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Tédmin opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa kunta-alan tyonantajabréndin kehittimisen
tilannetta. Tavoitteena oli my0s etsid ratkaisuehdotuksia sithen, miten alan vetovoimaa ja
tyOnantajabrindid voitaisiin yhteistydssd Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT:n ja sen
jdsenyhteisdjen kanssa parantaa. Tilaaja oli Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT.

Kehittimismenetelmina kiytettiin palvelumuotoilun tuplatimanttimallia. Sen méérittely- ja
kartoitusvaihe toteutettiin kyselylld kuntaorganisaatioiden ylimmélle hr-johdolle. Kyselyn
tulosten pohjalta suunniteltiin virtuaalityOpajasarja, jossa etsittiin ratkaisuehdotuksia. Kyse-
lyyn vastasi 107 henkil6a.

Kyselysta kdvi ilmi, ettd tydnantajabrinditydn merkitys on tunnistettu kuntaorganisaatioissa.
My0s vetovoimatekijoitd on tunnistettu. Tydnantajabriandin vahvistaminen on suurella osalla
strategista, mutta ei kovinkaan systemaattista. Vain alle kymmenesosa kuntaorganisaatioista
on esimerkiksi tehnyt tyonantajalupauksen.

Kyselysséd kartoitettiin myds tyontekijadkokemuksen kehittamistd. Tyontekijakokemuksen
merkitys ymmarretdsin, mutta sen johtamisessa ja toimeenpanossa on kehitettdvai. Jatkossa
tarvitaan keinoja tyontekijikokemuksen systemaattiseen parantamiseen.

Tyo6nantajabrandiyksessd on monenlaisia haasteita, joista suurimpina sekd organisaation
sisdlld ettd tyontekijakokemuksen kehittdmisessd néhtiin resurssit ja sitoutumattomuus.
Valtakunnan tasolla suurin haaste oli alan huono imago. Silti ratkaisuja ja keinoja on kay-
tossd. Edelldkivijat ja toimivat kdytdnnot tulisi saada ndkyvéksi ja hyodyksi koko kentélle.

Kyselyn ja tyopajakokonaisuuden pohjalta tehtiin jatkoehdotus alan vetovoiman vahvistami-
seen. Ehdotukseen siséltyy jdrjestelméllinen hyvien kdyténtdjen ja tiedon levittiminen, edel-
lakavijoiden kartoittaminen, konkreettinen tuki kuntatydpaikoille ja tyonantajabranddykseen
liittyvien toimintamallien luominen alalle seké eri sidosryhmien kanssa toteutettava imago-
kampanja.
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The aim of this thesis was to map the current state of the employer branding in the municipal
sector. The aim was also to search solutions on how to improve the attractiveness of the sector
together with the Local Government and County Employers KT and its member organizations.

The double diamond model of service design was used as a developing method. Its definition and
mapping phase was carried out with a survey to the top HR management of the municipal organ-
izations. Based on the survey, a series of virtual workshops was planned and carried out. The aim
of the workshops was to search ideas and solutions. Altogether 107 people answered the survey.

The importance of employer branding work has been recognized in the municipal organizations.
Different factors related to employer attractiveness have been identified. Strengthening the em-
ployer brand is largely strategic, but not very systematic. Only a few of the municipal organiza-
tions have designed an employer value proposition.

According to the survey, the importance of a good employee experience has been understood
within the municipal sector. However, there is a lot to be developed in its management and im-
plementation. In the future, tools will be needed to improve the employee experience.

There are many challenges in employer branding. Resources and lack of commitment were seen
as the biggest organization-specific as well as employee experience challenges. At the national
level, the main challenge is the poor image of the industry. Still, there are methods and solutions
that are used for employer branding. Those good practices should be made visible for the entire
field.

Based on the survey and the workshops, a follow-up proposal was made to strengthen the attrac-
tiveness of the sector. It includes the systematic dissemination of good practices and information,
the mapping of pioneers, concrete support for municipal workplaces and the creation of operating
models for the sector related to employer branding, as well as an image campaign implemented
with various stakeholders.

Keywords: Employer branding, public sector branding, employee attractiveness, municipal-
ities
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1 JOHDANTO

Kunta-ala on Suomen suurimpia ty6llistdjid. Alalla tyoskenteli vuonna 2021 yli 430 000
henkildd (Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT 2022c). Alaa vaivaa tydvoimapula
ja tydvoima ikddntyy. On arvioitu, ettd vuoteen 2030 mennessd alalta elékoityy noin

kolmasosa henkildstd (Keva 2021b).

Ty6voiman saatavuuden ratkaisemiseen tarvitaan monipuolisia keinoja. Kunta- ja hy-
vinvointialuetyonantajat KT (myShemmin KT) on esittdnyt keinoiksi esimerkiksi kou-
lutuspaikkojen lisdédmistd, ulkomaisen tydvoiman hyddyntdmistd ja kansainvélistd rek-
rytointia, kelpoisuusehtojen joustavoittamista, henkildstomitoitusten lieventdmisti sekd
tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin toimenpideohjelmaa. (Kunta- ja hyvinvointialuetydnanta-

jat KT 2021a.)

My®ds kuntien toimintaympiristd on muutoksessa. Kuntien toiminta muuttuu merkitta-
vésti vuoden 2023 alusta, jolloin sosiaali- ja terveyspalvelut seké pelastuspalvelut siir-
tyvit hyvinvointialueiden toteutettaviksi. Hyvinvointialueiden palvelukseen siirtyy mel-
kein puolet kunta-alan henkildstostd eli yli 200 000 henkilda. (Valtiovarainministerio

2022.)

Kunta-alan ja tulevien hyvinvointialueiden on tehtévé kaikkensa, jotta ne kykenevit jat-
kossa tuottamaan lakisditeiset palvelut. Koska ala on tydvoimaintensiivinen, keskeisiad
tekijoitd palvelujen tuottamiselle ovat tydvoiman riittdvyys ja kunta- ja hyvinvoin-
tialueorganisaatioiden vetovoima tydnantajina. Miten siis saada potentiaalisia tyonteki-
jOitd kiinnostumaan alan tydpaikoista ja nykyisid pysymadn alalla? Milld keinoin alan

houkuttelevuutta voitaisiin lisdta?

Erés keino helpottaa tydvoiman saantia ja pysyvyyttd saattaisi 10ytyé tydonantajabréandin

kehittdmisesta.

Alan tutkijat ja kehittdjdt ovat sitd mieltd, ettd vahva tyonantajabréndi vaikuttaa myon-
teisesti thmisten mielikuviin sekd organisaation siséllé ettd sen ulkopuolella. Kun orga-
nisaatio on vetovoimainen tyonantajana, tyonhakijat ovat kiinnostuneita siitd, organi-

saation rekrytoinnit sujuvat ja rekrytointikustannukset ovat kohtuullisia, irtisanomisia
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tapahtuu véhin ja tyOntekijét ovat sitoutuneita tyohonsé ja tyonantajaansa. Liséksi tyon-
antaja, jonka henkiloston vaihtuvuus on vihdisté, sadstad kustannuksissa. (Huhta 2016,

Huhta & Myllyntaus 2021.)

Jokaisella organisaatiolla on tyonantajakuva, halusi se sité tai ei. Tyonantajakuvaa on
mahdollista kehittda pitkdjinteisesti ja systemaattisesti kohti vahvaa tyonantajabrandia.
Koska varsinkin tydvoimavaltaisilla aloilla henkilostd on organisaation térkein voima-
vara, tulisi organisaation, joka tavoittelee vahvaa tyonantajabrindid, kerryttdd ymmaér-
rystéd tyontekijoiden tarpeista ja odotuksista. Olisi keskityttidva kehittimain tyontekija-
kokemusta eli niitd asioita, joita tyOntekijét pitdvit merkityksellisind. Tyontekijakoke-
muksen kehittdminen on tirkedd, koska hyvé tyontekijadkokemus vaikuttaa positiivisesti
organisaation tuottavuuteen. Hyva tyontekijadkokemus parantaa motivaatiota, tyon imua
ja vdhentdd sairaspoissaoloja. Lisdksi se vaikuttaa myOnteisesti ihmisten mielikuviin

tyOnantajasta. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

Tédmin opinndytetyon tavoitteena on ensinndkin kartoittaa kuntaorganisaatioiden tyon-
antajabriandin ja siihen liittyvdn tyontekijakokemuksen nykytilaa ja haasteita kyselyn
avulla. Toisena tavoitteena on ideoida ratkaisuehdotuksia haasteisiin yhdessd kuntaor-

ganisaatioiden ylimmin hr-johdon kanssa virtuaalitydpajasarjassa.

Tavoitteena on, ettd lopputuloksena muodostuu kuva kunta-alan organisaatioiden tyon-
antajabrandiyksen tilanteesta sekd ehdotus konkreettisiksi jatkotoimenpiteiksi Kunta- ja
hyvinvointialuetyonantajat KT:n ja sen jdsenyhteisdjen yhteistyohon alan vetovoiman

vahvistamisessa tulevaisuudessa.

1.1 Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT

Tédmin opinndytetyon tilaajana toimii Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT (myo-
hemmin KT). Sen tehtévina on ajaa kuntien ja kuntayhtymien etuja tyomarkkinoilla ja
neuvotella alan virka- ja tydehtosopimukset henkildstod edustavien pédsopijajarjestdjen
kanssa. Lisdksi KT tukee kuntien tydnantajatoimintaa muun muassa antamalla suosituk-
sia palvelussuhdetta, tuloksellisuutta ja tydeldmén laatua koskevissa asioissa. (Kunta- ja
hyvinvointialuetydnantajat KT 2022a.) My0s vuonna 2023 toimintansa aloittavat hyvin-

vointialueet ovat KT:n jdsenyhteisojé.
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KT uvudisti strategiansa vuonna 2022. Visiona on vuoteen 2030 mennessé olla Suomen
vaikuttavin tydmarkkinatoimija. Yhtend strategisena tavoitteena on, ettd KT:n jasenyh-
teisOt ovat vetovoimaisia tyOnantajia. Tavoitteena on liséksi tukea KT:n jdsenyhteis6jé
tydeldmédn muutoksissa, mihin siséltyy vaikuttaminen jdsenyhteis6jen henkildston saa-

tavuuteen (Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT 2022b.)

Opinndytetyon teemalle on kysyntdd kuntaorganisaatioiden parissa. Syksylld 2021 KT:n
henkildston tekemissd kuntaorganisaatioiden johdon tai toimialajohdon strategiahaas-
tatteluissa kdvi ilmi, ettd KT:lta toivotaan kuntaorganisaatioissa toimenpiteitd tydvoi-
man saatavuuteen liittyen sekd kunta-alan ja hyvinvointialueiden imagon nostamiseen
tyonantajina (Tuimala 2021). Niin ikddn vuonna 2021 tehdyissd viidessétoista kehitta-
mistyOpajassa ja viidessitoista haastattelussa kuntaorganisaatioille tai niiden yksikdille
tarkeiksi kehittdimisteemoiksi nousivat mm. alan imagon nostaminen, tydvoimapulaan
vaikuttaminen sekd tyonantajamielikuvan ja henkilostokokemuksen kehittdminen. Li-
sdksi kunta-alan organisaatiot toivoivat hyvien ideoiden, kiyténtdjen ja ratkaisujen le-
vittimistd sekd verkostoyhteistyotd yhteisten teemojen ympaérilld. (Jaanu, Hakonen &

Ranta 2022.)

Tédmin opinndytteen aihe on tarked myo0s siksi, ettd julkisen sektorin tydnantajabrindié
on tutkittu varsin vdhdn kansainvélisestikin (esimerkiksi Mau 2019). Opinndytetdita
16ytyy runsaasti, mutta lahes kaikki kohdistuvat yksittdiseen kunta-alan organisaatioon.

Laajempaa tilannetta kartoittavaa tutkimusta kunta-alan tyonantajabréndisté ei ole tehty.

1.2 Kunta-alasta ja tyomarkkinatilanteesta

Vuonna 2022 Suomessa on 309 kuntaa, joista 108 kayttdd kaupunki -nimitysti ja 201
kutsuu itsedén kunnaksi. Lisdksi alalla on 54 kuntayhtyméa, jotka jakaantuvat sairaan-
hoitopiireihin (20 kpl), erityishuoltopiireihin (16 kpl) ja maakuntien liittoihin (18 kpl).
(Kuntaliitto 2022b.) Liséksi kunnilla on lukuisa joukko vapaaehtoisia kuntayhtymia.
(Kuntaliitto 2022a)

Téssd opinndytetydssd kaupungeista, kunnista ja kuntayhtymistd kaytetddn nimitysté
kuntaorganisaatio tai kunta-alan organisaatio. Mikili hyvinvointialueista puhutaan, ne

mainitaan erikseen.
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Kunta-ala on varsin suuri toimiala Suomessa. Noin 75 prosenttia julkisista palveluista
on kuntien vastuulla ja lakisdéteisid tehtdvid on paljon. Ne liittyvét koulutukseen ja var-
haiskasvatukseen, kulttuuri-, nuoriso-, kirjasto- ja litkkuntapalveluihin, kaupunkisuunnit-
teluun ja maankdyttoon, vesi- ja jitehuoltoon, ympéristopalveluihin, sosiaali- ja terveys-
palveluihin sekd palo- ja pelastustoimeen. (Kuntaliitto 2022a, Valtiovarainministe-
r162022.) Edelld mainituista sosiaali- ja terveyspalvelut seké palo- ja pelastustoimen teh-
tavit siirtyvét tuleville hyvinvointialueille vuoden 2023 alusta. (Valtiovarainministerio

2022.)

Kunta-ala on Suomen suurimpia tydllistdjid. Alalla oli vuonna 2021 tdissd yli 430 000
henkildd. Ala on tydvoimaintensiivinen, silld kuntien ja kuntayhtymien kuluista noin
puolet koostuu henkilostokuluista. Vuonna 2020 henkilostomenot olivat 1dhes 22 mil-
jardia euroa. (Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT 2022d.) Kunta-ala on ammatti-
kirjoltaan hyvin monipuolinen, silld ammattinimikkeitd on noin 8000. Suurimmat am-
mattiryhmét ovat sairaanhoitajat ja ldhihoitajat, ja yleisimpien ammattinimikkeiden jou-
kossa on myos useita opetusalan tehtavid. (Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT

2022e.)

Alaa vaivaa tydvoimapula ja tydvoima ikddntyy. Kevan (2021) ennusteen mukaan vuo-
teen 2030 mennessd kunta-alan nykyisistd tyontekijoistd jad eldkkeelle ldhes 180 000
henkildd, mika on yli puolet nykyisestd henkilostomaaréstd. Eldkoitymisessd on kuiten-
kin alueiden ja ammattiryhmien vélisid eroja, mutta suurimmissa ammattiryhmissé ta-
pahtuu eniten eldkoitymistd. Esimerkiksi kymmenen seuraavan vuoden aikana eldk-
keelle siirtyy noin 19 000 ldhihoitajaa, 14 000 peruskoulun ja lukion opettajaa seka ar-
violta 13 000 sairaanhoitajaa. (Keva 2021b.) Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla seké
opetus- ja kasvatusalalla paljon vajetta osaavasta tydvoimasta jo nyt. Suunnitteilla ole-
villa tutkintoméadrilld ja eldkditymisvauhdilla tydvoiman saanti ei helpotu. (Keva 2021a,

Ty0- ja elinkeinoministerio 2022.)

Kevan kuntapéattajabarometrin mukaan 42 prosentissa kunnista on ilmennyt vaikeuksia
saada hakijoita avoimiin vakansseihin ja vaikeuksia on etenkin yli 100 000 asukkaan
kunnissa. (Keva 2021c.) Kuntaliiton, Kevan ja Suomen kuntajohtajat ry:n vuonna 2022

tekemadstd tutkimuksesta selvidd, ettd tyovoiman saatavuushaasteet vaikuttavat kaikkein
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eniten kunnanjohtajien tyShyvinvointiin (Kuntaliitto 2022¢). Tydvoimapula heijastuu
myo0s suoraan palveluihin, silld kun tyOntekijoitd ei ole riittdvisti, ihmiset joutuvat jo-

nottamaan palveluita (Ruskoaho 2021).

Helpotusta julkisen sektorin haasteisiin ei ole odotettavissa. Taloustilanne ei ole paran-
tumassa, silld viesto ikdéntyy ja palvelujen tarve kasvaa. Liséksi lakisdéteisid tehtdvid
on satoja ja palvelut taytyy tuottaa. Koronapandemia on my®ds lisdnnyt hoitovelkaa. (KT

Kuntatyonantajat 2021a).

On myds huomioitava, ettd kunta-alalla lainsdddédntd vaikuttaa henkildston patevyyksiin
ja madrddn. Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla ja opetusalalla on tietyt henkilostomi-
toitus- ja koulutusvaatimukset. Kuitenkin elédkdityminen on niin suurta, ettd kun ikéluo-
kat pienevit, osaavaa tydvoimaa ei saada pelkéstédn uutta tydvoimaa kouluttamalla. Eri-
laiset lainsdadénnolliset padtokset esimerkiksi hoivamitoituksesta, kotihoidon lakiuu-
distuksesta, hoitotakuusta lisddvit kunta-alalla entisestéén tydvoiman tarvetta merkitta-
vésti. Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT arvioikin, ettd lainsdddéntduudistuksia
ei kyetd kdytdnnOssd toteuttamaan ilman lisdhenkilostod. (Kunta- ja hyvinvointialue-

tyonantajat KT 2021a.)

Koulutusméérien lisdys sote-alalla olisi tirkedd henkilostomitoituksen takia erityisesti
ldhihoitajien, sairaanhoitajien ja hoiva-avustajien osalta. My0s muita keinoja on esitetty.
Esimerkiksi Eduskunnan sosiaali- ja terveysvaliokunnan mietinndssé otetaan kantaa pit-
kéjénteiseen tyohyvinvoinnin ja toimintatapojen kehittdmiseen yhteistyossa tyontekijoi-
den kanssa. Mietinndssé esitetdéin, ettd mahdollisuus tehdi tyotd eettisesti ja ammatti-
maisesti sekd huomion kiinnittdminen ty6turvallisuuteen ja tydoloihin seké johtamiseen
voisivat olla erds keino lisétd alan vetovoimaa. Lisiksi tyon ohella opiskelua pitdisi mah-
dollistaa entistd paremmin ja koulutusta tulisi olla tarjolla valtakunnallisesti. (Sosiaali-

ja terveysvaliokunta 2020.)

Tulevien hyvinvointialueiden kidynnistdmiselld on mittavia vaikutuksia sosiaali- ja ter-
veysalan tydvoiman kysyntiddn. Uudistus vaikuttaa merkittidviasti myos kuntien toimin-
taan ja talouteen, tehtdviin, rahoitukseen, verotusoikeuteen ja valtionosuusjirjestel-

méén, omaisuuteen, velkoihin ja sopimuksiin sekd henkildstoon. Hyvinvointialueiden
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palvelukseen siirtyy liikkeenluovutuksilla noin 172 900 henkiléd 332 kunnasta tai kun-
tayhtymaistd, minka liséksi 14 400 henkil6é jatkaa Helsingin kaupungin ja 22 800 HUS-
yhtymin palveluksessa. Manner-Suomen kuntiin ja kuntayhtymiin jaa henkildstod edel-

leen noin 209 650. (Valtioneuvosto 2022.)

Ty6voiman saatavuushaasteet kunta-alalla ja tulevilla hyvinvointialueilla ovat todelli-
suutta jo nyt. Lahivuosina kiihtyva eldkoitymisen aalto pahentaa tilannetta entisestéén.
Jotta nykyinen tydvoima pysyisi alalla ja ala olisi houkutteleva potentiaalisille tyonha-
kijoille, olisi kuntaorganisaatioiden ja tulevien hyvinvointialueiden pohdittava kaikkia
mahdollisia keinoja alan pito- ja vetovoiman parantamiseksi. Erds keino voisi olla teho-

kas tyOnantajabrandiys ja tyontekijikokemuksen kehittimisen nostaminen keskiéon.
1.3. OpinndytetyOn tavoitteet ja tietoperusta

Tédmin opinndytetyon aiheena on kunta-alan tyonantajabréndi ja sen kehittdminen. Ta-
voitteena on kartoittaa kunta-alan tyonantajabréndin ja tyontekijakokemuksen kehitta-
misen tilaa ja haasteita kunta-alalla. Toisena tavoitteena on etsid yhdessd kuntaorgani-
saatioiden kanssa ratkaisuja ja keinoja sithen, miten alan vetovoimaa voitaisiin tyonan-
tajabriandid kehittimalla valtakunnallisesti Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n ja

sen jdsenyhteisdjen yhteistyoné parantaa.

Opinndytetyd jakaantuukin kahteen osaan eli kyselyyn ja siitd saatavaan tyonantajabréan-
din kehittamisen tilannetta kuvaavaan ja kartoittavaan osioon seké kehittdmisprosessiin.

Osioiden tuloksia tarkastellaan erikseen.
Keskeiset tutkimuskysymykset ovat:

- mikd on tyOnantajabridndin kehittdimisen tilanne kunta-alan organisaa-
tioissa?

- mitd keinoja tyonantajabriandin vahvistamisessa on kidytdssd ja millaisia
haasteita on havaittu?

- miltd tyontekijadkokemuksen kehittimisen tilanne néyttai?

- mitd keinoja sen vahvistamiseksi on ja minkilaisia haasteita tyontekija-
kokemuksenparantamisessa on havaittu?

- miten alan vetovoimaa ja tyGnantajabrindié voitaisiin valtakunnallisesti
Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT:n ja sen jdsenyhteisdjen yhteis-
tyond parantaa?
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Keskeisid késitteitd opinndytetydssd ovat julkisen sektorin brindi, organisaatiobréndi,
tyOnantajabrindi, tyonantajalupaus, organisaation vetovoima seké tyontekijikokemus.
Naitd késitteitd tarkastellaan omassa luvussaan tutkimusartikkelien ja kirjallisuuden

pohjalta. Kokonaisuudesta muodostuu opinnéytetyon teoriaosuus.

Opinndytetydsséd on pyritty teoriaohjaavuuteen siten, etti kirjallisuutta, teoriaa ja aiem-
pia tutkimustuloksia on hyddynnetty kyselyn laatimisessa ja tulosten analysoinnissa ja

johtopadtoksissa.
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2 TYONANTAJABRANDI JA TYONTEKIJAKOKEMUS

Tédmin luvun tarkoituksena on avata tutkimuksen kannalta tarkeimpié késitteitd. Niitd
ovat organisaatiobrindi, tyOnantajabrdndi, tyonantajalupaus, tyontekijakokemus seké
sisdinen ja ulkoinen vetovoima ja organisaation vetovoimatekijit. Lopuksi tarkastellaan

vield erikseen julkisen sektorin bréndityon ja tydnantajabrindayksen haasteita.

Jokaisella organisaatiolla on tydnantajakuva riippumatta siité, kehitetadnko siti tai vies-
titddnko siitd (Huhta 2016). TyOnantajakuva on moniulotteinen kasite. Lahelld olevia
termejd, joiden merkitys on hyvin samankaltainen ja joita kdytetdén usein, ovat tydonan-
tajamielikuva, tyOnantajabrandi ja tydonantajamaine. Ne kaikki liittyvét kiinteésti orga-
nisaation sisdiseen ja ulkoiseen vetovoimaan eli sithen, kuinka houkuttelevana organi-
saatio ndhdddn tyonantajana. Termit kuvaavat yksinkertaistettuna sitd, minkédlainen
kuva tyonantajan nykyisilld tyontekijoilld ja tai tulevilla eli potentiaalisilla tydnhaki-

joilla on tyonantajasta (Kauhanen 2012, 69).

TyoOnantajabrandi voidaan kuitenkin mieltdd tyonantajamainetta ja tyonantajamieliku-
vaa laajempana késitteend. TyOnantajabrindi tarkoittaa ideaa ja kiteytysté siitd, millai-
nen organisaatio on tyonantajana. Lisdksi siihen sisdltyy lupaus tietynlaisesta tyOpai-
kasta (tyonantajalupaus). TyOnantajabranditydlld organisaatio kerryttdd ja vahvistaa
briandipddomaa eli ihmisten mielissé olevia mielikuvia organisaatiosta tyonantajana ja

liséd organisaation tunnettuutta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 94, 96.)

Téssd opinndytetydssi kéytetddn sekd tyonantajabrandin ettd tydonantajakuvan késitteitd
eikd eroa niiden vilille tehdd. Kasitteiden kaytto ei kirjallisuudessakaan ole aina tiysin
selvad. Kasitteen kdyttd riippuu myos siitd, mihin ldhteisiin viitataan ja mité termié tut-

kija tai kirjoittaja on kéyttinyt.

2.1 Tyonantajabrandi on osa organisaatiobrandia

Ambler ja Barrow (1996) olivat ensimmadisié, jotka maarittelivdt tyonantajabréandin yh-
distimailld brindiajattelun tydonantajaan. He katsoivat, ettd aivan kuten organisaatiolla-
kin, my0s tyonantajalla on persoonallisuus, joka voidaan asemoida samankaltaisesti

kuin tuotebrindit. (Mt., 185.)
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My06s Huhta ja Myllyntaus (2021) lLittdvit tyonantajabridndin kédsitteen organisaa-
tiobrindiin. Organisaatiobrdndi tarkoittaa heiddn ndkemyksensd mukaan ideoita siitd,
mitd organisaatio edustaa ja mitd se lupaa olla. Organisaatiobréndi pitdé siséllédén tyon-
antajabrandin lisdksi esimerkiksi tuote- tai palvelubridndejd. Tyonantajabréndilld on vai-
kutusta organisaatiobrindiin ja pdinvastoin, koska kaikki organisaatiobrdndiin liittyva
markkinointi, samoin kuin tuotteiden ja palveluiden markkinointi, vaikuttaa ihmisten

késitykseen organisaatiosta myos potentiaalisena tyonantajana. (Mt. 19, 35.)

Voidaankin véittdd, ettd mielikuviin organisaatiosta tydnantajana vaikuttaa kaytdnnossa
kaikki, mitd organisaatio tekee. Mielikuviin vaikuttavat organisaation markkinointi ja
viestintd, organisaatiosta kerrotut uutiset, yrityksen johdon ja tyontekijoiden toiminta ja
asiakaspalvelu, organisaation toimiala, toimitilat sekd organisaation tuotteet ja palvelut.
Ihmisten omat kokemukset organisaatiosta tyonantajana, asiakkaana tai yhteistyokump-
panina vaikuttavat kaikkein vahvimmin sithen, miti organisaatiosta ajatellaan. (Vuori-

nen 2013, 191.)

Organisaatiobrindié ja tyOonantajabrdndii ei siis voi erottaa toisistaan. Kun organisaa-
tiota markkinoidaan tyonantajana, vahvistetaan samalla organisaation tuote- tai yritys-
kuvaa. On kuitenkin huomioitava, ettd tyonantajabridndi eroaa organisaation muista
brindeistd sikili, ettd tyonantajakuvaa kehittdmailld vaikutetaan organisaation ulkoisiin
ja sisdisiin kohderyhmiin, kun organisaation muilla brindeilld halutaan tavoittaa orga-

nisaation ulkopuoliset kohderyhmét. (Backhaus & Tikoo 2004, 502-503.)

Kuntaorganisaatioissa branddyksestd on tullut tirked osa strategiatyotd. Briandayksen
tavoitteena on usein pyrkid vaikuttamaan ihmisten valintoihin siitd, missd he asuvat ja
tyoskentelevdt. Tehtiinpd kuntaorganisaatiossa brinddystyoté tai ei, ihmisilld on joka

tapauksessa mielikuvia kaupungista tai kunnasta. (Tienari & Harviainen 2020.)

Brindin kehittdmisen kulmakivid ovatkin erottuminen ja persoonallisuus (identifioitu-
minen). Kaksi yritystd voi esimerkiksi tuottaa hyvin samankaltaisia tuotteita, mutta nii-

den brandit mielletddn silti uniikeiksi. (Waeraas 2008, 207.)

Kuten brandiajattelussa muutoinkin, my0s tydnantajakuvan ajatellaan sisdltivédn joukon

tyOnantajan ominaispiirteiti, joilla se erottuu kilpailijoistaan. Ideana on, ettd jokaisella
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tyOnantajalla on omat piirteensd, jotka tekevét siitd ainutlaatuisen. Esimerkiksi Back-
hausin ja Tikoon (2004) mukaan tyonantajakuvaa tulisi kehittdd prosessina niin, ettd
organisaatiolla lopulta olisi tunnistettava, houkutteleva ja yksildllinen tyonantajaidenti-
teetti. Téllaisen branddyksen tavoitteena olisi pyrkid vaikuttamaan positiivisesti tuleviin,

potentiaalisiin ja nykyisiin tyonhakijoihin. (Mt., 501-502.)

Tyo6nantajabrandin kehittdmisen tarkoituksena on siis luoda organisaation nykyisille ja
potentiaalisille tyontekijoille odotuksia siitd, millaista tydpaikassa on olla tydssi. Li-
sdksi tyonantajabrinddyksessd mairitellddn ne asiat, mitkd tekevit organisaatiosta hy-
vén tyopaikan. Lopulta tyonantajabrandin avulla organisaatio ilmaisee kaiken oleellisen

itsestddn tyonantajana. (Huhta & Myllyntaus 2021, 19, 35.)

TyoOnantajabrandin merkitys on kasvamassa, silld siirryttiessd teollisesta ajasta infor-
maatioaikakauteen, inhimillisestd pddomasta on tullut yha merkittdvimpi kilpailutekija
tyomarkkinoilla. Kun osaavasta tydvoimasta kilpaillaan, on tydnantajabrandiyksesti
tullut strategisesti tdrked osa organisaatioiden henkildstdjohtamista. (Alniagik &

Alniacik 2012, 1336.)

Hyvilld tyonantajakuvalla onkin mahdollista saavuttaa monia etuja. Ensinndkin hyva
tyonantajakuva liitetdén usein tuottavuuteen eli ajatukseen siitd, ettd inhimilliseen péa-
omaan panostaminen lisdd yrityksen suorituskykya. Positiivisella tydnantajakuvalla on
mahdollista vaikuttaa seké organisaation ulkopuolisiin ja potentiaalisiin tydnhakijoihin
ettd nykyisiin tyontekijoihin, silld myonteinen tydnantajakuva houkuttelee uusia tyon-
tekijoita hakemaan tyOpaikkoja ja saa nykyiset tyontekijat pysyméén tyonantajan palve-
luksessa. (Backhaus & Tikoo 2004, 501-503.) Eli organisaatio, jolla on hyvi tyonanta-
jakuva, pystyy tehokkaasti houkuttelemaan ja my0s valitsemaan parhaat osaajat palve-
lukseensa. Hyvélld tyonantajakuvalla vaikutetaan liséksi organisaation nykyisten tyon-

tekijoiden motivaatioon. (Huhta 2016, 7, 11.)

My0s organisaatiobrindi vaikuttaa mielikuviin. Jos organisaation brindilld on positii-
vinen status, on organisaatio my0s tydnantajana vetovoimaisempi kuin sellainen orga-
nisaatio, jonka bréndi on heikko. Toisaalta organisaatiolla voi olla positiivinen bréandi,
mutta se ei kuitenkaan vield varmista sitd, millainen yritys on tydpaikkana. Tastd syysti

tyOnantajakuva ja sen rakentaminen ovat tdrkeitd organisaatioille. (Kaijala 2016, 89.)
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2.2 Tyonantajabranddys ja tyonantajakuvan kehittaminen

Tyo6nantajabrandiykselld (Employer Branding) tarkoitetaan kohdennettua, ennakoivaa,
systemaattista ja pitkdjanteistd strategialdhtoistd tyoté, jonka tavoitteena on luoda ja yl-
lapitad sellaista tyOnantajaimagoa, jolla pidetddn tyonantajaa potentiaalisten tyonhaki-
joiden mielessd. Keinoina kdytetédn erityisesti rekrytointimarkkinointia. (Huhta & Myl-

lyntaus 2021.)

Rekrytointimarkkinoinnilla onkin tirkeé rooli organisaation tyonantajabrandin rakenta-
misessa. Koska rekrytointimarkkinointi on pitkélle viestintéé, sité tulisi tehdd suunnitel-
mallisesti ja ennakoiden. Olisi hyva miéritelld erilaisia kohderyhmid puhuttavat tyylit
ja kanavat. Lisdksi organisaation mielikuvaa ja tunnettuutta tulisi ylldpitad pitkdjantei-

sesti. (Kaijala 2016, 38.)

Viestintd on ylipddtddn hyvin tirkedd tyonantajakuvan kehittimisessd ja yllépitdmi-
sessd. Organisaation tulisikin tydnantajabridndédyksessé valita oikeat kanavat sisdiseen ja
ulkoiseen viestintddn. (Chhabra & Sharma 2014, 51, 56.) Viestinndssd on mahdollista
kayttad monenlaisia keinoja ja taktiikoita. Voidaan esimerkiksi hyddyntdéd verkostoja,
yhteistyoti eri tahojen kanssa, maksettua mediaa (some ja muut kanavat) ja nk. ansaittua
mediaa. Téarkeéd olisi kuitenkin asemoida viestintdd eli valita eri kohderyhmille sopivat

keinot (Huhta & Myllyntaus 2021, 257.)

Asemointi on tirkedd tyonantajabriandin kehittdmisessd, silld sen avulla voidaan selvit-
tad erilaisten kohderyhmien nidkemyksid organisaatiosta, organisaation kilpailijoista
sekd erilaisten kohderyhmien ty6lté ja tyonantajalta toivomia asioita. Asemoinnilla voi-
daan my®ds erottautua ja kohdentaa rekrytointimarkkinointia erilaisille ammattiryhmille.

(Huhta & Myllyntaus 2021, 228-232.)

Organisaation tyonantajabridndid on mahdollista kehittdd ja parantaa. Yksi keino kehit-
tad tyonantajabrindid on kiteyttdd organisaation tydantajalupaus. Tydnantajalupauksella
organisaatio médrittelee itsestdéin kuvan tyonantajana ja kertoo niitd asioita, jotka teke-
vét organisaatiosta hyvén tyopaikan. Tyonantajalupauksessa voidaan myds kuvata vi-
siota siitd, minkdlainen tyOnantaja organisaatio haluaa tulevaisuudessa olla ja tuoda

esiin tyontekijakokemukseen liittyvid vahvuuksia. (Huhta & Myllyntaus 2021, 438—
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441.) Tyonantajalupauksessa médriteltyjé asioita voidaan nostaa esille rekrytointimark-

kinoinnissa ja télli tavalla voidaan erottautua muista tyonantajista.

Jotta tyOnantajabranddyksessd onnistutaan, olisi organisaation tehtidvé strategisia valin-
toja. TyOnantajalupauksen raatdloinnin lisdksi tulisi pohtia tyonantajabranddyksen ase-
mointia, tavoitteita ja mittareita seké tehtdava toimiva suunnitelma brindity6lle. Tyonan-
tajabrandityon pitdisi myds olla aktiivista. Sitd pitdisi myos arvioida sddnnollisesti ja

sité tulisi johtaa johdonmukaisesti. (Huhta & Myllyntaus 2021, 408.)

Jotta tyOnantajakuvaa voidaan kehittéd, olisi organisaatiossa kuitenkin oltava ymmaérrys
siitd, mistd sen vetovoimapaitekijat muodostuvat (Huhta & Myllyntaus 2021, 67). Eli
organisaatiossa tdytyisi olla tietoa siitd, mistd tekijoistd organisaation houkuttelevuus
tyOnantajana syntyy ja mistd asioista sen tydonantajakuva rakentuu (Berthon, Ewing &

Hah 2005, 168).

Tyonantajakuvan kehittdmisen ja rakentamisen tulisi olla koko organisaation ldpileik-
kaava toiminto. TyOnantajakuvan kehittdmiseen olisi hyvé olla mukana asiantuntijoita
organisaation eri tasoilta, kuten henkilostdosaston, markkinoinnin seké sisdisen ja ul-
koisen viestinndn yksikdiden asiantuntijoita. (Berthon, Ewing & Hah 2005, 168). Myo6s
muut sisdiset sidosryhmaét, kuten johto ja esihenkil6t, olisi saatava mukaan tyonanta-
jabrandityohon. Jotta tydnantajabrindityd olisi tehokasta, olisi organisaation myds tun-
nistettava sen ulkoiset sidosryhmét, kuten oppilaitokset, sijoittajat, media, kollegaor-
ganisaatiot, asiakkaat ja mahdollisuuksien mukaan osallistettava myds ne tyonanta-

jabrandityohon. (Huhta & Myllyntaus 2021, 410-411.)

Tyonantajabrandin kehittdmiseen olisi hyvi luoda sisdinen ohjeistus ja tyokalupakki ja
jopa oma visuaalinen ohjeistus. Ohjeistuksessa avattaisiin perusteet, kuten se, miten
tyonantajakuva liittyy organisaation strategisiin tavoitteisiin, millaiset tavoitteet tyon-
antajabriandédykselld on ja miten brindin kehittymistd mitataan ja seurataan. (Huhta &

Myllyntaus 2021, 250-251, 257.)

TyoOnantajabrandiin liittyy monenlaisia kohtauspisteitd tyonhakijoiden ja nykyisten

tyontekijoiden kanssa. Niissd pisteissd on mahdollisuus vaikuttaa ihmisten mielikuviin
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ja kokemuksiin. Kohtauspisteitd ovat esimerkiksi tilanteet ennen tydnhakua, rekrytoin-
tiprosessin aikana sekd tilanteet tydsuhteen aikana. Myos kaikenlaiset muut kohtaamiset
tyontekijdn ja tyOnantajan vililld ovat nditd kohtauspaikkoja. Téllaisia ovat esimerkiksi
tapahtumat, viestinnén ja markkinoinnin toiminnot ja kanavat. Myos passiivisia kohtaa-
mispisteitd, kuten urasivut ja sosiaalisen median tilit, on useita. Organisaatiossa olisikin
tarkedd madritelld ja selvittdd, mitkd ovat minkdkin kohderyhmén tavoittamisen kan-
nalta tirkeimmaét kohtauspisteet ja mihin toimenpiteisiin kannattaa milloinkin panostaa.

(Huhta & Myllyntaus 2021, 240-241, 251-253.)

Kun miettii kuntaorganisaatioita, jotka tuottavat samat lakisditeiset palvelut kaikille
kunnan asukkaille vauvasta vaariin huolimatta kuntaorganisaation koosta, voi erilaisten
kohderyhmien huomioiminen rekrytointimarkkinoinnissa olla haastavaa, kallista ja han-
kalaa. Onkin mielenkiintoista pohtia, millainen rekrytointiviestintd koskettaa esimer-
kiksi peruskoulun opettajaa verrattuna vaikkapa ruokapalvelutyontekijdén. Pohdin asiaa

tarkemmin luvussa 2.5.

Jotta tyonantajabrindityon vaikuttavuutta voitaisiin tutkia, tulisi tutkia tyGnantajabréin-
din pddomaa eli ihmisten mielissd eldvid tietoja, uskomuksia, ndkemyksié ja mielikuvia
organisaatiosta tyonantajana. (Huhta & Myllyntaus 2021, 36, 55.) Mielikuvia voidaan
tutkia potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa, mutta myds nykyisten tyontekijoiden
osalta. Mikéli organisaatiossa on tehty tyonantajalupaus, on mahdollista esimerkiksi sel-
vittdd, eroavatko potentiaalisten tyontekijoiden ja nykyisten tyontekijoiden mielikuvat

siitd, mitd tyonantajalupauksessa on mairitelty. (Mt. 2021, 303.)

Tyo6nantajakuvaa on siis mahdollista kehittéd ja siitd viestimiselld on mahdollista syn-
nyttdd mielleyhtymié, eli brandiattribuutteja, joiden varaan tyonantajakuva ihmisten
mielissd rakentuu. TyoOnantaja voi omalla toiminnallaan luoda niitd mielleyhtymid,
mutta mielleyhtymié syntyy myds sellaisissa tilanteissa, joita tyGnantaja ei voi valvoa.
(Backhaus & Tikoo 2004, 505-506.) Tallaisia ovat esimerkiksi sosiaalisen median kes-
kustelut, joita tyonantajan on mahdotonta kontrolloida. Liséksi on asioita, jotka tyonan-
tajasta huolimatta vaikuttavat ihmisten mielikuviin. Téllainen tekijé on esimerkiksi toi-
miala. On myds mahdollista, ettd organisaation maine on hyvi, vaikka organisaatio ei

olisikaan houkutteleva tyonantaja. (Huhta & Myllyntaus 2021, 22, 304.)
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Julkisen sektorin branditydssd ja tyonantajabrinddyksessd on edellisten lisdksi vield
muita haasteita. Kuntaorganisaatiot ovat monitoimialaisia organisaatioita, jotka palve-
levat kaikkia kunnan asukkaita. Jo tima tekee brindédyksestd haastavampaa verrattuna
esimerkiksi yksityisen sektorin organisaatioon, joka tuottaa tietynlaisia palveluja tai
tuotteita tietylld toimialalla ja tietylle kohderyhmalle. Liséksi kaikilla kuntaorganisaati-
oilla, kuten tulevilla hyvinvointialueillakin on samat lakisddteiset palvelut. Miten siis
erota kilpailijoista, kun samalla maantieteelliselld alueella on monta kuntaa ja kaupun-
kia? Erids keino voi olla keskittyminen tyontekijikokemuksen parantamiseen. Pohdin

ndita haasteita enemmaén seuraavissa luvuissa.

2.3 Organisaation sisdinen ja ulkoinen tyonantajakuva seka organi-

saation vetovoimatekijat

Organisaation tyonantajakuvasta on mahdollista erotella sisdinen ja ulkoinen tydnanta-
jakuva. Ulkoinen tydnantajakuva tarkoittaa késitystd, joka organisaation ulkopuolisilla
on tydnantajasta. Sithen yhdistyy ihmisten tietoa, mielikuvia ja toiveita. (Huhta 2016,

9.)

Sisdiselld tyonantajakuvalla puolestaan tarkoitetaan nykyisten tyontekijoiden kasitysté
tyOnantajasta. Sen kehittdmisen tarkoituksena on esimerkiksi saada tyontekijét sitoutu-
maan tyOnantajan edustamiin arvoihin. Sisdistd tyonantajakuvaa voidaan vahvistaa esi-
merkiksi viestinndlld ja sen kehittimisen avulla on mahdollista muokata organisaa-
tiokulttuuria. Organisaatiokulttuurin muokkaaminen on tirkeéd, koska jokaisella orga-
nisaatiolla on uniikki kulttuurinsa, jota on ldhes mahdoton kopioida. (Backhaus & Tikoo

2004, 503-504.)

Nykyisten tyontekijoiden ndkemykset voivat tukea positiivista tydnantajakuvaa ja vah-
vistaa myonteistd késitystd tyonantajasta. Siksi sisdisen tyOnantajakuvan vahvistami-

seen kannattaa panostaa. (Berthon, Ewin & Hah 2005, 153.)

Tyo6nantajakuvan sisdiselld markkinoinnilla voidaan vahvistaa psykologista sopimusta
tyontekijoiden ja tyonantajan vélilld. Psykologinen sopimus tarkoittaa tyontekijén lojaa-
lisuutta tyonantajaansa kohtaan. Liséksi sithen usein liitetddn osaamisen ylldpito koulu-

tuksen ja kehittymisen kautta. Monet tyonantajat kayttavétkin tyonantajabrdndédyksessé
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ja rekrytointimarkkinoinnissa hyvéksi tarjoamiaan etuja, kuten koulutusmahdollisuuk-
sia ja uranidkymid sekd mahdollisuuksia kasvuun ja kehittymiseen tydssa. (Backhaus &

Tikoo 2004, 504.)

Sisdiseen ja ulkoisen tyonantajakuvaan liittyy ldheisesti my0s organisaation vetovoiman
kisite, joka my0s voidaan jaotella ulkoiseen ja sisdiseen. Organisaation siséinen veto-
voima tarkoittaa organisaation kykyé vetdd puoleensa ja pitdé palveluksessa olevat tyon-
tekijét tuottavina ja tyytyvéisind. Ulkoinen vetovoima liittyy puolestaan tydnantajabréin-
diin, jolla rakennetaan ja vahvistetaan mielikuvia organisaatiosta tydonantajana. Veto-
voimaisessa organisaatiossa tyontekijikokemus on hyvilla tasolla, silld hyvélla tyonte-
kijaikokemuksella lunastetaan organisaation tydnantajana tekemait lupaukset, toisin sa-

noen tydnantajabrianditydssid madritellyt asiat. (Huhta & Myllyntaus 2021, 11, 17-19.)

Berthon, Ewing ja Hah (2005) kuvaavat tyotd organisaation sisdisend tuotteena. Tyon
tuotteena tdytyy olla sellainen, ettd se houkuttelee, kehittdd ja motivoi tydntekijoitd.
Tyo6nantajan houkuttelevuus syntyykin tyonhakijoiden mielessé niisté eduista, joita hdn
yhdistdé organisaation palveluksessa tydskentelyyn. Mitd houkuttelevampi tyonantaja
on potentiaalisille tyontekijdille, sitd vahvempi on sen tyOnantajabrdndi ja tyonanta-

jabrandin pddoma. (Mt, 151-156.)

Amblerin ja Barrow'n (1996) mukaan tyonantajabrindi koostuu organisaatiossa tunnis-
tetuista toiminnallisista, taloudellisista ja psykologisista eduista. Toiminnallisia etuja
ovat esimerkiksi kehittymismahdollisuudet. Taloudellisiin etuihin liittyy palkka. Psyko-
logisiin etuihin kuuluvat puolestaan esimerkiksi merkityksellisyyden kokemus ja kuu-
luminen joukkoon. Niiti etuja tydnantaja tarjoaa tyontekijoilleen. (Mt., 185-187.) Eri-

laisia etuja korostamalla organisaatio voi edistdd vetovoimaansa.

Huhta ja Myllyntauksen (2021) mukaan organisaation vetovoima sisdltdd puolestaan
tyontekijoiden houkuttelemisen (attraction), pitdmisen (retention) ja tyon imun lisdédmi-
sen (engagement) elementtejd. He ovat hyddynténeet Aakerin ja Kellerin 1990-luvulla
luomaa teoriaa, jossa on neljd vetovoiman elementtid: tunnettuus, kokemukset, brandi-
mielikuvat ja uskollisuus, ja lisinneet malliin vield tyon imun késitteen. Nill4 ulottu-
vuuksilla syntyy organisaation vetovoimapiddoma, jota voidaan tutkia erilaisten mitta-

reiden avulla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 16-17, 66.)
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Tyonantajiin liittyvid vetovoimatekijoitd on myos selvitetty tutkimusten avulla. Esimer-
kiksi Berthon, Ewin ja Hah (2005) tutkivat tyonantajan houkuttelevuuteen liittyvid osa-
alueita. He kehittivét ja validoivat luokat, joilla tyonantajabrindin houkuttelevuutta
voisi arvioida. He laativat nk. EmpAt -viitekehyksen (Employer Attractiveness Scale)
yhdistimalla Amblerin ja Barrowin (1996) tyonantajabréindimalliin erilaisia tekijoitd ja
yhdistelivit niistd viisi ulottuvuutta. Laajan opiskelijoihin liittyvdn tutkimuksen perus-
teella he padtyivat médrittelemadn viisi padulottuvuutta, jotka muodostuvat 32 eri teki-
jastd. Ensimmaéinen niisté liittyy organisaation kiinnostavuuteen (Interest Value), toinen
toimivaan tydyhteiséon (Social Value), kolmas ansaintamahdollisuuksiin ja taloudelli-
siin etuihin (Economic Value), neljés kehittymismahdollisuuksiin (Development Value)

ja viides organisaation vetovoimaisuuteen yleensd (Applicant Value). (Mt. 159, 162.)

Erilaiset rekrytointeihin erikoistuvat yritykset kartoittavat vuosittain selvityksilla tyon-
antajien houkuttelevuutta ja vetovoimaa etenkin opiskelijoiden keskuudessa. Esimer-
kiksi Universum selvittdi ldhes joka vuosi opiskelijoiden keskuudessa houkuttelevimpia
tyonantajia. Vuonna 2022 yli 13 000 opiskelijaa vastasi kyselyyn. Sadan rankatun tyon-
antajan joukossa oli vain kolme kuntaorganisaatiota: Helsingin kaupunki sijalla 46,

Tampereen kaupunki sijalla 63 ja Espoon kaupunki sijalla 90. (Universum 2022a.)

Universum myds selvittdd vuosittain asiantuntijoiden ndkemyksié tydnantajien houkut-
televuudesta eri toimialoilla. Vuonna 2022 kyselyyn vastasi yli 9 000 asiantuntijaa.
Téssd selvityksessd humanistisilla aloilla 50 kiinnostavimman tydnantajan joukossa
Helsingin kaupunki oli sijalla 8 ja Tampere sijalla 20, seuraavana kuntaorganisaationa
Turku oli sijalla 36. Universumin mukaan tdrkeimpié asioita, mitd asiantuntijat arvosta-
vat tyossd, ovat kilpailukykyinen palkka, ty6tehtdvien monipuolisuus, joustavat tydolot,
organisaation kunnioitus tyOntekijoitd kohtaan, ystdvéllinen tydilmapiiri, tydsuhteen
varmuus, kannustavat tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen kadytédnnot, tyontekijoi-
den kehittdmistd tukeva johtaminen, paremmat ansiot tulevaisuudessa sekd mahdolli-

suus vaikuttamiseen. (Universum 2022b.)

Monissa muissakin tutkimuksissa on keritty tietoa siitd, millaiset tekijét tekevét organi-
saatiosta houkuttelevan. Esimerkiksi erdéssi intialaisia kauppatieteen opiskelijoita kos-

kevassa tutkimuksessa keskeisiksi tekijoiksi tyonantajan houkuttelevuudessa nousivat
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organisaatiokulttuuri, tydnkuva, uramahdollisuudet, koulutus ja kehitysmahdollisuudet,
palkitsemiskdytdnnot, organisaation brandi sekd tyontekijan vaikutusmahdollisuudet.

(Chhabra ja Sharma 2014, 58.).

Mika siis tekee organisaatiosta houkuttelevan ja onko universaaleja vetovoimatekijoita
edes olemassa? Esimerkiksi Huhta ja Myllyntaus (2021) véittévit, ettei universaalia
houkuttelevuuden ldhdettd ole olemassa, koska se, miti asioita pidetddn houkuttelevina,

vaihtelee eri kulttuurien, tyontekijaryhmien ja toimialojen vililld. (Mt., 571.)

Vaikka universaaleja houkuttelevuustekijditd ei olisikaan, on organisaation kuitenkin
mahdollista selvittdd juuri ne vetovoimatekijit, joilla se voi houkutella uusia tyonteki-
joitd palvelukseensa ja ne tekijat, joilla se voisi pitdé kiinni nykyisisti tyontekijoistddn.
Vetovoiman selvittdmiseksi olisikin kartoitettava, mitd nykyiset tyontekijat, asiakkaat
ja muut organisaatiolle tirkeét sidosryhmét ajattelevat organisaatiosta tyonantajana ja
mitd nykyiset tyontekijét organisaatiolta odottavat. Myos kilpailija- ja toimintaympéris-
toanalyysi olisi hyvé laatia. Kun ndma olisi selvitetty, olisi mahdollista laatia vetovoi-
mastrategia, jossa médriteltdisiin organisaation osaamistarpeet ja osaamiseen liittyvit
haasteet. Tdmén jdlkeen olisi hyvé tarkastella, mitd osaamisen hankkiminen tarkoittaa
rekrytointien kannalta ja mitké ovat rekrytoinnin pddkohderyhmét. (Huhta ja Myllyntaus
2021.)

Ulkoisten vetovoimatekijoiden tunnistaminen kuntaorganisaatioissa voi olla haasteel-
lista ja aikaa vievad, koska kunnan palveluja kéyttivit enemmin tai vihemmin kaikki
sen asukkaat, jolloin kohderyhmid on paljon. Myds muut kuin asukkaat, kuten alueen
yritykset, kdyttdvit kunnan palveluja vaikkapa tilanteessa, jossa tulisi rakentaa uusi toi-
mitila yritykselle. My0s sidosryhmid on paljon, kun kunnat esimerkiksi ostavat palve-

luja erilaisilta organisaatioilta.

Sen sijaan potentiaalisilta tyonhakijoilta, kuten eri alojen opiskelijoilta ja tyonhakijoilta
rekrytointien yhteydessd, voisi olla hyvi selvittdd heidén odotuksiaan tydnantajaa koh-
taan. Samoin nykyisten tyontekijoiden ndkemyksid ja odotuksia voidaan selvittdd monin

eri tavoin. Téstd on enemmain pohdintaa seuraavassa luvussa.
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Kunnat kuitenkin tekevét paljon osallisuusty6té erilaisten asukasryhmien kanssa, mika
on osittain lakisddteistd. Siind tavoitteena on vuorovaikutus kuntalaisten kanssa ja asia-
kasndkokulman vahvistaminen esimerkiksi palvelujen kehittdmisessd. (Kuntaliitto
2022, d.) Erds mahdollisuus olisikin osallisuustyon ja sen kohderyhmien hyddyntédmi-

nen kuntabridndin ja samalla tyonantajabréndin vetovoimaisuutta kehitettiessa.

Organisaation vetovoimaa ja vetovoimatyon mairad ja laatua on mahdollista selvittdd
my0s erilaisilla médrillisilld mittareilla, kuten esimerkiksi laatimalla arvioita urasi-
vuista, kdvijamadristé, urasivujen kévijoistd ja sivuilla vietetyisté ajoista, uutiskirjeiden
avausmadristd sekd hakukonenédkyvyyden ja sosiaalisen median kattavuuden tilastoilla.
Lisdksi voidaan arvioida millaista tulosta esimerkiksi oppilaitosyhteistyd tuottaa. Myos
tyontekijoiden tuottamia ja jakamia sisdltdjd ja niiden levinneisyyttd ja tykkdysméaria
voidaan seurata. Edelleen voidaan arvioida tyonantajakuvan kehittdmisen ja brindayk-
sen sisdltojd sekad tyontekijadkokemuksen kehittdmiseen liittyvid toimenpiteitd. (Huhta &

Myllyntaus 2021, 297, 300-302.)

2.4 Hyva tyontekijakokemus vaikuttaa positiivisesti

Kisitettd henkilostokokemus kdytetddn usein samassa merkityksessd kuin termid tyon-

tekijikokemus. Tdssd opinndytety0ssd ndilld tarkoitetaan samaa asiaa.

Tyontekijén sitoutumiseen on alettu kiinnittdd huomiota vasta tietotyon lisddnnyttya.
Nykyéén organisaatiot selvittivit entistd tarkemmin tydntekijoidensd motivaatiota ja
viihtymisté. Koska kilpailu tyontekijoistd on kovaa, on yritysten entistd tarkemmin tun-
nistettava, millaisia kokemuksia ne tyontekijoilleen tarjoavat. (Korkiakoski 2019, 22—

23)

Tyontekijakokemuksen kehittiminen onkin monessa organisaatiossa nostettu keskioon
ja aithe on hyvin ajankohtainen esimerkiksi HR-toiminnoissa. Esimerkiksi Morgan
(2017), joka ensimmadisind mairitteli tyontekijadkokemuksen kisitettd ja ulottuvuuksia,
toteaa, ettd tyon tulevaisuus on sitd, ettd organisaatiot muotoilevat itsensi kokonaan uu-

delleen nostaen tyontekijakokemuksen keskidon toiminnassaan (mt., 229).
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Korkiakosken (2019) mukaan henkildstokokemus on tyontekijdn ndkemys tyonanta-
jasta. Se on syntynyt vuorovaikutuksen, mielikuvien ja tunteiden perusteella monenlai-

sissa kohtaamisissa tyonantajan kanssa (mt. 22).

Tyontekijadkokemuksen elementtejd ovat esimerkiksi tydpaikan kulttuuri, joustavat hr-
toiminnot ja kdytinnot, osallistava johtaminen sekd toimintoja mahdollistavat teknolo-
giat. Tyontekijakokemusta painottava kulttuuri painottaa viestintdd, yhteistyotd, yhteen-

kuuluvuutta ja yhteisod. (Sivapragasam & Balaraman 2022, 202-204.)

Hyvi tyontekijikokemus edellyttdd tyontekijdymmarrystd. TyOntekijdymmaérrykselld
tarkoitetaan kaikkea systemaattisesti kerdttyé tietoa nykyisiltd ja potentiaalista tyOnte-
kijoilta siitd, mitkd asiat ovat merkityksellisid ja térkeitd tyossd. Ymmaérrys tyontekijoi-
den kokemuksesta edellyttdd vuoropuhelua organisaation eri tasoilla ja tyontekijoiden
kanssa. Tyontekijdymmairryksen tulee perustua faktoihin eli tiedolla johtamiseen (Huhta

& Myllyntaus 2021, 71.)

Tyontekijdymmaérryksen kehittiminen voidaan aloittaa muodostamalla kokonaiskuva
asiasta ja asettamalla sille tavoitteet eli se, mitd tyontekijdymmairrykselld halutaan saa-
vuttaa, miten tyontekijdtietoa voidaan kerryttdéd ja mité tietoa tyontekijoistd on jo ole-

massa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 72—73.)

Tyontekijdymmaérryksen lisdémiseen ei riitd, ettd henkiloston kokemusta mitataan ker-
ran vuodessa esimerkiksi tydhyvinvointikyselyssa tai kehityskeskusteluissa. Tietoa tu-
lisi kerdtd monin eri tavoin, jolloin tyontekijadkokemuksen kokonaisarvio muodostuisi
erilaisista vuorovaikutushetkistd tyonantajan kanssa, mutta myds erilaisista tyéhon liit-

tyvistd hetkissd tyossd. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121.)

Korkiakoski (2019) puhuu avainhetkisti, joissa tyontekijoiden kokemusta tulisi mitata.
Niitd ovat esimerkiksi tydpaikan hakemiseen liittyvit tilanteet, rekrytointiprosessin eri
vaiheet, perehdyttiminen tydsuhteen alussa, tydsuhteessa tapahtuvat muutokset seké
hetki, kun tyontekijé ldhtee yrityksestd. Kun dataa on kertynyt riittavésti, on mahdollista
analysoida yksittdisten avainhetkien yhteys tydsuhteen kestoon ja onnistumiseen. Myds
tyontekijoiden arkikokemuksen mittaaminen nopeasti ja helposti olisi tirkedd. (Mt.,

135-138.)
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Se, millaisia tiedonkeruumenetelmid organisaatiossa kéytetddn tyontekijdymmaérryksen
lisddmisessd, riippuu tavoitteista. Voidaan tehdé kyselytutkimuksia, pulssikyselyjd, tai
erillistutkimuksia, mutta mittaaminen voi myds olla jatkuvaa. Mikéli halutaan syvalli-
sempid tietoa, voidaan tehdd haastatteluja, jirjestdd tyopajoja, koota fokusryhmii tai
toteuttaa ryhmikeskusteluja tai vaikkapa pyytdd ihmisid kirjoittamaan péivikirjaa
omasta tyOpdivistddn. Myos tiedolla johtamista kannattaa kaikin tavoin hyddyntédd eli
kerdtd ja koota yhteen kaikenlaista dataa ja analytiikkaa seki historiatietoa. Lisdksi tie-
totekniikan ja tekodlyn avulla on mahdollista luoda jopa ennakoivia prosesseja ja yhdis-
telld erilaista dataa kuten esimerkiksi henkilosto- ja rekrytointitietoa, tydajanseurantaa

sekd tyohyvinvointitietoa. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

Monet organisaatiot kdyvét jatkuvaa vuoropuhelua asiakkaidensa kanssa erilaisilla ka-
navilla ja keinoilla. My0s organisaatioiden tyontekijoiden ndkemyksié tulisi mitata sa-
malla tavalla ja jatkuvasti. (Morgan 2017, 178-179.) Tyontekijdkokemuksella on vahva
yhteys asiakasymmarrykseen. Asiakasymmarryksen tyokaluja, kuten tutkimusta ja seu-
rantaa, olisi mahdollista hyodyntdd myds tyontekijakokemuksen kehittdmisessd (Huhta

& Myllyntaus 2021, 71.)

Tyontekijadkokemuksen kehittdmisessd yhdistyvit tyontekijakeskeiset ajattelu-, johta-
mis- ja kehittdmismallit. TyOntekijékeskeisessé ajattelussa huomio kiinnitetéén kaikkiin
tyontekijidn ja organisaation viélisiin vuorovaikutustilanteisiin, joita tyontekijét pitdvat
merkityksellisind. Ndméd vuorovaikutustilanteet ovat kohtauspisteitéd eli kokemuksia tai
mikrokokemuksia, joissa tyOntekijé tai tyonhakija on vuorovaikutuksessa organisaation

kanssa (Huhta ja Myllyntaus 2021, 253.)

Jotta tyontekijikokemusta on mahdollista kehittdé, organisaatiossa tulisi olla siitd yhtei-
nen ndkemys ja ymmaérrys siitd, mitd tyontekijdkokemuksella ylipdétdédn tarkoitetaan.
Tyontekijakokemuksen kehittimisen tulisikin olla tavoitteellista tydsuhteen elinkaaren
ja tarkeiden kohtaamispisteiden suunnittelua yhdessd tyontekijoiden kanssa. Télld ta-
valla hyvilld tyontekijdkokemuksella on mahdollista luoda ylivertaista lisdarvoa tyon-
tekijoille ja hyvad tyontekijdkokemusta on mahdollista hyddyntdéd esimerkiksi tyonan-

tajabranddyksessi. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121.)
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Tyontekijadkokemusta voidaan Huhdan ja Myllyntauksen (2021) mukaan kehittdd pro-
sessina. Kehittdmisen tulee linkittyd organisaation strategiaan. Tyontekijadkokemukselle
olisi hyvid luoda yhteinen viitekehys, jotta kaikki organisaatiossa ymmaértavat sen sa-
malla tavalla. Viitekehys siséltdd organisaation olemassaolon tarkoituksen, organisaa-
tiokulttuurin, johtamisen, tyon ominaispiirteet, sosiaalisen ja fyysisen ympériston sekd
hyvinvointiasiat. Kun tyontekijakokemukselle luodaan organisaatiossa tavoitetila, siinid
kuvataan, millainen tyOnantaja organisaatio haluaa olla ja miten se haluaa tyontekijoi-
den kokevan organisaatiossa tyoskentelyn. Jotta tyontekijikokemusta voidaan kehittdd,
olisi ensin hyvé selvittdd, miké tyontekijakokemuksen nykytila on. My®ds valinnat ja
vastuut tulisi mééritelld. Lopulta tyontekijikokemuksen kehittdmiselle laaditaan toimin-
tamalli, prosessit ja konkreettiset tydkalut sen jatkuvalle kehittimiselle Tyontekijakoke-
muksen kehittdmiselld rakennetaan samalla organisaatiokulttuuria ja tydnantajalupausta

ja edistetddn tyonantajabrindid. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

Tyontekijadkokemuksen kehittdmisessd on tirkedd valita painopisteet ja kehittdd niitd
asioita, joita organisaation strategia ja tyontekijdt eniten tarvitsevat. Kaikkea ei voida
kehittdd samanaikaisesti. Kun keskitytdéin vain kouralliseen asioita, nithin voidaan pa-

nostaa ja kasvattaa niistd kilpailutekijoitd. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 354.)

Kun erilaista dataa kerétéédn tyontekijoilt ja sitd analysoidaan, organisaatiossa on hyvéa
pohtia, mitd tyontekijoiden antamasta palautteesta on opittu. Morgan (2017) on hahmo-
tellut tyontekijikokemuksen kehittdmisen prosessia silmukaksi, joka on jatkuva prosessi
ja koko ajan kdynnissé. Siind tyonantaja kdy vuoropuhelua monin eri tavoin tyonteki-
joiden kanssa. Tyontekijoiden osallistaminen, heidén tarpeisiinsa vastaaminen, datan ja
kerdtyn tiedon analysointi, toimenpiteiden suunnittelu ja niiden lanseeraus muodostavat

jatkumon. (Morgan 2017, 177-184.)

Kunnianhimoinen tydntekijakokemustyd kattaa kaikki kolme kehittdmisen tasoa: orga-
nisaation, prosessin ja tiimitason. Organisaation olisi hyvi luoda prosessit ja toiminta-
mallit kunkin tason kehitystyohon. Tyontekijakokemuksen kehittdmisen tulisikin Huh-
dan ja Myllyntauksen (2021) mukaan tapahtua yksikoissd eli sielld missd kehitettavét
asiat palvelevat parhaiten tyontekijoiden tarpeita. Ottamalla vastuu tyontekijidkokemuk-

sen kehittdmisestd, voidaan kasvattaa tyontekijoiden hallinnan tunnetta ja autonomiaa.
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Niin tyontekijakokemusta parannetaan ja rakennetaan yhdessé tyontekijoiden kanssa ja
tyontekijoiden tarpeet nostetaan keskioon. Kehittiminen on télldin tyontekijakeskeista.
Se tarkoittaa, ettd kehitetdan tyontekijoille merkityksellisid kdytdnnon asioita, jolloin

kehittdminen ei ldhde vain johdon tai HR:n tarpeista. (Mt.)

Hyvi tyontekijakokemus voi Huhdan ja Myllyntauksen (2021) mukaan nékyd organi-
saatiossa useilla tavoilla. Ensinndkin hyva tyontekijdkokemus ndkyy tyontekijoiden tyo-
tyytyvdisyytend, hyvinvointina ja tyon imuna. Hyvén tyontekijdkokemuksen kautta or-
ganisaatio voi erottautua muista tyOnantajista ja kilpailijoista. Hyva tyontekijdkokemus
tuo myos selkedd liikketoimintahyotyéd, koska se vihentdéd henkildstokustannuksia, lisdd
tuottavuutta ja parantaa asiakaskokemusta. Hyvé tyontekijakokemus tuo lisdksi vaikut-
tavuutta organisaation kehittdmiseen, koska sen avulla on mahdollista ymmartid, mitka

asiat ovat merkityksellisid tyontekijoille. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121-124.)

Kuntaorganisaatioissa ja tulevilla hyvinvointialueilla olisikin jarkevéa keskittyé tyonte-
kijakokemuksen kehittdmiseen, jotta ne voisivat hyddyntdd tyontekijoiltd kerdttyd dataa,
heididn ndkemyksiddn ja odotuksiaan tyOstd ja sen kehittdmistarpeista. Kehittimisen tu-
lisi olla tavoitteellista, moniammatillista ja jarjestelmaillistd ja siihen tulisi sitouttaa koko
organisaatio. Pitkdjénteiselld ja jarjestelmalliselld kehittamisty6lld ja sen tulosten hyo-
dyntdmiselld kunta- ja hyvinvointialueiden organisaatiot voisivat parantaa tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyyttd, motivaatiota ja pysyvyyttd organisaatiossa ja liséttyd houkuttele-
vuutta tydnantajina potentiaalisten tyonhakijoiden keskuudessa. Koska tyontekijikoke-
muksella on todettu olevan vaikutusta asiakaskokemukseen, my0s palvelujen laatu voisi

parantua.

2.5 Julkisen sektorin tyonantajabrandityon haasteita

Viime aikoina julkisen sektorin brindity6hon on alettu kiinnittéd entistd enemmén huo-
miota. Julkisen sektorin viestinndllinen rooli onkin muuttumassa tiedon viélittdjdstd ja
tiedottajasta entisté strategisempaan suuntaan. Tdma tarkoittaa sitéd, ettd viestinté on stra-
tegistesti hallittua, ja julkisen sektorin organisaatiossa korostetaan yhi useammin mark-

kinointiviestintdd sekd maine- ja brandityoti. Maine- ja brandityon merkitys kasvaa, kun
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kuntaa markkinoidaan matkailupaikkana, asuin- tai yrittdmisen paikkana, palvelujen

tuottajana ja tyOnantajana. (Zavattaro, Marland & Eshuis, 2021.)

Julkisen sektorin branditydssé on monenlaisia haasteita. Organisaatiobranddyksessa aja-
tellaan yleisesti, ettd sen avulla organisaatio yksiloityy ja erottautuu muista. Julkisella
sektorilla erottautuminen voi kuitenkin olla haastavaa, silld julkisten organisaatioiden

taytyy tuottaa samanlaisia palveluja kaikille. (Satagen & Weraas 2013, 2.)

Brindays julkisella sektorilla on haasteellista myds sen vuoksi, ettd julkisen sektorin
brindit yhdistyvit usein aineettomiin asioihin kuten ideoihin, uskomuksiin verrattuna
yksityiseen sektoriin, joka useammin tuottaa konkreettisia tuotteita. Koska julkisen sek-
torin tuotokset ovat aineettomia, tulisi branddyksen keskittyd vahvoihin ajatuksiin, tun-

teisiin ja oikeanlaisten kisitysten luomiseen. (Temporal 2015, 16.)

Temporalin (2015) mukaan julkisella sektorilla olisi mahdollista luoda vahva brén-
distrategia kolmen askeleen avulla. Ensinnékin brindin vision tulisi perustua tunteisiin,
jolloin brindille luotaisiin vahva viesti, jonka avulla kerrottaisiin, miti bréndilld halu-
taan saavuttaa. Toisena tehtdvdnd brindille méariteltéisiin arvot, joiden kautta bréndin
tyyli ja viestien sdvyt muodostuisivat. Kolmanneksi otettaisiin kantaa siithen, miten
bréindi erottautuu muista briandeisté ja mitd hyotyé briandistd on kuluttajille tai kansalai-

selle. (Mt. 2015, 101.)

Voiko julkisen sektorin organisaatiolle, kuten kunnalle, luoda vahvaa omaa bréndi-iden-
titeettid ja sellaista, joka toimisi ldpileikkaavasti koko organisaatiossa? Waeraas (2008)
kuvaa hyvin sitd, miten julkisen sektorin organisaatiot palvelevat julkisia intressejé ja
ovat pakotettuja huomioimaan usein jopa ristiriidassa olevia poliittisia, taloudellisia, so-
siaalisia arvoja ja tahtotiloja. Lisdksi monet julkiset organisaatiot, kuten kunnat, ovat
monimutkaisia kokonaisuuksia, jotka tarjoavat monenlaisia palveluja monenlaisille asi-
akkaille. On esimerkiksi eri asia palvella sosiaalitoimen asiakasta kuin vaikkapa elin-
keinoasioissa alueen yritystd. Siksi my0s julkisen sektorin tyontekijit voivat ndhdé eri
tavoin oman tyonsi tavoitteet ja pyrkimykset. Téstd syystd Waeraasin mielestd julkisen
sektorin organisaatiolla ei voi olla yhtendistd arvopohjaa, vaan silld on useita identiteet-
tejd, joiden arvot voivat vaihdella ja olla jopa ristiriidassa keskendén. (Mt, 210-212,

215.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



29

Tédma identiteettihaaste ndkyy my®ds siten, ettd julkisen sektorin organisaatiossa tasapai-
noillaan samaan aikaan monessa roolissa, kuten esimerkiksi viranomaisena, jolla on
auktoriteettia suhteessa asiakkaaseen, mutta samaan aikaan tavoitteena voi olla asiakas-
tai kdyttdjakeskeisyyden lisddminen. Julkisella sektorilla joudutaan my0s tekeméén paa-
toksid, jotka hyddyntdvit kaikkia, jolloin yhteinen etu voi ajaa yksilon edun edelle.

(Waeraas 2008, 210.)

Waeraasin mukaan julkisen sektorin organisaatioiden kannattaisikin branditydsséédn ko-
rostaa ja viestid ulospdin niiden monimuotoisuutta ja joustavuuttakin arvojen ja toimin-
tojen osalta. Silld juuri ndma asiat tekevit julkisen sektorin organisaatiosta uniikin.

(Waeraas 2008, 215-218.)

Kunnilla on samat lakisdateiset velvoitteet tuottaa lakisditeisid palveluja kaikille asuk-
kaille vauvasta vaariin. Sama koskee tulevia hyvinvointialueita. Liséksi kunnat palvele-
vat alueen elinkeinoeldma3 ja tekevit yhteistyota erilaisten sidosryhmien kanssa. Erot-
tautuminen tyonantajana on haastavaa, silld koska kunnilla on samat palvelut, on niilld
myo0s samanlaista tydvoimaa palveluja tuottamassa. Asiaa haastaa vield se, ettd monissa
ammattiryhmissd, kuten sosiaali- ja terveysalalla sekd opetusalalla on tarkkoja maarayk-
sid esimerkiksi ammattipdtevyyksisti tai henkilostomitoituksista. Miten siis bréindétd ja
erottautua joukosta? Erds keino on tyontekijakokemuksen kehittdminen jérjestelmalli-

sesti.

Muitakin haasteita tyOnantajabrdndin kehittdmiseen liittyen on. Esimerkiksi Maun
(2019) mukaan julkisen sektorin tydnantajabrédndin rakentaminen on haastavaa, koska
mielikuvat sektorista ovat usein negatiivisia. Liséksi julkinen sektori on hyvin laaja,
monimuotoinen ja kompleksinen kokonaisuus, joka muodostuen sadoista erilaisista or-
ganisaatioista, jolloin yhtendistd tyonantajabrdndid, joka kuvaisia koko sektoria, voi olla
mahdoton rakentaa. Mau nikee, ettd julkisen sektorin tyonantajabranditydssa tulisi mie-
luummin keskittyé jokaisen organisaation omiin vahvuuksiin, jolloin julkista sektoria ei
néhtiisi yhtend ja samana brandind. Liséksi tyonantajabranddyksessd voitaisiin kertoa
alan positiivisista puolista ja eduista, kuten mielenkiintoisista tyStehtévistd sekéd koulu-

tus- ja kehittymismahdollisuuksista. Olisikin vahvistettava mielikuvaa julkisen sektorin
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organisaatioista tyOnantajina ja laadittava vahvoja arvolupauksia, joilla vahvistettaisiin

kilpailevaa tyonantajabrindid yksityiseen sektoriin ndhden. (Mt., 160—-162, 167.)

Turkimuksissa on todettu, etti julkisen sektorin tydnantajat joutuvat kilpailemaan osaa-
vasta tyOvoimasta tydmarkkinoilla, missi negatiiviset stereotypiat ja ajatusvadristymét
julkisia palveluja ja tyontekijoitd kohtaan haittaavat niiden kilpailukykyd tydvoiman
saannissa. Téllaisia stereotypioita ovat mm. ajatus siitd, ettd julkisen sektorin toiminta
on byrokraattista, tehotonta ja véhemmaén tuottavaa kuin yksityiselld sektorilla. Joiden-
kin tutkimusten mukaan julkisen sektorin tydpaikkoja on esimerkiksi nuorten keskuu-
dessa kuitenkin arvioitu positiivisemmin kuin yksityiselld sektorilla. Silti esimerkiksi
Cordes ja Vogel (2022) korostavat, ettéd julkisen sektorin vetovoimatekijoitd tulisi tutkia

kattavammin. (Mt., 5, 15.)

Julkisen sektorin mainetta tydnantajana on ylipdétddn tutkittu varsin véhén ja tydnanta-
jabranddyksen tuloksellisuudesta ei juuri ole tietoa. Julkinen sektori kérsii julkisen tuen
puutteesta, liséksi julkista sektoria pidetddn usein tylsdna ja jiykkdnd. Edelleen useissa
maissa julkiselle sektorille kohdistuvat leikkaukset ja tehokkuusvaatimukset, yksityis-
taminen, palkkojen ja rekrytointien jaddyttdmiset sekd rekrytointien hitaus ovat vaikeut-

taneet osaavan tydovoiman saantia. (Mau 2019, 158, 161.)

Julkisen sektorin tyonantajabrdndéyksen ongelmana on usein my0s resurssien puute ja
rahojen véhyys. Lisdksi poliittiset paatoksentekijoilld on valta kumota virkamiesten te-
kemid paitoksid. Julkisen sektorin organisaatioissa tyonantajabrinddykseen tulisi saada
johdon, esihenkildiden ja tyontekijoiden tuki, jotta brindédystydssa olisi mahdollista on-

nistua. (Mau 2019, 162-163.)

Tutkijat my0s esittivit erilaisia ja ristiriitaisiakin ndkemyksid siitd, mitd esimerkiksi
rekrytointimarkkinoinnissa kannattaisi korostaa. Erds téllainen ristiriitaa aiheuttava
seikka on julkisen sektorin arvot. Keppeler ja Papenful3 (2022) tutkivat julkisen sektorin
arvojen korostamisen merkitysté rekrytointi-ilmoittelussa sosiaalisen median kdyttédjien
kayttdjdtilastoinnin avulla. He tulivat siihen johtopédatokseen, ettd julkisen sektorin ar-
vojen korostaminen ei valttdiméttd ole mikdén erityinen erottautumistekiji tyomarkki-
noilla. Samoin my0dskéan reilun palkkauksen korostaminen ei ole merkitsevé tekiji. Hei-

dédn mukaansa julkisen sektorin organisaatioiden kannattaisi rekrytointi-ilmoittelussa
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korostaa organisaatiokohtaisia erityispiirteitd. (Mt., 3.) Tdma tutkimustulos eroaa esi-

merkiksi Maun (2019) ndkemyksista.

Julkisella sektorilla rekrytointiviestinndssd kuitenkin kéytetddn usein motivaatioon
(PSM eli Public Sector Motivation) ja pysyvéain sekd turvalliseen tydsuhteeseen vetoa-
mista. Kepplerin ja Papenfuflin (2021) tekemén laajan tutkimuksen mukaan em. seik-
koihin vetoaminen ei yksistddn houkuttele potentiaalisia tyOntekijoitd alalle. Julkisen
sektorin tyOnantajat kilpailevat laajassa tyomarkkinakentéssé, jossa on paljon “hélyd”.
Tutkimuksen mukaan julkisen sektorin toimijoiden tulisi jatkossa tehdd enemmain yh-
teistyotd, keskittyd kohderyhmaspesifimpddn markkinointiin, etsid eri kohderyhmii pu-
huttelevia keinoja viestinndssé potentiaalisille tydnhakijoille, ja tutkia tarkemmin eri ka-
navia sekd muista tyOnantajista erottautumisen keinoja ja vaikutuksia tyonantajamieli-

kuvaa vahvistaessaan. (Mt., 6.)

Toisaalta tyonantajabrindéys siten, kun sitd suositellaan tehtdvén, voi vaikuttaa kunta-
organisaation kannalta tyoladltd ja haastavalta varsinkin, jos tyOnantajabranddystd ja
rekrytointiviestintdd haluttaisiin kohdentaa eri tavoin lukuisille kunta-alan ammatti- ja
kohderyhmille. Voisiko vastaus télloin olla, ettd rekrytointimarkkinoinnissa esimerkiksi
valitaan ne toimialat, joissa tydvoiman tarve on suurin, ja kohdennetaan viestintid juuri

néille kohderyhmille?

Heilman (2010) tutki suomalaista sairaanhoitopiirid ja tuli sithen tulokseen, etti rekry-
tointimarkkinoinnissa julkisen sektorin organisaatioiden tulisi tarjota tyonhakijoille jo-
tain houkuttelevaa. Tillaisia asioita voisivat olla esimerkiksi hyvé tydilmapiiri, hyva
johtaminen, kehittymismahdollisuudet ja tyonkiertomahdollisuudet. (Mt.,141.) Edelld
mainitut tekijat liittyvat hyvddn tyontekijdkokemukseen, jota korostamalla on mahdol-

lista erottautua muista tyonantajista.

Julkisella sektorilla on lukuisia tehtdvid ja monenlaisia ammattiryhmié. Niinpd eri am-
mattiryhmilld on erilaisia ammatti-identiteettejd ja he voivat identifioitua ammattiryh-
médnsi, tiimiinsa tai organisaatioon monella eri tavalla ja tasolla. Joissakin tapauksissa
tyontekiji voi olla vahvasti identifioitunut ammattiryhméinsi, mutta ei samalla tavalla
organisaatioon. Yksi syy tdhén on julkisen sektorin tyonantajien suuri koko. Julkisella

sektorilla olisikin panostettava sellaisiin toimenpiteisiin ja luotava sellaisia kiytantd;ja,

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



32

jotka vahvistavat brandiin sitoutumista ja identifioitumista seké ylpeyttd briandiin liit-
tyen. Téllaisia voisivat olla esimerkiksi tyOntekijéldhettildét ja tyontekijoiden “ddnen”
vahvistaminen. Erilaiset pehmeit keinot kuten luottamuksen, kunnioituksen ja huomi-
oimisen teot vahvistavat tyOntekijéiden sitoutumista tyOnantajabrindiin. TyOnanta-
jabrandity0sséd organisaation viestimét arvot ja ne arvot, joita tyontekijdt kohtaavat jo-
kapadivéisessd ty0ssddn ja jotka ndkyvét arjessa, eivit saisi olla ristiriidassa keskendén.

(Leijerholt & Biedenbach & Hultén, 2022, 446-449.)

Erés keino parantaa julkisen sektorin tydnantajamielikuvaa voisi olla tydon muotoilu (job
design). Julkista sektoria pidetddn jiykkand ja mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon
ja muotoilla sitd on usein vihemman kuin yksityiselld sektorilla. Mahdollisuuksia jous-

tavuuteen kuitenkin 10ytyy. (Cordes & Vogel 2022, 14.)

Julkisen sektorin tyonantajat voisivat korostaa tyonantajabrdndédyksessdén myds enem-
mén organisaation tavoitteiden kertomista ja niitd vaikutuksia, joita organisaatio yhteis-
kuntaan toiminnallaan tuo. Joissakin maissa julkisen sektorin organisaatiot ovat alkaneet
kayttad hyvakseen sosiaalista mediaa brandédystydssédédn ja korostavat organisaation yh-
teiskunnallista merkitystd usein jopa humoristiseenkin sdvyyn. (Cordes & Vogel 2022,

13-14.)

Suomessakin monet kuntaorganisaatiot ovat alkaneet tehdd entistd rohkeampaa ja uu-
denlaista branddystyotd ja rekrytointiviestintéd, tavoitteena lienee erottautuminen jou-
kosta positiivisella ja raikkaalla tavalla. Oivia esimerkkejd téstd ovat mm. Porin kau-
pungin “’porisuhdeneuvojavideot” (Porin kaupunki 2022) tai Nurmijarven kunnan var-
haiskasvatukseen tehty rekrytointivideo (Nurmijérven kunta 2022). My0s lukuisia muita
esimerkkejé 10ytyy. Myos tyontekijdtarinoita on alettu tuottamaan, timé nékyy esimer-

kiksi LinkedIn-palvelussa, jossa monella kuntaorganisaatiolla on oma tili.

Tutkijat ovat myds esittdneet, ettd julkisen sektorin organisaatiot voisivat tehdi alueel-
lista ja koordinoitua yhteistyotd rekrytoinnissa sen sijaan, ettd jokainen toimii yksin. Se
voisi olla tehokkaampaa. Samalla organisaatiot voisivat korostaa niille kaikille yhteisid

positiivisia tekijoitd tyonantajina. (Keppler & Papenful3 2021, 25.)
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3 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSAINEISTO

Téssd luvussa esittelen tutkimuksessa kiyttdméni tutkimusmenetelmadt ja kuvaan tutki-
muksen toteutuksen prosessina. Tutkimus jakaantui kahteen osaan. Ensimmaiinen vaihe
oli kartoitusvaihe, johon kuului sdhkdinen kysely kuntaorganisaatioiden ylimmaélle hr-
johdolle. Toinen vaihe oli samalle kohderyhméille toteutettu kehittdmisosio, joka muo-

dostui kolmen kerran virtuaalitydpajasarjasta.

Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa ja kuvata tutkittavaa ilmiota eli 10ytéé uusia nakokul-
mia tyonantajabriandin kehittdmisestd kunta-alalla, mutta myos dokumentoida ilmion

piirteitd ja saada siitd lisdtietoa (Hirsjdrvi, Hurme & Sajavaara 2007, 134—-135).

Kyselyn tuloksia késitellddn tissd opinndytteessd ainoastaan suorina jakaumina erilais-
ten taulukoin. Muita tilastollisia menetelmid, kuten esimerkiksi vastausten ristiintaulu-
kointeja taustamuuttujien mukaan, riippuvuuksien etsimisté eri tekijoiden vililld, tulos-
ten tilastollisten merkitsevyyksien laskemista, ei tdssd opinndytteessd kdytetd. Tama
johtuu siitd, ettd tulosten esittelyd on rajattava jollakin tavalla ja ettd opinnédytteeseen
kuuluu myds kehittdmisosion tulosten analysointi, mikd osaltaan vie tilaa opinndyte-
tyostd. Mikéli on tarpeen, voidaan kyselyaineistoa hyodyntdi ja analysoida tarkemmin

myO6hemmin.

Kehittdmisosioon eli virtuaalityOpajasarjaan on nostettu kyselyn tuloksista ainoastaan
vastaajien nikemaét haasteet ja ideat tyOnantajabrandin kehittimiseen liittyen seki ideat
KT:n ja sen jdsenyhteisdjen yhteistyohon tyonantajabrandin kehittdmisessa tulevaisuu-
dessa. Kehittdmisvaiheessa ei siis juurikaan kisitelty muita kyselyn tuloksia, vaan ke-
hittimisosio rakennettiin nimenomaan haasteiden kisittelyé ja ratkaisujen etsimisti var-
ten. Téstd syystd opinndytetyossd kdsitellddn kyselyn ja kehittdmisosion tuloksia erik-

seen eri luvuissa.

Kyselyn pohjana ja kysymysten asettelussa hyddynnettiin keskeisiéd késitteitd, kirjalli-
suutta ja tutkimusartikkeleita. Tavoitteena oli, ettd kysely laadittaisiin peilaten tutki-
musta ja kirjallisuutta. Pyrin keskittymddn kysymyksiin asiakokonaisuus kerrallaan
pohtien, miten kustakin teemasta voisi saada tietoa ja millaisia kysymysten tulisi olla,

jotta asiakokonaisuudet olisi mahdollista kisitelld kattavasti (Vilkka 2007, 71).
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Suuri osa kyselyn kysymyksistd oli erilaisia véittdmid. Niiden tarkoituksena ei ollut
muodostaa eksaktia tietoa tutkittavasta ilmidstd. Tarkoituksena oli pikemminkin kartoit-

taa tilannetta ja vastaajien ndkemyksid teemaan liittyen.

Opinndytetyon kehittdmisosio eli tyOpajasarja toteutettiin osallistavan tutkimuksen
orientaatiolla. Yksinkertaisimmillaan osallistava tutkimus tarkoittaa sité, ettd tutkimuk-
sessa ovat mukana ne, joita asia koskee. Vaikka osallistamisen ja osallistumisen tasot
voivatkin osallistavassa tutkimuksessa vaihdella, tavoitteena on halu edistda tutkimuk-
sen kohteiden osallisuutta. Olennaista on yhteistoiminnallisuus eli se, ettd asianosaiset
ovat mukana ongelman tunnistamisessa, ymmaértamisessé ja ratkaisemisessa. Osallista-
van tutkimuksen hyotyind néhdddn, ettd ottamalla tutkimuksen kohderyhmid mukaan
tuottamaan tietoa, saadaan tutkittavasta ilmiostd syvillisempad tietoa kuin esimerkiksi

pelkastddn kartoittamalla kyselylla tai haastattelulla. (Keskitalo 2020.)

Tutkimusorientaationa osallistava tutkimus on monitieteellisté ja siind voidaan kayttia
monimenetelméllisyyttd (mixed methods) niin, ettd voidaan esimerkiksi yhdistdd maa-
rdllistd ja laadullista tutkimusta. Ndin on tdssékin opinnédytetyossa tehty, silld kysely on
enemmankin maaréllistd tutkimusta ja tydpajasarja laadulliseen traditioon kuuluvaa tut-
kimusta. Osallistava tutkimus my0s korostaa kdytinnon (praxis) merkitystd ja yhdistad

teoriaa kdytantoon. (Keskitalo 2020.)

TyOpajasarjassa kdytettiin erilaisia yhteiskehittdmisen (co-creation) menetelmii. Ta-
voitteena oli osallistujien aktivointi ja ndkemysten esiin tuominen erilaisilla fasilitoivilla

menetelmilld. Naistd kerrotaan enemmaén seuraavassa luvussa.

Opinndytteen kehittdmis- ja tiedonkeruun viitekehyksend hyddynnettiin soveltaen pal-
velumuotoilun nk. tuplatimanttimallia, jossa on neljd vaihetta: kartoittaminen (disco-
ver), madritteleminen (define), kehittdminen (develop) ja tuottaminen (deliver). (Design

Council 2022a). Prosessi on kuvattu alla olevaan kuvioon.
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Kehittamisprosessi tuplatimanttimallia mukaillen

KARTOITA JA MAARITTELE KEHITA JA TUOTA
Kysely ja Tyopaja 2 ja
tyopaja 1 tyopaja 3

Haasteet ja
niiden valinta

Ideat ja niiden
jalostaminen

Kuvio 1: Kehittdmisprosessi tuplatimanttimallia mukaillen

Tuplatimanttimallin on luonut British Design Council. Ensimmaéisessi timantin osassa
tavoitteena on ymmaértda ja kartoittaa ilmioté ja sen haasteita. Haasteita kartoitetaan ja
médritellddn tarkemmin eri ndkokulmista, jonka jdlkeen valitaan tdrkeimmét haasteet
seuraavaan eli ideointivaiheeseen. Timantin toinen osa muodostuu ideoinnista, ratkai-
sumallien etsimisestd ja kehittdimisestd sekd lopulta tuotosten tuottamisesta. Lopuksi
tuotosvaiheeseen kuuluu valittujen ratkaisujen muotoilua ja testausta. (Design Council

2022a, Design Council 2022b.).

Tuplatimanttimalliin liittyy perinteisesti myds luovaan ongelmanratkaisuun kuuluva di-
vergentti ja konvergentti ajattelu. Divergenssi tarkoittaa avointa suhtautumista, jossa ke-
ritdédn tietoa tai ideoidaan ilman arviointia. Téllainen vaihe on esimerkiksi haasteiden
kartoittamisvaihe tai ideoiden kehittimisvaihe. Konvergenssivaiheessa tietoa analysoi-
daan ja arvioidaan, jotta voidaan poimia jatkoon tirkeimmat ja olennaisimmat nédkdkul-

mat ja asiat. (Design Council 2022b.)

Kehittdmistyon eteneminen on kuvattu seuraavissa kappaleissa ylld mainittujen vaihei-
den mukaisesti. Tulokset eri vaiheista esitetddn opinniytetyon seuraavassa luvussa erik-

seen kyselystd ja erikseen virtuaalitydpajasarjasta.
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3.1 Kartoitusvaihe: kysely ja sen yhteenveto

Sdhkoinen kysely ”TyoOnantajabrandin kehittdminen kunta- ja hyvinvointialalla” toimi-
tettiin Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n asiakkuudenhallintajérjestelmésté
saadun listan perusteella kuntaorganisaatioiden henkildstdjohtamisen ylimmille yhteys-
henkildille (N = 406). Toimivia sdhkdpostiosoitteita oli 405, mikd muodostui otoksen
kooksi. Otoksena oli siis koko perusjoukko, joka oli saatavissa KT:n jérjestelmésté ja

jota KT yllapitaa (Vilkka 2007, 51-52).

Vastauksia saatiin 107 kappaletta, joten vastausprosentti oli noin 26 prosenttia. Aineis-
toa késitellessd huomasin kuitenkin, ettd vastaajien méard vaihteli kysymyksittdin ollen
105-107. Kaikki vastaajat eivét siis vastanneet kaikkiin kysymyksiin. Vajaita vastauksia

ei ole kdsitelty mitenkén, saati poistettu aineistosta.

Kysely saatekirjeineen (liite 1) toimitettiin ensimmaisen kerran kohderyhmaélle oppilai-
toksen Webropol-kyselyjédrjestelmén kautta 20.6.2022. Vastausaikaa oli 17.8.2022
saakka. Kyselyjérjestelmésté 1dhti kesdkauden takia neljd automaattista uusintakyselya

niille, jotka eivét vield olleet vastanneet (27.6., 5.7., 2.8. ja 11.8.2022).

Saatekirjeessd kerrottiin siitd, miten kyselyn aineisto tullaan anonymisoimaan. Lisdksi
siind kerrottiin, ettd kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja otettiin kantaa kyselysté

muodostuvaan rekisteriin (liite 1).

Kyselyn laatimisessa hyddynnetiin alan kirjallisuutta, artikkeleita ja tutkimuksia. Ta-
voitteena oli kartoittaa, millaisia keinoja, ratkaisuja ja haasteita kunta-alan organisaa-
tioissa on kdytdssd tyonantajabrandin vahvistamisessa ja rekrytointimarkkinoinnissa.
Lisidksi haluttiin selvittdd tyontekijdkokemuksen kehittimisen nykytilaa ja haasteita.

Kaiken kaikkiaan kysymyksii oli avovastaukset mukaan lukien 22 (liite 2).

Padosa kysymyksistd oli strukturoituja kysymyksid, joissa kidytettiin Likertin viisipor-
taista asteikkoa (tdysin eri mieltd - tdysin samaa mieltd). My6hemmin tuloksia arvioi-
dessani huomasin, ettd parempi asteikko olisi voinut olla Likertin neljdportainen as-
teikko, koska joihinkin véittdmiin oli vastattu varsin usein valitsemalla ei samaa eiki
eri mieltd”, jolloin vastausta oli hankala tulkita tarkasti (tarkemmin luvussa 4 seki joh-

topadtoksissd). Vastaajilla oli myds vaihtoehto “en osaa sanoa”. Kyselyn tuloksia on
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kuvattu taulukoin ja taulukot siséltdvit myos keskiarvon ja mediaaniluvun, joita ei kui-
tenkaan tulkita tuloksissa, koska vastausten hajonta eri vastausvaihtoehtojen vilille ker-

too vastauksista enemman.

Kyselyssé taustamuuttujia olivat taustaorganisaatio seké kuntaorganisaation henkilos-
tomadrad. Lisdksi avovastauksella kysyttiin vastaajan roolia tydvoiman saatavuuteen,

rekrytointiin tai tydnantajamielikuvan kehittimiseen liittyvissd kysymyksissa.

Kyselyssd pyydettiin ilmoittamaan yhteystiedot, mikéli vastaaja haluaisi osallistua kol-

men kerran virtuaalityOpajatyOpajasarjaan. Kiinnostuneita oli 52.

Kyselyd kommentoivat Kunta- ja hyvinvointialue KT:n tutkimusyksikon asiantuntijat
kaymaélla ldpi jokaisen kysymyksen, niihin liittyvét viittimait ja antamalla kommentteja
ja parannusehdotuksia kysymysten siséltoon. Heidan lisdkseen muokkasin kyselya yh-
teistyOssé kollegan kanssa. Kyselyd kommentoi lisdksi erddn kaupungin hr-asiantuntija.
Kyselyd muutettiin ja paranneltiin kommenttien perusteella useaan kertaan esimerkiksi
poistamalla tai yhdistdmailld toisiaan ldhelld olevia viittdmid pééllekkdisyyksien valtta-
miseksi. Kyselystd ei tehty testiversiota, mutta testasin kyselyn toimivuutta jérjestel-

massi itse.

Latasin kyselyn vastaukset Webropol- jirjestelmistd Word- ja Excel -tiedostoksi heti
kyselyn pdityttyd. Anonymisoin tulokset poistamalla tunnistetiedot eli vastaajien séh-
kopostisoitteet sekd tydpajasarjaan ilmoittautuneiden yhteystiedot, jotka kokosin eri tie-
dostoon. Latasin aineistot Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT:n tietoturvalliseen

ympéristdon ainoastaan omassa kadytdsséni olleisiin kansioihin.

Luin aineistoa ja aloin luokitella avoimia vastauksia siséllonanalyysin periaatteiden mu-
kaisesti laajempiin ilmidihin tai kokonaisuuksiin asiasiséltdjen mukaan. Syntyi ylaka-
sitteitd, joiden alle poimin ja liitin vastauksia. Pyrin jérjestimédn aineiston tiiviiseen ja
selkddn muotoon ja my0s kvantifioimaan ainestoa sen perusteella, mité asioita vastauk-
sissa esiintyi. Olen tuonut avovastauksia esiin luokittelemalla niitd yldkéasitteiden alle

enemmyysjarjestyksessd. (Viikka 2007, 68, Tuomi & Sarajéarvi 2018, 105.)
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3.2 Maarittely, kiteyttaminen ja tuotosvaihe virtuaalityopajasarjassa

Opinndytteeseen liittyvé varsinainen kehittdmistehtévi oli kuntaorganisaatioiden edus-
tajien kanssa toteutettava virtuaalityOpajojen sarja. Sen ideana oli aluksi tarkastella ky-
selystd esiin nousseita haasteita, arvioida niité, tuottaa niitd lisdé, valita tdrkeimmét
haasteet ja lopulta ideoida haasteisiin ratkaisuvaihtoehtoja. Ratkaisujen ideoinnissa hyo-
dynnettiin myds kyselysta vastaajilta saatuja ideoita, jotka olin luokitellut yldk&sitteiden
alle. Tavoitteena oli edetd palvelumuotoilun tuplatimanttimallin mukaisesti haasteista

ideoihin ja edelleen konkreettisiin ratkaisuvaihtoehtoihin eli tuotoksiin.

Ty0pajasarjaan kutsuttiin kaikki ne kyselyyn vastanneet, jotka olivat ilmoittaneet kiin-
nostuksensa osallistua tydpajoihin. Kutsu ja ilmoittautumislomake, jolla osallistuja vah-
vistaisi osallistumisensa sekd hyvéksyisi osallistuvansa tutkimukseen, toimitettiin
26.8.2022 ja uudelleen 1.9.2022 kaikille kyselyssd kiinnostuksensa ilmoittaneelle hen-
kilolle (liite 6).

IImoittautumislomakkeessa kerrottiin opinndytetydstd ja siitd, ettd ilmoittautumalla ja
osallistumalla tydpajoihin osallistuja suostuu siihen, ettd tyOpajasarjan tuloksia kdyte-
tadn opinndytetyossd. Lisdksi kerrottiin siitd, miten tydpajatydskentelyn yksilo- ja ryh-
métehtdvdt on anonymisoitu etukdteen siten, ettei vastaajaa tai alustalle kirjoittajaa

voida tunnistaa (liite 6).

Kolmen kerran tydpajasarjaan oli mahdollista ilmoittautua niin, ettd osallistuu kaikkiin
tai vain yhteen tydpajaan. Ideana oli, etti jokaisen tydpajakerran alussa kerrattiin, mihin
oli edelliselld kerralla paadytty. Nédin osallistujilla oli mahdollista hypétd mukaan kes-
ken kehittdmisprosessin. Ilmoittautuneita oli lopulta 14 henkil6d 16.9. tyopajaan, 13
henkildd 23.9. tydpajaan ja 17 henkildd 30.9. Lopulta osallistujia oli eri tyopajakerroissa
6—12. Kaikki ilmoittautuneet olivat kuitenkin saaneet kutsun alustalle ja heilld oli halu-
tessaan mahdollisuus kédyda alustalla katsomassa, mité ty0pajoissa tapahtui ja lukemassa

tuotoksia eri tydpajakerroista.

TyOpajasarjassa kiytettiin ohjausmenetelméni erilaisia fasilitoivia menetelmid. Fasili-

toija on usein neutraali, hdnen tehtdvénsd on avustaa ja sparrata ryhmén tyoskentelyd
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puuttumatta sisdltoon. Fasilitaattorin on kuitenkin ymmarrettdvé koko kehittdmispro-
sessi ja ohjattava sitd. (Kantojirvi 2012.) Pyrin toimimaan kaikilla tyopajakerroille si-
ten, ettd en puuttunut osallistujien tuottamaan siséltoon, vaan ohjasin prosessia jokai-
sella tyOpajakerralla siten, ettd tyOpajalle asetetut tavoitteet oli mahdollista saavuttaa ja
ettd osallistujat pdidsisivdt monipuolisten menetelmien avulla ideoimaan yksin ja yh-

dessi sekd keskustelemaan ja vaihtamaan kokemuksia toistensa kanssa.

Fasilitoijan tehtdvdnd onkin auttaa osallistujia pohtimaan, ottamaan kantaa ja tuotta-
maan yhteisid ratkaisuja. Fasilitoinnilla tuetaan osallistujien yhteisty6td, ohjataan ja hel-
potetaan yhteistyOprosessia. Fasilitointimenetelmien avulla haluttu tulos voidaan saa-
vuttaa nopeasti ja tehokkaasti. Fasilitoinnilla myds ohjataan ryhmén vuorovaikutusta ja

energiaa. (Andersen, Horn, Nelson & Ronex 2021, 2, 13.)

Toimin itse paéfasilitaattorina. Apunani toimi kollegani, joka huolehti alustan teknisisté
toiminnallisuuksista mm. avaamalla ja piilottamalla tyGpajasarjojen osioita alustalla
tyopajojen edetessd. Suunnittelin jokaisen tydpajan itse, kirjoitin eri vaiheet ja tehtivat
aikatauluineen erillisiin dokumentteihin ja kivimme jokaisen tydpajan kulun kollegan

kanssa l4pi ennen tyOpajoja.

Andersen, Horn, Nelson ja Ronex (2021) kuvaavat virtuaalifasilitoinnin haasteita nel-
jénd esteend. Esteet voivat olla fyysisid, sosiaalisia, kulttuurisia tai teknologisia. Fyysi-
set esteet muodostuvat siitd, ettei fasilitoija kykene huolehtimaan siitd, ettd kaikki ovat
mukana ja ettei kenellekddn ilmaannu muita tydskentelyé héiritsevid asioita. Sosiaalinen
etdisyys ilmenee siten, ettd osallistujien on hankalampi muodostaa yhteys toisiinsa ja
luottamuksen rakentaminen osallistujien vélilld on vaikeampaa kuin lasnétilaisuuksissa.
Teknologiset esteet voivat liittyd esimerkiksi digitaalisten tyokalujen toimimattomuu-
teen. Kulttuurisia esteitd voi ilmaantua etenkin, jos osallistujia on ympéri maailmaa.

(Mt. 35-39.)

Pyrin kiinnittimain huomion em. esteisiin suunnittelemalla tyopajat huolellisesti ja ndin
poistamaan esteitd. Jokaisen tyOpajan aluksi kédytiin lapi alustan toimivuus ja toiminnal-
lisuudet. Lisdksi olin testannut alustalle upotettuja tyokaluja etukidteen. Pyrin luomaan

luottamusta ja osallisuutta osallistujien kesken erilaisilla virittdvilld tehtdvilld ja pien-
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ryhmaétehtévilla. Toivotin jokaisen henkilokohtaisesti tervetulleeksi, milld pyrin huomi-
oimaan osallistujat henkilokohtaisesti. Hairi6ité ja keskittymisté yritin poistaa rytmitta-
maéllé tyopajojen kulkua siten, ettd mukana oli yksilo- ja ryhmétehtivid, kidytossa erilai-

sia tyokaluja ja lisdksi tyoskentelyssi oli taukoja.

Ty0pajasarja suunniteltiin ja toteutettiin Howspace-alustalla, jossa on virtuaalikokous-
toimisto. Kdytin suunnittelussa hyvéksi Howspacen mahdollistamia toiminnallisuuksia,
kuten chattikenttid, tekodlytoimintoja (yhteenvetoja chattikentisté), Padletia seka lataa-
malla alustalle koosteita ja yhteenvetoja pdf-muodossa eri kertojen tuotoksista ja opin-

nédytetyon kyselyn tuloksista.

Howspace on tietoturvallinen, selainpohjainen ohjelmisto ja alusta, jossa voi muotoilla
erilaisiin yhteiskehittdmisen tilanteisiin monimuotoisia tyoskentelysivuja. Alustalle voi
luoda keskusteluja, dénestyksid, tehtdvid ja upottaa muita digitaalisia tydkaluja. Hows-

pacessa on myo0s tekodlytoiminto. (Howspace 2022.)

Kutsuin tyOpajoihin ilmoittautuneet Howspace-alustalle ldhettdmilld séhkdpostia
Howspace-jdrjestelmdn kautta ennen jokaista tyOpajakertaa. Osallistujat saivat joka
kerta kaksi kutsua, jotka ajastin 1dhteméédn ennen tydpajoja. Kutsuissa kerrattiin tyopa-

jasarjan tavoite ja viestiin siséltyi henkilokohtainen linkki alustalle.

Ensimmaiselld Tervetuloa-sivulla oli nékyvilld ty0pajan tavoite ja ohjelma, koottuna
kyselyn alustavia tuloksia sekd mahdollisuus kysyé tyopajaan liittyvid kysymyksid. Li-
saksi osallistujat saivat anonyymisti kertoa, mité he odottavat yhteiseltd tyoskentelylta.
Jokaiselle tyOpajakerralle luotiin omat alasivunsa, joille tydpajojen yksilo- ja ryhméteh-

tdvien tulokset dokumentoitiin.

TyoOpajakertojen aloittamisvaiheeseen kiinnitettiin erityistd huomiota, jotta fokusointi
eli tydpajan tarkoitus ja tavoitteet sekd odotukset, roolit ja tydskentelytavat sekd doku-
mentointi tulivat jokaiselle osallistujalle selvdksi. Aloitusvaiheella luotiin turvallisuutta

ja virittdydyttiin tulevaan. (Kantojérvi 2012.)

Tyoskentely perustui yksilotehtédviin, jolloin alustalle kirjattiin anonyymisti osallistujien

nidkemyksid sekd ryhmétdihin, joiden tulokset kirjattiin joko Padleteihin tai alustan chat-
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tikenttiin. Viimeiselld kerralla osallistujat laativat konkreettisia suunnitelmia valitsemis-
taan teemoista ryhmissd. Ndmi suunnitelmat ladattiin alustalle. Samoin alustalla oli
koko ajan nédkyvissi alustukset (opinndytetyosta ja kyselyn joistakin tuloksista). Kaikki
tyoskentely dokumentointiin alustalle ja oli kaikkien ilmoittautuneiden kédytosséd loka-

kuun 2022 loppuun saakka.

Luokittelin ja muokkasin jokaisen ty0pajakerran aineistoa aina seuraavaa kertaa varten.
Toisella ja kolmannella kerralla kéytiin aluksi 14pi, mihin oli edelliselld kerralla pédsty.
Niéin osallistujien oli helppo pédstd mukaan tydskentelyyn, vaikka he eivét olisi olleet

mukana joka kerta. Alla ndkyy tydpajojakertojen tavoitteet, rakenne ja ohjelmat.

Tydpaja 1, 16.9.2022, kello 9-11.30

Tavoitteena on pohtia tydnantajabrindin kehittdmiseen liittyvid haasteita kyselyn poh-
jalta ja kiteyttdd tirkeimmaét haasteet yhdessa.

OSA1: Tervetuloa. Tavoitteiden kertaus.

OSA 2: Virittdytyminen. Tutustutaan toisiimme.

OSA 3: Lyhyt kertaus opinndytetyohon ja sen tilanteeseen

OSA 4: Minkélaisia haasteita kyselystd saatiin? Pohdintaa yksilotyona

TAUKO

OSA 5: Haasteiden pohdintaa ryhmétyona

OSA 6: Haasteiden kiteyttiminen seuraavaa kertaa varten miten voisimme -kysymyk-
sen avulla

OSA 7: Mitd saimme aikaan tdnddn? Mitd seuraavalle kerralle? Palaute

Tydpaja 2, 23.9.2022, kello 9-11.30

Tavoitteena on tuottaa yhdessé ratkaisuideoita haasteisiin, joita ensimmaiselld tydpaja-
kerralla méériteltiin. Tuloksena syntyy ideoita siitd, miten KT voisi yhteistyossé sen jé-
senyhteisdjen kanssa kehittdéd tydonantajabréndia.

OSA1: Tervetuloa. Mitd tdndédn tapahtuu. Virittdydytién.
OSA 2: Mihin padsimme viime kerralla? Haasteista ideoiksi.
TAUKO

OSA 3: Ratkaisuehdotusten kiteyttiminen pienryhmissa.
TAUKO

OSA 4: Mitd saimme aikaan ja miten tdstd eteenpéin?

OSA 5: Palaute: Mitd tdnddn opin ja oivalsin? Muu palaute.
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Tydpaja 3, 30.9.2022, kello 9-11.30

Tavoitteena on tyostdd edelleen viime kerralla tuotettuja ideoita tyonantajabrandin ke-
hittimiseen jatkossa KT:n ja sen jdsenyhteisdjen yhteistyona.

OSA 1: Tervetuloa ja virittdytyminen tydpajaan

OSA 2: Mitd saimme viimeksi aikaan, missd olemme menossa?

TAUKO

OSA 3: Ideoista tuotoksiksi

OSA 4: Osallistujien palaute, opit ja oivallukset. Mitd tdmin jdlkeen tapahtuu?

Ensimmaéisen tydpajan pohjaksi olin koonnut kartoitusvaiheen eli kyselyn péétuloksia.
Olin koonnut kyselystd esiin nousseet haasteet, joihin osallistujat saivat lisdtd yksilo-
tyond lisdhaasteita. Haasteista rajattiin pois palkkaus, koska se on asia, jota tydpajassa
ei voitu ldhted ratkaisemaan. Samoin rajattiin pois kyselyssd noussut tydhyvinvoinnin
kehittdminen omana asianaan, koska se liittyy keskeisesti tyontekijakokemuksen kehit-

tdmiseen.

Ensimmaéisen tydpajan tavoitteena olikin mairitelld tarkemmin ja kiteyttdad sekd valita
yhdessé osallistujien kanssa tirkeimmat haasteet kyselytuloksia hyddyntden. Tavoit-
teena oli myo0s laajentaa ndkemysté haasteista, luoda kokonaisvaltaisempaa yhteistd ym-
maérrystd haasteista ja niiden ratkaisemiseen vaikuttavista seikoista. Osallistujat jaettiin
ryhmiin, joiden tehtdvina oli valita tdrkeimmaét haasteet kirjoittamalla jokaisen haaste-
teeman tai yldluokan alle mielestéén tirkeimmaét siihen liittyvat haasteet. Tydpajan lo-
pulla osallistujat pohtivat pienryhmissa valitsemiaan haasteita muokkaamalla niitd ky-

symysmuotoon “miten voisimme” -Kysymysten avulla.

Toisessa tyopajassa ldhdettiin ideoimaan ratkaisukeinoja ensimméiselld kerralla valit-
tuihin tdrkeimpiin haasteisiin. Osallistujat ideoivat ja kiteyttivat yldluokkien alle ratkai-
sukeinoja yksilo- ja ryhmétdind. Ideoiden kiteyttdmisessd hyddynnettiin lisdksi kyse-

lysté nousseita ideoita.

Kolmannessa tyOpajan teemana oli tuotosten ja ratkaisujen edelleen kehittdminen. Olin

koostanut edellisestd tyOpajasta ja kyselystd saatuja ideoita yldluokkien alle muokkaa-
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malla ja yksinkertaistamalla niitd luokkia vield kertaalleen. Osallistujat saivat valita jon-
kin idean, jota tyOstdisivit ryhmdssd toimintasuunnitelmaksi tai vastaavaksi. Lopuksi

toimintasuunnitelmat esiteltiin muille ja muut saivat arvioida ja kommentoida niita.

Ty0pajan aineiston ja kyselyn ideoiden pohjalta kokosin jatkoehdotuksen, jonka perus-
teella Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat voisi ldhted kehittiméan alan vetovoimaa
tyonantajabridnddyksen avulla yhteistydssd sen jdsenyhteisdjensd kanssa. Haasteista ja

1deoista niiden ratkaisemiseksi kerrotaan tarkemmin luvussa 5 Haasteista ratkaisuihin.

Osallistujat on poistettu Howspace -jérjestelméstd 31.10.2022 ja materiaali on ladattu
Excel- ja Pdf-muodoissa alustalta ja tydkaluista 1.11.2022 KT:n tietoympéristddn hen-

kilokohtaisiin kansioihini.
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4 KYSELYN KESKEISIMMAT TULOKSET

Téssd luvussa avataan kyselyn keskeisimpid tuloksia tiivistetysti. Kyselysti saatiin pal-
jon dataa, jota olisi mahdollista pohtia ja avata syvallisemmin, mitd tissd opinndytteessi
on tehty. Kyselyn anonymisoituja tuloksia on mahdollista hyddyntdd myShemmin tar-
kemmin, esimerkiksi ristiintaulukoimalla aineistoa erilaisten taustamuuttujien, kuten
kuntaorganisaation luonteen tai koon valossa, tai analysoimalla tarkemmin vastauksia
teemoittain. Taulukoissa ndkyy keskiarvot ja vastausten keskihajonnat, mutta en ole
hy6dyntinyt niitd analyysissé, koska ne eivét kuvaa vastauksia parhaalla mahdollisella

tavalla etenkin, kun yhteni vastausvaihtoehtona oli myos “ei samaa eika eri mieltd”.

4.1 Kysely ja vastaajien taustatiedot

Vastauksia kyselyyn saatiin 107, mikd on 26 prosenttia perusjoukosta (405). Eri kysy-
mysten vastaajaméérissd oli kuitenkin eroja. Joissakin kysymyksissd vastauksia oli 105,
joissakin 106 ja joissakin 107. Muutama vastaaja oli siis jattanyt vastaamatta joihinkin

kysymyksiin. Vajaita vastauksia ei poistettu vastausten joukosta.

Yli puolet vastaajista tydskentelee kunnassa, mikd tarkoittaa sitd, ettd noin neljdsosa
kunnista on vastannut kyselyyn, kun kunta -nimitysta kdyttdd Kuntaliiton mukaan 201
kuntaa. Kaupunkien osalta vastaajien méiéra on noin 32 prosenttia, silld kaupunkinimi-
tystd kayttdd 54 kuntaa. Nayttddkin siltd, ettd kaupunkitaustaisia vastaajia on suhteessa
enemman kuin muita. Kunnat kattavia kuntayhtymié on 54, minka liséksi kunnilla suuri
joukko vapaaehtoisia kuntayhtymid. KT:n asiakasrekisterissd on yhteensd 109 yhteys-
tietoa kuntayhtymien ylimmaélle hr-johdolle. Sotekuntayhtymien ja muiden kuntayhty-

mien vastauksia on 33, joten niiden vastausprosentti on noin 30. (Kuntaliitto 2022a.)

Kuntaomisteiset organisaatiot, kuten osakeyhtidt, oli rajattu kyselyn ulkopuolelle, mutta
siltikin yksi vastaaja kertoi tyoskentelevdnsé sellaisessa. On mahdoton arvioida, onko

vastaaja kenties valinnut vddran luokan tai mika taustaorganisaation luonne oikeasti on.
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TAULUKKO 1: Vastaajien taustaorganisaatio | n | Prosentti
Kunta 56 52,3%
Kaupunki 17 15,9%
Sotekuntayhtyma 11 10,3%
Muu kuntayhtymé 22 20,6%
Kuntaomisteinen organisaatio 1 0,9%
Muu, mika? 0 0,0%

Vastaajien taustaorganisaatiota kysyttiin myos henkilostomédrdn mukaan. Vastaajista
49 (45,8 prosenttia) tydskenteli alle 500 tyontekijan kuntaorganisaatiossa, 52 (48,6 pro-
senttia) yli 500-5000 henkilon ja ainoastaan 6 yli 5000 tyontekijan kuntaorganisaa-

tiossa.

Suurin osa (noin 72 prosenttia) vastaajista tydskenteli hr-tehtivissd toimien henkildsto-
johtajana tai -paillikkonéd tai hallintopaéllikkond, jonka vastuulla henkildstdasiat ovat.
Moni kertoi vastaavansa rekrytoinneista tai olevansa keskeisesti mukana rekrytoin-
neissa. Kuntaorganisaation ylintd johtoa edusti 15 vastaajan joukko. Loput vastaajista
toimivat erilaisissa rooleissa, esimerkiksi esihenkilditd tukien tai vastaten oman toimi-

alueensa osalta rekrytoinneista.

4.2 Tyonantajabrandin kehittamisen nykytila ja haasteet

Kyselyssa tiedusteltiin vastaajien nikemyksié tyonantajabrénditydsté vdittdimien avulla.
Viittamét oli muodostettu kirjallisuuden perusteella ja véittdmiin oli nostettu niita asi-
oita, joita pidetddn edellytyksind tyonantajabrinddyksen onnistumisessa (esimerkiksi
Huhta & Myllyntaus 2021, Backhaus & Tikoo 2004.) Tyonantajabrandityd oli méaéri-

telty kyselyyn seuraavasti:

”Tyonantajabrandityén (myds tydnantajakuva) tavoitteena on luoda ja yllé-
pitdd tyOnantajaimagoa nykyisten ja potentiaalisten tydnhakijoiden mie-
lessd. TyOnantajabrandi ilmaisee oleelliset asiat organisaatiosta tydnanta-
jana eli sen, millainen tyonantaja organisaatio on ja millaisen tydpaikan se
haluaa tarjota.”
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TAULUKKO 2: Tyon-
antajabréndid koskevat
vaittdmat

Ota kantaa seuraaviin
viittdmiin (N =107)

Taysin
eri
mieltd

Osit-
tain eri
mieltd

Ei sa-
maa
eikd eri
mieltd

Jok-
seen-
kin sa-
maa
mieltd

Taysin
samaa
mieltd

En
osaa
sanoa

Kes-
kiarvo

Me-
di-

aani

Organisaatiossamme on
pohdittu ja médritelty ne
asiat, jotka tekevit organi-
saatiosta hyvén tyonanta-
jan

3,7%

16,8%

7,5%

51,4%

17,8%

2,8%

3,6

4,0

Tyo6nantajabrandin vahvis-
taminen on organisaatios-
samme strategista (johto-
ryhmén agendalla)

8,4%

15,9%

5,6%

31,8%

35,5%

2,8%

3,7

4,0

Tyo6nantajabrandityd on
organisaatiossamme syste-
maattista ja johdettua

12,2%

27,1%

20,6%

30,8%

6,5%

2,8%

2,9

3,0

Tyo6nantajabrandimme on
osa organisaatiobran-
didmme (kuntabrandid)

6,5%

16,8%

9,4%

40,2%

21,5%

5,6%

3,6

4,0

Tyonantajabrandityon vai-
kutuksia seurataan organi-
saatiossamme saannolli-
sesti

22,4%

29,0%

17,8%

21,5%

5,6%

3,7%

2,6

2,0

Kaikki, jotka organisaa-
tiossamme rekrytoivat,
tuntevat tyonantajabréin-
dimme sisallot

15,9%

29,9%

16,8%

28,0%

4,7%

4,7%

2,7

3,0

Tyo6nantajabranditydhon
on luotu aineisto- ja tyoka-
lupakki

26,2%

32,7%

9,3%

23,4%

5,6%

2,8%

2,5

2,0

Vastuu tyonantajabrandi-
tyOstd on organisaatiomme
viestinnalld

23,6%

24,5%

17,0%

25,5%

5,6%

3,8%

2,6

2,5

Tyo6nantajabrandin vahvis-
tamista tehddén yhteis-
tyOdssd organisaation hr:n
ja viestinnén kanssa

5,6%

15,9%

10,3%

36,5%

28,0%

3,7%

3,7

4,0

Olemme tehneet tai
teemme yhteistyoti tyon-
antajabrandimme vahvis-
tamisessa ulkopuolisten
tahojen kanssa (esim. vies-
tintdtoimistot, tutkimus,
rekrytointifirmat)

29,9%

19,6%

10,3%

20,6%

15,9%

3,7%

2,7

2,0
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Vastausten perusteella ndyttda siltd, ettd kuntaorganisaatioissa pohditaan hyvéa tyonan-
tajuutta ja tyonantajabridndin vahvistaminen on suurella osalla strategista. Strategisesta
painoarvosta huolimatta tydnantajabréndityd ei nédyttdisi olevan kovinkaan systemaat-
tista. Vain noin 36 prosenttia vastaajista oli samaa mielté tai jokseenkin samaa mielti
siitd, ettd tyOnantajabriandityd on systemaattista ja johdettua, kun tiysin eri mieltd tai

jokseenkin eri mieltd oli melkein 40 prosenttia vastaajista.

On kuitenkin huomattava, ettid noin viidesosa vastaajista ei ollut samaa eikd eri mieltéd
tyOnantajabrindityon systemaattisuudesta, mikd voi tarkoittaa sitd, ettei heilld ole asi-
asta tietoa tai ettd he eivit osaa vastata kysymykseen, huolimatta siité, ettd en osaa sanoa

-vaihtoehtokin oli valittavana.

Suurimassa osassa (noin 70 prosenttia) kuntaorganisaatiossa on vastausten perusteella
pohdittu sitd, mika tekee niistd hyvin tyonantajan. Tulos on mielenkiintoinen, kun sitd
vertaa tuloksiin tyonantajalupauksesta, silld vain harva kuntaorganisaatio on mairitellyt
tyonantajalupauksensa (katso tarkemmin seuraava luku 4.3). Kyselyn tulokset eivit kui-

tenkaan anna vastausta sithen, miksi tyonantajalupausta ei ole méairitelty.

Systemaattisuuden puute ndkyy myo0s siind, ettd tyOnantajabrandityon vaikutuksia ei
seurata tai vaikutusten seuraamisesta ei ole tietoa. Vain noin joka neljdnnessd kuntaor-
ganisaatiossa seurataan tyonantajabréndityon vaikutuksia, kun noin puolessa vastaajien
organisaatiossa tyOnantajabrindityon vaikutuksia ei juuri seurata. Vastaukset saattavat
heijastella sité, ettei seurantamittareita ja tydkaluja ole luotu. Melkein 60 prosenttia vas-

taajista olikin sitd mieltd, ettei tydkaluja tydonantajabrandéykseen ole luotu.

Noin 60 prosenttia vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltd tydnantajabridndin
yhteydestd organisaatiobrindiin, tosin lihes neljdsosa vastasi, ettei nédin ole. Haasteita

on myds siind, kuinka hyvin tyonantajabrindin sisdllot organisaatiossa tunnetaan.

Vastuu tyonantajabrindityostd ndyttéisi olevan enemmistdlld HR:n ja viestinndn har-
teilla. Noin puolet vastaajista ei ole tehnyt yhteistyotd ulkopuolisten tahojen, kuten vies-

tintdtoimistojen tai rekrytointiyritysten kanssa.

Kyselyssd pyydettiin pohtimaan haasteita tyonantajabrindin vahvistamiseen organisaa-

tion sisilld ja koko alalla. Molempiin kysymyksiin saatiin 73 vastausta. Ne on luokiteltu
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yldluokkien alle alla olevaan taulukkoon siten, ettd eniten mainintoja saanut teema on
taulukossa ensimmaéisend. Luokittelu ja kategorisointi on pyritty tekeméén siten, ettd

kategoriat eroavat toisistaan, mutta kuvaavat ilmidn eri puolia.

Esimerkiksi organisaation koko on nostettu omaksi teemakseen, vaikka se voisi liittyéd
resursseihin. Kuitenkin siihen liittyy muitakin tekijoitd. Esimerkiksi suuressa organisaa-
tiossa tyOnantajabriandity6td on vaikea jalkauttaa lapileikkaavasti koko organisaatioon
ja kaikkiin yksikoihin, joissa rekrytoidaan, kun taas pienessi organisaatiossa toimenku-
vat ovat niin laajat, ettd on mahdotonta keskittyd pelkastddn brandityohon kaiken muun
tekemisen ohella. Vaikka kyse on resursseista, on organisaation koolla selkeésti merki-

tystd sithen, miten tyOnantajabranddysté ylipadtiadn pystytdin tekeméén.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



49

TAULUKKO 3: Tyonantajabriandityon
haasteet kuntaorganisaatiossa

Tyo6nantajabrandityon haasteet koko
kunta- ja hyvinvointialalla

Resurssivaje: taloudellinen, henkil6sto, osaa-
minen, viestinti, aika (32 mainintaa)

Alan aliarvostus ja huono maine: negatiivi-
nen julkisuus, mustamaalaus, positiivisten
uutisten puute, ammattialojen huono maine
(27 mainintaa)

Sitoutumattomuus: tyOnantajabréndid ei ole
maédritelty tai sen merkitysté ei ymmaérretd or-
ganisaatiossa, esihenkildiden sitoutumatto-
muus. (18 mainintaa)

Palkkaus. Mm. jéhmeit keinot kehittié palk-
kausta, palkkaus vs. tyon vaativuus. (16 mai-
nintaa)

Alan aliarvostus ja huono maine: negatiivi-
nen julkisuus, alan mustamaalaus, huono
maine (9 mainintaa)

Toimintatavat: mm. jaykkyys, hitaus, toimin-
takulttuuri, huono johtaminen, hierarkia (13
mainintaa)

Organisaation koko: iso koko, jolloin jalkaut-
taminen lépi organisaation haastavaa tai pieni
koko, jolloin ei resursseja tai osaamista tai
vaatimus laajasta osaamisesta (7 mainintaa)

Resurssivaje: talous, osaaminen (11 mainin-
taa)

Palkkataso (6 mainintaa)

Kilpailu osaavasta tydvoimasta (kuntien kes-
ken tai yksityisen sektorin kanssa) (7 mainin-
taa)

Muu: esimerkiksi. poliittinen paitdksenteko,
luottamus, henkilostokokemukseen ei kiinni-
tetd huomiota, tyonantajamielikuvan ja tyo-
paikkamielikuvan vélinen ristiriita

Muu: osaavan ty0voiman saatavuus haas-
teena, asiaa ei tunneta, valtakunnallisen kam-
panjoinnin puute

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyonantajabrandityon merkitys on tunnistettu kunta-

organisaatioissa ja aihe on johdon agendalla, mutta esimerkiksi systemaattisuudessa ja

tyokaluissa on parantamisen varaa.

Haasteina tyonantajabrindin kehittdmisesséd vastaajat nostivat ensimmaéiseksi oman or-

ganisaation osalta resurssit. Tdma on linjassa kyselyvastausten kanssa sikéli, ettd kyse-

lyn perusteella kiytannon branditydssd on kehitettdvad. Avoimissa vastauksissa nousi

esille myds sitoutumattomuus. On selvéa, ettd vaikuttavaa brinddystyotd on hankala to-

teuttaa, mikali asiaan ei sitouduta, osaaminen on puutteellista ja taloudellisia resursseja

ei ole riittavasti.
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Valtakunnan tasolla tairkeimmaiksi haasteeksi vastaajat nostivat alan arvostuksen ja huo-
non maineen ja kolmantena jaykkyyden ja hierarkian. Nama ovat seikkoja, joita on kan-

sainvalisissa tutkimuksissakin nostettu esille (mm. Mau 2019).
Palkkaus mainittiin ylldttivén usein valtakunnallisena haasteena. Asiaa ei timédn opin-

ndytetyon puitteissa voida edistdd, mutta haaste on esitetty KT:n johdolle.

4.3 Kuntaorganisaatioiden vetovoimatekijat ja niiden hyédyntami-
nen tyonantajabranditydssa

Kyselyssé tiedusteltiin, millaisia vetovoimatekijoitd kuntaorganisaatioissa on tunnis-

tettu. Alla olevassa taulukossa tekijét on laitettu suuruusjarjestykseen valintojen méaéran

mukaan.

TAULUKKO 4: Kuntaorganisaatioissa tunnistetut vetovoi- Vastauk- | Prosentti
matekijit (N = 106). Vastauksia oli kaiken kaikkiaan 840. sia

Etidtyomahdollisuudet 76 71,70 %
Mahdollisuus tehdd merkityksellistd tyoti 63 59,40 %
Hyvi maine ty0nantajana 61 57,50 %
Koulutusmahdollisuudet 56 52,80 %
Ty6n ja muun eldmén yhteensovittaminen 56 52,80 %
Hyvinvoivat tyontekijét ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen | 55 51,90 %
Ajanmukaiset tyovilineet 54 50,90 %
Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon 53 50,00 %
Hyvi esihenkil6tyd ja johtaminen 53 50,00 %
Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon 51 48,10 %
Tyobaikojen joustavuus 42 39,60 %
Toimiva ty0ympadristd 37 34,90 %
Tunnettuus tydnantajana 35 33,00 %
Kilpailukykyinen palkka 30 28,30 %
Hyvit tyosuhde-edut 29 27,40 %
Rekrytointien sujuvuus 22 20,80 %
Asiakaskeskeisyys 19 17,90 %
Uramahdollisuudet 18 17,00 %
Monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuusasioiden huomioiminen | 14 13,20 %
Muuta, mitd 9 8,50 %
Emme ole tunnistaneet vetovoimatekijoiti 7 6,60 %
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Muita mainintoja olivat organisaatiokulttuuriin ja hyvédén tydilmapiiriin liittyvit asiat,
kuten kehittimismydnteisyys, yksittdiset tydosuhde-edut ja taloudelliset edut, tydaikojen

joustavuus. arvojohtaminen ja kaupunkikuva sekd tyonantajalupaus.

tekijdd/vastaaja. Ainoastaan seitsemin vastaajaa vastasi, ettei vetovoimatekijoitd ole
lainkaan tunnistettu. Avoimissa vastauksissa kuitenkin yhdeksin vastaajaa kertoi, ettei

vetovoimatekijoitd ole tunnistettu, ja viisi ilmoitti, ettd tyotd ollaan aloittamassa.

Taulukossa mainittuja vetovoimatekijoitd on mahdollisuus tarkastella esimerkiksi Bert-
honin, Ewinin ja Hahin vuonna 2005 tekemidn EmpAt -luokittelun valossa. Vastaukset
kertovat, ettd noin puolet kuntaorganisaatioista on tunnistanut monia toimivaan tydyh-
teis0on (Social Value) ja kehittymismahdollisuuksiin (Development Value) liittyvié ve-
tovoimatekijoitd, kuten esimerkiksi tyontekijoiden hyvinvointiin, mahdollisuuteen vai-
kuttaa omaan ty6hon, hyvidn johtamiseen tai koulutusmahdollisuuksiin liittyvid teki-
joitd. Sen sijaan esimerkiksi uramahdollisuuksia ei juurikaan tunnistettu vetovoimaa li-
sadviksi tekijoiksi (ainoastaan 18 vastausta). Organisaation tunnettuuteen ja kiinnosta-
vuuteen (Interest Value ja Applicant Value) liittyen melkein 60 prosenttia vastaajista
néki, ettd omalla organisaatiolla on hyvd maine tyonantajana, mutta silti vain kolmasosa
vastaajista tunnisti organisaation tunnettuuden vetovoimatekijéksi. Taloudellisia etuja
(Economic Value), kuten kilpailukykyistd palkkaa tai tydsuhde-etuja néhtiin vetovoi-

matekijoind aika harvoin (alle 30 prosenttia vastaajista). (Mt. 159, 162.)

Kuinka systemaattisesti tai milld tavalla vetovoimatekijoitd on kuntaorganisaatioissa

tunnistettu, ei selvid vastauksista.

Kyselysséd kysyttiin, miten tunnistettuja vetovoimatekijoitd on hyddynnetty tyonanta-

jabranddyksessd. Vastauksia saatiin 67. Ne luokiteltiin ja teemoiteltiin.

Vetovoimatekijoitd esitellddn usein rekrytointi-ilmoituksissa (38 vastausta). Eniten
hy6dynnetddn sosiaalisen median erilaisia kanavia, mutta muutamia mainintoja oli myos
perinteisemmastd viestinndstd. Yhdeksén vastaajaa kertoi, ettd tyontekijoistd on tehty

videoita, joita hyddynnetdin rekrytointimarkkinoinnissa.
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”Olemme julkaisseet rekrytointeja eri viestimissd, kuten paikallislehdessi,
rekrysovelluksissa, nettisivuilla ja somessa. Rekryilmoituksiin on listattu
edelld ruksattuja vetovoimatekijoitd. Olemme myds julkaisseet rekryilmoi-
tuksen yhteydessda mm. eldkkeelle siirtyneen johtavassa asemassa olleen
henkilon lehtihaastattelun. Someviestinnédssi on hyddynnetty tyontekijoiden
itsensd tekemid videoklippejd, joissa he kertovat tyOstdéin ja tydyksikds-
tadn.” (V78)

Neljé vastaajaa kertoi, ettd organisaatio- tai kuntabrandistd on nostettu positiivisia asi-
oita, kuten kunnan hyvét palvelut tai hyvét harrastusmahdollisuudet, tyonantajabréin-
dayksessd hyodynnettdviksi. Téllad tavalla organisaatiobréndid (kuntabrindi) hyddynne-

tadn tyonantajabrdndédyksessé ja ne linkittyvit yhteen.

Ainoastaan yksi vastaaja kertoi tyOnantajalupauksen avaamisesta rekrytointiviestin-

nassa.

Vastaajat kertoivat my0s sisélldistd, joita tyonantajabrandéyksesséd nostetaan esille. Tél-
laisia asioita ovat esimerkiksi etdtyd ja tydaikajoustot (7 mainintaa) seka tyosuhde-edut
(6 mainintaa). TyOntekijdkokemukseen liittyvien vetovoimatekijoiden korostaminen
mainittiin muutamissa yksittdisissé vastauksissa. Nditd olivat mm. tydhyvinvoinnin ja
tyokyvyn ylldpitimisen toimintamallit, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, hyva
tyOyhteiso ja osaava henkilostd. Taloudellisia etuja ei korosteta ja ainoastaan kaksi vas-

taajaa mainitsi, ettd palkka avataan tyopaikkailmoituksissa.

Muutamat vastaajat mainitsivat organisaationsa tekevin yhteistyota rekrytointiyrityksen
kanssa ja yksi mainostoimiston kanssa. Liséksi mainittiin esihenkildéiden kouluttaminen
ja ohjaaminen bréndityohon. Téhén liittyen erds vastaaja nosti esille sen, ettd suuressa
kuntaorganisaatiossa briandity0 ei toteudu ldpileikkaavasti samalla tavalla koko organi-

saatiossa. Sama asia tuli esille kysyttiessd tyonantajabrandityon haasteista.

Vaikka vetovoimatekijditd on yleisesti tunnistettu ja niitd hyodynnetdin tyonantajabran-
déayksessd, ainoastaan kymmenessd organisaatioissa oli tehty tyonantajalupaus. Tyon-
antajalupauksen madrittelyssé kéytettiin seuraavaa maaritelmaa:

”Tyonantajalupaus on organisaation méérittelemd kuva itsestddn tyonanta-

jana. Yleensd siind kuvataan liséksi niitd asioita, jotka tekevdt organisaa-
tiosta houkuttelevan ja hyvin tyopaikan.”
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Tyo6nantajalupauksen tekemistd suunnitteli 29, mutta 67 vastaajan kuntaorganisaatiossa

tyOnantajalupausta ei ollut lainkaan tehty.

Vastaajia pyydettiin kertomaan tyonantajalupauksen siséllostd. Vastauksia saatiin yh-
deksdn. Niisséd korostuivat yhteistyd, luottamus, kokeilut, uudistuminen, asiakasléhtoi-
syys sekd nykyaikaiset palvelut, vaikutusmahdollisuudet omassa tyodssi ja tuki tyOssa
onnistumiselle, hyvi tydympéristo ja mahdollisuudet kouluttautua. My®s ty6hyvinvoin-
tiin panostaminen, tyon merkityksellisyyden korostaminen ja hyvé johtaminen, seka sel-
keét ja yhdessd midritellyt tavoitteet mainittiin. Erds vastaaja avasi vastauksessaan or-
ganisaatiossa médritellyt vastuullisen tyOnantajan periaatteet, toinen puolestaan kertoi
henkildstoohjelmassa tavoitteena olevan erinomaisen tyontekijikokemuksen. Joku mai-
nitsi, ettd organisaatiossa on laadittu hyvén johtajan ja hyvén tyontekijan arvolupaukset,

jotka kulkevat punaisena lankana kaikessa organisaation toiminnassa.

Yhteenvetona voi todeta, ettid kuntaorganisaatioissa on tunnistettu vetovoimatekijoité ja
niitd hyddynnetdén etenkin rekrytointimarkkinoinnissa. Kyselystd ei kuitenkaan selvid,
kuinka jdrjestelmaillisesti kuntaorganisaatiot ovat tutkineet tai selvittdneet niitd. Onko
kuntaorganisaatioissa esimerkiksi systemaattisesti tutkittu siséisid vetovoimatekijoitd
nykyisiltd tyontekijoiltd? Tai onko ulkoisia vetovoimatekijoitd kartoitettu esimerkiksi
sidosryhmiltd, yhteistyokumppaneilta tai kunnan asukkailta esimerkiksi kyselyilld tai

muilla tavoin?

Jotkut organisaatiot olivat kuitenkin tehneet selvityksid. Esimerkkien mukaan ne ovat
olleet hyddyllisid ja tulokset positiivisia. Niiden sisdltojé, tapoja ja hyotyja olisi syytd

esitelld laajemminkin kuntakentdlla.

Tyonantajalupauksen on tehnyt vain harva, vaikka sen avulla olisi hyvé ldahted kehitta-

méén organisaation tyonantajabréndid ja tyontekijdkokemusta.

Kuntaorganisaatioiden kannattaisi painottaa rekrytointimarkkinoinnissaan tyontekija-
kokemuksen kehittdmiseen liittyvid asioita, kuten tyShyvinvointiin panostamista tai
koulutus- ja uramahdollisuuksia huomattavasti enemmain. Niin ne voisivat markkinoida

itseddn hyvdna tydnantajana, joka huolehtii tyontekijoistddn.
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4.4 Tyonantajabrandadykseen liittyvat mittarit ja selvitykset

Kyselyssd kysyttiin, millaisia mittareita kuntaorganisaatioissa kéytetddn tyonanta-
jabranddyksen seurannassa. Monet kyselyssd mainitut mittarit ndyttdvét olevan vihai-
sessd kiytossd. Esimerkiksi viestintddn ja rekrytointiviestintdén liittyvid maérallisid mit-
tareita kdyttdd vain harva. Noin joka viidennessd kuntaorganisaatiossa mittareita ei ole

lainkaan madritelty.

Kyselyn tulosten mukaan eniten seurataan sopivien hakijoiden maérda rekrytointien yh-
teydessa sekd tyontekijoiden vaihtuvuutta. Néin ei kuitenkaan kaikissa vastaajien orga-
nisaatioissa ole. Vain vihén alle puolet seuraa tyontekijéiden ty6hyvinvointia ja tyyty-
véisyyttd tydnantajaan ja esimerkiksi tyontekijakokemukseen liittyvid mittareita ei juuri
ole kaytossd. Silti suurin osa tekee esimerkiksi henkildstokyselyjd (82,9 prosenttia) ja
kayttad niitd tyontekijikokemuksen mittareina (katso tarkemmin luku 4.6 tyontekijiko-

kemuksen kehittdiminen kuntaorganisaatioissa).

Vaikuttaakin siltd, ettd tyonantajabrandityon ja organisaation vetovoimaan tyonantajana
liittyvien mittarien kehittdimisessa olisi kuntasektorilla paljon parantamisen varaa ja mit-
tareita tulisi méddritelld ja pohtia jarjestelmaillisesti (Huhta & Myllyntaus 2021, 297—

302.) Tarkemmat tulokset mittareista ovat taulukossa 5.
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TAULUKKO 5: Kuntaorganisaatioissa kédytettdvat mittarit liit- N %
tyen tyOnantajabranditydn vaikutuksiin ja organisaation vetovoi-

maan tyonantajana (N=104, vastauksia yhteensd 460)

Sopivien hakijoiden mééré per rekrytointi 62 | 59,60 %
Tyontekijoiden vaihtuvuus 60 | 57,70 %
Tyytyvéisyys organisaatioon tydnantajana 50 | 48,10 %
Tyontekijoiden tydhyvinvointi 50 | 48,10 %
Nykyisten tyontekijoiden halukkuus suositella tyonantajaa 39| 37,50 %
Meilld ei ole médritelty seurantamittareita 22| 21,20%
Tyo6suhteen keskiméérdinen pituus 19| 18,30 %
Uusien tydntekijoiden laatu (suoriutuminen, vaihtuvuus tai esihenkilon 18| 17,30 %
arvio)

Sosiaaliseen mediaan tuotettujen siséltdjen tilastot 18| 17,30 %
Urasivujen kavijaméaara 17| 16,30 %
Mediandkyvyys 16 | 15,40 %
Rekrytointimarkkinoinnin tehokkuus 15| 14,40 %
Avointen tyotehtdvien tiyttdmiseen keskiméérin kuluva aika 14| 13,50%
Tyontekijakokemuksen kehittdmiseen liittyvé palaute 13| 12,50%
Hakijakokemuksen mittaaminen 9 8,70 %
Oppilaitosyhteistyon toimenpiteiden méédré ja laatu 9 8,70 %
Urasivujen 16ydettavyys 6 5,80 %
Tyontekijadkokemuksen parantamiseen liittyvien toimenpiteiden maéra 5 4,80 %
Uutiskirjeiden avausmédrét 5 4,80 %
Tyontekijoiden tuottamien sosiaalisen median sisdllot liittyen tydnanta- 4 3,80 %
jabrandédykseen

En osaa sanoa 3 2,90 %
Urasivuilla kdytetty aika 2 1,90 %
Rekrytointikustannukset/avoin tehtdva 2 1,90 %
Muu, mika 2 1,90 %

Vastaajilta kysyttiin, millaisia tuloksia, vaikutuksia ja hyotyjé mittareiden seuraamisella
on ollut. Vastauksia saatiin 46. Kaikissa vastauksissa ei kuitenkaan vastattu kysymyk-
seen, vaan vastauksen sisilto saattoi liittyd esimerkiksi hakijapulaan. Eniten mainintoja
(11 kpl) tuli siitd, ettei mittareita ole tai mitdén seurantaa ei tehdé. Tarkein syy mittarei-
den hyddyntdamiselle on tilannekuvan hahmottaminen seké tavoitteiden saavuttamisen
ja vaikutusten seuranta (9 mainintaa). Niin ikdin hyotyind ndhdain kehittimistarpeiden
tunnistaminen mittareiden avulla (9 mainintaa). Erikseen mainittiin tydhyvinvointiin pa-

nostaminen (4 mainintaa). Kolme vastaajaa mainitsi, etté tietoa kerdtidn johdolle ja hen-

kilostoraporttiin.
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Mittarien hyddyntdmisestd on myds saatu tuloksia. Kolme vastaajaa kertoi hyotyiné ha-
kijaméddrien lisddntyneen. Yksi vastaaja kertoi, ettd he ovat alkaneet tutkimaan tarkem-

min rekrytointi-ilmoitusten klikkauksien médrdé ja vaikutusta hakemusten méérién.

Suurin osa kuntaorganisaatioista (68 prosenttia) ei ole selvittinyt tai kartoittanut tyon-
antajabrandiinsé liittyvid uskomuksia, tietoa tai mielikuvia. Ulkopuolisen asiantuntija-
tahon kanssa brandid oli selvittdnyt vain 10 kuntaorganisaatiota ja kolme oppilaitoksen
kanssa. Omaa selvitysti oli tehnyt kahdeksan organisaatioita ja aika monessa (14 mai-
nintaa) selvitys tai kartoitus oli suunnitteilla. Jotkut vastasivat, etteivit tienneet, oliko

selvitystd tehty (8 mainintaa).

Kyselyssé pyydettiin esimerkkejé tuloksista liittyen tydnantajabréndiin liittyviin kartoi-
tuksiin. Vastauksia saatiin yhdeksén. Neljd vastaajaa kertoi, ettd tyonantajamielikuvaan
liittyvid selvityksid on toteutettu. Kaksi kertoi tulosten olleen positiivisia ja yksi mai-
nitsi, ettd henkilostdohjelman painopistealueet on valittu tutkimuksen pohjalta. Erés
vastaaja kertoi, ettd tulosten mukaan organisaation maine on hyvéi ja ettd tyontekijat
viihtyvit sielld ja ettd kuntaorganisaatio on myds haluttu kumppani. Yhdessé vastauk-
sessa mainittiin, ettd kaupungissa tehdddn toiminnan parantamista tyontekijoiltd saadun
palautteen perusteella ja ettd henkildstd on sitoutunutta ja he suosittelevat kaupunkia

tydantajana.

Tyo6nantajabrandidykseen ja kuntaorganisaatioiden vetovoimaan liittyvien mittareiden
maédrittelyssd on siis vield paljon tekemistd. Ne organisaatiot, joissa mittareita on kay-
tetty jarjestelmallisemmin, ovat kyselyn mukaan hyGtyneet siitd. Nayttdd myos siltd, ettd
kuntaorganisaation maineeseen ja tyonantajabréndiin liittyvien tutkimusten ja selvitys-
ten tulokset ovat varsin positiivisia ja antavat varsin hyvin kuvan kuntatyopaikkojen
tilanteesta. Silti selvityksid tehdddn varsin vdhdn. NAiitd tuloksia ja esimerkkejéd olisi
syytd kertoa laajemminkin kuntakentilld niin, ettd muut voisivat oppia ja saada tietoa

selvitysten hyodyista.
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4.5 Rekrytointimarkkinoinnin keinot ja kanavat

Kyselyssé kysyttiin vield, millaisia keinoja ja kanavia rekrytointimarkkinoinnissa kay-
tetdéin ja kuinka sddnndllistd erilaisten keinojen kayttdminen on. Téssé luvussa on avattu

vain muutamia asioita, vastauksia voi tarkastella tarkemmin liitteesta 3.

Kuntaorganisaatioissa hyddynnetién rekrytointimarkkinoinnissa eniten sddnnollistd yh-
teistyotd TE-toimiston (49,4 prosenttia) kanssa sekd organisaation urasivuja ja intra-
netid. Kuitenkaan noin 40 prosentilla kuntaorganisaatioista ei ole lainkaan urasivuja ja
védhin alle kolmasosalla ei edes ole intranetid. Suurin osa (yli 65 prosenttia) kuitenkin

kayttad joko sddnndllisesti tai satunnaisesti digitaalisia rekrytointialustoja.

Suorahakuja kdytetddn varsin vdhdn, samoin kuin vuokratydyritysten palveluja. TV-
mainontaa ei kdytd juuri mikdén organisaatio (1&hes 90 prosenttia). Varsin vihdn myos
kaytetddn hyodyksi juttuja organisaatiosta eri kanavissa (noin 17 prosenttia kdyttdd
sadnnollisesti, mutta 34,5 prosenttia ei lainkaan). Mydskédn tyontekijoitd ei juurikaan
rohkaista kertomaan positiivisia asioita tydstdén esimerkiksi somekanavissa. Vain joka

viides vastaaja ilmoitti, ettd organisaatiossa tehddin niin sadnndllisesti.

Sosiaalisen median kanavista suosituin on Facebook, jota lahes 70 prosenttia kayttda

saanndllisesti. Lehti-ilmoittelua kayttdd sddannollisesti vain noin kolmasosa.

Yllattdvan harva kuntaorganisaatio hyodyntdé oppilaitosyhteistyotd sdanndllisesti (noin
35 prosenttia), mutta maakunnallista ja alueellista yhteistyotd tehdddn sdanndllisesti tai

satunnaisesti varsin usein (yhteensd noin 70 prosenttia).

Kuntaorganisaatioissa kdytetadn monipuolisia keinoja rekrytointimarkkinoinnissa ja sii-
hen liittyvdssé viestinndssd. Mutta hajontaa on paljon. Tuloksia ei ole ristiintaulukoitu

esimerkiksi kuntaorganisaation koon mukaan.

Kysely ei anna vastausta siithen, kuinka suunnitelmallista, tavoitteellista, jérjestelmél-
listd tai systemaattista erilaisten rekrytointimarkkinoinnin keinojen kayttd on. Vastauk-
sista ei myoskddn kdy ilmi, onko kaikkia rekrytointimarkkinoinnin keinoja tunnistettu

tai hyddynnetty parhaalla mahdollisella tavalla.
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Kyselyssd pyydettiin esimerkkejd onnistuneista rekrytointikampanjoista. Vastauksia
saatiin 37, tosin kaikki vastaukset eivit vastanneet kysymykseen eivitka sisdltidneet esi-

merkkejé.

Videokampanjointia on hyddynnetty useammassakin kuntaorganisaatiossa, samoin kuin
tyontekijitarinoita.
“Teimme yhteistydssd ulkopuolisen kumppanin kanssa somessa kéytettidvia
videoita erddn henkilostoryhmdamme tyOntekijikokemuksesta. Videoihin

kéytettiin myods mainostusrahaa ja niité levitettiin myos ndin somessa poten-
tiaalisten tyonhakijoihin ndhtéville.” (V22)

Samoin ammattiryhmé- ja alakohtaisesti rdatdloityja rekrytointikampanjoita mainittiin
joko itse toteutettuna tai ulkopuolisen tahon kanssa tehtynd. Esimerkkejé oli alueelli-
sesta yhteistyOsté ja alueellisista hankkeista maakunnan tai kunnan muiden toimijoiden
kanssa, myds vinkkipalkkio on jossakin kuntaorganisaatiossa kdytdssd. Jossakin orga-
nisaatiossa rekrytointia on tehostettu teemoihin keskittymélld (perehdytyksen teema-

vuosi ja rekrytoinnin teemavuosi).

”Meilld on jatkuvasti tyontekijitarinoita ja kertomuksia meidén tydstd in-
stassa. Sisdisesti teemme tyOntekijétarinoita eri ammateista. Olemme rekry-
tointi-ilmoittajien kanssa tehneet kampanjoita saadaksemme enemmén né-
kyvyyttd ilmoituksillemme. Viimeisten kanssa olemme tehneet yhteistyoti
rekrytointiyritysten kanssa. Insta ja sisdiset jutut teemme yhteistydssa hr ja
viestintd. Onnistunutta on onnistuneet rekrytoinnit.” (V106)

Sosiaalisen median hy6tyjd kuvasi useampi vastaaja. Anonyymi rekrytointi mainittiin,
samoin urasivujen ja hakuilmoitusten kehittdminen ja erilaiset rekrytointitapahtumat.
Rekrytointiyrityksid ja maksullisia tydnhakusivustoja hyddynnetdin myds, samoin kuin
ndkyvyyttd paikallismedioissa.
“Kunta kertoo haastatteluin paikallislehdessd uusista kunnan palvelukseen
tulleista tyontekijoistd - niin vakituisista kuin méérisikaisista - ja samalla

vahvistaa ndkemystd ty0nantajan toiminnastaan; ndin tulee hyvié viestid
kunnasta tyonantajana.” (V56)
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Monessa vastauksessa mainittiin yhteistyon tirkeys kuntaorganisaation sisdlld, mutta
myo0s ulkopuolisten tahojen, kuten mainostoimistojen, rekrytointiyritysten tai oppilai-
tosten kanssa tehty yhteistyo koettiin tarkeéksi. Erddssd kunnassa oli toteutettu tyonan-

tajakuvatutkimus, jonka pohjalta oli tehty kehittdmissuunnitelma.

Lisdksi mainittiin esihenkiléiden valmiuksien kehittiminen hakuilmoituksiin liittyen
niin, ettd tyopaikan vetovoimatekijit nostetaan esille. Jossakin kunnassa oli kokeiltu

luovaa ja uudenlaista hakuilmoittelua.

“Haimme Villitsijad (--) kuntaan. Onnistunut, hullu hakuilmoitus poiki pal-
jon kyselyé ja nosti kiinnostusta kuntaa kohtaan.” (V90)

Hyvid esimerkkejé erilaisista rekrytointikampanjoista ja keinoista kannattaisi levittia
laajemmalle kuntakentilld, jotta ideat ja kokemukset levidisivit ja organisaatioita voisi-
vat oppia toisiltaan. Myos erilaisten keinojen vaikuttavuutta olisi syytd tutkia tarkem-

min.

4.6 Tyontekijakokemuksen kehittaminen kuntaorganisaatioissa

Kyselysséd kysyttiin vastaajien ndkemyksid tyontekijikokemuksesta. Tyontekijakoke-
mus madriteltiin kyselyssé kéyttden hyviksi Huhdan ja Myllyntauksen (2021) mééritte-

lyé seuraavasti:

“Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan tyontekijén ajatuksia ja tunteita, joita
syntyy kaikissa tyOnantajan ja tyontekijan vuorovaikutustilanteissa ja koh-
taamisissa. Hyvd tyontekijikokemus edellyttdd tyontekijdymmairrysta.
Tyontekijdymmarrys puolestaan tarkoittaa systemaattisesti kerdttyd tietoa
nykyisiltd ja potentiaalista tyontekijoiltd siitd, mitkd asiat ovat merkityksel-
lisid ja tirkeitd tyOossd.”
Lihes kaikki vastaajat olivat tdysin samaa tai jokseenkin samaa mieltd hyvén tyonteki-
jékokemuksen vaikutuksista tyontekijoiden tyOtyytyvédisyyteen, hyvinvointiin ja tyon
imuun. Samoin vastaajat olivat hyvin yksimielisié siité, ettd hyvilld tyontekijdkokemuk-
sella on mahdollista erottautua muista tyonantajista ja sen avulla voidaan lisédta tuotta-

vuutta, vaikuttaa organisaation kehittdimiseen, vihentdd henkildstokustannuksia ja sité

voidaan hy6dyntéd rekrytointimarkkinoinnissa. Edelleen samaa mielté oltiin myos siité,
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ettd tyontekijikokemusta mittaamalla voidaan ymmaértad paremmin eri asioiden merki-

tystd tyontekijoille. Tarkemmat tulokset 16ytyviit liitteestd 4.

Miten tyontekijdkokemusta sitten kehitetdéin kuntaorganisaatioissa? Hajonta vastauk-
sissa on varsin suurta ja joidenkin viittimien osalta noin viidesosa vastaajista ei ole
véittdmistd samaa tai eri mieltd tai ei osaa sanoa. Téllaisia ovat esimerkiksi tyontekijoi-
den mahdollisuus osallistua tyontekijdkokemusta parantaviin hankkeisiin, tyontekijako-
kemuksen yksikkokohtainen kehittdminen, tyontekijakokemuksen tyokalujen luominen
tai tyontekijdkokemuksen painopisteiden mairittely. Vastaukset voivat kertoa siité, ettid

vastaaja ei ole osannut vastata kysymykseen.

Merkille pantavaa on myos, ettd kolmasosa vastaajista ei ole samaa eiki eri mielti tai ei
osaa sanoa, onko tyontekijikokemuksen tavoitteiden méadrittelyssd huomioitu tyonteki-
joiden ndkemyksid. Vain noin kolmannes vastasi, ettd tyontekijoiden ndkemykset on

huomioitu. Tarkemmat tulokset 16ytyvit liitteesté 4.

Vastaukset voivat kertoa siité, ettd useita tyontekijdkokemukseen liittyvid kehittdmis-

mahdollisuuksia ei tunneta tai niitd ei ole tunnistettu.

Tyontekijadkokemuksen strateginen merkitys kuitenkin ymmaérretddn aika hyvin (noin
68 prosenttia vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mieltd), mutta yli puolessa vas-
taajien organisaatioita ei ole kdytdssd esimerkiksi tyontekijikokemuksen tavoitteita,
painopisteitd, mittareita, johtamismallia, monipuolisia tiedonkeruumenetelmia ja tyoka-
luja tyontekijakokemuksen mittaamiselle. Silti yli puolet vastaajista katsoi, ettd tyonte-
kijaikokemusta kuitenkin kehitetdén saadun palautteen avulla. Vihén alle puolessa vas-
taajien organisaatioista tyontekijoilld on myds mahdollisuus osallistua tyontekijakoke-
muksen parantamista koskeviin hankkeisiin. Noin 47 prosenttia vastaajista oli sitd
mieltd, ettd tyontekijikokemusta mittaavia tuloksia kdydadn lapi yksikkotasolla. Silti
moni (noin 40 prosenttia) vastasi, ettei tyontekijadkokemusta mittaavia tuloksia kayda

sadnndllisesti ldpi organisaation johdon toimesta.

Ainoastaan noin 40 prosenttia kyselyyn osallistuneista vastasi, ettd heiddn organisaa-

tioissaan yhdistetddn erilaisia tietoldhteitd mitattaessa tyontekijakokemusta. Mittareita
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on kuitenkin kdytdssd. Niistd eniten mainintoja kyselyssé sai kehityskeskustelut ja hen-
kilostokyselyt. Yli puolessa vastaajien organisaatioita kerdtdaan henkildstotunnuslukuja
eri jarjestelmistd. Myo0s ldhtijakyselyt ovat kdytdssd 45 prosentissa vastaajien organi-
saatioita. Rekrytointiprosessin tai tyosuhteen muutoksen aikana mittaamista kuitenkin
tehddén varsin harvoin, samoin kuin mittaamista muiden avainhetkien osalta. My0skéan
laadullisia menetelmia tai jatkuvaa mittaamista ei juuri kdytetd. Yli 13 prosentissa vas-

taajien organisaatioita mittareita ei ole lainkaan méaritelty.

TAULUKKO 6: Tyontekijakokemuksen mittaamiseen kdytetyt mitta- | N %
rit kuntaorganisaatioissa (N=105, vastauksia kaikkiaan 441)

Kehityskeskustelut 88 | 83,80 %
Henkilostokyselyt 87 | 82,90 %
Henkildstotunnuslukujen kerddminen ja seuraaminen eri jarjestel- 57| 54,30 %
mista

Lihteminen toisen tyonantajan palvelukseen (l&htijakyselyt) 451 42,90 %
Tyontekijoiden kokemusten havainnointi eri tilanteissa 34| 32,40 %
Perehdytyksen aikana 27| 25,70 %
Tyontekijoiden haastattelut 22| 21,00 %
Muut laadulliset menetelmat (esimerkiksi tydpajat, fokusryhmét) 16 | 15,20 %
Rekrytointiprosessia mittaamalla 15| 14,30 %
Jatkuva mittaaminen (esim. kuukausittain, pulssikyselyt) 14| 13,30 %
Emme ole médéritelleet mittareita 14| 13,30 %
Ty06suhteen muutosten aikana (uudet tehtévit) 11| 10,50 %
Muut avainhetket (kuten esimerkiksi paluu tdihin esimerkiksi ditiys- 6| 570%
lomalta)

Muuten, miten 41 3,80%
En osaa sanoa 1 1,00 %

Vaikuttaa siis siltd, ettd monessa kuntaorganisaatiossa tyontekijikokemuksen syste-
maattiseen kehittdimiseen tarvitaan panostusta jatkossa. Kidytossd on varsin perinteiset
menetelmat, kuten kehityskeskustelut ja tybhyvinvointikyselyt, mutta esimerkiksi tyon-
tekijikokemuksen johtamismalli, tavoitteet, painopisteet ja mittarit ovat enemmistolla
méidrittelemattd. Mittareiden miarittelyssi ja kédyttimisessd on myds paljon parantami-

S€n varaa.
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4.7 Tyontekijakokemuksen parantamisen kdaytannot ja haasteet

Kyselyssd pyydettiin esimerkkejd onnistuneista tyontekijidkokemuksen parantamiseen
liittyvistd kdytdnnoistd. Vastauksia saatiin 37. Vastauksissa mainittiin erilaiset kehitta-
mishankkeet liittyen ty6hyvinvointiin, mittarien kehittdminen ja tyontekijikokemuksen
sekd palkkausjirjestelmin ja johtamisen kehittdmiseen liittyen. Erilaisia malleja on ke-
hitetty esimerkiksi henkildstokyselyjen purkamiseen ja henkildstokyselyistd saatujen
muutostoiveiden edelleen kehittimiseen sekéd perehdytykseen ja tydyhteisojen kehitta-
mistyohon. My0s erilaiset tavat osallistaa henkildstod mainittiin, samoin kuin uusien
kaytantdjen luominen esimerkiksi perehdytykseen (mentorointimalli). Muutamissa kun-
taorganisaatiossa on kdytossd jatkuvammat kyselyt henkilostolle ja asiakkaille, esimer-

kiksi kuukausittain. Monissa organisaatioissa panostetaan tyohyvinvoinnin seurantaan.

“Henkilostokyselyn tulokset kisitelldén kaikilla organisaation tasoilla ja
niistd nostetaan kehittdimiskohteet/médritellddn kehittdmistoimenpiteet,
joita toteutumista seurataan nk. pulssikyselyilla.

Jokainen uusi tyOntekijd kdy ldpi kdyttoon otetun perehdytysjdrjestelmin
mukaisen yleisperehdytyksen. Uusilta tyontekijoiltd kerdtddn systemaatti-
sesti palautetta perehdytyksen onnistumisesta.

Kehityskeskustelumalli on uusittu ja koostuu vuoden mittaan kéytivistd
useista keskusteluista (tavoite, seuranta, tiimi- ja arviointikeskusteluista),
jotka toteutetaan samanlaisena aina ylimmasté johdosta alas saakka.” (V55)

Keinoina mainittiin myds osaamiskartoituksen ja osaamisen kehittimissuunnitelman
laatiminen jokaiselle vuosittain sekd tiimitavoitekeskustelujen hyddyntdminen. Eréédssé

organisaatiossa on kdytdsséd palkitseminen.
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”Organisaatiossamme valitaan vuosittain vuoden ty0yksikko, vuoden tyon-
tekijé ja vuoden esihenkil6. Heiddn palkitaan rahapalkinnoilla. Kaikki orga-
nisaation tyontekijat saavat esittdd palkittavia. Kuntayhtymén johtokunta
padttdd palkittavat johtoryhmaén esityksen pohjalta. Lisdksi tyontekijét saa-
vat esittdd vuosittain palkittavaksi tydsuojelupalkinnolla tyyksikon, tyon-
tekijén ja esihenkilon. Tyosuojelupalkinnon myontdmisen perusteena voi
olla esim. yksittdinen tydsuojeluteko, mikd parantanut tydturvallisuutta tai
tyohyvinvointia yksikdssé tai koko organisaatiossa. Tyontekijit saavat esit-
tad palkittavaksi myos tsempparin eli positiivisen asenteen ja hyvin tyoil-
mapiiriin edistdjén tyopaikalla. Palkintoina ndistd ovat kakkukahvit omassa
tyOyksikossd sekd kunniakirjat.” (V78)

Vastaajia pyydettiin avaamaan haasteita, joita tyontekijidkokemuksen kehittimiseen ja

parantamiseen liittyy. Vastauksia saatiin 47. Vastaukset luikiteltiin ja teemoiteltiin.

Eniten mainintoja (20) sai resurssit, kuten ohut organisaatio, ajankéyton haasteet puut-
teet osaamisessa, henkilostovajaus ja taloudelliset resurssit. Erds vastaaja kuvasi asiaa
ndin:
”Joidenkin toimialojen henkildstdvajaus haastaa todella monin tavoin tyon-
tekijikokemuksen kehittdmistd/ parantamista. Esihenkil6illd kuluu aivan
lilan paljon aikaa sijaisten etsimiseen sekd tydvuorojen jérjestelyyn, kun

muutakin ty6td on paljon. Organisaatiossamme on myOnteinen asenne tyon-
tekijikokemuksen parantamiseen, kun vaan voimavarat riittavat” (V78)

Toiseksi eniten mainintoja sai sitoutumattomuus (13). Sitoutumattomuus voi nékyé joh-
don ja henkildston haluttomuutena osallistua tyontekijakokemuksen kehittdmiseen liit-
tyviin toimenpiteisiin, mutta myds esimerkiksi poliittisten pééttdjien tai henkiloston
asenteet voivat vaikuttaa negatiivisesti asian edistimiseen. Myds heikko ymmaérrys
tyontekijikokemuksen térkeyttd kohtaan voi olla syy, ettei tyontekijakokemuksen pa-

rantamiseen sitouduta. Organisaation koollakin on vaikutusta.

’Iso organisaatio muodostuu lukuisista erilaisista organisaatiokulttuureista
ja viestintd eri kulttuureiden valilld voi olla haasteellista.” (V35)

“Heterogeeninen organisaatio, mm. eri ammatteja, koulutustaustoja, arvo-
pohjia on paljon ja ndmai ovat osittain myds ristedvia ja toisilleen ristiriitai-
sia.” (V106)
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Monessa vastauksessa mainittiin my0s systemaattisuuden puute (11 vastausta). Tieto
voi olla hajallaan, asian johtaminen pirstaleista ja jirjestelméllinen tyontekijdkokemuk-
sen kehittiminen voi olla hankalaa esimerkiksi sen takia, ettd ylin johto on vaihtunut

usein tai esthenkiloiden vaithtuvuus on suurta.

Muita asioita, jotka haastavat tyontekijikokemuksen parantamista, olivat palkkaus seké
eriarvoisuuden kokemukset eri ammattiryhmien vililld koskien esimerkiksi tydaika-

joustoja.

Kuntaorganisaatioissa on kadytdssé keinoja tyontekijakokemuksen kehittdmiseen, mutta
asiassa on vield paljon tehtdvai. Tyontekijakokemuksen merkitys ymmarretddn, mutta

kokonaisvaltaiset kdytdnnon toimet ovat puutteellisia.

Jatkossa kuntaorganisaatioissa olisi tirkedd muodostaa kokonaiskuva tyontekijakoke-
muksen tilanteesta ja asettaa tavoitteet sille, miten tyontekijikokemusta voitaisiin kehit-
tad. Lisdksi organisaatiossa tulisi olla yhteinen ymmérrys siitd, mitd tyontekijadkokemus
tarkoittaa. Kehittdmisen tulisi tapahtua prosessina (Huhta ja Myllyntaus 2021.) Tyon-
antajan olisi hyvé kédyda jatkuvaa vuoropuhelua monin eri tavoin tyontekijoiden kanssa,
jolloin tyontekijakokemuksen kehittdmisestd tulisi jatkuva prosessi (Morgan 2017, 177—
184).

Olisikin térkedd jatkossa pohtia, miten tyontekijikokemuksen kehittdmistd voitaisiin
vahvistaa ja systematisoida. Lisdksi ne kuntaorganisaatiot, joissa tyontekijikokemuksen

kehittdminen on pidemmaéll4, tulisi nostaa esille ja esimerkiksi muille.
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5 HAASTEISTA RATKAISUIHIN

Téssi luvussa kerrotaan tydpajatydskentelyn tuloksista ja jatkoehdotuksesta, jonka olen
laatinut kyselystd esiin nousseiden haasteiden ja ideoiden sekd tyGpajasarjan tulosten

perusteella.

5.1 Tyonantajabrandityon ja tyontekijakokemuksen kehittamisen

haasteita

Kyselystd nousi haasteita, joita l&hdettiin ratkomaan tydpajasarjassa. Haasteet on koottu
alla olevaan taulukkoon. Haasteita kéytiin lapi ensimmadiselld tydpajakerralla ja osallis-

tujat saivat lisdtd uusia haasteita kyselysté tehtyyn teemoitteluun (vrt. Taulukko 3).
TyoOnantajabrandityon haasteet kuntaorganisaatiossa:

1. Resurssivaje
- taloudellinen
- aikapula
- henkildstovaje
- osaaminen
- johtamisvaje
- tietovaje
- viestinnén puutteet
- jatkuvat muutokset

2. Sitoutumattomuus
- tyOnantajabrindii ei ole médritelty
- vastuita ei ole médritelty
- epéselvi strategia
- ymmairryksen ja kdytdnnon toiminnan vélinen ristiriita
- muutosvastarinta
- merkitystd el ymmarretd organisaatiossa
- esihenkildiden sitoutumattomuus

3. Alan aliarvostus ja huono maine
- negatiivinen julkisuus
- mustamaalaus
- huono maine

4. Organisaation koko
- suuressa organisaatiossa jalkauttaminen lipi organisaation haastavaa
- maantieteellisesti laaja organisaatio
- pienessd organisaatiossa ei ole resursseja tai osaamista
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TyoOnantajabriandityon haasteet koko kunta- ja hyvinvointialalla

Alan aliarvostus ja huono maine
negatiivinen julkisuus
mustamaalaus

positiivisten uutisten puute
ammattialojen huono maine

Palkkaus

jdhmeit keinot kehittdd palkkausta,

palkkaus vs. tydn vaativuus

tydehtosopimusten monimutkaisuus, joustamattomuus
paremmat tyosuhde-edut eivét nouse esille

Toimintatavat
jaykkyys

hitaus
toimintakulttuuri
huono johtaminen
hierarkia
rohkeuden puute

Resurssivaje
talous
osaaminen

Tyontekijadkokemuksen kehittimisen haasteet:

Resurssivaje
taloudellinen
aikapula
henkilostovaje
osaaminen

Sitoutumattomuus

johdon ja henkildston haluttomuus osallistua kehittimiseen
asenneongelmat

merkitystd ei ymmarretd

isossa organisaatiossa valtavasti erilaisia toimintatapoja

Systemaattisuuden puute

tieto on hajallaan

johtaminen pirstaleista

jarjestelmallisyys puuttuu

ylimmin johdon tai esihenkildiden suuri vaihtuvuus suurta

66
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Organisaatiotasolla mainittiin haasteina myds muita asioita, kuten palkkaus. Lisdksi
mainittiin esimerkiksi poliittinen pdéatoksenteko, luottamus, henkildstokokemukseen ei
kiinnitetd huomiota, tydonantajamielikuvan ja tydpaikkamielikuvan vélinen ristiriita ja

kilpailu tyontekijoistd kunnan eri elinkeinojen vélill4.

Valtakunnan tasolla muina haasteina nostettiin esimerkiksi kilpailu osaavasta tyovoi-
masta kuntien kesken, yksityisen sektorin kanssa ja tdhén liittyva yhteistyon puute kun-
tien vélilld. Liséksi osaavan tydvoiman saatavuus, valtakunnallisen kampanjoinnin
puute sekd hyvinvointialueiden tulo vaikuttavat vastaajien mielesti negatiivisesti valta-

kunnallisella tasolla.

Tyontekijadkokemuksen kehittimisen muita haasteita olivat palkkaus, eriarvoisuuden
kokemukset esimerkiksi eri ammattiryhmien vililld koskien esimerkiksi joustoja ja se,

ettd kuntatyo6td pidetddn itsestddnselvyytena.

5.2 Ideoita haasteiden ratkaisemiseksi

Kyselyssd oli my0s tiedusteltu ideoita siitd, milld tavoin Kunta- ja hyvinvointialue-
tyonantajat KT voisi tukea alan tyonantajabriandin vahvistamista ja alan vetovoimaa yh-
dessd jasenyhteisonsé kanssa tydvoiman houkuttelemiseen alalle ja tydvoiman pysymi-
seen alalla. Vastauksia saatiin 64 liittyen houkuttelemiseen ja 48 tydvoiman pitdmiseen
alalla. Vastaukset yhdistettiin ja luokiteltiin yldluokkiin, koska ideat olivat samankaltai-
sia alan houkuttelevuuden ja alalla pysymisen osalta. Alla olevissa lainauksissa kuvas-

tuu hyvin monen vastaajan ndkemykset ideoihin liittyen.

“(--) Télla hetkelld KT néyttaytyy julkisuudessa (mediassa) vain ja ainoastaan
palkkaneuvottelijana. Voisi tehdd paljon enemmaén valtakunnallista kamppista
kuntatyostd. Kuntatyon julkisuuskuva on tdlld hetkelld henkildstdjarjestdjen te-
kemisen varassa.” (V106)

“Herdttelemdlld asiakasorganisaatioita tyontekijdkokemukseen vaikuttaviin
olennaisiin asioihin. Suuntaamalla fokusta TES-asioista ja tyontekijdjarjestojen
kanssa kédytdvistd "vadnnoistd" hyvddn johtamiseen ja tarjoamalla konkreettisia
malleja ja tyokaluja hyvén johtamisen vahvistamiseen.” (V83)

”’(--) Kunta- ja hyvinvointialalla teemme joka pdiva, joka hetki merkityksellista,
elamai yllapitidvad ja tulevaisuutta rakentavaa tyotd, josta yksityinen voi vain
haaveilla. Tima ei ndy julkisuudessa missddn.” (V106)
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”Kunnissa on paljon kilpailukykyisid palvelussuhdeominaisuuksia, joita ei ko-
vinkaan paljon hehkutella. Tehtdvit ovat mielenkiintoisia, palvelussuhteen ai-
kana voi olla huikeita tyokiertomahdollisuuksia, uralla voi edetd oman organi-
saation sisdlld ...Ajan hermoilla pysytteleminen, digitaalisten tydvilineiden
omaksuminen ja hyddyntdminen, etdtydmahdollisuudet, hybridityd, aidot arjen
sujuvoittamisen keinot... kaikkea meiltd 16ytyy, mutta sitd ei moni kuntaorgani-
saation ulkopuolella tydskentelevi tiedd.” (V15)

“Tukemalla kuntia, tulevia hyvinvointialueita ja muita kunta-alan organisaa-
tioita hyvien ja sujuvasti kéytettdvien tyontekijikokemusta koskevien mittaa-
mis- ja raportointimenetelmien kehittimisessd. Tdhéin voisi siséltyd my0s yhtei-
sen kaikkien kdyttoon mahdollistetun arviointijarjestelmin kehittiminen. Sa-
moilla mittareilla keritty tieto mahdollistaisi organisaatioiden vertaisarviointia
ja kansallista paneutumista valittuihin painopisteisiin, esim. tydurien pidentdmi-
nen, urasuunnittelun tukemisen keinot, nuorten tyontekijoiden kokemukset
kunta-alan tyOyhteisoistd etc.” (V82)

Kyselysti saadut ideat on luokiteltu yldluokkien alle alla olevaan luetteloon.

Viestintd, tiedottaminen ja markkinointi

positiivisen kuntakuvan ja alan imagon rakentaminen (kampanjat)
positiivinen yleisviestintd alan ty0std ja tydehdoista

alan tunnettuuden lisddminen

positiiviset tyontekijédtarinat ja alan arjen kuvaaminen
kuntaty6paikkojen markkinointi

kuntatyon vahvuuksien esille nostaminen systemaattisesti

hyvien kdyténtdjen ja toimintamallien jakaminen

laajempi mediandkyvyys, sosiaalisen median parempi hyddyntdminen

Osaamisen kehittiminen, tuki kehittimiseen

tavoitteellisen ja johdetun brindistrategian luominen

verkostoyhteisty0 teemaan liittyen

kehittimishankkeiden tukeminen kuntaorganisaatioissa

tyokalujen, mallien, mittareiden, oppaiden ja tydkalupakkien luominen ja jaka-
minen alan kdyttoon

tutkimusten ja kartoitusten tekeminen aiheeseen liittyen

kouluttaminen ja osaamisen parantaminen (ml. ylin johto ja poliittiset péaattdjat)
asiantuntijatuki

aiheesta infoaminen

edunvalvonta esimerkiksi koulutusméériin liittyen

oppilaitosyhteistyd

hyvien toimintatapojen ja kdytdntdjen jakaminen

kampanjat, messut

Tyontekijdjarjestdjen saaminen mukaan kertomaan alasta positiivisesti
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4. Sopimus- ja palkkausjérjestelmén kehittiminen

- kilpailukykyisen palkkausjérjestelmén ja tulospalkkioiden kehittiminen
- houkuttelevat sopimusratkaisut
- palkkauksen kehittdminen suhteessa tyon vaatimuksiin ja vastuisiin

5. Tyohyvinvoinnin kehittiminen

- velvoite tydhyvinvoinnin kehittimiseen
- aktiivinen ty6hyvinvoinnin seuranta

- tydolojen kehittimisen tuki

- hyvien kdyténtdjen levittiminen

Ty0pajasarjassa osallistujat saivat ideoida uusia ideoita valittujen haasteiden pohjalta ja

kyselystd esiin nousseita ideoita hyddynnettiin my0s tydskentelyssa.

5.3 Kootut ideat tyonantajabrandin kehittamiseen KT:n ja sen ja-

senyhteisdjen yhteistyona

TyOpajasarjassa syntyneet ja kyselystd nousseet kehittamisideat on tiivistetty alle luet-
teloon ja teemoiteltu laajempiin kokonaisuuksiin hyddyntéen edelleen sisillon erittelyé
ja sisdllonanalyysid. Yldluokkia on edelleen tiivistetty ja muokattu verrattuna kyselyn
pohjalta laadittuihin yldluokkiin. Sitouttaminen on nostettu omaksi luokakseen, koska
kohderyhmia ja sidosryhmié, joita olisi hyvéd saada mukaan brandityhon, on niin mo-

nia, ja koska sitouttaminen nousi esille niin vahvasti tydpajasarjassa.

Lisdksi luetteloon on lisétty ensimmadisen tydpajakerran osallistujien tuottamia, miten
voisimme -kysymyksid, koska ne kuvastavat haasteita pelkkai luokitusta enemmaén. En-
simmaiseen tyOpajaan osallistujat muodostivat miten voisimme -kysymykset ensimmdi-
sessd tyOpajassa valittujen tarkeimpien haasteiden perusteella. Kysymysten avulla hel-

potettiin haasteiden kiteyttdmista.

Tuki: Miten KT voisi tukea tyonantajabrandity6td kuntaorganisaatioissa kdytdnnossa?

kehittamishankkeet

tyokalut, mallit, mittarit, oppaat

tuki henkil6sto- ja pulssikyselyille
tutkimus ja kartoitus, brinditutkimukset
kouluttaminen ja osaamisen parantaminen
asiantuntijatuki

AN S e
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tyopajat ja webinaarit
aiheesta infoaminen
briandityd (vetovoimaisuus) osaksi strategiaa

10. Vuosittainen briandiseminaari

Verkostoyhteistyd: Miten eri toimijat voisivat helposti kokoontua yhteen ideoimaan?

b

N

hyvien kdyténtdjen jakaminen

alusta, jossa jakaa kdytantoja

yhteinen ideointi

erilaisten osaamis- ja yhteistydfoorumien hyddyntdminen osaamisen jakamiseen
ja yhteistyon kehittimiseen

alueellinen yhteistyo

kampanjat ja tapaamiset

Viestintd ja markkinointi: Miten voisimme kehittdd markkinointi- ja tyonantajaviestin-
tad rohkeasti eteenpéin?

VRN R WD =

positiiviset tyontekijitarinat, arjen kuvaaminen

rohkea markkinointi ja viestintd keskustasolta

laajempi mediandkyvyys (ml. Some)

mainonta tv ja radio

oppilaitosyhteistyd

videot, podcastit

kattava ja monipuolinen materiaali branditydsta

kampanjat

valtakunnallinen kuntaty6 tutuksi —viikko, etujen korostaminen

Mielikuvan vahvistaminen: Miten voisimme modernisoida késityksen kuntatyOsta?

AU S e

brandistrategian luominen

positiivisen kuntakuvan ja alan imagon rakentaminen

huumori

alan tunnettuuden lisddminen

kuntatyon vahvuudet esille: mm. vakaus turvallisuus, yhteisollisyys, ylpeys
opiskelijat ja nuoret, kuntalaiset

Sitouttaminen: Miten sitouttaa eri osapuolet brandityohon?

1.

2.
3.
4
5

jérjestdjen sitouttaminen kertomaan alasta positiivisesti, luottamushenkil6t mu-
kaan

poliittiset paéttdjat tydnantajabranditydhon

johdon ja esihenkildiden sitouttaminen + strategiat

tyontekijit viestimédén alasta positiivisesti, tyontekijéldhettildat

edunvalvonta
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Viimeiselld tyOpajakerralla osallistujat saivat valita teemojen mukaisen kehittamiskoh-
teen, jota he tydstivét pienryhmissd. Naistd syntyi kolme konkreettista suunnitelmaa ja
ne kaikki liittyivét kuntatyon maineeseen ja kampanjointiin. Alla kerrotaan péapiirteet

suunnitelmista.

Ryhmi 1: KT ja péddsopijajirjestdjen yhteinen valtakunnallinen kampanja KT:n veta-
mana.

- Pitkdkestoinen kampanja, jossa tuodaan esille kuntatyon hyvié puolia, positiivi-
sia asioita ja eri aloja.

- Panostetaan materiaalin esimerkiksi oppilaitosyhteistyon hyddyntdmisessd kun-
tien hyodynnettdviksi. Materiaalia nuorille. Someldhettiléité

- Koulutuksia ja tilaisuuksia aiheeseen liittyen.

- Kuntatyon péivi tai kuntatyon viikko -lanseeraus

- Strateginen teema (mukana kaikissa KT:n tilaisuuksissa)

Ryhmai 2: Mielikuvan vahvistaminen kohderyhméni nuoret

- Kohderyhméné nuoret. Someviestind. Keulahahmot julkisuudesta mukaan.

- Kyselyt opiskelijjoille, millainen mielikuva heilld on kuntatdisté ja kunnista tyon-
antajana, ja miten haluaisivat kehittda sitd

- Panostetaan kohtaamisiin nuorten ja kuntalaisten kanssa. Tilaisuudet ja tapahtu-
mat.

- Nuorisovaltuustot kunnissa mukaan branditychon.

Ryhmi 3: Miten voisimme kehittdd markkinointi- ja tyOnantajaviestintdd rohkeasti
eteenpdin?

- Some haltuun. Nykytilan kartoitus ja markkinointisuunnitelma, kanavien hal-
tuunotto. Tapa, milld ollaan esilld - virallinen vs. humoristinen? Kuka sisiltoa
padsee tuottamaan?

- Kuntaty62030 ja Tekojen tori ndkyvammin esille ja sitd kautta hyvén kuntatyon
esille nostaminen.

- Tyontekijétarinat ja arjen kuvaaminen. Keinot ja somekanavat, podcastit ja live-
lahetykset.

- Heittdytyminen rohkeasti - ei ole niin vakavaa.

- Kampanjat, esim. Kuntatyon viikko = avoimien ovien péiva kuntalaisille. Ele-
tadn yhteista arkea.

Suunnitelmat esiteltiin kaikille osallistujille viimeisessé tyOpajassa ja niistd keskustel-

tiin yhdessd. Téama oli tuplatimanttimallin erdinlainen tuotosvaihe.
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Kyselysti ja tyOpajasarjasta saatiin suuri mééra ideoita, joita KT voisi jatkossa hyodyn-
tad alan vetovoiman vahvistamisessa yhdessd sen jdsenyhteisojen eli kuntaorganisaa-
tioiden ja tulevien hyvinvointialueiden kanssa. Ideoita ei tydpajojen aikana arvotettu
esimerkiksi laittamalla niita tirkeysjérjestykseen. Ideoita ei mydskédn arvioitu esimer-

kiksi pohtimalla niiden realistisuutta tai toteuttamiskelpoisuutta.

Tavoitteena oli tuottaa paljon ideoita, joita voitaisiin jatkossa hyodyntda. Pdétos siitd,
minkélaisia toimenpiteitd jatkossa tullaan tekemédn, on Kunta- ja hyvinvointialue-

tyonantajat KT:n johdon vastuulla.

5.4 Jatkoehdotus tyonantajabrandin kehittamiseen KT:n ja sen ja-

senyhteisdjen yhteistyona opinnaytetyon pohjalta

Kyselystd esiin nousseiden haasteiden, ideoiden ja tydpajasarjassa jatkokehiteltyjen rat-
kaisuehdotusten pohjalta laadin tiivistetyn ehdotuksen siitd, miten KT:n voisi kehittda
kunta-alan vetovoimaa tyOnantajabrdandid vahvistamalla yhteistydssd sen jésenten eli
kuntaorganisaatioiden ja tulevien hyvinvointialueiden kanssa. Tiivistelméssd ei ole
otettu kantaa aikatauluihin tai yksittdisten toimenpiteiden tarkempiin sisdltoihin eiké re-
sursseihin tai kustannuksiin. Tavoitteena on, etti tiivistelma toimisi pohjana jatkotyoélle.

Tiivistelma on luettelomuodossa alla.

Jatkoehdotukset kyselyn ja tyOpajasarjan pohjalta tyOnantajabrandin kehittdmiseen
kunta- ja hyvinvointialuealoilla KT:n ja sen jdsenyhteisdjen yhteistyona:

1. Hyvien kiytdntdjen ja tiedon levittdiminen aiheesta. Edelldkivijét esiin.

- Miksi tehdddn? Ymmarrys ja tieto teemasta lisddntyy. Opitaan toisilta.

- Miten tehddén? Edelldkivijoiden etsiminen. Systemaattinen hyvien kéytéin-
tojen levittdiminen erilaisin viestinnéllisin keinoin tydnantajabrandéyksen
osa-alueista. Vuosittaiset brindiseminaarit. Asiantuntijainfot ja webinaarit.

2. Kaéytidnnon tuki kunta- ja hyvinvointialueiden organisaatioiden tyonantajabrén-
daystyohon. Tuki ja soveltaminen, tydkalujen ja mallien luominen.

- Miksi tehdddn? Tavoitteena tuottaa malleja ja toimintatapoja omaan organi-
saatioon, oppia toisilta ja vaihtaa kokemuksia ja nikemyksid sekd verkos-
toitua. Osaaminen lisdéntyy, kuntaorganisaatioiden ja hyvinvointialueiden
maine tyOnantajana paranee. Samalla kehitetddn toimintamalleja ja tyoka-
luja valtakunnallisesti levitettavéksi.
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- Miten tehddén? Valmennus ja tyopajakokonaisuudet organisaatioryhmille.
Osallistujina moniammatilliset ryhmit: hr, viestintd, toimialat, tyonteki-
jdedustus. Teemoina esimerkiksi vetovoimatekijat, tyonantajabrandays,
tyontekijdymmarrys ja tyontekijadkokemus, rekrytointimarkkinointi. Ulko-
puolisten asiantuntijoiden hyddyntdminen.

3. Kunta-alan imagokampanja liittyen alan vetovoimaan ja tyOnantajabrandiin.

- Miksi tehddidn? Maineen parantaminen kunnista ja hyvinvointialueista tyon-
antajina.

- Miten tehdddn? Luodaan bréndistrategia ja viestintistrategia. Pohditaan si-
séllot, asemointi, erottautuminen, sédvy, kohderyhmit, keinot ja kanavat.
Mukaan tyontekijdjarjestot ja strategiset kumppanit ja ulkopuolinen asian-
tuntijataho.

Hyvien kdytdntdjen levittdiminen olisi mahdollista monin eri tavoin ja viestinndllisin
keinoin. Olisi hyvé kartoittaa ne kunta-alan organisaatiot, joissa tyonantajabranddysta
sen eri osa-alueilla on tehty jarjestelmaéllisesti ja kertoa néistd kokemuksista ja toimivista
ratkaisuista muille esimerkiksi webinaarien ja eri kanavissa ilmestyvien kirjoitusten,
blogien ja artikkelien avulla. Lisdksi tyonantajabrandin kehittimisen teemoista voitai-
siin pyytdd artikkeleita ja webinaariluentoja alan asiantuntijoilta. Téll4 tavalla kunta- ja
hyvinvointialan organisaatioiden tietimys teemasta lisdéntyisi ja organisaatiot voisivat

myo0s oppia toisiltaan.

Kaytdnnon tuki kunta- ja hyvinvointialueiden organisaatioiden tydnantajabrindéystyo-
hon vaatisi ulkopuolista asiantuntijatukea. Tuki voisi olla esimerkiksi ohjattua tydpaja-
tyoskentelyd, joissa olisi mukana moniammatillisia tiimejd useammasta kunta- tai hy-
vinvointialan organisaatiosta. Tavoitteena olisi konkreettisten toimintasuunnitelmien tai
-mallien kehittiminen omaan organisaatioon vuorovaikutteisesti niin, etti samalla opit-
taisiin toisilta ja voitaisiin vaihtaa kokemuksia muiden kanssa. Ty0pajoja voisi olla
tyOnantajabridndédyksen eri osa-alueista ja tydpajasarjojen teemat voisivat vaihdella tar-
peen mukaan. TyOpajakokonaisuuksia voitaisiin toteuttaa ensin pilotteina, joita arvioi-
taisiin ja kehitettéisiin arviointien perusteella. Samalla olisi mahdollista luoda toiminta-

malleja ja tyokaluja tydnantajabriandity6hon levitettéviksi koko alalle.

Kunta- ja hyvinvointialan tydnantajabriandiin liittyvd imagokampanja on haastava teh-

tavd, silld ala on suuri, monimuotoinen ja kohderyhmid on paljon. Siksi olisi tarkkaan
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harkittava, mitd kampanjoinnilla halutaan saavuttaa ja mitkd olisivat kampanjoinnin
kohderyhmit. Olisi myds pohdittava, mitkd keinot ja kanavat olisivat tehokkaimpia ja
vaikuttavampia. Olisi luotava briandistrategia ja viestintdstrategia. (esimerkiksi Tempo-
ral 2015.) Liséksi olisi hyvi tehdd yhteistyoté tairkeimpien sidosryhmien, kuten tyonte-

kijdjarjestojen, kanssa.

Kampanjoinnissa olisi my6s huomioitava julkisen sektorin briandityon haasteet ja julki-
sen sektorin ominaispiirteet. Julkisella sektorilla ei voi valita asiakkaita, silld palveluja
on tuotettava kaikille. Lisdksi julkista sektoria ohjaavat ja sithen vaikuttavat moninaiset
intressit ja reunaehdot. (esimerkiksi Waeraas 2008, Satagen & Weraas 2013.). Lisdksi
esimerkiksi Mau (2019) on nostanut esille sen, etté julkinen sektori muodostuu sadoista
organisaatioista, jolloin yhtendistd tyonantajabréndid voi olla haastavaa rakentaa. Myos

negatiiviset stereotypiat alasta vaikeuttavat brénditytd (Cordes & Vogel 2022).

Olen esitellyt kyselyn pddtuloksia ja tiivistelmda Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat
KT:n johtoryhmdlle 18.10. ja koko henkildstdlle 19.10. Johtoryhméssd sovittiin, etti
asiaa edistetdén opinndytetyon tekijdn ja kahden yksikon péaéllikon kanssa. Myds muita
esittelyjéd on sovittu. Tétd opinndytetydtd kirjoittaessani edistdmisen tavoista ei ole vield

sovittu.
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6 TUTKIMUKSEN KESKEISET JOHTOPAATOKSET

Tédmin opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa kunta-alan tyonantajabréndin kehittami-
sen tilaa. Toisena tavoitteena oli etsid yhdessd alan edustajien kanssa ratkaisuehdotuksia
sithen, miten alan vetovoimaa ja tyonantajabrindié voitaisiin yhteistydssda Kunta- ja hy-

vinvointialuetyonantajat KT:n ja sen jdsenyhteisdjen kanssa parantaa.

Opinndytteessd hyddynnettiin palvelumuotoilun tuplatimanttimallia. Sen méirittely- ja
kartoitusvaihe toteutettiin ldhettdmailld kuntaorganisaatioiden ylimmaélle hr-johdolle
sahkoinen kysely tyonantajabréndin kehittimiseen liittyen. Kyselystd esiin nousseiden
haasteiden ja kehittdmisideoiden pohjalta suunniteltiin samalle kohderyhmille virtuaa-
litydpajasarja, jossa kyselystd nousseita haasteita ja ideoita tarkasteltiin, méériteltiin ja
kiteytettiin. TyOpajasarjassa myds tuotettiin liséé ratkaisuehdotuksia haasteisiin liittyen.
Viimeiselld tyopajakerralla osallistujat saivat valita ratkaisuideoista kiinnostavan tee-
man tai aiheen, johon he tuottivat pienryhmissd konkreettisen toimintasuunnitelman.

Suunnitelmat esiteltiin ja niistd keskusteltiin yhdessé kaikkien osallistujien kanssa.

Kyselyn tuloksena voidaan sanoa, ettd tyonantajabrindityon merkitys on tunnistettu
kuntaorganisaatioissa. Kuntaorganisaatioissa pohditaan hyvié tyonantajuuteen liittyvid
tekijoitd ja tyonantajabridndin vahvistaminen on suurella osalla strategista. Strategisesta
painoarvosta huolimatta tydnantajabréndityd ei nédyttdisi olevan kovinkaan systemaat-
tista, koska esimerkiksi sen johtamisessa, tyonjaossa, tyokaluissa ja mittareissa on pa-
rantamisen varaa. Vain alle kymmenesosa osa kuntaorganisaatioista on tehnyt tyonan-
tajalupauksen, saati selvittdnyt systemaattisesti vetovoimatekijoitddn. Ilman strategiaa,
systemaattisuutta ja johtamista tyonantajabrindié ei voi kehittdd vaikuttavasti (Huhta ja

Myllyntaus 2021, Backhaus ja Tikoo 2004).

Tutkimuksesta selvidd, ettd kuntaorganisaatioissa on tunnistettu vetovoimatekijoiti,
joita voidaan hyodyntdd markkinoinnissa. Vetovoimien tunnistamisessa on kuitenkin
vield tehtdvdd. Esimerkiksi hyvéddn tyontekijikokemukseen viittaavia vetovoimateki-

joitd, kuten tydhyvintiin tai hyvddn johtamiseen vaikuttavia tekijoitd, oli tunnistanut
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vain noin puolet vastaajista. Vaikka rekrytointimarkkinoinnissa hyddynnetdan tunnis-
tettuja vetovoimatekijoitd ja monipuolisia keinoja, kyselysti ei selvinnyt, kuinka perus-

teellisesti erilaisia rekrytointimarkkinointikanavia on kartoitettu.

Kyselyssa tiedusteltiin keinoja ja ratkaisuja, joita on kdytdssd tyonantajabriandin eri osa-
alueisiin liittyen. Jotkut organisaatiota ovat systemaattisesti kehittdneet tydnantajabrén-
diddn, selvittineet vetovoimatekijoitddn, kehittineet uusia tapoja rekrytointimarkki-
nointiin ja parantaneet tyontekijakokemusta. Namé edelldkavijét ja heiddn ratkaisunsa
tulisi saada nékyvéksi ja opiksi sekd hyodyksi koko kentdlle. Kdytdntdjen levittdmisessd

on monenlaisia keinoja ja tapoja, kuten monikanavainen viestinté ja webinaarit.

Tyonantajabrandiyksessd on kunta-alalla monenlaisia haasteita. Tutkimuksen mukaan
suurimpana organisaatiokohtaisena haasteena néhtiin resurssit, mikd on hyvin yleista
julkisella sektorilla (esimerkiksi Mau 2019). Samoin tyontekijakokemuksen kehittdmi-

sessd haasteena olivat resurssit.

Tuen, tydkalujen ja toimintamallien tarve tyonantajabrandéyksen kehittamiseen nousi
vahvasti esille sekd kyselyssé ettd tyOpajasarjassa. TyOnantajakuvan kehittdmisen ja ra-
kentamisen tulisi olla koko organisaation ldpileikkaava toiminto (esimerkiksi Berthon,
Ewing & Hah 2005). Néin ei monessakaan kuntaorganisaatiossa vield kyselyn tulosten
perusteella vield ole. Siksi ehdotukseni jatkoon on, ettd kuntaorganisaatioille tarjotaan
tukea brindityohon siten, ettd tydpajoihin osallistuu moniammatillinen joukko henki-

161t jokaisesta mukaan tulevasta organisaatiosta.

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd tyonantajakokemuksen kehittdmisessd on
kunta-alan organisaatioissa paljon parantamisen varaa. Vaikka suurin osa kyselyyn vas-
tanneista ymmartid hyvin tyontekijakokemuksen merkityksen vaikutukset esimerkiksi
tyontekijoiden tyotyytyviaisyyteen, hyvinvointiin ja tyon imuun, on tyontekijdkokemuk-
sen johtamisessa, tavoitteen asettelussa, mittareissa sekd muussa kiytannon toimeenpa-
nossa monissa kuntaorganisaatioissa vield parannettavaa. Suurimassa osassa kuntaor-
ganisaatioissa on kéytossd kehityskeskustelut ja tyohyvinvointikyselyt, mutta muiden
mittareiden hyddyntdminen on vield harvinaista. Mikali tyontekijadkokemusta halutaan

aidosti parantaa, nimé keinot eivét riitd. Tyontekijakokemuksen parantamiseen tarvi-
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taan parempaa ja syvallisempid tyontekijdymmaérrystd kerddmaélld dataa tydsuhteen elin-
kaaren eri vaiheista ja erilaisista kohtauspisteisté (esimerkiksi Korkiakoski 2019). Tyon-
tekijikokemuksen kehittdminen tulisi nostaa tarkeédksi kehittamiskohteeksi ja sen tulisi

olla systemaattista ja jatkuvaa (Morgan 2017, Huhta ja Myllyntaus 2021) .

Kuntaorganisaatioissa tulisikin jatkossa panostaa tyontekijdkokemukseen ja osallistaa
henkildstod vahvemmin mukaan kertomaan, mitkd asiat heille ovat merkityksellisid
tyossd. Lisdamalld tyontekijdymmarrystd, voidaan parantaa myos tyontekijikokemusta.
Kehittdmailld parempaa tyontekijakokemusta kunta- ja hyvinvointialan organisaatiot
voivat vahvistaa omaa tyonantajabrindiddn ja hyodyntda hyvén tyontekijdkokemuksen
kehittamisen tuloksia esimerkiksi rekrytointimarkkinoinnissa. Hyvé tyontekijdkokemus
myo0s parantaa henkildston sitoutumista ja parantaa asiakaskokemusta. (Huhta ja Myl-

lyntaus 2021.)

Nostin opinndytetydssd esille julkisen sektorin briandityon ja tyonantajabrandityon haas-
teet seké erityispiirteet esimerkiksi julkisen sektorin monimuotoisuuden ja laajuuden
(Waeraas 2008) ja erilaiset ammatti-identiteetit (Leijerholt & Biedenbach & Hultén
2022). Mikali KT ldhtee edistimédn alan vetovoimaa jonkinlaisen kampanjan avulla, on
ndmi haasteet syytd ottaa huomioon. Samoin ne on syyté ottaa huomioon, mikéli tyon-

antajabrandiykseen tarjotaan tukea kuntaorganisaatioille.

Kyselysti nousi esille, ettd vastaajat kokivat suurimmaksi haasteeksi valtakunnallisella
tasolla juuri kunta-alan huonon imagon. Saman asian ovat nostaneet esille mm. Mau
(2019) ja Cordes ja Vogel (2022). Kuitenkin julkisella sektorilla on monia vahvuuksia
ja erityispiirteitd, joita kannattaisi hyodyntéa esimerkiksi tyonantajabrandiyksessi. Esi-
merkiksi Waeraas (2008) on korostanut, ettd julkisen sektorin brandityossa tulisi koros-
taa alan erityispiirteitd kuten sektorin monimuotoisuutta ja kykyi tuottaa hyvin erilaisia

palveluja erilaisille asiakkaille.

Kyselystd ja tyOpajasarjasta saatiin hyvin paljon erilaisia ideoita tyonantajabréndin pa-
rantamiseksi ja alan vetovoiman vahvistamiseksi. Niitd olisi syytd tarkastella jatkossa

tarkemmin. Ideoista on mahdollista jatkokehittdd monenlaisia toimenpiteit.
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Itselleni tyOpajasarjasta vahvistui ajatus, ettd yhteiskehittiminen yhdessd asiakkaiden
kannattaa ja tuottaa ideoita ja ratkaisuehdotuksia haastaviinkin teemoihin. My0s osal-
listujat pitivét siitd, ettd pddsivit vaihtamaan kokemuksiaan ja tuottamaan yhdessé ide-
oita. Asian vahvistaa tyOpajasarjasta saatu palaute. Viimeisen tydpajakerran palaute,
jonka Howspacen tekoély koosti kaikista palautteista, kuuluu néin:

”Tama oli todella virkistéva tyOpaja ja pyséhtyminen arjen kiireiden kes-

kelld. Kiitos antoisista tyOpajoista ja keskusteluista. Tarkedd pysdhtymisté
asian dérelle ja ideoita jatkokehittelyyn”

Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT:n toiminnassa voitaisiin myos jatkossa pyytda
kunta- ja hyvinvointialan organisaatiot mukaan keskustelemaan ja pohtimaan niille yh-
teisid ja tdrkeitd teemoja esimerkiksi vastaavan tyOpajasarjan avulla. Tétd nikemysti
vahvistaa my®os se, ettd erilaisissa kohtaamisissa ja selvityksissd KT:n jdsenyhteisot toi-
vovat enemmén yhteistd keskustelua ja vuoropuhelua tirkeiden ja kiinnostavien teemo-

jen ympirille.

6.1 Tutkimuksen arviointia

Olen pyrkinyt kisittelemddn opinndytetyon tuloksia teoriaohjaavasti siten, ettd teoria
toimisi analyysin apuna ja ettd analyysista olisi mahdollista tunnistaa teoriatiedon oh-
jaava vaikutus. Pyrin kdyttdméén analyysitekniikkana kyselyn avoimissa kysymyksissi
ja tyOpajasarjan koosteissa sisdllonanalyysid niin, ettd tavoitteena oli pyrkid kuvaamaan

tutkittavaa ilmiota tiivistettynd ja yleisesti. (Tuomi ja Sarajérvi 2018.)

Kyselyn kysymykset oli laadittu kirjallisuuden ja teorian pohjalta. Pyrin siithen, ettd eri
kysymysten ja viittdmien avulla tutkimuksen teemaa kisiteltdisiin mahdollisimman kat-
tavasti. Tavoitteena ei ollut saada eksaktia tietoa, jota késiteltdisiin tilastollisesti. Sen
sijaan tavoitteena oli kartoittaa tutkittavana olevaa ilmiotid. Mielesténi onnistuin tdssé

suhteellisen hyvin.

Ainoa asia, minké olisin voinut tehdé toisin, oli viittdmid sisdltdvissd kysymyksissa kay-
tetty Likertin skaala-asteikko (viisiportainen asteikko). Viittamikysymyksissd asteikon
kolmas vaihtoehto oli ei samaa eiké eri mieltd”. Ndiden vastastausten osuus oli joiden-
kin kysymysten osalta aika suuri (esimerkiksi noin 20 prosenttia) ja tdmé vaikeutti tu-

losten tulkintaa, koska kyseisen vaihtoehdon valitseminen jatti tulkinnanvaraa. Téssd
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mielessd kyselyn tulokset eivat valttamattd kaikkien viittdimien osin ole niin valideja,
kuin ne voisivat olla (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007, 226). Mikdéli olisi kdyttanyt
neliportaista asteikkoa, titd ongelmaa ei olisi ollut. Toisaalta, jos olisin késitellyt tulok-
sia keskiarvoina, ei titd ongelmaa my0skédn olisi. Nyt kasittelin tuloksissa vastausten

hajaantumista eri vastausvaihtoehtojen alle prosenttiosuuksina.

Mielesténi sain kuitenkin kyselysté sitéd tietoa, mitd lahdin hakemaankin eli kuvailevaa
ja kartoittavaa tietoa tyonantajabrinddykseen liittyen kunta-alalla. Vastaajiakin oli koko
otokseen ndhden 26 prosenttia (N=107), joten se késittddkseni on riittivd vastausten

madrd kuvaamaan alan tilannetta.

Olen kuitenkin tulosten esittelyn yhteydessd nostanut esiin joitakin asioita, joita kulloi-

nenkin kysymys tai vastaus ei tarkasti kuvaa tai johon se ei anna vastausta.

Ty0Opajasarjan osalta tulos olisi voinut olla erilainen, mikéli osallistujia olisi ollut enem-
mén. Télloin ideoita olisi voitu saada enemmaén, haasteita olisi voinut olla enemmén ja
tarkeimpien haasteiden valinnassa olisi voinut olla enemmén eridvidkin mielipiteitd. Mi-
kili osallistujia olisi ollut enemmén, olisin valinnut fasilitaattorina sellaisia osallistavia
menetelmid, jolla lopputulos olisi voitu kiteyttdd hyodyntden kaikkien osallistujien néa-
kemysti (esimerkiksi dénestdmalld). Koska kyseessi oli inhimillinen yhteiskehittimisen
prosessi, ei voida viittdd, ettd toteuttamalla sama prosessi toisten osallistujien kanssa,
olisi lopputulos ollut tdsmilleen sama. Tassd mielessé kehittimisprosessin tulos on aina

ainutkertainen.

Tutkimukselta edellytetdéin aina patevyytté ja luotettavuutta. Eli on arvioitava, onko tut-
kimus validi ja millainen sen reliabiliteetti on. Reliabiliteetti tarkoittaa esimerkiksi sité,
miten luotettavasti tutkimus on toteutettu tai olisiko tutkimus toistettavissa, mikéli joku
toinen tutkija sen tekisi. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta kohentaa johdon-
mukainen eteneminen ja tarkka selostaminen tutkimuksen etenemisesté. (Hirsjérvi, Re-
mes & Sajavaara 2007, 226-227.) Laadullisen tutkimuksen traditiossa ymmaérretddn,
ettd tutkijan omat ajatukset ja viitekehys vaikuttavat niithin havaintoihin ja tulkintoihin,
mitd tutkija tekee (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tavoittelin tutkimuksen luotettavuutta
suunnittelemalla tutkimusprosessin huolella ja toteuttamalla kyselyn ja tydpajasarjan

huolellisesti tutkimuskysymykset huomioiden. Lisdksi pyrin kuvaamaan tutkimuksen
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teon vaiheet ja etenemisen, menetelmit ja analyysitavat tarkasti. TyOpajasarjassa pyrin
olemaan taustalla fasilitaattorina ja pyrin siihen, etten tuo ilmi omia tulkintojani ai-
heesta. Lisdksi tyOpajasarjassa osallistujat kirjasivat yksilotyOskentelyssd ajatuksensa
itse alustalle, samoin tekivét pienryhmat ryhmaétdiden osalta. Néin ollen minulle jéi ai-
neiston teemoittelu ja luokittelu. Néilld perusteilla ajattelen, etté toistamalla samanlaisen

kyselyn, tulokset olisivat olleet samansuuntaisia. Sama koskee tydpajasarjaa.

6.2 Jatkotutkimustarpeet

Opinndytetyohon keskeisend osana liittyva kysely oli varsin laaja ja antoi paljon tietoa.
Sen tavoitteena oli kartoittaa tydnantajabrandin kehittimisen nykytilaa, haasteita ja kei-
noja. Kyselyn tuloksia olisi syytd jatkossa tarkastella syvillisemmin, mité tdssd opin-
nédytety0ssd on pystytty tekeméédn. Esimerkiksi hyodyntimalld taustamuuttujia ja ris-
tiintaulukoimalla taustamuuttujia eri kysymysten suhteen voitaisiin tarkastella sité,
eroavatko vastaukset esimerkiksi organisaation koon mukaan ja tehda siitd uusia johto-

padtoksia.

Tavoitteenani onkin kirjoittaa aiheesta blogeja, joissa tarkastelen kyselyn tuloksia hie-
man tarkemmin. Olen myds sopinut kirjoittavani aiheesta artikkelin Kuntatyonantaja -
lehteen. Myds opinndytetyon esittelyjd on tulossa esimerkiksi KT:n hr-verkoston tilai-

suudessa.

Julkisen sektorin brandityon ja tyonantajabrandityon vaikuttavuutta on tutkimuskirjalli-
suuden perusteella tutkittu varsin vdhin. Olisikin tirkedd tutkia tarkemmin sitd, miten
ja millaisin keinoin kuntaorganisaatiot voisivat paremmin vaikuttaa ihmisten mieliku-
viin tai vahvistaa positiivisia mielikuvia kunnista tyonantajina ja mitd ovat ne vetovoi-
matekijit, joilla voidaan vahvistaa alan houkuttelevuutta. Liséksi olisi hyvé arvioida eri-
laisten tyonantajabréndin kehittdmiseen tdhtddvien keinojen vaikuttavuutta, kuten esi-
merkiksi tietylle kohderyhmille kohdennetun rekrytointimarkkinoinnin vaikutuksia or-

ganisaation vetovoimaan.

Kyselysta kdvi ilmi, ettd joissakin kuntaorganisaatioissa kuntaorganisaatioon ja kuntaan

tyOnantajana liittyvid mielikuvia on selvitetty laajasti. Téllaisten selvitysten tulokset
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olisi syyta levittda laajasti kuntasektorin kiyttoon ja hyddyksi. My0s teemaan liittyvié
tutkimustuloksia esimerkiksi kansainvilisistd tutkimuksista olisi syytd nostaa esille ja

hy6dynnettavéksi.

Tyonantajabrandiyksessi olisi syytd my0s kartoittaa tarkemmin nykyisten ja potentiaa-
listen tyontekijoiden ja esimerkiksi sidosryhmien kisityksid kunta- tai hyvinvointialu-
een organisaatioista tydnantajina tai mahdollisesti koko kunta-alaa koskien. Lisiksi olisi
tarkedd saada esimerkiksi ammattialakohtaista tietoa niistd tekijoistd, joilla on merki-

tystd nykyisille ja potentiaalisille tyontekijoille.

Mikali kunta-alan maineen parantamista ldhdettéisiin viemédin valtakunnallisesti eteen-
pdin jollakin tavalla, olisi sen oheen syyti liittdd puolueetonta tutkimusta, arviointia ja

mittaristoa, jotta sen vaikutuksia pystyttéisiin luotettavasti selvittimaén.

Lisiksi olisi syytd tarkemmin selvittdd, miten tyontekijadkokemuksen systemaattinen pa-
rantaminen vaikuttaa nykyisten tyontekijoiden pysyvyyteen kunta-alalla. Samalla olisi
mahdollista kehittdd keinoja ja mittareita tyontekijikokemuksen kehittimiselle koko

alalla.

Opinnidytetyon valossa ndyttad silté, ettd kuntaorganisaatiot tarvitsevat konkreettista tu-
kea tyOnantajabranddystydssddn monin eri tavoin. Mikidli Kunta- ja hyvinvointialue-
tyonantajat KT ldhtisi tekemédn konkreettisia toimenpiteitd kunta- ja hyvinvointialueor-
ganisaatioiden tukemiseen tyOnantajabridndédyksessd, olisi erilaisten tukimuotojen vai-
kutuksia ja vaikuttavuutta syyta selvittid ja arvioida ulkopuolisten tutkijoiden tai arvioit-

sijoiden toimesta, jotta tiedettdisiin, minkélaisista tukimuodoista olisi eniten hyotya.
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LIITE 1 kyselyn saatekirje

OTSIKO: Kyselytutkimus kunta-alan organisaatioiden hr-johdolle liittyen tyonantajabréndin
kehittdmiseen

Arvoisa henkilostojohtamisesta kunta- ja hyvinvointialalla vastaava,

Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT:n strategisena tavoitteena on, ettd sen jasenyhteisot
ovat vetovoimaisia tyonantajia. Tavoitteeseen siséltyy vaikuttamistyd liittyen jasenyhteisdjen
henkiloston saatavuuteen. Yksi keino vaikuttaa tydvoiman saatavuuteen on kunta- ja hyvin-
vointialan tydnantajabrandin vahvistaminen ja parantaminen.

Pyydiin sinua osallistumaan kyselytutkimukseen, jonka tavoitteena on kartoittaa tyonanta-
Jjabrdndin kehittimistii ja tyontekijikokemuksen tilaa kunta- ja hyvinvointialalla. Vastaat-
han viimeistdidin 17.8.2022.

Tutkimus on kohdennettu kuntaorganisaatioiden hr-johdolle. Osallistujien séhkopostitiedot on
saatu Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n asiakkuudenhallintajérjestelmésta.

Kyselyyn vastaaminen vie arviolta 30 minuuttia. Vastaa kyselyyn alla olevan linkin kautta.
Kyselylinkki on henkilokohtainen, &l siis jaa kyselylinkkid muille.
[SurveyLink]

Tutkimuksen tarkoitus

Kyselytutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa, millaisia keinoja, ratkaisuja ja haasteita kunta-
alan organisaatioissa on kéytdssé tyonantajabréndin vahvistamisessa ja rekrytointimarkkinoin-
nissa. Lisdksi tavoitteena on selvittdd tyontekijakokemuksen kehittdmisen nykytilaa ja haas-
teita.

Kyselyn vastausten pohjalta suunnitellaan virtuaalitydpajasarja, jossa kiinnostuneiden kunta-
ja hyvinvointialan organisaatioiden edustajien kanssa etsitdén ratkaisuja ja keinoja siithen, mi-
ten alan vetovoimaa voitaisiin valtakunnallisesti yhteistyssd Kunta- ja hyvinvointialuetyonan-
tajat KT:n kanssa vahvistaa.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen toteuttaa KT:n ohjelmapééllikkdé Anna-Mari Jaanu. Kyselytutkimus liittyy opin-
ndytetyohon ja Humanistisessa ammattikorkeakoulussa suoritettavaan Yhteisdopedagogi

(YAMK), tyOyhteison kehittdja -tutkintoon.

Tutkimuksen tilaajana toimii Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT. Tutkimus perustuu so-
pimukseen KT:n, opinndytetyon tekijdn ja Humanistisen ammattikorkeakoulun vililla.

Luottamuksellisuus, tietosuoja ja tietojen kisittely
Opinndytetyohon liittyvien henkil6tietoja siséltivien rekisterien rekisterinpitdjénd toimii opin-
ndytetyon tekijd. HenkilGtietoja sisdltdvat kyselyvastaukset tallennetaan oppilaitoksen tietotur-

valliseen ympéristdon, jossa niihin on péésy ainoastaan opinndytetyon tekijalla.

Kyselyyn vastaaminen on luottamuksellista ja vastauksia luokitellaan ja kisitellddn siten, ettei
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yksittéistd vastaajaa voi tunnistaa.

Tutkimuksen péatyttyd kyselyn vastaukset anonymisoidaan poistamalla vastaajan tunnistetie-
dot (sdhkopostiosoite seké tydpajaan ilmoittautumista koskevat henkil6tiedot) ja aineisto siir-
retdén ja sdilytetddn Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n tietojarjestelméssi tietosuo-
jaselosteen mukaisesti.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on tiysin vapaaehtoista. Kyselylinkki on henkildkohtainen, joten
ethén siis jaa sitd muille. Mikéli katsot, etté joku toinen henkild voisi organisaatiossasi vastata
sijastasi kyselyyn, ilmoitathan siitd opinnéytetyon tekijélle séhkopostilla anna-
mari.jaanu(@kt.fi.

Tutkimustuloksista tiedottaminen

Kyselyn tulokset julkaistaan osana opinndytetyotd. Lisédksi opinnéytetyon ja kyselyn tuloksista
voidaan laatia kirjoituksia ja artikkeleita Kuntatyonantajat-lehteen. Tuloksia voidaan myos esi-
telld KT:n tilaisuuksissa.

Yhteystiedot ja lisiitietojen antaja

Ohjelmapééllikkd Anna-Mari Jaanu

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT

Puh. 050 572 4620

Sahkoposti: anna-mari.jaanu@humak.fi, anna-mari.jaanu(@kt.fi
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LIITE 2: Kysely

Kysely on saavutettavuusvaatimusten takia muutettu Word-muotoon ja kaikki visuaali-

set elementit on poistettu.

Tyonantajabrindin kehittiminen kunta- ja hyvinvointialalla
Pakolliset kysymykset merkitty tdhdelld (*)

1. Vastaajan taustaorganisaatio *

- kunta

- kaupunki

- sotekuntayhtyma

- muu kuntayhtymi

- kuntaomisteinen organisaatio
- Muu, mika?

2. Organisaation henkilostomaara *

- Alle 500
- Y1 500 -5 000
- Yli 5000

3. Kuvaile, mika roolisi on tydvoiman saatavuuteen, rekrytointiin tai tyonantajamieliku-
van kehittdmiseen liittyvissd kysymyksissd organisaatiossasi? * (avoin kysymys)

4. Tydnantajabrianditydn (my0s tydnantajakuva) tavoitteena on luoda ja yllépitda tyon-
antajaimagoa nykyisten ja potentiaalisten tyonhakijoiden mielessd. Tyonantajabrindi il-
maisee oleelliset asiat organisaatiosta tyonantajana eli sen, millainen tyonantaja organi-
saatio on ja millaisen tydpaikan se haluaa tarjota. Ota kantaa seuraaviin vaittdmiin.

Vastausvaihtoehdot: tdysin eri mieltd, osittain eri mielté, ei samaa eiki eri mieltd, osit-
tain samaa mieltd, tdysin samaa mieltd, en osaa sanoa.

Viaittamat:

- Organisaatiossamme on pohdittu ja médritelty ne asiat, jotka tekevit organisaa-
tiosta hyvin tyonantajan

- Tyonantajabrindin vahvistaminen on organisaatiossamme strategista
(johtoryhmén agendalla)

- Tyonantajabrindity® on organisaatiossamme systemaattista ja johdettua

- Tyonantajabrdndimme on osa organisaatiobrindidmme (kuntabrindid)

- Tyonantajabrinditydn vaikutuksia seurataan organisaatiossamme sdénnollisesti
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- Kaikki, jotka organisaatiossamme rekrytoivat, tuntevat tydnantajabrandimme si-
sallot

- Tyonantajabrindityohon on luotu aineisto- ja tydkalupakki

- Vastuu tyonantajabrénditydstd on organisaatiomme viestinndlld

- Tyonantajabrindi vahvistamista tehddin yhteisty0ssa organisaation hr:n ja vies-
tinndn kanssa

- Olemme tehneet tai teemme yhteistyotd tyonantajabrindimme vahvistamisessa
ulkopuolisten tahojen kanssa (esim. viestintdtoimistot, tutkimus, rekrytointifir-
mat)

Millaisia vetovoimatekijoitd olette tunnistaneet organisaatiostanne tyonantajana?

- tunnettuus tyOnantajana

- hyvé maine tyonantajana

- asiakaskeskeisyys

- rekrytointien sujuvuus

- tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon
- hyvit tyosuhde-edut

- kilpailukykyinen palkka

- koulutusmahdollisuudet

- uramahdollisuudet

- mabhdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon

- mahdollisuus tehdd merkityksellistéd tyota

- monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuusasioiden huomioiminen
- tydaikojen joustavuus

- tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen

- etidtydmahdollisuudet

- hyvinvoivat tyontekijit ja tyohyvinvoinnista huolehtiminen
- hyvé esihenkil6tyd ja johtaminen

- toimiva tyOympéaristd

- ajanmukaiset tyovilineet

- muuta, mitd

- emme ole tunnistaneet vetovoimatekijoité

Kerro lyhyesti miten olette hyddyntdneet tunnistamianne vetovoimatekijoita
tyonantajabrdndédyksessédnne? (avoin kysymys)

Tyo6nantajabrandityohon liittyy keskeisesti tyonantajalupauksen médritteleminen.
TyoOnantajalupaus on organisaation maérittelemd kuva itsestdin tyOnantajana.
Yleensd siind lisdksi kuvataan niité asioita, jotka tekevét organisaatiosta houkuttele-
van ja hyvén tyopaikan. Oletteko méiritelleet tyonantajalupauksenne? *

- kylla

- suunnitteilla
- el

- entiedd
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Kerro lyhyesti, millainen tyonantajalupauksenne on ja miti asioita korostatte siind?

Millaisin mittarein seuraatte tyOnantajabrandityon vaikutuksia ja organisaation ve-
tovoimaa tyonantajana? Voit valita useamman.

- Urasivujen kédvijimadra

- Urasivuilla kdytetty aika

- Urasivujen loydettivyys

- Hakijakokemuksen mittaaminen

- Sopivien hakijoiden mairé per rekrytointi

- Rekrytointikustannukset/avoin tehtava

- Rekrytointimarkkinoinnin tehokkuus

- Avointen tyotehtivien tdyttimiseen keskiméérin kuluva aika

- Uusien tyontekijoiden laatu (suoriutuminen, vaihtuvuus tai esihenkilon arvio)

- Oppilaitosyhteistyon toimenpiteiden mééra ja laatu

- Tyytyviisyys organisaatioon tydnantajana

- Nykyisten tyontekijoiden halukkuus suositella tydnantajaa

- Tyontekijoiden ty6hyvinvointi

- Tyontekijoiden vaihtuvuus

- Tyosuhteen keskiméérdinen pituus

- Tyontekijikokemuksen parantamiseen liittyvien toimenpiteiden maira

- Tyontekijikokemuksen kehittdmiseen liittyvi palaute

- Sosiaaliseen mediaan tuotettujen siséltdjen tilastot

- Mediandkyvyys

- Uutiskirjeiden avausmaarét

- Tyontekijoiden tuottamien sosiaalisen median sisdllot liittyen tydnantajabréin-
daykseen

- Muu, mika

- Meilld ei ole mééritelty seurantamittareita

- En osaa sanoa

Minkilaisia tuloksia ja vaikutuksia tyOnantajabrandidykseen liittyvien mittareiden
seuraamisella on saatu? Mitd hyotyjd tyonantajabrandiin liittyvistd mittareista on ol-
lut? (avoin kysymys)

Oletteko tehneet selvityksid liittyen tyOnantajabréndiinne/kartoittaneet tyonanta-
jabrandidnne (esimerkiksi uskomuksia, tietoa, mielikuvia ja ndkemyksié organisaa-
tiosta tyonantajana)? Voit valita useamman vaihtoehdon.

- Kylla, yhteistydsséd ulkopuolisen asiantuntijatahon kanssa
- Kylla, yhteistydssé oppilaitoksen kanssa (opinndytetyot)
- Kyll4, itse

- Emme ole selvittidneet

- Suunnitteilla

- En osaa sanoa
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12. Jos vastasit myOntévasti, kerro lyhyesti, millaisia tuloksia olette saaneet ja miten
olette tuloksia hyodyntineet? (Avoin vastaus)

13. Millaisia keinoja ja kanavia kaytétte rekrytointimarkkinoinnissa? Valitse oikeat
vaihtoehdot arvioimalla eri viestintdkanavien ja keinojen kéyttdmista.

Vastausvaihtoehdot: sddnnollisesti, satunnaisesti, kokeilussa, ei kdytdssi, en osaa
sanoa

- organisaation urasivut

- avoimet hakemukset

- organisaation intranet

- uratarinat

- videot organisaatiosta/ty0paikasta

- podcastit liittyen organisaatioon (tyonantajana)
- jutut organisaatiosta tyOnantajana eri kanavissa
- tyontekijoiden rohkaiseminen kertomaan positiivisia asioita tyostién (esimerkiksi
- somekanavissa)

- Facebook

- Twitter

- LinkedIn

- tv-mainonta

- lehti-ilmoitukset

- kohdennettu viestintd eri tyontekijaryhmille

- suorahaut (head hunter)

- vuokratyoyritykset

- rekrytointifirmat

- digitaaliset rekrytointialustat

- oppilaitsoyhteistyd

- yhteistyd TE-toimiston kanssa

- rekrytointimessut ja tapahtumat

- alueellinen tai maakunnallinen yhteistyo

- (verkostot)

- muu, mikd?

14. Kerro lyhyesti kdytdnnon esimerkki viimeisen kahden vuoden aikana toteutuneesta
tyOnantajabridndédykseen tai rekrytointimarkkinointiin liittyvésti selvityksestd, vies-
tinndstd tai kampanjasta. Minkalaisia toimenpiteité teitte ja kdytittekd ulkopuolisia
asiantuntijoita? Mika teki viestinnésti tai kampanjasta onnistuneen?

15. Millaisia haasteita tydnantajabrandin vahvistamiseen mielestdsi liittyy omassa orga-
nisaatiossasi? (Avoin kysymys)

16. Millaisia haasteita tyonantajabrandin vahvistamiseen mielestési liittyy koko kunta-
ja hyvinvointialalla?
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Tyontekijadkokemuksella tarkoitetaan tyOntekijén ajatuksia ja tunteita, joita syntyy
kaikissa tyOnantajan ja tyontekijan vuorovaikutustilanteissa ja kohtaamisissa. Hyva
tyontekijakokemus edellyttdd tyontekijiymmarrystd. Tyontekijdymmarrys puoles-
taan tarkoittaa systemaattisesti keréttyd tietoa nykyisiltd ja potentiaalista tyonteki-
joilta siitd, mitka asiat ovat merkityksellisid ja tarkeitd tyOssa.

Ota kantaa seuraaviin tyontekijadkokemusta koskeviin viittdmiin. Vastausvaihtoeh-
dot tdysin eri mieltd, jokseenkin eri mielté, ei samaa eikd eri mieltd, jokseenkin sa-
maa mieltd, tdysin samaa mielt, en osaa sanoa.

- hyva tyontekijikokemus vaikuttaa tyotekijoiden tyotyytyviisyyteen

- hyvi tyontekijakokemus vaikuttaa tyontekijéiden hyvinvointiin

- hyvi tyontekijakokemus vaikuttaa tyon imuun

- hyvin tyontekijikokemuksen avulla voi erottautua muista tydnantajista

- hyvi tyontekijakokemus vihentdd henkilostokustannuksia ja lisdé tuottavuutta

- hyvi tyontekijakokemus vaikuttaa mydnteisesti asiakaskokemukseen

- hyvin tyontekijakokemuksen avulla voidaan vaikuttaa myonteisesti organisaa-
tion kehittdmiseen

- tyontekijakokemusta mittaamalla ymmaérretdén paremmin, mitk4 asiat ovat

- merkityksellisid tyontekijdille

- hyvia tyontekijakokemusta voidaan hyddyntdd rekrytointimarkkinoinnissa

Ota kantaa seuraaviin tyontekijdkokemuksen kehittdmistd organisaatiossanne kos-
keviin viittdmiin. Vastausvaihtoehdot tiysin eri mieltd, jokseenkin eri mielti, ei sa-
maa eiké eri mieltd, jokseenkin samaa mieltd, tdysin samaa mielti, en osaa sanoa.

- organisaatiossamme on yhteinen ymmaérrys siitd, mitd tyontekijikokemuk-
sella tarkoitetaan

- organisaatiossamme on laadittu tavoitteet tyontekijikokemuksen kehittdmi-
selle

- tyontekijakokemuksen tavoitteiden méérittelyssda on huomioitu tydntekijoi-
den nidkemykset siitd, mitka asiat heille ovat merkityksellisié ty0ssa

- tyontekijakokemuksen vahvistaminen tukee organisaatiomme strategian
toteutusta

- organisaatiossamme on mddritelty tyontekijikokemuksen kehittdmisen pai-
nopisteet

- yhdistdimme eri tietoldhteitd saadaksemme kokonaiskuvan tyontekijadymmaér-
rykseen liittyvistd asioista

- tyontekijakokemuksen mittaamisessa hyddynnetddn monipuolisia tiedonke-
ruumenetelmid

- olemme luoneet mittarit tyontekijikokemuksen mittaamiselle

- tyontekijadkokemuksen mittaaminen on systemaattista

- organisaatiossamme on luotu johtamismalli tyontekijikokemuksen johtami-
selle

- tyontekijakokemuksen kehittdimiseen on luotu hyvét tydkalut

- tyontekijakokemusta mittaavia tuloksia kdydddn sdénnollisesti 1dpi organi-
saation johdon kanssa
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- tyontekijakokemusta mittaavia tuloksia kdydéén lépi yksikoissd

- tyontekijakokemusta kehitetdén yksikkdtasolla

- organisaation toimintaa kehitetddn tyontekijadkokemuksen kautta saadun pa-
lautteen avulla

- tyontekijo6illd on mahdollisuus osallistua tyontekijakokemuksen parantami-
seen liittyviin kehittdmishankkeisiin

Millaisilla mittareilla tyontekijikokemusta organisaatiossanne mitataan? Voit valita
useamman vaihtoehdon.

- rekrytointiprosessia mittaamalla

- perehdytyksen aikana

- tyOsuhteen muutosten aikana (uudet tehtévit)

- lédhteminen toisen tydnantajan palvelukseen (ldhtijékyselyt)

- muut avainhetket (kuten esimerkiksi paluu toihin esimerkiksi ditiyslomalta)
- henkildstokyselyt

- kehityskeskustelut

- tyontekijoiden haastattelut

- muut laadulliset menetelmait (esimerkiksi tydpajat, fokusryhmat)

- jatkuva mittaaminen (esim. kuukausittain, pulssikyselyt)

- henkildstétunnuslukujen kerddminen ja seuraaminen eri jirjestelmistd
- tyontekijoiden kokemusten havainnointi eri tilanteissa

- muuten, miten

- emme ole médritelleet mittareita

- en osaa sanoa

Kerro esimerkkejd onnistuneista tyontekijakokemuksen parantamisen kidytdnnoista
organisaatiossanne? (Avoin kysymys)

Mitd haasteita tyontekijakokemuksen kehittimiseen ja parantamiseen organisaa-
tiossanne liittyy? (Avoin kysymys)

Milld tavoin KT voisi mielestési tukea kunta- ja hyvinvointialan tyonantajabrandin
vahvistamista ja alan vetovoimaa yhteisty0ssd jasenyhteisojensd kanssa tyovoiman
houkuttelemiseen alalle?

Milld tavoin KT voisi mielestési tukea kunta- ja hyvinvointialan tyonantajabrandin
vahvistamista ja alan vetovoimaa yhteistydssé jasenyhteisojensd kanssa tyontekijoi-
den pitdmiseen ja pysymiseen alalla?

Témin kyselyn lisdksi syksylle on suunniteltu tydpajasarja, jonka tavoitteena on ide-
oida valtakunnallista yhteistyotd kunta-alan tyonantajabrdndin vahvistamiseksi
KT:n ja sen jésenjirjestdjen kesken. Ideointia tehdddn tdstd kyselystd nousseiden
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haasteiden pohjalta. Virtuaalisessa ty0pajasarjassa on kolme parin tunnin kokoontu-
miskertaa ja tydpajasarja toteutetaan Howspace-alustalla. Mikali tydpaja kiinnostaa,
keneen opinnidytetyon tekijd voisi olla yhteydessd asian tiimoilta?

- Etunimi

- Sukunimi

- Titteli

- Matkapuhelin
- Séhkoposti
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Taulukko 7: keinot ja kanavat rek- | sdén- satun- | kokei- | ei kdy- | en osaa | Kes- Me-
rytointimarkkinoinnissa. (N=105) | nglli- | naisesti | lussa | tossd | sanoa | kiarvo | di-
sesti aani
organisaation urasivut 49,4% | 7,1% 2,3% 40,0% | 1,2% 2,4 2,0
avoimet hakemukset 36,8% | 36,8% | 1,1% 25,3% | 0,0% 2,1 2,0
organisaation intranet 58,5% | 11,7% | 1,1% 28,7% | 0,0% 2,0 1,0
uratarinat 24.4% | 18,3% | 12,2% | 45,1% | 0,0% 2,8 3,0
videot organisaatiosta/tydpaikasta 26,7% | 28,9% | 13,3% | 31,1% | 0,0% 2,5 2,0
podcastit liittyen organisaatioon 4,2% 5,7% 2,8% 87,3% | 0,0% 3,7 4,0
(tybnantajana)
jutut organisaatiosta tydnantajana 16,7% | 41,7% | 7,1% 34,5% | 0,0% 2,6 2,0
eri kanavissa
tyontekijoiden rohkaiseminen ker- 19,5% | 35.4% | 13,4% | 28,0% | 3,7% 2,6 2,0
tomaan positiivisia asioita tyOostdan
(esimerkiksi somekanavissa)
Facebook 69,3% | 20,8% | 2,0% 7,9% 0,0% 1,5 1,0
Twitter 42,0% | 25,0% | 2,3% 27,3% | 3,4% 2,3 2,0
LinkedIn 472% | 27,0% | 2,2% 20,2% | 3,4% 2,1 2,0
tv-mainonta 1,3% 2,7% 0,0% 89,2% | 6,8% 4,0 4,0
lehti-ilmoitukset 34,0% | 54,3% | 0,0% 11,7% | 0,0% 1,9 2,0
kohdennettu viestintd eri tyontekiji- | 16,9% | 48,2% | 1,2% 32,5% | 1,2% 2,5 2,0
ryhmille
suorahaut (head hunter) 9,2% 36,8% | 4,6% 48,3% | 1,1% 3,0 3,0
vuokratyOyritykset 19,5% |29,3% | 2,4% 46,4% | 2,4% 2,8 3,0
rekrytointifirmat 13,5% | 46,1% | 5,6% 34,8% | 0,0% 2,6 2,0
digitaaliset rekrytointialustat 452% |20,2% | 6,0% 26.2% | 2,4% 2,2 2,0
oppilaistoyhteistyd 352% | 45,4% | 8,0% 11,4% | 0,0% 2,0 2,0
yhteistyo TE-toimiston kanssa 49.4% | 38,2% | 4,5% 6.,8% 1,1% 1,7 2,0
rekrytointimessut ja tapahtumat 25,0% | 45,6% | 3,3% 26,1% | 0,0% 2,3 2,0
alueellinen tai maakunnallinen yh- 19,3% | 50,6% | 3,6% 24.1% | 2,4% 2.4 2,0
teistyd (verkostot)
muu, mika? 18,2% | 9,1% 0,0% 54,5% | 18,2% | 3,5 4,0
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LIITE 4 Tyontekijdkokemusta koskevat véittdmét

Tyontekijadkokemuksella tarkoitetaan tyontekijén ajatuksia ja tunteita, joita syntyy kaikissa
tyOnantajan ja tyontekijén vuorovaikutustilanteissa ja kohtaamisissa. Hyva tyontekijakokemus
edellyttdd tyontekijdymmarrysti. Tyontekijdymmaérrys puolestaan tarkoittaa systemaattisesti ke-
rittyd tietoa nykyisiltd ja potentiaalista tyontekijoilta siitd, mitkd asiat ovat merkityksellisid ja
tarkeitd tyossd. Ota kantaa seuraaviin tyOntekijakokemusta koskeviin viittdmiin.

Taulukko 8: | tdysin | jok- el sa- | jok- tdysin | en Kes- | Me-
Tyontekijako- | eri seen- | maa seen- samaa | osaa | kiarvo | di-
kemusta kos- | mieltd | kin eri | eikd kin sa- | mieltd | sanoa aani
kevat véitti- mieltd | eri maa
mat (N=106) mieltd | mieltd
hyvé tyonte- | 0,9% |0,9% |0,0% | 7,6% 90,6% | 0,0% | 4,9 5,0
kijakokemus
vaikuttaa tyo-
tekijoiden

tyOtyytyvai-
syyteen

hyvé tyonte- | 0,9% | 1,9% |0,0% | 7,6% 89,6% | 0,0% | 4,8 5,0
kijakokemus
vaikuttaa

tyontekijoi-
den hyvin-
vointiin

hyvi tyonte- | 1,0% | 0,0% | 0,9% 17,0% | 81,1% | 0,0% | 4,8 5,0
kijakokemus
vaikuttaa

tyon imuun
hyvén tyonte- | 1,0% | 0,9% | 2,8% 18,9% | 76,4% | 0,0% | 4,7 5,0
kijakokemuk-
sen avulla voi
erottautua

muista tyon-
antajista

hyvé tyonte- | 1,0% | 1,9% |3,8% |26,4% | 66,0% |0,9% |4,6 5,0
kijakokemus
vihentii hen-
kilostokustan-
nuksia ja lisda
tuottavuutta
hyvi tyonte- | 1,0% | 0,9% | 1,9% 18,9% | 76,4% | 0,9% | 4,7 5,0
kijakokemus
vaikuttaa

myonteisesti
asiakaskoke-
mukseen
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hyvén tyonte-
kijdkokemuk-
sen avulla
voidaan vai-
kuttaa myon-
teisesti orga-
nisaation ke-
hittimiseen

1,0%

0,9%

1,9%

16,0%

80,2%

0,0%

4,7

5,0

tyontekijako-
kemusta mit-
taamalla ym-
maretddn pa-
remmin,

mitkd  asiat
ovat merki-
tyksellisid

tyontekijoille

1,0%

2,8%

0,9%

30,2%

65,1%

0,0%

4,6

5,0

hyvéd tyonte-
kijakoke-
musta  voi-
daan hyddyn-
tad rekrytoin-
timarkkinoin-
nissa

1,9%

0,9%

1,9%

20,8%

74,5%

0,0%

4,7

5,0

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



100

LIITE 5 Kutsu tydpajasarjaan

Hei

Olet vastannut kunta-alan tyOnantajabréndiin liittyvadn kyselyyn kesédn 2022 aikana.
Kysely liittyy allekirjoittaneen yhteisdpedagogi YAMK opinnédytety6hon “Tyodnanta-
jabrandin kehittiminen kunta-alalla” Humanistisessa ammattikorkeakoulussa. Kiitos
paljon vastauksestasi!

Kyselyyn vastasi 107 kuntaorganisaatioiden ylimmén johdon edustajaa, mikd on 26%
kaikista vastaajista.

Kyselyssé ilmoitit kiinnostuksesi osallistua virtuaalityOpajasarjaan, jossa tavoitteena on
etsid ratkaisuja ja keinoja sithen, miten alan vetovoimaa voitaisiin valtakunnallisesti yh-
teistyossd Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n ja sen jdsenyhteisdjen kanssa vah-
vistaa. Yli 50 kyselyyn vastannutta ilmoittautui tydpajasarjaan. Mukaan on tdhdn men-
nessd ilmoittautunut 14 henkil6é. Olisi hienoa saada vield lisdé osallistujia.

Virtuaalityopajasarja Kyselyn pohjalta, toivotaan monipuolista osallistujajoukkoa

Ty0pajasarja jirjestetddn sdahkoiselld Howspace-alustalla. TyOpajoissa kdytetddn osal-
listavia ja fasilitoivia yhteiskehittimisen menetelmid. Tavoitteena on, ettd osallistujat
padsevit keskustelemaan, ideoimaan ja vaihtamaan ajatuksia sekd muodostamaan yh-
teisen nikemyksen. TyOpajasarjan eteneminen perustuu 16yhédsti palvelumuotoilussa
kaytettavdan Tuplatimantti -malliin. TyOpajasarjaa fasilitoivat allekirjoittanut seka pro-
jektipadllikkd Anniina Tuomi.

Yhteiskehittdmisen periaatteiden mukaisesti toivoisinkin, ettd saisimme mukaan mah-
dollisimman monipuolisen joukon osallistuja erilaisista kuntaorganisaatioista. Osallis-
tua voi joko kaikkiin tydpajakertoihin tai vaikkapa vain yhteen tydpajaan. Jokaisella
tyopajakerralla kidydéaédn lapi, mitd edelliselld kerralla saatiin aikaan ja jatketaan tyos-
kentelyé siitd. Ilmoittautumislinkki 10ytyy viestin lopusta.

Tyopajasarjan aikataulu (ilmoittaudu alla olevasta linkisti eri kerroille tai koko
tyopajasarjaan)

e 16.9. kello 9-11.30 HAASTEET tarkastellaan ja tarkennetaan kyselysti esiin
nousseita haasteita. Valitaan tdrkeimmét haasteet jatkoon.

o 23.9 kello 9-11.30 IDEAT ideoidaan ratkaisuehdotuksia haasteisiin, valitaan
tarkeimmat ideat jatkotyoskentelyyn

e 30.9. kello 9-11.30 RATKAISUT muotoillaan ideoista ratkaisuja, jotka koos-
tetaan jatkotoimenpide-ehdotukseksi

Ty0Opajan jélkeen saat vield ottaa kantaa jatkotoimenpide-ehdotuksiin. Kaikki materiaali
ja tuotokset ovat jokaisen ilmoittautuneen kiytettavissi koko prosessin ajan.
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Varmistathan osallistumisesi alla olevasta linkisti. On myds mahdollista ilmoittaa
joku toinen henkilé osallistumaan. Linkki on siksi avoin ja siti voi toimittaa eteen-
piéin.  https:/q.surveypal.com/Ilmoittautuminen-tyonantajabrandin-kehittaminen-
kunta-alalla-tyopajoihin

Tyopajan tulokset dokumentoidaan ja tiivistetiin opinniytetyohon

Ty6pajojen tulokset dokumentoitua niin, ettd lopulta muodostuu osallistujajoukon yh-
teinen ndkemys. TyOpajan tuloksista muodostetaan jatkoehdotus Kunta- ja hyvinvoin-
tialuetyonantajat KT:lle ja tydpajan tulokset raportoidaan osana opinndytetyota.

Olethan yhteydessd, mikéli sinulla on kysyttavaa.

Anna-Mari Jaanu

Ohjelmapiillikkd/Yhteisopedagogi YAMK -opiskelija
Tyo6eldmén kehittdmishankkeet

Kuntaty62030

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT
anna-mari.jaanu@kt.fi

Puh. 050 572 4620
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LIITE 6 Ilmoittautuminen tydpajasarjaan
IImoittautuminen tydpajasarjaan: Tydnantajabrindin kehittdminen kunta-alalla

Ty0pajasarjan virtuaaliset tyOpajat ovat perjantaisin 16.9., 23.9. ja 30.9 kello 9.-11.30.
Voit osallistua kaikkiin tai vain yhteen tydpajaan. Ilmoittautuminen johonkin tyopa-
jaan antaa sinulle oikeudet seurata tyOpajatydskentelyn etenemistd Howspacessa.

Jokaisen kerran alussa kerrataan, mihin edelliselld kerralla jdétiin. Néin sinun on
helppo hypitd mukaan, vaikket paésisi osallistumaan kaikkiin. Tarkeinté olisi saada
mahdollisimman monipuolisen osallistujajoukon ndkemys ja tuottaa ratkaisuehdotuk-
sia tyonantajabrindin kehittdmiseen kunta-alalla sekd KT:n etti sen jisenyhteisojen
yhteistyohon teemassa tulevaisuudessa.

Téytd yhteystietosi ja muista painaa lopuksi sivun oikeassa alalaidassa olevaa "Lahetd
vastaukset" -palkkia. Ilmoittautuneille 1dhetetéén linkki Howspace-alustalle.
[Imoittaudun tydpajasarjaan *

Kaikki kerrat 16.9., 23.9. ja 30.9. kello 9.-11.30
16.9. kello 9.-11.30
23.9. kello 9.-11.30
30.9. kello 9.-11.30

Ilmoittautumislomake:

Sukunimi: *
Etunimi: *
Organisaatio: *
Titteli:
Sdhkopostiosoite: *

Tutkimuslupa

IImoittautumalla ja osallistumalla tyOpajasarjaan suostun siihen, etti tydpajasarjan tu-
loksia hyddynnetdén ja esitellddn Anna-Mari Jaanun Humanisitisen ammattikorkea-
koulun Yhteisopedagogi (Y AMK) -opinndytetydssd "TyOnantajabréndin kehittiminen
kunta-alalla". Opinniytetyd julkaistaan julkisessa Theseus -tietokannassa.

Ty0pajasarjaan osallistuminen on tdysin vapaachtoista eiké sitouta ilmoittautunutta.
TyOpajassa syntynyttd tietoa tiivistetddn, vedetdén yhteen ja teemoitellaan Howspace-
alustalle tallennettua tietoa hyddyntdmélld. Howspace-alustalle tallennettu tieto vie-
déaan tyopajasarjan paattymisen jélkeen Excel- tai pdf-muodossa Kunta- ja hyvinvoin-
tialuetyonantajat KT:n tietoturvalliseen verkkoymparistoon, mihin ainoastaan opinndy-
tetyon tekijélld on paisy.

Kaikki data poistetaan sen jélkeen kun opinndytetyd on valmis. Kaikki data poistetaan
my0Os Howspacesta. Howspaceen tallennettu tieto on anonyymia pl. osallistujien tiedot,
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jotka ndkee ainoastaan administraattori (opinndytetyon tekiji ja hénen kollegansa).
Kaikki osallistujatiedot (eli nimi, sukunimi ja sdhkdpostiosoite) poistetaan Howspa-
cesta kaksi viikkoa tyOpajasarjan paittymisen jilkeen.

Mabhdolliset yksilo- ja ryhmétdiden pohdinnat ja tulokset tallennetaan Howspace-alus-
talle ja/tai Howspaceen uoptettaviin tyokaluihin tai sovelluksiin siten, ettd kirjoittajaa
ei voi tunnistaa. Kaikki vastaukset kysymyksiin chattikentissé ja muissa tyokaluissa
méidritelldédn siten, ettd vastaukset ovat anonyymeja.

Tutkimusluvan hyvédksyminen*

Olen lukenut ja hyvéksyn kohtaan "tutkimuslupa" kirjoitetut asiat

Lisétietoja tai terveisié
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s exi puslilta Sucmez

= Tyapsis t HAASTELT Keskontellaan teemasta, liatain yhisista
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HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



105

m Tervetuloa  Tydpaja 16.9.2022  Tydpaja 23.9.  Tydpaja 20.0.2022 ! T

HUOM! Tydpajan eteneminen on vield piilotettuna. Avaamme sivua tydpajassa sitd mukaa kun tydskentelymme etence. Alta ndet tySpajan tavoitteen ja
ohjelman.

Paaset vir

ukseen painamalls lity -painik

Tovoitteena an pohtia tynantajabrandin kehittamiseen littyvia haasteita kyselyn pohjalta ja kiteytisa
tarkeimmat haastest yhdesss.

o OSA2: Virittzytyminen. T

o OSA3:Lyhyt kertaus opinnaytetydhan ja sen tilantssseen

»
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 OSA 5: Haasteid=n pohdintaa ryhmatysns B Kuwaivideo v lulkaise
<1/ OA i Hansteition Wteyttiminen sailasyas estasvartin:
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OSAT7; Mita szimme aikaan tanaan? Mita seuraavalle kerralle? Palaute,

1. Kaydaan lapi haasteita kyselysta
2. Vksilotys: pohdi viels mielessasi haasteita.

1. Lue ensin oikealla oleva dok i "haasteet tark ttuna”, Sielts naet &
yhsityiskohtia.

2. Tee sen pohjalts muistiinpanoja itsellesi, Mits muuts sinulle tulee mieleen? Miten [ Haasteet kyselysia.pdf
haluaisit kommentaida kyselysts esin ita b ita? Vai tyhjenikd pajatso jo?

3. Kirjoita alustalle oikeaan kohtsan ajatuksiasi. Mitd puuttuu? Mita pitéisi ottaa huomioon?
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