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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli saada selville, millaisia mielikuvia ja todellisia kokemuk-
sia vasta-aloittaneilla vakituisilla tyontekijoilla oli Mantsalan kunnasta tyonantajana. Tutki-
mukseni paaongelma oli: millaisia mielikuvia tyontekijoilla oli Mantsalan kunnasta ja millaise-
na tyonantajana he pitavat Mantsalan kuntaa nyt todellisten kokemuksen myota? Tassa tyossa
pohditaan myos sitda, miten Mantsalan kunta voisi hyodyntaa tutkimuksessa ilmenevia tuloksia
tulevaisuudessa.

Tutkielman teoreettinen viitekehys rakentui mielikuvien ja maineen teoriaan. Opinnaytetyoni
alussa paneuduttiin kuntien tuleviin haasteisiin henkiloston osalta. Laadullinen tutkimus to-
teutettiin teemahaastatteluiden muodossa. Haastateltavat olivat vuonna 2015 aloittaneita
Mantsalan kunnan vakituisia tyontekijoita ja haastattelut suoritettiin anonyymisti haastatelta-
vien omilla tyopaikoilla.

Tutkimuksessa selvisi, ettei kaikilla haastateltavilla ollut mielikuvia Mantsalan kunnasta ennen
tyohon tuloa. Haastateltavien, joilla mielikuvia oli ollut, olivat ne paasaantoisesti positiivisia.
Todelliset kokemukset olivat paaosin positiivisia mutta myos kehitettavaa loytyi. Tyonantaja
nahtiin osaavana, eteenpain menevana, ammattitaitoisena ja monipuolisena. Joissain asioissa
kuitenkin koettiin tyonantajan tulevan jalkijunassa, painottavan liikaa elinkeinoelamaa ja
naiden lisaksi koettiin ettei Mantsalan kunta erotu millaan tavalla muista kunnista.

Asiasanat: kunta, mielikuva, tyonantajamielikuva, maine
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The subject of this thesis was to establish what image and experiences new permanent em-
ployees have of Mantsala municipalipality as an employer At the end of this thesis there is a
discussion on how this information could be used by Mantsala in the future.

The theoretical framework was based on theory of image and reputation. The theory also fo-
cus on future challenges in the municipal sector. The research was conducted as qualitative

research and the method used was theme interviews. Permanent employees of Mantsala mu-
nicipality, who started in 2015, were interviewed anonymously.

The interviews revealed that most did not have any imageof Mantsala municipal as an emplo-
yer before they started working. Those that did have an image were mainly positive. Actual
experiences were mostly positive, but there was also room for improvements. The employer
was seen as competent, forward, outgoing, professional and versatile. However, in some ca-
ses, the employer was seen as lagging behind, focusing too much on business and that Mantsa-
la municipality did not stand out in anyway compared to other municipalities.

Keywords municipality, image, reputation,
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1 Johdanto

Kuntien tehtava on turvata kuntalaisten perusoikeuksia seka tuottaa julkisia palveluita. Kun-
nan palveluita tuottavat sen tyontekijat, joiden nakokulmasta tutkimukseni on tehty. Kunnat
ovat suurten muutosten edessa ja uusia toimintatapoja on etsittava. (Sallinen, Majoinen& Sa-
lenius 2012, 11.) Suurten ikaluokkien elakoityessa kunnat joutuvat kohtaamaan kilpailua am-
mattitaitoisista tyontekijoista ja miettimaan, millaisia keinoja kaytetaan, jotta saadaan osaa-

vat, motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat. (Sallinen ym. 2012, 15.)

Kunnat joutuvatkin miettimaan uusia keinoja tyovoiman saannin takaamiseksi ja yksi keino
onkin paneutua mielikuviin ja maineeseen, ja tarvittaessa kehittaa niita haluttuun suuntaan.
Kunnat kilpailevat keskenaan samoista henkiloista, palkoilla ei pystyta erottumaan mutta hy-
vat mielikuvat auttavat rekrytoinnissa seka tyontekijoiden sitoutumisessa tyOnantajaansa.
(Sallinen ym. 2012,14.) Positiiviset mielikuvat ja hyvat kokemukset luovat kunnille mainepaa-

omaa, joka on tana paivana kultaakin kalliimpaa (Pitkanen 2001, 5).

Tassa opinnaytetydssa tutustutaan mielikuvien ja maineen teoriaan, seka pohditaan naita
kunta-alan nakokulmasta. Laadullinen tutkimukseni tulee olemaan mielenkiintoinen aiempien
samasta nakokulmasta olevien tutkimuksien puuttuessa, mutta samalla vertailukohtien puut-
tuminen tuo siihen haastavuutta. Tutkin opinnaytetyossani, millaisia mielikuvia tyontekijoilla
on ollut kunnasta ennen tyohon tuloa ja vastaako todelliset kokemukset jo olemassa olleita
mielikuvia. Tutkimuksessa haastatellaan vuonna 2015 aloittaneita vakituisia Mantsalan kunnan
tyontekijoita. Teemahaastattelut tapahtuvat anonyymisti, eika Mantsalan kunta tyonantajana

saa tietoa, keita kunnan tyontekijoista olen haastatellut.

Toivon, etta pystyn tarjoamaan Mantsalan kunnalle tyonantajana uutta tietoa siita, millaisia
mielikuvia tyontekijoilla on ollut heista tyonantajana ennen tyon aloittamista ja miten mieli-
kuvat ja todelliset kokemukset kohtaavat. Jokaisen organisaation tulisikin tutkia sisaista tyon-
antajakuvaansa tasaisin valiajoin, jotta saataisiin selville henkiloston mielikuvat ja tarvittaes-

sa voitaisiin muuttaa toimintatapoja (Rope 2005, 193).

1.1 Aiheen valinta ja tavoitteet

Aihe valikoitui osittain sattumalta: Tarvitsin aiheen opinnaytetyohoni ja kysyin lehtoriltamme
sattuisiko hanella olemaan minulle mielenkiintoista aihetta, joka sopisi opintoihini. Tassa vai-
heessa kavi ilmi Laurean seka Mantsalan yhteistyo ja sielta mahdollisesti minulle loytyva aihe.
Yhdessa pohdittu aihe kuulosti alusta alkaen mielenkiintoiselta ja koin, etta aihealuetta oli

mielenkiintoista lahtea tutkimaan syvallisemmin.



Omat henkilokohtaiset tavoitteet tyossani olivat alusta asti selvat. Halusin tehda opinnayte-
tyon mielenkiintoisesta aiheesta, josta vastapuolelle on hyotya tulevaisuudessa. Olen kiinnos-
tunut tyollistymaan kunnan tai kaupungin palvelukseen tulevaisuudessa, joten sekin lisasi

kiinnostustani tehda opinnaytetyo kuntasektorille.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaus

Tutkimukseni paaongelma on: Millainen mielikuva Mantsalan kunnan vasta-aloittaneilla tyon-
tekijoilla kunnasta oli ja vastaako mielikuva todellisia kokemuksia? Millaisena tyonantajana

vuonna 2015 rekrytoidut tyontekijat pitavat tyonantajaansa?

Tutkimustulosta voitaisiin hyodyntaa erityisesti, kun mietitaan miten saadaan osaava ja am-
mattitaitoinen tyonhakijapotentiaali hakeutumaan juuri Mantsalan kunnan palvelukseen.
Taman lisaksi tulosta voitaisiin hyodyntaa miettimalla, milla tavalla tyontekijat voitaisiin si-
touttaa Mantsalan kuntaan vielakin tiiviimmin ja kokevatko tyontekijat, etta tyonantaja on

tayttanyt heille annetut lupaukset.

Teoria osuudessa kasitellaan mielikuvia ja mainetta, seka tutustutaan Mantsalan kuntaan ja
kuntasektoriin yleisesti. Tutkittavasta aiheesta ei saanut tulla liian laaja, joten rajasin haas-
tattelut opettajan avustuksella koskemaan vain vuonna 2015 aloittaneita uusia vakituisia
tyontekijoita. Tutkimuksen ulkopuolelle jaivat vuonna 2014 ja aiemmin aloittaneet tyonteki-
jat, vuonna 2016 aloittaneet tyontekijat ja maaraaikaiset tyontekijat.

Haastavan tutkimuksesta teki se, etta saisinko haastateltavilta kehitysideoita, koska moni oli
juuri aloittanut tyossaan eika heille viela valttamatta ollut muodostunut laajaa kasitetta
tyonantajastaan. Mantsalan kunnalle on tehty muutamia tutkimuksia aiemmin, mutta tyonan-

tajamielikuvasta ja maineesta tyontekijoiden nakokulmasta ei yhtaan.

1.3  Tutkimuksen rakenne

Tutkimukseni etenee johdonmukaisesti (Kuvio 1): johdanto, teoria, tutkimus, tutkimustulok-
set ja viimeisena paatelmat. Alun johdanto johdattelee nimensa mukaisesti lukijat aiheeni
sisalle. Johdannon avulla haluan herattaa lukijan kiinnostuksen tutkimustani kohtaan seka
kertoa aiheestani paapiirteittain (Hirsjarvi, Remes, & Sajavaara 2009, 254). Johdannossa esi-
tellaan tutkimukseni tavoitteet, asetetaan tutkimusongelma seka kerrotaan, mihin talla kai-

kella pyritaan vaikuttamaan.



¢ Johdanto

¢ Aiheen valinta ja tavoitteet, Tutkimuksen
rakenne ja kasitteet

e Mielikuva ja maine

e Mantsalan kunta

e Henkilostotutkimuksen toteutus

e Tutkimustulokset

e Pdatelmat ja loppuyhteenveto

€C€€€€<

Kuvio 1: Tutkimuksen rakenne

Luku kaksi kasittelee mielikuvia ja mainetta.Kuntasektorista yleisesti seka Mantsalan kunnasta
loytyy tietoa luvussa kolme. Neljannessa luvussa keskityn tutkimusasetelmaan. Taman jalkeen
luvussa kuusi seka seitseman keskitytaan tutkimuksen tuloksiin ja niista seuranneisiin paatel-

miin ja loppuyhteenvetoon.
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1.4 Aineistot ja tutkimusmenetelmat

Aineistona tutkimuksessani kaytettiin seka kirjallisia etta sahkoisia lahteita. Pystyin hyodyn-
tamaan aiempia saman aihealueen tutkimuksia, taman lisaksi etsin tietoa hakusanoilla: kunta,
maine, laadullinen tutkimus, mielikuva, teemahaastattelu. Hakusanoja kayttamalla onnistuin-

kin loytamaan juuri omaan tutkimukseeni kohdistuvaa aineistoa.

Tutkimuksessani on tarkoitus keskittya pieneen maaraan haastateltavia, joten kyseessa on
laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisia piirteita tutki-
muksessani ovat mm. se etta haastattelut tehdaan suullisesti, jolloin tiedonkeraajana on ih-
minen eika esimerkiksi paperi ja kyna. Laadullisessa tutkimuksessa kohderyhma valitaan tar-
kasti. (Hirsjarvi ym. 2009, 164.)

1.5 Aiemmat tutkimukset

Laurea-ammattikorkeakoulussa opiskelleet ovat tehneet useita opinnaytetoita yhteistyossa
Mantsalan kunnan seka Mantsalan Yrityskehityksen kanssa.Naista tutkimuksista moni on tehty
yritysten tai yrittajien nakokulmasta, tyontekijoiden nakokulmasta tutkimusta ei ole aiemmin
tehty. Mirja Savolainen(2009) tutki Mantsalan vetovoimaisuutta yritysten nakokulmasta. Lahja
Sallinen (2013) on tutkinut Mantsalan mainetta yritysten nakokulmasta ja vuotta myohemmin

Janina Lindgren (2014) tutki Mantsalan imagoa yrittajanakokulmasta.

Tyonantajamaineesta seka tyonantajamielikuvasta loytyy useampikin tutkimus. Aiemmin ei
kuitenkaan ole tehty vastaavanlaista tutkimusta Mantsalan kunnalle tyontekijoiden nakokul-
masta, joten paras verrokki tyolleni loytyy Jenni Lauhian (2012) opinnaytetyosta; organisaati-
on vetovoima: tyonantajamaine ja -mielikuvat. Case:Lahden kaupunki. Hanen tutkimuksensa
on teorioineen hyvin samankaltainen kuin omani, mielikuvien lisaksi kasitellaan mainetta.
Suurimpana eroavaisuutena omaan tyohoni verrattuna on, etta haastateltavansa ovat talla
hetkella opiskeljoita, tulevaisuuden mahdollisia tyonhakijoita, ei jo Lahden kaupungilla tyos-
kentelevia. Hanen otantansa on myos paljon laajempi ja tutkimus onkin kvalitatiivisen eli laa-

dullisen sijaan kvantitatiivinen eli maarallinen.
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1.6 Kasitteet

Kunta:

Muodostaa sen jasenille hyvinvointipalveluita, toimii paattajana moneen asiaan ja ottaa paa-
toksissaan mahdollisimman hyvin kuntalaisten mielipiteet huomioon. Kunta toimii itsenaisena
tyonantajana tyontekijoilleen. Huolehtii mm. ymparistosta, veden jakelusta seka jatehuol-
losta. Keraa kunnallisveroa palveluiden tuottamiseen. Kuntien tulee toiminnallaan tehda it-
sestaan mahdollisimman houkutteleva sen tyontekijoille, kuntalaisille seka kunnassa toimiville

yrityksille. (Sallinen ym. 2012, 11.)

Mielikuva:

Mielikuva eli mielen kuva, on aina jokaisen oma tulkinta esimerkiksi tuotteesta, palvelusta tai
yrityksesta. Mielikuva perustuukin usein tunteeseen tai arvoihin, eika sen muodostumista osa-
ta aina selittaa. (Rope & Mether 2001, 13-14.)

Maine:

Maine on sanana monelle tuttu, usein kuulee puhuttavan etta jollakin yrityksella, tuotemer-
killa tai esimerkiksi ihmisella, on hyva tai huono maine. Nama kolme eri seikkaa kuvaavat
maine-sanaa kasitteena parhaiten:

-se on jotain, mista puhutaan ja kerrotaan

-se on jotain mita arvoidaan ja verrataan toiseen samanlaiseen

-se syntyy muiden ihmisten kuin arvosteltavan toimesta

(Aula & Heinonen 2002, 36.)

Mielikuva ja maine ovat kasitteina lahella toisiaan mutta erojakin loytyy. Mielikuva on usein
mainetta kevyempi ja mielikuvia voidaan rakentaa tietoisesti toisin kuin maine joka ansai-
taan. Maine perustuu sidosryhmien mielikuviin ja kokemuksiin. (Aula & Heinonen 2002, 50,
52, 61.)
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2 Mielikuva ja maine

Tassa luvussa syvennytaan mielikuvien ja maineen teoriaan. Tutkitaan, miten mielikuvat
muodostuvat ja miten niita voisi tarvittaessa kehittaa haluttuun suuntaan. Maineen osalta
mietitaan, millainen on hyva maine ja millaisia mittausmenetelmia maineen mittaukseen on.

Kasittelen tassa luvussa lisaksi tyonantajamainetta vetovoimatekijana.

2.1 Mielikuva

Mielikuva koostuu kokemuksista, tiedoista, asenteista, tunteista seka uskomuksista. Mieliku-
vat ovat vahvasti tunnepohjaisia ja niihin vaikuttavat jokaisen omat mieltymykset ja arvo-
maailma suuresti. Mielikuvat ohjaavat kayttaytymistamme tuotteiden ja palveluiden valinnas-
sa usein enemman kuin faktat. (Rope & Mether 2001, 18, 31.)

Ihmisten valintoihin ja paatoksiin mielikuvatekijat vaikuttavat suuresti, mielikuvat ohjaavat-
kin esimerkiksi ostopaatoksissa, tyopaikan ja asuinkunnan valinnassa. Tana paivana valinnan
varaa on suuresti, joka vaikeuttaa lopullista paatosta. Tuotteessa tai palvelussa hintaakin tar-
keampi tekija on usein mielikuva, positiivinen mielikuva ohjaa tuotteen tai palvelun valinnas-
sa suuresti. (Karvonen 2005, 17.) Taman opinnaytetyon haastateltavien mielikuvat tyonanta-

jastaan ovat subjektiivisia.

Mielikuvista puhuttaessa ei voi olla tormaamatta sanaan imago, nama sanat tarkoittavatkin
sisallollisesti samaa asiaa. Mielikuva ja imago rakentuvat henkiloiden mielissa ja muodostavat
jonkinlaisen kuvan erilaisista havainnoista , joita ihminen tekee. Mielikuva on aina subjektii-
vinen eli henkilokohtainen. (Rope 2005, 175-176.)

Imago eli mielikuva sanana kytkeytyy useaan eri asiaan. Voidaankin puhua maakuvasta, jar-
jestokuvasta, yrityskuvasta, tuotekuvasta, kuntakuvasta jne. Talloin tarkoitetaan mielikuvaa
kyseisesta asiasta, esimerkiksi kuntakuvalla tarkoitetaan mielikuvaa kunnasta. Mielikuvista
ainoastaan kokemukset ja tiedot ovat jollain tavalla todellisuuteen perustuvia, kun taas asen-
teet, tunteet ja uskomukset ovat vain jokaisen henkilokohtaisia nakemyksia koettavasta asias-
ta. (Rope 2005, 175-176.)
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2.1.1  Mielikuvien muodostuminen

Mielikuvat syntyvat

* arvoista

* tunteista

* ennakkoluuloista

* asenteista

* havainnoista

* uskomuksista

* informaatiosta

*  kokemuksista
(Rope 2005, 178).

Mielikuvan organisaatiosta, tuotteesta tai vaikka jarjestosta jokainen muodostaa henkilokoh-
taisesti, mutta mikali esimerkiksi organisaatiosta halutaan muodostaa tietynlainen mielikuva
voidaan apuna kayttaa mielikuvamarkkinointia. Mielikuvamarkkinoinnin tarkoituksena on saa-
da halutunlainen mielikuva tuotteesta, yrityksesta tms. Mielikuvamarkkinointi on aina tietois-
ta ja ennalta suunniteltua. (Rope 2005, 177.)

Tarkeaa mielikuvamarkkinoinnissa on saada kaikki yrityksen tarkeat sidosryhmat nakemaan
yrityksen halutussa valossa markkinoinnin avulla, jotta sidosryhmat olisivat yritykselle mah-
dollisimman suopeita. Yksi keskeisimmista tavoista toteuttaa mielikuvamarkkinointia on
merkkimarkkinointi, jossa tuttua tuotemerkkia hyodynnetaan uuden tuotteen mielikuvamark-
kinoinnissa. Merkkimarkkinointia kaytetaan paljon hyodyksi kuluttujamarkkinoinnissa mutta
aivan yhta hyvin se toimii esimerkiksi palveluiden positiivisten mielikuvien muodostumisessa.
(Rope 2005, 177.)

Positiiviset mielikuvat vaikuttavat ensisijaisesti palvelun tai tuotteen valinnassa, mutta taman
lisaksi hyotya on myos valillisesti rekrytoinnissa, sidosryhmien kanssa toimimisessa seka nega-
tiivisen julkisuuden vaikutuksesta yritykseen. Mielikuvat on tarkea tekija organisaation me-
nestykseen ja niiden positiivisena pitaminen tai muuttaminen oikeaan suuntaan vaatii pitka-

janteista tyoskentelya. (Rope 2005, 180.)

Kuvion avulla voidaan tarkastella mielikuvan muodostumista, kuviosta kaykin ilmi, etta mieli-
kuva syvenee asteittain (Kuvio 2). Ensin tulee tietoisuusvaihe ja sen jalkeen tuntemisvaihe.
Mielikuva voi koskea tuotetta, organisaatiota, yritysta, jarjestostoa, palvelua, henkiloa, kun-
taa jne. (Rope 2005 180-181.)
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Ensimmaiseksi koetaan tietoisuusvaihe, jolloin tuote tai palvelu tiedetaan vain nimen perus-
teella.Sen jalkeen seuraa tuntemisvaihe, jossa asiakkaalle selviaa millainen tuote tai palvelu
on. Nama kaksi ensimmaista vaihetta mielikuvien muodostumisessa perustuvat tuotteesta tai
palvelusta saatavaan tietoon, seuraavat kolme kohtaa perustuvat arvoihin ja kokemuksiin.
Tietoisuus- ja tuntemisvaihetta kutsutaan puhtaaksi mielikuvaksi, tassa vaiheessa ihmisella ei
ole viela hyvaa tai huonoa mielikuvaa vaan he ovat vain tietoisia ja tuntevat tuotteen tai pal-
velun.(Rope 2005, 181-182.)

Tuntemisen jalkeen seuraa asennevaihe, jossa yrityksien/organisaatioden tulee olla erityisen
tarkkoja, jotta heidan tuote tai palvelu ei herata huonoja assosisaatioita kuluttajassa, asen-
nevaiheessa mielikuvia voidaan kuitenkin viela kehittaa. Jo olemassa olevia positiivisia ja ne-
gatiivisia arvolatauksia voidaan viela tassa vaiheessa kehittaa haluttuun suuntaan. Tassa koh-
taa mielikuva muuttuu pysyvaksi ja sita on enaa taman vaiheen jalkeen hankala muuttaa.

Enaa ei puhuta puhtaasta mielikuvasta vaan pysyvasta mielikuvasta. (Rope 2005, 181-182.)

Sisainen
totuus
Pysyva
mielikuva
Puhdas
mielikuva KOKEMUKSET
SUOSITUMMUUS
ASENTEET |
TUNTEMINEN |
ASENTEET |
informaatiotaso ‘asennetaso kayttaytymistaso

Kuvio 2: Mielikuvan syveneminen asteittain (Rope 2005, 181).

Suosittumuusvaihe on asennevaiheen jalkeen, tassa kohtaa tuote tai palvelu on asiakkaan sil-
missa parempi kuin kilpailijan toiminnallisen tekijan tai mielikuvien takia. Mielikuva parem-
muudesta johtaa usein ensiostoon. Viimeisena mielikuvan muodostumisessa on kokemusvaihe,
jossa asiakas on ostanut tuotteen/palvelun ja testaa vastaako tuote jo olemassa olevaa mieli-
kuvaa. Ulkoisen markkinoinnin ja yrityksen toiminnan vastatessa olemassa olleita mielikuvia,
nousee tuote/palvelu pysyvaksi totuudeksi. Pysyvaa totuutta on taman jalkeen enaa hyvin

hankala muuttaa. Asiakkaan kohdatessa pettymys kokeillessaan tuotetta tai palvelua ensim-
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maista kertaa, jossa kokemukset eivat vastaa positiivista mielikuvaa, jaa ensiostos yleensa

viimeiseksi ja taman lisaksi yritykselle tulee tasta huono maine.(Rope 2005, 182.)

2.1.2  Mielikuvien kehittaminen

Jokainen meista muodostaa viime kadessa mielikuvat itse, mutta mielikuviin voi pyrkia vai-
kuttamaan toimimalla ja viestimalla yrityksesta, halutun mielikuvan mukaisesti. Tarkeaa on
miettia millainen identiteetti yrityksella on, millainen se haluaisi sen olevan ja sitten verrata
sita sithen milla tavalla yhteiso sen nakee. Sen jalkeen mietitaan missa ollaan onnistuttu ja
epaonnistuttu, tassa vaiheessa on hyva miettia, mita voitaisiin tehda tai viestia toisin, jotta

mielikuva saataisiin vastaamaan yrityksen omaa kuvaa itsestaan. (Juholin 2008, 193-195.)

Mielikuvien kehittamisessa kannattaa kiinnittaa huomiota erityisesti kahteen asiaan eli lii-
keideaan ja kaytettavissa oleviin resursseihin seka sisaiseen yrityskuvaan ja milla tavalla se
vaikuttaa ulkoiseen kuvaan. Liikeideaa kannattaa hyodyntaa, kun miettii millaisen mielikuvan
yrityksesta haluaa antaa, jos mielikuvassa on kehitettavaa kannattaa huomioida yrityksen re-
surssit. (Rope 2005, 192-193.)

Liian suuri kehityskohde, liian pienilla resursseilla ei yleensa tuota tulosta vaan talloin kan-
nattaisi keskittya pienien kokonaisuuksien hallintaan. Henkiloston mielikuva eli sisainen yri-
tyskuva on tarkea mittauttaa ulkoisen mielikuvan lisaksi saannollisesti. Taman avulla voidaan
selvittaa vastaavatko nama kaksi keskenaan toisiaan, ja mikali eivat vastaa, miettia mista se
johtuu ja mita sille voisi tehda. (Rope 2005, 192-193.)

2.2  Sisainen yrityskuva

Yritysten tyontekijat ovat niiden parhaita sanansaattajia, yritysten arvot ja kulttuuri ilmene-
vat parhaiten sen tyontekijoiden kautta. Henkiloston ollessa tietoinen ja sitoutunut oman yri-
tyksen toimintaan, arvoihin, toiminta-ajatukseseen, asiakkaisiin jne. vaikuttaa se positiisesti
sisaiseen yrityskuvaan. Hyva sisainen yrityskuva on hyvan ulkoisen yrityskuvan perusta. Saa-
dakseen hyvan sisaisen yrityskuvan, yrityksen tulee antaa tyontekijoilleen tarpeeksi tietoa
yrityksestaan kokonaisuudessa. Tyontekijoiden mielikuvat yrityksesta muokkaantuvat sen mu-

kaan miten yritys toimii ylhaalta alaspain. (Isohookana 2007, 21-22.)

Tarkeaa olisi miettia millaisia arvoja yrityksella on ja ottaa henkilokunta mukaan kehittamaan
niita. Yrityksen arvojen ylos kirjattaessa tulisi miettia, millainen yritys on, mita se haluaa olla
ja missa se uskoo olevansa muutaman vuoden paasta. Vahva yrityskuva luo pohjan vahvalle
yrityskulttuurille. Arvojen tulisi kuitenkin olla todellisuuteen pohjaavat ja niiden mukaan tuli-

si toimia, jotta ne olisivat uskottavat. Julkaistujen arvojen avulla yritykset voivat saada etua
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esimerkiksi rekrytointitilanteissa, tyontekija saattaa valita yrityksen johon hakee sen arvo-
maailman takia. (Pitkanen 2001, 93-95.)

2.3  Maine

Maine pitaa sisallaan monta eri osatekijaa. Aiemmassa luvussa esitellyt mielikuvat ovat lahtoi-
sin tarinoista. Maineeessa kertojan ja kuulijan tarinat polveilevat ja tarina muuttaa matkan
aikana muotoaan ja monipuolistuu samalla. Maineen muodostumisessa henkilosto on tarkeassa
roolissa, motivoituneet ja lojaalit tyontekijat ovat lahtokohta hyvalle maineelle ja yritysku-
valle. Tassa luvussa kasittelen mainetta ja sen muodostumiseen vaikuttavia tekijoita. Mainee-
seen vaikuttavat omat kokemukset, kuulopuheet seka mediaviestinta ja mediajulkisuus. (Pit-
kanen 2001, 5, 18, 127-129.)

Organisaatio voi vaikuttaa omaan maineeseensa osittain, mielikuvia organisaatiosta muodos-
tuu monissa eri tilanteissa, eika organisaatio aina pysty taman vuoksi vaikuttamaan niiden
syntyyn. Organisaation johdonmukaisuus ja jatkuvuus tallaisissa tilanteissa vaikuttavat usein
mielikuvia enemman, maineen muodostumisessa ja pitamisessa halutulla tasolla. Mainetta
olisikin tarkeaa tutkia saannollisin valiajoin eri sidosryhmien kautta. Henkilosto on yksi tar-

keimmista sidosryhmista, ja tata tulisi tutkia omana yksikkonaan. (Juholin 2009, 194-195.)
2.3.1 Maineen nelikentta

Mainetta voidaan mitata erilaisten keinojen avulla, yksi keinoista on kayttaa maineen neli-
kenttamenetelmaa apuna. Taman avulla selviaa, jo olemassa olevien mielikuvien seka todelli-
suudessa tapahtuvien kokemusten summa. Tassa menetelmassa, joka seuraavassa kuviossa on
havainnollistettu (Kuvio 3), esimerkiksi asiakkaita tai henkilostoa voidaan sijoittaa eri kohtiin
ja saada sen avulla selville, millaisia mielikuvia ja todellisia kokemuksia yrityksesta on ole-
massa. (Aula & Heinonen 2002, 93.)

Nelikenttamenetelmassa on koottu nelja eri skenaarioa:
1. "erinomainen maine”
2. "mainettaan parempi”
3. "huono maine”
4. "mainettaan huonompi”
(Aula & Heinonen 2002, 93).
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Naista halutuin skenaario on tietenkin "erinomainen maine”, jossa yrityksen mielikuvat vas-
taavat todellisia kokemuksia, yrityksesta puhutaan hyvaa ja se toimii mielikuvien ja maineen
arvoisesti. "Mainettaan parempi”, tarkoittaa tassa skenaariossa, etta yritys kylla tekee hyvaa,
mutta mielikuvat yrityksesta eivat ole sen kannalta imartelevia. Tama on usein korjattavissa
viestinnan muutoksilla, hyvista teoista tulee osata puhua ja siirtaa nain ollen se yrityksesta

syntyviin mielikuviin. (Aula & Heinonen 2002, 93-95.)

hyva
mielikuva
"mainettaan "erinomainen
huonompi” maine"
huono hyva
kokemus kokemus
"huono "mainettaan
maine" parempi"”
huono
mielikuva

Kuvio 3: Maineen nelja kenttaa (Aula & Heinonen 2002, 93).

Nelikentan vasemmassa alakulmassa sijaitseva "huono maine”, kertoo yrityksen tekojen ja
mielikuvien olevan huonolla tolalla. Tallaisessa tilanteessa kannattaa keskittya parantamaan
yrityksen toimintaa eli tekoja. Viimeinen skenaario on maineen kannalta hankalin, "mainet-
taan huonompi”, joka lupaa mielikuvillaan yrityksesta hyvaa mutta oma kokemus yrityksesta
ei vastaa mielikuvaa. Talloin yritys onkin usein sisalta mata. Taman seurauksena yritys tipah-

taakin usein jossain vaiheessa nelikentan alakulmaan. (Aula & Heinonen 2002, 93-95.)

2.3.2 Maineen kuusi ulottavuutta

Maine on monelle meista kasitteena helppo. Kaikki kylla ymmartavat, jos sanotaan etta yri-
tyksella tai esimerkiksi kunnalla on hyva tai huono maine. Milla tavalla mainetta voisi mitata,
niin, etta pystyttaisiin korjaamaan virheita tai pysymaan jo hyviksi havaituissa toimintatavois-

sa.



18

Suomessa vuonna 2000-2001 selvitettiin kriteerit hyvalle ja huonolle maineelle. Tutkimukses-
sa kaytettiin seka laadullisia etta maarallisia menetelmia, tama ilmenee seuraavasta kuviosta
(Kuvio 4). Tutkimuksen avulla kehitettiin maineen mittaamiseen maarallinen tutkimusmene-
telma, ja nain syntyi RepMap-menetelma. RepMapissa arvioidaan 24 eri osatekijaa, jotka vai-
kuttavat maineeseen, Jokaisesta osatekijasta annetaan pisteita ja lopuksi pisteet lasketaan
yhteen. Tama tutkimus on tehty kohdistumaan erityisesti yrityksiin, mutta mielestani sita voi-
si kayttaa hyvana mittarina myos kunnan maineen mittaamisessa. (Aula & Heinonen 2002,
100.)

Yrityskulttuuri ja johtaminen
* arvostus

* johdon ja tyontekijoiden palkitseminen
* motivointi ja palkitseminen

* sitoutuminen ja tyytyvdisyys

Menestyminen Tuotteet ja palvelut

* kansainvalisyys * toimitus- ja palveluvarmuus
 johtavuus * hinta-laatusuhde

o kilpailukyky * laatu

« taloudellinen kasvu * hyoty

Yhteiskunta-vastuu

o |ahiympaéristd

* yhteiskunnan kehittdminen
* ymparisto

* eettisyys

Muutos ja kehityskyky
* kehittyminen

¢ dynaamisuus

* rohkeus

* visio ja strategia

Julkinen kuva

* tunnettu sidosryhmissd
* nakyminen

* julkisuuskuva

* johdon karismaattisuus

Kuvio 4: Maineen kuusi ulottavuutta (Heinonen 2006, 31).

Tutkimuksen mukaan maine jakaantuu kuuteen eri ulottuvuuteen joita ovat yrityskulttuuri ja
johtaminen, tuotteet ja palvelut, menestyminen, yhteiskuntavastuu, julkinen kuva, muutos-
ja kehityskyky. Jokainen tekija pitaa sisallaan nelja osatekijaa. Nama tekijat ovat yrityksen
ihanne, tavoite johon yritykset pyrkivat. Tayden 24 pisteen yrityksella on hyva maine ja 0 pis-
tetta saaneella huono maine. RepMap jakaa osatekijat kuitenkin pieniin osiin ja tama helpot-

taakin asioiden korjaamista, mikali korjattavaa on. (Aula & Heinonen 2002, 99.)
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2.4 Hyva maine

Hyva maine taytyy ansaita ja siihen voidaan vaikuttaa kolmella eri keinolla: tekemalla hyvaa,
viestimalla hyvin seka luomalla ja yllapitamalla hyvia suhteita. Maineen muodostumiseen vai-
kuttavat naista kolmesta tekijasta jokainen, kuten seuraavasta kuviosta ilmenee (Kuvio 5),
joten ei riita, etta organisaatio luo ja yllapitaa hyvia suhteita, vaan sen taytyy myos osata

viestinnallaan seka teoillaan toimia oikein. (Aula & Mantere 2005, 26-27.)

Hyvan
viestinta

Hyvat
suhteet

Kuvio 5: Hyvan yrityksen maine (Aula ja Mantere 2005, 27).

Saavuttaakseen hyvan maineen organisaation tulee kerata luottamusta asiakkailtaan, henki-
l6stoltaan, medialta ja muilta, jotka kuuluvat heidan sidosryhmiinsa.Voidaankin sanoa, etta
ilman luottamusta ei voi syntya mainetta. Tama vaatii yritykselta pitkajanteista toimintaa,
maine ei nimittain synny yhdessa y0ssa, vaan vaatii useita hyvia tekoja ja toimintaa. (Aula &
Heinonen 2002, 66-67.)

Maineen muodostuminen perustuu todellisiin tekoihin, ilman kunnollista tuotetta tai palvelua
ei voida rakentaa hyvaa mainetta. Omakohtaiset kokemukset vaikuttavatkin ensisijaisesti
maineen muodostumiseen, sen jalkeen maineen muodostumiseen vaikuttavat kuulopuheet ja
kolmannella tasolla suurin vaikuttaja on media. Kayt esimerkiksi kampaajalla ja saat loistavaa

palvelua, kerrot tasta sosiaalisessa mediassa ja ystavillesi, nain kampaaja kerryttaa luotta-



20

musta, joka tuo hanelle mahdollisesti uusia asiakkaita. Loppujen lopuksi mikaan organisaatio
ei pysty viime kadessa paattamaan, millainen maine sille syntyy, se pystyy vain antamaan
mahdollisimman hyvat lahtokohdat, joista jokainen toivottavasti synnyttaa parhaimman lop-
putuloksen yrityksen kannalta. (Pitkanen 2001, 16-19.)

Jokaisella tyontekijalla on vastuu organisaationsa hyvan maineen muodostamisessa ja yllapi-
tamisessa ja jokainen onnistunut kontakti vaikuttaa hyvan maineen muodostumiseen (Pitka-
nen 2001, 22). Hyva ulkoinen maine vaikuttaa henkilostoon positiivisesti, se lisaa luottamus-
ta, sitoutuneisuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tyontekijat ovat tyytyvaisempia, jos ul-
koinen maine on hyva ja nain ollen se heijastuu sisaiseen maailmaan ja tasta syntyy positiivi-
nen kierre. Hyva maine auttaa myos rekrytoinnissa, silla se lisaa organisaation kiinnostavuut-
ta. (Aula & Heinonen 2002, 217-218.)

2.5 Maineenhallinta

Maineenhallinta ei ole aina kovinkaan helppoa, koska organisaatio ei pysty sanelemaan omaa
mainettaan, ainoastaan se voi yrittaa vaikuttaa sithen millainen se haluaisi maineensa olevan.
Maineenhallinnan kolme keskeisinta elementtia ovat; hyvat suhteet sidosryhmiin, hyvan te-
keminen seka hyva viestinta. Sidosryhmat pystyy pitamaan tyytyvaisina kommunikoimalla
oikealla tavalla heidan kanssaan. Henkilosto on tarkein elementti, kun mietitaan, miten voi-
daan teoilla vaikuttaa organisaation hyvaan maineeseen. Hyvaan viestintaan voidaan vaikut-

taa tilanteissa, joissa henkilosto kohtaa sidosryhmat. (Aula & Mantere 2005, 215-216.)

Heinonen (2006, 181-182) on jaotellut kirjassaan maineenhallinnan kolmeen eri tasoon:
1. Viestintalahtoinen maineenhallinta
2. Proaktiivinen maineenhallinta

3. Liiketoimintaan integroitu maineenhallinta

Suurinosa yrityksista toteuttaa viestintalahtoista maineenhallintaa ja tama onkin usein eraan-
lainen oppimisvaihe yritykselle. Maineen tarkeys tiedostetaan, mutta sita ei mitata millaan
keinolla. Taman vuoksi viestintalahtoisessa maineenhallinnassa. Yritys pystyy hallitsemaan
mainettaan hyvin vahan, koska se ei tieda oman yrityksensa maineen muodostajia eika maine-
riskejaan. (Heinonen 2006, 182-183.)

Maineenhallinnan kannalta on tarkeaa panostaa seka sisaiseen etta ulkoiseen viestintaan.
Maine rakentuukin tyontekijoiden kautta, jotka ovat yritysten sanansaattajia. Yrityksen kan-
nalta sisaiseen viestintaan kannattaa panostaa, tarkeaa on etta sen tyontekijat saavat helpos-

ti tarvitsemansa tiedon seka ovat selvilla yrityksen tavoitteista. Sisaisen viestinnan tarkeim-
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mat tekijat ovat esimiehen ja tyontekijoiden vuorovaikutus seka tyotovereiden vuorovaikutus
keskenaan. (Aula & Heinonen 2002, 220-223).

Tarkeana tekijana maineen vahvistamisessa voidaankin pitaa johdon onnistunutta viestintaa.
Tyontekijoille tulisi kertoa tarkeista asioista ja keskustella heidan kanssaan niista. Johdon
avoimuus, luotto henkilostoon ja yksiloiden kunnioittaminen ovat avain hyvaan maineeseen.
(Juholin 2009, 157-158.)

2.6 Tyonantajamaine vetovoimatekijana

Tyonantajamaineella on suuri vaikutus tyontekijoihin, hyva tyonantajamaine vahentaa tyon-
tekijoiden vaihtuvuutta ja lisaa organisaation vetovoimaa tyonhakijoiden keskuudessa (Juho-
lin 2008, 274). Hyva maine vaikuttaa henkilostoon, hyvamaineisen yrityksen tyontekijoiksi
hakevat alan parhaat osaajat ja he ovat valmiita vastaanottamaan paikan ilman suuria rahalli-
sia kannustimia. Moni yritys myos kokee, etta hyva maine sitouttaa tyontekijan yritykseen

pidemmaksi aikaa (Heinonen 2006, 44-45).

Organisaatioiden yhdeksi suureksi vetovoimatekijaksi voisikin sanoa sen, millainen tyonanta-
jamaine silla on henkilostonsa keskuudessa seka millainen julkisuuskuva silla on. Tahan mai-
neeseen voidaan vaikuttaa positiivisesti jo uusissa tyopaikkailmoituksissa. Tyopaikkailmoitus-
ten tulee olla mielenkiintoisia ja kertoa yrityksesta, sen arvoista ja millaisesta tyosta on kyse.
Monelle tyonhakijalle palkka ei valttamatta ole ensimmainen kriteeri vaan kriteereita on tana
paivana useita kuten tyohyvinvointiin panostaminen, yrityksen arvomaailma ja mahdollisuus
itsenaiseen tyoskentelyyn. TyOnantajan tunnettavuutta voidaan lisata mm.nakymalla julki-
suudessa seka tekemalla yhteistyota erilaisten oppilaitosten kanssa. Useilla organisaatiolla on
kilpailijoita ja tyonantajamaine on loistava tapa erottautua kilpailijoista. (Pitkanen 2001, 76-
77).
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3 Mantsalan kunta

Tassa luvussa kasittelen kuntasektoria yleisesti seka Mantsalan kuntaa syvallisemmin. Kuvaan
erityisesti haasteita, joita kunnat tulevat kohtaamaan seuraavien vuosien aikana seka kunnan
mainetta ja uusien tyontekijoiden hankintaprosessia. Mantsalan kunnasta kerron yleisesti

hieman, mutta keskityn paaasiassa henkilostoon.

3.1 Kuntien henkilosto

Lokakuussa 2014 suomalaisista joka viides tyoskenteli kunta-alalla. Viime vuosina henkilosto-
maara on vahentynyt, parhaimmillaan vuonna 2011 tyontekijoita oli 441 000, kun taas vuoden
2014 lokakuussa henkilostoa oli enaa 429 000. Elakepoistumien myota kunta-alalle tarvitaan
paljon uusia tyontekijoita. Kuntien henkiloston keski-ika oli 45,7 vuotta vuonna 2014 ja elak-
keelle vuoteen 2030 mennessa jaa 58 % tyontekijoista. Noin 80 % tyontekijoista on naisia ja
suurin 0sa, noin 75 % tyoskentelee terveydenhuollon, sosiaalitoimen tai sivistystoimen parissa.
Tyosuhteista vakinaisia oli melkein 80 % ja osa-aikaisia hieman reilu 20 %. (Kuntatyonantajat
2015.)

Olenkin koonnut seuraavaan kuvioon kunnan tyontekijan profiilin (Kuvio 6), olettamuksena
etta han edustaa enemmistoa. Helsinki on suurin tyonantaja reilulla 35 000 tyontekijalleen.
Olemassa olevasta reilusta 400 itsendisesta kunnasta tai kuntayhtymasta, joka kolmannessa
on yli 500 tyontekijaa. Kuntien tarkein tehtava on palvella asiakkaitaan mm. opetuksen, ter-

veydenhuollon seka jatehuollon saralla. (Kuntatyonantajat 2015.)
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Kuvio 6: Kunnan tyontekijan profiili ((Kuntatyonantajat 2015)

Kunnat eivat valttamatta parjaa palkkavertailussa yksityisille toimijoille mutta tarjoavat usein
tyontekijoilleen pitkaaikaisen, viihtyisan ja tasa-arvoisen tyopaikan, taman lisaksi kunnissa on
lomautuksia ja irtisanomisia aarimmaisen vahan verrattuna esimerkiksi yksityisiin tyonanta-
jiin. Taman vuoksi vakituinen henkilokunta vaihtaa tyopaikkaa harvoin, vain joka neljannes

vaihtaa tyopaikkaa kymmenen vuoden sisalla. (Kuntatyonantajat 2014.)

Moni kunta tarvitseekin talla hetkella ja tulevien vuosien aikana uusia tyontekijoita. Suurten
ikaluokkien jaadessa elakkeelle, seka vaestossa tapahtuvat suuret rakennemuutokset asetta-
vat kunnille haasteita. Tyoikaisia eli veronmaksajia on jatkossa vahemman, sen vuoksi kuntien
tuleekin miettia, mista saadaan rahaa suurien ikaluokkien hoivapalveluihin. Taman lisaksi
kunnat joutuvat miettimaan toimintamallinsa uusiksi, koska uusimmat tyontekijat odottavat
kunnilta tyonantajina muutakin kuin vakaan tyopaikan. 1980-luvulla ja sita myohemmin syn-
tyneet uudet tyontekijat odottavat etta kunnat tarjoavat uusia toimintatapoja, tyohyvinvoin-
nin osaaamista seka laadukasta johtamista. Joillakin kunnilla nama asiat ovat jo hallinnassa,
toisissa naihin pureudutaan viela syvemmin, mutta jokaisella kunnalla varmasti loytyy viela

parannettavaa. (Sallinen ym. 2012, 14-15.)



24

3.2 Kuntatyon yleinen maine

Kunnissa ollaan talla hetkella hyvin tietoisia tulevista haasteista. Kunnat ovat tietoisia myos
siita seikasta etta saavuttaakseen hyvan tyonantajakuvan tulee kuntien panostaa hyviin tekoi-
hin. Kuntien maine koostuu allaolevasta mainepyorasta (Kuvio 7), tama mainepyora sisaltaa
kuusi osatekijaa. Naista kuudesta osatekijasta halutaan panostaa erityisesti johtamiskulttuu-
riin, palveluihin seka henkilostopolitiikkaan. Ketka sitten voivat vaikuttaa kuntien johtamis-
kulttuuriin? Johtamiskulttuuriin vaikuttavat eniten: virkamiesjohtajat, esimiehet, tyosuojelu-
paallikot seka tietenkin valtuustojen, lautakuntien ja hallitusten luottamushenkilot. (Jalonen
2010, 4-6.)

Johtamis-kulttuuri

Kestava kehitys

Henkilostopolitiikka

Kuvio 7:Kunnan mainepyora (Jalonen 2010, 5).

Kuntien mainetutkimuksen perusteella hyvaan maineeseen vaaditaan ammattitaitoisia ja yh-
teistyokykyisia tyonantajia.Kunnan tulee haluta kehittaa itseaan seka toimintojaan ja tarvit-

taessa muuttamaan itseaan ja toimintojaan siihen hetkeen sopivaksi.Kuntien tarjoamien pal-
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veluiden tulisi olla toimivia, seka asiakkaan etta tyontekijoiden nakokulmasta. (Jalonen 2010,
4-6.)

3.3 Rekrytointi kunnissa

Osaavista tyontekijoista tulee jatkossa olemaan kova kilpailu, tallakin hetkella kilpailua on jo
muodostunut esimerkiksi osaavista hoitoalan ihmisista seka opetushenkilokunnasta. Positiivi-
nen tyonantakuva on toki tarkein kriteeri tyonhakijan kannalta, mutta mikali uusi tyopaikka
tarkoittaisi muuttoa tahan kuntaan, koskisi muutto tyontekijan perhetta. Kunnan tulisikin olla
houkutteleva koko tyonhakijan perheen kannalta. Moni tyonhakija miettii esimerkiksi, millai-
nen paikka tyota tarjoava kunta olisi asua ja millaisia palveluita silla on tarjota. (Veijonen
2010, 29.)

Kunnat ovat tahan mennessa keskittyneet lahinna tylsahkoihin mustavalkoisiin lehtimainoksiin
uusien tyopaikkojen ilmoittelussa. Tana paivana se ei enaa riita, kuntien taytyy tehda muu-
toksia, jotta tyonhakijat kokisivat avoimet tyopaikat mielenkiintoisiksi. Kuntien budjetti ei
ole suuri, taman vuoksi onkin suositeltavaa tehda yhteistyota samalla seudulla sijaitsevien
kuntien seka yritysten kanssa. Rekrytointiviestinta- ja markkinointi ovat asia, joihin kuntien
kannattaa panostaa saadakseen tunnettavuutta ja sita kautta uusia tyontekijoita. (Veijonen
2010, 30.)

Hameessa on duunia -kampanja on hyva esimerkki siita, milla tavalla osaavia tyontekijoita
saatiin houkuteltua toihin Hameen alueelle. Kampanjassa olivat kuntien lisaksi mukana esi-
merkiksi ammattikorkeakoulu seka alueen nimekkaimpia yrityksia. Lahtokohtaisesti tavoittee-
na oli saada ihmisia kdymaan Hameen internet sivuilla ja nailla sivuilla esiteltiin tyopaikkojen
lisaksi asumismahdollisuuksia kunnassa. lhmisia houkuteltiin sivustoille mm. suoramarkkinoin-
nilla seka esiintymalla messuilla. Tallaisten tempausten ja pitkaaikaisten hankkeiden avulla
kunnat voisivatkin saada apua monelle eri osa-alueelle, kuten tassa tapauksessa kampanjasta
oli hyotya seka tyollisyydelle, matkailulle etta vaeston kasvulle. (Veijonen 2010, 33-35.)

Rekrytointiviestinta onkin tarkea osa maineen muodostumisessa, mutta tyontekijat muodosta-
vat mielikuviaan tyOnantajasta sen jalkeen. Tyonantajamaine on suuri tekija tyontekijoiden
viihtyvyyden seka pysyvyyden kannalta. Moni nuori on tana paivana valmis vaihtamaan tyo-
paikkaansa, eika joka kuukausi tilille tuleva palkka enaa riita syyksi vaihtoon, vaan tyopaikas-
sa pitaa olla muutakin. Tyovoimapulan myota tyopaikkoja on hyvin tarjolla ja moni vaihtaakin
tyopaikkaa, mikali tyonantaja ei ole sita millaisen kuvan se on itsestaan antanut. Kuntien on
tana paivana tehtava kovasti toita, saadakseen pidettya taitavan ja ammattitaitoisen henkilo-
kuntansa omassa palveluksessaan, pelkka palkankorotus ei usein enaa riita. (Jalonen 2010, 5-
6.)
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3.4 Mantsalan kunnan esittely

Uudellamaalla sijaitseva Mantsalan kunta on perustettu vuonna 1585 ja se on pinta-alaltaan
yksi Uudenmaan suurimmista kunnista. Mantsalan kunnan vaakunassa komeilee hirvi, kuten
alla olevasta kuvasta kay ilmi (Kuva1).Mantsala sijaitsee paakaupunkiseudun laheisyydessa ja

junalla Mantsalasta paasee Helsingin keskustaan 40 minuutissa. (Mantsala.)

e

e | T

Kuvio 8: Mantsalan vaakuna (Kunnat 2016).

Mantsalan asukasluku on ollut nouseva jo useamman vuoden ajan, vuoden 2014 lopulla Mant-
salalaisia oli yhteensa 20 621. Vaestosta 25-64-vuotiaita oli yli puolet. (Mantsalan kunta
2016.) Moni nuori valitseekin Mantsalan asuinkunnakseen, tahan on varmasti syyna kymmeni-
sen vuotta sitten valmistunut rautatieasema seka kunnan maaseutumaisuus hoystettyna hyvil-
la palveluilla. Mantsalan hyva sijainti houkuttelee myos sinne yrityksia, joiden myota syntyy

tyopaikkoja. (Mantsala.)

3.5 Mantsalan kunnan henkilosto

Mantsalan kunnan palveluksessa oli vuoden 2014 lopussa yhteensa 1336 tyontekijaa. Heista

lahestulkoon neljasosa oli maaraaikaisia ja loput vakituisia tyontekijoita, tama on havainnol-

listettu alla olevassa kuviossa (Kuvio 9). (Mantsalan kunta 2015, 5-9.)

Henkilosto

B Vakinaiset M Maaraaikaiset

23 %

77 %

Kuvio 9: Mantsalan kunnan vakituisten ja maaraaikaisten tyontekijoiden osuus(Mantsalan kun-
ta 2015, 5-9)
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Noin kymmenen prosenttia tyontekijoista oli miehia ja loput naisia. Alla olevasta kuviosta na-
kyy, etta miehia on tyontekijoista vahemmista (Kuvio 10).Henkilostosta yli puolet tyoskente-
lee perusturvapalveluissa, johon kuuluu esimerkiksi sairaanhoitajat, lahihoitaja ja laakarit.
(Mantsalan kunta 2015, 5-9.)

Henkilosto

B Naiset H Miehet

11%
89 %

Kuvio 10: Mantsalan kunnan tyontekijoiden sukupuolien jakaantuminen (Mantsalan kunta
2015, 5-9).

Mantsala on luonut vision eli tahtotilan, koskien itseaan tyonantajana seka henkilostoaan. Vi-
sio menee nain: "Mantsala on houkutteleva ja kilpailukykyinen tyonantaja, jonka palvelukses-
sa on ammattitaitoinen, osaava seka tyohonsa motivoitunut, sitoutunut ja tyytyvainen henki-
6sto.” Vision toteutumista mitataankin arvioimalla kunnan onnistumista esimerkiksi, johta-

misessa, avoimuudessa, osaamisessa ja kannustejarjestelmissa. (Mantsalan kunta. 2015, 4.)

Kunnassa tehtiin vuonna 2014 tyohyvinvointikysely, jonka yleisarvosanaksi saatiin 7,64. Yleis-
arvosana kohosi aiemmasta 0,24, sen ollessa kolme vuotta aiemmin tehdyssa kyselyssa 7,4.
Mantsalassa henkiloston osalta onkin keskitytty tyohyvinvointiin, tyoterveyshuoltoon seka
palkkaukseen. Tyohyvinvoinnissa ollaan panostettu jaksamiseen ja tyohon sitoutumiseen.
Tyontekijoilla on myos mahdollisuus ostaa liikuntaseteleita seka osallistua Tyohyvinvointi eli
Tyhy- iltapaiviin. Tyoterveydessa ollaan panostettu ennaltaehkaisyyn seka mahdollisuuksiin
paasta tarvittaessa mahdollisimman nopeasti erikoislaakarille. Palkkauksen tulee olla kannus-
tava. (Mantsalan kunta 2015, 12-14.)
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4  Henkilostotutkimuksen toteutus

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaisia mielikuvia Mantsalan kunnan tyonte-
kijoilla oli tyonantajastaan ennen kuin he aloittivat tyot ja millaisia todellisia kokemuksia
heilla on talla hetkella. Tutkimuksessa annettiin arvosana kunnalle ja lisaksi tyontekijat saivat
antaa avointa palautetta anonyymisti tyonantajalleen. Tutkimuksessa sivuttiin Mantsalan kun-
nan visioita seka perehdytysta. Perehdytyksen kasittely osana haastattelua tuli toiveena
Mantsalan kunnasta, kun kavin tapaamassa tyonantajan edustajia ennen haastatteluiden aloi-

tusta.

Tutkimuksen paaongelma on: Millainen mielikuva Mantsalan kunnassa juuri aloittaneilla tyon-
tekijoilla kunnasta oli ja millainen se on nyt? Tarkentavina kysymyksina on: mielikuvien vaiku-
tus tyotyytyvaisyyteen? Aiempaa tutkimusta tyontekijoiden nakokulmasta kuntasektorille en
loytanyt, joten erityisesti siksi koin itse tutkimuksen erittain mielenkiintoisena ja haastavana.
Aiemmin tehdyissa opinnaytetoissa on selvinnyt, etta Mantsalan kunnalla on hyva tai neutraali

maine sen ulkoisissa sidosryhmissa. (Savolainen 2009; Sallinen 2013; Lindgren 2014.)

Tutkimus syntyi omasta mielenkiinnosta aihetta kohtaan. Aihe valikoitui sattumalta, aluksi
tiesin vain sen, etta tutkimus tullaan tekemaan Mantsalan kunnalle. Sitten yhdessa opettajan
kanssa mietimme tarkan aiheen ja rajauksen. Tahan viela tuli pienia toiveita Mantsalan kun-
nalta, joita pyrinkin parhaimman mukaan toteuttamaan. Kaiken taman loppusummana lOytyi

viimein lopullinen tutkimussuunta.

Mielestani tutkimuksesta hyotyy eniten Mantsalan kunta, miettiessaan millaisen mielikuvan se
antaa itsestaan potentiaalisille ja juuri rekrytoiduille tyontekijoilleen. Mantsalan kunnan li-
saksi tutkimuksesta hyotyvat mielestani muut kunnat, miettiessaan millaisia mielikuvia esi-
merkiksi Mantsalan kunta on herattanyt tyontekijoissaan ja mitka asiat mahdollisesti vaikut-

tavat mielikuvien muuttumiseen.

Tutkimukseni halusin suorittaa haastattelemalla tyontekijoita henkilokohtaisesti heidan omilla
tyopaikoillaan, nain ollen pystyin tarvittaessa kysymaan tarkentavia kysymyksia. Haastatelta-

vien maara ei saanut kasvaa liian suureksi, jotta tyo pysyisi sille asetetuissa aikarajoissa.
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4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmani oli alusta lahtien selva, ilmiota ei ollut aiemmin tutkittu tasta nako-
kulmasta, joten menetelmaksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimukseni
eroaa maarallisesta eli kvantitatiivisesta tutkumuksesta silla, etta maarallisessa tutkimukses-
sa tutkittava ilmio on jo jollain tavalla tuttu. Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusobjekteja
on kymmenia, jopa satoja. Valitsemani laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tunnusmer-
kiksi voikin sanoa sen, etta siina tutkittava ilmio on taysin uusi. Laadullisen tutkimuksen tu-

loksena olisikin tarkoitus ymmartaa uutta ilmiota paremmin. (Kananen 2010, 36-39.)

Mielikuvia selvitettaessa olisi tarkeaa, etta laadullinen tutkimus on raataloity mahdollisimman
tarkasti koskemaan vain juuri tutkimuksen kohteena olevaa asiaa. Tallainen tutkimus toteute-
taan usein tapauskohtaisesti, joten mitaan selkeaa saantoa milla tavalla tutkimustuloksia tu-
lee analysoida ja millaisia paatelmia naista tulisi syntya, ei ole. Kvalitatiivisen tutkimuksen
vaikeus piilee siina, ettei usein ole maarallisesti mitattavia tuloksia vaan haastattelijan tulisi
loytaa yhtenevaisyydet ja eroavaisuudet yksittaisista kommenteista ja muodostaa niista kasi-
tyksia, jotka peilaisivat koko sita segmenttia, jota haastateltava edustaa. (Rope & Mether
2001,150.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa halutaan tietaa tutkittavasta asiasta mahdollisimman paljon ja
paljastaa ilmiosta jotain uutta eika vain todentaa jo olemassa olevaa tietoa.(Hirsjarvi ym.
2009, 161). Laadullisen tutkimuksen tarkein havainnoija on tutkija, joka muodostaa kasityk-
sensa ilmiosta havaintojensa ja kaymiensa keskustelujen summana. Tutkimustulos on aina
tutkijallekin jollain tavalla yllatys ja taman vuoksi tutkimussuunnitelmakin saattaa muuttua
matkan varrella. (Hirsjarvi ym. 2009, 164.)

Laadullisessa tutkimuksessa tietoa kerataan paaasiallisesti havainnoiden, teemahaastattelu-
jen avulla seka erilaisia dokumentteja lapi kayden. Naista kolmesta valitaan yleensa se joka
sopii tutkittavaan ilmioon parhaiten. (Kananen 2010, 48-49.) Omassa tutkimuksessani kerasin
tietoa kysymysten avulla, joten tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu. Tee-
mahaastattelu on kaytetyin tiedonkeruumenetelma. Teemahaastattelu voidaan toteuttaa joko
yksilohaastatteluna, ryhmahaastatteluna tai Focus-group-haastatteluna, naista kolmesta kay-
tin itse yksilohaastatteluja. Yksilohaastattelun etu ryhmahaastatteluun verrattuna on se etta,
se on tarkempi ja luotettavampi kuin ryhmahaastattelu, mutta toisaalta se on tutkijalle tyo-
laampi. (Kananen 2010, 52-53.)
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Haastattelulajiksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastattelun piirteeksi voi sanoa sen,
etta siina on useimmiten lomakehaastattelun etta taysin avoimen haastattelun elementteja.
Kysymykseni eivat olleet tarkassa muodossa ja vaihtelivat, joka viittasi teemahaastatteluun.
(Hirsjarvi ym. 2009, 208.)

Tutkimuksessani tutkittavia asioita ja haastateltavia ihmisia on muutama, heidan avulla mi-
nun on tarkoitus muodostaa kuva ilmiosta. Haastatteluiden avulla yritan etsia erilaisia ja yh-
distavia tekijoita, jotka vaikuttavat haastateltavien mielikuviin tyonantajastaan. Halusin saa-
da haastateltavilta mahdollisimman kattavia ja vahan tulkinnan varaa jattavia vastauksia.
Kyselya varten tein haastattelurungon kysymyksista, joita halusin tutkia tarkemmin. Haastat-
telurungossa oli myos mietittyna jatkokysymyksia, jotta tutkittavasta ilmiosta saataisiin mah-
dollisimman paljon tietoa. Kysymyksista koitin saada mahdollisimman selkeat seka ymmarret-

tavat.

4.2 Otanta ja aineiston keraaminen

Tutkielman alkuvaiheilla rajasin haastattelut opettajan avulla koskemaan vain viime vuonna
aloittaneita tyontekijoita ja koska kunnan palveluksessa on seka maaraaikaisia etta vakituisia
tyontekijoita, piti myos paattaa haastattelemmeko kaikkia vai esimerkiksi vain vakituisia
tyontekijoita. Tassa kohtaa paatin, etta haastattelut tulevat koskemaan vain vakituisia tyon-

tekijbita.

Tutkimukseen osallistuvien tarkasta maarasta ei ollut aluksi varmuutta, toivoin saavani noin
5-10 haastateltavaa. Tapasin Mantsalan kunnantalolla tyonantajaa edustaneet Sirkku Makelan
seka henkilostojohtaja Mika Lindgrenin ennen teemahaastatteluita ja mietimme milla tavalla
saisimme tyontekijat osallistumaan vapaaehtoisesti haastatteluun. Tassa vaiheessa minulle
selvisi, etta viime vuonna rekrytoituja vakituisia tyontekijoita on arviolta noin 80. Haastatte-
lut paatettiin suorittaa tyontekijoiden tyopaikoilla. Tyontekijat tyoskentelevat eri toimipis-
teissa, joten haastattelu esimerkiksi kunnantalolla olisi aiheuttanut heille liikaa vaivaa. Halu-
sin, etta haastattelut suoritetaan anonyymina, jotta tyontekijat voisivat kertoa mahdollisim-

man rehellisia vastauksia. (Makela & Lindgren 2016.)

Taman jalkeen mietimme Lindgrenin ja Makelan kanssa, milla tavalla mina voisin lahestya
haastateltavia. Sovimme, etta Mika Lindgren laittaa kaikille vuonna 2015 aloittaneille vakitui-
sille tyontekijoille sahkopostin, josta ilmenee etta tallainen opinnaytetyo tullaan tekemaan ja
tassa samassa sahkopostiviestissa meni minun yhteystietoni, jolloin heilla oli mahdollisuus olla
minuun yhteydessa, mikali heita voisi haastatella. Viestin saavuttaessa kaikki viime vuonna
rekrytoidut tyontekijat toivoin, etta heista edes muutama ottaisi minuun yhteytta. Halusin

itse, etta mahdollisimman moni haastateltava osallistuisi vapaaehtoisesti ilman tyonantajan
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velvoitetta, jolloin uskoin saavani mahdollisimman paljon tutkimustietoa. Sovimme myos
Lindgrenin ja Makelan kanssa, etta mikali en saa yhteydenottoja tarpeeksi, saan mina tyonte-
kijoiden yhteystietoja, jotta voin itse kontaktoida heita. Toivoin kuitenkin, etta vapaaehtoisia

ilmaantuisi tarpeeksi kaikille lahetetyn sahkopostin avulla. (Makela & Lindgren 2016.)

Tyonantajan lahettaman sahkopostin jalkeen minulle tuli onneksi useampi yhteydenotto kun-
nan tyontekijoilta. Yhteydenottoja tuli hieman alle 15, naista vajaalle kymmenelle ehdotin
haastattelu aikaa ja kahdeksalle sopi ehdottamanani paiva ja aika. Valitettavasti kuitenkin
kaksi naista haastatteluista peruuntui viime hetkilla sairastumisten vuoksi. Aluksi oli epavar-
maa, kuinka moni vastaisi sahkopostiin ja ilokseni sainkin useita vastauksia, joista sitten lo-
pullinen maara muotoutui. Oman aikatauluni vuoksi minulla ei ollut mahdollisuutta siirtaa

haastatteluja jo sovituilta paivilta toisiin paiviin.
4.3 Haastattelukysymysten laatiminen

Laadin haastatteluja varten kysymysrungon, jossa oli myos joihinkin kysymyksiin liittyen tar-
kentavia kysymyksia. Ideoita kysymyksiin etsin muista opinnaytetoista: mita asioita niissa oli
kysytty ja millaisia tarkentavia kysymyksia oli esitetty. Taman jalkeen muodostin oman haas-
tattelurungon (Liite 1), jonka esittelin Mantsalan kunnan tyonantajia edustaneille Makelalle ja
Lindgrenille . Heilta saadun palautteen perusteella muodostin viimeisen rungon. Haastattelua
varten muodostin muutaman paakysymyksen ja muutaman tarkentavan kysymyksen, tietamat-

ta varmasti mita kaytan tutkimustuloksissa. (Makela & Lindgren 2016.)

Tutkimustani varten tarkein saatava tieto oli aiemmin olleet mielikuvat Mantsalan kunnasta
tyonantajana ja todelliset kokemukset nyt. Mietin etukateen millainen mielikuva tyontekijoil-

la voisi olla ollut Mantsalan kunnasta ja millaisia todellisia kokemuksia heilla voisi olla.

Hyodynsin tassa apuna aiemmin teoriassa ilmennytta maineen nelikenttaanalyysia (Aula &
Heinonen 2002, 93). Vaihtoehtoja ennen haastatteluita:

1. Mielikuvat voisivat olla hyvia ja todelliset kokemukset hyvia

2. Mielikuvat voisivat olla hyvia mutta todelliset kokemukset huonoja
3. Mielikuvat voisivat olla huonoja mutta todelliset kokemukset hyvia
4

Mielikuvat voisivat olla huonoja ja kokemukset huonoja

Pohdin myos etukateen syita, jotka voisivat vaikuttaa mielikuvien ja todellisten kokemuksien
ristiriitaan. Syita voisi olla esimerkiksi onnistuminen tai epaonnistuminen; rekrytoinnissa, pe-
rehdytyksessa, markkinoinnissa, johtamisessa, viestinnassa tms. Itsella ei ole kokemusta tyos-
kentelysta kunnissa eika myoskaan ennakko-oletuksia Mantsalasta kuntana, joten minkaanlai-

sia johtopaatoksia ja ennakko-olettamuksia en tassa vaiheessa tehnyt.
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4.4  Aineiston kasittely ja analysointi

Analyysivaihe on tarkea, koska siina selviaa asetettuun tutkimusongelmaan vastaus. Toisaalta,
tassa vaiheessa voi selvita, etta tutkimusongelman olisi alunperin pitanyt olla erilainen, jotta
oltaisiin paasty haluttuun lopputulokseen. Siihen, koska aineistoa voi alkaa analysoimaan ei
ole olemassa mitaan saantoa ja aineistoa voikin kerata ja analysoida samaan aikaan. Aineiston
analysointiin ei ole olemassa vain yhta tapaa, mutta paaperiaate on kaikissa sama: tutkimus-

ongelmaan etsitaan vastausta. (Hirsjarvi ym. 2009, 223-224.)

Aloin kasittelemaan aineistoa heti haastatteluiden jalkeen, haastattelut jarjestettiin kahtena
perakkaisena paivana ja olin varannut jokaisen haastattelun jalkeen aikaa, jotta sain varmasti
kirjattua kaikki haastattelussa ilmenneet tiedot ylos. Tassa vaiheessa tarkistin, ettei minulta
jaanyt mikaan asia kysymatta tai tieto kirjaamatta. Kirjasin jokaisesta haastattelusta paal-
limmaiseksi jaanet asiat ylos ja mikali minusta tuntui, etta joku haastateltava painotti erityi-

sesti jotain asiaa kirjasin namakin tassa vaiheessa ylos. (Hirsjarvi ym. 2009, 221.)

4.5 Aineiston analysointimenetelmat

Oma analyysini kulki spiraalin muodossa. Spiraalissa tietoa tulee ja sita analysoidaan pitkin
matkaa. Opinnaytetyossani kerasin tarvittavan aineiston ja ryhdyin analysoimaan tuloksia he-
ti, laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voikin analysoida heti haastatteluiden jal-
keen. (Hirsjarvi ym. 2009, 224.)

Analyysia aineistosta tehdaan usein joko selittamalla tai ymmartamalla. Aineiston selittami-
seen pyrkivassa tavassa paapaino on tilastollisessa analyysissa seka paatelmien teossa. Ym-
martamiseen keskittyva lahestyminen analysoidaan usein laadullista analyysia ja paatelmia
tekemalla. Tarkeinta on etta analyysimenetelma toisi vastauksen tutkimusongelmiin. (Hirsjar-
vi ym. 2009, 224.)

Tavallisimmin laadullisen tutkimuksen analysointimenetelmaksi valitaan teemoittelu, tyypit-
tely, sisallonerittely, diskurssianalyysi tai keskusteluanalyysi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
aineistoa on yleensa liiankin hyvin saatavilla, jonka seurauksena analyysi saattaa olla hyvinkin
haastavaa, tama onkin hyva ottaa huomioon, ennen kuin siirtyy analyysivaiheeseen. (Hirsjarvi
ym. 2009, 224-225.)
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5  Tutkimustulokset

Tassa luvussa keskityn haastatteluista saatuihin tietoihin. Kiinnostavaa oli kuulla, millaisia
asioita tyontekijat nostaisivat Mantsalan kunnasta esille, olisivatko ne kaikki positiivisia vai
loytyisiko kehitettavaa. Pohdin tassa luvussa lisaksi, miten tutkimuksesta saatuja tuloksia voi-

si hyodyntaa ja tutkimuksen luottavuutta.

5.1 Haastatteluiden tulokset

Seuraavissa kuvioissa kuvaan mielikuvia ja todellisia kokemuksia, jotka ilmenivat tekemissani
haastatteluissa. Olen poiminut jokaisesta haastattelusta eniten mieleeni jaaneet asiat. En-
simmaiseksi kysyin, millaisia mielikuvia haastateltavilla oli ollut Mantsalan kunnasta tyonanta-
jana ennen kuin he olivat aloittaneet nykyisissa tehtavissaan? Poimin jokaisen haastatellun

kommentteja esille (Kuvio 11).

Kuviossa ei kuitenkaan ole kaikkia saamiani vastauksia, koska osa vastauksista olisi paljastanut
haastateltavan henkilollisyyden. Osalla haastateltavista ei ollut mielikuvia tyonantajastaan
ennen tyon aloittamista ollenkaan. Kaikilla, joilla mielikuvia oli ennen tyon aloittamista, oli-
vat ne positiivisia. Osa haastateltavista vastasi kysymykseen ajatellen mielikuvia Mantsalan

kunnasta yleisesti, ei Mantsalan kunnasta tyonantajana.

Ei mielikuvia

Kasvava kunta,
tyoterveys hyvin
hoidettu, palkkaus
kilpailukykyinen

Kasvava kunta

Positiivinen
mielikuva

Kuvio 11: Mielikuvia Mantsalan kunnasta tyonantajana

Heilta, jotka olivat vastanneet, ettei mielikuvia ollut, kysyin tassa vaiheessa millaisena tyon-

antajana he nakivat Mantsalan kunnan. Todelliset kokemukset Mantsalan kunnasta tyoantaja-
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na ilmenevat seuraavasta kuviosta (Kuvio 12).Ensimmaiseen kysymykseen vastanneilta, joilla
oli mielikuvia, kysyin tassa vaiheessa, miten ne vastasivat todellisuutta ja vasta sitten millai-

sena tyonantajana he nakivat Mantsalan kunnan.

Toisen kysymyksen kohdalla naytin myos tarvittaessa heti listaa kuntaa kuvaavista adjektii-
veista, jos haastateltava ei keksinyt heti vastausta. Vaihtoehdot on otettu Jaana Vihermaan
opinnaytetyon kyselylomakkeesta, jossa han selvitti mielikuvia Porin perusturvakeskuksesta
(Vihermaa 2015, 90). Tama lista naytettiin kaikille haastateltaville, mutta se missa kohtaa

haastattelua vaihteli.

Asioihin puututaan, hyvistd
tyontekijoista pidetadn
kiinni, tyoterveyshuoltoon

/ panostetaan.

Luotettava. Kehittava, valittava.

Asiantunteva,
innovatiivinen, joustava,
kehittava,
monipuolinen,osaava,
mielenkiintoinen.

Edellakavija, kehittava,
innovatiivinen, osaava.

Valittava, osaava,
monipuolinen,

mielenkiintoinen,joustava,
luotettava.

Kuvio 12: Positiiviset kokemukset Mantsalan kunnasta tyonantajana

Toinen kysymys oli, etta millainen sinun mielestasi Mantsalan kunta on tyonantajana. Vaihto-
ehdot olivat: Arvostettu, asiantunteva, ekologinen, edellakavija, hidas, ihmislaheinen, ihan
jees, innovatiivinen, joustava, jalkijunassa, kamala, kehittava, luotettava, mielenkiintoinen,
monipuolinen, osaava, paikalleen jamahtanyt, ravakka, tutkiva, tylsa, valittava ja arsyttava.
Taman lisaksi annoin oikeuden vastata kysymykseen omin sanoin, vastauksessa sai halutessaan

kayttaa apuna minun antamaani listaa tai sitten kertoa omin sanoin.

Haastatteluissa halusin lisaksi kayda kunnan tahtotilaa, eli Mantsalan kunnan visiota tyonteki-
joistaan ja itsestaan tyonantajana lapi tyontekijoiden kanssa. Kysyinkin, etta nakivatko he
vision toteutuneen jo ja jos nakivat niin milta osin. Suurin osa naki, etta visio tyontekijoista

toteutui. Yksi haastateltavista oli eri mielta visiosta tyontekijoiden osalta, han toivoikin jon-
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kinlaista porkkanaa sitoutumisen vastineeksi. Visiossa mainittu kilpailukykyinen ja houkuttele-
va tyOnantaja, ei toteutunut haastateltavien mielesta. Vain yksi haastateltavista koki Mantsa-
lan kunnan tyonantajana olevan kilpailukykyinen. Tassa useampi haastateltavista totesikin

heidan mielestaan palkkauksen laahaavan muihin kuntiin verrattuna, ainakin joiltain osin.

Haastatteluissa ilmeni lisaksi joitain negatiivisia kokemuksia Mantsalan kunnasta tyonantaja-
na. Osalla haastateltavista tosin ei ollut laisinkaan negatiivisia kokemuksia, kuten alla olevas-
ta kuviosta kay ilmi (Kuvio 13). Kehitettavaa loytyi tietojarjestelmien ja tietotekniikan paivit-
tamisesta, tassa koettiin etta Mantsalan kunta oli jalkijunassa. Mantsalan kunnan yhteistyoku-
viot yrityselaman kanssa nousivat my0s esiin, tassa koettiin etta asioita ajatellaan vain tuot-
tavuuden nakokulmasta. Palkkaus nousi myos osalla haastatelluista esiin, yksi piti sita kilpai-

lukykyisena ja muutama haastattelluista koki sen huonoksi verrattuna muihin kuntiin.

Jalkijunassa
tietojarjestelmissa ja
palkkauksessa.

Ajaa asioitaan talous edelld

Ei negatiivisia kokemuksia. ja yrityksien kautta, hidas.

Jalkijunassa tekniikassa, ei
kilpailukykyinen
palkkauksessa, kankea
organisaatio, joissain
asioissa liian
nopeatahtinen.

Ei negatiivisia kokemuksia

Yksilotasolla ei olla
onnistuttu. Ei erotu muista
kunnista.

Kuvio 13: Negatiiviset kokemukset Mantsalan kunnasta tyonantajana

Perehdytysta tyotehtaviin pidettiin paasaantoisesti hyvana, mutta kehitettavaakin loytyi.
Muutama toivoi tyopaikalleen ennalta maarattya perehdyttajaa. Mantrasta eli Mantsalan kun-
nan intrasta, oikean tiedon loytaminen koettiin valilla haastavaksi. Koettiin, etta oma aktiivi-

suus ja asioista itse selvaa ottaminen oli tarkeaa.
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Kysymykseen, nakeeko haastateltava itsensa viiden vuoden paasta Mantsalan kunnan palve-
luksessa, vastattiin lahes poikkeuksetta kylla. Tosin tassakin loytyi hajontaa ja yksi haastatel-
tavista ei nahnyt itseaan Mantsalan kunnan tyontekijana viiden vuoden paasta. Osa haastatel-
tavista lisasi kysymykseen jatkoksi mutta-sanan, johon totesivat, etta mikali tyoilmapiirissa
tai organisaatiossa tapahtuisi suuria muutoksia, saattaisivat he vaihtaa tyopaikkaa. Toisaalta
osa haastateltavista koki, etta mikali he vaihtaisivat toiselle tyonantajalle, ei syy olisi Mantsa-
lan kunnan tavassa toimia, vaan omat henkilokohtaiset syyt ajaisivat hakeutumaan toisen

tyonantajan palvelukseen.

Pyysin haastateltavia antamaan arvosanan kunnalle tyonantajana kouluarvosanoin niin etta
huonoin olisi nelja, paras kymmenen. Tassa vastauksista ei hirveasti hajontaa ollut ja vasta-
aloittaneet tyontekijat antoivat kunnalle tyonantajana arvosanaksi 8,25. Kaikki annetut ar-
vosanat asettuivat kahdeksan ja yhdeksan valiin tai tasalukuun. Tata en pyytanyt perustele-
maan, mutta osa haastateltavista perusteli arvosanan pyytamatta. Perusteluina oli mm. etta
tyopaikalla on avoin ilmapiiri, kunta tyonantajana on keskikastia, ei mitaan huonoa mutta ei

myoskaan erotuta millaan tavoin muista kunnista.

5.2 Tutkimustulosten hyvaksikaytto

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa, kun mietitaan, millaisia mielikuvia ja todelli-
sia kokemuksia juuri aloittaneilla tyontekijoilla on Mantsalan kunnasta tyonantajana. Opin-
naytetyoni on hyva apuvaline Mantsalan kunnalle, heidan miettiessaan millainen mielikuva ja
maine heidan henkilostollaan on heista. Otanta on pieni, mutta on varmasti suuntaa antava.
Mantsalan kunta voisi lisaksi miettia mita asioita heidan kannattaisi nostaa esille esimerkiksi,
rekrytoinneissa ja mihin asioihin erityisesti uusien tyontekijoiden nakokulmasta kannattaisi

viela panostaa.

Opinnaytetyoni tulee olemaan julkinen ja sen voi loytaa internetista esimerkiksi hakusanoilla:
maine, mielikuva, Mantsala. Taman myota esimerkiksi aiheesta kiinnostunut loytaa sen hel-
posti. Aihe saattaa kiinnostaa myo0s muita opiskelijoita, erityisesti siina tapauksessa mikali
Laurea-ammattikorkeakoulun yhteistyd0 Mantsalan kunnan kanssa jatkuu tulevaisuudessakin.

Opiskelijoiden lisaksi kuka tahansa aiheesta kiinnostunut paasee tutustumaan tutkielmaani.
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5.3  Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta eli reliaabeliuutta, pyritaan arvoimaan kaikissa tutki-
muksissa erilaisten mittaus- ja tutkimustapojen avulla. Reliaabeliuuden avulla pyritaan valt-
tamaan tulosten sattumanvaraisuutta. Esimerkiksi, kahden arvioijan samankaltainen tulos on
reliaabeli.Patevyys eli validius, antaa kasityksen siita onko kaytetty mittari tai tutkimusmene-

telma mitannut juuri sen asian, joka sen oli tarkoitus mitata. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta selvitetaankin parhaimmin tutkimalla
kolmea asiaa; henkiloiden, paikkojen ja tapahtumien mahdollisimimman tarkka kuvaus tekee
tyosta luotettavan (Hirsjarvi ym. 2009, 232-233).

Tutkimuksesta saadaan luotettava, kun tutkimuksessa kuvataan seuraavat asiat:
* olosuhteet, joissa aineisto on tuotettu
* haastatteluihin kaytetty aika
* hairiotekijat
* virhetulkinnat

* tutkijan oma arvio haastattelutilanteesta (Hirsjarvi ym. 2009, 232-233).

Tutkimuksessa ilmenneiden tulosten luotettavuus ilmenee parhaiten, kun tutkija perustelee

tulkintansa ja paatelmansa mahdollisimman tarkasti. (Hirsjarvi ym. 2009, 232-233.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta saatetaan arvioida monin eri keinoin ja eri painotuk-
sin. Tarkeana pidetaan sita, etta saatu tieto olisi mahdollisimman objektiivista, vaikkakin se
tiedetaan etta taysin objektiivista tietoa ei voida saada. Tutkija laatii kysymykset ja tulkitsee
saatuja vastauksia, han paattaa mita asioita han havannoi kussakin tilanteessa ja mitka asiat

han kirjaa tarkemmin kuin toiset. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 134-136.)

Omassa tutkimuksessa tavoittelin luotettavuutta kuvaamalla haastattelutilanteet mahdolli-
simman tarkasti. Kirjasin asioita ylos haastattelun aikana ja kirjasin haastattelun jalkeen
kaikki asiat, mita ennen haastatteluja, haastatteluissa ja haastatteluiden jalkeen tapahtui.
Haastattelukysymysten validius todettiin ennen haastatteluja kaymalla haastattelukysymykset
opettajan ja toimeksiantajan kanssa lapi. Taman lisaksi harjoittelin haastattelutilannetta
kahden vapaaehtoisen kanssa, jolloin pyrin selvittamaan, etta haastattelussa kayttamani ky-
selyrunko olisi mahdollisimman ymmarrettava. Haastattelut olivat vapaaehtoisia ja haastatel-
tavat saivatkin olla minuun yhteydessa, mikali heita sai haastatella. Haastatteluista ei luvattu
mitaan arvopalkintoja, jolloin haastateltaviksi valikoituivat ne henkilot, joilla oli oikeasti

omia mielipiteita.
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Tassa tutkimuksessa saatiin vastaukset niihin asioihin, joihin haluttiinkin vastaus. Haastatelta-
vat vastasivat kaikkiin kysymyksiin ja koin, etta haastateltavat paasivat kertomaan oman mie-
lipiteensa mahdollisimman tarkasti. Haastateltavat eivat olleet lahipiiriani ja he valikoituivat
sattumalta ennalta rajatusta joukosta, en esimerkiksi tiennyt kuin vasta yhteydenoton saa-
tuani missa paikoissa ja millaisissa ammateissa haastateltavat toimivat ,enka myoskaan tien-
nyt haastateltavien ikaa, sukupuolta, kansalaisuutta tms. Taman vuoksi koin, etta tutkimuk-

seni oli puolueeton.

Jokainen haastattelu tapahtui haastateltavan omalla tyopaikalla. Tama oli kokemukseni mu-
kaan hyva ja helppo ratkaisu haastateltavien kannalta, heilla meni nain haastatteluun mah-
dollisimman vahan aikaa. Haastattelut kestivat noin 10-15 minuuttia, eika kenenkaan kohdalla
ollut hairiotekijoita. Itse arvioisin haastattelutilanteita rennoiksi ja nopeiksi. Mielestani osasin
kysya selventavia jatkokysymyksia, jotta sain haastateltavista mahdollisimman paljon irti. Osa

haastateltavista oli hyvinkin neutraaleja ja osalla oli vahvat mielipiteet.

Taitoni haastatella kehittyi loppua kohden mutta toisaalta koin, etta haastatteluista saadut
vastaukset riippuivat aina haastateltavasta. Haastatteluista teki mielestani vaikean, se etta
minulla ei ole kokemusta kuntasektorilla tyoskentelysta, en esimerkiksi tieda kuinka kunnan
organisaatio toimii. Toisaalta, koin sen, etten asu Mantsalassa eika minulla myoskaan ole mie-
likuvia Mantsalasta hyvaksi lahtokohdaksi haastatteluille, nain ollen olin itse mahdollisimman
neutraali. Haastateltavat olivat todella mukavia, ja ottivat minut erittain vieraanvaraisesti
vastaan. Tuntui mukavalta, etta tyontekijat olivat kiinnostuneita osallistumaan opinnaytetyo-

honi.

6 Paatelmat ja loppuyhteenveto

Opinnaytetyoni viimeisessa luvussa tarkastellaan tutkimukseni paakohtia, millaisia asioita jai
erityisesti mieleeni. Tassa luvussa pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita, joita opinnay-
tetyoni voisi tarjota. Esitan tassa luvussa oman arvioni tyoskentelystani, ajanhallinnasta ja

lopputuloksesta. Tassa luvussa pohditaan lisaksi tutkimukseni eettisyytta.

6.1  Yhteenveto

Mantsalan kunnan mainetta on tutkittu aiemminkin, mutta ei henkiloston nakokulmasta. Ai-
emmissa tutkimuksissa on paadytty neutraaleihin tai positiivisiin paatelmiin. Tutkimuksessani
kavi ilmi, etta vasta-aloittaneet tyontekijat, kokivat Mantsalan kunnan mielikuvat ja todelli-
set kokemukset positiivisiksi, joitain poikkeuksia lukuunottamatta. Paaasiallisesti mainittiin
vain positiivisia asioita, mutta kehitettavaakin loytyi. Eniten kiitosta sai perehdytys ja tyoyh-

teiso, jonka positiivisen hengen luojaksi koettiin oma lahiesimies mutta tassakin oli hajontaa.
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Kunta tyonantajana koettiin myos osaavaksi, mielenkiintoiseksi, luotettvaksi ja monipuolisek-
si. Palkkaukseen kannattaisi tutkimustuloksen myota panostaa, se lisaisi houkuttelevuutta
muihin kuntiin verrattuna. Toisaalta palkkauksen koki haastateltavista joku hyvaksikin, osa
haastateltavista ei maininnut palkkauksesta mitaan. Kehitettavaakin loytyi, epakohdaksi koet-
tiin epajohdonmukaisuus, jalkijunassa tultiin tietojarjestelmissa ja tietoteknisessa osaamises-

sa. Koettiin, lisaksi etta kunta ajaa asioitaan talous edella.

Sain haastatteluista kasityksen, etta kunnalla toissa oleva henkilostd on erittain ammattitai-
toista ja paaosin sitoutunutta. Tyoyhteisoja pidettiin paasaantoisesti hyvina ja esimiehia ar-

vostettiin. Perehdytys oli toimivaa lahestulkoon kaikkien haastateltavien toimipisteilla.

Seuraavaksi luettelen asioita, joihin haastateltavat kehottivat Mantalan kuntaa panostamaan
viela enemman. Palkkaus, tietojarjestelmat ja tietotekninen osaaminen laahaavat talla het-
kella muihin kuntiin verrattuna. Epajohdonmukaisuus nostettiin lisaksi esille, rahaa pistetaan
ensin jaihin ja sitten sita l0ytyykin myohemmin samana vuonna. Tehdaanko suunnitelmia liian

lyhytnakoisesti?

Toinen asia, mihin tartuin oli se, etta tyontekijoilla oli kuva, etta kunta haluaa tuoda esille
vain mita silla on tarjota yrityksille ja yrittajille. Tama on toki tarkeaa mutta ei tyontekijoi-
den nakokulmasta. Mietinkin, etta voisiko tassakin tutkimuksessa ilmennytta ammattiylpeytta
kayttaa hyodyksi markkinoinnissa ja rekrytoinnissa. Tama olisi ainakin erottava tekija muihin
kuntiin verrattuna. Kunnan palveluksessa vaikuttaisi olevan todella lamminhenkisista ja am-
mattitaitoista henkilostoa ja tama tulisi mielestani nostaa esille. Rekrytoinnissa sen voisi tuo-

da esiin esimerkiksi tyopaikkailmoituksissa.

Hyva maine aiheuttaa positiivisen kierteen, tyontekijat ovat ylpeita tyopaikoistaan ja se na-
kyy palvelussa. Tyonantajaansa ja tyohonsa tyytyvaiset tyontekijat tuovat sen ilmi tyossaan ja
vapaa-ajallaan. Tyytyvaisyys nakyy tietenkin palvelun tasossa ja lisaksi halussa hakeutua ky-
seisen kunnan palvelukseen ja sitoutumisessa kuntaan. Tassa tutkimuksessa talla otannalla
sain paateltya, etta he ovat paasaantoisesti tyytyvaisia tyonantajaansa ja tyohonsa. Toki asi-
aa kannattaisi varmasti tutkia laajemminkin, jotta tuloksesta voitaisiin tehda yleistyksia ja

johtopaatoksia.
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6.2 Itsearviointi

Opinnaytetyon aluksi urakka tuntui ylitsepaasemattomalta: Mista aloittaisin ja miten paasisin
haluttuun tavoitteeseen? Ideointi vaihe oli mielekas, aiheen loytyminen tapahtui helposti ja
aikataulukin kuulosti aluksi realistiselta. Suunnitteluvaiheesta siirtyminen toteutusvaiheeseen
ei ollutkaan enaa niin nopea. Tuntui vaikealta luoda tyon rakenne, kun ei tiennyt tutkittavas-
ta asiasta paljoakaan. Sisallysluettelon myota tyo eteni pikku hiljaa. Tyon keskivaiheilla alkoi
tuntua etta tuleeko tasta ikina mitaan. Ongelmien ilmaantuessa aikataulu venyi, eika tyohon

palaaminen tuntunut mielekkaalta.

Tassa vaiheessa, kun tyo ei edennyt haluamaani tahtiin, mietin mita keinoja voisin ottaa
avuksi, jotta paasisin tutkielmassani eteenpain. Tutkin, mita keinoja muut ovat kayttaneet,
kun tyo ei etene ja loysin pomodori-menetelman. Tassa ajanhallinnan menetelmassa opinnay-
tetyon tai gradun tekija tekee tyota keskeytyksetta 25 minuuttia ja pitaa taman jalkeen vii-
den minuutin tauon. 25 minuutin kuluttua tulee kirjata ylos, miten sen aikana on edennyt
tyossaan. Jokaisesta 25 minuutista kertyy yksi tomaatti, nelja tomaattia kerattyaan voi pitaa
yhden pidemman noin 25 minuutin tauon. (Svinhufvud, K. 2010). Tama tomaattien kerays

toimi minulla hyvin ja sain tehtya omasta mielestani hankalatkin jutut.

Viimeisessa vaiheessa ty0 eteni nopeasti, aikataulu painoi paalle ja tyo oli pakko saada val-
miiksi. Tassa kohtaa huomasin, etta halutessani saan tuloksia aikaan. Opinnaytetyo hahmottui
tassa vaiheessa hyvin paassani ja tehtavat eivat tuntuneet enaa liian laajoilta kokonaisuuksil-
ta vaan olin osannut pilkkoa niita pienempiin osiin. Ymmarsin tassa vaiheessa, miten pystyin

hyodyntaamaan teoriaani tutkimustulosteni analysoinnissa.

Opinnaytetyoni tekeminen jakaantui aikataulullisesti moneen eri osaan, tasta oli toisaalta se
hyoty, etta kerkesi sisaistamaan asioita ja saamaan niihin syvyytta, mutta toisaalta asioita
joutui usein lukemaan monta kertaa uudelleen kun ei muistanut, mihin oli jaanyt. Suositte-
lisinkin opinnaytetyon aloittaneita pysymaan aikataulussaan ja aloittamaan oman tutkimuksen

tarpeeksi ajoissa.

Tyossani nakyy kaden jalkeni ja olen saanut tuoda siihen omaa pohdintaani. Taman tyon jal-
keen, koen etta olen oppinut tutkimustyon perusteet, ainakin laadullisen tutkimuksen osalta.

Olen itse tyytyvainen tyohoni ja saatuihin tuloksiin.
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6.3 Pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Tama tyo lisasi ainakin omaa kiinnostustani kunta-alalla tyoskentelya kohtaan. Tyosta haasta-
van teki sen nakokulma, samanlaisia tutkimuksia ei juurikaan ole. Maine henkiloston nakokul-
masta olisi hyva tutkia aika ajoin, enka usko etta Mantsalan kunta olisi valttamatta tutkinut
tata asiaa oma-aloitteisesti, ellei opinnaytetyotani olisi tehty. Uskon, etta asiaa kannattaisi
tutkia laajemminkin ja mikali, paadyttaisiin samaan lopputulokseen kuin mina kannattaisi

tutkimustulosta kayttaa hyodyksi rekrytointimarkkinoinnissa seka kunnan mainonnassa.

Erilaisia jatkotutkimuksia aiheesta voisi tehda useita. Tasta samasta aiheesta oli tarkoitus
tehda tutkimussarja, jossa minun tutkimukseni olisi opinnaytetdista ensimmainen. Toisessa
opinnaytetyossa tutkittaisiin mielikuvia kunnassa noin 4-9 vuotta tyoskenneleiden nakokul-
masta ja kolmannessa tutkimuksessa tutkittaisiin tyontekijoita, jotka olisivat olleet 9-14 vuot-
ta Mantsalan kunnan palveluksessa. Viimeinen tutkimus kokoaisia nama aiemmat tutkimukset
yhteen ja pohtisi erityisesti sita, loytyisiko joku ajanjakso jolloin tyontekijat alkavat etsimaan

uutta tyopaikkaa ja onko mielikuvilla ja maineella siina vaiheessa merkitysta.

Jatkotutkimusta voisi tehda myos kokoamalla kaikki Mantsalasta tehdyt opinnaytetyot yhteen

ja etsimalla niista yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia.

6.4  Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta tehdessa tutkija kohtaa monia eettisia kysymyksia. Talloin hanen tulee miettia
noudattaako han tutkimuksessaan tiedon hankintaan ja julkistamiseen liittyvia hyvia tieteelli-
sia kaytantoja. Opinnaytetyon tulisi olla alusta asti eettinen, ja tama on hyva muistaa jo ai-
hetta valitessa. Aihevalintaa tehdessa on hyva miettia, kenen ehdoilla aihe on valittu ja mista

syysta koko tutkimus toteutetaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 23-24.)

Ihmisarvon kunnioittaminen tulisi olla jokaisen tutkimuksen lahtokohta ja tasta syysta ihmis-
ten tulisi saada itse paattaa halukkuutensa osallistua tutkimukseen. Ennalta olisi hyva myos
miettia, milla tavalla suostumus hankitaan, millaista tietoa heille tutkimuksesta annetaan ja
sisaltaako tutkimukseen osallistuminen heidan kannaltaan riskeja. Tutkittavien anonyymiyy-
den takaaminen ja luottamuksellisuus, tulee huomioida tutkimustuloksia keratessa. Eettisyyt-
ta tulee lisaksi pohtia jos osallistumisesta luvataan palkkio, etta syntyyko siita ongelma. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 25.)

Tutkimuksessa on tarkeaa kiinnittaa huomiota siihen, etta toiminta on jatkuvasti rehellista.
Toisen kirjoittamaa tekstia ei saa esittaa omanaan vaan lainattaessa olemassa olevaa tietoa

lahdemerkintojen tulee olla kunnossa. Tutkimuksen havaintojen tulee olla tosia eika niita tule
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kaunistella. Tarkeaa on lisaksi mainita kaytetyt menetelmat puutteineen mahdollisimman tar-
kasti. (Hirsjarvi ym. 2009, 25-26.)

Oma tutkielmani on tehty hyvia eettisia periaatteita noudattaen aiheen valinnasta alkaen.
Aihe on valittu minun mielenkiinnostani kyseista aihetta kohtaan ja sita on lahdetty tutki-
maan myos taman takia. Ihmisarvoa on noudatettu haastatteluita tehdessa, haastateltavat
ovat valikoituneet vapaaehtoisten joukosta ja heille on kerrottu haastattelun aihealuista etu-
kateen. Heille kerrottiin jo ensimmaisessa sahkopostissa etta heilla on tassa haastattelussa
mahdollisuus kertoa mielipiteensa anonyymisti. Tyostani ei selvia haastateltavien nimia, ikaa,
ammattia yms., eivatka Mantsalan kunnan edustajat tieda haastateltavista muuta kuin haas-

tateltavien maaran.

Haastattelukutsu lahetettiin noin 80 henkilolle, joista kuutta haastattelin. Haastattelutilan-
teet olen pyrkinyt kuvailemaan niissa ilmenneet tiedot mahdollisimman tarkasti, jotta tulkin-
nanvaraa ei olisi. Tydssani on mainittu rehellisesti kaikki kaytetyt kirjalliset ja sahkoiset lah-
teet tekstin sisalla seka lahdeluettelossa. Tapaaminen Mantsalan kunnantalolla henkilosto-
paallikko Mika Lindgrenin ja Sirkku Makelan kanssa on kirjattu lahdeluetteloon taman lisaksi

siella mainitaan teemahaastatteluiden ajankohdat.
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Liite 1

Liite 1 Haastattelu kysymykset

1.Muistatko millaiset mielikuvat sinulla oli Mantsalan kunnasta tyonantajana ennen kuin aloi-

tit tyot? Lista mielikuvista apuna.

2.0vatko mielikuvat pitaneet paikkansa? Millaisia todellisia kokemuksia sinulla on Mantsalan
kunnasta tyonantajana? Onko joku asia ennakko-odotuksiin nahden yllattanyt positiivisesti tai

oletko pettynyt johonkin odotuksiin? Lista mielikuvista apuna.

3.0liko sinulla mielestdsi kattava perehdytys? Mikadli ei ollut onko sinulla kehitysehdotuksia

perehdytykseen liittyen?

5.Mantsalan kunnalla on visio eli haavekuva, unelma itsestaan tyonantajana seka tyontekijois-
taan: " Mantsala on houkutteleva ja kilpailukykyinen tyonantaja, jonka palveluksessa on am-
mattitaitoinen, osaava ja tyohonsa motivoitunut, sitoutunut ja tyytyvainen henkilosto”. To-
teutuuko tama haavekuva mielestasi jo talla hetkella? Jos ei, niin mihin asiaan kannattaisi
viela panostaa?

6.Ndetko itsesi viiden vuoden pddstd Mdntsdldn kunnan palveluksessa?

7.Arvosana kunnalle tyénantajana asteikolla 1-10?

8.Avoin palaute, risut ruusut tms?



