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Opinnaytetyon tavoitteena oli kirkastaa Pirkkalan kunnan tyonantajamielikuva
seka selvittaa tekijat, jotka koetaan tydssa merkityksellisimmiksi. Tutkimuksen
tuloksia on tarkoitus hyddyntaa myos kunnan tyonantajabrandin kehittami-
sessa. Tutkimuksen tarkoituksena oli hyodyntaa tyontekijoiden omia kokemuk-
sia. Taman vuoksi tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja tie-
donkeruumenetelmaksi valittiin kyselylomake. Kysely toteutettiin kokonaisky-
selyna, jolloin kohteena oli koko henkilosto noin 1 000 tyontekijaa.

TyOnantajamielikuvan voidaan ajatella olevan tehdyn tyon tulosta. Taman
vuoksi se rakentuu hyvin monista eri henkilostokaytantdjen osa-alueista, kuten
rekrytoinnista, perehdytyksesta, esihenkilotyosta seka sisaisesta viestinnasta
seka naiden toteutuksesta ja onnistumisesta. Sisainen tyonantajamielikuva
muodostuu hiljalleen tyosuhteen eri vaiheissa olevien tyontekijakokemusten
kautta. Naita kasitellaan tarkemmin teoriaosuudessa.

Merkityksellisimmiksi tekijoiksi nousivat mukavat tyOkaverit ja tyoilmapiiri, vaki-
tuinen tyo ja vakaa tyonantaja seka tyon merkityksellisyys. Tutkimus osoitti,
ettd nama tekijat olivat myads niita, jotka koettiin onnistuneen henkilostokaytan-
noista parhaiten. Tyopaikan sijainti ja tyon joustavuus olivat monelle myos tar-
keita tekijoita.

Tutkimus vahvisti kuvaa tyontekijoiden kokemuksesta turvallisesta ja merkityk-
sellisesta tyopaikasta, jossa on mukavat tyokaverit ja hyva tyoilmapiiri. Selke-
asti kilpailukykyinen palkka tai muut rahalliset edut eivat ole suurimmat tekijat,
joiden motivoimana henkilot hakeutuvat Pirkkalan kuntaan. Niita ovat muut
edella mainitut asiat. Tyontekijat kokivat paaosin olevansa hyvin tyytyvaisia
seka tyohonsa etta tyonantajaansa. Tyotyytyvaisyydella nahtiin olevan myos
selkea vaikutus sitoutumiseen ja sen laatuun seka tyopaikan suositteluun.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to improve Pirkkala municipality’s employer im-
age and identify the most relevant factors for employees. The study also
aimed at answering the question, if the results of the thesis would also be
used in the development of the municipality’'s employer brand. In this study
was intended to use employee experiences. The study was implemented in
quantitative research. A questionnaire was used as the method of data collec-
tion. The query was sent to all 1 000 employees of Pirkkala municipality.

The employer’s image is shaped by various staffing practices, such as recruit-
ment, orientation, pre-employment training, and internal communications, par-
ticularly regarding their accomplishments. Internal employer image is formed
of employee experiences. The theoretical section of the thesis addressed
these issues.

The study strengthened the concept of employee experiences. The employ-
ees experienced that the municipality is a stable employer; the working atmos-
phere is good and pleasant, and work is meaningful. Monetary advantages
are not those factors, why they want to commit to an employer; they are other
things mentioned above. Based on employee experiences, most employees
are satisfied both with their jobs and employers. Job satisfaction has also
been seen to have a clear impact on commitment and its quality, as well as on
job recommendations.
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1 JOHDANTO

Henkilosto on organisaation yksi tarkeimmista voimavaroista (Kauhanen 2012,
16). Henkilostosta tulee pitaa huolta ja heidan kokemuksillaan on suuri merki-
tys organisaation toiminnalle seka sisaisesti etta ulkoisesti. Hyvinvoiva ja mai-
neeltaan hyva organisaatio herattaa kiinnostusta ja houkuttelee oikeanlaista

tydvoimaa. Organisaation maineen ja houkuttelevuuden taustalla ovat mieliku-

vat organisaatiosta.

Laadukkaan tyovoiman ja osaavan henkilokunnan palkkaaminen ei ole nyky-
paivana itsestaan selvaa. Tyonantajan on tiedostettava maineen vaikutukset
seka senhetkiseen henkilostoon etta tuleviin tyontekijoihin. Pelkat sanat ja
mainoslauseet eivat yksin kanna pitkalle. Olemassa olevien tyontekijoiden on
ensin tunnustettava loistavan tyopaikan maine. He ovat potentiaalisimmat
brandilahettilaat ja suosittelijat uusille tyontekijoille. Taman vuoksi on tarkea
tiedostaa heidan kokemuksensa tyopaikasta, sen merkityksesta ja onnistumi-

sesta seka haasteista ja kehitysideoista.

Tassa tutkimuksessa perehdytaan Pirkkalan kunnan tyonantajamielikuvaan ja
sen kirkastamiseen tyontekijakokemuksia hyodyntaen. Aihe on valikoitu yh-

teistyossa Pirkkalan kunnan kanssa, jonka visio ja tavoite on kehittaa tyonan-
tajamielikuvaansa seka toteuttaa nakyvampaa ja houkuttelevampaa tyonanta-

jabrandia.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymys

Tutkimuksen tarkoituksena on saada vastaus tutkimuskysymykseen, millainen
on Pirkkalan kunnan henkildston kokema sisainen tyonantajamielikuva. Tyon
tavoitteena on kirkastaa ne tekijat, jotka koetaan merkityksellisimmiksi omassa
tydssaan ja tyopaikassaan. Toisin sanoen sellaiset tekijat, jotka saavat heidat
motivoitumaan ja sitoutumaan tyohonsa. Tuloksia on tarkoitus hyodyntaa tule-
vaisuudessa myos ulkoisen tydnantajamielikuvan seka tyonantajabrandin ke-
hittdmisessa.

Maritta Joen (2021, 30) henkilostdasiantuntijan kasikirjassa on sivuttu henki-

I0stolle tehtavia erilaisia kyselytutkimuksia ja niiden merkityksia. Kehittamisen
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ohella kyselytutkimuksien tarkoitus on antaa tyontekijalle kokemus siita, etta
hanella on mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteison toimintaan. Tutkimuksia olisi
syyta toteuttaa tietyin valiajoin, jotta myos kehittymista voitaisiin seurata. Ta-
man opinnaytetyon avulla on pyritty lisddmaan myos tyontekijaymmarrysta
seka tunnetta siita, ettd henkilostdéa halutaan kuunnella ja heidan kokemuksil-
laan on merkitysta.

1.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena eli maarallisena tutki-
muksena. Tutkimuksen tarkoituksena oli hyodyntaa tyontekijakokemuksia,
minka vuoksi tiedonkeruu toteutettiin kyselylomakkeella. Kysely kohdennettiin
koko kunnan henkilostolle. Koko henkilostolle suunnatuista kyselyista voidaan
kayttaa myos nimea kokonaiskysely (Huhta & Myllyntaus 2021, 3.3.1).

Tavoitteena oli saada mahdollisimman kattava kuva koko henkilostosta ja hei-
dan kokemuksistaan. Taman vuoksi kysely valikoitui menetelmista tehokkaim-
maksi ja luotettavimmaksi vaihtoehdoksi. Kysely pyrittiin toteuttamaan hyvin
anonyymisti, jotta se houkuttelisi enemman vastaajia. Kyselylomake lahetettiin
koko kunnan henkilostolle noin 1 000 tyontekijalle. Kyselyn vastausaika oli
kolme viikkoa. Tana aikana kyselyyn vastasi 223 tyontekijaa.

1.3 Tutkimuksen hyodyt toimeksiantajalle

Kyselytutkimus ja tyontekijakokemukset ovat avainasemassa arvioitaessa
tydnantajamielikuvaa ja sen kirkastamista. Tulosten analysoinnin pohjalta
tydnantajalla on kasitys tyontekijoiden omista kokemuksista koskien seka si-
saista etta ulkoista mielikuvaa. Tyonantajamielikuvan kirkastamisen myota on
mahdollisuus kehittaa myos tyonantajabrandia, rekrytoinnin nakyvyytta ja
kunta-alan houkuttelevuutta.

Kunta-alan haaste nyt ja lahitulevaisuudessa tulee olemaan riittavan tyovoi-
man saaminen (Kunnan tyonantajakuva... 2008, 3). Tyonantajamielikuvan kir-
kastaminen ja nakyvampi tydnantajabandi voivat olla edesauttamassa kehitta-
maan seka sisaista tyonantajamielikuvaa etta houkutellessaan ulkopuolista
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osaavaa tyovoimaa. Jos tydnantaja haluaa houkutella osaavaa tydvoimaa,
tyon on oltava maineen ja mielikuvan lisaksi my0s tarpeeksi haastavaa ja ke-
hittavaa (Juuti & Vuorela 2015).

2 HENKILOSTOJOHTAMISEN KAYTANNOT

Henkilostojohtamisen kaytannot ovat merkittavia tekijoita tydnantajamielikuvan
muodostumisessa ja ne kytkeytyvatkin osaksi organisaation liiketoiminnallista
strategiaa. Strategisella henkilostojohtamisella varmistetaan strategisten ta-
voitteiden saavuttaminen henkilostojohtamisen keinoin. Strategiset linjaukset
voivat liittya henkiléstosuunnitteluun ja resursointiin tai esimerkiksi henkilosto-
kaytantojen toimivuuteen ja sita kautta tyontekijoiden motivoimiseen. (Sydan-
maanlakka 2012, 138.) Koko prosessilla on toimiessaan vaikutus strategian

onnistumisen lisaksi myos tyontekijoiden kokemukseen.

Viitala (2021, 25-26) on havainnollistanut teoksessaan henkilostojohtamista
kuvaavaa porrasmallia, johon on koottu tutkimustulosten valossa keskeisia or-
ganisaation arvoa tuottavia tekijoita, joilla onnistuessaan on henkildston kan-
nalta, etenkin organisaation menestyksen ja vahvan tyonantajamielikuvan

kannalta keskeinen rooli (Kuva 1).
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Kuva 1. Henkilstdjohtamisen porrasmalli (Viitala 2021, 27)

Portaiden alkupaa, puitteet ja resurssit, ovat koko organisaation kivijalka. Mita
tukevammin portaiden alaosa organisaatiossa on rakennettu, sita paremmat
edellytykset onnistua portaiden ylapaassa. Taman varaan nojautuvat henkilos-
tokaytannot, joita ovat muun muassa rekrytointi, perehdyttaminen, sisainen
viestinta, johtaminen ja esihenkilotyd. Nama nayttaytyvat tyontekijoille jokapai-
vaisessa arjessa. (Viitala 2021, 26—27.) Naiden toiminnalla tai vastaavasti toi-
mimattomuudella on suuri merkitys portaiden seuraavaan askelmaan, henki-

Idstévoimavaroihin, joihin myos tyonantajamielikuva kuuluu (Kuva 2).
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Kuva 2. Yrityksen inhimilliset voimavarat (Viitala 2021, 37)

Henkilostovoimavarat eli inhimilliset voimavarat kattavat potentiaalisen ja si-

toutuneen henkiloston lisaksi muun muassa tyoilmapiirin, tydhyvinvoinnin, si-
toutumisen, motivaation ja organisaatiokulttuurin seka tutkimuksen keskiossa
olevan tyonantajamielikuvan. Tavoitteiden tayttymiseen tarvitaan onnistuneita
henkilostokaytantoja. (Viitala 2021, 30-31.) Tyonantajamielikuvaa tutkittaessa

on siksi tarkasteltava tulokseen vaikuttavia tekijoita, henkilostokaytantoja seka

-voimavaroja.

Tassa tutkimuksessa keskitytaan niista muutamiin kokonaisuuksiin, joilla on
tutkitusti yhteys tyonantajamielikuvaan. Henkilostokaytantojen onnistuminen ja
niihin panostaminen on valttamatonta hyvan mielikuvan toteutumisessa. Tyon-

antajamielikuvaa voidaankin pitaa tehdyn tyon tuloksena ja lopputulemana

(Viitala 2021, 31).
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2.1 Rekrytointi

Rekrytointi on tydnantajamielikuvan kannalta yksi olennaisimmista ja nakyvim-
mista osa-alueista. Tyonantajamielikuva on rekrytoinnissa eraanlainen houku-
tin, jolla pyritaan herattamaan hakijoissa positiivista kiinnostusta (Rossi 2020).
Koko rekrytointiprosessi on organisaatiolle iso mahdollisuus mielikuvan kirkas-
tamiseen. Tarkeimmiksi keinoiksi nousevat vuorovaikutustilanteet, digitaalinen
viestinta, tiedottaminen aikatauluista ja rekrytoinnin kulusta seka valinnoista.
(Hyppanen 2013.) Rekrytoinnin onnistuminen on mahdollista varmistaa myos
hyvalla rekrytointistrategialla, joka luo tietyt periaatteet rekrytoinnin toteuttami-
selle (Viitala 2021, 72). Strategialla voidaan varmistaa esimerkiksi rekrytoinnin
nakyvyys, visuaalisuus, tarinan kerronta ja tyopaikan houkuttelevuus (Laine
2016).

Rekrytointi-ilmoitus on osa tyonantajan nakyvyytta ja sen laatiminen on tarkea
suunnitella tarkoin. Huumori on onnistuessaan hyva keino valittaa tunnetta
nuorekkaasta ja hyvantuulisesta tyopaikasta. Tallaiset keinot eivat kuitenkaan
sovi jokaisen yrityksen tai organisaation tyonantajamielikuvaan tai -brandiin.
Lisaksi huoliteltu ja oikeinkirjoitettu ilmoitus viestii yrityksen luotettavuudesta.
Tarkeaa tyonantajamielikuvan kannalta on pitaa kiinni ilmoituksessa kuvail-
luista asioista ja paivamaarista. (Joki 2021, 68.) Rekrytoinnissa tarkeinta ei ole
tyopaikkailmoituksen houkuttelevuus tai markkinointi, vaan se, kuinka paljon
ilmoitus tavoittaa oikeaa kohderyhmaa (Rossi 2020). Oikean kohderyhman ta-

voittaminen ei aina ole yksinkertaista, silla erilaisia viestintakanavia on paljon.

Laine (2017) blogissaan kasittelee rekrytoinnin nakyvyytta ja sen mahdolli-
suuksia. Rekrytointi-ilmoituksia ja viestintdkanavia on hyva myos kyseenalais-
taa. Tuttuun ja turvalliseen tyytyminen saa aikaan mahdollisesti totuttuja ja en-
nalta arvattavia tuloksia ja taman vuoksi muutosta on vaikea saada aikaan.

Etenkin rekrytointihaasteiden kohdalla olisi syyta kehittya myos talta osin.

Nakyvyys ja houkuttelevuus korostuvat etenkin ulkoisen rekrytoinnin osalta.
On hyva pohtia sita, miten houkutella osaavaa ja ammattitaitoista henkilostoa,
jotka haluavat sitoutua osaksi tyoyhteisda. Tyosuhteet ovat muuttuneet aiem-
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paa nopeatempoisemmiksi ja vaihtuvuus on kasvanut. Potentiaalisia tyonteki-
joita voi loytaa etatyon ansiosta mista tahansa. Kasvavan potentiaalin vuoksi

my0s nakyvyys ja tyopaikan markkinointi ovat nousseet tarkeaksi osaksi rek-

rytointia. (Rossi 2020.)

Starinecan (2015) tutkimuksessa on havainnoitu julkisen hallinnon tulevaisuu-
den tydpaikkoja asiantuntijatehtavien osalta. Enenevissa maarin nuoret korke-
asti koulutetut ovat kiinnostuneita enemman organisaatioiden arvoista ja eetti-
syydesta kuin tyon pysyvyydesta ja vakaudesta. Tutkimus osoitti, etta rekry-
toinnilla ja tydnantajan nakyvyydella voidaan houkutella uuden sukupolven
osaajia, on vain osattava vedota oikeanlaisiin yksityiskohtiin ja tuotava ne sel-
keasti esille. Rekrytointiprosessissa yha useammin selvitetaan tyonantajan ar-
vot ja kulttuuri, vastaavatko ne omia arvoja ja asenteita. Naiden olisi hyva tulla

esille nakyvasti tydnantajan kotisivuilla tai muussa mediassa.

Rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa ulkoisen tyonantajamielikuvan lisaksi myos si-
saiseen mielikuvaan. TallGin organisaatio valitsee uuteen tyotehtavaan jo
tyonantajalla toissa olevan tyontekijan, jonka osaaminen ja potentiaali ovat tie-
dossa. Tama on varma valinta silloin kun halutaan valttaa epavarmuutta ja vir-
heellisia valintoja. Sisaisella rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden ko-
kemaan arvostukseen, urakehitykseen ja sitoutumiseen, jolla on suoranainen

vaikutus myos motivaatioon ja tyontekijakokemukseen. (Vaahtio 2005, 37.)

Rekrytointi on itsessaan pitka prosessi, jossa toimintatavat ja onnistuminen
vaikuttavat yrityksen ja organisaation lisaksi tyonhakijaan (Joki 2021, 81).
Rekrytoinnissa ei riita, ettd panostaa vain nakyvimpiin osa-alueisiin, kuten rek-
rytointi-ilmoituksiin tai haastatteluun. Hyvan ja ammattitaitoisen strategian tur-
vin on mahdollista onnistua koko prosessissa vaalien samalla organisaation
arvoja. Tyopaikkaa hakeneiden oikeanlainen tiedottaminen on ulkoisesti naky-
mattomampaa, mutta hyvin tarkea osa prosessin onnistumista ja tydnantaja-
mielikuvaa. Vaikka tyontekija ei tulisikaan valituksi tehtavaan, kiitosviesti ja
kannustus hakea uudelleen lisaavat valittamisen tunnetta ja positiivista kuvaa

organisaatiosta. (Hyppanen 2013.)
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2.2 Perehdytys

Hyvan perehdytyksen ansioista uusi tyontekija sulautuu nopeasti osaksi tyoyh-
teis0a seka oppii ja omaksuu uudet tyotehtavat. Taman lisaksi oikeanlainen
perehdytys luo tyontekijalle onnistumisen ja turvallisuuden tunteita, seka aut-
taa sitoutumaan paremmin osaksi organisaatiota. Turvallisuuden tunnetta li-
saa myos tieto siita, miten perehdytys etenee ja milloin uudelta tyontekijalta
odotetaan itsenaista suorittamista. (Joki 2021, 85-86.) Tarkeaa on valittaa ai-
dosti uudesta tyontekijasta ja taman osaamisesta.

Laadukkaaseen perehdytykseen kuuluu perehdytyssuunnitelman laadinta.
Tassa kaydaan lapi vastuuperehdyttaja, joka esittelee tydpaikan ja tyokaverit
ja ottaa vastuun perehdytyksesta. Perehdytyssuunnitelmasta tulisi 10ytya vay-
1at, joista uusi tyontekija I10ytaa tarvittavat tiedot organisaatiosta. Perehdytyk-
sen lahtokohtana on toivottaa uusi tyontekija tervetulleeksi, nakemalla ja kuu-
lemalla aidosti hanet seka varaamalla tahan myos aikaa ja resursseja. Hyvalla
perehdyttamisella voidaan maksimoida turvalliset olosuhteet, samalla vahen-
taen tyotapaturmien ja tarpeettomien virheiden syntymista seka lisaamalla tyo-
tyytyvaisyytta. (Juuti & Vuorela 2015.)

Perehdytyksen suurimmaksi virheeksi voidaan katsoa tarpeellisen opastuksen
puuttuminen. Tyontekijalta ei voida vaatia laadukasta tyonjalkea, mikali ei ole
saanut tarpeellista ja johdonmukaista ohjausta. Esihenkilon vastuulle jaa pe-
rehdytyksen toteutuminen ja sen ohjaus. Perehdytys on hyva jakaa myos pie-
nempiin osiin. Ensin pohjustetaan aihetta ja tarkoitusta, taman jalkeen opaste-
taan ja kokeillaan, viimeiseksi itsenainen tyoskentely ja jatko-opastus. (Juuti &
Vuorela 2015.) Perehdytyksen merkitysta ja sen suunnitelmallisuutta ei voi
tarpeeksi korostaa hyvan kokemuksen varmistamisessa.

Oikeanlaisesta perehdytyksesta jaa tyontekijalle turvallisuuden tunteen lisaksi
positiivinen mielikuva. Tama toimii myos toiseen suuntaan. Negatiivinen mieli-
kuva tyOnantajasta tai organisaatiosta jaa pitkaksi aikaa mieleen. Perehdytta-
misen onnistuminen on tyonantajamielikuvan kannalta erittain tarkeaa, oli ky-
seessa kesatyontekija tai asiantuntija. (Joki 2021, 88.) Perehdytys voi olla op-

pimatka myos organisaatiolle itselleen. Halutessaan uusilta tyontekijoilta voi
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saada paljon arvokasta palautetta, seka nakemyksia perehdytyksen onnistu-
misesta ja mahdollisesta kehittamisesta. Tyontekija kokee samalla tulleensa
kuulluksi ja arvostetuksi. (Hyppanen 2013.) Tama tilaisuus on vain uskallet-
tava kayttaa ja hyodyntaa.

2.3 Sisainen viestinta ja avoin vuorovaikutus

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan organisaation sisalla tapahtuvaa kommuni-
kointia ja vuorovaikutusta. Hyva sisainen viestinta on oikea-aikaista, selkeaa
ja oikein kohdennettua tiedon valittamista. (Joki 2021, 163.) Tiedon valittami-
sen lisaksi sisaisen viestinnan avulla vahvistetaan yhteenkuuluvuuden ja mer-
kityksellisyyden tunnetta, sitoutetaan henkilokuntaa ja luodaan osallistavaa
henkilostoa. Tavoitteena on vahvistaa hyvaa ja positiivista kuvaa organisaa-

tiosta luoden samalla organisaatiokulttuuria. (Viitala 2021, 154—-155.)

Viestinnan ja tyotyytyvaisyyden valilla on nahty olevan vahva yhteys (Aarni-
koivu 2023, 66). Hyva tyotyytyvaisyys vaikuttaa positiivisesti henkildston toi-
minnan ja tehokkuuden lisaksi asenteisiin, jotka osaltaan heijastuvat asiakkai-
siin ja yhteistydkumppaneihin sekd muuhun tyoyhteisoon (Kauhanen 2012,
173). Ei siis ole yhdentekevaa miten sisainen viestinta organisaatiossa toimii.

Sisaisella viestinnalla on monia tarkeita tehtavia, kuten organisaation strate-
gian, tavoitteiden ja vision viestiminen. Lisaksi erilaisten muutosten viestimi-
nen henkilostolle seka organisaatio- etta yksilotasolla. Viestinnalla on tarkoitus
myOs edesauttaa ja kehittaa yhteistyota seka lisata tehokkuutta. (Kauhanen
2012, 175.) Strategiaviestinta on tavoitteellisempaa viestintaa, josta voidaan

kayttaa myos nimitysta professionaalinen viestinta (Isotalus & Rajalahti 2017).

TyOyhteiso tarvitsee toimiakseen hyvan sisaisen viestinnan lisaksi myos avoi-
men vuorovaikutuksen. Avoin organisaatiokulttuuri on strategista toimintaa,
eika tapahdu hetkessa. (Joki 2021, 164—165.) Alykas organisaatio kayttaa
vuorovaikutuksen tukenaan jatkuvasti Iasna olevaa palautteenantoa. Vuoro-
vaikutuksellinen palaute, jossa epakohtiin puututaan eika saastella kiitosta ja
positiivista kannustusta, tukevat kehitysta ja oppimista. (Sydanmaanlakka
2012, 64.)
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Avoimen vuorovaikutuksen lisdamiseksi tyontekijat otetaan mukaan keskuste-
luun sen sijaan, etta olisivat vain sen kohteena. Yhdessa tekeminen ja avoin
kommunikointi ja viestinta tukevat hyvinvoivaa tyoyhteis6a. (Aarnikoivu 2023,
164.) Vaikka yhteinen tekeminen ja yhteisty0 tuottavat parempia tuloksia ja
tyytyvaisempia tyontekijoita, joskus yksipuolinen tiedottaminen on sisaisessa
viestinnassa edelleen tarkeaa. Etenkin isommissa organisaatioissa syntyy ti-
lanteita, joissa keskustelulle ei ole aina tilaa, ja tiedotus on hoidettava yhden-
suuntaisesti ja selkeasti. (Juholin 2022). Tarkeaa on tiedostaa organisaation
tavoitteita tukevat kanavat, milloin ja missa kannattaa viestia ja olla vuorovai-
kutuksessa (Aarnikoivu 2023,161).

2.4 Johtaminen ja esihenkilotyo

Esihenkilotyd on vaativa mutta erittain tarkea osa organisaation toimintaa ja
tyonantajamielikuvaa. Esihenkil6 on vastuussa muun muassa viestinnan, pe-
rehdytyksen, rekrytoinnin, tyodilmapiirin ja yleisten kaytantojen toteuttamisesta.
Aiemmin kasiteltyjen inhimillisten voimavaratekijoiden onnistumisen taustalla
on paaosin aina esihenkilotyo. (Viitala 2021, 49.) Voidaan todeta esihenkilo-
tyon olevan yksi keskeisimmista tekijoista myos tyonantajamielikuvan kan-

nalta.

Hyppanen (2013) on teoksessaan kasitellyt esihenkilotyota ja esihenkildosaa-
mista alla olevan yhtalon avulla (Kuva 3). Yhtaloon liittyvat seka tieto, taito,
etta tahto.

tieto x taito x tahto = esimiesosaaminen.

Kuva 3. Esimiesosaamisen kaavio (Hyppanen 2013)

Kuvan tarkoituksena on korostaa kolmen T:n yhtaloa, joista jokaista tarvitaan
onnistuneeseen johtamiseen. Tietoa tarvitaan kaiken aikaa lisda, edellinen
tieto vanhentuu ja uutta syntyy. Pelkka tieto ei itsessaan riita, vaan tarvitaan

taman lisaksi taitoa ja tahtoa. Taito kertyy kokemusten kautta hiljalleen ja
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tahto on halua onnistua ja kehittya. Mikaan naista ei yksin riita, vaan onnistu-
akseen tarvitaan koko yhtaloa. (Hyppanen 2013.)

Esihenkilotyossa ja lahijohtamisessa onnistuakseen tarvitaan yhtalon ja kol-
men T:n lisdksi myOs yksildiden huomioimista, empatiakykya ja oikeudenmu-
kaisuuden tajua. Esihenkilon rooli on paivittaista palautteenantoa ja viestimista
alaistensa kanssa. Tama tarkoittaa my0s sita, etta esihenkil6iltd vaaditaan rat-
kaisukeskeisyytta, paatoksentekoa, esimerkillistd kayttaytymista ja kykya ke-
hittaa seka itseaan etta koko tiimiaan. Taman vuoksi henkilostdjohtaminen on
yksi vaativimmista johtamismuodoista. (Sydanmaanlakka 2012, 110, 112.)

Hyva esihenkilotyo on tavoitteita tukevaa ja siina pyritaan johtamaan kokonai-
suuksien lisaksi myos suoritusta. Voidaan kayttaa myos nimitysta suoritusjoh-
taminen. Tarkeimmaksi tekijaksi nousevat tavoitteet ja niiden tarkeys. Esihen-
kilon suoritusjohtamista tukevat siihen linkittyva strategia, sen tunteminen ja
sen vieminen kaytantoon. Tavoitteiden ja strategian saavuttamiseksi on tarkea
kertoa henkilostolle yksilotasoisen tavoitteen lisaksi organisaation yhteinen ta-
voite ja visio. On helpompi nahda oman tyonsa merkittavyys huomatessaan
sen vaikutukset koko organisaation onnistumiselle. (Sydanmaanlakka 2012,
86-87.)

Johtamisessa tarkeimmaksi nousee avoin ja keskusteleva johtaminen. Talla
on tutkimustenkin valossa nahty olevan positiivisia vaikutuksia tyOyhteison
luottamuksen- ja avoimuuden kulttuurille. Keskusteleva johtaminen ja esihen-
kilotyo lisaavat tyoyhteisdssa tyohyvinvointia ja molemmin puolista arvostuk-
sen tunnetta. Keskustelevassa johtamisessa apukeinoina voidaan kayttaa jo
tutuksi tulleita kehityskeskusteluita ja yleisesti avointa ja jatkuvaa vuoropuhe-
lua. Keskusteluiden avulla luodaan syvempia yhteyksia ja ymmarrysta seka

jaetaan kokemuksia. (Juuti & Vuorela 2015.)

Organisaatioissa esihenkilotyon johtamisessa on mahdollisuus jattaa esihenki-
IGille paljon valtaa toteuttaessaan esihenkilotyota. Vastaavasti organisaatio voi

halutessaan maaritella tarkat linjaukset ja toimintatavat. Esihenkilotyolle on
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mahdollista laatia erillinen toimintastrategia, jonka mukaan esihenkilotyota to-
teutetaan. (Viitala 2021, 169.) Tama takaa osaltaan esihenkilotyon tasalaatui-
suuden, jonka avulla myos tyonantajamielikuvan kehittaminen voidaan ottaa

osaksi strategista toteutusta.

2.5 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri kehittyy monesta eri elementista, joita ovat mm. organi-
saation historia, toimiala, omistaja, kilpailu, henkilosto tai organisaation sijainti.
Organisaatiokulttuuri rakentuu hyvin pitkalti naista asioista, joita kaikkea ei ha-
lutessaankaan ole mahdollista muuttaa. Organisaatiokulttuurin on sanottu ole-
van vaikeasti muutettavissa, muttei taysin mahdotonta. Muutos ei tapahdu it-
sestaan vaan vaatii pitkajanteista tyota ja tekoja. (Kauhanen 2012, 27.)

Organisaatiokulttuurin voidaan ajatella vastaavan kysymyksiin: keita ja miten?
Minkalainen organisaatio on, kuinka se toimii ja miten asioita toteutetaan? Or-
ganisaatiokulttuuria voidaan kutsua myo6s organisaation identiteetiksi, joka
muodostuu jo organisaation perustamishetkesta. Tekemista ohjaavat pitkalti
organisaation arvot ja asenteet. (Aarnikoivu 2023, 30.) Organisaatiokulttuuri
perustuukin kaikelle sille, joita tyoyhteisdssa on opittu ajan saatossa. Oppimi-
sen lisaksi tarvitaan jaettua oppimista, josta koostuu koko organisaation yhtei-
nen tuote. Organisaatiokulttuuri ei ole vain yhteisia kayttaytymismalleja ja toi-
mintatapoja vaan se ulottuu myds yhteiseen tapaan puhua ja ajatella. Mita
vanhempi organisaation historia on, sitd enemman ajatukset, tunteet ja toimin-
tatavat ovat yhtenevia. (Schein 2016, 5-6,10.)

Aarnikoivu (2023, 32) on mukaillut Scheinin kehittamaa organisaatiokulttuurin
taso -mallia. Organisaatiokulttuuri on jaoteltu kolmeen eri tasoon, joista ylim-
pana artefaktinen taso. Tama on niin sanottu jaavuoren huippu, joka organi-
saatiokulttuurista on tiedostettua ja nahtavilla. Seuraavalla tasolla on arvot,
jossa osittain tiedostettuja osa-alueita, kuten strategia ja palkitseminen. Alim-
man tason perusoletukset ovat paaosin tiedostamattomia uskomuksia ja aja-
tuksia. (Kuva 4.)



Tiedostettu,
ndkyva

Nakyvat organisaation
rakenteet ja prosessit

Osittain
tiedostettu

Strategia, tavoitteet,
palkitseminen

Tiedostamaton, Uskomukset,
alitajuinen, Perusoletukset ajatukset,
ndkymaton tunteet

Kuva 4. Organisaatiokulttuurin rakenne (Aarnikoivu 2023, 32)

Tyontekijat, jotka omaksuvat perusoletukset, eli tiedostamattomat tavat toimia,
viihtyvat tyoyhteisdssaan paremmin kuin tyontekijat, jotka eivat naita omaksu.
Mitd kauemmin organisaatio on ollut toiminnassa, sita lujemmin myods tiedos-
tamattomat tavat ja uskomukset ovat osa kulttuuria, eivatka niiden muokkaa-
minen tai muuttaminen kay hetkessa. Organisaatiokulttuuria kehittdessa, se
tulisi linkittda osaksi organisaation strategiaa. Strategiassa maaritelldan arvot,
visio ja tavoitteet, jotka ohjaavat osaltaan my0s organisaatiokulttuurin kehitty-
mista ja tavoitetta. (Aarnikoivu 2023, 34, 41.)

Terveella organisaatiolla tarkoitetaan turvallista ilmapiiria ja ymparistda. (Rii-
konen ym. 2003, 18). Turvallisuuden tunnetta vaalitaan organisaatiossa luo-
malla jarjestysta ja johdonmukaisuutta (Aarnikoivu 2023, 21). Turvallisessa or-
ganisaatiossa ja tydymparistossa tyontekijat kokevat tulevansa hyvaksytyksi.
Lisaksi innovatiivisuus ja rohkeus korostuvat ja jokainen tulee kuulluksi ja nah-
dyksi. Tallaisen organisaatiokulttuurin edistaminen vaatii valittavan ja avoimen

ilmapiirin, jossa saa epaonnistua. (Rinne 2021, 43.)

Rinne (2021, 49, 159) nostaa esille hiljaisuuden ja sen negatiiviset seuraukset
organisaatiokulttuurille. Hiljaisuus organisaatiossa heikentaa innovatiivisuuden
lisaksi heita, jotka eivat saa aantaan kuuluviin. Mikali tydyhteisdssa vallitsee
ilmapiiri, jossa kaikilla ei ole mahdollisuutta tai tarpeeksi turvallisuuden tun-
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netta tuoda ajatuksiaan ilmi, suuri maara potentiaalia ja osaamista katoaa. Ta-
man vuoksi organisaatiokulttuurin lisaksi myos sitoutuminen ja tydmotivaatio
laskevat. Hiljaisuuden lisaantyessa syntyy puhumattomuutta, joka johtaa edel-
leen toisten valttelemiseen. Organisaation kannalta psykologinen turvallisuus

ja luottamus ovat tyoyhteis6a kasassa pitavia voimia, joita kannattaa vaalia.

2.6 Tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys

Hyvinvoiva tyoyhteisd on organisaation menestymisen taustalla ja siksi sen tu-
keminen on erittain tarkeaa tehokkuuden ja kilpailukyvyn kannalta. Jotta tyo-
yhteiso voisi hyvin, on tydelaman laatu varmistettava hyvan organisoinnin, laa-
dukkaiden toimintatapojen ja voimavarojen riittavyyden edistamisella. (Riiko-
nen ym. 2003, 8.) Tyohyvinvoinnilla on suora yhteys tyon tehokkuuden lisaksi
uuden oppimiseen, kehittymiseen ja yleiseen suorituskykyyn. (Viitala 2021,
43).

Yksittaisen tyontekijan tyohyvinvointiin vaikuttavat tydssaan mm. esihenkilo-
tydon onnistuminen, kokemus ilmapiirista ja vuorovaikutuksesta seka vaikutus-
mahdollisuudet (Riikonen ym. 2003, 12). Tyohyvinvointiin vaikuttavat lisaksi
resursointi ja tyontekijoiden oikea maara, vastuut, osaaminen ja niiden kehitta-
minen (Viitala 2021, 161).

Henkilostojohtamisella on tarkea osa hyvinvoinnin toteutumisessa. Tassa ko-
rostuu kyky ennakoida ja nahda mahdolliset riskitekijat, jotka voivat vaikuttaa
henkiloston sen hetkiseen tai tulevaan hyvinvointiin. Yleisesti arvostuksen
tunne, mielekkaat tyotehtavat ja itsensa kehittaminen hyvan tyoilmapiirin li-
saksi edesauttavat hyvinvointia. (Viitala 2021, 43—44.) Tyohyvinvoinnista huo-
lehtiminen osoittaa organisaation arvostusta tyontekijoita kohtaan. Nama liitty-

vat vahvasti myos positiiviseen tyonantajamielikuvaan.

Tyon vaihtelevuus ja uudet haasteet lisaavat tyotyytyvaisyytta. Liian vahaiset
kehitysmahdollisuudet tai vuosia samanlainen tyo vailla haastetta voivat puo-
lestaan vaikuttaa negatiivisesti tyytyvaisyyteen. (Kauhanen 2012, 138.) Tyo-

tyytyvaisyytta on mahdollista kehittaa ja siihen kannattaa myos panostaa.
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Aiemmin mainittu resurssisuunnittelu ja oikea henkilostomaara vaikuttavat hy-
vin paljon yksilon kokemaan tyytyvaisyyteen ja tyon kuormittavuuteen. Ylei-
sesti kehittadessaan tyotyytyvaisyytta on hyva keskittya siihen, etta tyontekija
ymmartaa kokonaisuuden ja hanella on tiedossa tavoitteet ja vastuut, seka
vaikutusmahdollisuuksia omassa tyossaan (Viitala 2021, 161).

Tyohyvinvoinnin kehittamisen lisaksi tarkea osa tyohyvinvointia on sen johta-
minen. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulee keskittya reagoimaan ja ennalta-
ehkaisemaan erilaisia tyota kuormittavia tekijoita, joita ovat fyysiset, psyykki-
set ja sosiaaliset kuormitustekijat. Tyohyvinvoinnin johtamisen tukeminen on
kannattavaa organisaation henkiloston kannalta, jotta he pysyvat tyokykyisina
ja tyo on mielekasta vailla liiallista kuormitusta. Samalla tyohyvinvointiin ja sen
johtamiseen panostaminen edesauttavat taloudellisesti vahentamalla esimer-
kiksi sairauspoissaoloja. (Viitala 2021, 156-157, 159.)

Tyotyytyvaisyys on laaja kasite ja siihen vaikuttavat hyvin monet eri osatekijat.
Tutkimusten valossa on kuitenkin huomattu selkea yhteys sosiaalisten suhtei-
den laadulla, tyotyytyvaisyydella ja tyokyvylla. Asian tiimoilta on tehty tutki-
mus, jossa tutkittiin, onko tyoilmapiirilla ja sosiaalisella paaomalla yhteytta tyo-
kykyyn. Lintula ym. (2022, 2-3) tutkivat tyOkyvyn yhteytta sosiaaliseen paa-
omaan tyoyhteisdssa. Voidaanko panostamalla sosiaaliseen padomaan, vai-
kuttaa positiivisesti tyontekijoiden tyokykyyn ja sita kautta sairauspoissaolojen
vahentymiseen ja tyduran jatkumiseen seka tyon mielekkyyteen? Tutkimuk-
sessa oli seurattu kuntasektorin seurantatutkimuksen aineistoa, jossa mukana

paaosin sairaalahenkildostolle suunnattua henkilostoa.

Tutkimukset osoittivat, etta sosiaalisella paaomalla oli yhteys tyokykyyn. Tyo-
kyvyn koettiin heikkenevan sosiaalisen paaoman vahentyessa. (Lintula ym.
2022, 6.) Tasta voidaan paatella, etta tyodilmapiiri ja yhteisollisyys vaikuttavat
tyossa viihtymisen lisaksi tyokykyyn, vahentavat tata kautta sairauspoissaoloja
ja tyokyvyttomyytta, ollen todella merkittava tekija myos tyossa suoriutumi-

seen.
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3 TYONANTAJAMIELIKUVA

Tybnantajamielikuvalla tarkoitetaan kasitysta ja mielikuvaa, joka sen hetkisella
henkilostolla tai tulevilla tyontekijoilla on kyseisesta yrityksesta tai organisaa-
tiosta. Organisaatiot, joissa on vahva ja positiivinen tydnantajamielikuva, hyo-
tyvat asemastaan esimerkiksi rekrytoitaessa osaavaa ja patevaa henkilokun-
taa. Voidaan puhua myos vetovoimaisesta organisaatiosta, jonne tyontekijat
haluavat toihin. (Kauhanen 2016, 69.)

Tybnantajan maine vaikuttaa suuresti tydnantajamielikuvaan niin positiivisesti
kuin negatiivisesti. Mielikuvat perustuvat usein uskomuksiin, omiin seka mui-
den kokemuksiin tai ulkoiseen mielikuvaan organisaatiosta. (Hyppanen 2013.)
Tybnantajamielikuvan kehittaminen tulisi olla kiinted osa organisaation strate-
giaa sen sijaan, etta se nahtaisiin yksittaisena projektina (Kunnan tyonantaja-
kuva... 2008, 4).

3.1 Sisainen ja ulkoinen tyonantajamielikuva

TyoOnantajamielikuvassa on hyva erottaa sisainen ja ulkoinen tyonantajamieli-
kuva toisistaan. Ulkoinen tyonantajamielikuva ei valttamatta ole todellisuutta,
se muodostuu mielikuvista ja kasityksista yrityksesta tai organisaatiosta (Rossi
2020). Ulkoinen mielikuva vaikuttaa siihen, kuinka vetovoimaiseksi tyopaikaksi
tyonhakija tyopaikan kokee. Ulkoiseen kuvaan ja vetovoimaisuuteen vaikutta-
vat toki tyopaikan sijainti ja organisaatiorakenne, kilpailukykyinen palkkaus ja
muut henkilostoetuudet. Kuitenkin suurimmaksi osaksi ulkoista tydnantajamie-
likuvaa tyopaikan ulkopuolelle viestittaa erilaiset viestintakanavat ja nakyvyys
eri medioissa. (Kauhanen 2012, 70.)

Ulkoista tydnantajamielikuvaa voidaan tarkastella erilaisissa toimintamalleissa,
joilla yritys tai organisaatio hoitaa asiakassuhteitaan tai yhteistydkumppanei-
taan, kuinka markkinointi on hoidettu ja minkalaista viestia se valittaa. Ulkoi-
seen tyonantajamielikuvaan vaikuttaa myos organisaatiossa toissa olevat

tyontekijat, ja se, kuinka he puhuvat tyopaikastaan. (Syrjala 2021.)



22

Laine (2015) on blogissaan kasitellyt kattavasti tyonantajamielikuvan rakentu-
mista. TyOnantajamielikuva alkaa kehittymaan jo silloin kun ihminen on jollain
tapaa tietoinen yrityksesta tai organisaatiosta. Henkilo ei varmasti ole tassa
vaiheessa viela ajatellut itsedan osaksi tyoyhteiséa. Tama varhainen synty-
vaihe voi olla myos taysin tiedostamatonta. Tama havainnollistaa ja korostaa
entisestaan tydnantajamielikuvan kokonaisuutta. Ensimmaiset mielikuvat voi-
vat olla todellisia, kuulopuheita, uutisia tai kokemuksia organisaation palve-

luista tai tuotteista. Talldin voidaan puhua ennakkokasityksesta. (Kuva 5.)
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Kuva 5. Tydnantajamielikuvan synty (Laine 2015)

Tyonhakuprosessin kaynnistyessa mielikuvien kehittyminen on enemman tie-
toista. Talloin organisaation nakyvyys, markkinointi, rekrytointi-ilmoitukset ja
erilaiset kokemukset seka suosittelut joko vahvistavat tai heikentavat entises-
taan mielikuvaa organisaatiosta. Etenkin rekrytointiprosessin sujuvuus joko
karsii tai motivoi hakijoita jattamaan hakemuksensa. Tassa vaiheessa tyonan-

tajamielikuvan kehittyminen on viela taysin ulkoista. (Laine 2015.)

Vasta tydsuhteen solmimisen jalkeen tyontekijalle alkaa muodostua sisainen
mielikuva. Sisaisella tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan tyoyhteison sisalla
olevaa kuvaa tydonantajasta ja sen toimintatavoista. Sisaiseen tyonantajamieli-
kuvaan liittyy hyvin vahvasti kokemus tyon merkityksellisyydesta, tyGilmapii-
ristd, organisaatiokulttuurista, arvoista ja asenteista. (Viitala 2021, 51.) Lisaksi
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sisdinen tyonantajamielikuva syntyy vahvimmin alkuperaisen kokemuksen ja
todellisen toteutumisen valille, eli sille, kuinka hyvin odotuksiin on vastattu. Si-
saisen mielikuvan syntymiseen vaikuttavat tyosuhteen alkuvaiheessa selke-

ammin rekrytointi, perehdytys seka organisaatiokulttuuri. (Laine 2015.)

Mita pidempaan henkilo tyoskentelee osana tyoyhteisoa, alkavat ilmapiiri, tii-
mihenki, tyonkuva ja kehittymismahdollisuudet seka esihenkilotyo vaikutta-
maan sisaiseen mielikuvaan. Naiden kaikkien lisaksi etenkin viestinnalla on
suuri rooli sisaisen mielikuvan synnyssa ja sen kehittymisessa. Sisaisella vies-
tinnalla luodaan ja kehitetaan positiivista organisaatiokulttuuria seka positii-
vista yhteen hiileen puhaltavaa ilmapiiria. (Laine 2015.) Sisdinen tyonantaja-
mielikuva rakentuu erilaisista kokemuksista lapi tydosuhteen. Naita kokemuksia
kutsutaan tyontekijakokemuksiksi, joita kasitellaan Iahemmin seuraavassa lu-

vussa.

Tybnantajamielikuvan syntyminen ei ole yksinkertainen prosessi, silla se ei
synny aaneen sanotuista visioista tai tavoitteista, vaan kehittyy vahitellen ylla
kuvattujen toimintojen kautta. Tyonantajamielikuvan syntymisessa ja sen ta-
voitteiden toteutumisessa tarkeintd on sanoman ja todellisuuden yhtenevai-
syys. Ulkoisen ja sisaisen tyonantajamielikuvan on kohdattava toisensa, jotta
halutaan valttya mielikuvien ristiriidoilta. Tall6in tyonantajamielikuvan kehitta-
minen tulisi 1ahted aina organisaatiossa sisalta ulos, ei toisinpain. (Laine
2016.)

Ulkoisessa tyonantajamielikuvassa ja sen kehittamisessa on enemman sellai-
sia osa-alueita, joihin organisaatio ei suoranaisesti voi vaikuttaa. Talldin on
tarkea keskittya hoitamaan sisainen tyonantajamielikuva hyvin, jotta voidaan
valillisesti varmistaa my0s sen vaikutukset ulkoiseen mielikuvaan. Organisaa-
tion omat tyontekijat ovat uskottavimpia mielikuvien kirkastajia omine koke-
muksineen. (Laine 2016.)
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Tybnantajamielikuvan kehittamisessa tarkoituksena ei ole kehittda samanai-
kaisesti jokaista osa-aluetta. Osaamista on |0ytaa sellaiset kehittamista vaati-
vat osa-alueet, joihin panostamalla organisaatio saavuttaa suurimman hyo-
dyn. (Laine 2015.)

3.2 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus linkittyy vahvasti sisaiseen tyonantajamielikuvaan. Koke-
mus tarkoittaa kaikkea tyontekijan kokemaa, joka liittyy tyoyhteis6on. Naita
voivat olla muun muassa yhteisodllisyyden kokemus, arvostuksen tunne, tyohy-
vinvointi yhteisossa tai esimerkiksi lahtokokemus. (Viitala 2021, 51.) Tyonteki-
jakokemus voidaan nahda joko kokonaisuutena, jossa tyOontekijalle syntyy ko-
konaiskuva kokemastaan yhteistyosta ja vuorovaikutuksesta hanen ja tyonan-
tajan valilla, tai yksittaisissa tilanteissa tyosuhteen eri vaiheissa. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 2.3.)

Huhta & Myllyntaus (2021, 2.3) ovat kasitelleet tarkemmin tyontekijakokemuk-
sen syntymista. Tyontekijakokemus syntyy monista pienista eri kokemuksista.
Voidaan kuitenkin ajatella, ettd kokemuksella on kolme erilaista vaihetta, jotka
ovat: ennakkovaihe, itse tapahtuma seka reflektointivaihe. Se, miten tyonan-
taja viestii ja kommunikoi seka minkalaisen ennakkokasityksen se tuottaa tule-
valle tyontekijalle, on iso merkitys itse kohtaamiseen. Tyonantajalla on jokai-
sessa vaiheessa mahdollisuus vaikuttaa tyontekijakokemuksen syntymiseen
ja tata kautta sisaiseen tyonantajamielikuvaan

Nykyisin viestinta on jokaisen ulottuvilla ja siitd on tullut entistd avoimempaa.
Kokemuksia ja tuntemuksia on mahdollista jakaa nopeasti myos tyoyhteison
ulkopuolelle. (Rossi 2020.) Tyontekijoista huolehtiminen ja tyontekijakokemuk-
sen merkityksen ymmartaminen on siksi hyvin tarkeaa. Henkildston kokemuk-
set tyOyhteisosta ja organisaatiosta ovat niita asioita, joiden pohjalta tyonanta-

jamielikuva kirkastuu.

Onnistuneeseen tyontekijakokemukseen liittyy kaikki tydsuhteen aikana koettu
tai eletty, josta on tyontekijalle jaanyt jonkinlainen kokemus. Aarnikoivu (2023,
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68) on kasitellyt teoksessaan erinomaisen tyontekijakokemuksen osa-alueita
(Kuva 6).

Kokemus
esihenkilo-
Kehittymis- tyosta Kokemus
kokemus tyoyhteisosta

Saapumis- Erinomainen tyon- Kokemus tyon

kokemus tekijdkokemus muotoilusta

Kokemus
ongelma-
tilanteiden
Kokemus kasittelysta
hyvinvoinnista

Lahtokokemus

Kuva 6. Erinomainen tydntekijakokemus (Aarnikoivu 2023, 68)

Aarnikoivu (2023, 68) on tiivistanyt tyontekijakokemuksen kahdeksaan eri osa-
alueeseen. Ensimmainen kokemus tyontekijalle syntyy heti saapumiskoke-
muksesta, joka alkaa jo ennen tyésuhteen aloitusta. Saapumiskokemukseen
vaikuttavat henkilon aiempi kokemus ja mielikuva organisaatiosta, rekrytointi-
prosessin onnistuminen, viestinta ja vuorovaikutus. Saapumiskokemuksen jal-
keen kuviossa lahdetaan etenemaan myotapaivaan kayden lapi koko tyosuh-

teen elinkaaren eri vaiheet.

Viimeinen tyontekijakokemus on 1ahto organisaatiosta. Lahtokokemus on mer-
kittava osa tyontekijakokemusta, jota ei sovi unohtaa. Lahtenyt tyontekija ja-
kaa tuntemuksiaan ja omia kokemuksiaan organisaatiosta muille tydyhteison
ulkopuolella. Erilaiset Iahtohaastattelut, tyontekijan arvostus ja kiittaminen on
katsottu olleen tarkeita toimintamalleja hyvan lahtokokemuksen tuottamiselle.
(Aarnikoivu 2023, 78.) Lahtdhaastattelun tarkoitus on keskustella Iahtevan
tyontekijan motiiveista ja kokemuksista. Lahtevalle tyontekijalle syntyy nain
mahdollisuus antaa palautetta seka kehuja ja kehitysideoita. (Hyppanen 2013,
8.1.) Jokainen osa-alue onnistuessaan vahvistaa tydntekijan kokemaa kuvaa
organisaatiosta.
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4 TYONANTAJABRANDI

Kasittelen opinnaytetydssani myos tyonantajabrandia, etenkin kunta-alan na-
kOkulmasta. Vaikka itse tutkimukseni tarkoitus painottuu sisaisen tydnantaja-
mielikuvan havainnollistamiseen ja kirkastamiseen, tutkimuksen tuloksia on

tarkoitus myohemmin hyodyntaa myos tyonantajabrandin kehittamisessa. Ta-

man vuoksi aihe on tutkimuksen jatkotyostamisen kannalta olennainen.

Brandi kasitteena voidaan ajatella tarkoittavan merkkituotetta, joka pyrkii erot-
tumaan edukseen kilpailijoista ollen tuotteeltaan seka toiminnoiltaan muita
erottuvampi. Itse brandi pohjautuu suurelta osin mielikuville. (Rainisto 2005,
15.) Brandin kehittamisessa on otettava huomioon myos sen identiteetti. lden-
titeetin luomisessa tulee pohtia, minkalainen organisaatio tai kunta haluaa olla
ja minkalaisena se halutaan nahda. Identiteetin kehittaminen tulisi olla muista

jollakin tapaa erottuvaa ja selkeaa. (Mts. 96.)

4.1 Houkutteleva ja vetovoimainen tyonantaja

Houkutteleva tyoyhteiso on sellainen, jossa yhdistyvat tyoyhteison sisalla
oleva luottamus ja kunnioitus, seka yhteistyokumppaneiden ja asiakkaiden ko-
kema arvostus ja kiinnostus (Virtanen 2005). Houkutteleva tyoyhteiso liittyy

vahvasti tydnantajabrandiin ja organisaation maineeseen.

Erilaisten harjoittelupaikkojen mahdollistaminen ja yhteistyd koulutuskeskuk-
sien kanssa lisdavat entisestdan hyvaa tyonantajamielikuvaa ja organisaation
brandia myds opiskelijoiden ja mahdollisten tulevien tyontekijoiden keskuu-
dessa (Hyppanen 2013). Koulutusmahdollisuudet ja yhteistyd koulutuskeskuk-
sien valilla voivat olla mahdollisuus uuden sukupolven tyontekijoille ja tydnan-
tajabrandin markkinoinnille. On kuitenkin muistettava, etta mielikuva tyonanta-
jasta voi kdantya myos negatiiviseen suuntaan, jos tyontekijoiden kohtelun tar-
keys unohdetaan (Kunnan tyonantajakuva...2008, 10).
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4.2 Nakyvyyden ja mielikuvan markkinointi

Markkinointi ja nakyvyys on nahty yhdeksi tulevaisuuden haasteeksi seka ke-
hittdmistoimenpiteeksi kuntaorganisaatioissa. Kunta, joka taitaa markkinointi-
osaamisen on nahty saavuttavan tavoitteensa muita paremmin. Tarkeinta on

halu muuttua ja kehittya. Markkinointi on nahtava lisaksi yhdeksi kehittamisen
tyokaluksi, joka ei ole vain yhden ryhman toteutus vaan koko kuntatason yh-

teinen nakemys. (Rainisto 2004, 11, 13, 15.)

Ulkoinen markkinointi on tarkea osa tyonantajabrandia ja tydnantajan naky-
vyytta. Markkinoinnin keinot ja laajuus ovat lisdantyneet yhta aikaa digitalisaa-
tion kehittyessa. Ennen ulkoista markkinointia on kuitenkin tiedostettava orga-
nisaation nykytila ja keskityttava sen kirkastamiseen. Ulkoisen ja sisaisen
tyonantajakuvan on vastattava toisiaan, on siis turha markkinoida ulkopuolelle
sellaista tyOpaikkaa tai organisaatiota, joka ei ole totta. Ulkoinen markkinointi
on tehokasta vasta siina vaiheessa, kun sanoma tosiasiallisesti myds lunaste-

taan organisaation sisalla. (Kunnan tyonantajakuva...2008, 7.)

4.3 Kunta-alan maine ja kuntabrandi

Puhuttaessa tyonantajasta kunta-alalla on tarkea havainnollistaa, ketka lukeu-
tuvat tyonantajan asemaan ja kenelle vastuu sen kehittamisesta kuuluu. Teok-
sessa Kunnan tyonantajakuva — paattajan opas maineenhallintaan (2008, 4)
on kasitelty kunnallista tyonantajaa. Tahan lukeutuvat paattajien ja kunnan
valtuutettujen lisaksi luottamustoimihenkilot ja kunnan virassa olevat johtohen-
kilot. Myos esihenkilot ovat isossa roolissa tyonantajamielikuvan toteuttami-
sessa. Jokaisen kunnan edustajan olisi tarkea tiedostaa oma vastuu kunnan

maineesta ja tyonantajamielikuvan kehittamisesta.

Kunnille teetettyjen tutkimusten mukaan sen maine on tekojen seurausta.
Maine on ansaittava ja sita tulee vaalia. Puhuttaessa kunnan hyvamaineisuu-
desta, siihen on tutkitusti todettu kuuluvan kehittdmismyonteisyyden lisaksi
ammattitaitoinen johtamispolitiikka ja vastuunsa kantava organisaatio, joka on
yhteistyokykyinen ja jonka tavoite on yhdessa tyontekijoidensa kanssa kehit-
taa parempaa organisaatiota. (Kunnan tyonantajakuva... 2008, 6.)
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Maine rakentuu joko henkilokohtaisista kokemuksista tai muiden luomista mie-
likuvista. Se koostuu monista eri kohtaamisista organisaation eri toimijoiden
kanssa. Jokainen organisaatiossa toimiva tyontekija on nain osaltaan myds

itse kehittamassa kunnan mainetta. (Kunnan tydnantajakuva...2008, 8.)

Rainiston (2004, 24) mukaan brandin kehittamisessa tarkeaa olisi herattaa
mielikuvia. Pelkat iskulauseet tai kauniit kuvat eivat kuitenkaan yksinaan
kanna pitkalle. Talldin puhutaan vain brandin kiillotuksesta, ei kokonaisesta
kehittamisprosessista. Mielikuvat on pystyttava todellisuudessa lunastamaan.
On osattava erottua muista ja luotava omaa totuuteen perustuvaa tarinaa ja

mielikuvaa.

5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Pirkkalan kunta sijaitsee Pirkanmaalla aivan Tampereen rajan tuntumassa.
Asukkaita koko kunnassa on hieman yli 20 000. Pirkkala on sijainniltaan ja
kooltaan haluttu asuinpaikka, jossa vaalitaan kestavan kehityksen periaatteita
seka kasvussa etta kehityksessa. Pirkkala sijaitsee hyvien kulkuyhteyksien
varrella luonnon ja jarvien laheisyydessa tarjoten asukkaille viihtyvyyden li-
saksi kauniit puitteet, laajasti ulkoilumaastoja seka hyvia palveluita. Pirkkalan
kunta haluaa olla mukana kehityksen ja kasvun tukemisessa seka luomassa

kuntarajoja ylittavaa yhteistyota. (Virea ja vetovoimainen Pirkkala... s.a.)

Kunta on aanestetty vuosina 2021 seka 2022 vetovoimaisimmaksi kunnaksi,
mika osoittaa osaltaan myds kunnan houkuttelevuuden ja asukasluvun hurjan
kasvun viimeisien vuosien aikana. Tyytyvaisimpien kuntalaisten kyselyssa
edelleen Pirkkala on ollut karjessa. (Punkari 2022.) Kunnan nopean kehityk-
sen ja elinvoimaisuuden vuoksi myos kuntalaisten erinomainen tyytyvaisyys
omaan kotikuntaansa voidaan ajatella kertovan kunnan hyvasta suoriutumi-

sesta, sen maineesta ja houkuttelevuudesta.
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5.1 Kunta organisaationa

Pirkkalan kunta tyollistaa talla hetkellda hieman vajaa 1 000 tyontekijaa, joista
esihenkilotehtavissa toimii 54. Pirkkalan kuntaa johtaa pormestari, joka vali-
taan kunnan valtuustossa valtuutettujen joukosta aina yhdeksi toimikaudeksi
kerrallaan. Talla hetkelld Pormestarin virkaa hoitaa Marko Jarva. Pormestarin
alaisuudessa toimii kansliapaallikkd seka johtoryhma omine vastuualueineen.
Organisaatio on jaettu kolmeen eri toimialaan, konsernihallintoon, sivistystoi-
mialaan seka yhdyskuntatoimialaan. Neljas toimiala Ymparistoterveys Pirteva
nahdaan omana erillisena alanaan, joka tuottaa palveluja Pirkkalan lisaksi
useammalle muulle ymparyskunnalle ja kaupungille, kuten Nokialle, Ylojar-
velle, Lempaalalle seka Vesilahdelle. Pirtevaa voidaan kutsua yhteistoiminta-
alueeksi, jossa Pirkkalan kunta toimii vastuukuntana. (Hallinto s.a.)

Konsernihallinnossa vastataan organisaation hallinnollisista kokonaisuuksista
ja talla hetkella toimiala tyollistaa 66 tyontekijaa. Konsernihallintoon kuuluvat
hallinnon ja viestinnan lisaksi taloushallinto, henkilostohallinto seka tietohal-
linto. Konsernihallinto tyollistad myos kehittamisen ja elinkeinon henkilostoa.
Sivistystoimiala on toimialoista suurin tyollistaen 613 tyontekijaa. Sivistystoi-
mialaan kuuluvat varhaiskasvatus, lasten- ja nuorten koulutus seka vapaa-ai-
kapalvelut. Yhdyskuntatoimialalla tyoskentelee talla hetkella n. 170 tyonteki-
jaa. Toimialan vastuualueina ovat yhdyskuntatekniikka ja aluepalvelut, yhdys-
kuntasuunnittelu ja valvonta, ruoka- ja puhtauspalvelut seka tilapalvelut. Ym-
paristoterveyden vastuualueisiin kuuluu ymparistoterveysvalvonnan lisaksi
elainlaakinta. Ymparistoterveys tyollistaa talla hetkella n. 27 tyontekijaa. (Hal-
linto s.a.) (intranet)

5.2 Strategia ja tavoitteet

Pirkkalan kuntastrategia pohjautuu valtuusto-ohjelmaan, jossa on maaritelty
kunnan strategiset linjaukset vuosille 2021-2025 (Kuva 7). Strategisten lin-
jausten avulla kunta maarittelee tavoitteet ja suunnitelmat linjausten toteutta-
miseksi. Pirkkalan kunnan vahva visio on toteuttaa yhdessa viiden tahden
Pirkkalaa. Nama viisi tahtea ja tavoitetta ovat: talous, tyo, ymparisto, sivistys
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ja asenne. Pirkkalan kunnassa halutaan vaalia yhteisollisyytta ja asiakaslah-
toisyytta. Tavoitteena on toteuttaa: "viiden tahden palvelua”. (Viiden tahden
Pirkkala s.a.)

Kaupungistuminen *'N TAHDEN Polarisaatio
Teknologian KUNTA Maailmanlaajuiset
v murros Elinvoimainen, hyvinvoiva ja kasvava Pirkkala Kriisit
Jae®
" W 3¢ 3
TALOUS TYO YMPARISTO SIVISTYS
Tasapainoinen Monipuoliset ja viihtyisat Laadukas ja turvallinen Osaavat ja hyvinvoivat
talous yritys-ja elinkeino- elinympéristd kuntalaiset

mahdollisuudet

*  Oikea-aikaiset investoinnit * Yntyskeskittymien

e Suunnitelmallinen vahvistaminen
kehitystyd vaihtoehtoineen * Tyovoiman osaamisen

«  Palvelujen vaikuttavuvden kehittaminen muuntuviin
kehittdminen tarpeisiin

* Motivoivat tydolosuhteet

henkilostolle

* Kestava ja laadukas
yhdyskuntarakenne

* Luonnon
monimuotoisuuden

* Yhtendinen kasvun,
opin ja hyvinvoinnin
polku

« Elinikainen oppiminen kuntalaisten ja sidosryhmien

* Mielekkaan arjen ja kanssa
vapaa-ajan +  Nopea reagointi ja

harrastusten palvelujen jatkuva

mahdollistaminen kehittiminen

edistaminen
« Viisaan ja turvallisen
liikkumisen kehittaminen

Toiminta-

SACiSetEest Kestava kehitys Korkea laatu Tahto uudistua

Missio Yhdessa Pirkkalan parhaaksi

Kuva 7. Pirkkalan kunnan strategiset lahtékohdat (Viiden tahden Pirkkala s.a)

Pirkkalan kunnan henkilostostrategiaa toteutetaan kuntastrategian linjauksien
pohjalta. Strategisten tavoitteiden toteutumista tuetaan mm. ikdjohtamiseen,
yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon, aktiiviseen tukeen ja osaamisen kehittami-
seen liittyvilla ohjeilla ja suunnitelmilla. Strategisten tavoitteiden onnistumista
seurataan vuosittain laaditun henkiléstokertomuksen avulla. (Henkildstostrate-
gia s.a.) Vuoden 2023 tavoitteiksi henkildstdn hyvinvoinnin osalta on nostettu
positiivisten asioiden nakyvyys, laadukkaat ja hyvat tydolosuhteet seka tyon-

antajan vetovoimaisuuden lisaaminen mm. tyonantajaimagoa kehittamalla.

Lisaksi Pirkkalan kunnassa halutaan vaalia hyvaa yhteishenkea ja yhteistyota.
Pirkkalan kunta on laatinut yhteisdlleen tydyhteisOlupauksen, jota toteutetaan
yhdessa henkildston kanssa. Tyoyhteisdlupaus on jaoteltu neljaan eri osa-alu-
eeseen, joita ovat turvalliset puitteet, yhteisty0, toisten kunnioitus ja arvostus
seka kehittyminen ja siihen kannustaminen. (Kuva 8.)
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PIRKKALAN KUNNAN TYOYHTEISOLUPAUS

LUOMME SUJUVAT PUHALLAMME

JA TURVALLISET YHTEEN
PUITTEET HIILEEN
KIITAMME, KANNUSTAMME
LUOTAMME USKALTAMAAN

JA ARVOSTAMME JA KEHITTYMAAN

Kuva 8. Pirkkalan kunnan tydyhteistlupaus (Intranet)

Lupauksessa maaritellaan tydyhteison arvot ja toimintaperiaatteet, joiden mu-
kaan jokainen yksikko laatii omat toimintatapansa tyoyhteisdlupauksen toteu-
tumiselle, tarkoittaen, etta jokaisella on vastuu vaalia tydssaan naiden tavoit-
teiden ja arvojen toteutuminen. Yhdessa kannustaen ja toisia kunnioittaen luo-
daan yhteen hiileen puhaltavaa ilmapiiria, jossa jokaisella on turvallista kehit-

tya ja tehda tyta.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Tie-
donkeruumenetelmana kaytettiin kyselylomaketta, joka lahetettiin sahkoisesti
Pirkkalan kunnan tyontekijoille. Kyselylomakkeessa pyrittiin suosimaan moni-
valintakysymyksia tilastollisen raportoinnin parantamiseksi. Kyselytutkimuk-
sella haluttiin selvittaa tyontekijoiden kokema tyonantajamielikuva seka tyon
merkityksellisimmat tekijat, jotta tyonantajalla olisi mahdollisimman selkea
kuva sisaisen tyonantajamielikuvan tilasta. Henkilostokyselyissa on hyva
muistaa, ettei tarkeaa ole ainoastaan tyonantajan tarpeet ja intressit vaan
tyontekijakokemukset ja niiden ymmartaminen ja kehittaminen (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 3.3).

Kyselyn kohderyhma oli koko henkildstd. Tutkimuksen toimeksiantajana toimi-
Pirkkalan kunta, joten myos kyselylomakkeessa pyrittiin ottamaan huomioon
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toimeksiantajan nakokulma seka taman opinnaytetyon toimivuus. Ennen kyse-
lylomakkeen julkaisemista, kysely kavi tarkastuksessa ja kommentoitavissa
kunnan osapuolilla. Toimeksiantajalla oli viela mahdollisuus kommentoida ky-

symysasettelua ja pienia korjauksia teimme viela tassa vaiheessa.

Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla ja linkki kyselyyn lahetettiin yhteisjake-
luna sahkopostitse koko kunnan henkilostolle 17.5.2023. Kysely oli avoinna
kolme viikkoa aikavalilla: 17.5.2023—6.6.2023. Kyselylinkin ohessa oli alustus
kyselyn tarkoituksesta, seka maininta siita, etta kysely on osa opinnaytetyota.
Nakyvyyden tehostamiseksi kyselylinkki julkaistiin myos kunnan viikkotiedot-
teessa. Taman lisaksi sahkoposti lahetettiin muistutuksena viela uudelleen
2.6.2023.

Tutkimusanalyysissa on hyodynnetty visuaalisten taulukoiden lisaksi myos ris-
tiintaulukointia, jossa on ollut mahdollista tutkia vastauksia eri muuttujien, ku-
ten taustatietojen mukaan. Tutkittaessa esimerkiksi kahden muuttujan valista
suhdetta, on mahdollista saada syvempi analyysi tietyn ryhman vastauksista.
Tata on tutkimuksessa hyddynnetty paljon etenkin eri toimialojen vastauksien
analysoinnissa ja vertailussa. Toimialat ja tyotehtavat vaihtelevat kunnassa
suuresti, joten ristiintaulukointi analyysimenetelmana osoittautui hyvin toimi-

vaksi tyokaluksi.

6.1 Taustatekijat

Kysely tavoitti sahkopostitse hieman vajaa 1 000 kunnan tyontekijaa. Kyselyyn
vastasi 223 henkil6a. Taustatekijoiden avulla haluttiin selvittaa tyosuhteen
kesto ja sen laatu, mahdollinen esihenkilostatus, tyontekijoiden toimiala seka
mahdollisuus etatoihin. Taustatekijoiden kysymykset pyrittiin rajaamaan niin,
etta vastaajalle jaisi tunne siita, etta kyselyn luvattu anonyymius toteutuisi.

Vastaajista suurin osa n. 43 % olivat olleet tdissa kunnalla 0-5 vuotta.
Toiseksi eniten 18 % vastaajista olivat olleet tdissa 11-15 v. Loput vaihtoeh-
dot 6-10 v., 16—20 v. ja 20 v. tai enemman olivat saaneet kaikki 14 % vas-
tauksista. Vaikka vastaajat olivat olleet kunnalla toissa hyvin eri pituisia aikoja,

vastaajista suurin osa jopa 89 % olivat vakituisia. Maaraaikaisia oli vain 9 %
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eli 21 vastaajaa. Nelja vastaajaa oli opiskelu- tai harjoittelusuhteessa. Vastaa-
jista 25 tyoskenteli esihenkilona.

Vastaajista suurin osa tyoskenteli sivistystoimialalla (58 %) ja toiseksi eniten
yhdyskunta-alalla (25 %). Vastaajista 13 % tyoskenteli konsernihallinnossa ja
vahiten vastaajia (4 %) oli ymparistoterveydesta. (Kuva 9.) Koska toimialat
eroavat tyotehtaviltdan suuresti toisistaan, olennaista tulosten kannalta on tar-

kastella eri kysymysten kohdalla myds mahdollista toimialan vaikutusta.

Konsernihallinto

Sivistys (varhaiskasvatus, lasten ja nuorten
koulutus, seka vapaa-aikapalvelut)

Yhdyskunta (Yhdyskuntatekniikka ja aluepalvelut,
yhdyskuntasuunnittelu ja valvonta, ruoka- ja
puhtauspalvelut, tilapalvelut)

Ympaéristoterveys (ymparistéterveysvalvonta ja
eldinlaakinta)

Kuva 9. Milla toimialalla tyoskentelet?

Etenkin etatydmahdollisuus on sellainen etu, joka ei kuulu jokaiselle tyonteki-
jalle ja on pitkalti tyotehtavista ja toimialasta riippuvainen. Etatydmahdollisuus
koettiin aiheelliseksi kysya, jotta on mahdollista tarkastella etatyon osuutta
tyon mielekkyydessa. Vastaajista vahan alle puolella (49 %) on mahdollisuus
tehda etatoita ja vastaavasti hieman yli puolella (51 %) tata mahdollisuutta ei

ole.

6.2 Henkilostojohtamisen kaytannot

Aivan kuten teoriaosuudessa on todettu, henkilostokaytannot ovat merkittava
tekija tarkasteltaessa tyontekijakokemuksia ja tata kautta myos sisaista tyon-
antajamielikuvaa. Tyonantajamielikuvaan, etenkin sen sisaiseen vaikuttavat

hyvin monet henkilostokaytannot. Tutkimuksessa keskitytdan seuraaviin osa-

alueisiin. (Kuva 10)



34

Keskiarvo
11 -
Tydilmapiiri 3,9
Merkityksellinen tyo ja tyotehtavat 41
Urakehitys 29
Esihenkiltyo 36
Siséinen viestinta 34
3,2
Rekrytointiprosessit ’

I 2,8

Henkiléstéetuudet
Tvéh 33

yohyvinvointi
2,5

Kilpailukykyinen palkka
3,3
Positiivinen organisaatiokulttuuri 37

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

0 J
0 1 2 3 4 5
—Keskiarvo 3,3

Kuva 10. Miten koet seuraavien osa-alueiden onnistuneen Pirkkalan kunnassa?

Kysymyksessa haluttiin tarkastella jokaista osa-aluetta asteikolla 1-5. Taulu-
kon ylapuolella oli tarkemmin jaoteltu asteikko, 1 = ei onnistunut, 2 = melko
huonosti, 3 = en osaa sanoa, 4 = melko hyvin ja 5 = onnistunut hyvin. Nain tu-
losten tarkastelun yhteydessa on huomioitava myos se, etta osa on voinut
vastata kouluarvosanoja ajatellen numerot 1-5. Joka tapauksessa 1. on ollut

huonoin arvosana ja 5. paras myds talla tavoin.

Kuvasta 10 voidaan nahda, etta kolme keskiarvollisesti suurimmat pisteet saa-
vuttanutta osa-aluetta ovat merkityksellinen tyo ja tyotehtavat (ka 4,1), tyoil-
mapiiri (ka 3,9) seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen (ka 3,7). Osa-alu-
eiden kokonaiskeskiarvoksi muodostui luku 3,3. Esihenkilotyo (ka 3,6) seka si-
sainen viestinta (ka 3,4) ovat yltaneet yli kokonaiskeskiarvon, josta voidaan

paatella naiden onnistuneen vastaajien mielesta myos hyvin.

Positiivinen organisaatiokulttuuri seka tyohyvinvointi jaivat molemmat hieman
kokonaiskeskiarvon alapuolelle (ka 3,3). Ainoastaan urakehitys (ka 2,9), hen-
kilostoetuudet (ka 2,8) seka kilpailukykyinen palkka (ka 2,5) ovat saaneet kes-
kiarvollisesti alle 3 pistetta. Naiden osa-alueiden voidaan ajatella onnistuneen

vastaajien mielesta muihin osa-alueisiin nahden heikoimmin.
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Tarkasteltaessa tuloksia yksittaisten vastausten perusteella (kuva 11), voi-
daan havaita, etta jokainen osa-alue oli saanut vastauksia valilla 1-5. Ainoas-
taan merkityksellinen tyo ja tyotehtavat ei saanut yhtaan vaihtoehtoa 1, "ei on-
nistunut”. Eniten vastausvaihtoehtoja 5, "onnistunut hyvin”, valittiin osa-alu-
eissa tydilmapiiri seka merkityksellinen tyo ja tyotehtavat (23 %). Lisaksi mer-
kityksellisen tyon ja tyotehtavien onnistuminen nahtiin vaihtoehdon 4. ar-
voiseksi perati 63 %:lla vastaajista ja tyoilmapiiri jopa 57 %:lla vastaajista.
TyOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on kerannyt myods paljon vastausvaih-
toehtoja 4-5. Vaihtoehdon 4 valitsi jopa 51 % ja vaihtoehdon 5, 19 % vastaa-
jista. Vastauksista selviaa, etta suurin osa vastaajista kokee nama osa-alueet
onnistuneen hyvin. Eniten vastausvaihtoehtoa 1, "ei onnistunut”, valittiin kilpai-
lukykyisen palkan kohdalla (26 %). Tama osa-alue sai liséksi vahiten vaihto-
ehtoja 5, (4 %).

Positiivinen organisaatiokulttuuri 33
Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen 3,7

(L @2 @3 @4 @5

Kuva 11. Miten koet seuraavat osa-alueet onnistuneen Pirkkalan kunnassa?

Tarkasteltaessa osa-alueiden onnistumista toimialoittain on havaittavissa osit-
tain poikkeavia vastauksia toimialojen valilla. Tarkastelussa on havainnoitu jo-
kaista toimialaa erikseen ja tarkasteltu vastauksia valilla 1-5. Ensin tarkastel-
laan tarkemmin kolmea eniten pisteita saanutta osa-aluetta, joita olivat merki-
tyksellinen tyo ja tyotehtavat, tyoilmapiiri seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovit-

taminen.
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Kysymys merkityksellisesta tyosta ja tyotehtavista on saanut Ymparistotervey-
den vastauksissa ainoastaan pisteita 4 ja 5. Myds yhdyskuntatoimialalla tyon
merkityksellisyys on vastauksien perusteella nostettu korkealle, ja se on saa-
nut keskiarvollisesti saman arvion kuin sivistystoimialalla (ka 4,1). Taulukosta
voidaan havaita konsernihallinnossa eniten vastausvaihtoehtoja 1, "ei onnistu-
nut” (11 %), seka keskiarvollisesti heikoimmat pisteet (ka 3,7) muihin toimialoi-
hin ndhden. (Kuva 12.)

Merkityksellinen tys ja tydtehtavat

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Keskiarvo

konsernihallinto 3,7

Sivistys 41
Yhdyskunta 41

Ymparistoterveys 4,4

Kuva 12. Merkityksellinen tyd ja tyétehtavat toimialoittain.

Tydilmapiiri nahtiin hyvin onnistuneeksi jokaisella toimialalla (kuva 13). Yhdys-
kunnassa seka ymparistdterveydessa tydilmapiiri sai molemmissa jopa 38 %
vastausvaihtoehdon 5, "onnistunut hyvin”. Lisaksi ymparistoterveydessa loput
vastaajat (62 %) olivat vastanneet vaihtoehdon 4, "melko hyvin”. Jokainen
vastaaja oli sitéd mielta, etta ilmapiiri on joko melko hyvin tai erittain hyvin on-
nistunut. My6s yhdyskunnassa vaihtoehto 4 sai 51 % vastauksista, joten myds
taalla ilmapiiri koetaan poikkeuksetta erinomaiseksi. Naiden toimialojen vas-

taajista kukaan ei vastannut vaihtoehtoa 1, "ei onnistunut”.

Tysilmapiiri
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Keskiarvo

'Ymparistoterveys

konsernihallinto

Sivistys

Kuva 13. Tyo6ilmapiiri toimialoittain
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Sivistystoimialalla koetaan ilmapiiri enimmakseen melko hyvin onnistuneeksi
(61 %). My6s vaihtoehto 5. oli valittu jopa 18 %:lla vastaajista. Vaikka konser-
nihallinnossa ilmapiiri ei saanut yhtaan vastausta 1, "ei onnistunut”, muihin toi-
mialoihin nahden konsernihallinnossa vastattiin selkeasti enemman (29 %)
vaihtoehtoja 2, "melko huonosti” ja 3, "en osaa sanoa” (11 %). Konsernihallin-
non sisalla on havaittavissa myos eriavia mielipiteita ilmapiirissa ja sen onnis-

tumisessa. (Kuva 13.)

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa konsernihallinto on Ymparistoter-
veyden kanssa yltaneet keskiarvollisesti korkeimmalle, keskiarvon ollessa yli
4. Tama osa-alue koetaan onnistuneen nailla toimialoilla melko hyvin, jollei
erinomaisesti. Yhdyskunnassa vastausten keskiarvo oli tasan 4 ja sivistyk-
sessa 3,5. (Kuva 14.)

Tyn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Keskiarvo

BT T -

konsernihallinto

Sivistys

Yhdyskunta

Ympéristoterveys

Kuva 14. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Tarkasteltaessa vahiten pisteita saanutta osa-aluetta, kilpailukykyista palkkaa,
voidaan huomata sen saaneen tasaisesti pisteitd vastausvaihtoehtojen 1—4
valilla. Kilpailukykyinen palkkaus on saanut kaikista osa-alueista eniten vas-
tausvaihtoehtoja 1, "ei onnistunut” (26 %). Vaikka suurempi osa vastaajista
kokivat palkkauksessa olevan parantamisen varaa, osa naki kilpailukykyisen
palkan onnistuneen. (Kuva 15.)

Kuva 15. Miten koet seuraavat osa-alueet onnistuneen Pirkkalan kunnassa?
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Rekrytointi on suuressa osassa tyonantajamielikuvaa ja hyvin tarkea osa hen-
kilostokaytantoja. Taman vuoksi rekrytoinnin seka perehdytyksen onnistumista
haluttiin kysya laajemmin kyselyssa. Kysymys rekrytointiprosessin onnistumi-
sesta kysyttiin siitd lahtokohdasta, miten hyvin se onnistui omalta kohdalta sil-
loin, kun hakija itse haki kunnalle t6ihin. Kysymyksen vastausvaihtoehdot oli-
vat asteikolla 1-5, ei onnistunut—-onnistui todella hyvin. Yksikaan vastaajista ei
valinnut vastausvaihtoehtoa 1, "ei onnistunut”. Vaihtoehdon 2, "onnistui melko
huonosti”, valitsi vain 3 % vastaajista, loput valitsivat vaihtoehdot 3-5. Eniten
vastauksia (41 %) sai vaihtoehto 4, "onnistui melko hyvin”. (Kuva 16.)

45%

1. Ei onnistunut

2. Melko huonosti

3. Keskinkertaisesti

4. Melko hyvin

5. Onnistui todella hyvin

Kuva 16. Miten hyvin rekrytointiprosessi mielestasi onnistui hakiessasi Pirkkalan kunnalle t5i-
hin?

Vastaajat, jotka kokivat prosessin heidan kohdallaan epaonnistuneeksi, olivat
enemman pettyneita esimerkiksi vakituisten paikkojen vahyyteen, kuin niin-
kaan itse prosessiin. Taman tiedostaen voimme puhua rekrytointiprosessin

hyvasta onnistumisesta itse prosessin ja tyontekijakokemuksen nakokulmasta.

Rekrytointiprosessin lisdksi perehdytys haluttiin eriyttdd omaksi kysymyksek-
seen, jossa arvosteluasteikko myos kouluarvosanojen mukaisesti 1-5. Huo-
mattavasti vahiten pisteita saivat aaripaat 1 (6 %) ja 5 (8 %). Eniten vastauk-
sia saivat arvosanat 3 (37 %) ja 4 (32 %). Voidaan ajatella kunnan onnistu-
neen melko hyvin perehdytyksessa. Kuitenkin kysyttaessa kehitysideoita, vas-
tauksia tuli jopa 72 kappaletta. Talta osin voidaan nahda perehdytyksessa ole-
van myos kehitettavaa. Yleisimpia kehitysideoita olivat suunnitelmallisuus ja
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riittvasti aikaa asioiden sisaistamiseen. Kehitysideaksi nostettiin esille infopa-
ketti uudelle tyontekijalle, joka kattaisi omat tyotehtavat ja tarpeellinen tieto
tehtavan hoitamiseen. Lisaksi ongelmalliseksi nahtiin, jos perehdytys tapahtui
ainoastaan kollegalta toiselle ilman erillista nimettya perehdyttajaa. Perehdyt-

tajan nimeaminen nousi esille monessa vastauksessa.

6.3 Tyotyytyvaisyys ja tyon merkityksellisyys

Aiemmin jo todettiin, kuinka tyGilmapiiri oli koettu vastaajien mielesta paaosin
hyvin, jollei erinomaisesti onnistuneeksi. Tyoilmapiirilla on suuri merkitys tyon-
tekijoiden tunteisiin ja kokemuksiin tyon mielekkyydesta. Se vaikuttaa tyytyvai-
syyden lisaksi motivaation laatuun ja tehokkuuteen seka tyon tuottavuuteen ja
lopulta tavoitteiden saavuttamiseen tai saavuttamattomuuteen. (Viitala 2021,
47.) Ei ole yhdentekevaa minkalainen tyoilmapiiri organisaatiossa on ja miten
tyontekijat sen kokevat. Kyselyssa pyrittiin kysymaan tyotyytyvaisyydesta
mahdollisimman suoraan, antaen vastausvaihtoehdoksi vain kylla tai ei (Kuva
18). Vaihtoehdoksi lisattiin viela en osaa sanoa, toivoen kuitenkin, etta mah-

dollisimman moni vastaisivat vastausvaihtoehdot kylla tai ei.

Kuten aiemmassa kappaleessa totesin, tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa osittain
my0s tyoilmapiirin laatu. Aiemmin todettiin, ettd Pirkkalan kunnassa tyoilma-
piiri oli saanut henkilostokaytantdjen osa-alueista toiseksi eniten keskiarvolli-
sesti pisteita. Pirkkalan kunnassa nahdaan tyoilmapiiri erittain hyvana. Tama
heijastuu siihen, etta jopa 70 % eli 155 vastaajista kokevat olevansa taysin

tyytyvaisia tydohonsa. Lisaksi en osaa sanoa -vastauksia valitsi 12 % ja 18 %

olivat sita mielta, etteivat ole tyytyvaisia tydhonsa. (Kuva 17.)

Kylla

En osaa sanoa

Kuva 17. Oletko talla hetkelld tyytyvainen tyohdsi?
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Ristiintaulukoinnin avulla oli mahdollista analysoida tyytyvaisyytta ja sen yh-
teytta tyontekijan asemaan. Tarkasteltaessa esihenkildiden vastauksia tyotyy-
tyvaisyydesta, voidaan paatella silla olevan selkea vaikutus. Jopa 92 % vas-
taajista, jotka toimivat esihenkilding, kokivat olevansa tyytyvaisia tyohonsa.
Vain yksi esihenkilo koki, ettei ole tyytyvainen tyohonsa.

Tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita olivat vastaajien mielesta loistava tyoyh-
teiso ja tyGilmapiiri, mielekkaat tyotehtavat, seka tyon joustavuus. Reilusti eni-
ten tyon mielekkyyteen vaikuttivat tyOkaverit ja hyva tyoilmapiiri. Tyytymatto-
myytta kokevat vastaajat olivat suurimmaksi osaksi sita mielta, etteivat olleet
tyytyvaisia kyseisen alan palkkaukseen tai muutoin kunta-alan palkkaukseen.
Lisaksi tyon kuormittavuus nahtiin osassa vastauksista tyytymattomyyden
taustalla.

Tutkimuksen yhdeksi tavoitteeksi nousi selvittaa ne tekijat, jotka Pirkkalan
kunnan tyontekijat nakevat merkityksellisimmiksi. Mitka ovat niita tekijoita,
jotka motivoivat valitsemaan tyon Pirkkalan kunnassa aina uudelleen, sitout-
taen henkiloston osaksi organisaatiota. Tasta toteutettiin kyselyyn valmiita
vastausvaihtoehtoja seka yksi vapaa vastausvaihtoehto: jokin muu, mika? Ky-
symyksessa tyontekijoiden oli tarkoitus vastata kolmeen merkityksellisimpaan

tekijaan, jotka he kokevat merkityksellisimmaksi tyossaan. (Kuva 18.)

0% 60%
Mukavat ty6kaverit
Turvallisuuden tunne (vakituinen tyd/vakaa tyénantaja)
Tyon merkityksellisyys
TyGilmapiiri
Ty6paikan sijainti
Joustava tyo
Itsensé kehittdminen
Palkkaus
Etatydmahdollisuus
Hyvat koulutusmahdollisuudet
Jokin muu, mika?
Henkiléstéetuudet

Urakehitys

Kuva 18. mitka ovat ne tekijat, jotka saavat sinut sitoutumaan Pirkkalan kuntaan tyontekijana.
Mitka asiat tydssasi ovat sinulle merkityksellisimpia.
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Kuvan 18 perusteella on selkeasti nahtavissa ne tekijat, jotka ovat saaneet rei-
lusti eniten vastauksia. Nama ovat linjassaan myods aiempiin henkilostokaytan-
t0jen osa-alueisiin, jotka koettiin onnistuneen erityisen hyvin. Merkityksellisim-
maksi valittiin mukavat tyokaverit (57 %) ja turvallisuuden tunne eli vakaa
tydnantaja ja tyopaikka (51 %). Taman lisaksi myos tyon merkityksellisyys (48
%) ja tyGilmapiiri (42 %) saivat molemmat yli 40 % vastauksista. Joustava tyo
(21 %) ja tyopaikan sijainti (37 %) vaikuttivat myos hyvin monen vastaajan
mielesta olevan merkityksellisia tekijoita. Jokin muu, mika? -vastausvaihtoeh-
toon vastasi vain 6 % eli 14 henkiloa. Tama tarkoittaa myos sita, ettd monet
ovat lIoytaneet merkityksellisimmat asiat vastausvaihtoehtojen joukosta. Vahi-
ten vastattiin urakehitykseen ja henkilostoetuuksiin, jotka koettiin henkilosto-
kaytantojen osa-alueista palkkauksen lisaksi myos vahiten onnistuneiksi
(Kuva 10).

Huomiota herattaa lisaksi etatyon vaikutus. Vaikka hieman vajaalla puolella
vastaajista oli mahdollisuus tehda etatoita, tassa kolmeksi merkityksellisim-
maksi tekijaksi vain 15 % olivat vastanneet etatydmahdollisuuden yhdeksi
vaihtoehdoksi. Tama tarkoittaa sita, etta etatyota merkityksellisempaa on hyva
tyoilmapiiri, tyon merkityksellisyys ja vakaa tyonantaja. Joustavan tyon on
puolestaan valinnut merkityksellisimpien tekijoiden joukkoon 27 % vastaajista.
Aiemmin tyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijoiden joukossa nakyi, etta tyoilma-
piirin lisdksi myOs joustava tyo nahtiin yhdeksi tekijaksi tyotyytyvaisyyden
taustalla. Nama ovat merkittavia asioita, jotka lisaavat tyon mielekkyytta ja
tyon seka vapaa-ajan yhteensovittamista. Tahan varmasti osaltaan liittyy

my0s tyopaikan sijainti, joka on nostettu monelle merkitykselliseksi tekijaksi.

6.4 Sitoutuminen ja motivaatio

Kysymyksella miksi hait Pirkkalan kuntaan toihin, oli tarkoituksena selvittaa ne
tekijat, jotka saivat kiinnostumaan Pirkkalan kunnasta tyopaikkana. Avoimia
vastauksia annettiin jopa 183. Naista yleisimpia olivat vakituinen tyo ja vakaa
tyonantaja, sijainti 1ahella, kotikunta, merkitykselliset ja miellyttavat tyotehtavat
seka uudet haasteet. Lisaksi kunnan hyva maine tyonantajana.
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Hakisitko uudelleen nykyista tyotasi? -kysymyksen tarkoituksena oli saada
selville, miten tydpaikka on vastannut odotuksia. 77 % eli 170 vastaajaa oli
sita mielta, ettd hakisivat edelleen nykyiseen tydhonsa ja 23 % eli 50 vastaa-
jaa kokivat, etteivat enaa hakisi uudelleen nykyista tyotaan. Syyna oli yleisim-
min palkkaus joko muihin kuntiin nahden tai vain yleisesti. Lisaksi monet, jotka
olivat vastanneet, etteivat hakisi enaa nykyista tyotaan, ovat tyytymattomia
yleisesti alaan, jossa tyoskentelevat, eivatka koe alaa enaa omakseen. Vas-
tausten taustalla on kyky havainnoida tyontekijoiden sitoutumista tyotehtaviin

seka tyonantajaan.

Sitoutumista tarkasteltiin myos fyysisen sitoutumisen kannalta, voisiko tyonte-
kija nahda itsensa kunnalla viela viiden vuoden kuluttua. Taman kysymyksen
kautta tyontekijan on pohdittava todellista sitoutumista. 144 vastaajaa (66 %)
olivat sita mielta, etta nakisivat itsensa Pirkkalan kunnalla viela viiden vuoden
kuluttua. Vain 21 (9 %) vastaajaa eivat nahneet itsedan enaa viiden vuoden

kuluttua ja 54 (25 %) eivat osanneet sanoa. (Kuva 19.)

25% (n = 54) N

9% (n = 21) /'

@ Kylla ® En @ En osaa sanoa

66% (n = 144)

Kuva 19. Voisitko ndhda itsesi Pirkkalan kunnan tydntekijana viela 5 vuoden paasta?

Kuvassa 20 tarkasteltiin ristiintaulukoinnin avulla sitoutumista ja sen vaiku-
tusta palvelussuhteen pituuteen. Tarkoituksena oli selvittaa palvelussuhteen
keston vaikutus sitoutumiseen ja Iahtoherkkyyteen. Tarkastelussa maaraa-
vana tekijana on ollut palvelusvuodet Pirkkalan kunnalla, 0—5 vuodesta aina yli

20:n vuoteen.
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Kuva 20. Voisitko ndhda itsesi Pirkkalan kunnan tydntekijana viela 5 vuoden paasta?

Tarkasteltaessa kuvaa 20 voidaan havaita sitoutumista tasaisesti jokaisesta
ryhmasta. Suurin sitoutuminen nahdaan henkililla, jotka ovat olleet Pirkkalan
kunnalla téissa aikavalilla 0-5 vuotta. Suurin Iahtoherkkyys voidaan havaita
ryhmassa 6—10 vuotta Pirkkalan kunnalla olleista, joista 25 % ovat sita mielta,
etteivat nae itseaan Pirkkalan kunnalla toissa enaa viiden vuoden kuluttua.
Eniten en osaa sanoa -vastauksia on ryhmassa 11-15-vuotta tyossa olleilta
vastaajilta ja vain 5 % heista vastasivat, etta eivat nae itsedan kunnalla tdissa

viiden vuoden paasta.

Aiemmissa kaavioissa on havainnoitu fyysista sitoutumista. Sitoutuminen nah-
daan organisaatiossa usein sen kannalta, kuinka pitkaan tyontekija on organi-
saatiossa t0issa. Tama on toki osa sitoutumista ja halua kuulua osaksi tyoyh-
teis6a. Sitoutumiseen vaikuttaa fyysisen sitoutumisen lisaksi vahvasti myds
henkinen puoli, jota kutsutaan psykologiseksi sopimukseksi. Henkinen sitoutu-
minen on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja arvostuksen tunteeseen. Psykolo-
ginen suhde ja sen lujuus on merkittava tekija sille, kuinka herkassa tyonteki-
jan 1ahtd organisaatiosta on. (Viitala 2021, 45.) Taman kohdalla voidaan tar-
kastella myos tutkimuksen kysymyksia tyotyytyvaisyydesta, seka halua olla
Pirkkalan kunnalla tdissa vield viiden vuoden kuluttua. Seuraavassa kaaviossa
tarkastellaan tyotyytyvaisyyden osuutta lahtoherkkyyteen ja sitoutumiseen
(Kuva 21).
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Kuva 21. Voisitko ndhda itsesi Pirkkalan kunnan tydntekijana vield 5 vuoden paasta?

Aivan kuten kuvasta 21 voidaan paatella, tyotyytyvaisyydelld on selkea yhteys
sitoutumiseen ja vastaavasti lahtoherkkyyteen. Vastaajat, jotka kokivat ol-
leensa tyytyvaisia tydhonsa, nakivat 80 % itsensa Pirkkalan kunnalla toissa
viela viiden vuoden kuluttua. Ainoastaan 5 % kokivat, etteivat nahneet. Puo-
lestaan ne vastaajat, jotka kokivat tyytymattomyytta tydhonsa, vastasivat vain
25 % nakevansa itsensa kunnalla viiden vuoden kuluttua. Myos sama 25 %
kokivat, etta eivat nahneet ja jopa 50 % eivat osanneet sanoa. Tasta voidaan

havaita tyotyytyvaisyyden vaikutukset lahtoherkkyyteen ja sitoutumiseen.

6.5 Ulkoinen tydonantajakuva ja organisaatiomaine

Kuten teoriaosuudessa on aiemmin todettu, siséinen ja ulkoinen tydnantaja-
mielikuva eroavat toisistaan. Jokaisella tyontekijalla on entuudestaan jonkinlai-
nen kasitys tydnantajasta ja sen maineesta seka nakyvyydesta, puhutaan ul-
koisesta tyonantajamielikuvasta. Kyselyssa oli tarkoitus selvittaa miten hyvin
Pirkkalan kunnan ulkoinen ja sisainen tyonantajamielikuva vastasivat toisiaan

ja kuinka hyvin kunta pystyi tayttamaan ennakko-odotukset.

Kysymyksessa 18. on kysytty, miten hyvin ty6 Pirkkalan kunnassa vastasi etu-
kateismielikuvaa ja muuttuiko mielikuva palvelusuhteen alkaessa. Tuloksia
analysoitaessa, tulee muistaa, etta jos mielikuva pysyi samana, emme toki voi
tietaa onko lahtooletus ollut enemman positiivinen kuin negatiivinen. Tata ei

ollut huomattu ajatella kysymysta suunniteltaessa. Oletus kuitenkin on, etta
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jos henkild on hakenut Pirkkalan kuntaan toihin, mielikuva on ollut Iahtokohtai-
sesti positiivinen. Jos siis vastaajat ovat sita mielta, etta mielikuva ei muuttu-
nut, vaan pysyi samana, voidaan tulkita, etta se pysyi edelleen positiivisena.
Yli puolet vastaajista (65 %), n. 123 olivat sita mielta, ettei mielikuva muuttu-
nut. Vastaajista kuitenkin hieman alle puolet (45 %), n. 99 kokivat mieliku-

vansa muuttuneen. (Kuva 22.)

_ 45% (n = 99)

55% (n =123) ——

@ Kylla @ Ei

Kuva 22. Miten hyvin ty6 Pirkkalan kunnassa vastasi etukateismielikuvaasi. Muuttuiko mieliku-
vasi palvelusuhteen alkaessa?

Seuraavassa kysymyksessa haluttiin saada tarkentavia vastauksia. Jos mieli-
kuva muuttui, muuttuiko se positiivisempaan vai negatiivisempaan suuntaa.
Voidaan ajatella, ettd 50 %:lla vastaajista mielikuva pysyi samana, oletetusti
positiivisena. Taman lisaksi vastaajista 29 % kokivat mielikuvan muuttuneen
positiivisempaan suuntaan. Positiivinen etukateismielikuva pysyi siis n. 70
%:lla vastaajista. Negatiiviseksi mielikuva muuttui n. 20 %:lla vastaajista.
(Kuva 23.)

n Prosentti

Mielikuva pysyi samana 110 49,5%
Mielikuva muuttui positivisempaan suuntaan 65 29,3%
Mielikuva muuttui negatiivisempaan suuntaan 47 21,2%

Kuva 23. Valitse edelliseen oikea vaihtoehto
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Tarkasteltaessa mielikuvan muuttumista toimialoittain voidaan huomata, etta
yhdyskuntatoimialalla mielikuva muuttui selkeasti eniten positiivisempaan
suuntaan (56 %) ja samalla vahiten (6 %) negatiivisempaan suuntaan. Kon-
sernihallinnossa koetaan mielikuvan muuttuneen eniten negatiivisempaan
suuntaan, jopa 39 % ovat sita mielta, etta etukateismielikuva on muuttunut ne-
gatiivisempaan suuntaan. (Kuva 24.) Aiemmin konsernihallinnossa koettiin
myds muihin toimialoihin nahden enemman tyytymattomyytta tyoilmapiiriin ja

tama voi selittaa myos mielikuvan muuttumisen negatiivisempaan suuntaan.

Mielikuva pysyi samana

Mielikuva muuttui positiivisempaan suuntaan

ielikuva muuttui negatiivisempaan suuntaan

@ konsernihallinto @ Sivistys @ Yhdyskunta @ Ymparistoterveys

Kuva 24. Valitse edelliseen oikea vaihtoehto, toimialoittain

Aiemmin kyselyssa selvitettiin (Kuva 17), kuinka moni tyontekijoista koki tyyty-
vaisyytta omaan tyohonsa. Vastaajista 70 % kokivat olevansa tyohonsa tyyty-
vaisia. Tassa kysymyksessa tyytymattomyyteen vaikuttivat hyvin paljon tyon-
antajasta rippumattomia tekijoita, kuten tyytymattomyys yleisesti alaan tai
omiin valintoihin. Siksi oli tarkeaa lisata kysymys, joka koski ainoastaan tyyty-
vaisyytta tyonantajaan (Kuva 25). Kysymyksessa on annettu ainoastaan vas-
tausvaihtoehdot kylla, miksi? ja ei, miksi?
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21% (n = 46) N

\ 79% (n = 175)

@ Kylla, miksi? ® En, miksi?

Kuva 25. Oletko ollut tyytyvainen Pirkkalan kuntaan tyénantajana?

Vastausten perusteella voidaan havaita, etta tyontekijat ovat olleet tyytyvaisia
tydnantajaan sen lisaksi, etta olivat hyvin tyytyvaisia myos tydhonsa. Jopa 80
% vastaajista kokivat, etta ovat tyytyvaisia Pirkkalan kuntaan tyonantajana ja
n. 20 % olivat sita mielta, etta eivat ole. (Kuva 25.) Vastausvaihtoehtojen pe-
rassa oli mahdollisuus antaa sanallinen palaute ja perustelu omalle vastauk-
selleen. Palautteita tuli todella paljon, Kylla, miksi? -avoimia palautteita annet-
tiin jopa 109 kpl ja ei, miksi? -avoimia palautteita 40 kpl.

Tarkasteltaessa tyytyvaisyytta tyonantajaan (Kuva 25) yleisimmin tyytymatto-
myyteen vaikuttivat palkkaus, tyovuosien ja tyon vaativuuden liian pieni kor-
vaus seka henkilostoetuudet. Avoimista ei, miksi? -vastauksista nousi suurim-
maksi tekijaksi palkkakehitys: "Palkka ei ole kehittynyt muiden mukana” tai
"Palkka ei ole noussut tyon vaativuuden mukana”. Osalla tyytymattomyytta ai-
heutti myOs johtaminen tai esihenkiloty. Tassa on nahtavissa selkeasti eria-
via mielipiteita, silla moni kylla -vastaaja oli sitd mielta, etta tyytyvaisyyteen

vaikuttaa juuri esihenkilotyon onnistuminen.
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Kylla, miksi? -vastauksista nousi esille vakaa, turvallinen ja luotettava tyonan-
taja, tydnantajan joustavuus ja koulutusmyonteisyys. Lisaksi arvostettiin tyon-
kuvan muuttamisen mahdollisuutta ja uudelleen sijoittamista kunnan sisalla.
Mielenkiintoista myds, etta tyytyvaisyyteen vaikuttivat usealla vastaajista ar-
vostuksen tunne, joka koettiin taas osan vastaajien mielesta juuri painvastoin.
TyOnantajaan ollaan tyytyvaisia esimerkiksi seuraavista syista: "Vakaa tyonan-

taja, olen voinut kehittaa itseani sovitun mukaisesti”, "tydonkuvan muuttumisen
mahdollistaminen”, "Modernit tyoskentelytavat ja -tilat on iso plussa”, "Liukuva
tyoaika, etatydmahdollisuus, tydergonomia”. Lisaksi arvostuksen tunteesta ja
koulutusmyonteisyydesta ollaan tyytyvaisia: "Tunnen ettd minusta pidetaan

huolta tyontekijana”, "Turvallinen tyonantaja”, "Tuetaan kehittymista ja koulut-

tautumista, arvostetaan tyontekijaa”.

Tyytyvaisyyden lisaksi tydonantajamielikuvaan liittyy tiiviisti myos kunnan maine
ja se, miten se nahdaan seka sisalta etta ulkoa. Kyselyssa haluttiin selvittaa
myos tyontekijoiden kokema ulkoinen tyonantajamielikuva. Taman vuoksi ky-
selyn seuraava kysymys kunnan maineesta tyontekijakokemuksen kautta oli
tarkea tiedostaa. Noin 80 % vastaajista olivat sitd mielta, ettd kunnalla on hyva
maine. Loput n. 20 % vastaajista kokivat painvastoin. (Kuva 26.) Myos tassa
kysymyksessa haluttiin saada mahdollisimman paljon perusteluja seka puo-

lesta etta vastaan.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75%

Kylla, miksi? 79%

Ei, miksi? 21%

80%

Kuva 26. Onko kunnalla mielestasi hyva maine?

Avoimia perusteluja oli annettu paljon myos tahan kysymykseen. Kylla, miksi?
-perusteluja annettiin 89 kpl ja ei, miksi? -perusteluja 36 kpl. Tarkasteltaessa
avoimia vastauksia, on nostettava esiin kysymyksen hieman epaonnistunut

asettelu. Kyselyssa oli tarkoitus nostaa esiin juuri Pirkkalan kunnan maine
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kuntana, ei yleisesti kunta-alan mainetta. Kysymyksen: "Onko kunnalla mie-
lestasi hyva maine?”, on voinut ymmartaa yleisella tasolla. Taman vuoksi vas-

tauksia tulee tarkastella myos tasta nakokulmasta.

Kylla, miksi? -vastauksista kay ilmi, etta Pirkkalan kunnan ajatellaan olevan
eteenpain katsova kunta, jonka tavoite on kehittya. Lisaksi kunta nahdaan va-
kavaraisena ja luotettavana organisaationa, jossa resurssit ovat kunnossa.
Monissa vastauksissa todetaan kunnan maineen olevan hyva myos ulkoisesti,
joka nakyy eri medioissa ja uutisissa positiivisena. Kunnasta ei ulkoisesti pu-
huta negatiivisesti. Vastauksista, joissa ei uskottu kunnalla olevan hyva
maine, oli nahtavissa paljon aiheita koko kunta-alan osalta. Moni oli sita
mielta, ettad kunta-alalla on yleisesti negatiivinen savy. Lisaksi palkkaus oli mo-
nen mielesta tekija, joka laskee kunnan mainetta. Nama on nahty koskevan
seka Pirkkalan kuntaa etta koko kunta-alaa. Monet toivat esille myds rekry-
tointihaasteet, jossa osalla aloista on nahtavissa tyontekijapulaa. Tama nahtiin
osaltaan vaikuttavana tekijana sille, ettei kunnan maine voi olla kovin hyva,

koska tyontekijoita on vaikea rekrytoida.

Maineen kirkastamista on mahdollista toteuttaa erilaisten tyontekijalahettilai-
den kautta, jotka kertovat tydpaikastaan ja tyonantajastaan tyopaikan ulkopuo-
lelle. Kuten aiemmin teoriassa on todettu, Laine (2016) on todennut omien
tyontekijoiden olevan uskottavimpia brandilahettilaita ja maineen kirkastajia
omalle tyoyhteisolleen, omine henkilokohtaisine kokemuksineen. Kyselyssa
haluttiin siksi kartoittaa mahdollista kiinnostusta toimia tyontekijalahettilaana.
86 % vastaajista eivat kokeneet halukkuutta toimia lahettilaana, mutta n. 14 %

eli 31 vastaajaa olisivat valmiita tyontekijalahettilaaksi.

Seuraavaksi kyselyssa haluttiin selvittaa, kuinka todennakoisesti tyontekijat
suosittelevat Pirkkalan kuntaa tyonantajana ja ovatko mahdollisesti jo suositel-
leet. Vastausvaihtoehdot olivat: suosittelisin, olen jo suositellut tai en suositte-
lisi. Vastaajista hieman alle puolet 47 % suosittelisivat ja 38 % ovat jo suositel-
leet. Ainoastaan 15 % eli 33 vastaajaa ei suosittelisi. (Kuva 27.) Tulos on hy-

vin positiivinen ja yleisesti voidaan paatella, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia
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kuntaan tyOnantajana myos talta osin. Harva suosittelee tyopaikkaa, jossa ei-
vat koe viihtyvansa tai jossa sisainen tyonantajamielikuva ei vastaa odotuksia.

50%

1. Suosittelisin

2. Olen jo suositellut

3. En suosittelisi

Kuva 27. Kuinka todennakoisesti suosittelisit Pirkkalan kuntaa tydnantajana?

Suosittelun ja tyytyvaisyyden valilla voidaan nahda huomattava ero. Ne tyon-
tekijat, jotka kokivat olevansa tyytyvaisia tydohonsa, suosittelisivat tai olivat jo
suositelleet kuntaa tyonantajana. Tyytyvaisista ainoastaan 3 % eli 5 vastaajaa
ei suosittelisi. Puolestaan tyontekijat, jotka kokivat tyytymattomyytta, eivat
mielellaan suosittelisi kuntaa muille. Jopa yli puolet 54 % tyohonsa tyytymatto-
mista olivat sita mielta, etta eivat suosittelisi. (Kuva 28.)

60%

1. Suosittelisin

2. Olen jo suositellut

3. En suosittelisi

@ tyytyvainen ©® tyytymétén

Kuva 28. Kuinka todennakdisesti suosittelisit Pirkkalan kuntaa tyénantajana

Jatkokysymyksena edelliseen haluttiin selvittaa mitka ovat sellaisia tekijoita,
jotka voisivat lisata Pirkkalan kunnan houkuttelevuutta tydnantajana. Tahan
vastausvaihtoehtona oli ainoastaan avoimet vastaukset. Vastauksia kysymyk-
seen tuli 162 kpl. Yleisimpia vastauksia olivat kilpailukykyisemmat palkat
kunta-alalla ja houkuttelevammat henkilosto- tai tydosuhde-edut. Lisaksi avoin
ilmapiiri ja nakyvyys eri medioissa nahtiin lisdavan kunnan houkuttelevuutta

my0s ulkoisesti. Tahan liittyen seuraavassa kysymyksessa haluttiin selvittaa,
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milla adjektiiveilla tyontekijat kuvailevat Pirkkalan kuntaa tyonantajana (Kuva
29). Kuvailevia adjektiiveja tuli paljon, joista eniten toistuvia olivat:

Joustava, muutoksen tuulissa

e . koulutusmyénteinen
Nuorekas, positiivinen, kotoisa %

Turvallinen, luotettava, Kehittyva Edistyksellinen, moderni, ennakkoluuloton

Pieni, pippurinen, positiivinen,

punainen muutoskykyinen Uudistushenkinen

Varma
Vakaa, osin vanhanaikainen, mutta kehityshaluinen Muutosmyénteinen

Eteenpdin meneva, huolehtiva, l1ahella sinua
hyvinvoiva panostava ja tuttu

Helposti ldhestyttivi, huolehtiva osaava, ystaviéllinen kannustava

moderni aito, avoin, oikeudenmukainen

dynaaminen

Kuva 29. Milla adjektiiveilla kuvaisit Pirkkalan kuntaa tydnantajana?

Kyselyn lopuksi oli mahdollisuus antaa palautetta ja kehitysideoita. Nama ovat

tarkea osa tyonantajamielikuvan kehittamista.

6.6 Luotettavuuden arviointi

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta mitataan sen patevyydella, eli onko tut-
kimuksella pystytty mittaamaan sita, jota on ollut tarkoitus mitatata. Voidaan
puhua myos tutkimuksen validiteetista. Tassa on tarkoitus pohtia, onko tutki-
muksen avulla saatu vastaus tutkimuskysymykseen. Patevyyden eli validitee-
tin lisdksi maarallisessa tutkimuksessa pyritdan mittaamaan myaos pysyvyytta
eli reliabiliteettia. Pysyvyyden mittaaminen tarkoittaa sita, etta sama tutkimus
on toistettavissa ja vastaukset eivat muutu esimerkiksi mittaajan tai kyselijan
mukaan. (Vehkalahti 2019, 41.)

Tarkasteltaessa tutkimuksen validiteettia voidaan pohtia, onko kyselyn avulla
saatu vastauksia tutkittavaan kysymykseen. Voidaan ajatella, etta kyselyn
avulla pystyttiin kirkastamaan tyontekijoiden kokema tyonantajamielikuva seka
tekijat, jotka koettiin merkityksellisimmiksi tyossaan. Merkitykselliset tekijat tuli-

vat ilmi sekd monivalintavastauksista etta avoimista vastauksista. Samat mer-
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kityksellisimmat tekijat nousivat esille molemmissa vastauksissa. Voidaan aja-
tella, etta lopputulos ja paatelma pyrkii vastaamaan mahdollisimman hyvin tut-
kimuskysymykseen. Aina voi toki pohtia, oliko vastausvaihtoehtojen joukossa
juuri ne tekijat, jotka vastaajat olisivat itsekin valinneet. Tata on pyritty mini-
moimaan silla, etta vaihtoehtojen joukossa oli lisaksi vapaa vastausvaihtoehto,
mikali valmiista vaihtoehdosta ei I0ytynyt sopivaa. Paaosin vastaukset olivat
I0ytyneet valmiiden vaihtoehtojen joukosta.

Reliabiliteettia eli tutkimuksen toistettavuutta arvioitaessa voidaan pohtia sit3,
saataisiinko tutkimuksessa mahdollisesti samanlaisia vastauksia, mikali tutki-
mus teetettaisiin uudelleen. Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia koko henki-
|0ston kokemaa tyOnantajamielikuvaa, jolloin tutkimuksen tarkoituksena oli
saada kattava kuva koko henkiloston kokemuksista. Kokonaisvastausprosentti
oli n. 22 %. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan todeta, etta vas-
tausprosentti ei suoraan korreloi tutkimuksen reliabiliteetin kanssa, vaikka pro-
sentti olisi voinut olla korkeampikin. Kysely julkaistiin henkilostolle juuri ennen
kesalomien aloitusta, jolla on voinut olla osaltaan vaikutus vastausprosenttiin.
Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa nousee tarkeaksi kyselyn taustateki-
jat, joista voidaan havaita, etta vastauksia on tullut tasaisesti toimialasta riip-
pumatta. Talldin myds toimialakohtainen tulosten vertailu on ollut luotettavam-

paa.

Tutkimuksessa on pyritty minimoimaan myos sellaisia piirteita, jossa tutkittava
jollakin tapaa pyrkisi pohtimaan vastauksia sen perusteella, milta vastaukset
nayttaytyvat tai minkalaisen kuvan han haluaa itsestdan antaa. Ajattelen, etta
anonyymin kyselyn avulla tallainen epavarmuustekija on pyritty poistamaan
mahdollisimman hyvin. Vastaajalle on ollut taysin selvaa, ettei vastauksia pys-
tyta kohdentamaan tiettyyn henkiloon.

7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen johtopaatoksena voidaan todeta tyontekijoiden olevan paaosin
hyvin tyytyvaisia seka tyohonsa etta tydnantajaansa. Henkilostokaytannoista
vahvimmin onnistuneita olivat merkityksellinen tyo ja tyotehtavat (ka 4,1), tyail-

mapiiri (ka 3,9) seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen (ka 3,7) (Kuva
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10). Parhaiten onnistuneet osa-alueet olivat poikkeuksetta myos niita, joita
tyontekijat pitivat tydssaan merkityksellisimpina. Naita olivat mukavat tyokave-
rit, vakaa tyonantaja, tyon merkityksellisyys ja tyoilmapiiri. Joustava tyo ja tyo-
paikan sijainti olivat myos monen mielesta merkittavia tekijoita. (Kuva 19.)

Osa-alueet, jotka eivat nousseet vastaajien mielesta merkityksellisimmiksi, oli-
vat urakehitys, henkildstdetuudet ja koulutusmahdollisuudet. Huomioitavaa oli
myos palkkaus, joka oli valittu vain 16 %:lla kolmen merkityksellisimman teki-
jan joukkoon (Kuva 19). Hyvin moni valitsikin omasta mielestaan merkitykselli-
semmaksi jotain muuta kuin palkan. Tama on mielenkiintoinen havainto, silla
hyvin monessa kohdassa kyselya kilpailukykyinen palkka nousi esille ja se ko-
ettiin osa-alueista myos vahiten onnistuneeksi (Kuva 10). Vaikka kilpailukykyi-
sessa palkkauksessa nahdaan olevan kehittamista, se ei taida kuitenkaan olla
suurimmalla osalla tarkein tekija, miksi he haluavat sitoutua Pirkkalan kun-

taan.

Tutkiessani edelleen heikoimpia pisteita saaneita henkilostokaytantoja, kuten
henkilostoetuuksia ja urakehitysta, huomasin naiden olevan myas listan han-
tapaassa tarkasteltaessa tyon merkityksellisia tekijoita. Vaikka tyontekijat
ovatkin arvioineet palkkauksen, henkilostoetuudet ja urakehityksen heikoim-
min onnistuneeksi, nama ovat samalla my0s niita tekijoita, jotka eivat ole suu-
rimmalle osalle tarkeimpia ja merkityksellisimpia tydssaan. Kun on selvitetty
tekijat, jotka tyontekijat kokevat merkityksellisimmiksi, pyritaan kehittdamaan
naita osa-alueita sen sijaan, etta kehittdminen aloitettaisiin heikoimmista osa-
alueista (Huhta & Myllyntaus 2021, 3.3.1).

7.1 Kehitysideat

Kehitysideoita pohtiessa on muistettava, ettei tydnantajamielikuvan kehittami-
sessa ole tarkoituksenmukaista kehittaa jokaista osa-aluetta. Kaikista tar-
keinta on 10ytaa ne kehityskohteet, joita kehittamalla saavutetaan suurin
hyoty. Sisaisen tydnantajamielikuvan kehittamisessa huomasin, etta etenkin
perehdytyksen osalta kehitysideoita tuli paljon. Vaikka perehdytys nahtiin
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onnistuneen suhteellisen hyvin, kehitettavaa |0ytyi. Etenkin vastuuperehdytta-
jan nimeaminen seka infopaketti tyotehtaviin tulivat ilmi monella. Perehdy-
tysopas ja teorian pohjalta noussut perehdytyssuunnitelma ja sen kaytto olisi
hyva ottaa osaksi perehdytysprosessia. Rekrytoinnin jalkeen perehdytys on
yksi ensimmaisia tyontekijakokemuksia, joiden kautta uudelle tyontekijalle

syntyy kasitys organisaation sisaisesta tyonantajamielikuvasta.

Jo teoriassa todettiin, miten tyonantajamielikuvan kehittaminen tulisi liittaa
osaksi strategiaa yksittaisen projektin sijaan (ks. luku 3 Tyonantajamielikuva).
Tama takaisi sen mahdollisuudet onnistua kokonaisvaltaisemmin koko organi-
saatiossa ja eri toimialoilla. Esimiehille on mahdollisuus my0s laatia toiminta-
strategia, jonka mukaan he toteuttavat esimerkiksi rekrytointia, perehdytysta ja
viestintaa. Tyonantajamielikuvaa kehittaessa tulisi se linkittaa osaksi konkreet-
tisia toimintoja ja toimintatapoja. Talla voidaan taata jatkossakin hyvan tyonte-
kijakokemuksen syntyminen etenkin tyosuhteen alkuvaiheessa.

Varmistaessaan esimerkiksi laadukkaan perehdytyksen ja tyOntekijan varhai-
set kokemukset, mielikuva organisaatiosta pysyy varmemmin positiivisena ja
mahdollisesti muuttuu entista positivisemmaksi. Kehittdessaan tyonantajamie-
likuvaa, ulkoisen mielikuvan tulisi vastata sisaista mielikuvaa. Taman vuoksi
rekrytointi ja laadukas perehdytys seka tyoilmapiiri ovat erittain tarkeita sisai-
sen tyOnantajamielikuvan lunastamisessa ja positiivisen mielikuvan kirkasta-

misessa.

Kyselyn tuloksia on mahdollista hyodyntaa jatkossa markkinoinnissa ja tyon-
antajaimagon kehittamisessa. Tama huomioiden tulisi nostaa esille markki-
noinnissa vahvaa tyoyhteisoa, jossa tutkitusti on todettu olevan tyytyvaisia
tyontekijoita ja mahtava tyoilmapiiri. Lisaksi tyon merkityksellisyytta olisi hyva
korostaa. Tallaisessa epavarmassa maailmantilanteessa turvallisuuden tunne
ja vakaa tyOnantaja ovat ehdottomasti tarkeita ja markkinoinnin arvoisia teki-
joita. Tyopaikan vakaus ja turvallisuus seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-
minen toimivat selkeasti Pirkkalan kunnassa. Nama ovat myds niita asioita,

joita varmasti hyvin monet tyonhakijat arvostavat tyossaan.
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Kyselyssa tarkasteltiin kunnan hyvamaineisuutta ja suurin osa (80 %) oli sita
mielta, etta kunnalla on hyva maine. Osa vastaajista pohti myds maineen ja
tyontekijoiden heikon saatavuuden valista ristiriitaa. Osalle aloista on selkeasti
yha vaikeampi |0ytaa tydvoimaa ja se tulee nakymaan varmasti myos jat-
kossa. Taman vuoksi esimerkiksi rekrytoinnin markkinointi ja nakyvyys koros-
tuvat entisestaan. Hyvalla tydnantajabrandilla ja kunnan nakyvyydella on mah-
dollista houkutella osaavaa tydvoimaa. Aiemmin teoriaosuudessa kaytiin 1api
rekrytointia ja nakyvyyden haasteita (Ks. luku 2.1 Rekrytointi). Jos haluaa
saada muutosta aikaiseksi, on uskallettava irrottautua totutuista toimintata-
voista ja uskallettava kokeilla jotain uutta. Naita voivat olla nakyvyys eri medi-
oissa, etenkin sellaisissa, joissa uskotaan tavoittavan oikeaa kohderyhmaa.

Aiemmin on todettu omien tyontekijoiden olevan uskottavimpia lahettilaita.
Tutkimus osoitti my0s, etta kiinnostusta tallaiseen on ja jopa 14 % vastaajista
olisivat valmiita tyontekijalahettilaaksi. Lahettilaiden hyodyntaminen olisi var-
masti kannattavaa. Jo olemassa olevia tyontekijoita ja niiden kokemuksia kan-
nattaa kayttaa apuna. Talla tavoin on mahdollista valittaa aitoa ja rehellista ku-
vaa tyOpaikasta ja organisaatiosta.

7.2 Pohdinta

Huomasin tuloksia analysoidessa, etta tyonantajamielikuvan kannalta oli tar-
kea tutkia myos tyotyytyvaisyyden merkitysta sitoutumiseen ja tyon mielekkyy-
teen seka ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Aiemmin on todettu, etta juuri
omat tyontekijat omine kokemuksineen ovat tarkeimpia brandilahettilaita. Tyo-
tyytyvaisyydella olikin huomattava vaikutus tyopaikan suosittelussa (kuva 30,
s. 48). Suurimmaksi osaksi he, jotka eivat olleet tyytyvaisia tydhonsa, suositte-
livat selkeasti heikoimmin tydnantajaa muille. Lisaksi lahtoherkkyys ja sitoutu-
misen puute nahtiin tyytymattomien tyontekijoiden osalta merkittavasti hei-
kommaksi (kuva 23, s.43).

Viitala (2021, 45) korostaa sitoutumisen olevan hyvaa silloin, mikali sita ohjaa
tunneperaiset asiat rahan ja muun materian sijaan. Tunneperaisessa sitoutu-
neisuudessa tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, seka kokee kuulu-

vansa osaksi tyoyhteis6a ja sen menestysta. Vaikka suurin osa vastaajista
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koki kilpailukykyisessa palkassa olevan kehittamista, sitoutuminen ei selkeasti
liity Pirkkalan kunnalla rahaan tai materiaan, vaan on pitkalti tunneyhteytta ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta. On my0s todettu, ettei rahallinen palkitseminen
merkitse l1ahtoherkkyydessa yhta paljon kuin aineeton palkitseminen. Tarkeim-
maksi tekijaksi lahtohetkella vaikuttavat siis muut kuin rahaan liittyvat asiat.
Naita ovat muut motivoivat tekijat, jotka tyontekijat kokevat motivoiviksi ja mer-
kityksellisiksi. (Mts, 105.)

Tutkimus vahvisti ja kirkasti sisdisen tyonantajamielikuvan tilaa ja sita, miksi
tyontekijat haluavat olla osana Pirkkalan kuntaa. Kysely vahvisti kuvaa tyonte-
kijoiden nakemyksesta turvallisesta ja merkityksellisesta tyopaikasta, jossa on
mukavat tyokaverit ja hyva tyoilmapiiri. Selkeasti kilpailukykyinen palkka tai
muut rahalliset edut eivat ole suurimmat tekijat, joiden motivoimana henkilot
hakeutuvat Pirkkalan kuntaan. Niita ovat muut edella mainitut asiat. Tama ei
silti poissulje naiden osa-alueiden kehittamista. Mielestani tutkimus osoitti po-
sitiivisesti kuitenkin sen, etta tyontekijoiden kokemat merkityksellisimmat teki-
jat, olivat myos niita, jotka saivat keskiarvollisesti suurimmat pisteet ja jotka

nahtiin paaosin onnistuneimpana.
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Liite 1/1
LITTEET

Pirkkalan kunnan tyénantajamielikuva
Taustatiedot:

1. Kuinka kauan olet ollut Pirkkalan kunnalla t6issa?

Qo-sv
O 610w
O 11-15v.
QO 16-20v.

O 20 v. tai enemman

2. Onko tyodsuhteesi talla hetkelld?
O Vakituinen

O Maéraaikainen
QO opiskelija/harjoittelija

3. Toimitko tyodssasi esihenkil6na?

O Kyl
Qe

4. Milla toimialalla tyoskentelet?

O Konsernihallinto
O Sivistys (varhaiskasvatus, lasten ja nuorten koulutus, seki vapaa-aikapalvelut)

O Yhdyskunta (Yhdyskuntatekniikka ja aluepalvelut, yhdyskuntasuunnittelu ja valvonta, ruoka- ja
puhtauspalvelut, tilapalvelut)

O Ympéristéterveys (ympdristdterveysvalvonta ja eldinlaskinta)

5. Onko ty6ssasi mahdollista tehda etatoita?

O Kyl
Qe
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Henkilostdjohtamisen kdytannot:

6. Miten koet seuraavat osa-alueet onnistuneen Pirkkalan kunnassa?

. ei onnistunut

. melko huonosti

. en 0saa sanoa

. melko hyvin

. onnistunut hyvin

b WNPRP

Tydilmapiiri

Merkityksellinen ty0 ja tyotehtavat
Urakehitys

Esihenkil6ty6

Sisdinen viestinta
Rekrytointiprosessit
Henkiléstéetuudet

Tyohyvinvointi

Kilpailukykyinen palkka

Positiivinen organisaatiokulttuuri

ONONONOHOHONOHOHOHONO I,
ONONOHOHONONOHONONONOIRY
ONONOHOHONONONONONONOIRT
ONONONOHONONONOHOHONOIE
ONONONOHONONONOHONONO I,

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

7. Miten hyvin rekrytointiprosessi mielestasi onnistui hakiessasi Pirkkalan kunnalle
toihin?

O 1. Eionnistunut

O 2. Melko huonosti

O 3. Keskinkertaisesti

O 4. Melko hyvin
O 5. Onnistui todella hyvin

9. Minka arvosanan antaisit meille tyohon perehdyttamisesta asteikolla 1-5?

(Huom. 1. huonoin ja 5. paras arvosana)

O
O
Os
O
Os.



62
Liite 1/3
Tyotyytyvaisyys osana tyonantajamielikuvaa:

11. Oletko tédlla hetkelld tyytyvdinen tyohosi?

O Kyl
O En

O En osaa sanoa

12. Jos vastasit kylla, mitka tekijat vaikuttavat tyytyvaisyyteen?

13. Jos vastasit en, mitka tekijat vaikuttavat tyytymattémyyteen?

14. Haluamme tietd3, mitka ovat ne tekijat, jotka saavat sinut sitoutumaan
Pirkkalan kuntaan tyontekijana. Mitka asiat tyGssasi ovat sinulle
merkityksellisimpia, valitse kolme tarkeinta tekijaa.

[ Tysiimapiiri

D Mukavat tyékaverit
D Tyon merkityksellisyys
D Urakehitys

D Palkkaus

|:| Henkilostoetuudet

D Itsensa kehittaminen

I:l Joustava tyo

D Etatyémahdollisuus

|:| Hyvat koulutusmahdollisuudet

D Turvallisuuden tunne (vakituinen ty6/vakaa tyénantaja)

D TyOpaikan sijainti

|:| Jokin muu, mika? |

15. Miksi hait Pirkkalan kuntaan t6ihin?
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16. Hakisitko uudelleen nykyista tyotasi?

QO Kyl
O En, miksi? | |

17. Voisitko ndhda itsesi Pirkkalan kunnan tydntekijana vielda 5 vuoden paasta?

O Kyl
O En

O En osaa sanoa

18. Seuraavaksi haluamme tietds, miten hyvin tyo Pirkkalan kunnassa vastasi
etukiteismielikuvaasi. Muuttuiko mielikuvasi palvelusuhteen alkaessa?

O Kyl
O E

19. Valitse edelliseen oikea vaihtoehto

O Mielikuva pysyi samana
O Mielikuva muuttui positiivisempaan suuntaan

O Mielikuva muuttui negatiivisempaan suuntaan
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20. Oletko ollut tyytyvédinen Pirkkalan kuntaan tyénantajana?

O Kylia, miksi? | |

O En, miksi? | |

21. Onko kunnalla mielestasi hyva maine tyonantajana?

QO Kylia, miksi? | |

O Eimiksi? | |

22. Olisitko kiinnostunut toimimaan tyéntekijdldhettilaana eli kertomaan tyostasi
ja ty6nantajastasi sosiaalisen median kanavissa?

O Kyl
O En

23. Kuinka todennikdisesti suosittelisit Pirkkalan kuntaa tyénantajana?

QO 1. Suosittelisin
O 2. Olen jo suositellut
O 3. En suosittelisi

24. Millaiset asiat lisdisivat Pirkkalan kunnan houkuttelevuutta tyénantajana?

25. Milla adjektiiveilla kuvaisit Pirkkalan kuntaa tyonantajana?

Lopuksi voit antaa halutessasi kehuja tai kehitysideoita:

26. Missa asioissa Pirkkalan kunta tyénantajanasi on onnistunut?

27. Missa asioissa koet olevan kehittamista?
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Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulu

Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnaytetoihin
(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Pyyddmme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk) opintoi-
hin siséltyvaan opinnaytetyohdn liittyvaan tutkimukseen/selvitykseen tms.

Opinnaytety6hdn osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voit keskeyttaa osallistumisesi
koska tahansa. Mikali keskeytat tutkimuksen tai peruutat suostumuksen, keskeyttamiseen
ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja voidaan kayttaa osana tutki-
musaineistoa.

Tassa tietosuojaselosteessa kuvataan, miten henkilétietojasi kdsitellddn opinnaytetydssa,

mita oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Opinnaytetyon rekisterinpitaja

Rekisterinpitdja on ihminen (esim. opinndytetydntekija) tai organisaatio, joka méaarittelee henkilbtietojen

késittelyn tarkoitukset ja keinot.

Taman opinnaytetydn rekisterinpitaja on

Noora Salonen

2. Opinnéytetydn suorittajat

Noora Salonen

3. Mihin tarkoitukseen henkilétietojani keratdan ja kasitellaan?
Henkilbtietoja keratdan opinnaytety6ta varten. Tarkoituksena on tutkia
tyontekijakokemuksia hyddyntaen Pirkkalan kunnan tydntekijéiden kokema
tybnantajamielikuva.

Tietoja kasittelee Noora Salonen

4. Milla perusteella henkil6tietojani kadsitelladan opinnadytetyossa?

Kaytannossa opinnaytetydssa kasittelyperuste on lahes aina tutkittavan suostumus
(harvemmin yleisen edun mukainen tieteellinen tai historiallinen tutkimus).
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XAMK

Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulu

Henkilotietoja kasitellaan seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen (EU 679/2016 6.1 a)
mukaisella perusteella:

o tutkittavan suostumus

[ rekisterinpitdjan lakisaateisen velvoitteen noudattaminen

[] yleisté etua koskevan tehtévan suorittaminen (tieteellinen tai historiallinen tutkimus
tai tilastointi tai aineiston arkistointi) rekisterinpitajalle kuuluvan julkisen vallan kaytta-
minen

[] rekisterinpitdjan tai kolmannen osapuolen oikeutettujen etujen toteuttaminen.

5. Opinnaytetyon aihe ja kesto

Opinnaytetyon aihe: Pirkkalan kunnan tydnantajamielikuvan kirkastaminen
tyontekijakokemuksia hyddyntaen.
Opinnaytetydn kesto: 17.5.2023-31.12.2023

6. Mita tietoja minusta kasitelldan?

A. Opinnaytetyossa kerataan taustatietoja, tydsuhteen kestosta ja tyon luonteesta seka
toimialasta.
B. Kerataanko ja kasitelladnko opinnaytetydssa arkaluonteisia tietoja?

Q Opinnaytety0ssa ei kerata ja kasitella arkaluonteisia henkilGtietoja.
TAI

Opinnaytety6ssa kasitelladn seuraavia arkaluonteisia henkilétietoja:

[1 Rotu tai etninen alkuperé

[ Poliittiset mielipiteet

] Uskonnollinen tai filosofinen vakaumus

[ Ammattiliton jasenyys

[] Geneettiset tiedot

[] Biometristen tietojen kasittely henkilon yksiselitteista tunnistamista varten
[ Terveys

[ Luonnollisen henkildn seksuaalinen kayttaytyminen tai suuntautuminen

Mikéa on arkaluonteisten henkil6tietojen kasittelyperuste?

] Tutkittavan/osallistujan suostumus

[] Tieteellinen tai historiallinen tutkimus, tilastointi tai aineiston arkistointi

] Tutkittava/osallistuja on saattanut kasiteltavéat arkaluonteiset tiedot julkisiksi
[] Muu peruste (mik&?):
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Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulu

7. Mista lahteista tietoni kerdtaan?
8. Luovutetaanko henkil6tietojani kolmansille osapuolille?

Kyselysta lahetetaan perusraportti toimeksiantajalle, mutta tulokset ovat taysin
anonyymit, joten ketdan ei voida tunnistaa vastausten perusteella.
9. Kasitelladnko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?

Ei kasitella

Xamkissa kaytetaan tallennustilana pilvipalveluita (Teams ja OneDrive). Microsoft saattaa
siirtda naihin palveluihin tallennettua tietoa tai niiden varmuuskopioita EU:n tai ETA-
alueen ulkopuolelle. Microsoftin tietosuojalauseke on luettavissa osoitteesta:
https://privacy.microsoft.com/fi-Fl/privacystatement

10. Kuinka kauan henkil6tietojani sailytetaan?

Tutkimuksessa ei kerata henkiltietoja. Kyselyn vastauksia sailytetdan opinnaytetyon
julkaisemisesta yhden kuukauden verran. Taman jalkeen ne havitetaan.

11. Miten henkil6tietoni sailytetdan ja suojataan?

Tutkimuksessa ei kerata henkilétietoja. Kyselyn vastaukset sailytetdan tutkimuksen ajan
webropol -ohjelmassa, jonka jalkeen ne havitetdan, kun opinnaytetydn julkaisemisesta on
kulunut yksi kuukausi.

12. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?

Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, johon voi ottaa yhteytta on: Noora
Salonen

a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkil6tietojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella
ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitellddnkd henkilbtietojasi ja mité henkilétietojasi

kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljenndksen kasiteltavista henkilétiedoista.

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)


https://privacy.microsoft.com/fi-FI/privacystatement
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Jos kasiteltavissa henkildtiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus
pyytaa niiden oikaisua tai taydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkilbtietojesi poistamista tietyissa tapauksissa.

e) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilttietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten,
jos kiistat henkilotietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkiltietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen
etuun tai oikeutettuun etuun. Talléin ammattikorkeakoulu ei voi kasitella
henkildtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa huomattavan
tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta osin,
kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen
tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista
arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin
mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettd henkilbtietojen kasittelyssa
rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa
valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

13. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaava on Markus Hakkinen. Haneen saa yhteyden
sahkdpostiosoitteesta tietosuojavastaava@xamkfi



