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THVISTELMA

Tama opinndytety0 késittelee organisaation vetovoimaisuutta tydnantajana eli
organisaatioiden tytnantajamainetta ja tydnantajamielikuvia. Ty0 keskittyy julki-
siin organisaatioihin ja tydn toimeksiantajana toimii Lahden kaupunki.

Tydmarkkinoille on muodostumassa kilpailu osaavista tyontekijoistd. Tdma on
seurausta etenkin tyontekijoiden arvokésitysten ja tydn odotusten muutoksista
seké vaeston ikarakenteen vanhenemisesta. Tyonantajien on mietittdva, kuinka he
pystyvat houkuttelemaan tyontekijoitd palvelukseensa. Suuri merkitys on organi-
saation vetovoimalla, joka tdssd opinndytetydssd méaarittyy organisaation tyonan-
tajamaineesta ja -mielikuvista. Niiden voima nékyy niin uuden tydvoiman saami-
sessa kuin nykyisten tydntekijoiden sitoutumisessa.

Ty0n tavoitteena on selvittdd, millaisia tydnantajamielikuvia Lahden kaupunkiin
liitetd&n, millainen maine sill& on ja miten sen vetovoimaa tyonantajana voitaisiin
kehittéa.

Opinndytetyon teoriaosassa késitelladn maineen ja mielikuvan kasitteita seka kun-
tatyon piirteitd ja yleistd mainetta. Tyon empiirisen osan tiedonkeruumuotona
kaytettiin mielikuvakyselyd, joka suoritettiin Lahden ammattikorkeakoulun sai-
raanhoitaja- ja tradenomiopiskelijoille (n=43). Mielikuvakysely sisalsi kysymyk-
si& Lahden kaupunkiin liitettdvistd mielikuvista seké yleisisté tyonantajan ja tyo-
tehtévien vetovoimatekijoista.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd opiskelijoiden mielikuvien mukaan Lahden kau-
punki on luotettava ja varma tydnantaja, joka tarjoaa mielenkiintoisia tydtehtavia
ja hyvié tydsuhde-etuja. Samalla kuitenkin organisaatio miellettiin vanhanaikai-
seksi ja tyotehtavét kiireisiksi ja huonopalkkaisiksi. Tutkimuksesta ilmeni, ettd
opiskelijoiden mielikuvien mukaan Lahden kaupungilla ei ole kykyé houkutella
tyontekijoitd palvelukseensa. Tétd vetovoimaa kaupunki voisi kehittédd hyvilla
teoilla, viesteilld ja suhteilla eli esimerkiksi hyvalla johtamisella, tarinankerron-
nalla, oppilasyhteistyolla ja viestinnalla.

Avainsanat: maine, mielikuva, vetovoima, kuntatyo
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ABSTRACT

This thesis deals with organizational attractiveness, i.e. an organization’s reputa-
tion as an employer and the employer images. This thesis was commissioned by
the city of Lahti.

Competition on the labor market means that employers compete for employees.
This is the result of demographic ageing and changes in employees’ attitudes to-
ward their concept of values and work expectations. Employers must consider
how they can attract employees. The organization’s reputation as an employer and
existing employer images are of great importance. You can see their influence in
getting prospective employees and in current employees’ commitment.

The aim of this thesis was to clarify what kind of employer images were connect-
ed to the city of Lahti, what kind of reputation it has and how its organizational
attractiveness as an employer could be improved.

The theoretical part deals with the reputation and images, their construction and
development. The theoretical part also examines working for a municipality, its
features and its overall reputation. The empirical part used an image survey. The
survey (n=43) was sent to some students who study in the Degree Programme in
Nursing and in Degree Programme in Business Studies. In the survey students
chose features which they thought were connected to the city of Lahti and their
dream employer and career.

The results of the thesis showed that the city of Lahti is a reliable and secure em-
ployer which offers interesting job opportunities and good employee benefits. At
the same time respondents thought that the organization is old-fashioned and the
work is low-paid and busy. The image survey showed that the city of Lahti has no
ability to attract and recruit new employees. Organizational attractiveness can be
achieved with good acts, messages and relationships meaning for example good
management, communication, storytelling and student co-operation.

Key words: reputation, image, attractiveness, municipality work
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1 JOHDANTO

1.1 Tyo0n tausta

Tyontekijoiden tyon siséllon odotukset ovat muuttuneet niin vaatimuksiltaan kuin
arvomaailmaltaan. Tydnhakijoille ei endd valttamatta riitd pelkka palkka, vaan
tyon pitéé olla esimerkiksi mielekastd, tarpeeksi haasteita tarjoavaa ja kehittavaa.
Tybn ja vapaa-ajan tulee olla tasapainossa ja tyopaikan arvomaailman on vastatta-
va omia arvoja. Myds organisaatioviestinnan tulee olla tarpeeksi avointa. Liséksi
Suomen vaeston ik&rakenne on viime vuosikymmenind ikdantynyt nopeasti. lhmi-
sié jai eldkkeelle ja uutta osaavaa tydvaked on tarjolla niukasti vanhojen tilalle.
(Aula & Heinonen 2002, 263-264.)

Organisaatiot ajautuvat tilanteeseen, jossa tydnantajat kilpailevat tyontekijoista.

Tyontekijat valitsevat tyopaikan, jonka he kokevat kaikista vetovoimaisimmaksi.
Taman takia tydnantajien on pyséhdyttava tarkastelemaan, kuinka juuri he pysty-
vét houkuttelemaan palvelukseensa uutta henkildstéd ja kuinka sitouttamaan ny-

kyisen henkildston.

Kilpailussa tydntekijoista korostuu organisaation vetovoimatekijoiden eli tyénan-
tajamaineen ja -mielikuvien merkitys. Ne vaikuttavat ihmisten kayttaytymiseen
tyo- ja rekrytointimarkkinoilla. Niiden voima nakyy uuden tydvoiman saamisessa
ja nykyisten tydntekijoiden sitoutumisessa. Parjatakseen kilpailussa, organisaati-
oiden on syyta selvittdd, millainen maine siita vallitsee tydnantajana ja millaisia
mielikuvia siihen liitetddn. On myos olennaista selvittdd, mit4 asioista hyvén mai-
neen rakentaminen tarvitsee ja mitd asioita mahdolliset tydntekijat arvostavat.
Vetovoimatekijoita tulee tutkia, jotta niitd voidaan kehittdd. (Aula & Heinonen
2002, 96; Heinonen 2006, 40; Kuntaliitto 2011a)

Kilpailussa osaavista tydntekijoistd on mukana Suomen kuntaorganisaatiot. Kun-
tien eldkevakuutuskeskuksen selvityksen mukaan reilu 60 % kuntien nykyisisté4

tyontekijoista tulee ja&méaén eldkkeelle vuoteen 2030 mennessé. Lahden kaupun-



gin kohdalle eldkepoistuma tulee olemaan noin 3980 henkildd eli n. 64 %. (Hal-
meenméki 2009, 2;22.)

Suomen kuntaliiton hallitus, Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen valtuuskunta ja
Kuntien eldkevakuutuksen hallitus ovat antaneet yleisen suosituksen, jonka mu-
kaan kaikkien kuntien tulisi keskustella ja tehda linjauksia kuntansa tydantajamai-
neen kehittdmiseksi. Kuntien tulisi tehda esimerkiksi paikallisia selvityksia tyo-
voimatilanteesta, elakditymisestd ja tydnantajamaineesta, joiden perusteella voi

l&hte& vahvistamaan kunnan tyonantajamainetta. (Kuntaliitto 2008b)

Tama opinnaytetyo tehd&én toimeksiantona Lahden kaupungille. Tyo toimii ajan-
kohtaisena selvityksend toimeksiantajan organisaation vetovoimaisuudesta eli
vallitsevasta tydnantajamaineesta ja -mielikuvista. Tyo tukee Lahden kaupungin
strategiaa 2025, jonka yhten& menestystekijana / tavoitteena on ”Kaupunki on
haluttu tydnantaja, jolla on osaava ja kehityskykyinen henkilostd” (Lahden kau-
punki 2011).

Opinndytetyon aiheen valinta perustuu opinndytetyon tekijén tydharjoittelun aika-
na havaitsemiin tarpeisiin kehittdd kaupungin tydnantajamainetta. Tekija suoritti
tydharjoittelun Lahden kaupungin Teknisen ja ymparistotoimialan viestintahar-
joittelijana syksylla 2010. Taman aikana tekija kohtasi monia median keskusteluja
kuntien tydnantajavetovoiman kehittdmisestd. Kuuleman mukaan moni tydeldman

aloittava henkild ei tunnista kunnan tarjoamia tydmahdollisuuksia.

1.2 Rajaukset

Usein mainetta kasiteltdvassa kirjallisuudessa késitelladn myds maineen lahikasit-
teitd mielikuvaa, imagoa, brandid, yrityskuvaa ja identiteettid. Naiden maarittely
ja kéytettavyys riippuu aina teoreetikosta ja siitd, mihin koulukuntaan h&n kuuluu.
Sisallon selkeyttdmisen vuoksi td4han opinndytetydhdn on nostettu esiin vain tyon-
antajamaineen ja -mielikuvien késitteet. Ne toimivat tyon sisallon luonnin kannal-
ta kaikista parhaiten ja niiden pohjalta on johdonmukaisinta rakentaa tyon teoria-

ja empiriaosuus. Monet teoreetikot myds tukevat maineen ja mielikuvien kasittei-



den vahvuutta ja toimivuutta verrattuna esimerkiksi imagoon ja bréndiin. Imago ja
brandi mielletdan usein huonoiksi termeiksi, jotka keskittyvat vain organisaation
ulkoisiin, kosmeettisiin toimiin. Maine ja mielikuvat tarvitsevat rakentuakseen

enemman.

Tybnantajamainetta ja -mielikuvia tutkitaan paljon, mutta niist4 on tehty vain vé-
han omia, itsendisia teorioita. Tastd syystd, tdssd opinnaytetydssé tydnantajamai-
ne- ja tydnantajamielikuvateoriat pohjautuvat maineen ja mielikuvien teorioihin.
Maineen ja mielikuvien teorioita k&sitellddn organisaatioviestinnan nakékulmasta.
Organisaatioviestinnan professori Leif Abergin mukaan organisaatioviestinta on
tapahtuma, jossa annetaan merkityksia ja tulkitaan sellaisia asioita, jotka koskevat
organisaation tai sen jasenten toimintaa. Tam4 tulkinta saatetaan muiden ihmisten

tietoisuuteen vuorovaikutteisen verkoston kautta. (Aberg 2010)

Tybnantajamaineesta voidaan erottaa tydonantajamaineen siséinen ja ulkoinen puo-
li. Kumpaakin puolta k&sitell&an tyon teoriaosuudessa, mutta tydn empiirisessa
osassa tehdaan selva rajaus tyonantajamaineen ulkoiseen puoleen eli kyselytutki-
mus suoritetaan Lahden kaupungin mahdollisille tuleville tyontekijoille. Mahdol-
lisista tyontekijoista rajaus on tehty Lahden ammattikorkeakoulun tradenomi- ja
sairaanhoitajaopiskelijoihin. Rajaus naihin opiskelijoihin tehtiin toimeksiantajan
toiveesta selvittad sairaanhoitajaopiskelijoiden mieltymyksid. Lisdksi sairaanhoi-
tajaopiskelijat suorittavat useita tyoharjoittelujaksoja Lahden kaupungin palveluk-
sessa ja heille on jo mahdollisesti muodostunut mielikuvia Lahden kaupungista
tyonantajana. Tradenomiopiskelijat valittiin tutkimukseen mukaan olettamuksella,
ettd heilld on vdhemman kokemuksia Lahden kaupungista tyonantajina. Ndin vas-

tauksiin saadaan mukaan kahden erilaisen opiskelijajoukon mielipiteita.



1.3 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyodn tavoitteena on tarjota tietoa toimeksiantajalle organisaation tyon-
antajamaineesta ja -mielikuvista, niiden rakentamisesta ja hallinnasta eli vetovoi-
maisuuden kasvattamisesta. Liséksi tavoitteena on selvittda opiskelijoiden mieli-
kuvia Lahden kaupungista tydnantajana; millaiseksi tydnantajaksi he mieltavat
kaupungin ja, millaiset asiat heiddn mielestd lisd&vat organisaation vetovoimai-
suutta. Tavoitteena on mygs tarjota ajankohtaista tietoa Suomen kuntien tyovoi-

matilanteesta, eldkepoistumasta ja kunta-alan yleisestd maineesta.

Tarkoituksena on, ettd tydn tarjoaman informaation avulla Lahden kaupunki pys-
tyy jatkamaan tydnantajamaineen kehittdmista ja saa tukea strategiselle tavoitteel-
leen "Kaupunki on haluttu tyonantaja, jolla on osaava ja kehityskykyinen henki-

16st6” (Lahden kaupunki 2011).

Tyon tavoitteiden ja tarkoitusten pohjalta muodostuvat seuraavat, koko tyota oh-

jaavat tutkimuskysymykset:

Tutkimuksen paékysymys:

- Miten Lahden kaupungin vetovoimaa tydnantajana voitaisiin kehittdg?

Tutkimuksen alakysymykset:

- Millaisia tydnantajamielikuvia Lahden ammattikorkeakoulun sairaanhoita-

ja- ja tradenomiopiskelijat liittdvat Lahden kaupunkiin?

- Mitké asiat opiskelijoiden mielesta lisd&vat organisaation vetovoimaisuutta

tydnantajana?

Vastaukset ndihin tutkimuskysymyksiin pyritddn saamaan tyon teoriaosan seka

opiskelijoille suunnatun mielikuvakyselyn kautta.



1.4 Tutkimusmenetelmat

Tama opinndytetyd on luonteeltaan paéasiallisesti kvantitatiivinen eli maérallinen

tutkimus, mutta sisaltdéd myos kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen piirteita.

Maaréllinen tutkimusmenetelma soveltuu suuren joukon tutkimiseen, joka tassa
tapauksessa on 200 opiskelijan otos. Maaréllisen tutkimuksen avulla kuvataan
ilmioté lukumaarien ja prosentuaalisten osuuksien pohjalta. Tuloksia havainnollis-
tetaan usein myos taulukon tai kuvion avulla. Ominaista on myos, ettd otoksesta
saadut tulokset pyritdan yleistdméan laajempaan joukkoon. Méarallisen tutkimuk-
sen avulla pystytddn kartoittamaan tietyn asian yleinen tilanne, mutta usein itse
asioiden syyt j&& selvittdmaéttd. Jotta asioiden syyt pystyttdisiin selvittdmaan, tut-
kimukseen otettiin mukaan myos laadullisen tutkimuksen piirteitd. Laadullisen
tutkimus pyrkii selittdméén ihmisten kayttaytymisté ja paatosten syita. (Heikkila
2008, 16.) Tyon empiirisessé osassa kyselyyn vastaajat padsevét antamaan avoi-
mesti palautetta esimerkiksi siihen, miksi haluaisivat tydskennelld Lahden kau-

pungin palveluksessa.

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelména kéytetdén sahkoisesti lahetettyd mieliku-
vakyselya (liite 4). Kyselytutkimuksen kautta kerdtaén ja tarkastellaan esimerkiksi
ihmisten erilaisia mielipiteitd, arvoja, toimintaa ja asenteita. Kyselytutkimuksen
kautta tutkija esittdd kysymyksié kyselylomakkeen kautta. (Vehkalahti 2008, 11.)
Sahkoinen mielikuvakysely valittiin menetelmaksi siksi, ettd se on yksinkertaisin
ja nopein tapa tavoittaa tyon suuri tutkimusotos-joukko. Toteutetusta mielikuva-

kyselysta voi lukea lis&é alaluvussa 5.1.



1.5 Tyon rakenne

Opinnaytetyd rakentuu seitsemadsta paéluvusta:

Johdanto
Maine
Mielikuvat
Kuntatyo

Case-tutkimus: Lahden kaupungin tydnantajamaine ja -mielikuvat

© a ~ w b PE

Yhteenveto ja johtopaatokset

Ensimmaéinen luku toimii opinndytetydhdn ohjaavana lukuna, johdantona. Se ka-
sittelee tyon taustatiedot, tavoitteet, tutkimuskysymykset, tutkimusmenetelmat,

rajaukset, rakenteen sek& keskeisimmat késitteet.

Johdannon jalkeen siirrytdan tyon teoriaosaan. Teoria muodostaa tyon pohjan ja se
auttaa tutkimuskysymyksiin vastaamisessa ja empiriaosuuden rakentamisessa.
Teoriakokonaisuudet on koottu eri ammatti- ja tieteiskirjallisuudesta, artikkeleista,

tutkimuksista, raporteista ja sahkoisista tietolahteista.

Teoria jakaantuu kolmeen erilliseen teoriaosioon. Ensimmaéinen osa (luku 2) kasit-
telee mainetta ja toinen osa (luku 3) mielikuvia. Luvuissa selvitetddn kasitteiden
ohella niiden rakentumista, hallintaa sekd kehittdmista. Lopuksi kerrotaan myos
organisaatioiden mielikuvatutkimuksista ja nuorten arvokasityksista tyoelaméassa.
Teorian kolmas osa (luku 4) kertoo kuntatydsta, sen tydtilanteesta ja yleisestd

maineesta.

Teoriaosaa seuraa tyon empiriaosuus (luku 4). Empiriaosassa esitella&n tutkimuk-
sen toimeksiantaja, tutkimustyyppi seka tutkimuksen sisaltd. Tutkimuksen tulok-
set analysoidaan kysymysryhmittdin. Tuloksien pohjalta tehddén johtopaatokset ja
annetaan kehitysehdotuksia. Luvun lopussa arvioidaan koko opinnéytetyon re-

liabiliteettia ja validiteettia.



Viimeinen luku (luku 6) kokoaa yhteen koko opinndytetyon. Se sisdltdéd koko tyo-
ta koskevan yhteenvedon. Viimeinen luku on tiivistetysti koko opinndytetyon si-
sélto ja se antaa vastaukset tutkimuskysymyksiin. Koko opinndytetyon lopusta

I6ytyy tyon lahdeluettelo ja liitteet.

Seuraavana opinnéytetyota kuvaava kuvio (kuvio 1), joka kertoo jokaisen péalu-

vun merkityksen tyon kokonaisuudelle.

Johdanto -> vie aiheeseen

Maine, mielikuvat-> luo tietopohjan tyélle

Kuntaty®, tydvoima, elékepoistuma ->
luo tietopohjan tydlle

Mielikuvakysely -> keraa vastauksia

Tulokset ja johtopaatodkset-> analysointi paljastaa
maineen / mielikuvat

Kehitysehdotukset -> antaa vaihtoehtoja ja ratkaisuja
toimeksiantajalle

Yhteenveto -> yhdistéa teorian ja empirian, antaa
jatkotutkimusehdotuksia

Kuvio 1. Opinndytetyon rakenne.



1.6 TyoOn tarkeimmat k&sitteet

Organisaation maine ja mielikuvat toimivat aineettomia kilpailutekijoita, joilla
erotutaan kilpailijoista, varmistetaan suotuisa toimintaympéristo ja houkutellaan
uusia asiakkaita, tyontekijoita seka sitoutetaan tdmén hetken asiakkaat ja henkilts-
t0 (Pitk&nen 2001, 7.).

Maine ja mielikuvat ovat yhteydessé toisiinsa. Maine on kokemuksiin perustuva
tulkinta organisaatiosta, joka synnyttdd mielikuvia. Mielikuvat vaikuttavat siihen,
millaisia valintoja ihmiset tekevét. (Aula & Heinonen 2002, 38;61.) Maineen ja
mielikuvan erotuksena toimii kokemus. Maine vaatii muodostuakseen kokemuk-
sia, kun taas mielikuvat pystyvat muodostumaan ilmankin. (Aula & Heinonen
2002, 37.) Eli hyvat kokemukset ja positiiviset mielikuvat synnyttavét hyvan mai-

neen. N&ma kaikki yhdessé luovat vetovoimaa.

Mielikuvat vaikuttavat ihmisen tekemiin valintoihin ja tatd kautta maineeseen.
Organisaatioiden tulisikin jatkuvasti vaikuttaa siité vallitseviin mielikuviin ja sel-
vittdd, millaisia mielikuvia heisté vallitsee niin organisaation sisalla kuin ulkona.

N&in he pystyvat kehittdm&&n mainettaan. (Aula & Heinonen 2002, 37.)

Maineen ja mielikuvien yhteyttd voidaan kuvastaa seuraavan kuvion (kuvio 2)

avulla.
Organisaatio Kokem_ukset Maine Mielikuvat Valinnat
& tulkinnat

Kuvio 2. Maineen ja mielikuvien yhteys.



2 MAINE JA TYONANTAJAMAINE

Maine on sanana helppo ymmartag, silla sita k&ytetdan paljon arkikielessé. On
suhteellisen helppo ymmértéa, jos sanotaan, ettd jollain ihmisella tai organisaatiol-
la on huono tai hyvé maine. Sanakirjaméarityksissé keskitytéddn kolmeen seuraa-

vaan asiaan:

- Maine on jotain, mistd ihmiset puhuvat ja kertovat.
- Maineeseen liitetd&n arviointi, joka voi olla hyva tai huono ja, joka erottaa
kohteen toisesta samanlaisesta.

- Maine on vastaanottajakeskeinen ilmid.

(Aula & Heinonen 2002, 35-36.)

Organisaatioiden yhteydessé késiteltdvd maine muodostuu organisaation toimin-
nasta, sitd valittavista kokemuksista ja sit4 koskevista mielikuvista (Aula & Hei-
nonen 2002, 37). Tietddkseen jonkin organisaation maineen, vaatii se joko oma-
kohtaisia tai muiden tietoja ja kokemuksia kyseisesta organisaatiosta (Juholin
2009b, 277).

Maine tarkentuu tydnantajamaineeksi. Tydnantajamaine kertoo organisaation ve-
tovoimasta tydpaikkana niin tydpaikan etsijoiden kuin vaihtajien keskuudessa.
Tybnantajamaineessa on siis kyse niin nykyisten tydntekijoiden pitamisesta orga-
nisaatiossa kuin uusien hankkimisesta. (Juholin 2009b, 274;278)

Mainetutkijat Fombrun ja Van Riel vertaavat mainetta magneettiin. Hyva maine
vaikuttaa asiakkaiden paatoksiin siitd, mink& organisaation tuotteita tai palveluja
kayttdd. Se vaikuttaa minka tyopaikan tyontekijat valitsevat ja mihin organisaati-
oon sijoittavat uskovat. Maineella on vaikutusta my6s median kirjoituksiin.
(Fombrun & Van Riel 2004, 4-5.) Hyva maine luo siis organisaatiolle vetovoimaa
ja tekee siitd sidosryhmissa ensimmaisen valinnan. Hyva maine luo organisaatiol-
le luotettavuutta ja erottavuutta kilpailijoiden keskuudesta. Sen perustalle on help-
po toteuttaa hyvéa viestintdd. Mit4 huonompi maine organisaatiolla on, sita luo-

taantyontdvampéana sité pidetdén ja sitd vahemman sen kanssa halutaan olla teke-
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misissa. Ihmiset eivat pysty luottamaan huonomaineiseen organisaatioon, eivat
sen tuotteisiin, palveluihin tai sanomisiin. (Aula & Heinonen 2002, 64; Heinonen
2006, 40.)

Maineeseen liittyy tunnettuus ja arvostelman antaminen. Ihmiset tuntevat henki-
I6n tai organisaation niin nimeltdan kuin maineeltaan ja he osaavat antaa sille hy-
V&4 tai huonoa arvostelua. Organisaatiot tietysti pyrkivat tunnettuuden luomiseen
hyvien arvostelujen kautta eli hyvdmaineisuuteen. (Pitkdnen 2001, 17-18.) Orga-
nisaation nimi itsessédn on viesti, joka vetéd ihmisia puoleensa tai sitten ei. Orga-
nisaatiolle on voinut muodostua valtava vetovoima, jonka takia tydntekijat halua-
vat sen palvelukseen enemman kuin muiden. Organisaation nimi saattaa aiheuttaa
my0s torjuntaa, tyod sen palveluksessa ei yksinkertaisesti kiinnosta. Téssé tapauk-
sessa organisaatio voi olla tdysin moitteeton, sitd ei vain tunneta tarpeeksi eiké sen
mainetta ole kehitetty. (Juholin 2009b, 276.)

Mitd enemmén tyopaikoista on vaihtoehtoja, sitd enemmaén organisaation maine
vaikuttaa siihen, mihin opintonsa péattanyt tai jo kokemusta keréannyt tyontekija
paatyy toihin. Tyopaikan hyvé maine vet&a puoleensa parhaita ihmisid, mutta se
myds sitouttaa omia tydntekijoitd organisaatioon. Amerikkalaisen tutkimuksen
mukaan hyvamaineisiin organisaatioihin voidaan mennd téihin myds pienemmalla
palkalla. Mielenkiintoinen tyd, mahdollisuus kehittyd ja oppia uutta merkitsevat
paljon. Kun organisaatio on menestyvd, ihmiset haluavat olla mukana menestyjien
joukossa. (Heinonen 2006, 44-45.)

Tybnantajamainetta voidaan tarkastella niin organisaation sisa- kuin ulkopuolelta
(kuvio 3). Sisalta tarkasteltaessa se on organisaation omien tyontekijéiden arvio
organisaation maineesta. Ulkoa tarkasteltaessa se on puolestaan arvio, jonka esi-
merkiksi potentiaaliset tydntekijét ja muut tahot antavat, eli kuinka kiinnostavaksi

ja arvostetuksi tydnantajaksi he mieltavét organisaation. (Juholin 2009b, 275.)



11

[ Tybnantajamaine }

[ Sisdinen tydnantajamaine ] [ Ulkoinen tydnantajamaine ]

Kuvio 3. Tyonantajamaine jakautuu kahteen osaan (mukaillen Juholin 2009b,
275).

2.1 Luottamuksen merkitys

Maineen muodostumisen tarkein perusta on luottamus. Hyvdmaineisen organisaa-
tion sidosryhmat luottavat organisaatioon ja organisaation toiminnan kautta ra-
kennetaan luottamusp&d&domaa. Ilman luottamusta ei voi olla hyvaé liiketoimintaa.
Luottamuksella tarkoitetaan organisaation sisalla ja ulkopuolella vallitsevaan luot-
tamusta. Organisaatio, henkilsto ja sidosryhmét luottavat toinen toisiinsa. Luot-
tamus kasvattaa mainetta ja organisaation maine kertoo, onko sill& hyva luotta-

mussuhde sidosryhmiensd kanssa. (Aula & Heinonen 2002, 66-67.)

Luottamus luodaan jatkuvilla hyvill4 teoilla ja toimintatavoilla. Sitd voidaan kas-
vattaa avoimella ja rehellisell4 toiminnalla sekd vastuun ottamisella. Jos luottamus
menetetddn, menetetddn usein myds organisaation maine. Maine on siis aina lupa-

us jostakin ja lupauksista on pidettavé kiinni (Aula & Heinonen 2002, 67;51).
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2.2 Millainen maine?

Organisaatiosta vallitseva maine voidaan maéritell& sen mukaan, miten hallitsevia
organisaatiosta vallitsevat mielikuvat ovat suhteessa sidosryhmien kokemuksiin ja

painvastoin (Aula & Heinonen 2002, 93).

Naitd suhteita voidaan kuvata maineen rakentumisen nelikentan kautta:

hyvéa
mielikuva
"mainettaan Yerinomainen
huonompi” maine”
huono hyva
kokemus kokemus
"huono "mainettaan
maine” parempi”
huono
mielikuva

Kuvio 4. Maineen rakentumisen nelikenttd (Aula & Heinonen 2002, 93).

“Erinomaisella maineella” tarkoitetaan sit4, kun organisaation maine on parhaim-
millaan. Sidosryhmill& on organisaatiosta hyvi& mielikuvia ja hyvid omakohtaisia
kokemuksia. Organisaatiosta kertovat tarinat siis vastaavat organisaation todellista
toimintaa. "Mainettaan parempi” on maineen kannalta ik&va tilanne, joskin hel-
posti korjattavissa. Sidosryhmilld on hyvia kokemuksia organisaatiosta, mutta
jostain syyst& mielikuvat ovat huonoja. Organisaatio tekee asioita oikein, mutta
niista ei osata kertoa oikealla tavalla. Tarvitaan madratietoista ja suunnitelmallista
viestintdd. "Huonomaineinen” organisaatio on pahassa kriisissa. Ihmisten koke-
mukset organisaatiosta ovat huonoja, samoin kuin siihen liitettdvat mielikuvat.
Selviytymiskeinona pidetddn mainonnan minimointia ja toiminnan parantamista.
”Mainettaan huonompi” on maineen kannalta vaarallinen tilanne. Mielikuvat or-

ganisaatiosta ovat hyvid, mutta omakohtaiset kokemukset mielikuvia huonompia.
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Organisaatio on keskittynyt ulkokuoren kiillottamiseen mainonnan ja tiedottami-
sen keinoin, mutta unohtanut siséllon hyvané pitdmisen. (Aula & Heinonen 2002,
93-94.)

Hyvé maine luo luottamusta niin kauan kuin maine on arvoltaan positiivista. Esi-
merkiksi hyvédmaineisen organisaation jattaneet tyontekijat ylpeilevét vuosia ol-
leensa kyseisen organisaation tyontekijoind. Hyv& maine on erittain herkka kol-
huille. Vuosia hyvan maineen eteen taistellut organisaatio voi menettd4 maineensa
yhdessé yossd, yhden ikdvan tapauksen vuoksi. (Pitkdnen 2001, 18; Juholin

2009b, 278.)

2.3 Kohtaamiset

Maine syntyy erilaisista kohtaamisista. N&issa vuorovaikutustilanteissa sidosryh-
mat tekevét tulkintoja organisaation toiminnasta. Tulkinnat puolestaan rakentavat
organisaatiosta muodostuvia mielikuvia, joista muodostuu organisaation maine.

(Aula & Heinonen 2002, 90.) Kohtaamisen synnyn voi nahdé kuviosta 5.

Maine

Organisaatio

Kohtaaminen

Kuvio 5. Maineen synty (Aula & Heinonen 2002, 90).

Voidaan sanoa, ettd kohtaamisia on kolmea eri tasoa:

- Taso 1: yritys ja sidosryhm@ kohtaavat ”silmasta silmaan” esim. tiedotusti-

laisuudet ja suorat asiakaspalvelutilanteet
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- Taso 2: vuorovaikutustilanteet, jossa sidosryhm& kohtaa organisaation
tuotteen tai palvelun, mutta organisaatio ei ole valttamétta henkil6kohtai-
sesti lasna

- Taso 3: kohtaaminen, jossa organisaatio ei ole suoraan lasnd, esim. uutinen

ja mainos

(Aula & Heinonen 2002, 91-92.)

Ensimmadisen tason kohtaamiset ovat maineen muodostumisen kannalta vaativia ja
niissé epdonnistuminen vaikuttaa negatiivisesti muihin kohtaamisiin jatkossa. En-
simmaisen tason kohtaamisia ovat suorat, omakohtaiset kokemukset, esimerkiksi
asiakaspalvelutilanteet. Jos asiakas on saanut kerran huonoa palvelua, on kova ty6
saada se ostamaan organisaation tuotteita uudestaan. Huonosta kokemuksesta jae-
taan tietoa myos toisille. (Pitkdnen 2001, 18; Aula & Heinonen 2002, 90-91.)

Toisen tason kohtaamisissa vaikuttavat aikaisemmat kokemukset ja mielikuvat
organisaatiosta. Naissé kohtaamisissa sidosryhmé joutuu usein valitsemaan tietyn
tuotteen ja palvelun valilla. Kohtaamisissa vaikuttavat kuulopuheet ja keskustelut
toisten ihmisten kanssa. Esimerkiksi valintatilanteet, valitako Nokian vai Siemen-
sin puhelin? Kolmannen tason kohtaamisissa organisaation rakentamat tarinat ja
sidosryhmé&n mielikuvat nousevat paarooliin. Talldin mainetta rakentavat esimer-
kiksi mediaviestinta ja mediajulkisuus. (Pitkdnen 2001, 18; Aula & Heinonen
2002, 90-92.)

Organisaatioiden tulisi valmistautua jokaisen eri tason kohtaamiseen ja tunnistaa
ndiden kohtaamisen merkitys eri sidosryhmille. Kolmannen tason suuria mainos-
kampanjoita on turha jérjestad, jos ensimmaisen tason asiakaskohtaamiset eivat
kasvata mainetta. (Aula & Heinonen 2002, 92.)
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2.4 Maineen ulottuvuudet

Maine on kulttuurisidonnainen ilmi®. Se mité kulloinkin arvostetaan, vaihtelee
maasta toiseen ja maiden siséll& osakulttuurista osakulttuuriin. Kulttuuriset, talou-
delliset ja sosiaaliset erot tekevat maineen rakentamisesta ja yllapitdmisesta vaike-
aa. Lisaksi maine on riippuvainen ajasta. Se seuraa sosiaalisessa, kulttuurisessa ja
taloudellisessa ympéristossa vallitsevia trendeja ja muutoksia. (Aula & Heinonen
2002, 43-44.) Nykyaikana yhteiskuntavastuun merkitys korostuu organisaatioiden

toiminnassa, mutta 10 vuoden péé&sté asiat voivat olla toisin (Heinonen 2006, 31).

Organisaation mainetta ei voi hallita ilman, etté tiedetddn mitd organisaation mai-
ne tietylld hetkelld on ja mitké tekijat vaikuttavat maineeseen. Mainetta pitadd mi-

tata siind ymparistossé, missé se toimii. Eli esimerkiksi Suomessa toimivien orga-
nisaatioiden on tiedettavé, mitka tekijét vaikuttavat merkittavasti suomalaisessa

liiketoimintaymparistossa. (Aula & Heinonen 2002, 96-99.)

Viestintdtoimisto Pohjoisranta on tutkinut tekijoitd, jotka vaikuttavat suomalaisten
organisaatioiden maineeseen. Tutkimuksien perusteella kehitettiin RepMap —
metodi (kuvio 6), jonka mukaan suomalaisten organisaatioiden maine rakentuu
kuudesta ulottuvuudesta: yrityskulttuurista ja johtamisesta, tuotteista ja palvelusta,
menestymisestd, yhteiskuntavastuusta, julkisesta kuvasta sekd muutos- ja kehitys-
kyvystd. Nama puolestaan sisaltavat 24 eri tekijéa, joiden perusteella suomalaiset
sidosryhmét arvioivat organisaatiota. (Aula & Mantere 2005, 41; Heinonen 2006,
30-31)

Osatekijat ovat yleisesti arvostettuja ominaisuuksia ja jokaisen ominaisuuden pe-
rusteella arvioija antaa organisaatiolle ”pisteitd”. Esimerkiksi, panostaako organi-
saatio l&hiymparistonsé hyvinvointiin, osallistuuko se yhteiskunnan kehittami-
seen, toimiiko se ympéristoystavéllisesti ja onko sen toiminta eettistd. Kokonais-
pisteet kertovat, millainen maine organisaatiolla on. (Aula & Heinonen 2002, 99-
101; Aula & Mantere 2005, 42.) Osatekijoita voidaan pitdd myds muistilistana,
joita maineestaan huolehtivat organisaation kannattaa huomioida. Osatekijdihin
voitaisiin lisdtd my0ds perinteet ja historia, jotka lisddvat joidenkin organisaatioi-

den mainetta merkittavasti. (Pitkdnen 2001, 24.)
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Yrityskulttuuri ja johtaminen
— arvostus

— johdon ja tyontekijoiden
vilinen luottamus
motivointi ja palkitseminen
sitoutuminen ja tyytyviisyys

Tuotteet ja palvelut
— toimitus- ja palveluvarmuus

Menestyminen

= kansainvilisyys — hinta-laatusuhde
— johtavuus -
— kannattavuus ja kilpailukyky ~ hybty

— taloudellinen kasvu

Yhteiskuntavastuu Muutos- ja kehityskyky

— lahiympiristosta huolehti- a kchlrtyrmmn )
minen — dynaamisuus- ja muutoskyky
— osallistuminen yhteiskunnan - rohkeus

kehittimiseen — visio ja strategia
Julkinen kuva
— tunnettuus sidosryhmissi
— nikyminen julkisuudessa
— julkisuuskuva

— johdon karismaattisuus

— ympiristoystavillisyys
eetisyys

Kuvio 6. Maineen kuusi ulottuvuutta Suomessa (Pitkdnen 2001, 24).

Erilaisten mainetutkimuksien perusteella on muodostettu myos erilliset “tydnanta-
jamaineen ulottuvuudet”. Ne hahmottelevat edelld mainittuja maineen ulottuvuuk-

sia. (Juholin 2009b, 279.) Ominaisuudet voi ndhd4 seuraavasta kuviosta (kuvio 7).

+ Taloudellinen vastuu
* Ympdristovastuu
+ Kulttuurinen vastuu

Tuotteet,
palvelut ja
bréndit

Vastuullinen
(liike)toiminta

Tulos ja
menestys

Tunnelma ja
viintyvyys

Tyonantaja-
maine

Arvostava
ja eettinen
johtaminen ja
esimiestyo

Ty6nantaja-
vastuu

+ Tyollistdminen
+ Muutosturva

+ Urasuunnittelu ja koulutus
- Palkka, edut, kannustimet

Tulevaisuuden
visio ja
kehittdminen

+ Henkiloston
kuunteleminen
+ Vaikutusmahdollisuudet

+ Uskottava tulevaisuuden-
kehitys

- Kehittda toimintaansa

- Tarjoaa yksildille kehittymis-
mahdollisuuksia

Kuvio 7. Tydnantajamaineen ulottuvuudet (Juholin 2009b, 280).
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Kuvioon (kuvio 7) kootut ulottuvuudet siis rakentavat organisaatiolle hyvan tyon-
antajamaineen. Sité vahvistavat organisaation tuottamat tunnetut ja arvostetut
tuotteet tai palvelut. Hyva tydnantajamaine syntyy tietysti myos hyvasta tulokses-
ta ja organisaation menestyksestd. Organisaation toimivalla esimiestydlla on myos
suuri vaikutus tyonantajamaineeseen. Henkiloston mielipiteitd on kuunneltava ja
heille on annettava vaikutusmahdollisuuksia. Organisaatiolla on myds oltava us-
kottavat tulevaisuuden visiot ja tahto kehittyd. Tydnantajan on oltava vastuullinen
ja huolehdittava perusasioista, kuten esimerkiksi tyollistdmisestd, kouluttamisesta,
palkasta ja kannustimista. Koko organisaation on toimittava vastuullisesti ympa-
ristdasioissa, taloudellisissa asioissa ja kulttuurisissa asioissa. Hyva tunnelma
vahvistaa viihtyvyyttd ja sitd kautta hyvaa tydonantajamainetta. (Juholin 2009b,
280-281.)

2.5 Hyvé maine

Edell& esitettiin maineen ulottuvuuksia, asioita, joista maine muodostuu niin hy-
véssa kuin pahassa. Hyvén maineen voi esitelld myds hieman yksinkertaisemmin.
Mainetutkijoiden Aulan ja Mantereen (2005, 26) mukaan organisaation hyva mai-

ne muodostuu seuraavista kolmesta asiasta:

1) Teoista
2) Viesteista
3) Suhteista

Maineenhallinta on siis hyvén tekemistd, hyvasta viestimisté ja hyvié suhteita.
Hyvan organisaation lahtokohtana pidetdan hyvié tekoja, joiden varaan maine
rakennetaan. Hyvisté teoista tulee viesti& ja niista on pystyttdva kommunikoimaan
oikeille ihmisille ja vield oikeaan aikaan. Eli organisaation on hallittava hyvét
viestit. Organisaation ja sen sidosryhmien valille muodostuu vuorovaikutussuhde,

jossa hyvat suhteet ovat avainasemassa. (Aula & Mantere 2005, 26-27.)
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Hyvét suhteet rakentuvat organisaation ja sidosryhmien kaksisuuntaisesta viestin-
nastd. llman viestintéda koko organisaatio lakkaa toimimasta. On tdrkedd tunnistaa
kohtaamiset ja tiedostaa mitd erilaiset sidosryhmét tarvitsevat. Hyvan maineen
luontiin tarvitaan erinomaiset suhteet kaikkiin sidosryhmiin. Nait& sidosryhmia
ovat niin henkildsto, asiakkaat, sijoittajat, omistajat, sijoittajat, lainsé&tajat, jarjes-
tot, yhteistyokumppanit, potentiaaliset tyontekijét ja media. (Aula & Heinonen
2002, 215-217; Aula & Mantere 2005, 215)

Hyviin tekoihin pyritddn vaikuttamaan niin organisaation oman henkildston kuin
muiden sidosryhmien kautta. Hyvét teot rakentuvat hyvén johtamisen kautta, kun
tyontekijat haluavat ja osaavat tehda hyvaéd. Hyvét viestit muodostuvat hyvista
tarinoista, usein kohtaamisista organisaation jasenten ja sidosryhmien valil-
l4.(Aula & Mantere 2005, 215-216.)

Hyva maine on pitkdaikaisen ja kunnollisen tydskentelyn tulos. Se ei ole vain or-
ganisaation ylimman johdon vastuulla, vaan koko organisaation henkildkunnan on

rakennettava mainetta yhdessa. (Pitkdnen 2001, 22.)

2.6 Maineenhallinta

Kuten edellisessa luvussakin mainittiin, maineenhallinnassa on mukana koko or-
ganisaatio. Sen on oltava kiinte& osa organisaation pé&atoksentekojérjestelmaa ja
liiketoimintastrategiaa. Sitd on mitattava sadnndllisesti sidosryhmissé ja sitd on
hallittava. Koko henkilstén on ymmarrettdvd oma rooli organisaation maineen
rakentamisessa. (Aula 2008, 72.)

Professori Jeffrey E. Garten on todennut, ettd suurten organisaatioiden tulee muut-
taa kayttaytymistéan, jos he haluavat parantaa mainettaan ja houkutella parhaita
tyontekijoitd. Kayttdytymisella tarkoitetaan isoja muutoksia esimerkiksi johtami-
seen ja henkildstopolitiikkaan. On siis huolehdittava mm. henkildston pysyvyy-
destd, silla "laatuvaatimukset” tydpaikan suhteet vievét ihmisia tydpaikasta toi-
seen. Etenkin nuoret tyontekijét liikkuvat paljon tyopaikkojen vélill& ja elaménpi-

tuiset tyourat ovat nykyaan yha harvinaisempia. Hyvélla johtamisella, henkildsto-
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politiikalla ja sisdiselld viestinn&lla taataan se, etté jokainen tyontekija levittda
positiivista tydnantajakuvaa tyopaikastaan. Ulkoinen viestinté aloitetaan, kun si-

séiset asiat ovat kunnossa. (Heinonen 2008, 9; Jalonen 2008, 5-6)

Organisaatio ei pysty rakentamaan mainetta suoraan ihmisten mieliin, sill& ihmiset
rakentavat organisaation maineen omista lahtokohdista. Organisaatio voi kuiten-
kin antaa ihmisille rakennusaineita, joista he voivat rakentaa késityksidén. Mai-
neenhallinta siis keskittyy ohjaamaan organisaation omaa toimintaa ja vaikutta-
maan sidosryhmien tulkintoihin. (Pitkdnen 2001, 19; Aula & Heinonen 2002,
212.) Se on pitkdjanteista ja ennakkoon suunniteltua strategista toimintaa. Hyva
maineenhallinta l&htee organisaation sisdisestd maailmasta; sen arvoista, missiosta
ja visiosta. (Aula & Heinonen 2002, 212; Aula 2008, 67.)

2.7 Maineenhallinta prosessina

Mainetta tutkivat Aula ja Heinonen (2002, 170) tuovat esiin maineen viisivaihei-
sin hallinnan prosessin (kuvio 8). Sen aikana muun muassa analysoidaan oma
tilanne suhteessa kilpailijoihin, valitaan mainestrategiat, luodaan hyva kertomus ja
valitaan kdytettavat kohtaamiset sekd maineen seurannan valineet. Seuraavasta

kuviosta x voi ndhda prosessin kuviona.

liketoiminnan
tavoitteet

| maineanalyysi |

mainestrategia

mainedialogi |

] seuranta ja modifiointi E

Kuvio 8. Maineen hallinta prosessina (Aula & Heinonen 2002, 170).
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Ennen prosessin aloittamista on varmistettava, etté tietyt asiat ovat kunnossa. En-
sinndkin maineen hallinnan on sovittava yhteen organisaation johtamiskulttuuriin
ja strategioihin. Sen tulee olla yhteinen tavoite koko organisaatiolle. Toiseksi
maineenhallinta koskee useita sidosryhmia kerralla. Organisaation on siis pystyt-
tava toimimaan erilaisten sidosryhmien kanssa. Kolmanneksi mainetta hallitaan
kokonaisvaltaisesti ja kaikkia sidosryhmadsuhteita tulee hoitaa yhta hyvin. Liséksi
on muistettava, ettd maineenhallinta kuuluu jokaiselle organisaation jasenelle.
(Aula & Heinonen 2002, 207-208.)

Prosessi aloitetaan maineanalyysillg, eli organisaatio tutkii millainen sen maine
on, miten tarkeimmat sidosryhmaét arvioivat sen, tukeeko maine organisaation
liiketoiminnan strategioita ja minkalainen maine on verraten kilpailijoihin. Orga-
nisaation on ké&ytava lapi koko toiminta maineen ndkokulmasta. On kaytéva lapi
liiketoimintastrategiat, tutkimukset, selvitykset ja viestintdsuunnitelmat. On tar-
kasteltava maineen eri ulottuvuuksiin liittyvid vahvuuksia, heikkouksia, mahdolli-
suuksia ja uhkia. Hyvaan analyysiin kuuluu myds maineen mittaus tarkeimmissa
sidosryhmissd. Kun ymmarretadn, mit4 sidosrynmat ajattelevat organisaatiosta ja
sen toiminnasta, voidaan resursseja suunnata niihin toimiin, missa niita todella
tarvitaan. Myos julkisuutta tulee analysoida maineen kannalta. Esimerkiksi mitka
organisaation osa-alueet ovat ndkyneet julkisuudessa ja miten julkisuus on mai-
neen nakokulmasta kehittynyt. (Aula & Heinonen 2002, 170, 173-177.)

Maineanalyysin jélkeen tehd&an strategiset valinnat, joilla organisaatio pyrkii
erottumaan kilpailijoista. Strategisia valintoja on hyva tehd& maineen ulottuvuuk-
sien kautta. Esimerkiksi pohtimalla, miten organisaation yrityskulttuuri ja johta-
minen tai esimerkiksi yhteiskuntavastuun kantaminen erottuu positiivisesti kilpai-
lijoista. Samalla laaditaan maineenhallinnan ja johtamisen tavoitteet. Minké&laisen
maineen organisaatio haluaa suhteessa kilpailijoihin, miten maineen tulisi kehittya
ja mitd maineen eri osa-alueita halutaan kehittda. (Aula & Heinonen 2002,
170;182.)

Kun organisaatio on selvittdnyt nykytilanteen ja paattanyt mita halutaan saavuttaa,
tehdddn paatokset siitd, mitd tehd&an ja miten. Paatetdan taktiikat, joilla mainestra-

tegiat toteutetaan. Rakennetaan organisaatiosta hyvia tarinoita, jotka rakentavat
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mainetta. Prosessia el&d jatkuvasti ja sitd on muutettava olosuhteiden mukaan. Sité
on siis seurattava jatkuvasti. Tdma tarkoittaa jatkuvaa maineen mittaamista, tulos-
ten tarkistusta seka ympadriston tarkkailua. (Aula & Heinonen 2002, 171;203.)
Keskeisid maineen mittaamisen kohteita ovat esimerkiksi asiakastyytyvaisyys,
henkiloston sitoutuminen ja tyytyvaisyys, rekrytointi ja mediajulkisuus. (Aula
2008, 74.)

Mainedialogi on lopputulos, eli maineenhallinta kdytdnndssé. Se aloitetaan omasta
henkilostostd, jonka jalkeen siirrytddn muihin sidosryhmiin. Siin& hoidetaan vuo-
rovaikutussuhteita ja vaikutetaan organisaatiosta kerrottaviin tarinoihin. Maineen
rakentaminen vaatii organisaatiolta paljon. Ei ole olemassa yhté ainoaa tapaa luo-
da mainetta. (Aula & Heinonen 2002, 207.)

Seuraavissa alaluvuissa kasitelladn esimerkkejé naistd maineenhallinnan tavoista,

joilla toteutetaan maineenhallintaa kdytannossa.

2.8 Sisdiset asiat kuntoon

Hyvan maineen rakentamiseen tarvitaan erityisesti hyvéa organisaatiokulttuuria.
Jos organisaation sisdiset asiat eivét ole kunnossa, on vaikea saavuttaa voittoja
ulkoisten sidosryhmien keskuudessa. Organisaation jokainen tyontekija voi vai-
kuttaa osaltaan organisaation maineen syntyyn, kehittdmiseen tai huononemiseen.
Jotta hyv& maine pystyy rakentumaan, on johdon ja henkil6ston on luotettava toi-
siinsa ja arvostettava toisiaan. Tydntekijat ovat sitoutuneita ja tyytyvéisia, tyopai-
kan ilmapiiri on kannustava. Organisaation tavoitteet on helpompi siséista, jos
henkildsto tuntee uskollisuutta tyopaikkaansa kohtaan. Hyvamaineisesta organi-

saatiosta ollaan aidosti ylpeita. (Heinonen 2006, 84-85.)

Organisaation omat tyontekijét siis rakentavat tydnantajamainetta joko hyvaan tai
huonoon suuntaan. On merkityksellistd mit4 organisaation henkilosté puhuu tyos-
t&dn ja tyOpaikastaan tuttavilleen. Siihen mité tyontekijat puhuvat vaikuttaa tyon-
tekijoiden viihtyminen tydpaikalla ja sitd kautta hyva johtamiskulttuuri, henkilds-

topolitiikka ja sisdinen viestintd. (Heinonen 2008, 8-9.) Siséinen viestint4 on yksi
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tarkein ulottuvuus maineen parantamisessa. Toimiva sisdinen viestinta auttaa
tyontekijoita saavuttamaan tavoitteet nopeammin ja tehokkaammin. On esimer-
kiksi turha vaatia arvojen mukaista toimintaa, jos arvoista ei ole kerrottu tyonteki-
joille. (Aula & Heinonen 2002, 220.)

Erityisesti julkisorganisaatioiden, joilla ei ole mahdollisuutta tarjota suuria palk-
kioita tyontekijoilleen, on panostettava laadukkaisiin tydolosuhteisiin. Toisissa
organisaatioissa houkutteleva muhkea palkka unohtuu, kun organisaatio pystyy
tarjoamaan esimerkiksi riittavét henkilostoresurssit, hyvat vaikutusmahdollisuu-
det, ystévéllisen ilmapiirin ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia. (San-
taméki-Vuori 2008, 27.)

Eri mittausten mukaan tarkeitd tyénantajamaineen rakentamisaineita ovat esimer-
kiksi arvostus, kehittdminen, oikeudenmukainen johtaminen, hyvé ilmapiiri ja
toimiva viestintd. Monille on myds tarkedd vapaus, ja se, etté toissa on hauskaa.
My0ds arvostuksen antaminen, onnistuneesti toimituissa tilanteissa kiittdminen ja
palkitseminen ja oman kehityksen tukeminen ovat tarkeitd maineen rakentamisen
aineita. (Koskimies 2012) Tyontekijoiden henkilokohtaisten tarpeiden, ja esimer-
kiksi tydaikajoustojen, tydterveyshuollon ja tydtehtavajarjestelyiden huomioimi-

sesta on pidettava kiinni (Santamaki-Vuori 2008, 26).

Hyvinvoivat tyontekijat pystyvat tekemadn pitkid tyouria ja valittavat positiivista
viestid tyopaikastaan. Kilpailun kiristyessa parhaimmat tyoskentelyolosuhteet

tarjoava tyopaikka saa parhaat ja pysyvimmat tyontekijat. (Kauppinen 2008, 14.)

2.9 Ulkoinen viestinta

Sisdisen viestinndn ohella osana maineenhallintaa on ulkoinen viestintg, johon

panostetaan etenkin, kun organisaation siséiset asiat ovat kunnossa.

Organisaation maine levidd ihmisten henkilokohtaisissa vuorovaikutuksissa, kéy-
tdnnon tilanteissa ja kohtaamisissa, niin hyvassa kuin pahassa. Sitd levittavat niin

organisaation jasenet niin siséisissa kuin ulkoisissa sidosryhmissé. Maineen viestit
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levidvat ihmisten omina kokemuksina, ei pelkastdan suunniteltujen mainoskam-
panjoiden vélityksend. (Santamaki-Vuori 2008, 25.) Organisaatiota kannattaa
mainostaa niille, joita organisaatio haluaa palvelukseensa. Ei ole esimerkiksi jar-
ke& mainostaa kuntatyota sellaisille, jotka arvostavat vain rahaa ja riskien ottamis-
ta. (Heinonen 2008, 10.)

Tybnantajamaineen levidmisen kannalta viestintdkanavilla on merkitysta. Mai-
noskanavan on oltava erityisesti ndkyva. Uusien innovatiivisten kanavien kayttd
saattaa lisdd nédkyvyyttd esimerkiksi nuorten keskuudessa. Perinteisen lehti-
mainonnan liséksi kannattaa kokeilla esimerkiksi verkkomainontaa, messuilla
tapahtuvaa mainontaa, ulkomainontaa tienvarsilla, radio- ja tv-mainontaa seka
ilmaisjakelulehtimainontaa. (Rainio 2008, 36-40.) Sosiaalisessa mediassa tapah-
tuva mainonta, promootiot sek& sponsorointimainonta ovat uusia kasvavia ja var-

teenotettavia mainontatapoja.

2.9.1 Tarinat maineen rakentajina

Maineenhallinnan kannalta organisaation tekemat hyvat teot muuttuvat oleellisik-
si, kun ne levidvat julkisuuteen ja ihmiset tiedostavat ne. Hyv&n maineen saavut-

tamiseen ei riit4 vain asioiden tekeminen oikein, vaan néista asioista taytyy osata

myos kertoa muille. (Aula & Heinonen 2002, 101.) Térked4 on se, ett4 organisaa-
tiolla on selva kasitys siitd, mité se on ja missa se on erityisen hyva. Naista piir-

teistd muodostetaan tarinoita. (Pitkdnen 2001, 10)

Maine leviad tarinoina. Tarinat luovat hyvid mielikuvia ja hyvét mielikuvat puo-
lestaan tekevét menestyjid. Niiden avulla my6s erotutaan kilpailijoista. Tarinoita
kerrotaan todellisista asioista, esimerkiksi menestyneesti hoidetuista tilanteista tai
maineikkaasta tyontekijastd. Tarinoiden kautta voidaan vedota ihmisten tunteisiin,
aisteihin ja mielikuviin. Organisaation tydntekijat kertovat tarinoita paivittéin
esimerkiksi kokouksissa, lounastapaamisilla ja kotona. Tyontekijat ovatkin tassa
yhteydessa erittéin tarkeitd maineen lahettildita. Tyontekijat kertovat vélittavat
tietoja, jotka muokkaavat ihmisten ajatuksia organisaatiosta. Jos organisaatiosta ei

kerrota tarinoita, joku muu tekee sen organisaation puolesta. Eli organisaatio itse
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voi vaikuttaa positiivisten tarinoiden kerrontaan. Tarinoiden kautta organisaatiois-
ta tulee hyvia tai huonoja. (Aula & Heinonen 2002, 24,32,50,191.)

Hyva tarina siis perustuu todellisuuteen ja se tukee organisaation mainetta, raken-
taa sille uskottavuutta ja luotettavuutta. Ne rakentuvat monista eri asioista: tuot-
teista, ihmisistd, menneisyydestd, tulevaisuudesta, sankareista ja organisaation
kaannekohdista. (Aula & Heinonen 2002, 192-193.)

Eri-ikdisilla organisaatioilla on erilaiset maineen rakentamisen l&htokohdat. Uudet
organisaatiot ovat historiattomia. Ne muodostavat mainetta kertomalla, mité ne
ovat huomenna. Pitk&sté historiasta voi taas ammentaa runsaasti tarinoita, jotka
saavat ulkopuoliset kiinnostumaan organisaatiosta. Organisaation pitk& historia

voi toimia niin rasitteena kuin etunakin. (Aula & Heinonen 2002, 51.)

2.9.2 Rekrytointiviestinta

Osana organisaation maineenhallintaa on rekrytointiviestintd. Sen kautta tavoite-
taan muitakin ihmisid kuin pelk&stadan tyonhakijoita. Avoimen tyépaikan ja tyon-
antajan ohella se rakentaa mainetta koko organisaatiosta ja sen tavoitteista. Tasta
syystéa viestin on pyrittdva olemaan vetovoimainen ja kilpailukykyinen, yhtenéi-
nen organisaation muun viestinnan ja markkinoinnin kanssa. (Veijonen, 2008, 29-
30.) Rekrytointiviestinndn kautta voidaan lisatd yleista organisaation mainontaa ja
nostaa sité kautta esiin esimerkiksi erilaisia teemoja kuten koulutustarjontaa, tyo-
tehtavékiertoa ja organisaation tarjoamia kehittymismahdollisuuksia (Rainio
2008, 36).

Houkutellakseen uusia tyontekijoita ei riitd, ettd organisaatio tekee vain kosmeet-

tisia toimenpiteitd esimerkiksi esitteiden, videoiden ja mainoksien kautta. Organi-
saation on luotava mainetta, kerrottava johtamiskulttuurista, henkildstopolitiikasta
ja yhteiskuntavastuusta. Potentiaalisiin tydntekijoihin voidaan olla vuorovaikutuk-
sessa esimerkiksi opiskelijayhteistyd, rekrytointitilaisuudet, seminaarit, yritysvie-

railu, mediajulkisuus, erilaiset kohderynhmajulkaisut, Internet, hyvantekevéisyys ja
sponsorointi. (Aula & Heinonen 2002, 264,266.)
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Rekrytointikdytanndissa on muistettava hyvat tavat. Jokainen kontakti organisaa-
tioon joko vahvistaa tai heikent&é organisaation mainetta. On esimerkiksi tarkeaa,
ettd rekrytoinnissa valitsematta ja&neiden jalkihoito tehdaén kunnolla. Henkilot
tulevat joka tapauksessa kertomaan kokemuksistaan organisaatiosta. Rekrytoin-
nissa mukana ollut saattaa myos olla tulevaisuudessa tarked asiakas tai yhteistyo-
kumppani. Hyva esimerkki on, ettd erds amerikkalainen konsulttiyritys pitaa yhte-
ytté entisiin tyontekijoihin. Nain yritys luo laajan verkoston, joka nékyy esimer-

kiksi toimeksiantojen maarassa. (Aula & Heinonen 2002, 264-265.)

2.9.3 Oppilasyhteistyod

Hyva keino taata tulevaisuuden tyontekijoitd on mainonta alueen oppilaitoksissa
ja tydvoimatoimistoissa. Sitd kautta saadaan tulevaisuuden tydntekijét ajoissa tie-
toisiksi organisaation mahdollisuuksista. (Marttinen 2007) Ty6t4 voidaan esimer-
kiksi tehdd tutuksi jo peruskouluissa opinto-ohjaajien ja opettajien vélityksella.
Organisaatiot voivat tarjota opiskelijoille myds mahdollisuuksia kesatydpaikkoi-
hin, tybharjoittelujaksoihin, peruskoulujen ty6eldmé&én tutustumisen jaksoihin,

oppisopimiskoulutuksiin ja paattotydaiheisiin. (Kuntaliitto 2008a)

Tybharjoittelujaksot antavat paljon niin itse opiskelijalle kuin tydyhteisdllekin. Ne
tuovat uutta tietoa ja uusia toimintatapoja. Parhaimmillaan tygharjoittelut luovat
positiivista tydnantajakuvaa organisaatiosta. Siitd onnistuminen vaatii tyoharjoit-
telusta saatuja positiivisia kokemuksia. On erityisen tarked, ettd tyopaikoilla
varmistetaan harjoittelijan hyva vastaanotto. On varmistettava, etta harjoittelijalle
tarjotaan riittdvasti koulutusta ja monipuolisia tydtehtavid. Hyvin tehdysta tyosta
on hyvé tarjota myos palkkio. (Heinonen 2008, 10; Nurminen, 2008, 54; Santa-
maéki-Vuori 2008, 26.)
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2.10 Maineen viestintasuunnitelma

Organisaatioiden kannattaa laatia tydnantajamaineen kehittdmiselle oma erillinen
viestintdsuunnitelma, joka voi olla osana koko organisaation viestintdsuunnitel-
maa. Tyonantajamaineen viestintdsuunnitelman taustaksi kannattaa suorittaa tyon-
antajamaine-tutkimus, joka helpottaa itse suunnitelman laadintaa. (Kuntaliitto
2011b) Tyonantajamaineen viestintdsuunnitelma voisi esimerkiksi siséltdé seuraa-

via asioita:

- Viestinnan lahtokohdat
- Tavoitteet

- Kohderyhmat

- Pééviestit

- Keinot

- Vilineet

- Aikataulutus

- Tekijat ja vastuualueet
- Kustannukset

- Seuranta

Viestinnan lahtékohdat kertoo, miksi viestintdsuunnitelmaa tarvitaan ja minkélai-
nen tydnantajamaine télla hetkelld. Tavoitteet voivat liittyd organisaation sisaiseen
tai ulkoiseen tydnantajamaineeseen. Samoin suunnitelman kohderyhming voivat
toimia niin siséiset kuin ulkoiset sidosryhmén jésenet. Keinoja, joilla vahvistetaan
tyonantajaviestintad, on rajattomasti. Niitd voivat olla esimerkiksi tydnantajamai-
neen tutkiminen, viestinndn yhdenmukaistaminen, verkkoviestinnin ajantasaista-
minen, Intran paivittdminen, ulkoinen tiedotus tydhyvinvoinnista, yhteistyd oppi-
laitosten kanssa, osallistuminen rekrytointimessuille ja perehdytysprosessin uudis-
taminen. Tydnantajamaineen viestintdsuunnitelman valineitd ovat niin siséiset
kuin ulkoiset viestintdkanavat ja — valineet, esimerkiksi media, verkkosivut, Intra,
esitteet ja henkilostolehti. Suunnitelmasta on hyva laatia kuukausikohtainen aika-
taulu ja nimet& jokaiselle toimenpiteelle ja vastuualueelle vastuuhenkild. (Kunta-
liitto 2011b)
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Suunnitelmaa voidaan vahvistaa vastaamalla kysymyksiin: Millaisista asioista tai
ominaisuuksista haluatte tydnantajamaineen rakentuvat, jotta voisitte houkutella

uusia tydntekijoitad? Missé tilanteissa tai paikoissa teidan tydnantajamaine syntyy
ja vahvistuu? Miten varmistatte, etta kaikilla organisaation jasenilla on tyonanta-

jamaineen rakentamiseen valmiudet? (Juholin 2009b, 284.)
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3  MIELIKUVA JA TYONANTAJAMIELIKUVA

Kuten jo luvussa 1.6 mainittiin, organisaation vetovoimaan vaikuttaa maineen ja
kokemusten ohella ihmisten mielikuvat organisaatiosta. Siksi on oleellista selvit-

t&d, mitd mielikuvat ovat ja miten niihin voidaan vaikuttaa.

Mielikuvat ovat oleellinen osa prosesseja, jotka ohjaavat ihmisen kayttaytymista.
Ne vaikuttavat siihen, minkéalaisen todellisuuden ihminen luo. Ne ovat todellisuu-
den ymmaértdmisen perusta ja ne ohjaavat ihmisten ndkemyksia ja toimintaa. Mie-
likuvat, jotka sisdltavét tieto- ja tunneaineksia vaikuttavat esimerkiksi siihen,

minkalaisia valintoja ihmiset tekevat, miten he suhtautuvat johonkin asiaan ja mi-

ten he toimivat jossain tilanteessa. (Aula & Heinonen 2002, 37-38.)

0> 0 T

Tiedot,
Organisaatio kuulopuheet, Mielikuvat Valinnat

(kokemukset)

Kuvio 9. Mielikuvat.

Timo Ropen ja Jari Metherin mukaan mielikuva on ihmisten tietojen, asenteiden,
tunteiden ja uskomusten summaa tietysté asiasta (Aula & Heinonen 2002, 49).
Mielikuva on aina henkilokohtainen, silld se perustuu ihmisen asenteisiin ja ar-
voihin. Siihen liittyy aina jonkinlainen tykkaaminen. Yksi henkil6 voi olla jonkin
asian intohimoinen kannattaja, kun taas toinen ei pidd asiasta lainkaan. (Rope &
Mether 2001, 13-14.)

Mielikuva tarkentuu tydantajamielikuvaksi. Silla tarkoitetaan sidosryhmien mieli-
kuvia siitd, millaiseksi tydnantajaksi he organisaation mieltévat. (Valvisto 2005,
22.)
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3.1 Mielikuvat taustavaikuttajina

Mielikuva toimii taustatekijand erilaisten ihnmisen tekemiin toimintaratkaisuihin
kuten esimerkiksi mitd organisaatiota suositaan ja ketd adnestetdan. Mielikuvien
ansiosta ihmiset voivat esimerkiksi pitaa tietty4 organisaatiota hyvénd tydnantaja-
na ja toista huonona. Oleellista on, ettd ndma ratkaisut ovat ihmiselle aina p&é&tos-
pohjaisia. P&atds on puolestaan aina tunnepohjainen, tunteet toimivat ihmisten
kaikkien paattsten takana. Positiivisten tunteiden rakentaminen eli tykkd&misen
aikaansaaminen on organisaation onnistumisen olennaisin tekija. Kyse on veto-
voiman aikaansaamisesta mielikuvien avulla. (Rope & Mether 2001, 9, 15; Vuok-
ko 2003, 104.)

3.2 Mielikuvien muodostuminen

Organisaatiosta vallitseviin mielikuviin vaikutetaan tiedostamatta ja tietoisesti.
Niité lahetetdén ja vastaanotetaan. Organisaatiot toimivat mielikuvien lahett&jana
kun he pyrkivat luomaan itsestaan tietynlaiset kuvan sidosryhméan silmiin. Sidos-
ryhmaé toimii puolestaan vastaanottaja, kun se ottaa vastaan tietoa ja vaikutelmia
organisaatiosta. N&in ollen I&snd on kaksi osapuolta: se josta kuva muodostetaan
ja se jolle kuva muodostuu. (Juholin 2009a, 184; 190.)

Mielikuvat organisaatiosta ja tyonantajasta muodostuvat vahitellen. Niihin vaikut-
tavat kaikki kohteesta saadut informaatiot ja vastaanottajan eri syisté johtuvat ta-
vat tulkita saatua informaatiota (kuvio 10). Sitd luovat esimerkiksi organisaation
tuottamat palvelut, tuotteet, mainokset, visuaalisuus, uutiset ja julkisuudessa esiin-
tyvat tyontekijat. Myos organisaatioiden tyontekijét ja asiakkaat valittavat nega-
tilvista tai positiivista yrityksen sisdpuolelta laheisilleen ja tuttavilleen. Organisaa-
tion mielikuvaa savayttdd myos yleinen kuva sen toimialasta. Kuluttajamarkki-
noilla toimiva organisaatio on usein tutumpi kuluttajille kuin se, joka toimii pel-
kastaan yritysmarkkinoilla. (Valvisto 2005, 23; Juholin 2009a, 190-191.)
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Gekrytointiviestinté, \

markkinointiviestinta,
uutisointi ja media, ]
tuotteet, toimiala, TyOnantaja-
asiakaspalvelu, omat ja
tuttavien kokemukset,
kuulopuheet, johto,
rakennukset,
tutkimustulokset,

" /

Kuvio 10. Tyonantajamielikuviin vaikuttavia tekijoita (Valvisto 2005, 24).

mielikuvat

Ihmisilla on myds paljon mielikuvia asioista ja organisaatioista, joita he eivét ole
henkilokohtaisesti kohdanneet ja joista he ovat vain lukeneet tai kuulleet. T&man
tyyppiset mielikuvat syntyvét yleistdmalla ja siirtdmalla yleisid mielikuvia erityi-
siin kohteisiin. Thminen luottaa tietyn organisaation tuotteisiin siksi, ett4 tuotteet
ovat aikaisemminkin toimineet moitteettomasti. Tai pdinvastoin, henkild saattaa
suhtautua vendldiseen yritykseen negatiivisesti, silld héan suhtautuu yleensakin
venalaisiin henkildihin skeptisesti. Samoin késitys henkilosta, jonka kuulee tyds-
kentelevén VR:n palveluksessa saattaa vaikuttaa siihen, mitd mieltd henkilsta
ylipaataén ollaan. (Vuokko 2003, 105.)

Mielikuvat ovat henkilokohtaisia ja jokaisella ihmiselld on erilainen mielikuva
esimerkiksi tietysta organisaatiosta. Mielikuva syntyy sen pohjalta, mik& on sidos-
ryhmaén ja organisaation vélinen suhde: asiakkaille on térkeda tuotteiden ja palve-
luiden laatu, omistajille organisaation kannattavuus, yhteiskunnalle ty6llistamis-
kyky ja henkildstolle palkkataso ja tydilmapiiri. T&std syystd on mahdotonta luoda
taysin samanlaista mielikuvaa jokaisen ihmisen mieleen. Organisaatio tehtdva on
varmistaa, ettd sidosryhmat saavat oikeanlaista tietoa mielikuviensa rakentami-
seen. (Pitkdanen 2001, 23; Vuokko 2003, 112)
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3.3 Mielikuvien kehittdminen

Organisaation on pystyttdvé puhuttelemaan sita ihmisjoukkoa, jonka joukoista
haluaa uuden palkattavan henkilon 16ytyvan. Jos organisaatio haluaa palkata nuo-
ria, on sen tiedettdva mit& nuoret tydnantajaltaan odottavat. Tydnantajamielikuvan
kehittdmisen yhteydessé on pidettdva mielessé organisaation liiketoimintastrategi-
at ja esimerkiksi rekrytointisuunnitelma. (Valvisto 2005, 25.) Elisa Valvisto
(2005, 25) on laatinut muistilistan asioista, joista organisaation pitad huolehtia

l&htiessdén kehittdméan tydantajamielikuvaansa:

- Palkattavien madrittely.

- Kohderyhman késitys organisaation tydnantajamielikuvasta.
- Kohderyhman késitys ihannetytpaikasta.

- Mielikuvien kehittdminen.

- Kebhitysprojektin k&dynnistdminen.

- Viestinta.

Organisaation on hyva tietdd, millaisia tyontekijoit4 se haluaa palkata. Johdon on
myds madriteltava se, mitd uusilta tyontekijoilta odotetaan. Hahmottelun jélkeen
on selvitettdva, millaisia asioita kohderyhmé arvostaa tydnantajassa ja tyotehtévis-
s&. Néiden jalkeen selvitetddn, miten organisaatio voisi kehittdd toimintaansa koh-
deryhman arvostuksen lisdé&miseksi. Tehokkaan viestinnan kautta korostetaan or-
ganisaation tosiasioita ja varmistetaan, ettd mielikuva organisaatiosta on oikea.
(Valvisto 2005, 24-27.)

Organisaatio, johon liitetddn positiivisia mielikuvia vetéa puoleensa hyvia tyon-
hakijoita ja kun organisaatiolla on hyva henkildstd, sen suoritukset ja toiminta
ovat myods hyvid. Nama puolestaan kehittdvat hyvid mielikuvia organisaatiosta.
Syntyy positiivinen vaikutuskeh&: ihmiset haluavat olla organisaation kanssa te-

kemisissa ja néin ollen organisaation maine kasvaa. (Vuokko 2003, 106.)
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3.4 Tyobnantajamielikuvatutkimukset

Eri tutkimuslaitokset suorittavat sdédnnollisesti tutkimuksia tydnantajamielikuvista
eri kohderyhmille. Tutkimukset kuvastavat vastaajien arvomaailmaa, silla mieli-
kuvat rakentuvat jokaisen omasta kasityksesta hyvésta tyonantajasta. Saannolli-
sesti toteutettu tyonantajamielikuvatutkimus opiskelijoiden keskuudessa kertoo
totuuden asioista, joita nuoret arvostavat. Ndihin vaikuttavat yleiset trendit ja suh-
danteet. Esimerkiksi talouden alasuhdanteiden aikaan opiskelijat hakevat turvalli-
suutta ja valitsevat mielell&&n julkishallinnon tydnantajakseen. Puolestaan positii-
visen talouseldman aikaan opiskelijoita ohjaa halu ottaa riskeja. Toisinaan mieli-
kuvaa ohjaa trendi paastd ulkomaille tGihin, toisinaan ison yrityksen suuri arvos-
tus. (Valvisto 2005, 22-23.)

Suuri, vuosittain tehtdva tutkimus on tydnantajakuvaa tutkivan organisaatio Uni-
versumin teettdmé@ Universum Graduate Survey —kysely. Y liopisto-opiskelijoille
teetettdva kysely pyrkii saamaan vastauksia siihen, mikd houkuttelee nuoria, misté
he etsivat tietoa tyonantajista, mitka alat heitd kiinnostavat ja mitka tyonantajat.
Vuonna 2007 Universum -kyselyn selvityksesta selvisi, ettd Helsingin yliopiston
opiskelijat arvostivat hyvéa ja inspiroivaa johtoa ja tydtd mielenkiintoisten tuot-
teiden/palveluiden parissa. Nuoret arvostivat myds mm. organisaation eettisia
toimintatapoja, tasa-arvoa, sosiaalista vastuuta, turvattua tyosuhdetta, joustavia
tybaikoja ja vaihtelevaa tyota. Erityistd oli myos se, etté opiskelijat arvostivat ta-
sapainoa tyon ja vapaa-ajan véalilla, taloudellista turvallisuutta ja haasteellista tyo-
t4. Kiinnostavimmaksi tydnantajaksi valittiin tunnettuja, suuria ja kansainvalisia
organisaatioita. Myos julkiset organisaatiot kiinnostivat nuoria. (Juholin 2009b,
276.)

15/30 Research on myos tutkinut nuorten ajatuksia ja kayttaytymista. He ovat
tulleet siihen johtop&atdkseen, ettd palkka ei ole tarkein kriteeri valitessa tydnanta-
jaa. Nuoret korostivat tydelaman laadullisia seikkoja, esimerkiksi tydilmapiirid

sek& organisaation arvojen yhteensopivuutta omiin arvoihin. (Juholin 2009b, 277.)

Great Place to Work Institute Finland tekee puolestaan vuosittain tutkimuksen

Suomen parhaista tydpaikoista. Tutkimusten tavoitteena on vaikuttaa yleisesti
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hyvéaan henkiléstéjohtamisen tasoon ja tarjota hyville tyopaikoille positiivista jul-
kisuutta. Suomen parhaat tydpaikat valitaan organisaatioiden omien tydntekijoi-
den mielipiteiden, henkilostokyselyn ja asiantuntija-arvion perusteella. Vuonna
2011 voittajia eri sarjoissa olivat ohjelmistoyritys Reaktor, huonekalumyymala-
ketju lkea ja kuntoutusalan yritys Tutoris. Organisaation tutkimustietojen mukaan
hyvéssa tyopaikassa tyontekijoiden ja johdon valiset suhteet/suhteet toisiinsa ovat

hyvat, samoin kuin suhteet tydhon ja tydpaikkaan. (Great Place to Work 2012)

Yleisesti ottaen tdman péivan ihmisen ihannetyopaikkaa voidaan kuvata sanalla
energisoiva. Tydyhteison jasenet antavat toisilleen muutakin kuin vain paikkaa ja
olosuhteita palkan hankkimiselle. Tydyhteiso on yhteisollinen, jdsenet antavat
toisilleen energiaa ja inspiroivat toisiaan. He jakavat osaamistaan, ovat vuorovai-
kutuksessa, tekevét yhdessd, luottavat toisiinsa ja kokevat itsensé arvostetuiksi.
Taméan mahdollistaa ajankohtaisen tiedon vaihtaminen, oma-aloitteisuus, rento ja

salliva ilmapiiri ja vastuullinen johtaminen. (Juholin 2009b, 52.)
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4 KUNTATYON PIIRTEITA

Suomessa on talla hetkelld (2012) 336 kuntaa ja 140 kuntayhtyma, jotka toimivat
itsendisind tydnantajina. Kunnat tuottavat asukkailleen peruspalveluja, joiden pa-
rissa kuntatyontekijat tekevat tyotd. Kunnat voivat tuottaa lakiséateisesti palveluja
joko omana toimintana tai yhdessa toisten kuntien kanssa, kuntayhtyména. Kun-
nat voivat myos ostaa palveluja toiselta kunnalta tai yksityiseltd toimijalta. (Kun-
tatyonantajat 2011)

Erilaisten kuntatyotehtévien kirjo on valtava ja ammattinimikkeit& on yli 5000.
Kuntaty6td tehdaan esimerkiksi terveydenhuollon, paivahoidon, vanhustenpalve-
lun, koulutuksen, asumisen ja ympadriston parissa. Tyota tehd&én niin johtamis- ja
kehittdmistehtavissa kuin myos taloushallinnon ja kdytdnnontydn parissa. Suu-
rimmat ammattiryhmat kunta-alalla ovat opettajat, hoitajat, l4&kérit, paivahoidon
henkilostd, kodinhoitajat ja siivoojat. (Kuntaty6nantajat 2011) Lahden kaupungin
tyontekijoisté 85 % tydskenteli sivistys- ja kulttuuri- sekd sosiaali- ja terveyspal-

velujen parissa. (Lahden kaupunki 2010)

4.1 Tyobvoimatilanne ja eldkepoistuma

Kuntatydnantajien mukaan vuoden 2010 lokakuussa kunnissa ja kuntayhtymissa
tyoskenteli 434 000 henkil6a. Lisaksi 31 000 tyontekijaa oli talloin palkattomalla
virkavapaalla, tydlomalla tms. Kuntien tydnantajakoko vaihtelee paljon kunnit-
tain. Suurin kuntatydnantaja on Helsingin kaupunki, joka tyollistd4 noin 40 000
henkild&. Suurimmassa osassa kuntia tydntekijoiden mééra on alle 500. (Kunta-
tyonantajat 2011) Kokonaisuudessaan Suomen kuntasektori tyollistdd noin 20 %

Suomessa eli noin joka viidennen palkansaajan. (Kuntarekry Oy 2011)

Lahden kaupungin palveluksessa oli vuonna 2010 6331 henkil®, joista vakinaisia
tyontekijoita 4664, méaraaikaisia 1416 ja tyollistettyja 251 henkil6d. Vuodesta
2009 henkiloston maara vahentyi 22 henkildlla. (Lahden kaupunki 2010)
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Kuntien eldkevakuutuskeskus on selvittanyt kunta-alan elékepoistumia l&hivuosil-
le. Vuosina 2010-2030 kunta-alalta siirtyy elédkkeelle noin 322 000 henked eli
noin 63,2 prosenttia nykyisisté kunta-alan tyontekijoista (taulukko 1). Suurin pois-
tuma tapahtuu vuosina 2014 ja 2015, jolloin kumpanakin vuonna elakkeelle siir-
tyy yli 17 000 tyontekijad (kuvio 11). Ennuste perustuu vuoden 2008 vakuutettui-
na olleiden kuntatyontekijoiden lukumadraan. Vakuutettuja virka- ja tyosuhteissa
olevia oli tuolloin yhteensé 509 997 henkil6d. Ennusteessa on otettu huomioon
niin vanhuusel@kkeelle kuin tyokyvyttomyyselékkeillekin siirtyvat henkilot. Van-
huuseldkeik& on joustava 63 ja 68 vuoden valilld ja suurin osa j&a eldkkeelle hen-
kilokohtaisen vanhuuseldkei&n mukaan. Ennusteessa ei ole otettu huomioon kun-
ta-alalle saapuvia uusia tyontekijoitd, silld ennuste kuvaa ainoastaan nykyisten

tyontekijoiden eldkepoistumaa. (Halmeenméki 2009, 2-3.)

Elékepoistuma

Vuosittain Yhteensa (2010-)
Vuosi Henk. % Henk. %
2010 15058 3,0 15 058 3,0
2011 16129 3,2 31187 6,1
2012 16 464 3,2 47 651 9,3
2013 16793 3,3 64 444 12,6
2014 17079 3,3 81523 16,0
2015 17344 3,4 98 867 19,4
2016 16924 3,3 115 791 22,7
2017 16935 3,3 132726 26,0
2018 16535 3,2 149 261 29,3
2019 16390 3,2 165 651 32,5
2020 16237 3,2 181 888 35,7
2021 16095 3,2 197 983 38,8
2022 15442 3,0 213 426 41,8
2023 14954 29 228 379 448
2024 12002 24 240 381 471
2025 14361 2,8 254 742 49,9
2026 14138 2,8 268 881 52,7
2027 13810 2,7 282 691 55,4
2028 13631 2,7 296 321 58,1
2029 13238 2,6 309 559 60,7
2030 12789 25 322 348 63,2

Taulukko 1. Kunta-alan eldkepoistuma vuosina 2010-2030 (Halmeenméki 2009,
4).
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Kuvio 11. Kunta-alan elédkepoistuma vuosina 2010-2030 (Halmeenmaki 2009, 4).

Kuntien eldkevakuutuskeskuksen selvityksestd selviad myds Lahden kaupungin
elakepoistuma. Vakuutettuja tyontekijoita oli vuonna 2008 6182 henked ja néin
ollen eldkepoistuma vuosina 2010-2030 tulee olemaan 3980 henkea eli noin 64,4
% (taulukko 2). Koko Lahden seutukunnan (Artjarvi, Asikkala, Hollola, Ha-
meenkoski, Karkola. Lahti, Nastola, Orimattila, Padasjoki) vuoden 2008 vakuute-
tuista 16 374 henkil6sté eldkepoistuman kautta jad elakkeelle 10 553 ihmisté eli
noin 64,5 %. (Halmeenméki 2009, 22)
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8.7 Padijat-Hame
Paéijat-Hame

Vakuutetut Elakepoistuma Elakepoistuma Elékepoistuma Elakepoistuma

2008 2010-2015 2010-2020 2010-2025 2010-2030

Kunta Henk. Henk. % Henk. % Henk. % Henk. %
Lahden seutukunta
Artjarven kunta 45 6 14,0 13 296 22 498 27 59,2
Asikkalan kunta 342 68 19,9 129 37,8 176 5138 215 629
Hollolan kunta 1799 370 20,6 687 38,2 934 51,9 1143 63,5
Hameenkosken kunta 64 12 191 19 29,0 29 459 37 579
Kérkolan kunta 220 46 20,8 97 439 126 &7 150 68,3
Lahden kaupunki 6182 1281 20,7 2295 371 3161 51,1 3980 644
Nastolan kunta 515 112 21,8 193 37,6 256 49,6 314 60,9
Orimattilan kaupunki 516 97 188 177 34,2 244 473 314 60,9
Padasjoen kunta 120 30 252 54 451 72 598 84 698
Muu kunta-ala 6571 1297 19,7 2425 369 3382 515 4289 653
Yhteensa 16 374 3821 203 6089 372 8 401 51,3 10553 64,5
Heinolan seutukunta
Hartolan kunta 135 32 23,5 b7 42,0 75 55,9 93 69,2
Heinolan kaupunki 1398 306 219 556 39,8 760 54,3 952 68,1
Sysman kunta 246 57 232 103 420 140 57,0 1778 71,0
Muu kunta-ala 28 9 306 16 56,5 2 74,7 23 819
Yhteensd 1807 403 22,3 732 405 996 551 1243 68,8

Taulukko 2. Péijat-Hameen elédkepoistuma (Halmeenmaki 2009, 22).

Kunnallisten tydpaikkojen tarve kasvaa etenkin kasvukeskuksissa, joissa véeston-
kaswvu lisad henkilOstotarvetta. Erityisesti henkilostoa tarvitaan tulevaisuudessa
terveydenhuollon, sosiaalitoimen ja koulutoimen ty6tehtévissa. Eldakkeelle siirtyy
my®ds suuri maaré esimies- ja johtotehtévissa tyoskentelevid henkilditd. Kunnan
palvelut muuttuvat ja kehittyvat kuntalaisten tarpeen seké ikérakenteen mukaan.
Tama tuo mukanaan uusia tyotehtdvid. Uutta osaamista tarvitaan esimerkiksi kan-
sainvalistymisen, markkinoinnin ja viestinnan seké tietoteknologian ja muiden

teknologioiden asiantuntijatehtaviin. (Kuntarekry Oy 2011)
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4.2 Kuntatyon yleinen maine

Kunta tuottaa palveluja kuntalaisille ja ndkyy selvésti mediassa. Tasta syysta kun-
tatyd saa osakseen avointa palautetta. Julkisuus ja valvonta tekevat tydnantajaroo-
lista monimutkaisempaa ja nakyvampéaé kuin yksityiselld sektorilla. Kuntatyonan-

tajamaineeseen vaikuttaa koko kunnan maine. (Jalonen 2008, 6.)

Mitk& yksittaiset asiat sitten vaikuttavat kuntatydnantajamaineen rakentumiseen?
Suomen Kuntaliitto ja Viestintdtoimisto Pohjoisranta ovat tutkineet Suomen kun-
tatydnantajamaineen vetovoimatekijoitd. Tutkimustulosten mukaan kunnan mai-
neeseen tydnantajana vaikuttavat jo aikaisemmassa luvussa esitellyt maineen ulot-
tuvuudet eli kunnan johtamiskulttuuri, henkilostopolitiikka, palvelut, tulevaisuu-
teen suuntautuminen ja kestava kehitys (ymparistoystavalliset toimintatavat).
(Heinonen 2008, 8-9.)

Jos edelld mainitut asiat vaikuttavat kuntien tyénantajamaineeseen, millaiseksi
suomalaiset mieltavét kuntien tydnantajamaineen? Vuonna 2008 TNS Gallup Oy
tutki suomalaisten suhtautumista kunnallishallintoon ja kunnallisiin palveluihin
Suomen toimihenkilkeskusjarjeston toimeksiannosta. Yksi aihekokonaisuus si-
salsi kysymyksid myos kuntien tydnantajakuvasta. Kyselyn parhaimman arvosa-
nan kunnat tydnantajina saivat palvelussuhde-eduista (mm. vuosilomien pituus)
seka henkildston ammattitaidosta ja osaamisesta. My6s sukupuolen tasa-arvon
toteutuminen sai hyvia arvosanoja. Huonoimpia arvosanoja kunnat saivat kyvysta
houkutella henkilostod palvelukseensa ja palkkatasosta. Myds esimiestoiminta,
johtaminen kunnissa sekd henkiléston vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa
saivat heikkoja arvosanoja. Ndkemykset kuntien yleisestd maineesta ja arvostuk-
sesta tyonantajina vaihtelivat. Reilu kolmannes arvioi maineen ja arvostuksen

huonoksi, kolmannes hyvéksi ja loput silta vélilt4. (STTK 2008)

Julkisen sektorin tydpaikat ovat aikaisemmin saaneet osakseen hyvinkin suurta
arvostusta, niitd on pidetty jopa herraskaisina. Nykyaan kasitykset kuntatyosta
ovat usein negatiivisia. Kunta-alan tyopaikkoja pidetdén liian byrokraattisina ja

vanhahtavina. Julkisuuteen tulee myos paljon viesteja kunta-alan kiireisyydesta ja
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stressaavuudesta. Mielikuvia heikentdvéat kuntien heikot palkat, silla kunnat eivat

ole pystyneet kilpailemaan palkalla. (Marttinen 2007)

Kuntatydon vahvuuksiksi mielletadn tyopaikkojen pysyvyys ja tyohyvinvointiin

liittyvat tekijat kuten tyoviihtyvyys ja -ilmapiiri. Vakinaisessa tydsuhteessa olevi-

en tyontekijoiden vaihtuvuus kunta-alalla on erittéin pienté ja noin kolme neljas-

osaa heistd on ollut kunnan palveluksessa véhintdan 10 vuotta. Kunta-tyd myos

mielletdén tasa-arvoiseksi. Kunnalliset virka- ja tydehtosopimukset takaavat tasa-

arvoisen aseman ja oikeudenmukaisen palvelussuhteen. (Kuntatydnantajat 2011)

Naiden tutkimustulosten perusteella voidaan tiivista4 kuntatyon piirteet, jotka ovat

saaneet eniten negatiivisista ja positiivista palautetta:

- Negatiiviset:

(o]

© O O O

Palkkaus

Kiireisyys

Kyky houkutella tydhon
Esimiestoiminta ja johtaminen

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon.

- Positiiviset:

© O O O

Tybpaikkojen varmuus ja pysyvyys
Tybhyvinvointi (viihtyvyys ja ilmapiiri)
Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus
Tybsuhde-edut (lomat yms.)

Henkiloston ammattitaito ja osaaminen.
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4.3 Kuntatyd-projektit

Suomen kuntaliiton hallitus, Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen valtuuskunta ja
Kuntien elakevakuutuksen hallituksen antaman suosituksen mukaan kaikkien kun-
tien tulisi l&hted kehittdmaan tydnantajamainettaan. Ennen maineen kehittdmista
tulisi tehd selvityksid tydvoimatilanteesta, elakditymisestd ja tydnantajamainees-
ta. Naiden selvitysten perusteella kunnat voisivat ldhted vahvistamaan myonteista
tyonantajamainettaan. (Kuntaliitto 2008b) Kuntatytnantajat ovat varautuneet Kil-
pailuun tyontekijoisté erilaisten yhteisten, mainetta kehittdvien projektien kautta.

Tastd esimerkkind Kuntatyd 2010 -projekti.

Kuntatyd 2010 -projekti on Suomen Kuntaliiton, Kunnallisen tydmarkkinalaitok-
sen ja Kuntien eldkevakuutuksen toteuttama projekti, joka alkoi vuonna 2002 ja
loppui vuonna 2004. Sen tarkoituksena oli auttaa kuntia ja kuntayhtymié varau-
tumaan kilpailuun tydvoimasta. Projektin tavoitteena oli tuoda esiin kunnissa teh-
tavaa tyoté ja lisata kuntatyopaikkojen houkuttelevuutta. Se sisélsi toimenpide-
ehdotuksia kuntatalouden/kuntapolitiikan, tydnantaja- ja henkilostopolitiikan,
koulutuspolitiikan ja tyollisyyspolitiikan osa-alueilta. (Kuntatydnantajat 2008)
Projekti on tuottanut monia eri julkaisuja maineen kehittdmisen avuksi, esimerk-
kin& "Kuntajohdon tietopaketti”. Tietopaketti sisélt4d keinoja niin tyonantaja- ja
henkilostopolitiikkaan, oman alueen tyévoima- ja koulutustarpeen ennakointiin

seka nuorten tutustuttamiseen kuntatydhon. (Kuntaliitto 2008a)

”Uudistuva kuntatyd - Ratkaisun avaimet” -kampanja on myos Kuntaty6 2010 -
projektin toteuttama hanke. Kampanjan tavoitteena on auttaa kuntia ja kuntayh-
tymid varautumaan tyovoimakilpailuun ja herattdd osapuolia keskustelemaan tar-
vittavista toimenpiteisté tydnantajamaineen kehittdmiseksi ja yllapitdmiseksi. Se
antaa tietoa ja tydkaluja johtamisen, viestinnan ja tydnantajana esiintymisen aihe-
alueilta. Projektin kautta on tuotettu useita eri julkaisuja kuntien maineen kehitta-
misen avuksi. Kampanjan kohteina ovat erityisesti kuntien paattdjét ja luottamus-
henkildt, henkildstOasioista vastaavat, esimiehet ja viestinta- sekd sidosryhmévas-

taavat. (Kuntatydnantaja 2008; Kuntaliitto 2011a)
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5 CASE-TUTKIMUS: LAHDEN KAUPUNGIN TYONANTAJAMAINE JA -
MIELIKUVAT

Tama osio muodostaa opinndytetydn empiirisen osuuden. Osuus siséltad kohdeor-
ganisaation ja tutkimusaineiston kuvailun seka toteutetun mielikuvakyselyn vas-
tausten p&akohtien analysoinnin. Analysoinnin lopuksi annetaan tarvittavat kehi-

tysehdotukset.

5.1 Mielikuvakyselyn toteutus

Case-tutkimuksen aineiston keruu tapahtui mielikuvakyselyn kautta. Kyselyn si-
séllon laadinnassa kdytettiin apuna opinndytetyon teoriaosuutta, etenkin maineen
mittaamisen menetelmda — RepMap -metodia. RepMap -metodista voi lukea lisd
alaluvusta 3.4. Mielikuvakyselyn kysymyksille pyydettiin myos kehitysehdotuksia

Lahden kaupungin henkildstjohtaja Anne-Maj Salmelta.

Tyon tutkimusaineisto on siis koottu Lahden ammattikorkeakoulun hoitotyén (sai-
raanhoitajat) ja liiketalouden (tradenomit) koulutusohjelmien tutkintoon johtavien
nuorten koulutuksen opiskelijoiden mielikuvakyselyn vastauksista. Otoskokona
oli yhteensd 100 hoitotydn opiskelijaa ja 100 liiketalouden opiskelijaa. Mieliku-
vakyselya varten haettiin tutkimuslupia (liite 2 ja 3) Lahden ammattikorkeakoulun
liiketalouden ja sosiaali- ja terveydenalan koulutuspaallikéilta. Luvan myénnettya
mielikuvakysely suoritettiin 9.-15.1.2011 sahkdisend Webropol-kyselyna. Taté4
varten opiskelijoiden séhkdpostiosoitteeseen l&hetettiin saatekirje (liite 3) ja linkKki
mielikuvakyselyyn. Postituksen hoiti Lahden ammattikorkeakoulun liiketalouden

alan ja sosiaali- ja terveysalan opintotoimistot.

Toteutettu mielikysely pyrittiin rakentamaan mahdollisimman selvéksi ja helposti
vastattavaksi. Ennen kyselyyn vastaamista opiskelija sai taustatietoa kuntatyosta
ja sen tyotilanteesta kyselyn johdannosta ja erillisestd saatekirjeesta. Itse kysely
sisélsi avoimia ja strukturoituja eli valmiin vastausvaihtoehdon antavia kysymyk-
sid. Nama strukturoidut kysymykset olivat sekd asteikkokysymyksia ettd moniva-
lintakysymyksid. Kysymysten siséllon perusteella mielikuvakysely voidaan jakaa

seuraaviin ryhmiin: taustatiedot, Lahden kaupungin tydnantajamielikuvat, organi-
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saation vetovoimatekijat ja kehitysehdotukset. Taman ryhmittelyn avulla kysy-

myksié analysoidaan luvussa 7.3. Mielikuvakyselyn sisaltd 10ytyy liitteesta 4.

5.2 Hoitotydn ja liiketalouden koulutusohjelmat

Lahden ammattikorkeakoulu on Lahdessa toimiva ammattikorkeakoulu. Se on
yksi Suomen suurimmista ammattikorkeakouluista ja tutkinto-opiskelijoita kou-
lussa on yli 5000. Liséksi avoimessa ammattikorkeakoulussa ja tdydennyskoulu-
tuksessa opiskelee yli 1000 opiskelijaa. Lahden ammattikorkeakoulussa voi opis-
kella kulttuurialan, liiketalouden, matkailu- ja ravitsemusalan, sosiaali- ja terveys-
alan seké tekniikan ammattikorkeakoulututkinnon. Alat sisaltavat viela 23 eri kou-
lutusohjelmaa ja yli 40 suuntautumisvaihtoehtoa, -alaa ja padainetta. Tutkintoja
Voi suorittaa paatoimisena opiskelijana, tydn ohella ja taysin englanninkielisina.
Koulu tarjoaa koulutusta myos ylempéaén ammattikorkeakoulututkintoon, amma-
tillisiin erikoistumisopintoihin, avoimeen ammattikorkeakouluun, tdydennyskou-

lutukseen sekd maahanmuuttajille. (Lahden ammattikorkeakoulu 2011)

Hoitotyon koulutusohjelman, tarkentaen sairaanhoitajan tutkinnon laajuus on 210
opintopistettd ja opiskelu kestad 3,5 vuotta. Vuoden 2011 syksylla hoitotyon kou-
lutusohjelmaan hyvéksyttiin 35 hakijaa. Ammattiopintojen liséksi opiskelijat suo-
rittavat 75 opintopisteen tydharjoittelukokonaisuuden, joka usein jakaantuu 7 eri
harjoittelujaksoon. Harjoittelupaikka valitaan itse ja tyoharjoittelupaikan voi vara-
ta jobstep.fi sivustojen kautta. Koulutusohjelman kautta opiskelijat saavat laaja-
alaisen ammattitaidon moniin eri hoitotyon tehtdviin. Sairaanhoitajat voivat tyos-
kennell& niin julkisella, yksityiselld kuin 3. sektorilla. Koulutus antaa valmiudet
tyoskennelld valittomassa potilashoidossa seké hoitotydn suunnittelu- ja organi-

sointitehtdvissd. (Lahden ammattikorkeakoulu 2011)

Liiketalouden koulutusohjelman eli tradenomin tutkinnon laajuus on myds 210
opintopistetta ja opinnot kestavét 3,5 vuotta. Syksylla 2011 liiketalouden koulu-
tusohjelmaan hyvaksyttiin 58 hakijaa. Opintojen kautta opiskelijat kehittyvat lii-
ketalouden asiantuntijoiksi. Kaikille yhteisten liiketalouden perusopintojen jal-

keen opiskelija erikoistuu joko markkinoinnin, taloushallinnon tai johtamisen seka
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viestinnan suuntautumisalalle. Opinnot siséltavat 30 opintopisteen tyoharjoittelu-
jakson eli ynden noin 5 kuukauden ty6harjoittelujakson, jonka opiskelijat voivat
suorittaa haluamassaan organisaatiossa. Valmistuneet tydskentelevat monissa eri
liike-eldm&n ammateissa esimerkiksi myyntip&allikkding, laskenta-assistentteina,
kirjanpitajind, HR-asiantuntijoina ja yritt4jiné. (Lahden ammattikorkeakoulu
2011)

5.3 Case-organisaatio: Lahden kaupunki

Opinndytetyon toimeksiantajana sek& samalla mielikuvakyselyn kohdeorganisaa-

tiona toimii Lahden kaupunki.

Lahden kaupungin organisaatio pohjautuu toimialajakoon, jossa palveluita tuotta-
vat kolme toimialaa: sosiaali- ja terveystoimiala, sivistystoimiala sekd tekninen- ja
ympéristotoimiala. Organisaation hallintopalveluista on vastuussa konsernipalve-
lut, jonka muodostaa kolme eri palveluyksikkoa: hallinto- ja talouspalvelut, henki-
I6stopalvelut ja kehittdmispalvelut. Lahden kaupungilla on myos erillisid konser-
niyhti6itd. (Lahden kaupunki 2011)

KAUPUNGINVALTUUSTO

L AHTI

KONSERNIPALVELUT
Konsernipalvelujohtaja

Tarkastuslautakunta

KAUPUNGINHALLITUS I Tilintarkasta I ' Tarkastustoimisto |
Hallinto- ja talouspalvelut
Konsernipalvelujohtaja
Taseyksikoiden johtokunta
Henkilostopalvelut « Lahden Ateria
Henkilostojohtaja KAUPUNGINJOHTAJA « Lahden Siivouspalvelu
+ Lahden Tietotekniikka
+ Lahden Talouspalvelut
I Kehittimispalvelut Sisi tarkast
Kefitysiohiala bl Lahden Tilakeskus I
I 1
SOSIAALIL- JA TEKNINEN JA
SIS TYSTOMIALA TERVEYSTOIMIALA YMPARISTOTOIMIALA
Toimialajohtaja Toimialajohtaja Toimialajohtaja
Toimialan tukipalvelut

Sivistyslautakunta Sosiaali-ja ter Tekninen lautakunta
* Varhaiskasvatuspalvelut opiston * Terveyspalvelut « Hallinto
« Perusopetus j * Hyvinvointip + Kunnallistekniikka
* Lukio-opetus K isopi 3 * Maankaytté
« Kirjasto- ja tietopalvelut « Sosiaalitoimen erityispalvelut
* Nuorisopalvelut * Hallinto- ja tukipalvelut Lahden seudun joukkoliikennelautakunta
Kulttuurilautakunta Julkisenliikenteen luvat
* Kaupunginorkesteri
* Kaupunginteatteri Lahden seudun rakennuslautakunta
= Kaupunginmuseo Lahden seudun rakennusvalvonta
* Kulttuuritoimi
Liikuntalautakunta Lahden seudun ymparistolautakunta
» Liikuntapalvelut o B Lahden seudun ympéristopalvelut

Kuvio 12. Lahden kaupungin organisaatiokaavio (Lahden kaupunki 2011).
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Kaupungin ylin paatdsvalta on kuntalaisten valitsemalla valtuustolla, jossa on 59
jasenté. He vastaavat kunnan toiminnasta ja taloudesta. Valtuusto siirtaa osittain
toimintavaltaansa niin kaupungin hallitukselle, lautakunnille kuin johtokunnille-
kin. Lahden kaupunginhallituksessa on 11 jasentd. Hallitus valvoo kunnan etuja ja
se vastaa hallinnollisista asioista sekd taloudenhoidosta. Hallitus myds valmistelee
valtuuston paatokset ja tdytantéonpanot sekd valvoo laillisuutta. (Lahden kaupun-
ki 2011)

Lahden kaupungilla on k&ytdsséd&n vuoteen 2025 ulottuva strategia. Strategia si-
séltad linjauksia, joita noudatetaan kaupungin toiminnassa ja kehittdmisessa. Se
sitoo yksittdisia paatoksia ja toimenpiteitd osaksi pitkan aikavélin toimintasuunni-
telmaa. Lahden kaupungin strategiaa tarkastellaan neljan eri ndkdkulman pohjalta:
Elinvoimaisuus ja yhdyskunta, kuntalainen, prosessit ja rakenteet seka talous,
henkildsto ja johtaminen. Nakokulmat jakautuvat vield eriteltyihin menestysteki-
joihin, joita voisi myds sanoa tavoitteiksi. Tassa opinndytetydssé olennaisin Lah-
den kaupungin strateginen ndkdkulma on henkildsto ja johtaminen ja menestyste-
kijan& toimiva kohta “Kaupunki on haluttu tydnantaja, jolla on osaava ja kehitys-
kykyinen henkilosté”. (Lahden kaupunki 2011)

Lahden kaupunki ty6llista4 talla hetkelld (2011) noin 6500 henkil6a. Kaupungin
henkilstd koostuu hyvin erilaisista ammattialoista. Suurin osa eli noin 45 % hen-
kilostosté tyoskentelee sivistystoimialan alaisuudessa, noin 39 % tydskentelee
sosiaali- ja terveystoimialalla. Tyontekijat huolehtivat mm. terveys- ja sosiaalipal-
veluiden sekd opetus-, kulttuuri- ja litkuntapalveluiden tuottamisesta kuntalaisille.
Vastuulla on myds kunnan infrastruktuurin kuten katujen, tilojen ja yleisten aluei-
den hoito ja kunnossapito. Itse ammattien kirjo on laaja. On esimerkiksi aineen-
opettajia, valinehuoltajia, lakimiehid, kirjastonhoitajia, sairaanhoitajia, ladkareit,
sosiaaliohjaajia, perhepdivaohjaajia, insindoreja ja arkkitehtejd. Kaupunki tarjoaa
my0ds vuosittain kesatyopaikkoja muutamalle sadalle opiskelijalle. (Lahden kau-
punki 2011)

Kaupungin jokainen toimiala huolehtii oman tydvoiman rekrytoinnista itse, silla
kaupungilla ei ole keskitettyd rekrytointia. Avoimista tydpaikoista ilmoitellaan

mm. internetin, paikallislehtien, ammattilehtien ja tydvoimatoimiston palveluiden
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kautta. Kaupunki on siirtynyt kayttdmaan myos kuntarekry.fi -palvelua, jossa tyo-
paikoista ja sijaisuuksista ilmoitetaan sahkoisesti. Tydnhakijat hakevat tydpaikko-
ja taman sahkoisen jarjestelmén kautta. (Lahden kaupunki 2011)

5.4 Tulokset

Mielikuvakysely lahetettiin yhteensd 200 liiketalouden ja sairaanhoidon opiskeli-
jalle. Kokonaisuudessaan 43 opiskelijaa vastasi kyselyyn ja néin ollen tutkimuk-
sen vastausprosentti on 21,5 %.

Mielikuvakyselyn tuloksia analysoidaan kysymysryhmittdin: taustatietotiedot,
Lahden kaupungin tydnantajamielikuvat, organisaation vetovoimatekijét ja veto-

voimaisuuden kehittaminen.

5.4.1 Taustatiedot

Koulutusohjelma

Tutkimustulosten mukaan vastaajista suurin osa eli n.70 % (30 opiskelijaa) opis-
keli liiketalouden koulutusohjelmassa tradenomeiksi ja n.30 % (13 opiskelijaa)
hoitotydn koulutusohjelmassa sairaanhoitajiksi. Koulutustausta jakauman voi
nahdd myos kuviosta 13.

Koulutusohjelmasi?

70%

30%

1N

Hoitoty®n koulutusohjelma Liiketalouden koulutusohjelma

Kuvio 13. Vastaajien koulutusohjelmat (n=43).
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Tyokokemukset Lahden kaupungista
Tulosten mukaan vastaajista vain noin reilu kolmanneksella (35%) oli tyo- tai

tyoharjoittelukokemusta Lahden kaupungista. Yli puolella vastaajista (65%) ko-
kemusta ei ollut lainkaan (kuvio 14). Vastaajien tyokokemusten pituus vaihteli 0

kuukaudesta 3 vuoteen. Keskimaarin se oli 9 kuukautta.

Oletko ty6skennellyt Lahden
kaupungin palveluksessa?

mKylla mEn

65 %

Kuvio 14. Vastaajien tydkokemus Lahden kaupungilta (n=43).

Tamén hetken tydskentely Lahden kaupungin palveluksessa
Kuten kuviosta 15 nékee, vastaajista melkein kaikki eli 93 % ei tydskennellyt talla
hetkelld Lahden kaupungin palveluksessa. Noin 7 % eli 3 vastaajaa tyoskenteli

talla hetkelld kaupungilla

TyOskenteletko talla hetkella
Lahden kaupungin palveluksessa?

mKylld ®En
7%

4

93 %

Kuvio 15.Vastaajien tdmén hetken tyoskentely Lahden kaupungin palveluksessa
(n=43)
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5.4.2 Lahden kaupungin tydnantajamielikuvat

Mielenkiinto tydskennelld Lahden kaupungin palveluksessa

Tutkimustuloksista ilmenee, ettd hieman yli puolet (60%) opiskelijoista vastasi
voivansa tydskennelld Lahden kaupungin palveluksessa. Viidesosa (19%) ei puo-
lestaan tuntenut halukkuutta tydskennelld kaupungin alaisuudessa. Noin 21 %

vastaajista ei osannut vastata kysymykseen. (kuvio 16)

Voisitko tyoskennella Lahden
kaupungin palveluksessa?

mKylla mEn = Enosaasanoa

Kuvio 16. Vastaajien kiinnostus tyoskennelld Lahden kaupungin palveluksessa
(n=43).

Opiskelijat saivat antaa perusteluja sille, miksi voisivat tai miksi eivat voisi tyos-

kennell4 Lahden kaupungin palveluksessa.

Perusteluja kiinnostukselle tydskennelld kaupungin palveluksessa tukivat esimer-
kiksi opiskelijoiden hyvét kokemukset Lahden kaupungista tydnantajana, ison
organisaation vakaus, tydn pysyvyys, tydtehtdvien monipuolisuus. Tassa esimerk-
keja perusteluista:

’Kaupunki tarjoaa monipuoliset tydmahdollisuudet™

’Lahden kaupungilla hyvia tyopaikkoja™
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’Mielellani tydskentelisin omassa kotikaupungissa. Kaupungilla on tarjo-

ta monenlaista tyota tradenomille.”

’Varma palkkaus™

’Luotettava tydnantaja”

’Iso tydnantaja tuo tietynlaista vakautta pitkalla tahtaimella™

’Kunta tyonantajana on turvallisemman oloinen kuin yksityinen.”

’Ei ole huonoja kokemuksia™
Kielteisia perusteluja sille, ettd vastaajaa ei kiinnostanut tyoskentely Lahden kau-
pungin palveluksessa oli tydn kiireisyys, kyky houkutella tdihin, vanhentuneet
tyovélineet, huono tydilmapiiri, huono palkkaus ja yleiset huonot kokemukset
organisaatiosta. Tassé esimerkkeja perusteluista:

’Minua ei oikein kiinnosta kuntien ja kaupunkien asiat, enka tied&, olisiko

kaupungilla tarjota minua kiinnostavaa tyota. Yritykset ovat mielestani

kiinnostavampia.”

’Kaupunki on yleensa jostain saastaméassa, irtisanomisuhka... Palkkakaan

ei kaiketi ole niin hyva kuin muualla.”

”Tuskin on tdhan mahdollisuutta, vaikea paasta toihin”

’Lahden kaupungin palveluksessa kylla (terveyskeskukset ym.), mutta en
niinkaan Lahden kaupunginsairaalan palveluksessa, koska harjoitteluni ja

saamani palvelu sieltd oli "ala-arvoista

’Huonot tydolosuhteet, kiire ja liian vahan henkilokuntaa, vanhentuneet

valineet sekd huono tydilmapiiri”
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Lahden kaupungin kiinnostavuus tydnantajana

Kuviosta 17 ndhdaan, kuinka kiinnostavaksi tyonantajaksi vastaajat mielsivat
Lahden kaupungin. Noin puolet (47%) vastaajista pitad kaupunkia melko kiinnos-
tavana tydnantajana. Puolestaan noin 30 % vastaajista pitdd kaupunkia vahén
kiinnostavana, 14 % ei lainkaan kiinnostavana ja 5 % hyvin kiinnostavana tynan-

tajana. 5 % vastaajista ei osannut vastata kysymykseen.

Kuinka kiinnostavana tyonantajana pidat
Lahden kaupunkia?

En osaa sanoa

Ei lainkaan kiinnostavana
Vahan kiinnostavana
47%

Melko kiinnostavana

Hyvin kiinnostavana

Kuvio 17. Lahden kaupungin kiinnostavuus tyonantajana (n=43).
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Mielikuvat Lahden kaupungista tydnantajana
Vastaajien piti valita kahdesta adjektiivista se, kumpi heiddn mielikuviensa perus-
teella sopii paremmin Lahden kaupungille. Seuraavasta kuviosta 18 voi ndhda

tulosten jakautuminen.

Millainen mielikuviesi perusteella Lahden
kaupunki on tyOnantajana?
74% 73%
71%
68% 66%
55% 54% o8%
45% 46% 430,
320 34%
I 26% [ 29% 28% 0
S ST T M M AR CAN S S SR (4 & & L
ST FITTEFSL &S & 4’*’&\ -~\\"°((° & &
T FTHFITSTS O EY e & & &
Ve {b'b \6\ <°\ ’b\o ’b\ r} «\5 ‘(\’b \‘0\\ ,b'bQ
<& N @Q R A’bo R \,\)o\

Kuvio 18. Mielikuvat Lahden kaupungista tydnantajana (n=42).

Tulosten perusteella kaupunki miellettiin ennemmin arvostetuksi tydnantajaksi
kuin ei arvostetuksi. Sen toimintaa pidettiin ennemmin esimerkillisend kuin esi-
merkittdmand. Vastaajien mielestd kaupunki on pikemmin kilpailukyvyton kuin
kilpailukykyinen. Se miellettiin tunnetuksi tydnantajaksi. Opiskelijoiden mielesta
kaupunki on ennemmin vanhanaikainen kuin uudistuva tydnantaja. Kaupunki
miellettiin myds ennemmin varmaksi kuin epdvarmaksi tydantajaksi. Vastaajien
mielikuvien perusteella Lahden kaupunki on ennemmin luotaantydntava kuin ve-

tovoimainen tyonantaja.

Selkeimmin vastaajat olivat sitd mieltd, ett4 kaupunki on luotettava, tunnettu ja
varma, mutta samalla vanhanaikainen, kilpailukyvyton ja luotaantyontéva tyonan-

taja.
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Mielikuvat tietyista asioista
Opiskelijoilta kysyttiin, miten heidan mielikuviensa perusteella tietyt asiat toteu-

tuvat Lahden kaupungin palveluksessa.

Taulukkoon 3 on poimittu ne tekijét, joista vastaukset eivét eroa paljoa toisistaan
ja joista ndkyy selkeésti vastaajien yhtélainen ndkemys. Néin ollen selviaa, etta
vastaajat olivat osittain samaa mielta siitd, ettd kaupungin tarjoamat palvelussuh-
de-edut ovat hyvét, tydhyvinvointiin panostetaan, tyoll& on tarkoitus, tyopaikka on
varma ja pysyvé seké tydtehtavét ovat itsendisia ja mielenkiintoisia. Selkedsti ol-
tiin eri mielta siit4, ettd uralla etenemismahdollisuudet ovat hyvat, kaupungin

palkka on kilpailukykyinen ja tyotehtévét ovat kansainvalisia.

Miten mielikuviesi perusteella seuraavat asiat toteutuvat Lahden kaupungin palveluksessa?

Taysin Osittain

samaa samaa Osittain Taysin eri En osaa

mielta mielta eri mielté mielté sanoa
Ammattitaidon kehittymismahdollisuudet ovat
hyvét 2% 44 % 32 % 2% 20 %
Eettiset ja moraaliset arvot vastaavat omia
arvoja 7% 32 % 29 % 10 % 22 %
Palvelussuhde-edut (lomat, edut yms.) ovat
hyvét 10 % 44 % 10 % 5% 32 %
Tybajat ovat joustavia 2% 41 % 27% 5% 24 %
Ty6hyvinvointiin panostetaan 2% 41 % 20 % 12 % 24 %
Tyolla on tarkoitus 27% 51 % 15% 0% 7%
Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti 7% 29 % 27% 10 % 27%
Organisaation edustamat tuotteet/palvelut ovat
arvostettuja 7 % 39 % 29 % 7 % 17 %
TyOpaikka on varma ja pysyvéa 7% 39 % 24 % 2% 27%
Uralla etenemismahdollisuudet ovat hyvéat 5% 20 % 44 % 5% 27%
Palkka on kilpailukykyinen 5% 15 % 34 % 17 % 29 %
Tyo6tehtavat ovat haasteellisia 5% 41 % 27% 0% 27%
Tyo6tehtavat ovat itsenaisia 5% 46 % 22 % 0% 27%
Tyo6tehtavat ovat kansainvalisia 0% 10 % 39 % 22 % 29 %
Tyo6tehtavat ovat mielenkiintoisia 7 % 41 % 24 % 0% 27 %
Tyo6tehtavat ovat monipuolisia 7% 34 % 32% 0% 24 %
Ty6ymparist6 on viihtyisa 7% 24 % 34 % 7% 24 %

Taulukko 3. Vastaajien mielikuvat Lahden kaupungista tydnantajana (n=41).
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5.4.3 Organisaation vetovoimatekijat

Kiinnostavin tydnantajasektori

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd opiskelijoiden mielesté kiinnostavin tydnanta-
jasektori on yksityinen sektori (74%) ja toiseksi kiinnostavin on kunta (14 %).
Tulosten perusteella valtion tista ei oltu lainkaan kiinnostuneita (0 %). 5 % opis-

kelijoista ei osannut vastata kysymykseen. (Kuvio 19)

Mik& on mielestasi kiinnostavin
tyonantajasektori?
74%
14% -y
0% 0 5%
Yksityinen Kunta Valtio 3.sektori En osaa sanoa
(yhdistykset)

Kuvio 19. Vastaajien mielesté kiinnostavin tydnantajasektori (n=43).

Tarkeimmat asiat tyopaikkaa valitessa

Mielikuvakyselyssé opiskelijoilta kysyttiin tiettyjen asioiden tarkeytta heidéan vali-
tessaan tyopaikkaa (kuvio 20). Tulosten perusteella opiskelijat kokivat kaikista
tarkeimmiksi asioiksi tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun (64%) ja sen, ettd tyol-
14 on tarkoitus (55%) Erittéin tarkeind asioina pidettiin tydtehtavien mielenkiintoi-
suutta (55 %) ja monipuolisuutta (43 %) sekd tydympariston viihtyisyytta (48 %).
Vastaajat kokivat tarkeiksi asioiksi kilpailukykyisen palkan (62 %), uralla etene-
mismahdollisuudet (60 %) ja haasteelliset tyotehtévat (60 %).
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Kun valitset tyopaikkaa, kuinka térkeina koet seuraa-
vat asiat?

Ei Ei En
Hie- kovin lain- osaa
Erittain Tér- man tar- kaan sa-
tarkea ked tarked ked tarked noa
Ammattitaidon kehittymismahdollisuudet ovat hyvat 33% 50% 14 % 2% 0% 0%
Eettiset ja moraaliset arvot vastaavat omia arvoja 19 % 52% 24% 5% 0% 0%
Palvelussuhde-edut (lomat, edut yms.) ovat hyvat 21 % 52% 21% 5% 0% 0%
Tybajat ovat joustavia 12 % 45% 33% 7% 2% 0%
Ty6hyvinvointiin panostetaan 40 % 48% 10% 2% 0% 0%
Tyolla on tarkoitus 55 % 3B% 12% 0% 0% 0%
Tyontekijoitéa kohdellaan tasapuolisesti 64 % 36 % 0% 0% 0% 0%
Organisaation edustamat tuotteet/palvelut ovat arvos-
tettuja 17% 0% 29% 14% 0% 0%
Tyopaikka on varma ja pysyva 40 % 5% 14% 0% 0% 0%
Uralla etenemismahdollisuudet ovat hyvéat 26 % 60% 12% 2% 0% 0%
Palkka on kilpailukykyinen 29 % 62% 10% 0% 0% 0%
Tyo6tehtavat ovat haasteellisia 19 % 60% 12% 7% 2% 0%
Tyo6tehtavat ovat itsenaisia 12 % 5% 29% 10% 5% 0%
Tyo6tehtavat ovat kansainvalisia 0% 21% 26% 36% 14% 2%
Tyo6tehtavat ovat mielenkiintoisia 55 % 3B3% 12% 0% 0% 0%
Ty6tehtavét ovat monipuolisia 43 % 36% 21% 0% 0% 0%
Ty6ymparist6 on viihtyisa 48 % 48 % 5% 0% 0% 0%

Taulukko 4. Tarkeimmaét asiat tydpaikkaa valitessa (n=42).

5.4.4 \etovoimaisuuden kehittdminen

Mielikuvakyselyn kautta opiskelijat paasivéat antamaan kehitysehdotuksia sille,

miten Lahden kaupunki voisi kehittd4 vetovoimaisuuttaan tydnantajana. Nama

opiskelijoiden antamat kehitysehdotukset voidaan jakaa RepMap maineen ulottu-

vuus -metodia mukaillen seuraaviin ryhmiin: Yrityskulttuuri ja johtaminen, muu-

tos- ja kehityskyky, julkinen kuva ja menestyminen.

Yrityskulttuuri ja johtaminen:

Opiskelijoiden mielestd ammattitaitoinen johtaminen on térked avain vetovoimai-

suuden kasvattamiseen. Ammattitaitoinen johtaminen siséltad esimerkiksi tyonte-

kijoiden tasapuolisen kohtelun, hyvén ilmapiirin luomisen ja tydssé jaksamisesta

huolehtimisen. Alla opiskelijoiden kommentteja:
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’Lahden kaupungin vetovoimaisuus mielesténi parantuisi, jos Lahti etsisi
oikeita ammattitaitoisia esimiehid. Etenkin ylempien toimihenkildiden ja

esimiesten ammattitaito on mielestani kentén nédkdkulmasta erittain heik-
koa ja ammattitaidotonta, sill& he eivat esimerkiksi tiedd mita kentélla oi-

keasti tehdaan...”

’Huomioida tasapuolisuuden - kaikki tydntekijat ovat samalla viivalla.”

”Tyo6ssa jaksamiseen tulisi panostaa hieman enemman.”

”Toimivat tydolosuhteet tarkeéa (tilojen remontointi + uudistus) seké hyva

ilmapiiri tyontekijoiden kesken.”

Julkinen kuva:

Viestinnalld on vastaajien mielestd erittdin suuri merkitys tyonantajan vetovoiman
kasvattamiseen. Vastauksien perusteella Lahden kaupungin tulisi lisata etenkin
viestintég, joka kertoo kaupungin tarjoamista tydbmahdollisuuksista. Tat4 esimer-
kiksi voisi toteuttaa tyontekijé ja tydtehtéva esittelyiden kautta, rekrytointi-
sivustoilla ja rekrytointitapahtumilla. Erittdin trke&a opiskelijoiden mielesta on
oppilaitosyhteistyon lisédminen esimerkiksi tyéharjoittelujaksojen ja projektien
kautta. Yksinkertaisesti sanottuna opiskelijat toivoivat, ettd kaupunki olisi enem-

maén esilla. Alla opiskelijoiden antamia kehitysehdotuksia:

’Mainostaa enemmaén lehdissé ja kertomalla esimerkkejé/tarinoita mah-

dollisuuksista™
Voisi tarkemmin kertoa, millaisia tyotehtavia kaupunki tarjoaa. Itse en
ainakaan kovin tarkasti tiedd, mitd markkinointityotyotehtavia kaupungille

voi tehda.”

’Kertoa enemman millaisia erilaisia toité lahden kaupungin tyontekijéat

tekee, mita sektoreita on olemassa.”

Panostamalla rekrytointisivuihin omilla kotisivuillaan.”
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”Kehittamalla visuaalista viestintad houkuttelevammaksi.”

’Rekrytapahtumia.”

”0Olla enemman esilla™

Itselld on mielikuva, ettd kaupungilla on t6issa vain vanhempia ihmisié
(etenkin sellaisissa tdissa joihin tradenomi voisi suuntautua), joten moni
nuori ei valttaméatta ole ensimmaisena kiinnostunut Lahden kaupungista
tyonantajana. Esimerkiksi voisi laittaa kaupungilla téissa olevia nuoria
tyontekijoité tekemaan lyhyita esittelyita tyostéaan ja viihtyvyydesta tyos-
saan internetsivuille tai esim. painaa julisteita koulujen mainostauluille...
Varmasti tuollainen liséisi vetovoimaa ja nayttaisi silta, etté kylla sield

viihtyy nuoremmatkin.”

’En ole néhnyt mité&n markkinointia Lahden kaupungin tyopaikoista, en-
k& ole ikin&d pa&ssyt Lahden kaupungille itse toihin joten pidan sita todella
tympe&nd tydnantajana, joka ei edes ilmoita tyonhakijoille mitdan. Naihin

siis kannattaisi panostaa.”

’Ehka enemman voisi markkinoida itsendan oppilaitoksissa. Itse en aina-
kaan muista kovin paljon tradenomin koulutusohjelmassa puhuttavan
Lahden kaupungista tydnantajana. Voisi tehdd enemman yhteistyota kou-
lun kanssa mm. erilaisten projektien. Ja lisda tycharjoittelupaikkoja tar-

jolle.”

’Panostamalla mm. opiskelijoihin ja heidan harjoitteluun. Harjoitteluista
opiskelijat puhuvat kesken&an jne. ja jos opiskelija on esimerkiksi saan-

nut/néhnyt negatiivista kohtelua itseddn/potilaita kohtaan niin sana leviaa
opiskelijoiden keskuudessa hyvin nopeasti. Opiskelijat ovat kuitenkin tule-

vaisuuden tyontekijoita.”
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Menestyminen:
Opiskelijoiden mielestd vetovoimaisuuden kasvattamiseksi on tarkead, etta tyosta

maksettava palkka on kohdillaan ja tydsuhde-edut ovat kilpailukykyiset.

’Palkat kohdilleen verrattuna yksityisiin, ei aina tarvitse maksaa vain sita

minimipalkkaa™

“Kilpailukykyiset edut.”

Muutos- ja kehityskyky:

Vastauksista ilmeni my0ds kehittymisen térkeys. Jotta kaupunki saa jatkossakin
kiinnostuneita tydnhakijoita, on sen pysyttava kehityksessd mukana ja pystyttéva

uudistumaan. Alla opiskelijoiden kommentteja:

- ”En osaa sanoa, silla en ole kovinkaan montaa vuotta taalla asunut, joten
siltd osin vaikea vastata. Uskoisin kuitenkin, ettd Lahden kaupungin pitéisi
pystyd uudistumaan ja pysya ajan hengessa mukana; konkreettisesti en

tieda kuinka tdmén luoda.

- Ei epéatoivoisesti pideta kiinni huonoista tyontekijoistd, vaan keskitytaan
hyvien tyontekijoiden rekrytoimiseen ja sitd kautta hoidon laadun, tyoil-

mapiirin ja tyéhyvinvoinnin parantamiseen.

5.5 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Opiskelijoiden tydkokemusta kartoittavien kysymysten perusteella voidaan tehda
olettamus siitd, ettd suurin osa vastasi kyselyyn mielikuviensa perusteella, ei niin-
kaan kokemusten perusteella. Tdma siksi, ettd suurimmalla osalla vastaajista ei

ollut kokemuksia Lahden kaupungista tydnantajana.

Suurin osa opiskelijoista mielsi Lahden kaupungin melko kiinnostavaksi tydnanta-
jaksi, jonka palveluksessa he voisivat tyoskennelld. Heidan mielikuviensa perus-

teella Lahden kaupunkiin liitettdvia positiivisia tydnantajapiirteitd ovat varmuus,
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pysyvyys, luotettavuus, tydtehtdvien mielenkiintoisuus ja itsendisyys, hyvat palve-

lussuhde-edut, tyhyvinvointiin panostaminen seka se, etté tyolla on tarkoitus.

Mielenkiintoista on, ettd vastaajat antoivat organisaatiolle hyvinkin positiivisia

arvioita, vaikka samaan aikaan se miellettiin luotaantydntévaksi ja kilpailukyvyt-
tOméksi. Lahden kaupunkiin liitettdvia muita negatiivisia ja samalla kehittdmista
tarvitsevia tyonantajapiirteitd olivat tutkimustulosten mukaan vanhanaikaisuus ja
eridvat mielipiteet siitd, ettd kaupungin toissé voi edetd uralla, palkka on kilpailu-

kykyinen ja tyot ovat kansainvalisia.

Tutkimustulosten mukaan kaikista kiinnostavimmaksi tydnantajaksi valittiin yksi-
tyinen sektori eli yritykset. Tydpaikkaa valitessa opiskelijat kokivat kaikista tér-
keimmiksi asioiksi tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun ja sen, ettd tyolla on tar-
koitus. Tyon sisélto oli vastausten perusteella tarkea, sillé tarkeina asioina tyo-
paikkaa valitessa pidettiin tydtehtdvien mielenkiintoisuutta, haasteellisuutta ja
monipuolisuutta. Myods tydympariston viihtyisyys koettiin tarkeaksi tekijéksi. To-

ki kilpailukyinen palkka ja uralla etenemismahdollisuudet koettiin myos tarkeiksi.

Seuraavaksi keskitytddn antamaan kehitysehdotuksia Lahden kaupungin vetovoi-
maisuuden kehittdmiselle. Kehitysehdotukset koostuvat empirian antamista vasta-
uksista eli tutkimustuloksista havaituista kehittdmist& vaativista kohteista, opiske-
lijoiden valitsemista organisaation vetovoimatekijoisté seké opiskelijoiden anta-
mista kehitysehdotuksista. Niitd késitella&n edellisessékin alaluvussa esiin tulleen
RepMap maineen ulottuvuus -metodi ryhmittelyn avulla. Tukea kehitysehdotuk-
sille saadaan esiin nostetuista teoriaosuuksista. Kehitysehdotukset osa-alueineen

on koottu seuraavaan kuvioon (kuvio 20.)
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Tasapuolinen kohtelu

Tydilmapiiri

Tydssa jaksaminen

Tydtehtavien mielenkiintoisuus,

Yrityskulttuuri monipuolisuus ja haasteellisuus

ja johtaminen Ty()'ymparistdr? viihtyvyy.s
Uralla etenemismahdollisuudet

e  "Vanhanaikaisuus”
Muutos- ja o Tybvilineet
kehityskyky e  Ajantasalla pysyminen

KEHITYS-
EHDOTUKSET

Rekrytointiviestinta
Kyky houkutella téihin
Visuaalisuus
Tydharjoittelujaksot
Yhteisty6-projektit
Kokemukset

Menestyminen
. Palkka
e  Tydsuhde-edut

Kuvio 20. Vetovoiman kehittdminen kohdeorganisaatiossa.

Yrityskulttuuri ja johtaminen

Tama kehityskohde siséltdd hyvaan yrityskulttuurin ja johtamisen aihealueita,
joita ovat:

- Tasapuolinen kohtelu

- Tyoilmapiiri

- Tyobssa jaksaminen

- Tybtehtdvien mielenkiintoisuus, monipuolisuus ja haasteellisuus

- Tydympariston viihtyisyys

- Uralla etenemismahdollisuudet

Jos organisaation siséiset asiat eivat ole kunnossa, on organisaation vaikea saavut-
taa voittoja ulkoisten sidosryhmien keskuudessa. Jos organisaation tyontekijat
ovat aidosti ylpeitd tyopaikastaan, on sit4 kohtaan helppo olla uskollinen ja siitd

on helppo myds puhua hyvéa. (Heinonen 2006, 84-85.)
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Mielikuvakyselyn vastauksissa korostui hyvén johtamisen ja tydpaikan siséisten
asioiden tarked merkitys organisaation vetovoimalle. Henkiloston hyvélla johta-
misella ja sitd myoden tyontekijoiden hyvinvoinnilla vaikutetaan siihen, miten

organisaatio nakyy ulospéin esimerkiksi mahdollisille tuleville tyontekijoille.

Hyvan henkilostojohtamisen yksi tdrkeimmistd tavoitteista on tasapuolinen ja oi-
keudenmukainen kohtelu. Kaikkia tyontekijoitd kohdellaan samanarvoisesti ja
kaikille taataan samat mahdollisuudet. Hyva johtaja huolehtii henkiléston tydhy-
vinvoinnista esimerkiksi luomalla hyvan tydskentelyilmapiriin ja takaamalla ty6s-
s& jaksamisen. Tyontekijoiden henkilokohtaisten tarpeiden, ja esimerkiksi tydaika-
joustojen, ty6terveyshuollon ja tyotehtavéjérjestelyiden huomioimisesta on pidet-
tava kiinni (Santamaki-Vuori 2008, 26.). Johdon on myds pidettava tyontekijoiden
mielenkiintoa tyota kohtaan ylla tarjoamalla mahdollisimman monipuolisia, mie-
lenkiintoisia ja haasteellisia tydtehtavid. Erityisen trkedd hyvén maineen muodos-
tumiselle on arvostuksen antaminen, kiittdminen, palkitseminen ja kehityksen
tukeminen (Koskimies 2012).

Erityisesti julkisorganisaatioiden, joilla ei ole mahdollisuutta tarjota suuria palk-
kioita tyontekijoilleen, kannattaa panostaa laadukkaisiin tydolosuhteisiin. Jos or-
ganisaatio pystyy tarjoamaan hyvét henkiléstoresurssit ja mukavat tydolot, toisen

organisaation suurempi palkka voi unohtua. (Santamaki-Vuori 2008, 27.)

Muutos- ja kehityskyky

Tama kehityskohde puolestaan siséltdd muutoksen ja kehityskyvyn osa-alueita,
joita néissé kehitysehdotuksissa ovat:

- Vanhanaikaisuus

- Tyovélineet

- Ajan tasalla pysyminen

Opiskelijoiden vastauksista nousi esiin se, ettd Lahden kaupunki miellettiin van-
hanaikaiseksi, niin sanotusti kaavoihin kangistuneeksi organisaatioksi. Tata mieli-

kuvaa kaupungin kannattaa pyrkida muuttamaan nykyaikaisemmaksi. Keinoina on
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esimerkiksi viestintd, organisaatiosta kertovien tarinoiden kerronta ja tyontekijoi-
den esiin nostaminen ja erilaisiin tapahtumiin osallistuminen ja niiden jarjestami-
nen. Ylipadtaan esilldolo: ketkd ovat suuren organisaation takana ja mité siella
tehd&an. Voisi olla myds hyvé nostaa esiin kaupungin visioita ja tavoitteita tule-
vaisuudelle. Toki organisaation olisi pyrittdva myds uudistamaan tydvalineitdén
resurssien puitteissa. On myds muistettava, ettd ajankohtaisiin ilmidihin osallis-
tuminen voisi véhentdd organisaation “vanhanaikaisuutta”. Kaupunki voisi koros-
taa rekrytointimarkkinoinnissaan esimerkiksi omia kestavén kehityksen ja yhteis-
kuntavastuun kampanjoita. Myds sosiaalisessa mediassa aktiivisesti toimiminen

voisi uudistaa mainetta.

Julkinen kuva

Julkisen kuvan kehityskohteita ovat ndissa kehitysehdotuksissa:
- Rekrytointiviestinta
- Kyky houkutella toihin
- Visuaalisuus
- Tybharjoittelujaksot
- Yhteistyo-projektit

- Kokemukset

Opiskelijoiden vastauksista korostui viestinnan merkitys vetovoiman rakentami-
selle. Jotta organisaatiosta voi tulla tunnettu, on siitd kerrottava eri sidosryhmille.
Organisaatio voi panostaa viestintddn vasta, kun sisdiset asiat ovat kunnossa. Nain

organisaatiota voidaan kertoa luotettavasti oikeilla asioilla.

Viestinnan avulla kerrotaan esimerkiksi Lahden kaupungin tyopaikoista ja tyonte-
kijoista. Useille opiskelijoille kaupungin tyot ovat lahes tuntemattomia ja néin
ollen organisaation mainonta on hyva aloittaa perusesittelysta: mité toita tehdaén
ja ketka niité tekevat. Esittelyihin voisi nostaa nuoria tyontekijoitd, joihin nuorten
on helppo samaistua. Kaupunki voisi myds koota erillisen Internet-sivuston, jossa
kertoa kaupungin tydmahdollisuuksista. Painetun viestinnan visuaalinen houkutte-
levuus on nykyéén tarkedssé roolissa. Runsaan mainonnan seasta voidaan nousta

esiin kuvituksen ja vérimaailman ansiosta.
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Viestintdkanavilla on suuri merkitys eri sidosryhmien tavoittamiseen. Jos halutaan
mainostaa nuorille, on mainostettava sellaisissa paikoissa, jossa nuoret liikkuvat.
Perinteisen lehtimainonnan lisaksi potentiaalisia viestintdkanavia ovat Internet,
sosiaalinen media, messumainonta, tienvarsimainonta, radio- ja tv-mainonta, rek-

rytointitapahtumat, promootiot ja sponsorointi. (Rainio 2008, 38-40.)

Rekrytointiviestinndn kautta voidaan tavoittaa niin tyonhakijoita kuin muitakin
ihmisié. T&sté syysta viestin on pyrittdvd olemaan vetovoimainen ja kilpailuky-
kyinen sekd yhtendinen organisaation muun viestinnan kanssa. (Veijonen 2008,
29-30.) Rekrytointiviestinnan kautta voidaan mainostaa organisaation etuja, esi-
merkiksi kehitysmahdollisuuksia ja tehtévékiertoa. (Rainio 2008, 36-37.) Lahden
kaupunki voisi korostaa rekrytointiviestinndssaan omia positiiviksi piirteiksi miel-
lettyja asioita kuten esimerkiksi luotettavuutta, pysyvyyttd, julkisuutta ja tydtehta-

vien monipuolisuutta.

Eré&s opiskelija nosti mielikuvakyselyssa esiin rekrytointiviestinnan jalkihoidon
tarkeyden. Organisaation vetovoimalle ei tee hyvad se, jos organisaatio ei hoida
rekrytoinnin jalkihoitoa hyvin. On esimerkiksi hyvin tarkeéé, ettd valitsematta
jaéneelle hakijalle ilmoitetaan, ettei han tullut valituksi ja kiitetddn hausta. Jokai-
nen kontakti organisaatioon joko vahvistaa tai heikent& organisaation mainetta
(Aula & Heinonen 2002, 264.)

Erittain hyva keino herattda tulevaisuuden tyontekijoissd mielenkiinto organisaa-
tiota kohtaan on markkinointi alueen oppilaitoksissa ja tydvoimatoimistoissa. Sit4
kautta saadaan tulevat tyontekijat tietoisiksi organisaation mahdollisuuksista.
(Marttinen 2007)

Kuntaty6td voitaisiin tehda tutuksi paikallisille nuorille esimerkiksi tyoharjoittelu-
jaksojen, kesétoiden, yhteistydprojektien ja paattotydaiheiden kautta. Kuten yksi
kyselyyn vastaajista ehdotti, oppilaitoksiin voisi levitt&a julisteita, jotka kertoisi-
vat kuntatyon tarjoamista mahdollisuuksista. Erityisen tarkedd yhteistydssa opis-

kelijoiden kanssa on, ettd heitd kohdellaan yhteistyssé tasavertaisina tyontekijoi-
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nd. Hyva kohtelu lisa positiivisia mielikuvia organisaatiota kohtaan. Hyvat, niin

kuin my0s pahat kokemukset jaetaan toisten kanssa.

Menestyminen

Menestymisen kannalta kehityskohteiksi ovat valikoitu:
- Palkka
- Tybsuhde-edut

Mielikuvakyselyn vastausten perusteella merkittédva kehitettdva asia on kuntatyos-
t& maksettava palkka. Monet vastaajista mieltavat palkan huonommaksi kuin
muilla aloilla. Toisaalta kunnan tydsuhde-edut miellettiin hyviksi. Kunnan tyo-

suhde-edut kannattaakin nostaa esiin esimerkiksi uutta henkilost6a rekrytoitaessa.

Kuten jo aiemmin mainittiin, organisaatioiden joilla ei ole mahdollisuutta palkka-
kehitykseen, kannattaa panostaa laadukkaisiin tydolosuhteisiin. Ndit4 ovat esi-

merkiksi hyvat henkildstoresurssit ja mukavat tydolot.
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5.6 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Taman tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin kautta.
Tyon validiteetilla tarkoitetaan tyon patevyyttd. Tutkimus on pateva jos se mittaa
sitd, mitd oli tarkoitus selvittdd. Tutkimuksen teorian ja empirian avulla pystytaan
vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja tutkimuksen mittaukset vastaavat teorian
kasitteitd. Tyon reliabiliteetilla tarkoitetaan puolestaan tulosten tarkkuutta eli sitd,
ettd tulokset eivét ole sattumanvaraisia. Tyon tulokset tulkitaan oikein ja ana-
lysoinnissa kdytetddn oikeaa menetelmad. Myos tutkimuksen otoksen on vastatta-
va koko tutkittavaa joukkoa ja otoskoon on oltava tarpeeksi suuri, jotta vastauska-
dolta valtytdan. (Heikkild 2008, 30;186-187.)

Tutkimusta voidaan pitaé validiteettina eli patevana. Tyon teoriaosa kasitteli mo-
nipuolisesti niitd asioita, joista on hyotyé toimeksiantajalle. Tyon empiriaosa puo-
lestaan tuki teoriankésitteitd ja tutki niit4 asioita, joilla pystyttiin maarittelemaan
toimeksiantajan vetovoima tydnantajana sekda antamaan kehitysehdotuksia. Tyon
teoriaosan ja empiriaosan perusteella pystytdén antamaan vastaukset koko tyon
tutkimuskysymyksille. Tyon mielikuvakyselyn voi mygs tarvittaessa uusia isom-

malle joukolle ja saada péatevid tuloksia.

Tutkimusta voidaan pitd4d myos luotettavana eli reliabilitina. Tutkimuksen teo-
riaosuus oli koottu luotettavista tietolahteistd, tunnettujen teoreetikkojen teoriois-
ta. Tutkimuksen empiriaosuuteen oli valittu kaksi erilaista vastaajaryhméé, joiden
avulla saatiin monipuolisia vastauksia. Voidaan sanoa, ettd empiriaosuuden tutki-
musotos vastasi perusjoukkoa pienoiskoossa. Itse mielikuvakysely oli koottu hy-
vin johdonmukaiseksi ja kysymysten kasitteet oli helposti ymmarrettavissé. Tut-
kimustulosten avoimien kysymyksien vastaukset tukivat strukturoitujen kysymys-
ten vastauksia, eika niiden valilla ollut eroavaisuuksia. Tutkimuksen reliabiliteet-
tia kuitenkin heikent&a se, ettd mielikuvakyselyn vastausprosentti, 21,5 % on suh-
teellisen pieni. Tasta syysté tutkimustuloksiin on syytd suhtautua pienell& varauk-

sella.
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6 YHTEENVETO

Tama opinndytetyon kasitteli organisaation vetovoimaisuutta tydnantajana organi-
saation tydnantajamaineen ja -mielikuvien nakdkulmasta. Tyon tarkoituksena oli
tarjota tyon toimeksiantajalle, eli Lahden kaupungille tietoa, jonka avulla he pys-
tyvat jatkamaan vetovoiman kehittdmista ja saavat tukea strategiselle tavoitteel-
leen "Kaupunki on haluttu tydnantaja, jolla on osaava ja kehityskykyinen henki-
16st6” (Lahden kaupunki 2011).

Opinndytetyo toimi ajankohtaisena selvityksend organisaation vetovoimasta. Sel-
vitysty0 oli tarpeen, sill4 useat organisaatiot tulevat kohtaamaan lahivuosina tilan-
teen, jossa kilpaillaan osaavasta tydvoimasta, niin myds Lahden kaupunki. Osaa-
van tydvoimapula on seurausta tydntekijéiden arvomaailman muutoksista ja Suo-
men ik&rakenteen vanhenemisesta. Lahivuosina tullaan tilanteeseen, jossa tyonte-
kijat voivat valita tyopaikan, jonka he kokevat kaikista vetovoimaisimmaksi. Or-
ganisaation maineella ja mielikuvilla on talloin merkitysta tehtdviin valintoihin.
Maine ja mielikuvat ovat organisaation aineettomia kilpailutekijoitd, joilla voi-
daan erottua kilpailijoista ja houkutella uusia asiakkaita, tydntekijoita seka sitoute-
taan tdman hetken asiakkaat ja henkilosto. (Pitkdnen 2001, 7.) Organisaation hyva
tyonantajamaine ja positiiviset mielikuvat kasvattavat organisaation vetovoimaa

tydnantajana.

Tyon péétavoitteena oli selvittdd, miten Lahden kaupungin vetovoimaa tydnanta-
jana voitaisiin kehittdd. Tyon teoriaosassa perehdyttiin maineen ja mielikuvien
kasitteisiin, niiden rakentumiseen ja hallintaan, siihen, miten ne luovat vetovoi-
maa. Lisaksi teoriaosassa késiteltiin yleisid kuntatyohon liitettavia piirteitd. Tyon
empiriaosuudessa tarkasteltiin Lahden ammattikorkeakoulun hoitotyon ja liiketa-
louden koulutusohjelmien opiskelijoiden (n=43) mielikuvia Lahden kaupungista

tyonantajana seka heidan yleisida mielikuvia vetovoimaisesta organisaatiosta.

Opiskelijoille teetetyn mielikuvakyselyn tutkimustuloksista selvisi, ett4 opiskelijat
kokivat Lahden kaupungin kiinnostavaksi tydantajaksi, jonka palveluksessa he
voisivat tyoskennelld. Mielenkiintoisimmaksi tydnantajaksi he kuitenkin mielsivat

yksityisen sektorin eli yritykset. Opiskelijat liittivat organisaatioon niin positiivi-
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sia kuin negatiivisiakin mielikuvia. Positiivisina piirteind tuloksista nousivat esiin
luotettavuus ja varmuus. Opiskelijoiden mielestd kaupunki tarjoaa itsendisié ja
mielenkiintoisia tydtehtévié. Vastausten perusteella Lahden kaupunki panostaa
tydhyvinvointiin ja tarjoaa hyvié palvelussuhde-etuja. Negatiivisina piirteina esiin
nousi organisaation vanhanaikaisuus ja huono kyky houkutella uusia tydntekijoita
palvelukseen. Vastaajat olivat myos sitd mieltd, ettd palkkataso ja uralla etene-

mismahdollisuudet ovat huonot ja tyd on kiireista.

Opiskelijoiden vastauksissa nakyy selked yhtélaisyys tyon teoriaosuudessa kasi-
teltyyn kuntatyon yleiseen maineeseen. Kuntaty6é on saanut usein kritiikkia tyon
kiireisyydestd, huonosta palkasta ja esimiestoiminnasta, huonoista vaikutusmah-
dollisuuksista ja huonosta kyvysté houkutella uusia tydntekijoitd. Toisaalta ihmi-
set usein mieltavat kuntatydpaikat varmoiksi ja luotettaviksi, joissa huolehditaan
tyohyvinvoinnista, tasa-arvosta ja tydsuhde-eduista. (Marttinen 2007; STTK
2008; Kuntatydnantajat 2011)

Mielikuvakyselyssé opiskelijoita pyydettiin arvioimaan tiettyjen asioiden tarkeytta
tyopaikkaa valitessa. Opiskelijat kokivat erittain tarkeiksi asioiksi tasapuolisen
kohtelun, tydtehtdvien mielenkiintoisuuden ja monipuolisuuden, tydympariston
viihtyisyyden seké sen, ettd tyolla on tarkoitus. Tarkeiksi asioiksi koettiin Kilpai-
lukykyinen palkka, uralla etenemismahdollisuudet ja haasteelliset tyGtehtdvat.
Opiskelijoiden vastauksissa nékyy yhtéldisyys tyon teoriaosuuteen, jossa mainit-
tiin, ettd pelkk& palkka ei nykyaén riitd valitessa tyopaikkaa. Nykyajan nuoret
arvostavat laadullisia tekij6ita kuten tydympdriston viihtyisyytta, turvattua tyo-
suhdetta ja tasapuolista kohtelua. Opiskelijat haluavat monipuolisia ja mielenkiin-

toisia tyOtehtévid, toité jossa ei tule tylsaa.

Tutkimuksen strukturoitujen kysymysten sekd avoimien kysymysten vastausten
perusteella Lahden kaupunki voisi kehittdd vetovoimaansa tydnantajana seuraavi-
en ryhmien ja niiden osa-alueiden avulla: yrityskulttuuri ja johtaminen, muutos- ja

kehityskyky, julkinen kuva ja menestyminen.

Yrityskulttuurin ja johtamisen osa-alueista kehittdmisehdotukset koskivat tydnte-

kijoiden tasapuolista kohtelua, hyvaa tydilmapiirid ja tydympériston viihtyisyytta
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seké tydssa jaksamisen takaamista ja uralla etenemismahdollisuuksia. On myos
tarke&d, ettd kaupunki takaa jatkossakin mielenkiintoisia, monipuolisia ja haas-
teellisia tyotehtavid, jotka opiskelijat mielsivét organisaation positiivisiksi piir-
teiksi. Muutoksen ja kehityskyvyn osalta kaupungin vetovoimaa voisi lisité van-
hanaikaisuudesta pois pyrkimiselld eli organisaation uudenaikaistamisella esimer-
kiksi aktiivisen ja molemminpuolisen viestinnén avulla. Julkisen kuvan kannalta
tarkeiksi kehityskohteiksi vastaajat kokivat erityisesti rekrytointiviestinnén ja vi-
suaalisen viestinnan kehittdmisen sek& opiskelijayhteistydhdn panostamisen. Me-

nestymisen osa-alueista kehittdmista kaivattiin kuntatyon palkkaukseen.

Julkisen kuvan toimien sisaltoon kannattaa panostaa ja suosia monipuolista vies-
tintad. Sisalto voisi tarjota esimerkiksi yksinkertaisia tarinoita, kuvia ja videoita
organisaation arjesta ja yrityskulttuurista. Siséllon kautta voidaan myos viestia
arvoista, joita organisaatio kannattaa. Tarke&& on muistaa, ettd viestinta on aktii-

vista ja vuorovaikutteista.

Opiskelijoiden vastauksien perusteella luodut kehitysehdotukset tukevat hyvin
tyon teoriaa. Mielikuvakyselyn perusteella luotuihin kehitysehdotuksiin voitaisiin
vield lis&ta vastuullisen liiketoiminnan (siséltden ympéristdvastuun ja kulttuurisen
vastuun) ja organisaation edustamien tuottamien palveluiden laadun térked merki-
tys tydnantajavetovoimalle. Liséksi organisaation menestykselld on merkitysta
vetovoimaisuudelle. Teoriaa mukaillen voidaan tiivistetysti sanoa, ettd hyva mai-
ne, samoin kuin mielikuvatkin, tarvitsevat rakentuakseen hyvié tekoja, hyvia vies-
teja ja hyvid suhteita. (Aula & Heinonen 2005, 26.)

Maineen ja mielikuvien hallintatyot 1&htevat aina liikkeelle tdmén opinnaytetyon
kaltaisesta nykytilan selvityksestd. Taman jalkeen selvitetdan tavoitteet ja valitaan
tarvittavat taktiikat ja strategiat. On muistettava, ettd organisaation vetovoima
l&htee ensisijaisesti organisaation sisaltd. Jos henkilésto voi hyvin, viihtyy ja luot-

taa tydnantajaansa, voidaan hakea voittoa my6s organisaation ulkopuolelta.
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Maineen ja mielikuvien kehittdminen on monen tahon yhteistyota. Koko organi-
saatio, kasittaen myos yksittdiset tyontekijat pitdd saada mukaan hyvan maineen ja
positiivisten mielikuvien toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Toimiin kannattaa ryh-
tya heti, silla maine ja mielikuvat eivét vaihdu nopeasti ainakaan positiivisempaan

suuntaan.
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Liite 1. Tutkimuslupahakemus Liiketalouden ala

—
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LAHDEN AMMATTIKORKEAKOULV
"@. Lahti University of Applied Sciences TUTKIMUSLUPAHAKEMUS 173
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Opinndytetyot: Tutkimuslupahakemus lahetetaan allekirjoitettuna liitteineen opinnaytetyén ohjaajalle.
Tutkimusluvan myéntéaa koulutusalan koulutuspaallikko.

Muut tutkimukset: Tutkimuslupahakemus toimitetaan allekirjoitettuna liitteineen koulutusalan
koulutuspaallikélle. Tutkimusluvan myéntda ammattikorkeakoulun rehtori.

Hakijan tiedot | Nimi Henkilétunnus

Jenni Lauhia

Katuosoite Postinumero | Postitoimipaikka
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Puhelin Sahkopostiosoite
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tutkimuksen tulokset suullisesti

| O Muut ehdot

| Perustelut mydntamatta jattamiselle

| Paattajan nimi —— . : ]
/¢ Salm i nen

: Paikka ja péivémaara Allekirjoitus
[ 112] 200
07 /3 \/

[] tutkimusluvan hakijalle [[] ohjaajalle [[] T&K&lI-yliopettajalle

b]



Liite 2. Tutkimuslupahakemus Sosiaali- ja terveysala

\/ . Viranhaltijapaatos 24§ 1(2)
( LAHDEN AMMATTIKORKEAKOULU
B \J}A Lahti University of Applied Sciences
¥ - . . P
Koulutuspaallikkd, Sosiaali- ja terveysala 22.12.2011

Tutkimusluvan myéntdminen Lahden ammattikorkeakoulun Liiketalouden alan opiskelija Jenni

Laubhialle.

Perustelu

Tavoite

Kohderyhma

Toteuttaminen

Paatos

Lisatietojen antaja ja
yhteystiedot

5

Lahden ammattikorkeakoulun Liiketalouden alan opiskelija Jenni Lauhia
anoo tutkimuslupaa opinnéytetydn tekemiseksi aiheesta Tydnantajamaine
ja —mielikuvat. Case: Lahden kaupunki.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda millaiseksi tydnantajaksi tradenomi- ja
sairaanhoitajaopiskelijat mieltdvat Lahden kaupungin. Tavoitteena on myés
selvittda opiskelijoiden mielikuvaa siitd, millaiset ominaisuudet lisdavat
organisaation vetovoimaisuutta tydnantajana. Tutkimuksen kautta tarjotaan
tietoa, jonka avulla Lahden kaupunki pystyy kehittdmaan
tydnantajamainettaan.

Lahden ammattikorkeakoulun Sosiaali- ja terveysalan hoitotyén
koulutusohjelmaopiskelijat (sairaanhoitajaopiskelijat).

Mielikuvatutkimus toteutetaan webropol-kyselyna. Opiskelijoiden
sdhkdposteihin lahetetaan saatekirje, jossa selvitetdan tutkimuksen
taustaa ja tarkoitusta. Saatekirjeesté I6ytyy linkki, jonka kautta opiskelijat
paasevat osallistumaan tutkimukseen.

Suunniteltu vastausaika mielikuvatutkimukseen on 9.-18.1.2012.
Opinnaytety6 valmistuu 7.2.2012.

Paatan myontaé tutkimusluvan Lahden ammattikorkeakoulun Liiketalouden
alan opiskelija Jenni Lauhialle opinnaytety6n tekemista varten aiheesta
Tydnantajamaine ja -mielikuvat. Case:Lahden kaupunki. Tutkimusluvan
hakija on yhteydessa tutkimuksen ohjaajaan lehtori Jaana Loipposeen.
Hakijan tulee toimittaa valmis raportti tutkimuksen valmistuttua ja esitella
tulokset suullisesti. Sosiaali- ja terveysala ei anna opiskelijoiden
sahkopostiosoitteita vaan linkki tulee laittaa yliopettajalle, joka puolestaan
laittaa sen eteenpdin.

lehtori Jaana Loipponen, puh.

Lahden,ammattikorkeakoulu

s v plle

Jukka Oresto
koulutuspaallikké

Lahden ammattikorkeakoulu | Sosiaali- ja terveysala | Hoitajankatu 3 | FI-15850 Lahti | www.lamk.fi/sosiaalijaterveys



Liite 3. Mielikuvakyselyn saatekirje opiskelijoille

Hei,

Teen opinndytetyotd Lahden kaupungin tydnantajamaineesta ja -mielikuvista. Nyt

tarvitsisinkin teidan vastauksia tyon mielikuvakyselyyn.

Mielikuvakyselyn kautta pyritadn selvittdméan, millaiseksi tydnantajaksi Lahden
ammattikorkeakoulun hoitotyon ja liiketalouden koulutusohjelman opiskelijat
mieltdvat Lahden kaupungin sekd, mitka tyopaikan piirteet lisddvét opiskelijoiden
mielestd organisaation vetovoimaisuutta tydonantajana. Vastauksien perusteella

pystytdan kehittdméaén Lahden kaupungin tydnantajamainetta.

Toivoisin, ettd sinulla on aikaa vastata n. 5 minuuttia kestdvaan kyselyyn. Kyse-

lyyn vastaaminen tapahtuu nimettémand. Vastausaikaa keskiviikkoon 18.1.2012.

Vastaamaan pé&asen seuraavasta linkista:
http://www.webropolsurveys.com//S/8E12CABFEF25C667.par

Kiitos!

Ystavallisin terveisin Jenni Lauhia



Liite 4. Mielikuvakysely

Tyonantajamielikuvakysely

Tervetuloa vastaamaan mielikuvakyselyyn!

Tama mielikuvakysely pyrkil selvittda Lahden kaupunkiin litettavid tyénantajamielikuvia sekd ominaisuuksia, jotka
lisdavat organisaation vetovoimaa tydnantajana.

Lahden kaupungin palveluksessa tyoskentelee tallda hetkelld noin 6500 tydntekijaa. Tydntekijat huolehtivat mm.
terveys- ja sosiaalipalveluiden sekd infrastruktuuri-, opetus-, kulttuuri- ja likuntapalveluiden tuottamisesta
kuntalaisille. Sairaanhoidon ammattilaisia tydllistaa mm. terveys- ja sosiaalipalvelun tehtavat, radenomeja
henkilostd-, talous-, hallinto- ja viestintatentavat.

Vuosien 2010-2030 valilla Lahden kaupungin palveluksesta tulee jaamaan elakkeelle noin 64 %. Kunta tarvitsee
uusia tyontekijoita eldkkeelle jdaneiden tilalle. Uutta henkilosta tarvitaan erityisesti terveydenhuollon,

sosiaalitoimen ja koulutoimen tehtaviin. Uutta osaamista tarvitaan my6s esimies- ja johtotehtaviin sekd
markkinoinnin, kansainvélistymisen ja viestinnan tehtaviin.

| Seuraava—= |

1. Koulutusohjelmasi?
' Hoitotydn koulutusohjelma (sairaanhoitaja)
) Lilketalouden koulutuschjelma (tradenomi)
2. Oletko suorittanut tydharjoittelua tai tydskennellyt Lahden kaupungin palveluksessa?
0 Kyllg, kuinka kauan?
'En
3. Tyoskenteletkd tdlld hetkelld Lahden kaupungin palveluksessa?

0 Kylla
En

| == Edellinen | | Seuraava—> |



4. Voisitko tydskennelld Lahden kaupungin palveluksessa?

Kylla, miksi?
En, miksi?
En 0saa sanoa

5. Kuinka kiinnostavana tydnantajana pidat Lahden kaupunkia?

Hyvin kinnostava
Melko kinnostava
Vahan kunnostava

Ei lainkaan kinnostava
En osaa sanoa

[ Edellinen' .Seuraavaur |

6. Millainen mielikuviesi perusteella Lahden kaupunki on tydonantajana?

Valitse seuraavista sanapareista sopivin

Arvostettu 1 Eiarvostettu
Esimerkillinen 1 Esimerkitdn
Kilpailukykyinen 0 Kilpaillukywytdn
Luotettava " Ep3aluotettava
Tunnettu 1 Tuntematon
Uudistuva i Vanhanaikainen
Varma i Epavarma
Vetovoimainen ) Luotaantyontava

| =—Edellinen | | Seuraava —= |



7. Miten mielikuviesi perusteella seuraavat asiat toteutuvat Lahden kaupungin palveluksessa?

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri En osaa
mieltd mieltd mielts mieltd sanoa

Ammattitaidon kehittymismahdollisuudet
ovat hyvat

Eettiset ja moraaliset arvot vastaavat omia
arvoja

Palvelussuhde-edut (lomat, edut yms.) ovat
hywat

Tydajat ovat joustavia
Tydhyvinvointiin panostetaan

Tyolld on tarkoitus

Tyontekijditd kohdellaan tasapuolisesti

Organisaation edustamat tuotteet/palvelut
ovat arvostettuja

Tydpaikka on varma ja pysyva

Uralla etenemismahdollisuudet ovat hyvat
Palkka on kilpailukykyinen

Tyidtehtavat ovat haasteellisia
Tyidtehtavat ovat itsendisia

Tyotehtavat ovat kansainvalisia
Tydtehtdvat ovat mielenkiintoisia
Tyidtehtavat ovat monipuolisia

Tyoymparisto on viihtyisa

=<—Edellinen | | Seuraava—=

8. Mikd on mielestdsi kilnnostavin tydonantajasektori?

1 Yhsityinen

Kunta

Valtio
1 3.sektori (yvhdistykset)
I En osaa sanoa

=— Edellinen | | Seuraava —=



9. Kun valitset tydpaikkaa, kuinka tarkeind koet seuraavat asiat?

Eritt3in Hieman Ei kovin Eilainkaan En osaa
tarked Tarked tarkea tarkea tarked sanoa

Ammattitaidon kehittymismahdollisuudet
ovat hyvat

Eettiset ja moraaliset arvot vastaavat omia
arvoja

Palvelussuhde-edut (lomat, edut yms.) ovat
hyvat

Tybajat ovat joustavia
Tyahyvinvointiin panostetaan

Tyalld on tarkoitus

Tyontekijoitd kohdellaan tasapuoclisesti

Organisaation edustamat tuotteet/palvelut
ovat arvostettuja

Tyopaikka on varma ja pysyva

Uralla etenemismahdollisuudet ovat hyvat
Palkka on kilpailukykyinen

Tyotehtavat ovat haasteellisia
Tyotehtavat ovat itsenaisia

Tydtehtdvat ovat kansainvalisia
Tyotehtavat ovat mielenkiintoisia
Tyotehtavat ovat monipuolisia

Tydymparistd on viihtyisa

«—Edellinen | | Seuraava —= |

10. Miten Lahden kaupunki voisi mielestdsi parantaa vetovoimaisuuttaan tydantajana?

=— Edellinen Seuraava —=

Suuri kiitos vastauksistasi!

=— Edellinen Lahetd



