikuttaneen haastateltujen suhtautumisen kautta myos haastatteluiden sisél-
t66n. Koskisen ym.'™ mukaan tutkimuksen alkuvaiheen epitarkka arkikieli aiheuttaa

usein juuri tdimén tyyppisid ongelmia.

Mielenkiintoista on kuitenkin se, ettd késitteiden sekoittumisesta huolimatta, pohdittaes-
sa johdon kanssa oikeusministerion vahvuuksia tyonantajana, oli puhe selkeésti oike-
usministerion identiteetistd, toisin sanoen oikeusministerion todelliseen toimintaan pe-
rustuvista tyOnantajamaineen tekijoistd. Vastahakoinen suhtautuminen oikeusministeri-
On vetovoimaisuutta lisddviin erillisiin toimenpiteisiin osoittaa nédin ollen toisaalta myos
sen, ettei tyOnantajamainetta ole tdhin asti ajateltu voitavan hallita timéin tutkielman

teoriaosuudessa esitetylla tavalla.

Huomionarvoista on se, ettd oikeusministerion johto oli itse asiassa samoilla linjoilla
kuin tutkielman teoria sen suhteen, kuinka kisityksid oikeusministeriostd tyonantajana
tulisi hallita. Tydantajamainetta ei hallita mainoskikoilla tai julkisuustempuilla, vaan
todelliseen toimintaan vaikuttamalla. Kun tavoitteena ei ole olla mainettaan parempi

vaan hyvin maineen veroinen, on ensimmadiseksi huolehdittava siité, ettd tydyhteisossd

'8 Koskinen ym. 2005, 236.
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vallitsee luottamuksen ilmapiiri ja tyOyhteison jdsenten vélinen keskindinen kunnioitus
ja arvostus. Vasta tdmin jdlkeen on tarkoituksenmukaista viestid hyvén tyOnantajan
ominaisuuksista ulospdin. Tavoitteellinen mielikuvan luominen ei siis ole yhtd kuin
védrien mielikuvien luominen. Kyse on pikemminkin oman toiminnan tarkastelemisesta
uudesta, tyonantajamaineen nidkokulmasta. Koska maine perustuu aina todelliseen toi-
mintaan, ei oikeusministerionkdin tyOnantajamaineen hallinnassa ole kyse niinkddn
jonkin uuden keksimisestd, vaan siitd, ettd nihddin “hyvéi ja pysyvd” hieman uusin sil-
min. Lisdksi huolehditaan siitd, ettei maineen tekijoiden olemassaoloa unohdeta tuotta-

vuushankkeiden ja organisaatiomuutosten keskella.

6.4 Jatkotutkimusaiheita

Téssé tutkielmassa oikeusministerion tyonantajamainetta ldhestyttiin tyOyhteison sisilta,
henkildston nidkokulmasta. Nékokulman laajentamiseksi ja tiedon syventdmiseksi olisi
tyOnantajamaineen nykytilaa aiheellista arvioida my0s uusien, potentiaalisten tydnteki-
joiden keskuudessa. Tata tirkedampénd tutkimusaiheena pitéisin kuitenkin organisaation
sosiaalisen pddoman ja osaamispddoman vélisten yhteyksien tutkimista. Tamin tutkiel-
man tulokset osoittivat, ettd asiantuntijat pitdvét sosiaalisia vuorovaikutussuhteita tér-
keind my0s tyotehtdvien edellyttimédn osaamisen ylldpitdmisen ja kehittimisen kannal-
ta. Arvioilla tyontekijoiden osaamisesta puolestaan todettiin olevan yhteys luottamuksen
rakentumiseen ja sitd kautta organisaation maineeseen. TyOyhteison sosiaalisten suhde-
verkostojen ja vuorovaikutussuhteiden tutkimus tarjoaisi siten ndkokulman organisaati-
on osaamisen kehittdmiseen. Vilillisesti tdima liittyisi myos pyrkimyksiin lisdtd organi-

saation vetovoimaisuutta.
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Liite 1
Oikeusministerion tyotyytyviisyystutkimuksen yleiskuvaus

Tyotyytyviisyysbarometri

Tyotyytyviisyysbarometri on organisaation johtamisen ja kehittdmisen viline, jolla seu-
rataan tyo-yhteison tilaa ja kehitystd. Tulokset kertovat johdolle, esimiehille ja koko
henkildstolle, mité asioita tydyhteisdssé on tarve parantaa. Samalla saadaan tietoa siité,
onko organisaatio toimenpiteillddn onnistunut kehittyméin oikeaan ja parempaan suun-
taan.

Téarkedd on saada yksittdisten henkildiden aidot mielipiteet, jotta saadaan luotettava ko-
konaiskuva ty0yhteison tyotyytyviisyydestd. Tyotyytyviisyyskysely tehdiin tavalli-
simmin kerran vuodessa ja vastausaikaa siithen on yleensd 3-5 tyopdivaa.

Taustakysymykset

Organisaation ei valttamattd tarvitse kayttda kyselyssdén lainkaan taustakysymyksia.
Pienissi organisaatioissa se ei ole suositeltavaakaan. Organisaatio voi valita taustaky-
symyksiksi jonkun tai jotkut seuraavasta viidestd kysymyksesta:

- yksikkd

- henkildstoryhmé

- sukupuoli

- ikd

- koulutustausta

- palvelussuhteen pysyvyys

Tyotyytyvaisyysbarometrin tietosisilto

Tyotyytyviisyysjarjestelmén vakiosiséltd koostuu 8 pddkohdasta, joiden alla on 2-4
yksittdistd kysymystd. Varsinaisia kysymyksid on kaikkiaan 27 sekd kaksi henkilokier-
toon ja tyopaikan vaihtoon liittyvdéd kysymysti. Organisaatio voi lisdtd omia kysymyk-
sid. Jokaisen padkohdan alle tulee vapaa kirjoitusalusta, jossa vastaaja voi antaa teksti-
muotoista palautetta eli

- esittdd konkreettisia ehdotuksia mm. tyotyytyvéisyyteen liittyvien asioiden paranta-
miseksi,

- tuoda esiin muita omaan tyotyytyvéaisyyteensd vaikuttavia asioita

- jne.

Tyotyytyvéisyysbarometrilla kysytéédn, miten tyytyvéinen kukin henkild on jéljempéna
esitettyihin kysymyksiin. Tyytyvéisyys ilmaistaan viisiportaisella asteikolla, eli onko
henkil kysyttédviédn asian-tilaan
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1 = erittdin tyytymiton

2 = tyytyméton

3 = ei tyytymiton eikd tyytyvdinen
4 = tyytyvdinen

5 = erittdin tyytyvéinen

Vastausvaihtoehdot henkildkiertoa ja tyopaikan vaihtoa koskeviin kysymyksiin 9 ja 10
ovat

1 =kylla

2=cei

Tyotyytyvaisyysbarometrin kysymykset paikohdittain ovat seuraavat:

l. Johtaminen
1.1 Esimiehen antama tuki tyohon liittyvissd kysymyksissé ja tyonteon
edellytysten luonnissa
1.2 Toiden yleinen organisointi tydyhteisdssa
1.3 Palautteen saanti tyotuloksista, ammatinhallinnasta ja tyossa kehitty-
misesti
1.4 Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu tydyhteisossa esimiesten ja
johdon taholta

2 Tyon sisdlto ja haasteellisuus
2.1 Tulos- ja muiden tyotavoitteiden selkeys
2.2 Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon siséltoon
2.3 Tyon haastavuus
2.4 Tyon innostavuus ja tydssd koettu tyon ilo

3 Palkkaus
3.1 Palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmaérrettivyys
3.2 Palkkauksen suhde tyon asettamaan vaativuuteen
3.3 Palkkauksen muuttuminen tydsuorituksen muutoksen myaota
3.4 Palkkauksen oikeudenmukaisuus

4 Kehittymisen tuki
4.1 Uralla eteneminen ja sen tukeminen tyOyhteisossa
4.2 Tyopaikkakoulutusmahdollisuudet ja muut tydyhteison tarjoamat
osaamisen konkreettiset kehittdmistoimenpiteet

5 Tyo6ilmapiiri ja yhteistyo
5.1 Tydyhteison sisdinen yhteistyd ja tydilmapiiri
5.2 Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu ty6tovereiden taholta
5.3 Osaamisen ja tyopanoksen arvostus tydyhteisossa
5.4 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tyoyhteisossi

6 Tyoolot
6.1 Mahdollisuudet yhdistda tyo- ja yksityiseldma
6.2 Tyopaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa
6.3 Jaksaminen ja energisyys
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6.4 Tydtilat ja tyovilineet

Tiedon kulku
7.1 Tyoyhteison sisdinen viestinté ja tiedon kulku
7.2 Tydyhteison avoimuus asioiden valmistelussa ja paatdksenteossa

TyOnantajakuva

8.1 Tyonantajan julkikuva hyvéni ty6nantajana
8.2 Arvojen selkeys ja ymmarrettivyys

8.3 Arvojen toteutuminen kdytinndssa

Halukkuus henkilokiertoon

Aikomus vaihtaa tyOpaikkaa

Tyotyytyviisyysindeksien laskenta

Tyotyytyviisyysbarometrissa kunkin kysymyksen vastausvaihtoehdot saavat indeksiar-
von seuraavasti:

Tyotyytyvéisyysvaihtoehto Indeksiarvo
1 erittdin tyytymiton 1
2 tyytymiton 2
3 ei tyytyméton eikd tyytyvdinen 3
4 tyytyviinen 4
5 erittdin tyytyvidinen 5

Tyotyytyviisyysindeksejd laskettaessa jokaisella (27) kysymykselld on sama painoarvo.
Yksittdisen tyotyytyvdisyyskysymyksen (1.1 - 8.3) indeksi kussakin tarkasteluluokassa
lasketaan kysymykseen vastanneiden henkildiden antamien indeksiarvojen aritmeettise-
na keskiarvona. Padryhmittéiset indeksit ja kokonaistyotyytyvaisyysindeksit lasketaan
siten, ettd ensin lasketaan henkil6ittdiset indeksit padryhmien sisdltdmien ja kokonais-
tyotyytyvaisyysindeksissé kaikkien kysymysten indeksiarvojen aritmeettisena keskiar-
vona. Seuraavaksi lasketaan henkil6tasolta kussakin tarkasteluluokassa eri padkohtien ja
kokonaistyOtyytyvéisyysindeksien aritmeettiset keskiarvot, minimit, maksimit, yl4- ja
alakvartiilit, mediaanit, moodit ja keskihajonnat.

Henkildkiertoa (9) ja tydpaikan vaihtoalttiutta (10) kartoittavissa kysymyksisséd vaihto-

ehto "kylld" saa indeksiarvon 1 ja vaihtoehto "ei" indeksiarvon 2. Koko organisaatioyk-
sikdn tyopaikan vaihtoalttiusindeksi ja henkilokiertoindeksi lasketaan yksittdisten hen-

kildiden indeksien aritmeettisena keskiarvona.
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Liite 2

Oikeusministerion tyotyytyviisyystutkimuksen tuloksia

Asiantuntijat Vast. Pros. (%)

2.3 Tyon haastavuus
1 Erittain tyytymaton 2 27]
2 Tyytymaton 3 411

3 Ei tyytymaton eika tyytyvainen 11 151 |

4 Tyytyvainen 42 SIS
5 Erittain tyytyvainen 15 20,5

Mediaani: 4,00 Keskiarvo: 3,89 Moodi: 4,00 YHT: 73
Asiantuntijat Vast. Pros. (%)

2.2 Tyon itsenaisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon

1 Erittain tyytymaton 0 0,0

2 Tyytymaton 5 6,8 1

3 Ei tyytymaton eika tyytyvainen 9 123 |

4 Tyytyvainen 47 eSdAEEEEE
5 Erittain tyytyvainen 12 16,4 N

Mediaani: 4,00 Keskiarvo: 3,90 Moodi: 4,00 YHT: 73
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Asiantuntijat Vast. Pros. (%)
5.2 Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu tyotovereiden

taholta
1 Erittain tyytymaton 0 0,0]
2 Tyytymaton 3 41
3 Ei tyytymaton eika tyytyvainen 1 149 |
4 Tyytyvainen 45 60,8
5 Erittain tyytyvainen 15 203

Mediaani: 4,00 Keskiarvo: 3,97 Moodi: 4,00 YHT: 74
Asiantuntijat Vast. Pros. (%)
5.3 Osaamisen ja tyopanoksen arvostus tyoyhteisossa
1 Erittain tyytymaton 5 6.8
2 Tyytymaton 9 122 34
3 Ei tyytymaton eika tyytyvainen 18 243 |
4 Tyytyvainen 36 A6
5 Erittain tyytyvainen 6 81 0

Mediaani: 4,00 Keskiarvo: 3,39 Moodi: 4,00 YHT: 74
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Liite 3

Johdon haastattelurunko

Tulevaisuuden osaamistarpeet
e Mitd osaamista / millaisia osaajia oikeusministeridssé / osastollanne tullaan tule-
vaisuudessa tarvitsemaan?
e Mitké ovat oikeusministerion tarkeimmét kohderyhmait osaamiskilpailussa?
o Ketkd muut kilpailevat samoista osaajista?
e Mikad merkitys oikeanlaisen osaamisen houkuttelemisella ja pysyttdmiselld on
mielestidnne oikeusministerion toiminnalle?

Oikeusministerion tyonantajakuva
e Oikeusministerion tyonantajakuva; millainen oikeusministerid on tyonantajana?
o vahvuudet / heikkoudet
e Osaston tydnantajakuva; millainen osastonne on tyonantajana?

Tavoitekuva

e Oikeusministerion tavoitekuva; mistd seikoista erityisesti haluaisitte oikeusmi-
nisteriotd arvostettavan tyOnantajana?

e Oman osaston tavoitekuva; misti seikoista haluaisitte osastoanne arvostettavan
tyOnantajana?

e Miten hyvin oikeusministerid / osastonne suoriutuu mielestdnne télla hetkelld
néilld osa-alueilla?

e Koetteko voivanne vaikuttaa mainitsemiinne tekijoihin ja niiden kehittdmiseen?

Kehittimismahdollisuudet
e Millaista kehittdmistd pitéisi mielestdnne tehdd
o ministeridtasolla
o osastotasolla
e Kenen tulisi vastata kehittdmistyosta?
e Milli tavoin oikeusministerid voisi erottautua kilpailijoistaan?
e Miten voitaisiin lisdtd oikeusministerion houkuttelevuutta erityisesti asiantunti-
jatyontekijoiden (nykyiset / potentiaaliset) silmissa?

Viestinti
e Milld tavoin oikeusministerid on viestinyt tydnantajakuvastaan? Onko viesti
mennyt perille?
e Milli tavoin oikeusministerion tulisi viestid tyonantajakuvastaan ja kenelle?
o ministerion sisalla?
o ministerion ulkopuolelle?
o Ketki vastaavat mielestdnne tyonantajaviestinnésti
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Asiantuntijatyontekijin haastattelurunko

Tehtavinkuva
o Kerro tyostdsi. Mité kaikkea se pitdd sisdlladn?
o Millaista osaamista / taitoja tydsi edellyttdd? Pystytkd madrittelemién ja

laittamaan jarjestykseen nelja tekijaa?

Oikeusministerion houkuttelevuus tyonantajana

O

O O O O O

Muistele millainen ennakkokésitys Sinulla oli oikeusministeridsti tyonanta-
jana tullessasi taloon. Millaista ajattelit olevan tyd OM:ssd? Mika kiehtoi?
Onko késitys muuttunut sen jilkeen? Miltd osin, mihin suuntaan?

Miké tydssési on parasta?

Miten kuvailisit OM:td tyOnantajana / tyopaikkana?

Mairittele 4 tekijad, joiden vuoksi kannattaa olla toissd oikeusministeriossa.
Kuinka houkuttelevan uskot oikeusministerion olevan tyonantajana ulkopuo-
lisen silmin? Kuinka tietoisia ollaan oikeusministerion tarjoamista tyomah-
dollisuuksista?

Miten totuudenmukaiseksi arvelisit ulkopuolisilla olevan kuvan oikeusminis-
teriostd tyonantajana?

Thannetyonantaja

o

@)
@)

Jos olisit nyt tyonhakijana, mitké seikat olisivat sinulle tirkeimpid tyopaik-
kavalinnassa? Luettele 4 tekijda (1-4)

Millaiseen paikkaan et missdin nimessd menisi toihin?

Mité palkka merkitsee sinulle?
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