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Abstract

The goal of this thesis is to study how livestock farms could have more new manpower
in the future. Shortage of manpower in the industry is a problem and it is not seen
tempting. The study has been based on Avoin ja vastuullinen kotieldintuotanto - imago
Jja tyovoima project. The project has been made by the hopes and needs of farming in-
dustry. Atria, HKScan, Maaseudun Tyo0natajaliitto, T6itd Suomesta Oy, Suomen Sikay-
rittdjdt ry has been the backround actors in the project. Executors were Satafood kehit-
tamisyhdistys ry and Maitoyrittéjét ry.

The study was made as constructive research and the result was a website template, to
which has been collected training material about building an employer image, recruit-
ment, social media communication and personnel management. This website will be
used widely among industry’s entrepreneurs as a self-study material to improve those
subdivisions that effect on industry’s as well as employer image.

The research was made on extensive knowledge base, studying the literature, by inter-
viewing, workshop activities, comparative analysis and with interviews. The result
includes text- and video files as well as pictures.

employer image, employer brand, recruitment, management, communication, social
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ALKUSANAT

Huoli suomalaisesta ruoantuotannosta ja sen tulevaisuudesta oli alkusysdyksena télle
opinndytetydlle. Maatalousala on muuttunut ja muuttuu nopeasti. Tydvoimapula ai-
heuttaa haasteita tilojen arjessa. Sukupolvenvaihdosten mééré laskee ja uusia tyonte-
kijoitd kasvaville tiloille on vaikea saada. Téssd tyOssd tutkittiin, miten tyonantaja-
mielikuvaa voisi parantaa ja mitkd tekijit tekevit tyopaikkailmoituksista houkuttele-
via. Tutkimuksen mahdollistivat Satafood Kehittdmisyhdistys ry sekd Kotieldintilo-

jen imago ja tydvoima hankkeen taustalla toimivat tahot.
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1 JOHDANTO

Kotieldintiloilla tydvoiman tarve on korostunut viime aikoina entistd enemmaén. Tila-
koot ovat kasvaneet ja tdmdn vuoksi rekrytointitarve on my0s kasvanut. Osaavaa
tyOvoimaa on haastavaa saada tiloille, silld tyotd kotieldintiloilla ei koeta houkuttele-
vaksi. Usein kédsitys maatalouden tydstd on vanhentunut. Alasta puhutaan myds me-
diassa melko negatiiviseen sdvyyn. Negatiivisuus ndkyy siind, ettd usein nostetaan
esiin vaikeudet, ongelmat seké epdonnistumiset, mutta onnistumisista ja hyvistd puo-
lista ei viestitd niin paljoa. Reijo Karhinen pohtii maatalouden imagoa Uusi Alku -
raportissaan, joka oli maa — ja metsdtalousministerion tilaama selvitys siitd, miten
maatalouden kannattavuutta voidaan parantaa. Karhinen toteaa, ettd mielikuva maa-
taloudesta on valittavana elinkeinona ja tdmi johtuu alan viestinnin sidvystd. Viestin-
td taas vaikuttaa brandiin. (Karhinen, 2019, s. 24.) Samaa viestid kertoo Aalto yli-
opiston professori Pekka Mattila, jonka mukaan maatalouden ammattien maine on
murheellinen ja melankolinen. Tdma maine johtuu siitd, ettd viestinndssa keskitytidén
alan negatiivisiin puoliin. Mattilan mukaan maaseudun nostalgia-arvolla ei luoda
vetovoimaisuutta. (Mattila, 2016.) Seindjoen ammattikorkeakoulun opiskelijat nosta-
vat samaa asiaa esiin Ylen jutussa 17.10.2022. Heiddn mukaansa negatiivinen kes-
kustelu alasta vaikuttaa siihen, ettei maatalousalan opiskelu kiinnosta nuoria. Positii-
visia asioita tyOstd ja alasta tulisi tuoda enemmén esiin. (Ekman, 2022.) Maaseudun
Tulevaisuus kdvi korkeakouluilla ympédri Suomea haastattelemassa nuoria siitd, mi-
ten maatalousala saataisiin nuorille houkuttelevammaksi. Vastauksena tassikin tut-
kimuksessa nousi alan imagon parantaminen. Tdrkeéda olisi myo0s se, ettd ala koettai-

siin taloudellisesti kestaviksi elinkeinoksi. (Kujala, 2023.)

Ongelmana ei ole vain mediaviestintd, vaan myds alalla tydskentelevien tapa viestid
asioista. Ulkopuolisten on haastavaa saada selkedd kuvaa siitd, mitd maatalous kiy-
tdnndssd on, jos tyotd ei tuoda avoimesti nikyville. Tdmidn opinndytetyon lopputu-
loksena rakennettiin tyokalupaketti, johon koottiin kotieldintilallisten kdytt6on mate-

riaalia avuksi sosiaalisen median viestintddn, rekrytointiin, tyonantajamielikuvan



rakentamiseen sekd henkilostdjohtamiseen. Sosiaalinen media nostettiin osaksi pa-
kettia, koska se on tilallisille edullinen, helppo ja nopea keino viestié siitd, minkélais-
ta tilalla on tydskennelld. Muualla Euroopassa tyOnantajamielikuvan parantamista on
tehty juuri sosiaalisen median viestintdéd kehittimaélld ja tima on koettu onnistuneek-

si.

Tyonantajana kotieldintilat eivédt vaikuta ulkopuolisia houkuttelevilta. Tyonantaja-
mielikuva ei siis ole houkutteleva. Taémdn opinndytetyon tavoitteena on tutkia, miten
kotieldintilojen tyOnantajamielikuvaa voidaan kehittda ja rekrytointikdyténtdjd paran-
taa. TyOnantajamielikuva ja yrityksen imago vaikuttavat suoraan siihen, miten yri-
tyksiin suhtaudutaan tyOnantajina. Maatilayrittdjyydestd tulisi rakentaa mielikuva
menestyvind tulevaisuuden elinkeinona, josta voi seki kaikki suomalaiset, ettéd tuot-
tajat itse olla ylpeitd (Karhinen, 2019). Suomalaiset kotieldintilat ovat pitkélti ulko-
maisen tyovoiman varassa. Pitkittynyt koronatilanne seki sota Euroopassa vaikeutta-
vat ulkomaisen tydvoiman saantia. Tdmén vuoksi on ensisijaisen tirkedd saada uutta
suomalaista tydvoimaa tiloille. Imagon kehittdmiselld ja siitd viestimiselld sekd rek-
rytointiosaamisen parantamisella voidaan parantaa kotieldintuotannon kilpailukykyé
sekd kehitysmahdollisuuksia. Suomenmaa -lehti nosti esiin 5.5.2020 paikirjoitukses-
saan sen, ettd suomalaiset tyontekijét tarvitsevat kérsivillistd kannustusta. Kun halu-
taan rekrytoida suomalasia esimerkiksi avuksi kausitydhon, on johtamisosaamiseen
panostettava enemmaén kuin ulkomaisen kausityovoiman kdytossd. Toisaalta taas
hyvit kokemukset kausitdistd voisi luoda positiivista vuorovaikutusta kaupunkien ja

maaseudun ihmisten vélille. (Suomenmaa, 2020.)



2 TYON TAVOITTEET JA LAHTOKOHTA TUTKIMUKSELLE

Tyon tavoitteena on 16ytdd selkeitd ja kdytdnnoéllisid vinkkejd ja materiaalia siithen,
miten kotieldintilat voisivat houkutella uutta tydvoimaa. Ty0ssa selvitetddn sitd, min-
kdlainen nykytilanne on, seké sitd, mitkd asiat vaikuttavat tyopaikan kiinnostavuu-
teen. Lopullisena tuotoksena tulee olemaan verkkosivualustalle rakennettu opas, jos-

ta 10ytyy ohjeita, vinkkejé ja linkkejd avuksi tyonantajamielikuvan parantamiseen.

Tyon tutkimuskysymykset ovat:

Péadkysymys: Miten saadaan houkuteltua lisdd tydvoimaa kotieldintiloille?
Alakysymykset:

Minkélainen on houkutteleva tyonantaja?

Minkaélaisena ty0 kotieldintiloilla ndhddén talla hetkella?

Mitka asiat tekevét tyopaikkailmoituksesta kiinnostavan?

Kotieldintalous on suuressa murroksessa ja osaavista tyontekijoistd on pulaa. Vield
pari vuosikymmentd sitten tilat olivat pienid ja niiden hoitamiseen riitti usein oman
perheen tyovoima ja kiireisimpind aikoina naapuriapu. Tilojen miérda on huomatta-
vasti laskenut, vaikka tuotantomiirit ovat pysyneet melko samana. Kuviossa 1. né-
kyy, kuinka maatilojen maéré on ollut pitkdén laskusuunnassa. Siniselld kuvattuna on
maatilojen méérd. Vuonna 1995 tiloja oli vield noin 100.000, kun 2012 vastaavasti

enad 60.000.
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Kuvio 1. Maatilojen ja maatalous- ja puutarhayritysten lukuméird Suomessa vuosina

1995-2014. (Kyyri, 2016)

Luonnonvarakeskuksen yliaktuaari Jaana Kyyrin (2016) selvityksessa kdy ilmi, ettid
vuonna 1995 Suomessa maatiloja oli vield 100.000 ja niistd noin puolet olivat koti-
eldintiloja. Esimerkiksi lypsyeldintiloja oli 32.500 tilaa. Vuonna 2015 lypsyeldimid
oli endd 8000 tilalla. Kuitenkaan eldinmadra ei ole vihentynyt ndin paljoa suhteessa
tilojen vihenemiseen. Nautoja oli vuona 1995 1,1 miljoonaa ja vuonna 2015 niité oli
915.000. Tilakoot ovat keskiméérin suurentuneet. Suuremmilla tiloilla on myds kas-
vava ulkopuolisen tydvoiman tarve. Muutos on tapahtunut nopeasti ja jatkuu edel-
leen. Kantar TNS vuonna 2018 tekemén tutkimuksen mukaan lédhes puolet tiloista ei
aio jatkaa tuotantoa vuoden 2025 jilkeen. Suuri osa niistd tiloista, jotka aikovat jat-
kaa, suunnittelee investointeja. Koulutuksen sekd ulkopuolisen ty6voiman tarve tulee
kasvamaan entisestddn. (Pirttijirvi ym., 2018.) Maataloudessa otetaan jatkuvasti
kayttoon uudenlaista robotiikkaa, dlyteknologiaa ja automatiikkaa. Kestdvain kehi-
tykseen ja eldinten hyvinvointiin sekd tuoteturvallisuuteen panostetaan jatkuvasti
entisti enemmiin tutkimustiedon lisd4intyessi. Luonnonvarakeskuksen Alymaatalous
2030 Tiekartta -asiantuntijaraportissa nostetaan esiin my9ds huoli osaavan tyovoiman
saatavuudesta, tyOssd jaksaminen sekd nuorison kiinnostus maatalousalaa kohtaan.

Raportissa tuodaan esille tuloksia, joiden mukaan digitaalisuutta tarvitaan tulevai-
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suudessa yhd enemmaén. Digitaalisuuden avulla on mahdollista tehdé ruoantuotannos-
ta entistd kestdvimpdd sekd ympériston kannalta ettd taloudelliselta kannattavuudel-
ta. Luonnollisesti timé kehitys vaatii myos lisdéintyvdd osaamista sekd koulutusta.

(Pesonen ym. 2022)

Kuviosta 2. voidaan havaita, ettd alle 60 lehmén maitotiloja oli vield vuonna 2018 yli
puolet kaikista maitotiloista. Ennuste vuodelle 2025 ndyttdd silta, ettd 1dhes 80 %
tiloista on sellaisia, joilla on yli 60 lypsylehméa. Yli 125 lehmin tilat kasvavat maa-
rdllisesti huomattavasti, kun vastavuoroisesti alle 30 lypsylehmén tiloja on yhé vi-
hemmén. Maitotilojen méérd tulee todennékdisesti puolittumaan vuoteen 2025 men-

nessa vuodesta 2018.

Maitotilojen tuotantorakenne 2018 ja ennuste 2025/
koko maa

tiloja, kpl 6 680 3330 lypsylehmia, kpl/tila

lypsylehmia,

kpl/tila:

m125- kpl

= 60-125 kpl

= 30-59 kpl

malle 30 kpl

2018 2025 2018 2025

% tiloista %o tuotannosta

Kuvio 2. Maitotilojen tuotantorakenne 2018 ja ennuste 2025 / koko maa (Pirttijarvi
ym., 2018)

Rakennemuutos kotieldintiloilla on ollut nopea. Teknologia myos kehittyy jatkuvasti
ja eldinten hyvinvointiin sekd ilmastoystévillisyyteen pystytddn panostamaan jatku-
vasti enemmaéin. Voidaan todeta, ettd maatalous on muuttunut viimeisen kahden-
kymmenen vuoden aikana huomattavasti. Nykyaikaista maataloutta ei endéd tunneta
kuluttajien keskuudessa kovinkaan hyvin. Samoista teemoista puhui Atrian viestinté-

paillikké Marja Latvatalo ensimmadisessd Imago ja tyovoima -hankkeen tyOpajassa
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Jalasjdrvelld (Latvatalo, 2022). Alan yrittdjien tulee alkaa kiinnittdd huomiota entisti
enemman rekrytointiin sekd tyOnantajakuvan rakentamiseen, jotta osaavaa tyovoimaa
16ydetédén riittavasti tiloille. Uuden tydvoiman palkkaaminen mahdollistaa yrittdjélle

lisdd vapaa-aikaa ja tukee néin yrittdjan jaksamista (Hakola ym., 2014).

Tilastokeskuksen tilastojen mukaan, agrologiopiskelijoiden méérdssi ei ole suurta
muutosta, kun verrataan vuosia 2002 ja 2020. Agrologiopiskelijoiden (AMK) maara
on vihentynyt noin kahdella sadalla opiskelijalla, mutta ylemmén ammattikorkea-
koulututkinnon opiskelijoita oli vuonna 2020 ldhes 200 kun vuonna 2002 ei vield
lainkaan. Koulutuksen taso ja osaaminen on nousussa, mutta opiskelijamééra pienes-

sd laskussa (kuvio 3).

Ammattikorkeakoulujen opiskelijat ja tutkinnot (Tilastokeskuksen koulutusluokitus) muuttujina
Koulutustyyppi, Koulutus ja Vuosi. Ammattikorkeakoulut yhteensa, Yhteensa, Opiskelijat,

yhigensa.
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Agrologi (ylempi AMK) - Agrologi (ylempi AMK) Agrologi (ylempi ANMK) (ylempi AMK)

Lahde: Opiskelijat ja tutkinnot, Tilastokeskus

Kuvio 3. Agrologi - Opiskelijamaérit yhteensd. Tilastokeskus 2022

Alan osaamisvaatimukset ja tydvoiman tarve kasvavat jatkuvasti, mutta korkeakoulu-
tettujen opiskelijoiden méaard ei ole nousussa. Tosin agrologeista suuri osa tyollistyy
erilaisiin alan asiantuntijatehtaviin eikd kotieldintiloille. Huittisten ammatti- ja yritté-
jdopiston tilastoissa toisen asteen opiskelijoiden madrdssé vaihtelussa ei ole nihtdvis-
sd selkedd kehityssuuntaa viime vuosien osalta tarkasteltuna. Huittisten ammatti- ja
yrittdjdopisto HAYO kouluttaa maatilatalouden ja eldintenhoidon osaamisaloja Ha-
meenkyrossd sekd Kokeméelld. Kuviossa 4. Kokeméden maatalousoppilaitoksen luku-

ja.
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Maatalousalan perustutkinto, osa-/kokotutkinto HAYO Kokemaki

maatilatalouden (maaseutuyrittdjd)/eldintenhoidon osaamisalat

VUuosi aloittaneet valmistuneet joista maaseutuyrittajia
2017 99 67 n10 %
2018 106 92 n 20 %
2019 72 73 n38 %
2020 97 43 n 40 %
2021 78 65 n23%

Kuvio 4. Maatilatalouden ja eldintenhoidon osaamisalojen opiskelijaméérét Huittis-
ten ammatti- ja yrittdjaopistossa (HAYO)

On ongelmallista, ettei opiskelijamdira lisddnny, silld osaavan tyovoiman tarve kas-
vaa. TyOvoimaa tarvitaan tulevaisuudessa jatkuvasti enemmain ja alan tydvoimapula
rajoittaa yritysten kasvua. Jarviseudun ammattiopiston koulutusalajohtaja Henna
Latvala nostaa Torstai-lehden haastattelusta esille sen, ettd myds ilman maatalous-
taustaa olevat kaupunkilaisnuoret ovat hyvid maatalousalan opiskelijoita ja tulevai-
suuden tyontekijoitid. Alan tydvoimapulan ratkaisuna voisi olla mahdollista ndhda se,

ettd alalle onnistutaan hankkimaan tiysin uusia ihmisid. (Torstai-lehti, 2020.)

Tamai kehittdmisty0 perustuu Satafood Kehittdmisyhdistys ry:n ja Maitoyrittdjit ry:n
Avoin ja vastuullinen kotieldintuotanto — imago ja tyovoima -hankkeeseen. Hank-
keen tavoitteena on luoda suomalaisille kotieldintiloille tydkaluja, joilla voidaan pa-
rantaa hankealueella olevien tilojen tyonantajamielikuvaa muun muassa sosiaalisen
median kanavia kdyttamalla sekd hyvid henkildstdjohtamisen ja rekrytoinnin kiytén-
toja lisddmailld. Hankealueena on Varsinais-Suomi, Satakunta, Pirkanmaa, Eteld-
Pohjanmaa sekd Keski-Pohjanmaa. Hankkeessa ovat mukana myos A-Tuottajat Oy,

Toitd Suomesta Oy, Maaseudun Tyonantajaliitto, HKScan Finland Oy ja Sikayrittdjét
ry.

Opinndytetyon toteuttaja toimii Kotieldintilojen imago ja tydvoima hankkeen projek-
tipaéllikkond ja vastaa hankkeen toimenpiteiden toteuttamisesta hankesuunnitelman

mukaisesti. Hankkeessa projektipaéllikon tukena toimii pieni tydryhmad, joka koostuu
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alan asiantuntijoista sekd ohjausryhmad, jolle projektipédllikko sdadnndllisesti raportoi

hankkeen toteuttamiseksi tehtyjé toimenpiteita.

Tamin tyon tilaajana on Satafood Kehittimisyhdistys ry, joka on perustettu vuonna
1999. Satafood toteuttaa monipuolisesti kehityshankkeita, jotka pohjautuvat alkutuo-
tanto-, elintarvike- ja ymparistoteknologiaan. Yhdistys on tuottanut jo yli 100 han-
ketta. Yhdistyksen tilat sijaitsevat Satakunnassa Huittisissa, mutta hanketoiminta

kattaa paljon laajemman alueen. (Satafood Kehittdmisyhdistys ry 2022.)

Opinndytetyon viitekehys pohjautuu tyonantajamielikuvan luomisen, rekrytointi-
osaamisen sekd tyOnantajaroolissa toimimisen ja henkilostdjohtamisen teoriaan. So-
siaalisen median vaikuttaminen on tirked osa tydnantajamielikuvan luomista. Sosiaa-
lisen median kanavissa tavoitetaan potentiaalisia tyontekijoitd ja voidaan visuaalises-
ti kertoa tydstd. Vuoden 2018 rekrytoijana palkittu Saana Rossi (2020, s. 52-54)
muistuttaa, ettd rekrytointiosaamiseen sekd tyOnantajaroolissa toimimiseen tulee
myds panostaa, silld ne vaikuttavat tyonantajamielikuvaan. Nykyisten tyontekijoiden
motivaation lisddminen sisdiselld tyOnantajakuvan rakentamisella hyvidn johtamis-
kaytannon, tydpaikan sisdisen viestinndn ja tyontekijoiden sitouttamisen avulla auttaa
hyvin maineen kasvattamisessa sekd yrityksen sisdlld, ettd sen ulkopuolella
(Ubrancova ym., 2017). Teoreettinen viitekehys kuvattu seuraavassa kuvassa (Kuvio

5).
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Kotieldintilojen
tydnantaja-
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Rekrytointi- Viestinnan
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Tyﬁntekijéi—/
viestintd ja
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roolissa
Perehdytysjq” toImiminen N
Lean- Palautteen
johtaminen antaminen

Kuvio 5. Opinnéytetyon viitekehys

Viitekehyksen keskiossd on tyonantajamielikuva, johon omalta osaltaan vaikuttavat
rekrytointiosaaminen ja -markkinointi sekd yrityksen tyontekijaviestinté ja henkilos-
tojohtaminen. Néiden liséksi tyonantajakuvaan vaikuttaa ulkoinen viestintd. Sosiaali-
nen media on nopea keino viestid tyon sisélloistd ja tyopaikkaan liittyvistd asioista.
Tamén vuoksi se on valittu ulkoisen viestinndn keinoksi tdssd tyossd. Ulkoista vies-
tintdd sosiaalisessa mediassa kisitellddn omassa kappaleessaan, rekrytointiviestinta
osana yrityksen markkinointiviestintdd tulee rekrytointiosaamisen kappaleessa ja
sisdistd viestintdd kisitellddn kappaleessa, jonka aiheena on tyontekijdviestintd ja
tyonantajaroolissa toimiminen. Sisdinen viestintd koostuu mm. perehdyttdmisesta,
palaverikdytinnoistd ja palautteen antamisesta. Lopputuloksena rakentuva tydkalu-
paketti tulee rakentumaan nédiden osa-alueiden ympdérille. Tavoitteena on, ettd pake-
tista 10ytyy ohjeita ja vinkkeja hyvien kéytintojen omaksumiseksi. TyShon on rajau-
tunut sellaiset aiheet, joista kotieldintilalliset voivat poimia apuja rekrytointiin sekd
uusien tyontekijoiden houkutteluun. Palkkaukseen, alan tyonimikkeisiin ja koulutuk-
seen tédssd tutkimuksessa ei oteta kantaa. Tyonimikkeitd kehitetéédn erilliselld projek-

tilla.
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3 LAHESTYMISTAPA JA TIEDONKERUUMENETELMAT

3.1 Konstruktiivinen tutkimus

Tamin opinndytetyon ldhestymistapana on konstruktiivinen tutkimus. Tyon tavoit-
teena on kehittdd yrittdjien osaamista sekd yleisen mielikuvan parantamista kaytta-
mélld luovia ideointimenetelmid tydpajoissa. Konstruktiivisessa tutkimuksessa rat-
kaistaan ongelmia kéytdnnonléheisesti ja siind kédytetddn jo olemassa olevaa teoreet-
tista tietoa uuden empiirisen tiedon lisdksi tietoperustana. Konstruktiivisessa ldhes-
tymistavassa korostuu tutkimuksen toteuttajien ja hyddyntdjien vidlinen kommunikaa-

tio ja vuorovaikutus (Ojasalo, 2014, s. 65.)

Tutkimusmenetelméind konstruktiivinen tutkimus on haastava, silld sen tavoitteena
on luoda jotakin, jota ei ole aiemmin ollut olemassa. Esimerkiksi uuden kielen kehit-
tdminen olisi hyvé esimerkki konstruktiivisesta kehittdmisestd. (Kasanen & Lukka,

1993.)

Konstruktiivinen tutkimus on pitkélti suunnittelua seké kasitteellistd mallintamista.
Tamai ldhestymistapa sopii hyvin juuri tdhén opinndytetyhon, aihe on monipuolinen
ja vaatii paljon taustatutkimusta monesta eri suunnasta. Konstruktiivinen tutkimus on
sopiva ldhestymistapa silloin, kun luodaan jokin konkreettinen tuotos kuten malli tai
suunnitelma (Ojasalo, 2014, s. 65-66). Télle tutkimusmenetelmélle tyypillisesti ke-
hittdmistd tehdddn ldheisesti kohderyhmian kanssa. Konstruktiivinen tutkimus voi-
daan jakaa kuuteen eri vaiheeseen. Ensimmadisessd etsitddn ongelma, jota halutaan
ldhted ratkaisemaan, seuraavaksi tutustutaan aiheeseen ja saavutetaan mahdollisim-
man hyvé tietdmys téstd. Kolmannessa vaiheessa innovoidaan uusia ratkaisuja ja
neljdnnesséd vaitheessa demonstroidaan, ettd ratkaisut toimivat. Viidennessd vaiheessa
osoitetaan teorian ja tutkimustulosten yhteys ratkaisuun. Viimeisessi vaiheessa tutki-

taan ratkaisun sovellettavuutta kdytintoon (Kasanen & Lukka, 1993.)

Tassd tyossd luodaan kotieldintilallisille tyokalupaketti, joka kokonaisuutena siséltdd
sekd tyonantajamielikuvan rakentamiseen, rekrytointiin ettd tyOnantajaroolissa toi-

mimiseen ohjeistukset. Lisdksi tyokalupakettiin tulee selkeit ohjeet sosiaalisen medi-
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an kayttoon. Tallaista kokonaisuutta alalla ei olla aiemmin rakennettu ja kotieldinti-
layrittdjien tyonantajamielikuvan rakentamiseen soveltuvia tydkaluja on ollut kaytos-

sa todella vahaisesti.

3.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmind téssd opinndytetydssd kdytetddn kyselytutkimusta, tyopajoja,
haastattelua sekd vertailuanalyysi -tutkimusta. TyOpajat toteutetaan yhdessd koti-
eldintilayrittdjien kanssa. Tavoitteena on yhteistydssd kehittimisen kohteena olevan
ryhmién kanssa selvittdd tarkemmin nykytilaa seké toimivia kdytidnt6ja niin viestin-

nén, rekrytoinnin kuin henkildstéjohtamisen suhteen.

Kysely tutkimusmenetelmidnd mahdollistaa tiedonkeruun laajalta joukolta ja siind
voidaan kysyd monia asioita. Kysely on my0s verrattain nopea ja tehokas tutkimus-
keino. Ongelmana kyselytutkimuksessa on se, ettd ei voida tietdd milld mielialalla tai
kuinka vakavasti kyselyyn vastanneet henkilot ovat vastauksensa antaneet. (Ojasalo,
2014, s. 121-125.) Kyselytutkimuksen tavoitteena on keriti ja analysoida tietoa ky-
selemaélld yksiloilta, jotka edustavat perusjoukkoa tai ovat koko perusjoukko. Kysely
esitetddn standardisoidulla kyselylld, jossa vastausvaihtoehdot ovat kaikille vastaajil-
le tasapuolisesti ja johdonmukaisesti samat. (Pickard, 2013, s. 111.) Téassd opinnéyte-
tyOssd toteutettavassa kyselyssd selvitetddn yleisesti, minkilaiset asiat vaikuttavat
tyOpaikan kiinnostavuuteen ja mitkd kanavat ovat suosituimpia hakijoiden keskuu-

dessa.

TyOpaja tai ideariithi on yhteisollinen kehittimismenetelmd, jossa etsitddn yhdessd
ideoimalla uusia ratkaisuja kisiteltdvind olevaan asiaan. Kohderyhmidid hyoddynta-
malld voidaan kartoittaa, mitkd ovat niitd keskeisid asioita, joihin pitdéd vaikuttaa ja
jotka vaativat lisdd selvitystd. Ndin on mahdollista saada aiheesta syvempii tietoa.
(Pickard, 2013, s. 244.) Naitd tyOpajoja jdrjestetddn usealla eri paikkakunnalla koti-
eldintilallisille. TyOpajoissa toimii aina tyOpajan vetdjd, joka ohjaa keskustelua ja
ideointia. Alussa kerétddn ideoita mahdollisimman laajasti ja tdmén jélkeen arvioi-

daan ja valitaan ndistd parhaat mallit kidyttoon. TyOpajoissa pohditaan tyGnantajamie-
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likuvan nykytilaa seké toivetilaa, kehitetdén alan ndkyvyyttd ulospdin sekd mietitdén

parhaita keinoja rekrytointiin ja henkilostojohtamiseen.

Tydpajoissa on muutoslaboratorion piirteitd. Muutoslaboratoriossa tydvilineend on
seinitaulu, jossa on kolme osaa; peili, ideat ja mallit. Peilissd tarkastellaan nykytilaa,
jonka jilkeen ideoidaan muutosta, havainnoidaan ongelmakohtia ja tuotetaan ideoita
ja malleja ideariihityyppisesti seké tarinallistamalla. Kolmannessa vaiheessa mieti-
tddn konkreettisia ratkaisuja siithen, miten yhteis¢ pddsee eteenpdin uuden suunnan

saavuttamiseksi. (Vilkka, 2021, s. 62-63.)

Vertailuanalyysi -menetelmilld tutkitaan, miten muut ovat onnistuneet toteuttamaan
tutkittavia asioita ja otetaan mallia muiden hyvistd kdytdnnoistd (Ojasalo, 2014, s.
186). Téssd opinndytetyOssi etsitddn yrityksid ja aloja, jotka ovat onnistuneet hyvin
rekrytointimarkkinoinnissa ja tydnantajamielikuvan rakentamisessa ja tutkitaan syité,
miksi he ovat onnistuneet. Tdlld tavoin on mahdollista 16ytdd toimintamalleja, joita
voidaan hyddyntdd myos kotieldintilojen tyOnantajamielikuvan parantamisessa sekd

rekrytointimarkkinoinnissa.

Haastattelu auttaa syvéllisemmaén tiedon kerdédmisessd. Haastatteluaineisto on yleen-
sd paljon pienempi kyselystd saatavaan aineistoon verrattuna eikd titd voida siten
yleistdd kuten kyselyvastauksia. Haastattelulla voidaan kerédtd nopeasti syvillistd
tietoa alan asiantuntijoilta (Ojasalo, 2014, s. 106.) Téassé tyOssd haastateltavina ovat
rekrytointialan ammattilaiset, joilta etsitddn vastauksia siihen, miten tilat voisivat
tehdd onnistunutta rekrytointia tulevaisuudessa. Tutkimustulosten perusteella raken-
netaan kohderyhmaélle mahdollisimman toimiva tietopaketti, joka toteutetaan verkko-

sivupohjalle.
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4 TYONANTAJAKUVA JA REKRYTOINTIMARKKINOINTI

TyoOnantajabrandi on tehokas markkinointikeino, jolla houkutellaan tyontekijoita
alalle. Maataloudessa vaativuustaso kasvaa jatkuvasti ja tdmidn vuoksi on tirkeda
hankkia osaavaa tydvoimaa. Eldinten hyvinvointi, ekologisuus ja ympéristdarvot
sekd toiminnan teknologinen kehittiminen luo tarpeen asiantuntijaosaamiselle.
TyOnantajabrandin rakentaminen ja tydnantajakuvan hoitaminen koskettaa sekd ny-
kyisid, ettd tulevia tyOntekijoitd. Hyvalld tyonantajakuvalla on merkitystd nykyisten
tyontekijoiden sitoutuvuuteen sekd sithen, miten potentiaaliset tyontekijdt alan néke-
vit. Tshekkildisessd tutkimuksessa vuodelta 2017 tyonantajamielikuvaa kuvaillaan
magneettina, joka vetdd puoleensa yksilditd ja télld tavoin kasvattaa motivaatiota
tyoskennelld hyvin tyonantajakuvan omaavassa yrityksessa (Ubrancova ym., 2017).
Lihteenméen (2017), mukaan tyonhakijoita kiinnostaa erityisesti se, minkalaiset ih-

miset tyopaikalla tydskentelevit ja minkilaista tydarki yrityksessé on.

Selked ja johdonmukainen viestintd niistd eduista, joita yrityksessd tyOskentelyyn
liittyy ja tyontekijdkokemus, joka on linjassa ndiden kanssa, auttaa luomaan positii-
visen tyOnantajamaineen. Positiivinen tyonantajamaine taas sitouttaa nykyisid tyon-
tekijoitd ja houkuttelee juuri oikeanlaisia tekijoitd hakeutumaan yritykseen toihin.

(Mosley, 2014.)

Tyo6nantajamielikuvan synonyymeind kdytetddn tyonantajakuvaa, tyonantajabrandid
ja ty6nantajaimagoa. Kédytannossa kuitenkin niilld termeilld on eroa. Imago ja mieli-
kuva yhdessd muodostavat brindin. Imago on se kuva, jota yritys itse tietoisesti ra-
kentaa ja mielikuva taas se, mitd muut siitd ajattelevat. (Aula & Heinonen, 2022.)
Huhta & Myllyntaus (2022, 36-37) luokittelevat termit niin, ettd tyonantajabrindi on
idea siitd, minkélainen tyOonantaja on ja se sisdltdd myos lupauksen siitd, minkélaisen
tyopaikan yritys tarjoaa. TyOnantajalupauksen tavoitteena on totuudenmukaisesti

kuvata sitd, minkélaista ty0 on.

Jokaisella tyonantajalla on ty0nantajamielikuva, vaikka sitd ei olisi erikseen yrityk-
sessd edes mietitty. Tyonantajamielikuvasta alettiin puhua 1990-luvulla. Tdma kuvaa

sitd, minkélaista yrityksessd on tydskennelld. Tyonantajamielikuvan merkitys kasvaa
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sitd tdrkedmmaksi, mitd enemmédn hyvistd tyontekijoistd pitdd kilpailla. (Piha &

Poussa, 2012.)

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan siis sitd mielikuvaa, joka tyonantajasta ulospdin
vilittyy. Kuva muodostuu mielikuvista, kasityksistd, huhuista ja kaikesta siitd mitd
yrityksestd ajatellaan tai ndhdddn. (Rossi, 2020, s. 52-4). Hepburn (2015) luettelee
tyOnantajamielikuvan muodostuvan henkildstopolitiikasta, kulttuurista, arvoista ja
yrityksen maineesta. TyOnantajamielikuva on se maine, joka vaikuttaa siihen, halu-
taanko tyopaikkaan hakea toihin tai halutaanko siind pysyd, mikili ollaan jo ty0ssd
kyseisessd yrityksessd. Maine perustuu kahteen asiaan, sithen mitd yritys sanoo ja
mitd se tekee. TyOnantajamielikuva on hyvd muodostaa havainnoinnin ja assosiaati-
oiden perusteella. Télloin se pysyy rehellisend ja realistisena. On siis tirkedmpdd
kiinnittdd huomiota siihen, kuinka tyonantajabrandi nihddin aidosti kuin yrittda kei-

notekoisesti luoda tietynlaista bréndid. (Mosley, 2014.)

Imago rinnastetaan tyypillisesti yrityskuvaan, eli sithen milta yritys ndyttdd ja minka-
lainen kuva siitd syntyy. Termi on visuaalinen ja ehkd vdhin pinnallinen. Imagolla
kisitteeni ei ole kovinkaan hyvd maine, vaan siti pidetddn teenndisend kuorrutteena
tai keinotekoisena. Kuitenkin tidsséd asiayhteydessd imago on hyvi termi kuvaamaan
sitd tyOnantajamielikuvaa, jota pyritddn saavuttamaan, silld imago vaikuttaa siihen,

miten yritys ndhddén ja koetaan (kuvio 6.) (Aula & Heinonen, 2002, s. 47-48.)

_ . Imago,
.lety_ksen ) » Kokemukset ja >> bréﬁdi,
identiteetti viestit mielikuva

Kuvio 6. Yrityksen brindin muodostuminen
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Tyontekijikokemus on tdrked osa tyOnantajamielikuvaa. Tyodntekijikokemukseen
vaikuttaa se, miten hyvin esihenkil6t ja yrityksen johto ymmaértavat tyontekijoitd ja
heiddn kokemuksiaan tyOympdaristossd. Tyontekijakokemuksen kokonaisuuteen ku-
luvat sekd tydnantajan, tyontekijdn ettd vuorovaikutuksen ndkokulmat, prosessit,
rakenteet, tyovélineet sekd tyOympéristd. (Huhta & Myllyntaus, 2022, s. 49-51) On
tirkedd myoOs huomioida tyontekijikokemus. Tyontekijdkokemukseen voidaan
vaikuttaa tyontekijdymmarrystd lisddmalld. Tyontekijdymmarrykselld tarkoitetaan
kaytdnnossa sitd, ettd ymmarretddn mitka asiat vaikuttavat tyontekijin motivaatioon
ja tyossd viihtymiseen. Tyontekijdkokemus vaikuttaa asiakaskokemukseen seki
tyonantajabriandiin. TyOnantajabrindi vaikuttaa taas rekrytoinnin onnistumiseen.

(Kuvio 7.)

oo

-strategia \ kokemus

Tyontekija- —
Tyontekija- Nl kokemus /,

AT \‘ Tybénantaja-
brandi \

Sidosryhma-
tuki

Kuvio 7. Vetovoimaketju (Huhta & Myllyntaus, 2022)

4.1 Rekrytointimarkkinointi

Tyonantajamielikuva on osa yrityksen rekrytointimarkkinointia. Rekrytointiproses-
sissa tavoitellaan aktiivisesti tyonhakuprosessissa mukana olevia henkil6itd avoimen
rekrytointiprosessin aikana. TyOdnantajakuvan viestinnéssé tavoitellaan sellaisia hen-
kiloitd, jotka ovat potentiaalisia tyontekijoitd joskus tulevaisuudessa. Rekrytointivies-

tinndssa tavoitellaan niitd, jotka ovat juuri nyt hakemassa t6itd. (Rantanen, 2020.)
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Mikko Martikainen (2020) luettelee Duunitorin kansallisessa rekrytointitutkimukses-
sa rekrytointimarkkinoinnin paheita, joista ensimméinen on ylpeys. Télla tarkoitetaan
sitd, ettd tyOnantaja ei née tarvetta rekrytointimarkkinoinnille. Nykyéén pelkkd tyo-
paikkailmoitus ei riitd, vaan markkinointia on tehtdvé laajemmin ja paremmin. Toi-
sena paheena hin nostaa esiin laiskuuden, johon taipuvainen tydpaikkailmoituksen
kirjoittaja saattaa paityd kdyttdmain kuluneita kliseitd ndkoalapaikasta ja haettavasta
tilmipelaajasta. Téllainen viestintd ei erotu tai houkuttele. Kun tydnantajakuvaa ra-
kennetaan tavoitteellisesti ja pitkéjénteisesti, myos rekrytointi helpottuu ja yritys
erottuu helpommin Kkilpailijoistaan tyOnantajamarkkinoilla. Kolmantena paheena
rekrytointimarkkinoinnissa saattaa olla my0s se, ettd yritetdén tarjota kaikille kaikkea
ja ndin ollen jda vaisuksi se, minkélainen yritys halutaan olla ja milld halutaan erot-
tua. Néihin kaikkiin edelld mainittuihin paheisiin Martikainen tarjoaa ratkaisuksi sitd,
ettd tyopaikkoja tulisi markkinoida yhtd kunnianhimoisesti ja suunnitelmallisesti

kuin yrityksen tarjoamia tuotteitakin.

Tyonantajamielikuvan rakentaminen ja rekrytointimarkkinointi tarvitsevat suunni-
telmallisuutta sekéd pitkdjénteistd johtamista. Alla olevassa kuviossa 8. Duunitorin
tuottama kuvaaja siitd, kuinka tdrkeiksi tyonantajabrindin johtamisessa ndmi asiat

koetaan.

Tyonantajabriandi & rekrytointimarkkinointi

Mitka asiat koetaan térkeiksi tydnantajabrédndin johtamisessa? Miten hyvin niissd on onnistuttu?

TyGnantajabrandin

. suunnitelmallinen johtaminen

Tyonantajabrandin
pitkdjdnteinen johtaminen

Uusien tyontekijoiden
perehdytyksesté huolehtiminen

£

°

£ S — £ S —

® Tyonantajabrandisuunnitelman Ylimman johdon sitoutuminen

y tai vastaavan olemassaolo tydnantajabrandityhon

Rekrytoinnin merkityksen

Osallistuminen muihin kytkeminen strategiaan

2. rekrytointitapahtumiin

o

2 Osallistuminen opiskelijatapahtumiin

= : zas i,

- tai -rekrytointimessuihin

r
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= 25 3.0 35 4.0

Koettu onnistuminen (1-5)

© Duunitori Oy 2022

Kuvio 8. Ty0nantajabréndi ja rekrytointimarkkinointi (Duunitori, 2022)
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Kuviosta voidaan todeta, ettd parhaiten on koettu onnistuttavan uusien tyontekijoiden
perehdytyksestid huolehtimisessa, ylimmén johdon sitouttamisessa tyOnantajabriandi-
ty6hon sekd rekrytoinnin merkityksen kytkemisessé yrityksen strategiaan. TyOnanta-
jamielikuvan johtamisen kannalta merkityksellisimpind asioina ndhdddn tyonanta-
jabrandin suunnitelmallinen ja pitkdjanteinen johtaminen. Koettu onnistuminen on
kuitenkin origon vasemmalla puolella, eli koettu onnistuminen ei ole ollut niin hyva

tarkeyteen suhteutettuna.

4.2 Tyonantajamielikuva kotieldintiloilla

A-Tuottajat Oy:n tilaamassa Jonna Rintasalon (2019) opinndytetydssé tutkittiin sian-
lihantuotannon yrityskuvaa opiskelijandk6kulmasta. Tutkimus toteutettiin kyselylla,
jossa kartoitettiin opiskelijoiden ndkemyksia tyosté sikatiloilla sekd tdrkeitd haluttuja
arvoja tulevaisuuden tydeldméssd. Tutkimustulosten perusteella opiskelijoiden na-
kemys tyOstd sikatiloilla oli, ettd tyd on fyysisesti raskasta, ymparivuorokautista,
vastuullista, haasteellista ja sitovaa. Tulevaisuuden ty6ltd haluttiin hyvii tydilmapii-
rid, tyon merkityksellisyyttd ja arvostusta, oman osaamisen kehittimismahdollisuuk-
sia sekd mahdollisuutta vaikuttaa asioihin tyopaikalla. Myo0s yrityksen arvot ja toi-
mintatavat nédhtiin tdrkednd asiana vaikuttamassa tyOpaikan valintaan. Rintasalon

tutkimukseen vastasi 601 opiskelijaa.

Tulevaisuudessa tulee entistd enemmaén kiinnittdd huomiota johdonmukaisuuteen ja
suunnitelmallisuuteen tyonantajamielikuvan johtamisessa. Maataloudessa on ollut
samankaltaisia imago-ongelmia my0ds muualla kuin Suomessa. Tshekkildisessd maa-
talousalan julkaisussa (Agricultural Economics) julkaistiin vuonna 2017 paikallisten
yliopistojen tekemd tutkimus, jonka tavoitteena oli tutkia tyonantajamielikuvan ke-
hittdmistd maatalousalalla ja sitd, kuinka yritys tehdddn houkuttelevaksi potentiaalis-
ten tyontekijoiden silmissa. Julkaisussa kaytiin 1pi samoja ongelmia kuin talld het-
kelld selvitetddn Kotieldintilojen imago ja tydvoima -hankkeessa. Tutkimuksen mu-
kaan maatalouden tydvoiman madrd Tshekissd on laskenut vuodesta 1989 ja jatkaa
edelleen laskuaan. Ala ndihddédn pienipalkkaisena ja alan koulutusrakenne epésuotui-
sana. Kuitenkin maatalousalalla on vihiten vaihtuvuutta tyontekijoissd. Tyourat ovat

keskimaérdistd pidempid muihin aloihin verrattuna, miki tarkoittaa tutkimuksen mu-



24

kaan myos sitd, ettd ldhiaikoina on samanaikaisesti siirtyméssid suurempia massoja
eldkkeelle. Néin ollen on entistd tarkedmpéé luoda alasta nuoria potentiaalisia tyon-

tekijoitd kiinnostava. (Ubrancova ym., 2017.)

Tyonantajamielikuva on kokonaisuus, johon vaikuttaa seké ulkoinen viestintd, kuten
esimerkiksi markkinointiviestintd ja sosiaalisen median viestintd, rekrytointiviestintd
sekd tyopaikan sisdinen viestintd sekd tyontekijoiden kokemukset. Seuraavissa kap-

paleissa ndma eri osa-alueet vield omina aihealueinaan tarkemmin.

5 SOSIAALINEN MEDIA POSITIIVISEN IMAGON LUOJANA

Tyonantajamielikuvan rakentamisessa sosiaalinen media on nopea ja hyvad keino
viestid siitd, minkélainen tyOpaikka on. Sosiaalinen media on tehokkain informaation
sekd disinformaation levittdmiseen kéytetty keino nykypéivédni. Julkaisemisen suh-
teen kaikki kéyttdjat ovat samanlaisessa asemassa, sensuuria sisiltoihin ei suurem-
min ole. Yhi harvemmalla ihmiselld on jonkinlainen kosketus maatalouteen ja timén
vuoksi sosiaalinen media on tdrked keino viestittdd siitd, mitd nykyaikainen maata-
lous kdytdnndssd on. Sosiaalinen media tarjoaa myds keinon vuorovaikutukseen yri-

tysten ja kuluttajien vilille. (Latvatalo, 2022.)

Kun ldhdetddn suunnittelemaan viestintdd, on sitd hyvd tehdd suunnitelmallisesti ja
johdonmukaisesti. Ensimmaéisend katsotaan sisddnpdin ja mietitddn, minkélainen on
yrityksemme identiteetti. Keitd me olemme, mitkd ovat arvot ja visiot. Yrityksen
identiteetti madrittdd sen, minkélaisia kokemuksia yritykseen liittyen muodostuu niin
tyontekijoille kuin mahdollisille asiakkaille ja muille ulkoisille sidosryhmille. Yhdes-
sd identiteetin sekd yrityksen vilittdmien viestien ja sithen liittyvien kokemusten

perusteella muodostuu yrityksen brindi, mielikuva sekd imago.

Ihmisten sosiaalisen kdyttdytymisen tutkimisessa on havaittu, ettd ithmiset kuuntele-
vat parhaiten toisia ihmisid, vaikuttavat heihin ja kiinnittdvit huomiota sithen, miti

toinen henkild ndyttdd pitdvin tirkednd. (Koskinen ym., 2011, s. 114). Sosiaalinen
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media on alusta, jossa on helppo verkostoitua, toimia vuorovaikutteisesti ja 16ytdd
ryhmii, jotka edustavat omia mielenkiinnon kohteita. TyOnantajan on hyvd nidhda,
mikd potentiaali sosiaalisella medialla on tavoittaa ihmisid laajemmin ja 10ytdd myds
sellaisia potentiaalisia tulevaisuuden tyontekijoitd, jotka eivit tietoisesti hae juuri nyt

toitd. Sosiaalinen media on jatkuvasti ldsni ja tavoittaa valtavasti ihmisid.

Sosiaalinen media on kasvanut ja tulee varmasti kasvamaan jatkuvasti tulevaisuudes-
sa. Sen merkitys myds tyonantajakuvan rakentumisessa kasvaa. Se, miten yritykset
ndyttdytyvit sosiaalisessa mediassa, vaikuttaa tyon kiinnostavuuteen. Nuorempi su-
kupolvi haluaa tyon olevan merkityksellistd ja kivaa. Tydnantajan olisikin hyvé miet-
tid, miten tydilmapiiristd saadaan mukava ja kiva seki sitd, miten se vilittyy ulos-
pdin. (Piha & Poussa, 2012.) Sosiaalisessa mediassa, esimerkiksi TikTokissa ja In-
stagramissa on helppoa jakaa, vaikka tanssivideoita tai kevyempié videoita tyOpai-
kaltakin. MyDay -videot, joissa ndytetddn lyhyeen videoon tiivistettyni pdivan kul-
kua, ovat myds suosittuja. Jos néytetdén sosiaalisessa mediassa sitd, minkélaista tyo
todellisuudessa on ja nostetaan esille myds tyon ja tydyhteison parhaat puolet, voi-

daan rakentaa positiivisempaa tyonantajamielikuvaa.

Yrityksen sisdisestd kulttuurista ja hyvistd yhteishengestd sekéd tasa-arvoisuudesta
voi kertoa esimerkiksi julkaisemalla péivityksid, joissa tyontekijoitd nostetaan esille.
Myos yrityksen kehitys- tai virkistyspdivistd voi kertoa sosiaalisessa mediassa

(Lahteenmiki, 2017, s. 54.)

5.1 Sosiaalisen median kanavat

Statistan (2022) mukaan tilld hetkelld suurin sosiaalisen median kanava maailman-
laajuisesti kayttdjadmadraltadn on Facebook 2,9 miljardilla kayttdjalla per kuukausi.
YouTubella kayttdjid on 2,6 miljardia, Instagramilla 1,5 miljardia ja TikTokilla mil-
jardi. Suomessa kuitenkin Instagram on suosituin sosiaalisen median kanava. Myos
TikTok kasvaa suomalaisten keskuudessa nyt vauhdilla. Vuonna 2021 Instagram

meni suosiossa Facebookin ohi suomalaisten kayttdjien aktiivisuudessa.



26

Sosiaalinen media
selitetty

Twitter Minulla on #koira

Facebook|  Tykkaan koirista

YouTube | Nain ulkoilutan koiraani

Tassa taitoni liittyen

Linkedin koiranhoitoon

Instagram Kuva koirastani

Kuvio 9. Sosiaalisen median kanavien erot viestinndssd (Aho, H. 2022)

On hyvd ymmartdd eri somekanavien erot. Somevalmentaja Heikki Aho (2022) on
listannut selkeésti eri sosiaalisen median kanavien erot. Kuviossa on esimerkkityyp-
pisesti kerrottu millé tavalla kullakin alustalla viestitdan. Esimerkiksi Facebookissa
puhutaan henkilokohtaisemmin omista kiinnostuksista ym. YouTubessa voidaan vas-
taavasti kertoa videomuodossa siitd, miten eldméssa toimitaan, LinkedInissi kulmana
ovat taidot ja osaaminen ja Instagram on taas alusta kauniita kuvia varten. (Kuvio 9.)
Sosiaalisen median trendikatsauksessa (LM & Someco, 2022) muistutetaan, ettd eri
kanavissa viestimisen tyylierojen ymméirtdminen on tarkeéd, jotta siséltd olisi mah-
dollisimman luontevaa ja toimivaa. Esimerkiksi Facebook on viestintdkanavana sel-
lainen, jossa kerrotaan henkilokohtaisista kiinnostuksen kohteista, jaetaan erilaisia
tarinoita, keskustellaan ryhmissd. Facebookissa voi luoda profiilin, sivun tai ryhmén.
Linkedin taas on enemmin asiantuntemukseen sekd tyoeldméédn liittyvd kanava.
Twitter on nopea viestintékeino lyhyiden viestien ldhettdmiseen laajoille verkostoille.
(Warner & LaFontaine, 2014.) TikTok on tarkoitettu lyhyiden pystysuuntaisten vide-
oiden jakamiseen ja sen kayttd perustuu pédasiassa erilaisiin daniin ja musiikkeihin.

TikTokin lyhyiden videoiden etuna on aitous. Mainoksetkaan eivit tunnu mainoksil-
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ta tai yrityksen oman agendan tuputtamiselta. Tamé lisdd nédiden videoiden tehok-
kuutta. TikTokin datan mukaan Suomessa jopa 80 prosenttia kiyttdjistd on tdysi-
ikdisid. Tdma osoittaa, ettd kyseessi ei ole vain nuorisolle tarkoitettu kanava. (LM &
Someco, 2022.) TikTok-videoita voi helposti jakaa myds muihin sosiaalisen median
kanaviin. Esimerkiksi Instagramin Kelat (Reels) ovat samankaltaisia TikTok-
videoiden kanssa ja paljon ndkyykin TikTokista suoraan jaettuja videoita, kun selaa

Instagramin videosyotettd. Instagramin idea perustuu visuaaliseen kuvaviestintdan.

Videomuotoisten sisdltdjen ndkyvyys on nykydin usein parempi kuin pelkkien kuva-
julkaisuiden. On kuitenkin hyvé seurata kdyttdjiddn ja kiinnittdd huomiota siihen,
minkélaiset julkaisut saavat eniten katselukertoja sekd vuorovaikutusta. Videoista
seurataan myos sitd, kuinka kauan videoita keskiméérin katsotaan. Tdmé auttaa oh-
jaamaan omaa sosiaalisen median viestintdd paremmin seuraajien mielenkiintoa vas-
taavaksi ja ndin saamaan parempaa nakyvyyttd seké tuloksia sosiaalisessa mediassa.

(Autioniemi, 2022.)

Videoiden selaaminen sosiaalisen median kanavissa on nykyéén nopeaa ja helppoa.
Tamén vuoksi videon alun on oltava heti koukuttava, jotta sitd ei sivuuteta runsaassa
siséltotarjonnassa. Yhd lyhemmit videot kasvattavat suosiotaan. Myods YouTube on
lanseerannut mahdollisuuden lyhytvideoiden tuottamiseen. Aiemmin YouTubeen

tehtiin vain pidempié videoita. (LM & Someco, 2022.)

5.2 Viestinnin suunnitelmallisuus

Johdonmukaisuus viestinnéssd on tirkedd. Sekavat viestit aiheuttavat vastaanottajissa
himmennystd. Johdonmukaisuus ja selkeys luo luotettavuutta. On siis hyva miettid,
mikd on se ydinviesti, joka halutaan yleison yhdistdvin meihin ty6nantajana. Tama
sama punainen lanka tulee ndkyd kaikissa julkaisuissa. (Rantanen, 2020.) Julkai-
surytmi ja sithen sitoutuminen on myo0s tarkedd sosiaalisen median alustojen algorit-

mien vuoksi.

Yrityksen johdon on hyvé olla mukana sosiaalisessa mediassa ja rakentaa tarinaa,

joka antaa yrityksen olemassaololle merkityksen ja kontekstin. Johdon viestinnilld
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voidaan vaikuttaa sekd sisdiseen ettd ulkoiseen mielikuvaan ja kertoa esimerkiksi
yrityksen tulevaisuuden suuntauksista ja taustoittaa tehtyja paédtoksid. Selkedlld vies-
tinndlld ja taustatietojen tarjoamisella sekd vuorovaikuttamalla sosiaalisessa medias-
sa, voi vaikuttaa yrityksen bréndin inhimillisempdin kuvaan seké néyttdd esimerkkié
yrityksen viestinndstd muulle organisaatiolle. (LM & Someco, 2022 ; Latvatalo,

2022.)

Yrityksen viestinndssé lisdd uskottavuutta voidaan saada aikaan silld, ettd myds tyon-
tekijdt ja asiantuntijat jakavat aiheesta julkaisuja. Jotta yrityksen viestintdstrategia
sekd linjaukset toimivat, on viestinnistd vastaavien hyvi ottaa viestintdvalmentajan
rooli ja tehdd selkedt ohjeistukset sosiaalisen median kdyttdon yritystd koskevissa
julkaisuissa. Seuraavassa LM & Somecon (2022) laatima ohjeistuslista Sosiaalisen

median trendikatsauksesta vuodelta 2022;

1. Vie sisdltOstrategia ja sosiaalisen median ohjeistus koko organisaation nihté-
ville.

2. Tunnista ja rekrytoi organisaation sisdltostrategisten tavoitteiden ndkokul-
masta merkityksellisin ydinjoukko johtoa ja asiantuntijoita tuottamaan asian-
tuntijatietoa ja kdyméédn vuoropuhelua oleellisten sidosryhmien kanssa.

3. Kehitd ydinjoukon sosiaalisen median osaamista ja viestintdd osana arjen tyo-
td. Tarjoa tarpeenmukaista valmennusta.

4. Innosta ja kannusta. Anna lupa toimia.

5. Tarjoa tukea ja sparrausta, jotta viestinnistd tulisi osa arjen tyOta.

6. Jatka kohdasta 2.

Julkaisurytmid seké sosiaalisen median tilin johdonmukaisena pysymistd voi helpot-
taa suunnittelemalla etukéteen julkaisuja. Osana tétd tutkimusta laaditaan kotieldinti-
lallisille kaytettdvdksi somekalenteri, jossa on valmiina joitakin julkaisuvinkkeja.
Somekalenteri on tarkoitettu tydkaluksi, jonka avulla voi suunnitella julkaisuja val-
miiksi. Julkaisujen ajastamiseen on olemassa erilaisia tyokaluja, jotka helpottavat
arkea ja tekevit suunnitelmallisesta sosiaalisen median kédytostd helpompaa ja nope-
ampaa.

Julkaisujen ajastamista on mahdollista tehdd esimerkiksi Planonly- tai Later -

ohjelmistolla. Planonly ja Later ovat molemmat ohjelmistoja, joita voi kéyttdad sosi-
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aalisen median julkaisujen ennakkoon ajastamiseen. Molemmissa ohjelmissa on
mahdollista aloittaa maksuttomalla versiolla. Ohjelma toimii selaimessa. Kirjautumi-
sen jédlkeen sivulle voi ladata valmiita kuvia. Tésséd vaiheessa on niiden kokoa, muo-
toa, vérisdvyja ja kontrastia mahdollista vield muuttaa. Sivulla luodaan valmiit sosi-
aalisen median julkaisut ja kirjoitetaan tekstit, tehddén aihetunnisteet valmiiksi ja
siirretdén tdma kokonaisuus kalenterindkymaién. Julkaisut péivittyvét sosiaalisen me-
dian kanavalle joko automaattisesti tai niin, ettd siitd tulee ilmoitus puhelimeen, jolla
voi hyviksya julkaisun manuaalisesti. Molemmilla sivustoilla on mahdollista kayttda
toimintoa, jossa voi nihdd miltd tulevat julkaisut tulevat ndyttiméén yhdessé esimer-
kiksi Instagram-sivustolla. Maksullisilla versioilla saa kdytt6dnsd monipuolisemmin
toimintoja. Etukéteen ajastaminen sdéstdd aikaa ja helpottaa suunnittelua. Ohjelmat
ovat selkeitd sekéd helppokdyttdisid. Suunnittelulla on mahdollista saada esimerkiksi
omasta Instagram-sivusta yhtenevdinen ja seuraajia houkutteleva kokonaisuus. Sel-

ked ja siisti profiili antaa ammattimaisen kuvan.

5.3 Asenteet ja mielikuvat

90 prosenttia aivojemme vastaanottamista viesteistd on visuaalisia. Aivot késittelevét
kuvia 60 tuhatta kertaa nopeammin kuin tekstid. Néin kertoo Dana Jandhyala,
(2017). Visuaalisuuteen panostaminen on siis perustellusti tdrkedd. Kun yrityksen
Instagramin profiilisivu on selked ja ammattimainen, todennékdisesti katsoja kiinnos-
tuu lukemaan myos tekstit, joita profiiliin on kirjoitettu ja tdmin jilkeen tekee paa-
toksen siitd, alkaako seurata sivua. Samaan visuaalisuuteen kannattaa panostaa myos

muussa viestinndssd, silld se vaikuttaa yrityksestd muodostuviin mielikuviin.

Asenteet kohdistuvat ihmisille psykologisesti merkityksellisiin kohteisiin. Gordon
Allport on muotoillut asenteen mééritelmén seuraavasti: ”Opittu taipumus ajatella,
tuntea ja kayttdytyé erityiselld tavalla tiettyd kohdetta kohtaan.” Asenteet ovat yleen-

sd opittuja ja perustuvat yksilon kokemuksiin. (Erwin, 2005, ss. 11-13.)

Tiettyjd aiheita esiin nostamalla voidaan saada ithmiset keskustelemaan niisté ja poh-
timaan niitd. Keskustelua heréttimalld on mahdollista vaikuttaa thmisten asenteisiin.

On myos havaittu, ettd asioiden tai ihmisten tuttuus ja runsas ldsndolo usein lisdd
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positiivista asennevaikutusta. Tdma toimii silloin, kun ei ole vield voimakasta kiel-
teistd asennetta aihetta kohtaan. Kielteinen suhtautuminen voi aiheuttaa drsyyntymis-

td silloin, kun kielteiseksi koettu asia tulee jatkuvasti esille. (Erwin, 2005, ss. 35-38.)

Ruoka, ekologisuus seki eettisyys koskettavat suurinta osaa ihmisistd. Ruoan tuotan-
toon ja yleisesti maatalouteen, varsinkin kotieldintuotantoon, liittyy vahvoja tunteita.
Negatiiviset tunteet johtuvat usein siitd, ettd nykyaikaista maataloutta ei tunneta ko-
vinkaan hyvin. Mikili teemme maatilojen henkilGistd ja toimintatavoista tuttuja ih-

misille, voimme vaikuttaa todennékdisesti positiivisesti mielikuviin. (Kurikka, S.

2022)

Eldimet usein synnyttdvit katsojassa sympatian kokemuksen, jota mydden katsoja
saadaan kiinnostumaan myds ympéroivasti aiheesta (Aaltonen, 2018, s. 93). Sosiaa-
linen media on tdlld hetkelld nopein ja tehokkain tapa vaikuttaa ihmisten asenteisiin
ja mielikuviin. Kuvat ja videot tydarjesta ovat hyvé tapa muokata mielikuvaa siiti,
minkaélaista tydarki on. Tilld tavoin voidaan muokata vanhentuneita stereotyyppisid

kasityksid. (Ldhteenméki, 2017, s. 53.)
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6 REKRYTOINTIOSAAMINEN

Osaavien ja luotettavien tyontekijoiden saaminen on koettu haastavaksi monilla koti-
eldintiloilla. Haasteita on tunnistettu laajasti myos muilla aloilla ympédri Suomea.
Maaseudun tyovoimapulaa pyritdén ratkaisemaan esimerkiksi erilaisten hankkeiden
avulla maaseudun houkuttelevuutta lisddmalld (Maaseutuverkosto, 2022). Monet
maatilat ovat tdlla hetkelld uuden asian edessd, kun perheen ulkopuolista rekrytointia
aletaan suunnitella (Immonen, 2023). Rekrytointi tulee suunnitella hyvin, silld se on
investointi, joka vaatii taloudellista panostusta. Tyonkuvan tulee olla selva jo rekry-
tointivaiheessa. (Koivisto, 2018.) Poikonen (2021) lisd4, ettd tyontekijéiden houkut-
telemisen lisdksi myds tyontekijoiden pitdminen on haasteellista. TyOnantajamieli-

kuvan rakentamisella voidaan vaikuttaa rekrytoinnin haasteisiin.

Rekrytointiprosessi vaikuttaa yrityksen tyonantajakuvaan ja siksi se olisi hyvd ndhda
laajemminkin viestintidkeinona eikd pelkdstddn uusien tyontekijoiden tavoitteluna.
Rekrytointi voidaan néhd4 yrityksessé yksittdisend projektina tai jatkuvana prosessi-
na. Ennen rekrytoinnin aloittamista on tirkedd maéaéritelld rekrytointitarve. On hyva
tunnistaa, minkélaista osaamista tulevalta tyontekijéltd tarvitaan. Mikili uusi tyonte-
kija rekrytoidaan ldhtevin tyontekijén tilalle, kannattaa poisldhtevian kanssa keskus-
tella siitd, miten hidn koki tyonkuvansa ja vastuunsa sekd miten hdn mahdollisesti

kehittéisi néitd. (Joki, 2018, s. 88.)

6.1 Tyopaikkailmoitus

Tyopaikkailmoituksen tdrkeimpénd tehtdvand on tavoittaa ne hakijat, joiden koulu-
tus, osaaminen, tyokokemus ja persoona sopivat avoinna olevaan paikkaan. Hyvin
toteutettu ja suunniteltu tydpaikkailmoitus kuitenkin lisdd myds yrityksen tunnetta-
vuutta ja kiinnostusarvoa markkinointiviestinndn keinoin. (Joki, 2018, s. 90.) Kun
aloitetaan rekrytointiviestintd, on tirkedd mééritelld ensin tarkasti se, keitd viestinnil-
12 on tarkoitus tavoittaa. Ei riitd, ettd kohderyhmiksi mééritellddn kaikki tyonhakijat,
vaan madrittely pitdé tehdd tarkemmin. Tunnistetaan esimerkiksi, tavoitellaanko vas-
ta valmistuneita ihmisid vai jo pidempéén tyéeldmassa olleita ja miltd koulutusalalta

valmistuneita tai mistd pdin Suomea. Kun tunnistetaan tarkemmin kohderyhmi, voi-
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daan seuraavaksi tunnistaa ne kanavat, joissa niitd henkilditd voidaan tavoittaa. Vies-
tintdd ei kannata l&hted tekeméén kaikissa kanavissa, vaan ajan seké resurssien siis-
tdmiseksi on hyvd kohdentaa viestit niithin kanaviin, jotka tiedetddn toimiviksi. Néi-
den lisdksi on hyvd miettid etukdteen se, mitd tavoitteita mielikuvarakentamiselle ja
viestinnélle asetetaan. Eli konkreettisia tavoitteita siitd, mihin viestintd johtaa.
(Rantanen, 2020.) Tydpaikkailmoituksen onnistumisen miérittdd se, miten hyvin
silld tavoitetaan kohderyhméa (Rossi, 2020, s. 54). Kaikissa viestintidkeinoissa, oli
kyseessd sitten tyOpaikkailmoitus tai markkinointiviestintd, on ajateltava tavoitteita

sekéd kohderyhmaia.

Perinteisessé tyopaikkailmoituksessa on aina tietty rakenne. Kerrotaan rekrytoivasta
yrityksestd ja sen toiminnasta, arvoista seké kulttuurista. Kerrotaan tarkasti mité odo-
tetaan hakijalta, mikd on kelpoisuusehtona, mistd tehtidvain valittava henkilo tulee
vastaamaan ja niin edelleen. Tdmén jdlkeen kerrotaan lyhyesti mitd yritys tarjoaa
ehdokkaalle ja lopuksi on ohjeet paikan hakemiseen. Usein tydpaikkailmoituksen

tekemisessé ohjeistetaan tekemddn ilmoitus kirjallisesti. (Hakola ym., 2014.)

Rekrytointimarkkinoinnissa tuodaan esille myos tyonantajalupaus. TyOnantajalupaus
kertoo, mité tydpaikalta voi odottaa. Tdmén avulla voidaan médritelld, mikd on tyo-

paikassa kertomisen arvoista hakijalle. (Vaisto, 2022.)

Sekava tai mitddnsanomaton ilmoitus ei houkuttele eiki tavoita oikeaa kohderyhmaa.
Sellainen myds helposti karkottaa loputkin paikasta kiinnostuneet. Jos ilmoitus ta-
voittaa vain kohderyhmén ulkopuolisia henkilditd, on sen tekeminen ja jakaminen
vain ajanhukkaa. Tydpaikkailmoituksen tulee vahvistaa yrityksen tyonantajamieliku-
vaa. Hyvin tydpaikkailmoituksen tekeminen ldhtee siitd, ettd tunnistetaan omalle
alalle ja kohderyhmaille sopiva tyyli. Ilmoituksen tulisi vastata siithen, miksi henkilda
ollaan hakemassa avoinna olevaan rooliin ja mité tydstd saa. On tirkedd myos kertoa,
minkélaista tyo oikeasti on ja mitki asiat kuuluvat haetun henkildn vastuulle. Hakijaa
kiinnostaa myds se, keiden kanssa hin tulee tyoskenteleméén. Loppuun on hyva kir-
joittaa se, mitd hakijalta toivotaan sekd kertoa minkélainen tyonantajayritys on. Palk-

kaus on tirkedd mainita jo tyopaikkailmoituksessa. (Rossi, 2020, s. 63—-67.)
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Ei ole tavoitteena, ettd ilmoitus puhuttelee kaikkia. Tarkeintd on, ettd se puhuttelee
juuri oikeaa kohderyhmidi. Ilmoituksen tulee olla my0s erottuva. Téhin kannattaa
kayttdd luovuutta. Tyopaikkailmoituksen ei tarvitse aina olla paperille kirjoitettu A4.
Se voi olla my6s video, animaatio tai oikeastaan mika vain, jolla houkutellaan oikeaa
kohderyhmii ja heritetiddn aitoa kiinnostusta. Rekrytoija Saana Rossi (2020) muis-
tuttaa, ettd oikeiden kanavien tunnistaminen on tirkedd. Pitdd tuntea kohderyhmai ja
se, mitd he haluavat ja etsivdt. [lmoituksen tavoittavuuden analytiikkaa kannattaa
seurata. Talld tavoin pysyy paremmin kartalla siitd, miten ilmoitus tavoittaa haluttua

kohderyhmaa.

Tyopaikkailmoituksen laatimisessa on hyvd huomioida myds tekninen kéyttdjdysti-
villisyys. Duunitorin (2022) tekemidn kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan
nykyéédn suurin osa tyOnhakijoista kiyttda dlypuhelinta etsiessddn tyopaikkoja ver-
kossa. TyOnantajan on siis hyvéa kiinnittdd huomiota tyopaikkailmoituksen mobiiliys-

tavillisyyteen. (Kuvio 10.)
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Kuvio 10. Mitd vilineitd hakijat kayttdvat etsiessddn tyOpaikkoja verkossa

(Duunitori, 2022)
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6.2 Rekrytointikanavat

Rekrytointikanavina voidaan kdyttdd omia verkkosivuja sekd sosiaalisen median ka-
navia, lehti-ilmoittelua, rekrytointiin tarkoitettuja sivustoja (monster.fi, duunitori,
mol.f1), henkildstovuokrausfirmoja, korkeakoulujen rekrytointikanavia, televisiomai-
nontaa ja oikeastaan mitd tahansa kanavaa, jossa muutakin markkinointiviestintdd
tehddan. (Joki, 2018, s. 90-91.) Sisdiset verkostot ovat yksi rekrytointikanava, jota ei
kannata aliarvioida tai jattdd hyodyntdmattd. Tyytyviiset tyontekijat ovat tehokas
keino levittdd tietoa tyOpaikasta ja 10ytdé uusia tekijoitd. Hyvad tyonantajaa on help-

po suositella myos ystaville. (Rossi, 2020, s. 80-81.)

Duunitorin (2022) tekemissé rekrytointitutkimuksessa kartoitettiin sitd, mitd kanavia
rekrytointeihin kdytetdén ja mitkd kanavat koetaan tdrkeiksi. Kuviosta 11 néhdéén,
ettd kaikkein hyodyllisimpina ja kéyttoasteeltaan suosituimpina kanavina olivat hen-

kiloston verkostot seki yrityksen omat kotisivut.

Rekrytointi & ehdokaskokemus

Mité kanavia rekrytointeihin kdytetddn? Mitkd kanavat koetaan térkeiksi?

Henkiloston verkostot

Omat kotisivut

»

Olkatie Duunitori

TE-palvelut

Muut kanavat

Koettu hyddyllisyys (1-5)

@
&

1] 20 40 60 80

Kayttd rekrytointikanavana, %

Kuvio 11. Rekrytointi & ehdokaskokemus (Duunitori 2022)
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6.3 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi on hyvd huomioida aina osana tyonantajamielikuvaa. On térkeda,
ettd yrityksestd ja rekrytointiprosessista jad positiivinen mielikuva myds niille haki-
joille, joita ei valita tehtdvaan. Nyt rekrytoinnissa ulos jédnyt tyontekijé voi tulevai-
suudessa olla yritykselle juuri ihanteellinen tyontekijd. Ellei rekrytointiprosessi ole
mennyt hidnen kannaltaan ensimmadiselld kerralla onnistuneesti, saattaa olla se syyna
sithen, ettei kyseinen tyontekijd endd hae samaan yritykseen toihin. (Vesala, 2021.)
Hyvé hakuprosessi on sellainen, jossa hakijaa tiedotetaan prosessin etenemisestd, se
pysyy aikataulussa ja hakijalla on mahdollisuus kysyé ja keskustella prosessin aika-

na. (Vesala, 2021; Tuomimaa, 2020.)

Rekrytoinnin tukena voidaan hyodyntdd psykologisia persoonallisuustestejd, joiden
avulla voidaan saada hakijasta nopeammin ja syvillisemmin tietoja. Testien avulla
voidaan tutkia henkilon soveltuvuutta avoinna olevaan tydtehtdvddn. Testi auttaa
myds hakijaa saavuttamaan paremman itsetuntemuksen. Testejd on olemassa useita.

Seuraavaksi esittely kahdesta erilaisesta testist.

OPTO-analyysi on tydpersoonallisuustesti, jolla mitataan piirteitd, jotka vaikuttavat
tyOssd menestymiseen sekd tyosuoritukseen. OPTO-analyysissa tutkitaan resilienssid,
eli psyykkistd palautumiskykyé tai henkistd kapasiteettid, vaikuttamista, yhteistyotai-
toja, tehokkuutta, kuuliaisuutta, suoriutumista, ketteryyttd ja innovatiivisuutta. Ana-
lyysistéd saatava raportti on helppolukuinen ja selked. Testin avulla on helppo esimer-
kiksi verrata hakijoita keskendén, jotta 10ydetdéin sopivin avoinna olevaan paikkaan.

(T61td Suomesta Oy, 2022.)

Thomas-analyysi on maailman kiytetyin télla hetkelld kdytossd oleva tydpsykologi-
nen analyysi. Siind mitataan hallitsevuutta (dominance), vaikuttavuutta (influence),
pysyvyyttd (stability) ja myOntyvyyttd (compliance). Testi mittaa henkilon tyokéyt-
tdytymistd eri tilanteissa. Silld saa vastauksia esimerkiksi siithen, mitkd ovat henkilon
vahvuudet, mikd héntd motivoi, miten hdn kayttdytyy muutostilanteissa, millaisiin
tehtdviin hin soveltuu ja miten hdn vaikuttaa muihin ihmisiin. My6s mahdolliset
rajoitteet, jotka vaikuttavat tydssd menestykseen, tulevat testituloksissa esille. Téllai-

sesta testistd on hyotya rekrytoinnissa. (Amiko Analysis, 2022.)
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7 TYONTEKIJAVIESTINTA JA TYONANTAJAROOLISSA TOI-
MIMINEN

Kun on onnistuttu rekrytoimaan hyvid tyontekijoitd, seuraava vaihe on huolehtia sii-
td, ettd heistd saadaan pidettyd kiinni. Tama vaatii hyvad viestintdd sekd vastuullista
johtamista. Hyvéksi koetussa tydpaikassa on yrityskulttuuri, joka huomioi yksilot ja
jossa jokainen tuntee kuuluvansa yhteis6on. Yrityskulttuuri muodostuu organisaation
toimintatapojen ja prosessien sekd arjen valintojen pohjalta. Se heijastaa yrityksen
arvoja ja tapaa toimia yrityksessd. Suomalaisen tydeldmaén tila -tutkimuksen mukaan
vain neljd kymmenestd tyontekijdstd pitdd omaa tyopaikkaansa hyvénid tyopaikkana.
Hyvin tydpaikan ominaisuuksina nihdéén hyvéa osallistaminen ja kehittymismahdol-

lisuudet sekd hyva viestintéd. (Great Place to Work, 2022.)

Hyva sisdinen viestintd heijastuu ulospdin tyontekijoiden tyytyvéisyytend ja suositte-
luina. Yrityksen viestintd vaikuttaa my0s sithen miten ulkopuoliset tyopaikan nike-
vit. Mikéli halutaan olla houkutteleva tyopaikka, on pidettdva asiat kunnossa yrityk-
sen sisélld ja oltava aidosti sellainen tyOpaikka, jossa tyOntekijit viihtyvét ja kokevat
tulleensa kohdelluiksi oikeudenmukaisesti. Vahva kokemus yhtendisestd tyokulttuu-
rista ja tyon merkityksestd voi johtaa jopa poikkeuksellisen korkeaan tydomotivaati-
oon, uskollisuuteen ja tuottavuuteen (Mosley, 2014). Tyon halutaan olevan merki-
tyksellistd ja sellaista, jossa voi kokea onnistumisen eldmyksid (Piha & Poussa, 2012,
s. 51-55.) Yrityksen arvot vaikuttavat litketoimintaan sekd kulttuuriin. Suomen par-
haat tyOpaikat raportista kdy ilmi, ettd parhaiksi tyopaikoiksi arvostetuissa tydpai-
koissa jaetaan tarinoita siitd, kuinka arvot nakyvit jokapdivdisessd toiminnassa. Ar-
voja myds noudatetaan johdonmukaisesti rekrytoinnissa ja perehdyttimisessa. Johta-
jat tekevit strategiaan liittyvid pdétoksid systemaattisesti arvojen pohjalta. Arvot né-
kyvdt myos henkiloston kehittymismahdollisuuksissa sekd ylennyspdétoksissa.

(Great Place to Work, 2022.)

Huono viestintd vdhentdd luottamusta tyOyhteisOssd ja timéd saattaa johtaa siihen,
ettei uskalleta endd puhua ja ideoida avoimesti. Epdluottamus myo0s saattaa uuvuttaa
ja vdhentdd tyomotivaatiota (Huttunen, 2018, s. 86-88.) Hyvé ja avoin vuorovaikutus

tyOpaikalla on merkittiva tekijd tyéhyvinvoinnin kannalta. Hyva tydilmapiiri valittyy
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my0s ulospdin ja on iso osa sitd, minkélainen tyonantajamielikuva yrityksestd viélit-
tyy. (Aula & Heinonen, 2002, s.102 - 106.) Hyvikuntoinen ja hyvinvoiva tyontekija,
joka kokee saavansa ansaitsemansa arvostuksen ja pitdd tyotddn mielekkddnd, voi
myos tydskennelld pidempédin kuin vanhuuseldkkeen alarajaan asti (Hyppénen, 2013,

s. 185-188). Tdma auttaa tyovoimapulassa.

Tyohyvinvointia tukevassa viestinndssd huolehditaan siitd, ettd henkilosto kokee
oman tyonsd arvostuksen ja tarkoituksen seki tietdd omat tavoitteet tydssddn. Ilma-
piirin tulee olla avoin ja luottamuksellinen. Kaikilla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa
tavoitteisiin sekd kehittimiseen tyopaikalla ja saada hyvit tydolosuhteet ja tarpeelli-
set tyovilineet. Tyon ja yksityiseldimén yhdistiminen pitdd olla mahdollista. Oikeu-
denmukaisuus on tydhyvinvoinnin kannalta erityisen tirkedd. Kokemus yhdenvertai-
suudesta ja oikeudenmukaisuudesta ilmapiirissd, palkkauksessa sekd palkitsemisessa
vaikuttavat tyOyhteison toimintaan ja titd kautta tyOhyvinvointiin. Ty6hyvinvointi
syntyy kokemuksista arjessa. (Hyppédnen, 2013, s. 166-171; Aula & Heinonen,
2002.)

7.1 Palautteen antaminen

Yrityksen arvojen tulee ndkyé palautteen antamisessa. Arvot midrittdvét sen, minké-
laisia asioita yrityksesséd pidetddn tidrkeind ja milld tavalla palautetta annetaan (Great
Place to Work, 2022.) Palautteen antaminen ja saaminen on tirkedd toiden sujuvuu-
den, yhteistyon ja luottamuksen rakentamisessa. Hyva palautekulttuuri lisdd néita.
Tyontekijoille on tirkedd, ettd esimies huomioi heidit ja heiddn saavutuksensa. Ai-
don kiinnostuksen osoittaminen ja kuulumisten kysyminen koetaan positiivisena.
Myonteinen palaute lisdd positiivista energiaa ja saa meidit motivoitumaan seka te-
kemiin tydomme paremmin. Se auttaa myos vithtyméédn toissd ja sitoutumaan tyo-
paikkaan. Thmiset kaipaavat hyviksyntdd ja rohkaisua. Suomalaisessa kulttuurissa
ylenpalttinen kehuminen ja liiallinen positiivinen palaute koetaan kuitenkin myos
kiusallisena. Tdmi johtuu siitd, ettd emme ole tottuneet saamaan kehuja tai kehu-
maan. Esimiehen onkin hyva harjoitella palautteen antamista, jotta se tuntuisi mah-
dollisimman aidolta. Esimiehen kannattaa myos miettid, minkélaiset tilanteet ovat

luontevia palautteen antamiselle. Naitd voivat olla esimerkiksi kahdenkeskiset kes-



38

kustelut, mutta positiivista palautetta olisi hyvd antaa my6s muiden kuullen.
(Huttunen, 2018, ss. 112-117 ; Hyppénen, 2013, s. 151.) Thomas Erikson (2019)
muistuttaa kuitenkin, ettd palautteen antamisessa on huomioitava myos palautteen-
saajan osaamistaso. Et voi kehua kovasta yrittdmisestd ja innokkuudesta sellaista,
jolla on jo vuosien kokemus samasta tehtdvéstd ja vahva osaaminen. Ihmiset tarvit-
sevat erilaista kannustamista eri vaiheissa urallaan. Johtajan on tirkedé tuntea tyon-
tekijénsé ja se, mikd heitd motivoi. Tommy Hellsten tdydentda tdtd uusimmassa Ta-
louseldmin haastattelussa 27.9.2022 kuvailemalla, ettd hyvan johtamisen ytimessd on

kyky ndhdi ja kohdata toinen ihminen. (Talouseldma, 2022)

Soback (2021) erottelee sisdisen viestinndn kahteen kategoriaan, arvostelevaan ja
tukahduttavaan sekd arvostavaan ja tukevaan. Arvosteleva ja tukahduttava viestintd
heikentdd tyoilmapiirid sekd tyOhyvinvointia. Arvostava ja tukeva viestinti taas pa-
rantaa niitd. Jatkuva parjaaminen ja véhittely, virheistd rankaiseminen, liiallinen
kontrollointi ja vahtiminen, kaikenlainen alistaminen seké vain puutteisiin ja virhei-
siin huomion kiinnittdminen luovat tukahduttavaa ilmapiirid. Niistd malleista esi-
miehen tulisi pyrkid eroon, mikili sellaisia on tydyhteisossa havaittavissa. Arvosta-
vaan ja tukevaan viestintddn sen sijaan tulisi pyrkid. Téallaista viestintdd ovat kannus-
taminen ja kiitoksen osoittaminen, mahdollisuus virheistd oppimiseen, luottamus
sithen, ettd tyontekijit osaavat tehdd oikeanlaisia valintoja, sensitiivisyys, hyvé vuo-

rovaikutus ja keskittyminen voimavaroihin sekd vahvuuksiin. (Kuvio 12.)

Arvosteleminen ja tukahduttaminen Arvostaminen ja tuki

+ Jatkuva parjaaminen ja vahattely + Kannustus ja kiitoksen osoittaminen

+ Virheista rankaiseminen + Virheista oppiminen

+ Yletdn kontrollointi ja vahtiminen + Luottamus tydntekijdiden valintoja kohtaan

+ Alistaminen "suoran puheen” verukkeella | + Sensitiivisyys epamiellyttavia tosiasioita

+ Fokus vain puutteissa ja viestittdessa

epaonnistumisissa + Fokus voimavarojen ja vahvuuksien

+ Vaitteleva vuorovaikutus valjastamisessa

+ Halu saattaa muut oman voiman alle + Tutkiskeleva vuorovaikutus
+ Halu auttaa kaikkia I6ytamadan oma voima ja
vilsaus

Kuvio 12. Arvostavan ja tukevan ympériston tunnusmerkit Soback, 2021)

Palautetta pitdd pystyd antamaan myos silloin, kun kaikki ei ole sujunut kuten pitéa.

Tassd on kuitenkin tirkedd huomioida se tyyli, jolla palautteen antaa. Tdlloin se ei
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saa olla parjaavaa, herjaavaa tai vihamielistd, vaan rakentavaa, korjaavaa ja sensitii-
vistd. On hyvé, jos huomataan niitd kohtia ty0ssé, joita voisi jotenkin parantaa ja
kehittdd. Palautetta pitdd voida antaa myds silloin kun yksilo tai tiimi ei ole saavutta-
nut tavoitteitaan tai asiakkaalta on tullut huonoa palautetta. Korjaavassa palautteessa
on muistettava se, ettd se edesauttaa perustehtidvien suorittamista. Mitd aikaisemmin
epékohtiin ja ongelmiin puututaan, sitd helpompi ne on korjata. Korjaavaa palautetta
annetaan yksilollisesti niille henkil6ille, joihin kehittimistarve kohdistuu. Téllaista
palautetta ei ole hyvé antaa muiden tyontekijoiden edessa toisin kuin positiivista pa-
lautetta. Palautteen annossa on hyvd muistaa myds aina tuoda esille positiiviset saa-
vutukset. Korjaava palaute kohdennetaan sithen, miké on epékohtana ja muistetaan
samalla kertoa, mitké asiat ovat kunnossa. Ihminen on yleensi herkké korjaavan pa-
lautteen vastaanottamisessa, joten esimiehen tulee osata olla hienotunteinen. Palaute
kannattaa my0s perustella kertomalla mihin kyseinen epékohta vaikuttaa ja miksi on
tarkedd korjata se. Keskusteleva ilmapiiri tukee sitd, ettd tyontekija kokee voivansa
itse vaikuttaa tilanteeseen. (Huttunen, 2018, s. 118-119.) Hyppénen (2013) muistut-
taa, ettd korjaavan palautteen antajan tarkoitus ei ole syyllistdd palautteen saajaa,
vaan palautteen tavoitteena on kehittdd toimintaa parempaan suuntaan. Se ei siis iki-
ni saa kohdistua henkildn persoonaan, vaan korjaava palaute kohdistetaan toiminta-

tapoihin ja tekemiseen.

Johtamisen vaikuttavuudella on vaikutusta sille, kuinka hyvéni tyOpaikka koetaan.
On térkedd, ettd jokainen tyontekijd tuntee yrityksen strategian sekd oman arvonsa
yritykselle. Organisaation on viestittdva siitd, mitd tehddédn ja miksi. Vuorovaikuttei-
suuden avulla voidaan ymmartdd tyontekijoitd yksiloind paremmin. Jokaisen tyonte-
kijin tulee tuntea kuuluvansa organisaatioon. (Great Place to Work, 2022.) IThmiset
ovat erilaisia ja kokevat tilanteet eri tavoin. Esimiehen on hyvé tunnistaa eroja ihmis-
tyypeissd. Tastd on apua ithmisten johtamisessa ja sisdisessd viestinndssi. Joillekin on
luontevampaa olla itseohjautuva, toinen taas saattaa kaivata enemmén vuorovaiku-
tusta. Toiset ihmiset ovat hallitsevampia ja toiset taas sovittelevampia. Thmistyypit

voidaan erotella esimerkiksi DISC-mallin avulla. (Huttunen, 2018, ss. 72-73.)

Disc- toimintamalleilla tarkoitetaan jakoa ihmisten neljdén padvériin, jotka kuvasta-
vat perusluonnetyyppejd. Sininen on introvertti ja dlykés johtaja, punainen on ulos-

pdinsuuntautunut ja voimakas johtajatyyppi. Keltainen on ulospédin suuntautunut ja
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energinen ideoija kun taas vihred on introvertti sovittelija. On kuitenkin hyva muis-
taa, ettei ithmistyyppejd voi luokitella néin yksioikoisesti. Tutkimusmenetelméi on
kiistelty juuri sen turhan yksinkertaistetun luokittelun vuoksi, mutta yleisesti suosittu
esimerkiksi tydpakoilla ja kouluissa. Perusluonnetyyppien ymmartdmisestd ja mui-
den ihmisten eroavaisuuden havaitsemisesta on kuitenkin hyotyd silloin kun pitéé
tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Tdysin samoihin tilanteisiin reagointi voi
erota suurestikin eri ithmistyyppien vililld. Ruotsalainen kirjailija ja kouluttaja Tho-
mas Erikson on kirjoittanut aiheesta useita kirjoja, joissa annetaan vinkkejé siihen,
miten voisi paremmin ymmartdd ihmisten erilaisuutta sekd oppia tydskenteleméidn
erilaisten ihmisten kanssa. Alla olevassa kuviossa Disc-toimintamallien perusulottu-

vuuksia (kuvio 13).
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Kuvio 13. Disc-toimintamallien perusulottuvuuksia (Huttunen, 2018, s. 73)
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7.2 Perehdyttdminen ja Lean-johtamismalli

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan niitd toimia, joilla uusi tai pitkéltd vapaalta palannut
tyontekijd saadaan mahdollisimman nopeasti mukaan organisaation toimintaan ja
osaksi sitd. Hyvd perehdytys on aikaa vievdd, mutta maksaa itsensd takaisin, kun
perehdytettdvi tyontekijd pidsee nopeammin kiinni tyohon. Perehdyttdminen sitout-
taa ja parantaa tyohyvinvointia, kun uusi tyontekija voi luottaa siihen, ettd saa kaiken
tarvittavan avun ja ohjauksen. Hyvillad perehdytykselld sddstytddn myods monilta vir-
heiltd ja vaaratilanteilta, joita saattaisi syntya, ellei tyontekija tiedd riittdvésti toimin-
tatavoista. (Joki, 2018, s. 112.) Perehdyttdmisprosessi koskee koko tydyhteisdd tyon-
tekijén ja esimiehen lisdksi. Siihen sisdltyy niin yritykseen kuin tydsuhteeseen pereh-
dyttdminen sekd tiedottaminen ennen ty0hon tuloa. Néiden lisdksi tietenkin myos

kaytdnnon tyoopastus. (Hyppénen, 2013, s. 217.)

Monilla kotieldintiloilla Lean-malli henkilostéjohtamisessa on koettu toimivaksi.
Lean -johtamisella tarkoitetaan useita eri menetelmié, joiden tavoitteena on selkeyt-
tdd ja tehostaa prosesseja tyoyhteisoissd. Yksi Lean-johtamisen malleista on arvovir-
tauskaavio (Value Stream mapping). Tdssé tunnistetaan prosessien niin kutsutut pul-
lonkaulat, eli kohdat, jotka hidastavat koko yrityksen toimintaa tai tuotantoa, vilte-
tddn ylituotantoa, keskenerdisié toitd, odottamista, turhia liikkeitd sekd virheitd. Pro-
sessissa tunnistetaan eri vaiheita ja pyritddn selkeyttdmddn ja yksinkertaistamaan
toimintoja jatkuvasti paremmiksi. (Jadskeldinen, 2018.) Leanin arvona tunnettu kai-
zen tulee japanin kielestd ja tarkoittaa jatkuvaa parantamista. Kaizenissa tavoitteena
on johtaa tyontekijoitd jarjestelmadllisesti ja jamékaisti, jotta ndmé keksivét ja vievit
lapi parannustoimenpiteitd. Tarkednd osana Lean-johtamismallia on tyontekijoiden
osallistaminen, jotta kehittiminen tapahtuu aidosti sielld missd sitd tarvitaan. Jotta
tyontekijit saadaan osallistumaan kehittimiseen, on heitd motivoitava. Motivaatio
vaatii keskindistd kunnioittamista, luottamista ja tyon merkitykselliseksi kokemista.

(Nielsen, 2018, s. 28 & 44-48.)

Lean-johtamisessa esimerkiksi palaverikdytdnnot ovat selkeitd ja niiden tavoitteena
on saada henkilokunta myds osallistumaan yrityksen toiminnan kehittimiseen. Val-
kotaulupalaveri voidaan pitdd esimerkiksi kerran viikossa. Tdmé palaveri on nopea-

tempoinen ja jaimékka. Kdydddn nopeasti 14pi mitd on meneillddn seka erityiset huo-



42

miot, viat korjaukset ja niin edelleen. Kerran kuukaudessa taas voidaan pitééd kuukau-
sipalaveri, jossa syddddn hyvin, annetaan tyontekijoille positiivista palautetta ja lisé-
tdén ryhmin yhteishenked. Térkeintd kuitenkin on, ettd mietitdén yhdessd, kuinka ty6
on viisainta tehdd. Ndin saadaan kaikki kokemaan, ettd tulevat kuulluksi. Kun kokee,
ettd saa vaikuttaa omaan tyohonsd, my0s sitoutuu paremmin yritykseen.

(Maitoyrittdjét ry, 2022).

8 TUTKIMUSMENETELMIEN AVULLA SYVEMPAA TIETOA

Opinndytetyon tavoitteena oli rakentaa mahdollisimman hyvin toimiva tyokalupaket-
ti kotieldintilallisten kdyttdon rekrytointia, henkildstojohtamista sekd sosiaalisen me-
dian viestintdd helpottamaan. Tutkimusten kohderyhmiksi valittiin sellaisia kohde-
ryhmii, joilta keréttdva informaatio tukisi parhaiten juuri titi tavoitetta. TyOpajatut-
kimuksessa haluttiin kerdti hyvid kaytint6ja kotieldintilayrittéjilta tuotantoalat ylitta-
en. Lisdksi haluttiin paistd selvittimédn sitd, missd ongelmat rekrytoinnissa, viestin-
ndssd ja johtamisessa ovat juuri heiddn yrityksissddn. Mielikuva maatilojen tyosta
haluttiin tiysin ulkopuolisilta, jotta voidaan nayttdd kotieldintilallisille sitd, miten
oletukset alaa tuntemattomilta eroaa todellisuudesta. Kyselytutkimuksen vastaajajou-
koksi valikoitui Satakunnan ammattikorkeakoulun opiskelijat, jotka edustavat demo-
grafisesti monipuolista joukkoa, jossa voisi olla potentiaalisia tyonhakijoita. Kyselyl-
14 haluttiin tutkia sitd, mitka asiat tyopaikkailmoituksessa kiinnostavat eniten. Vertai-
luanalyysiin etsittiin sellaisia tahoja, joilta voisi oppia jotakin tydnantajamielikuvan

rakentamisessa.

8.1 Tydpajat

Ty0Opajoja jarjestettiin yhteenséd 20, neljdlld eri teemalla. Osallistujia tydpajoissa oli
kaikkineen 71. Ensimmaéisen ty0pajan teemana oli tyonantajamielikuvan rakentami-
nen ja sosiaalinen media positiivisen imagon luojana. TyGpajassa kdytettiin muutos-
laboratorion keinoja tutkimusmenetelmédnd. Kotieldintilojen tyOnantajamielikuvan

parantamisen tutkimusta aloittaessa haluttiin kartoittaa alkutilannetta ja toteutettiin
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yksinkertainen kyselytutkimus kertomaan miki mielikuva tyosti kotieldintiloilla on
tdlla hetkelld. Kysely kohdennettiin sellaisille henkildille, jotka eivit tydskentele
kotieldintilalla ja joilla ei ole valmiiksi laajaa tietimysté alasta. Kyselyssd pyydettiin
kuvailemaan yhdelld sanalla mielikuvaa tyostd kotieldintilalla. Kysely toteutettiin
AnswerGarden -tyokalulla. Vastauksia saatiin yhteensd 55, ndistd 14 nosti ensim-
maiseksi ajatukseksi eldimet. 9 vastaajaa kuvaili mielikuvaa raskaaksi, 7 oli sitd
mieltd, ettd tyd on aikaa vievai tai sitovaa. Néiden vastausten lisdksi tuli yksittdisid
vastauksia, kuten likaista, paskaa, mielenkiintoista, autuasta, merkityksellistd, into-
himoammatti ja luomu. Kolme vastaajaa nosti esille byrokratian ja EU:n. Seuraavas-

sa kuvassa vastauksista muodostunut visuaalinen nikyméa (Kuvio 14.).

merkitgksellistd ihanaa ja raskasta intohimo ammatti
oma vapaus paskaa
mielenkiintoinen raskasta tydti luomu
monipuoliseksi ja ra aikaavieviii
pksindgistd rauhoittavaa TASKasta elamant(]pa il
raskasta, kiinni 24/7 Qutuasta konetditi
laint k
24/7 eu  gitovaa monipuolinen vastuullista
rutiininomaista likaista ST burn out
sddntoviidakko  gligryostettua pitkid pdivid raskas burokrati
. itoitd fyysisesti raskasta yrokratia
rahoituksen puute popesitoia uy

Kuvio 14. Kyselytulos: Minkélaiseksi kuvailisit tyotd maatilalla?

Y1ld oleva kuvio niytettiin kotieldintilallisille kehittimistyopajassa. Tami edusti
muutoslaboratorion ensimmaistid vaihetta, peilid, jossa tarkastellaan nykytilannetta
sekd ongelmatilanteita. Tdmaén liséksi keskusteltiin mahdollisista huolista, ongelmista
ja tavoitteista, joita osallistujilla oli ylipdétddn koko aihealueeseen. Tdmén tutkimus-
tuloksen pohjalta saatiin keskustelua siitd, minkélaisena tyd ndkyy ulkopuolisille.
Keskustelun alustuksena aihealueeseen olivat johdattamassa Atrian viestintdpaallik-
ko sekd rekrytointipaéllikkd. Tyopajan vetdjdnd toimi hankkeen projektipadllikko.
Kun alkukartoitus oli tehty perusteellisesti, siirryttiin seuraavaan vaiheeseen, ideoin-
tiin. Ensimmaéiseksi kirjattiin yhdessd ryhmén kanssa lista sanoista, joita tilalliset ja
tiloilla tyoskentelevit haluaisivat nostaa esille kuvaillessaan ty6tddn maatiloilla. Ta-
ma kuva on melko lailla erilainen verrattuna aiempaan kyselytulokseen. Kotieldinti-

lallisten tyotd kuvaavat sanat olivat monipuolinen, rakkauslaji, yhteistyd, dlykés,
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merkityksellinen, perinteikés, eldméntapa, kehittyvd, moderni, tekninen, aktiivinen,

mobiili ja verkostot.

Kun oli selvilld, mitd eroja tyonkuvauksessa 10ytyy niiltd, jotka eivét tunne henkilo-
kohtaisesti tyotd tiloilla ja niiltd, jotka tyOskentelevét sielld paivittdin, voitiin alkaa
miettid, mihin asioihin tulisi kiinnittd4d huomiota, kun ldhdetéén kehittimain tyonan-
tajakuvaa. Seuraavaksi osallistujat jaettiin neljan hengen ryhmiin. Tehtdvéksi annet-
tiin ryhmissa kirjata ylos kolme tirkeintd arvoa, jotka kertovat tyGympéristostd, jon-
ka he voivat tarjota, kolme ominaisuutta unelmien tyontekijoistd ja lopuksi kirjoittaa
lyhyesti tarina, jonka haluavat omasta tilastaan kertoa ulospiin. Ryhmiytymisen jil-
keen kaikkien vastaukset kdytiin yhdessi lépi ja keskusteltiin siitd, mitkd asiat kaik-

kein tdrkeimpédnd nousevat esille ja mitd kohtia tulee alkaa kehittaa.

Tarinat, joita halutaan ulospiin kertoa, kertovat tydyhteisosti, jossa jokainen on tar-
ked ja jokaisen tyOpanosta arvostetaan, sekd vastuullisesta kotimaisen ruoan tuotta-
misesta puhtaasti ja nykyaikaisesti. Arvoissa korostuivat eldinten ja thmisten hyvin-
vointi, tasa-arvo, ympdristdarvot ja avoimuus. Tdma on se mielikuva, jonka koti-

eldintilalliset kokevat ja haluavat vilittdid myos ulospiin.

Viimeisessd vaiheessa ldhdettiin keksimdin konkreettisia ratkaisuja tyonantajamieli-
kuvan kehittimiseen. Kukin osallistuja kirjasi itselleen viestintdén liittyvén haasteen,

jonka lupasi toteuttaa seuraavan kolmen kuukauden aikana.

Toisen tyOpajan aiheena oli sosiaalisen median viestintd. Téssd tyOpajassa kdytiin
ldpi sosiaalisen median kanavia ja keréttiin hyvid ideoita ja kdytantdjd sithen, minka-
lainen viestintd toimii. YKsi haaste viestinnéssad oli se, ettd monet kokivat, ettei sosi-
aalisen median viestintdédn tarvittavaa aikaa 10ydy arjen keskelld. Toinen haaste oli
se, ettd ideoita viestimiseen etenkin talvella oli haastavaa keksid. Sosiaalisen median
tyOpajoissa suunniteltiin yhteistydssa osallistujien kanssa vuosikello ja ideoita siihen,
minkélaisia asioita voisi viestittdd. TyOpajoissa saatiin paljon hyvid konkreettisia

ideoita sosiaalisen median tekemiseen. Niitd ehdotuksia ja ideoita alla.
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Ehdotuksia kotieldintilojen sosiaalisen median kiyttoon:

e #parastaty0ssd -avainsanalla jaetaan tyon parhaita puolia Instagramissa ja Fa-

cebookissa.

e Tehddan My Day -videoita, joissa ndytetddn arkea

e TikTok -videot kevyemmaén siséllon viestintddn. Néissd voi olla mukana tyo-

paikkahuumoria, vaikka tanssivideoita.

e TikTok -videot ja Instagram Kelat viestimdédn alan yhteisii asioita

e Panostetaan vuorovaikutukseen, kommentoidaan, tykitdin ja tallennetaan.

Vuorovaikutus tehostaa julkaisuiden nakyvyytta.

e Panostetaan kuvien laatuun seké tilin johdonmukaisuuteen

Sosiaalisen median kdyton tueksi laadittiin somekalenteri (kuvio 15.) ja vuosikello-

pohja, jonka avulla voi tehdd parempaa suunnittelua oman tilan sosiaalisen median

julkaisuille.

SOMEKALENTER]
Maanantai Tiistai Keskivikko ~ Torstai Perjantai VARIT
estrreuy T M
S TSR
CENEN VASTIULLA SHE?
wcuoey o e -
;L
KOHDER YA
Y01 .o
NVOTTEE
TARINA JOKA HALVT AN KERTO1 e

Kuvio 15. Somekalenteri, joka tehtiin tilojen viestinnén avuksi
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Sosiaalisen median kalenterissa on pohjalla esimerkki-ideoita siitd, minkélaisia jul-
kaisuja voisi tehdd. Tdmaén lisdksi pohjaan on kirjattu ne aiheet, jotka jokaisen tulisi
miettid ennen sosiaalisen median viestinndn aloittamista. N&itd ovat viestinnédn koh-
deryhma, yrityksen arvot, viestinndn tavoitteet sekd yrityksen tarina, joka halutaan
kertoa. Néiden tavoitteena on lisdtd suunnitelmallisuutta sekd johdonmukaisuutta
sosiaalisen median viestintddn. Lisdksi pohjaan on tehty tilaa sille, ettd sithen voi
kirjata suunnitellun julkaisurytmin, tyylin ja kéytettdvdn varimaailman seké sen, ke-
nen vastuulla yrityksen sosiaalisen median viestintd on. Ty0Opajoissa nousi esille se,
ettd viestintdédn ei olla erityisesti nimetty ketdén, vaan sitd tekevit vahédn kaikki sil-
loin kun ehtivét. Tdlld tavoin suunnitelmallisen ja johdonmukaisen viestinnén raken-
taminen on erittdin haastavaa. Kolmantena osa-alueena sosiaalisen median kalenteri-
pohjalla on vuosikello-pohja. Maatiloilla on usein haastavaa miettid, ettd mitd talvel-
la voisi julkaista tiloilta. Kuitenkin tiloilla tehddén t6itd ympéari vuoden. TyOpajoissa
havaittiin, ettd kun taululle piirrettiin vuosikello ja ideoita alettiin yhdessd pohtia,
niitd myos 16ytyi. Talvella kuitenkin viestintdideoiden keksiminen on huomattavasti

haastavampaa kuin kesalla.

Ideoita, joita talvella voisi viestié:

e Lumeen ja jadhan liittyvit péivitykset
e Eldimet ulkona talvella

e Henkilokunnan koulutukset

e Ristthommat

o Eldinten ruokinta, mistd ruoka koostuu?
e Vasikan syntymi

e Eléinlddkérin kdynnit

e Vasikan eldmai ja vaiheet

e Leikkivit eldimet

e [ehmén umpeen laittaminen

e Bioturvallisuus

e Thmiset tyoroolien takana

e Laajat sidosryhmiit tilan ympérilla

e Tukihaut
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e Sikojen saparot ja se miten ne viestivit

TyoOpajoissa ideoita viestintdén talvellakin tuli lopulta runsaasti. Alan mielikuvienkin
vuoksi on tirkedd tehdd ympdérivuotista viestintdd, jotta mielikuva vain kesiisilla

pelloilla tyoskentelevistd ihmisistd voisi muuttua 1dhemmaksi totuutta.

Kolmantena teemana tydpajoissa oli henkilostdjohtaminen. Henkilostdjohtamisen
tyOpajoissa kaytiin 14pi sitd, mitkd asiat tiloilla on koettu onnistuneiksi ja misséd koh-
dissa on huomattu jotakin kehitettivaa. Henkilostojohtamisen tydpajassa otettiin né-
kokulmaksi tyontekijdymmaérrys. TyOpajassa osallistujat jaettiin pienryhmiin ja niis-
sd pohdittiin tyontekijdn ndkokulmasta sitd, mitkd asiat vaikuttavat tyontekijoiden
tyomotivaatioon ja tydssd viihtyvyyteen. TyOpajassa jaettiin myos ideoita ja vinkkeja
siitd, minkdlaiset perehdytyskdytinnot on koettu yritysten arjessa toimiviksi. Sel-
keimmat ja toimivimmiksi todetut kdytdnndt olivat niilld yrityksilld, jotka olivat otta-
neet kiyttoon Lean- johtamisen mallit. Leanissa on tirkeédd selkeét visuaaliset ohjeis-
tukset ja kaaviot, joista voi helposti seurata esimerkiksi tavoitteiden saavuttamista.
Toinen tirked osa Lean-johtamismallia on tyontekijoiden osallistaminen arjen tyon
kehittdmiseen sekd sddnndlliset palaverikdytdnnot. Tyokaluna tyGpajassa kéytettiin
empatiakarttaa. Empatiakartta on tydkalu, jossa pyritddn ymmartdmain toisen ihmi-
sen ajatuksia. Tdssd yritetddn ajatella, mitd toinen henkild ajattelee ja tuntee, mitd
tdmd sanoo ja tekee, ndkee, kuulee ja mitkd ovat henkilon onnistumisen tunteen het-
ket ja missd ovat hinen kipupisteensd. (Innokyld, 2022). Empatiakartan kéyttd tuntui
osallistujista aluksi haastavalta, mutta alkoi sujua hyvin alkuvaikeuksien kautta. Kes-
kustelussa nousi esiin hyvid havaintoja siitd, miten tyontekij6itd voisi ymmartaa pa-
remmin. TyOntekijit tarvitsevat selkeét ja hyvit ohjeistukset ja tyonantajan on hyva
ymmartdd tyontekijin eldméntilanteeseen vaikuttavat asiat. Avoin keskusteluympé-
ristd ja positiivisen palautteen antaminen sekd osaamisen kehittdmisen lisddminen

koettiin tarkeaksi.

Rekrytointitydpaja aloitettiin kartoittamalla, minkdlainen on unelmien tyOntekija.
Tydpajassa hyodynnettiin Padlet -tyokalua. Jokainen osallistuja sai kirjoittaa padletil-
le niitd ominaisuuksia, joilla kuvaa toivotunlaista potentiaalista tyontekijdd. Tamén
harjoituksen tavoitteena oli luoda profiilit tyontekijoistd, jotta 10ydetddn oikeanlaiset

lahestymistavat ja -kanavat. Lisdksi on helpompaa kirjoittaa tyopaikkailmoitus, kun
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on mietitty aluksi, minkélaisia ihmisid halutaan tavoittaa ja mitd ominaisuuksia haet-
tavassa tyOntekijadssé toivotaan olevan. Vastauksissa nousi selkeésti esille hyva asen-
ne, tunnollisuus, oma-aloitteisuus ja vastuuntunto. Tydntekijan profiiliksi muodostui
eldinrakas, innokas ja oma-aloitteinen nuori, joka on fyysisesti hyvéssd kunnossa.
Koulutus tai kokemus eivit olleet niin tdrkeitd kuin halu oppia ja oikeanlainen posi-

titvinen asenne. (Kuvio 16.)

Joustavuus i Mahdollisuus vuorotyéhén | Millaiset sosiaaliset taidot : Tybn fyysisyys taytyy i Motivoitunut
tarvitsee? huomioida

Eldinrakas {1 Fyysinen kunto i Osaava

Nuori Valmis oppimaan uutta | Millaisia taitoja tarvitaan?

Innokas

Oppimishaluinen Oikealla asenteella i 18-50v?

Hyvé asenne! liikenteessd Rehellinen : Kehityskykyinen i

Reipas N

Haluaa oppia . Tunnollinen

Positiivinen Etsitd&nkd potentiaalia val i Ahkera Innovatiivinen

osaamista?
Kehittymishaluinen
Vastuuntuntoinen Tunnollinen

Huolellinen o
Oma-aloitteinen
Rehellinen

Kuvio 16. Tyontekijan toivotut ominaisuudet

Tyopajojen perusteella voidaan tehdd yhteenvetoa siitd, ettd mielikuva siitd mitd tyo
kotieldintiloilla on, ei vastaa todellisuutta. Johdonmukaista ja avointa visuaalista
viestintdd tarvitaan jatkossa vield enemméin. Sosiaalisen median taidoissa tilallisilla
oli isoja eroavaisuuksia. Yhteisend huolena oli se, ettd viestintiddn ei ole aikaa. Hen-
kilostdjohtamisessa halutaan saavuttaa hyvinvoiva ja tasa-arvoinen tydyhteiso ja mo-
tivoida tyontekijoitd hankkimalla parempaa ymmaérrysté siitd, mitkd asiat ovat tyon-
tekijédlle merkityksellisid. Tarkeind asioina tdssd nousivat vapaa-ajan ja tyon yhteen-
sovittaminen sekd selkedt tyOohjeet ja palaute- sekd palaverikdytinnoét. Lean-
johtamismalli koettiin hyviksi ja toimivaksi malliksi kotieldintiloille. Tydntekijoiden
tarkeimpind piirteind on hyvd motivaatio ja halu oppia uutta sekd vastuuntunto ja
huolellisuus. TyOpajoissa saatiin hyvid konkreettisia vinkkejéd sithen, miten sosiaali-

sen median viestintdd voisi tehdd. Nama ideat vieddédn lopulliseen tyokalupakettiin.

8.2 Vertailuanalyysi: vertailussa eri alojen tyonantajamarkkinointi

Vertailuanalyysi -tutkimuksessa selvitettiin, minkélaiset yritykset ovat onnistuneet
hyvin tyonantajamielikuvan luomisessa ja miten se kdytdnndssd nikyy heidin vies-

tinndssddn. Analyysia tehdesséd kiinnitettiin huomiota niihin asioihin, jotka tyonteki-
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jat tai alalle hakeutuneet henkil6t ovat kokeneet houkuttelevuutta lisddvéni ja tyon-

antajamielikuvaa parantavana.

Kuljetusalan yritys Veljekset Finnild Oy on hyva esimerkki siitd, kuinka uusia tyon-
tekijoitd tavoitetaan hyvilld tydonantajamielikuvalla. Yrittdja Juha Finnilé kertoi, ettd
heille on tirkeda pitdd huolta tyontekijoistd. Jokainen tyontekija saa riittdvan pereh-
dytyksen ja tyontekijoille tarjotaan etuja, joilla voi pitdd huolta omasta hyvinvoinnis-
taan. Tyovilineet pidetddn aina siistind ja hyvidkuntoisena. Osa yrityksen houkuttele-
vuudesta tulee myds siitd, ettd heiddn autonsa ovat ndyttdvin nékdoisid. Yrittdjille on
tarkedd, ettd tyontekijét tuntevat ylpeyttd tyostddn. Kun tyontekijoilld on kaikki hy-
vin, tdimd vilittyy myos ulospdin. Finnildt hyddyntéavit rekrytoinnissa ensisijaisesti

tyontekijoiden valmiita verkostoja sekd omia verkkosivujaan. (Finnild, 2023).

Ruotsissa on ldhdetty kehittimdin maa- ja metsdtalousalojen tyonantajamielikuvaa
projektilla, jossa on luotu alasta selkedt ja informatiiviset verkkosivut sekéd runsaasti
videomateriaalia. Jobba Gront -hankkeen (2023) verkkosivuilla on selkedt taulukot
siitd, minkalaisiin tyOpaikkoihin voit péasta tietylld koulutustaustalla sekd 360 asteen
videoita eri tyotehtdvisti niin, ettd katsoja voi eldytya erilaisiin tyotehtdviin ja ympé-
ristdihin paremmin. Selked viestintd helpottaa tyon tutuksi tulemista ja ndin ollen

houkuttelee alalle vusia thmisia.

Poliisien ty6td on tuotu esiin televisiosarjalla, jossa seurataan poliisien tydarkea. Po-
liisihallituksen vs. viestintdjohtaja Eriikka Koistinen kertoi Helsingin Sanomien ar-
tikkelissa 20.3.2023, ettd poliisiammattikorkeakouluun viime vuonna pyrkineistd 60
prosenttia oli kertonut, ettd kiinnostus kouluun hakemiseen oli syntynyt juuri televi-
sio-ohjelman kautta. Voidaan siis nihda, ettd televisiondkyvyys on luonut parempaa
mielikuvaa poliisin tyosté ja tilld tavoin tehnyt alasta houkuttelevamman. Koistinen
toteaa samassa haastattelussa, ettd tulevaisuudessa poliisin viestintdd, jossa kerrotaan
tyOstd, tullaan tekeméddn pidasiassa sosiaalisen median kanavissa. (Helsingin Sano-

mat, 2023)

Sosiaali- ja terveysalan tydvoimapula ja tydn vetovoiman puute on ollut paljon esilla.
On kuitenkin olemassa myos sotealan tydpaikkoja, joissa titd tydvoimapulaa ei ha-

vaita ja niitd paikkoja yhdistdd hyva henkilostéjohtaminen sekd viihtyisa tydilmapii-
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ri. Huittisissa ryhmékoti Aunela on yksi téllainen esimerkki. Aunelassa yksikon joh-
taja Tinja Tdhtisen mukaan heilld rekrytointi-ilmoitukseen tulee vélittomasti useita
hakemuksia ja tyotd yrityksesséd jopa jonotetaan. Syitd sille, miksi monet hoitoalalta
haluavat hakeutua Aunelaan t6ihin on useita. Tyon viihtyvyyteen vaikutetaan mm.
silld, ettd tyovuorojen suunnittelussa kuunnellaan henkilokunnan toiveita sekd huo-
lehditaan riittdvista resurssista. Arvoista pidetddn kiinni ja tydssd nikyy se, ettd sitd
tehdddn aidosti asukkaiden hyvéksi. Tyontekijoille osoitetaan luottamusta ja anne-
taan mahdollisuus tehdad tyossdédn itse ratkaisuja kyseenalaistamatta niitd. Ilmapiiri
pidetdéin rentoja ja avoimena ja tuetaan vaikeissa tilanteissa muita. Tydnjaossa huo-
mioidaan kunkin tyontekijan taidot ja vahvuudet ja tyotehtévid jactaan niiden mukai-
sesti. Tdma tekee tyostd mielekkddmpad. Johtamista on silloin kun sitd selkeésti tar-
vitaan. Aunelasta jaetaan sosiaaliseen mediaan usein pdivityksié, joissa ryhmékodin
arjesta kerrotaan. Kuvat ja selkedt kuvaukset pdivien kulusta auttavat luomaan entisti
parempaa tyonantajakuvaa. Aunelassa saa myds kiyda tutustumassa halutessaan, eli

toiminta on todella avointa. (Téhtinen, 2023)

Térkein yhteinen tekijd néissd vertailluissa tydpakoissa on ollut selked viestinti siiti,
mitd tyd konkreettisesti on. Avoin viestintd vastuullisesta ja merkityksellisestd tyosta
ndyttdd olevan avainasemassa siind, ettd tyopaikka koetaan houkuttelevaksi. Hyvéin
tyonantajamielikuvan omaavissa tydpaikoissa on myds kiinnitetty selkeédsti huomiota

tyontekijdymmarrykseen ja haluttu luoda tydilmapiiri, jossa tydskentely on mukavaa.

8.3 Kyselytutkimus: Hyvén tyopaikkailmoituksen laatiminen

Hyvin tyopaikkailmoituksen tekemisen avuksi tehtiin kyselytutkimus ammattikor-
keakouluopiskelijoille siitd, mitkd asiat tekevét tyOpaikkailmoituksesta kiinnostavan
ja mitkd ovat ne kanavat, joista tyonhakijat etsivédt informaatiota avoimista tyopai-
koista (Liite 1.). Tutkimusjoukoksi valittiin Satakunnan ammattikorkeakoulun opis-
kelijat. Tavoitteena oli toteuttaa kysely my0ds Seindjoen ammattikorkeakoulussa tu-
losten laajentamiseksi, mutta tdhdn ei saatu tutkimuslupaa. Kysely tavoitti 6334 Sa-
takunnan ammattikorkeakoulun tutkinto-opiskelijaa. Kyselyyn vastasi 215 opiskeli-
jaa. Néistd opiskelijoista 87,9 % oli AMK-tason opiskelijoita, 10,2 % YAMK-

opiskelijoita ja loput edustivat jotakin muuta opiskelijastatusta. Ik&jakaumaltaan
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enemmistd opiskelijoista (41,4 %) oli 19-25-vuotiaita. Ikédluokaltaan 26—30-vuotiaita
oli 17,7 % ja 31,2 % olivat 31-45-vuotiaita. Loput vastaajista olivat titd vanhempia.

Vastaajien sukupulijakaumasta selked enemmist6 oli naisia (74,4 %).

Kysely toteutettiin Google Forms- tydkalulla ja sen tuloksia analysoitiin ja ristiintau-

lukoitiin Excelin JOS-funktion avulla.

Kyselyn tuloksia:

Mika kanavista sinun mielestasi olisi paras ilmoittaa tyopaikasta?
214 vastausta

@ Mol fi
@® Duunitori
Monster
@ Linkedin
@ Facebook
® Instagram
@® Sanomalehdet
@ Riippuu keté haluaa ilmoituksella tavoitt...

36,9%

113V

Kuvio 17. Miké kanavista sinun mielestési olisi paras ilmoittaa tyopaikasta?

Duunitori ja TE-toimiston palvelu mol.fi ndkyivét selkeisti tunnetuimpina ja parhai-
na tyOpaikkailmoituksen jakoalustoina. Molemmat vastaukset olivat kaikkien ika-
luokkien suosiossa. LinkedIn nousi kolmanneksi ja sen jdlkeen tuli Instagram. Vain
yksi vastaajista oli sitd mieltd, ettd sanomalehti olisi paras paikka ilmoittaa avoimesta
tyOpaikasta. Vastauksissa nidkyy selkeisti, ettd sosiaalinen media on suurimpina tun-
nettujen tyOnhakukanavien jilkeen selkeésti suosituin keino tavoittaa tyontekijoita.

(Kuvio 17.)

Tyo6paikkailmoituksessa tidrkeédnd ndhtiin konkreettiset kuvaukset tyostd. Vastaajista
yli 70 % arvotti konkreettiset tyonkuvaukset kaikkein korkeimmalle vaikuttavuudes-
saja 25 % antoi arvosanaksi toiseksi korkeimman arvosanan. Vastauksissa nédkyy siis
selkedsti se, ettd konkreettiset kuvaukset ovat erittdin tirked osa tyOnantajakuvan

luomista. Konkreettiset kuvaukset auttavat hahmottamaan paremmin sitd, minkélaista
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on ty0dskennelld juuri tdssé yrityksessi ja antaa mahdollisuuden kuvitella itsensé juuri

tadhén tyOymparistoon. (Kuvio 18.)

Konkreettiset kuvaukset tehtavasta tyosta
215 vastausta

200

150 153 (71,2 %)

100

%0 55 (25,8 %)
0(0 %) 1(0,5 %) 6 (2,8 %)

1 2 3 4 S

Kuvio 18. Konkreettiset kuvauksen tehtdvésta tyosta

Palkkauksen tdrkeys korostui vanhemmissa ikdluokissa. Kaikki vastaajat kokivat
palkkauksen kuitenkin tirkednd osana tyOpaikan kiinnostavuutta. 85,1 % kaikista
vastaajista oli sitd mieltd, ettd palkan pitdisi ndkyd tyopaikkailmoituksessa. Kyselyn
lopussa oli mahdollisuus kommentoida avoimesti. Avoimissa vastauksissa nousi esil-
le myos se, ettd palkasta toivotaan selkedmpid kuvauksia ilmoituksissa. Tdssd muu-

tama suora lainaus vastauksista;

“Palkka tulisi ehdottomasti ilmoittaa, kun haetaan tyontekijdd, koska sen avulla saa-

’

daan paljon paremmin ihmisid laittamaan sen tyéhakemuksen.’

“On todella turhauttavaa lukea tydpaikkailmoitusta, kun palkka on muotoa TES.
Miksi minun pitdd tyonhakijana ldhted etsimddn sitd tessid ja arvuutella mistd koh-
taa sieltd pitdisi lukea palkka, kun tyonantaja sen varmasti tietdd ilmoitusta laaties-
saan? Lisdksi mitd tuo TES edes kertoo palkasta? Voisiko se muka olla tonnin alle
tessin? Tuskin. Tdssd tyonantaja siis itseasiassa kertoo (=antaa mielikuvan), ettd

aivan minimi mitd laki suinkin sallii, tullaan maksamaan.”

"Olisi hyvd, ettd tyopaikkailmoituksissa kuvattaisiin tyopaikkaa ja -tehtdvdid totuu-

denmukaisesti ilman kliseitd (kuten tyonhakijaltakin toivotaan). Myos palk-



53

ka/palkkahaitari pitdisi olla avoimesti ja selkedsti ndikyvilld, eikd esim. “kilpailuky-

)

kyinen palkka” -kdsitettd pitdisi kdyttdd, jos kyse on tessin minimistd.’

“Palkkahaitari olisi hyvd ndkyd, jos pyydetddn palkkatoivetta.”

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd palkan ilmoittaminen ty&paikkailmoituk-
sessa on erittdin suositeltavaa ja vaikuttaa tyopaikan kiinnostavuuteen. Kun tyopaik-
kailmoituksessa ilmoitetaan, ettd palkka maksetaan tydehtosopimuksen mukaisesti,
viestii se useimmiten hakijoille siité, ettd tissd paikassa maksetaan alin sallittu palk-
ka. Naitd vastauksia kéytiin ldpi kotieldintilayrittdjien kanssa rekrytointityOpajassa
31.1.2023. Oli mielenkiintoista huomata, ettd yrittdjilld, jotka laativat tyOpaikkail-
moituksia, oli sellainen ajatus, ettd he luovat mielikuvaa vastuullisesta tyonantajasta
ilmoittamalla noudattavansa alan tydehtosopimusta. Téssé asiassa siis tyonhakijoiden

ja tyonantajien mielikuvat eivét kohtaa.

Tyonimikkeiden, etenemismahdollisuuksien sekd tyon ohella opiskelun kaaviot néyt-
tivit kaikki melko samalta. Néilld asioilla on kohtalaisen suuri merkitys tyon kiin-
nostavuuteen. TyOnimike sai keskiarvosanaksi 3,7 pistettd, etenemismahdollisuudet

3,8 pistettd ja tyon ohella opiskelu 3,6 pistettd asteikolla 1-5. (Kuvio 19.)

Tarjolla oleva tyonimike/titteli
214 vastausta

80

72 (33,6 %)

60
60 (28 %
56 (26,2 %) (28 %)

40

20
18 (84 %)

8 (3,7 %)
1 2 3 4 5

Kuvio 19. Tarjolla oleva tyonimike/titteli

Kun ldhdetéén ristiintaulukoimaan ja tutkimaan sitd, miten eri ikdryhmien vastaukset

eroavat toisistaan, voidaan todeta, ettd vanhemmille ikdryhmille nimé asiat olivat
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tarkedmpid kuin nuoremmille. Alle 50-vuotiaat taas arvostivat enemmain konkreetti-
sia tydnkuvauksia kuin yli 50-vuotiaat. Sukupuolten vélilld suurimmat eroavaisuudet
olivat tyopaikkailmapiirin, yrityksen arvojen sekd etenemismahdollisuuksien suh-
teen. Nditd asioita naiset arvostivat enemmin kuin miehet.

Kyselytulosten yhteenvetona voidaan todeta, ettd TE-keskuksen tarjoama alusta tyo-
paikkailmoituksille on kaikkein tunnetuin ja duunitori on toinen, josta tyopaikkoja
etsitddn. Palkka kannattaa ilmoittaa selkedsti tyopaikkailmoituksessa ja konkreettisil-

la tyonkuvauksilla on iso vaikutus tydpaikan kiinnostavuuteen liittyen.

8.4 Haastattelu: rekrytointialan ammattilaiset & rekrytoinnin tulevaisuuden nikymat

Kyselyn ja laajan tietoperustan tutkimisen lisdksi rekrytoinnin haasteita sekd niiden
ratkaisuja selvitettiin haastattelun avulla. Haastateltavina olivat Riikka Koskinen,
Toimitusjohtaja Toitd Suomesta Oy ja Merja Viitala Satakunnan TE-toimistosta.
Haastattelukysymykset 10ytyvét liitteestd 2. Viitalan haastattelu toteutettiin
30.3.2023 ja Koskisen 9.5.2023. Kumpikin haastattelu tehtiin Teams-yhteydelld ja
ndiden tallenteet 16ytyvit tutkimuksen loppupaketista osoitteesta
https://loppupaketti.webnode.fi/rekrytointi/. Haastatteluihin tehtiin tekstitykset saa-

vutettavuuden parantamiseksi.

Haastatteluiden vastauksissa erityisesti nousi esiin se, ettd rekrytointi-ilmoituksessa
on tirkedd muistaa mainita my0s se, mitd yritys tarjoaa valituksi tulevalle tyonteki-
jélle. Valitettavan usein tyOpaikkailmoitukset ovat vain vaatimuslistoja. On tdrkeda
huomata, ettd ilmoituksen tavoitteena on myds houkutella tyonhakijoita lahettdméén
hakemuksia. (Koskinen, R. 9.5.2023) Merja Viitalan vastauksissa konkreettiset ku-
vaukset tyostd sekd tyopaikkaedut nousivat selkedsti tdrkeimmiksi asioiksi. Myos
hakijaviestintd oli asia, jonka Viitala nosti vastauksissaan esiin. Mikéli hakijoita ei
pidetd ajan tasalla hakuprosessin aikana, vaikuttaa se mahdollisesti negatiivisesti
hakijan kokemukseen yrityksen tyonantajamielikuvasta. Hyva ja selked viestintd on

tarkedd my0s rekrytointiprosessissa.

Riikka Koskisen haastattelussa esiin nousi samanlaisia asioita kuin Viitalan haastat-

telussa. Hakijaviestintd sekd konkreettiset tyonkuvaukset ovat rekrytointiprosessissa



55

tarkeitd. Koskinen muistutti my®ds, ettd rekrytointiprosessiin olisi hyvi suhtautua sa-
malla tavoin kuin yrityksen markkinointiin. My®s niistd, jotka eivét tule valituksi on
pidettavd huolta, jotta he ovat my0s tulevaisuudessa halukkaita hakemaan samaan
yritykseen toihin eivitké olisi levittdmassd negatiivista mielikuvaa yrityksestd. Palk-
kauksen ilmoittamista Koskinen kannusti myds tekeméién, silld pelkét tyonimikkeet
eivit vélttdmattd kuvaa riittdvasti tyon vaativuutta. Tyopaikkailmoitusta kirjoittaessa
pitdisi miettid miksi joku haluaisi hakea juuri tdhén yritykseen toihin ja mitd yrityk-
selld on tarjottavana. Han rohkaisi viestiméén rehellisesti ja avoimesti myos sellaisis-
ta asioista, jotka saattavat tuntua haastavilta tyotehtdvadn valittavasta. Kuluneita kli-
seitd tulisi valttdd. Paras erottautumistekijd tyonantajamarkkinoilla on hyvé hakija-
viestinta.

Rekrytointi on muuttunut vuosien aikana teknologian kehittymisen myotd. Nykydin
on jo yleistd, ettd palkataan tehtdvéén sellainen hakija, jota ei olla kertaakaan tavattu
livend, vaan koko prosessi on kiyty verkon vélitykselld. Aiemmin tyOntekijoitd on
ollut helpompi 16ytéé ja silloin tyontekijoilld oli paine siitd, ettd todistavat tyOnanta-
jille, miksi juuri heidét tulisi valita avoinna oleviin paikkoihin. Nyky&én roolit ovat
kddntyneet enemmaén siithen suuntaan, ettd tyOnantajan on osattava viestid tyonhaki-

joiden suuntaan, miksi juuri heille kannattaa hakea. (Koskinen, R. 2023.)

9 YHTEENVETO JA TYON TULOKSET

Tédmin opinndytetydn tutkimuskysymyksind olivat, miten saadaan houkuteltua lisdd
tyovoimaa kotieldintiloille, minkélainen on houkutteleva tydnantaja, minkélaisena
tyo kotieldintiloilla ndhddén télld hetkelld ja mitka asiat tekevit tyopaikkailmoituk-
sesta kiinnostavan. Ensimmadisen tyOpajan alkukartoituskyselyssd nidkyi kuinka aja-
tukset maatalousalan tyOstd eroavat alalla tydskentelevien suhteessa niihin, jotka
eivit tunne alaa. Tdmé on todennékdisesti seurausta mediaviestinnistd, joka padasi-
assa on negatiivisiin asioihin painottuvaa. Usein nostetaan esiin talousongelmat seki
muut mahdolliset vaikeudet ja onnistumisista puhutaan vain vdhén. Negatiivisella
viestinnilld ei houkutella alalle uusia tekijoitd. Nima mediaan liittyvit asiat nousivat

esiin myds jérjestetyissd tyOpajoissa sekd Tulevaisuusseminaarin paneelikeskustelus-
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sa. Toisaalta mielikuviin vaikuttaa myos se, ettei ulkopuolisten ole enéé niin helppoa
paistd kdymaiin tiloilla ja monet mielikuvat ovat vanhan tiedon varassa. Jatkuvasti
kehittyvé ruoantuotanto ja kotieldintalous voisi nékyé vield enemmén ja avoimem-
min esimerkiksi sosiaalisen median kanavien kautta. Loppupakettiin tehtiin ohjeis-
tuksia sosiaalisen median kanavien kiyttdonottoon, niiden algoritmien seurantaan

sekd kirjattiin valmiita ideoita siithen, mitd voisi viestid.

Houkutteleva tyonantaja on sellainen, jonka tyonantajamielikuva on hyvd. Hyva
tyonantajamielikuva luodaan seké ulkoisella viestinnélld ettd hyvilld sisdiselld joh-
tamisella. Positiivinen tydilmapiiri nikyy myos ulospdin. Vertailuanalyysitutkimuk-
sessa yhteisind tekijoind tahoista, jotka onnistuvat houkuttelemaan uutta tyévoimaa,
voidaan ndhda se, ettd niissd tyontekijoiden hyvinvointi on nostettu tiarkedksi asiaksi.
TyoOnantajamielikuvan késitteen selkeyttdmiseksi tehtiin loppupakettiin lyhyt ani-
maatiovideo siitd, mikd on tyOnantajamielikuva ja miten se rakentuu seké ladattiin

videoita ja kuvia avaamaan késitettd paremmin.

Onnistunut ja selked viestintd nousi esiin kaikissa tutkimuksissa seki teoriaosuudes-
sa. Viestintdd tarvitaan, jotta voidaan luoda konkreettista kuvaa siitd, mité tyo koti-
eldintiloilla on ja ndin luoda tydpaikoista kiinnostavia potentiaalisten hakijoiden sil-
missd. Viestintd on tirkedssd roolissa myds henkilostdjohtamisessa, kun halutaan
pitdd kiinni tyontekijoistd ja luoda positiivista tydilmapiirid. Tyonantajamielikuva
perustuu pitkélti viestintdén. Toisena tdrkednd asiana nousi erityisesti henkildstdjoh-
taminen ja esimiesosaaminen. Kyselytutkimuksen mukaan konkreettiset kuvaukset
tyOstd on asia, joka vaikuttaa eniten tyopaikan kiinnostavuuteen. Palkasta tulisi pu-
hua myo0s selkedsti ja ilmoittaminen tydehtosopimuksen mukaisesta palkkauksesta ei
ole houkutteleva. Pehmedt arvot kuten tyoilmapiiri ja tyopaikan arvot vaikuttavat
myos sithen, miten kiinnostava tyOpaikka on. Sisdisessd viestinndssd tarkeédksi asiak-
si nousi myoOs tyoohjeet ja perehdyttdminen. Ndméd asiat haluttiin ndkyviin myos

opinndytetydn loppupaketissa.

Padkysymykseen siitd, miten kotieldintiloille saadaan tulevaisuudessa lisdd tyovoi-
maa, voidaan nostaa positiivisen tyonantajakuvan rakentaminen kokonaisuudessaan.
Téssé suuri vaikutus on viestinndlld. Alan avointa viestintdé vastuullisesta kotieldin-

taloudesta tulee lisdtd entisestdén. Henkilostojohtamiseen ja rekrytointikdytdntGjen
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parantamiseen tulee panostaa. Rekrytointiosaamisen parantamiseksi loppupakettiin
tehtiin haastatteluvideot alan asiantuntijoilta sekd kuvattiin visuaalisesti rekrytointi-
prosessi. Tydpaikkailmoituksen tekemistd helpottamaan laadittiin listat siitd, mitd

asioita hyvéstd tyopaikkailmoituksesta 16ytyy.

Opinndytetyon lopputuloksena syntyi verkkosivusto, johon on koottu tydnantajamie-
likuvasta, rekrytoinnista, sosiaalisen median viestinndstd ja henkildstojohtamisesta
materiaalia. Materiaalien tavoitteena on toimia selkeénd tyokalupakettina kotieldinti-
layrittédjille. Sivusto siséltda tekstejd, videoita sekd kuvia. Sivusto 16ytyy osoitteesta
loppupaketti.webnode.fi. Opinndytety0 vastaa tutkimuskysymyksiin sekd ratkaisee

tutkimusongelmaa loppupaketin kautta.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida laadullisessa tutkimuksessa kolmen
osa-alueen kautta, jotka ovat tyon uskottavuus, luotettavuus seké eettisyys. Uskotta-
vuuteen vaikuttaa se, miten alan kollegat, kohteena olevat henkil6t sekd muut tyota
lukevat kokevat tyon luotettavuuden. Uskottavuus saavutetaan siten, ettd ndma tahot
luottavat siihen, ettd aineisto on kerétty ja analysoitu huolellisesti. Luotettavuus syn-
tyy tutkimuksen tekijin ammattitaidosta sekd osaamistasosta oikeanlaisten ja perus-
teltujen kehittdmismenetelmien ja tapojen valintaan tutkimuksen toteutuksen saavut-
tamiseksi. Eettisyydelld tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksella tavoitellaan hyvien asi-
oiden saavuttamista kohderyhmélle ja noudatetaan koko tutkimuksen ajan eettisia

periaatteita. (Puusa & Juuti, 2020, V.)

Tdmidn opinndytetyon tekijd toimii Kotieldintilojen imago ja tydvoima -hankkeen
projektipdéllikkond sekd Satafood Kehittdmisyhdistys ry:ssd asiantuntijana. N&in
ollen alan asiantuntemus on uskottavalla tasolla. Opinnédytety0ssd saavutettuja tutki-
mustuloksia on esitelty sidosryhmien edustajille ja niiltd on saatu tutkimustavasta
sekd tuloksista hyvidd palautetta. Opinndytetyon tutkimukseen perustuen jérjestettiin
my0s Tulevaisuusseminaari Huittisissa 2023, jossa aiheina olivat maatalousalan vies-
tintd ja mediandkyvyys sekd alan tydvoimapula ja imago. Aineiston keruuta on tehty
huolellisesti yhteistyOssd kotieldintilayrittidjien kanssa sekd rekrytointialan ammatti-
laisia haastattelemalla. Tyopajoihin osallistui 71 kotieldintiloja edustavaa henkilda.
Kyselytutkimus, joka suunnattiin Satakunnan ammattikorkeakoulun opiskelijoille,

saavutti vastauksia sen verran, ettd kyselytuloksia voidaan pitdd luotettavina. Opin-
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ndytetyon tekijd on toiminut asiantuntijaroolissa alan sidosryhmien koulutuksissa.
Naiitd ovat muun muassa Ruokaviraston webinaari Kuinka viestit luonnon monimuo-
toisuudesta osana tilabrindidsi sekd Atrian Tydkaluja Tuottajalle webinaari aiheena
Tyonantajakuvan merkitys rekrytoinnissa. Ndiden lisdksi hidn on pitédnyt henkilosto-
johtamisen koulutusta kotieldintilayrittdjille. Tutkimuksessa on noudatettu eettisid
periaatteita ja koko tyon tavoitteena on tukea kotieldintilayrittdjid, eli tutkimuksen
kohteena olevia tahoja, paremman tydnantajamielikuvan saavuttamisessa. Loppupa-
ketin toimivuutta on testattu esittelemailld sitd sidosryhmien edustajille ja siitd on jo

nyt saatu hyvéa palautetta.

10 JATKOTOIMENPITEET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimusta tehdessé nousi esille erityisesti ongelmat henkildstdjohtamisessa ja yri-
tysten sisdisessd viestinndssd sekd se, ettd ulkoista viestintdd esimerkiksi sosiaalises-
sa mediassa ei uskalleta tehda riittdvisti. Néihin asioihin keskittyvé uusi koulutusko-
konaisuus maatalousalalle voisi olla tarpeellinen. Koulutuskokonaisuus, jossa tarjo-
taan syvempad osaamista tilakohtaisesti, voisi tukea kotieldintiloja entistd paremmin
oman toiminnan kehittimisessé. Tilavierailuiden kautta olisi mahdollista tehdi esi-
merkiksi havainnointia johtamiskdytinnoistd sekd tydohjeiden ja perehdyttdmisen
toimivuudesta. Yhtend jatkotutkimusvaihtoehtona voisi olla myds tyontekijéille laa-
dittava kysely siitd, mitd he toivoisivat jatkossa tyonantajiltaan. Jatkotutkimuksena
voisi my0s tutkia sitd, miten loppupaketin kdyttoonotto vaikuttaa tilojen tydnantaja-
mielikuvan rakentamisen osaamistasoon ja rekrytointien onnistumiseen. Tdémén voisi

tehda esimerkiksi kyselytutkimuksena tai haastatteluina.

Kokonaisuutena maatalousala kaipaa enemmaén ja avoimempaa viestintid, jotta jat-
kossakin tekijoitd ruoantuotannon toihin riittdd. Vertailuanalyysi-tutkimuksessa ha-
vaittiin, ettd esimerkiksi poliisin ammatti on saanut huomattavasti enemmaén kiinnos-
tusta televisiosarjan myota. Kotieldintilayrittdjyydesti tulisi tehdd saman kaltainen
seuranta-reality, jossa katsojat paddsevit seuraamaan mité kaikkea tuohon ty6hon ja

arkeen sisiltyy.
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LIITTEET
LIITE 1. Kyselytutkimus aiheena tyonantajamielikuva ja rekrytointi

Ty6nantajamielikuva ja rekrytointi

Tama kysely on osa opinnaytetyotutkimustani, joka perustuu Avoin ja vastuullinen
kotielgintuotanto - imago ja tyévoima -hankkeeseen. Tavoitteena on saada lisaé osaavaaja
luotettavaa tydveimaa kotieldintiloille rekrytointikdytamaja seka tydnantajamielikuvaa
parantamalla. Talld kyselylld kartoltetaan, mitkd kanavat tavolttavat potentiaaliset
tybntekl]at parhaiten sekd sitd, mitkd ominalsuudet tydpalkkallmoltuksessa koetaan
tédrkelmmiksl.

Kyselyyn vastaaminen vie muutlaman minuulin. Vaslaaminen or anonyymia.

Tutkimuksen loteullaja:

Arnika Eklof

Tradenomi YAMK - Johtamiren ja asiakasl@htinen palveluliiketoiminta

Satakunnan ammattikorkeakoulu
puh. 0504024097 annika.eklof@student.samk.fi

Opintojen taso *

() amk
O yamk
O Muu

Ika*

O 1925
26-30
3145
46-50
51-55

56-60

O Q9 0 Q

yli 60



Sukupuoli *

O Nainen
O Mies

(O Muu/ En halua vastata

Mitka kanavat niistd ovat sinulle tuttuja tyonhakuun tai tySpaikkailmoituksiin

littyen? Voit valita useamman kuin yhden.

[(] Molfi

Duunitori
Manster
Linkedin
Facebook
Instagram
Sanomalehdet

Mur

9 01 o e s

Mika kanavista sinun mielest&si olisi paras ilmoittaa tyopaikssta?

() Molfi

Duunitori
Monster
Linkedir
Facebook
Instagram

Sanomalzhdet

Q00000
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Kuinka tédrkeild seuraaval asial oval lySpaikkailmoiluksessa?

Konkreettiset kuvaukset tehtavasta tyosta

Fi kovin tarkeaa O O O O O Tarke&a

Tydpaikkailmapiiri

Ei kovin tdrkead O O O O O Tarkead

Palkkaus

Ei kovin tarkeaa O O O O O Tarke&s

Sijainti

Ei kovin 1arkeaa O O O O O TErkedsd

Yrityksen arvot

Ei kovin térkead O O O O O Tarkedd

Tarjolla oleva tydnimike/titteli

Ei kovin larksaa O O O O O Tarkedd



Etenemismahdollisuudet

Ei kavin tirkess O O O O O Térkesds

Opiskelu tyén ohella

Ci kovin tarkeaa O O O O O Tarkeaa

Henkildstoedut

Ei kovin tarkeaa O O O O O Tarkeaa

Henkilbstoedut

Ei ke tekea 5 . e 2 ) TiraES

Pitdisikd palkan nékya lyopaikkailmoiluksessa?

() Kyla
Q) E

Kiitos vastauksistasi! Téhdn voit vapaasti kommentoida ajatuksiasi aiheesta

Oma vastauksesi
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LIITE 2.

Haastattelu

Aiheena onnistunut rekrytointi

Kerro kuka olet ja missd tyoskentelet

Kuinka pitkddn olet tyoskennellyt rekrytoinnin parissa?

Miten rekrytointi on muuttunut urasi aikana?

Mihin tyontekijdd hakevan yrittdjén tulisi kiinnittdd huomiota?

Mitké ovat tyopaikkailmoituksen kompastuskivet?

Miten tyOnantajamielikuvaa tulisi mielestisi rakentaa?

Mitka asiat hyvésti tyOopaikkailmoituksesta 10ytyvét?

Anna yksi tdsmavinkki rekrytoivalle henkilolle.



