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JOHDANTO

1.1 Tyoénantajakuvan kehittaminen yrityksen kilpailutekijana

Kilpailu tyontekijoista on kovaa aloilla, joilla on tyévoimapulaa. Kun alalla
on ongelmia tyontekijoiden saatavuuden kanssa, on hyvalla tydnantajaku-
valla suuri merkitys. Hyva tyonantajakuva on yrityksen kilpailutekija ja se
sitouttaa myos olemassa olevat tyontekijat vahvemmin organisaatioon.
(Salli & Takatalo, 2014) Tydnantajamielikuvalla on suuri merkitys myos rek-
rytoinnissa. Monsterin ja Digitalista Groupin tekemassa kyselytutkimuk-
sessa 97 prosenttia kyselyyn vastanneista tyOnantajista oli sitd mieltd, etta
tyonantajamielikuvalla on erittdin tai melko paljon merkitysta rekrytoinnin
onnistumisessa. Erityisen tarkedksi tydnantajakuva koettiin aloilla, joilla
on haasteita |0ytda osaavia tyontekijoita. (Monster, 2018) Myo6s Duunito-
rin tekemassa kansallisessa rekrytointitutkimuksessa 95 prosenttia kyse-
lyyn vastanneista oli sitd mielta, etta tyénantajamielikuva on ratkaiseva te-
kija rekrytoinnin onnistumisessa. Duunitorin tutkimuksessa tyénantajaku-
van rakentaminen oli lisaksi vastaajien mielesta kiinnostavin trendi rekry-
tointialalla télld hetkella. (Duunitori, 2019)

Koska yrityksen arvon maarittelevat entista enemman sen tyontekijat, niin
tyonantajakuvan kehittdaminen nahdaan osana strategista johtamista.
Niinpa voidaan ajatella, etta rekrytoinnit ovat yksi yrityksen tarkeimmista
investoinneista. Kilpailukyvyn kannalta onkin ratkaisevaa, etta yritys saa
rekrytoitua parhaat tyontekijat ja pidettya heidat motivoituneina tyohonsa
ja sitoutuneina tyonantajaan. Tyonantajamielikuvan kehittamisen avulla
markkinoidaan tydnantajaa asiakkaana oleville potentiaalisille tyonteki-
joille ja nykyisille tyontekijoille. Myytavana tuotteena on organisaatio ja
tyonantaja. Tyonantajakuvan avulla annetaan hakijalle kuva siita, minka-
laisessa tyOpaikassa toitd tehddan. Kuva ei saa olla katteeton, totuus pal-
jastuisi kuitenkin ennemmin tai myéhemmin. Mielikuvan tulee erottua
muista, se pitda kohdentaa oikeille tydnhakijoille, tydnantajan omia vah-
vuuksia korostaen ja kohderyhman odotuksiin vastaten. (Vuorinen, 2013,
s. 189-190)

Opinnaytetyo on tilaustyo sosiaali- ja terveysalalla toimivalle yksityiselle
yritykselle. Kesad-heindkuussa 2019 toteutetussa Luottamus & Maine-tut-
kimuksessa nousi selkedsti esiin hoiva-alan kriisit ja niiden vaikutus yritys-
ten maineeseen. Huonomaineisimpia yrityksia tutkimuksen mukaan olivat
Esperi Care ja Attendo. Hoiva-alan yritykset toimivat lahelld ihmisia ja ih-
misten arkea ja niihin liittyvat poliittiset ja eettiset keskustelut ovat olleet
yleisesti pinnalla. Tama nakyy nyt selkedsti myos yrityksista luoduissa mie-
likuvissa. Tutkimuksessa arvioitiin mainetta seuraavien osa-alueiden
kautta: vastuullisuus, johto, talous, innovatiivisuus, tuotteet ja palvelut
seka tyonantajakuva. (Ruokolahti & Leinikka, 2019) Erityisesti tapauksissa,



2

joissa yrityksen maine on syntynyt kriisin kautta, on vaarana, etta kielteis-
ten mielleyhtymien takia on mietittava jopa yrityksen nimen vaihtoa ja uu-
delleenbrandaysta. Sita ennen on kuitenkin mietittdva mista kielteinen
maine ja kokemukset ovat syntyneet. Tarvitaan lapindkyvyytta seka asiak-
kaiden ja tyontekijoiden aitoja kokemuksia. Maine on tekojen seuraus, jo-
ten hyvien tekojen ja oikea-aikaisten viestien avulla saadaan parannettua
yrityksen mainetta. (Kauppinen, 2019)

Opinndytetydssani perehdyn syvemmin tydnantajakuvan kehittdmiseen
nimenomaan tilanteessa, jossa tyOnantajalla on ollut vaikeuksia l6ytaa
osaavaa tyovoimaa. Tutkimuksen tilaaja on sosiaali- ja terveysalan yritys ja
tutkimus on tehty valtakunnallisen yrityksen Turun alueen yksikdissa.
Taustaselvitykseksi kysyttiin tydnantajakuvan kehittamiseen liittyvaan tyo-
pajaan osallistuneilta heiddan ajatuksiaan tyontekijoiden saatavuuteen ja
tyonantajamielikuvaan liittyen. Tutkimuksen laadullinen osuus tehtiin tee-
mahaastatteluina tilaajan esimiehille ja henkiléstésuunnittelijalle. Haastat-
telujen tavoitteena oli tutustua syvemmin yrityksen tilanteeseen osaavien
tyontekijoiden I6ytamisen ja tydnantajakuvan seka sen kehittamisen nako-
kulmasta. Lisdksi tehtiin kysely yrityksen henkilostolle Turun alueen yksi-
koissa. Kyselyn perusteella selvitettiin yrityksen sisdista tyonantajakuvaa
tyontekijoiden nakokulmasta seka kartoitettiin kehittamisehdotuksia.
Opinndytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu positiivisen rakenne-
muutoksen ja kohtaanto-ongelman seka tydnantajamielikuvan ja sen ke-
hittdmisen ymparille. Tydnantajamielikuvaan laheisesti liittyvia kasitteita
ovat tyOnantajamielikuvan strategisen prosessin rakentaminen seka sitou-
tuminen tyohon ja organisaatioon.

1.2 Aiheen valinta ja tutkimuskysymykset

Idea opinnaytetydlle nousi Turun kaupungin tyollisyyspalvelukeskuksen
koordinoimassa ja Euroopan Sosiaalirahaston rahoittamassa Turun seudun
tyovoimahautomot -hankkeessa. Hanke toteutettiin 3/2017-8/2019 yh-
teistyossa alueen ammatillisten oppilaitosten kanssa (Raision seudun kou-
lutuskuntayhtyma, Turun ammatti-instituutti ja Turun Aikuiskoulutuskes-
kus) ja alueen kuntien kanssa (Raisio, Rusko, Masku, Nousiainen, Myna-
maki, Paimio, Sauvo). Lisaksi hankekumppanina oli myos Turku Science
Park. Yhteisty0 oli tiivistd myos alueen yritysten kanssa. (Euroopan sosiaa-
lirahasto, 2018)

Hankkeen tavoitteena oli kehittda uusia toimintamalleja kohtaanto-ongel-
man ratkaisemiseksi Turun alueella, erityisesti toimialoilla, joissa oli tyo-
voimapula. Tyovoimahautomot -hankkeessa oli kaytossa rekrytointisi-
vusto, joka oli maksutta alueen yritysten ja tyonhakijoiden kdytossa. Lisaksi
hankkeessa pyrittiin lissdmaan tyonhakijoiden osaamista koulutusten
kautta, ohjaamalla olemassa oleviin koulutuksiin ja suunnittelemalla kou-
lutuksia elinkeinoeldaman ja yritysten tarpeeseen. (Tuohimaa ym., 2019, 5)
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Kun tydntekijoista on pulaa, ei tyontekijoita tahdo |6ytya tyonvalityksen tai
rekrytointisivustojen kautta. Tyon ja tekijoiden kohtaamisia ei tapahdu si-
ten kuin toivotaan, vaikka kdytdssa on erilaisia kanavia ja palveluita. Yh-
teistyoverkostoissa ja keskusteluissa nousi useaan otteeseen esiin tydnan-
tajamielikuva ja sen merkitys yrityksen houkuttelevuuden kannalta.

Ty6voimahautomot -hankkeen marraskuussa 2018 jarjestaman Osaajat
haaviin -seminaarin yhtena aiheena oli tydnantajamielikuva. Seminaaripa-
lautteessa kysyttiin osallistujien kiinnostusta tyonantajamielikuvan kehit-
tamiseen liittyvaa tydpajaa kohtaan. Palautekyselyyn vastanneista 94 pro-
senttia oli kiinnostunut tai mahdollisesti kiinnostunut osallistumaan tyopa-
jaan kevaalla 2019. Taman palautteen pohjalta toteutettiin yrityksille
suunnattu Tolkkua tyonantajakuvaan -tyopaja maaliskuussa 2019. Tyopa-
jalle oli selkea tarve ja alueen yrityksilla oli kiinnostusta kehittaa tyonanta-
jakuvaa ja lisata sita kautta yritysten kiinnostavuutta tyénhakijoiden kes-
kuudessa. Tyonantajakuva ja sen kehittaminen erityisesti tydvoiman saa-
tavuusongelmien kanssa painivien yritysten nakokulmasta oli aiheena
ajankohtainen. (Tuohimaa ym., 2019, 41)

Yksi Tyévoimahautomot -hankkeen yhteistyoyrityksista oli aktiivisesti mu-
kana hankkeen toiminnassa ja heti ensimmaisten joukossa kayttéonotta-
massa Turun seudun tyovoimahautomot -hankkeen rekrytointisivustoa.
Sosiaali- ja terveysalan yrityksella oli ollut haasteita |6ytaa osaavaa tyovoi-
maa heidan toimipisteisiinsa Turussa ja Turun alueella. Keskusteluissa
nousi esiin myos se, etta yrityksen kiinnostavuutta tyonhakijoiden keskuu-
dessa voisi lisata tydnantajakuvan kehittamisen avulla. Yrityksella oli tar-
vetta tutkia organisaation sisdisen tyonantajakuvan taman hetkista tilan-
netta, joten opinndytetyo toteutettiin tilaustyona heiddn tarpeeseen.
Opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa yrityksen tydnantajamielikuvan
nykytilaa ja tehda silta pohjalta kehittamisehdotuksia yritykselle. Tutkimus
toteutettiin valtakunnallisen sosiaali- ja terveysalan yrityksen Turun alu-
een yksikoissa. Tarvittaessa tutkimus tai siitd nousseet kehittamisehdotuk-
set ovat hyodynnettavissa myos valtakunnallisesti.

Opinndytetyon teoriaosuus jakautuu kahteen osaan. Ensimmaisessa
osassa tarkastellaan rakennemuutosta ja kohtaanto-ongelmaa. Talla teo-
riaosuudella pohjustetaan sitd, miten yhteiskunnallinen tilanne ja tyon
seka tekijoiden kohtaamattomuus vaikuttavat taustalla tyévoiman saata-
vuuden ongelmissa. Teoriaosuuden toisessa osassa keskitytadn tarkastele-
maan tyonantajamielikuvan ja sen kehittamisen teorioita eri nakokulmista.
Tutkimusosuudessa selvitetddn ensin taustatietona yritysten ajatuksia
yleisesti tydvoiman saatavuudesta ja tydnantajakuvan kehittamisesta. Sen
jalkeen syvennytdan tilaajayrityksen tilanteeseen ja heidan ajatuksiinsa
erityisesti tydovoiman saatavuuden seka sisdisen tyonantajamielikuvan ja
sen kehittdmisen nakdkulmasta.



Tutkittavaa aihetta ldhestytaan seuraavilla tutkimuskysymyksilla:
Minkalainen sisdinen tydnantajakuva yrityksellda on?

Minkalaisia haasteita yritykselld on ollut tyontekijoiden rekrytoinnissa?
Miten yrityksen tyonantajakuvaa tulisi kehittaa?

2  YRITYKSEN TOIMINTAYMPARISTO

2.1

Positiivinen rakennemuutos ja kohtaanto-ongelma Turun seudulla

Positiivinen rakennemuutos on tilanne, jossa yritystoiminta kasvaa niin no-
peasti, ettei osaavaa tyovoimaa I6ydeta yritysten tarpeeseen. Rakenne-
muutokset ovat normaaleja aluetalouden kehittymisesta ja liiketoiminto-
jen muutoksista johtuvia elinkeinorakenteen muutoksia. Rakennemuutok-
seen reagoiminen ja muutostilanteista selvidminen tarvitsevat taustalleen
jatkuvan koulutusjarjestelman ja elinkeinopolitiikan kehittamisen. Lisaksi
on tarkedaa ymmartaa yritysten nakdkulmat paikallisella, alueellisella ja
kansallisella tasolla. Ymmarrys ja ennakointi yhteiskunnallisissa muutok-
sissa nopeuttavat reagointia rakennemuutoksessa. Muutosjoustava alue
varautuu, palauttaa ja uudistaa seka mobilisoi resurssejaan muutostilan-
teissa. (Jokinen, 2017, s. 10)

Turun seudulla positiivinen rakennemuutos ja tyévoiman saatavuuden on-
gelmat ovat nakyneet usealla eri toimialalla. Turun ja Lounais-Suomen alu-
eella meri- ja teknologiateollisuuden tyéllisyysvaikutuksen on arvioitu ole-
van jopa 30 000 henkil6a 2020-luvun puolivaliin mennessa (Jokinen 2017,
11). Ammattibarometrin 2018/1 mukaan rakennusalalla ja teollisuudessa
on pulaa ammatillisista osaajista, suunnittelijoista ja tydnjohtajista. Pulaa
tekijoista on etenkin metallialalla. Ohjelmistoala on Varsinais-Suomessa
kasvava toimiala, eikd sopivia osaajia tunnu loytyvan sovellussuunnitteli-
joiden tai -ohjelmoijien tehtaviin. Tyovoimapulaa on myds perinteisem-
missd ammateissa ja on ollut haasteita |16ytda autonkuljettajia, palkanlas-
kijoita, lastentarhaopettajia ja siivoojia. Sosiaali- ja terveysalalla on myds
vaikea 10ytda osaavaa tyovoimaa avoinna oleviin tehtaviin. (Nieminen,
2018, s. 45)

Kohtaanto-ongelma on tydmarkkinoiden rakenteellinen epatasapainotila,
jolloin tyonhakijoiden osaaminen eroaa tyonantajien etsimastda osaami-
sesta. Tyon kysynta ja tarjonta ovat silloin epatasapainossa ja siitd seuraa
rakennetyottomyytta. (Kivioja, 2015, s. 13) Tyévoiman kysynnan ja tarjon-
nan kohtaantoa kuvataan Beveridge-kdyran avulla (kuva 1). Kayra kuvaa
sekd tyottomyyttd, ettd avoimia tyopaikkoja. Beveridge-kayran etaanty-
essa origosta, tyottomyys ja avoimet tydpaikat kasvavat yhtdaikaisesti ja
ndin ollen myo6s tydmarkkinoiden kohtaanto heikentyy. Suurinta muutos
on ollut suurimmissa ja nopeimmin kasvaneissa seutukunnissa eli Helsin-
gissa, Tampereella, Turussa, Oulussa, Jyvaskyldassa, Kuopiossa ja Seindjo-
ella. Myos avointen tydpaikkojen tayttdmisnopeus on hidastunut yhtajak-
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soisesti vuodesta 1991 ldhtien (kuva 2). Tamakin osoittaa sen, etta tyo-
markkinoiden kohtaanto on heikentynyt. (Pehkonen, Huuskonen & Torn-
berg, 2018, s. 1-3) Tyomarkkinoiden yhteensopivuusongelmien myota li-
sadntyy myos riski rakenteellisen tyottomyyden kasvuun. (Tulo- ja kustan-
nuskehityksen selvitystoimikunnan sihteerist6é (VM), 2019, s. 13).

Avoimet tyopaikat
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Kuva 1. Tyomarkkinoiden yhteensopivuus: avoimet tyopaikat ja tyotto-
mat tyonhakijat (Tulo- ja kustannuskehityksen selvitystoimikun-
nan sihteeristo (VM), 2019, s. 14).
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Kuva 2. Tayttyneiden tyopaikkojen avoinna olon keskimaarainen kesto
paivind (Tulo- ja kustannuskehityksen selvitystoimikunnan sih-
teeristo (VM), 2019, s. 13).
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Kohtaanto-ongelman syyt ovat moninaiset. Keskeisimpia syitd ovat tyo-
paikkojen ja tydnhakijoiden alueellinen eriytyminen seka se, ettei tyonha-
kijoiden osaaminen, kokemus tai koulutustaso vastaa tyoelaman vaati-
muksia. Kohtaantoon vaikuttaa my&s muutokset toimiala- ja tydmarkkina-
rakenteissa sekd globalisoituminen. (Pehkonen ym. 2018, s. 7-8) lImién
taustalla ovat myods kannustinloukkuongelmat, jolloin tydllistyminen ei
valttamatta kasvata riittavasti kaytettavissa olevia tuloja (Oksala ym. 2018,
s. 11).

2.2 Sosiaali- ja terveysalan toimialakatsaus

Sosiaali- ja terveysalan toimintaympariston muutos on ollut valtavaa. Sipi-
Ian hallituksen aikana vuosina 2015-2019 valmisteltiin sote-uudistusta.
Toimeenpanon esivalmistelu jatkui maaliskuuhun 2019 asti, jolloin hallitus
erosi. (Manssila & Mattson 2019, s. 18). Sote-uudistukseen kaavailtiin liit-
tyvdan monenlaisia muutoksia ja sen ennustettiin tuovan uudenlaisen toi-
mintaympariston kaikille alalla toimiville. Yritysten rooli julkisesti rahoite-
tussa palvelujarjestelmassa olisi uudistuksen myota ollut entista vah-
vempi. Yritysten olisi muutosten my6ta tullut kiinnittaa entista enemman
huomioita asiakkaiden kokonaistilanteeseen, yhteiskuntavastuuseen seka
asiakaskokemuksen merkityksen ymmartamiseen ja johtamiseen. Sote-uu-
distuksen lisaksi sosiaali- ja terveysalalla vaikuttavat myds muut muutok-
sen trendit, kuten digitalisaatio ja erilaiset teknologiset innovaatiot (esim.
tekoaly, robotiikka, alustatalous). (Tevameri, 2018, s. 8-9)

Sote-alan yritykset toimivat osana palvelujarjestelmaa julkisen sektorin ja
kolmannen sektorin rinnalla. Tavoitteena sote-uudistuksessa oli, etta eri
sektoreiden yhteistyd tiivistyisi ja palveluista tulisi asiakkaan nakokulmasta
yhtendinen kokonaisuus. Sote-uudistuksen taustalla oli ajatus siita, etta
julkinen valta siirtaisi painopistettaan palveluiden tuottajasta niiden mah-
dollistajaksi. Suomen sote-palvelut ovat padosin olleet julkisella jarjestely-
vastuulla, joten yksityiset sote-palvelut ovat olleet Suomessa alikehitty-
neita. Viime vuosina yksityisten sote-palveluiden osuus on kuitenkin kas-
vanut. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan (6.3.2018) terveyspalve-
luista tuotetaan yksityisesti noin kuusi prosenttia ja sosiaalipalveluista 32
prosenttia. Myos yksityisen sektorin henkiléstomaara on kasvanut viime
vuosina. (Tevameri, 2018, s. 10-11)

Elinkeinoelamdn nakokulmasta Suomen kaikista yrityksistd on noin viisi
prosenttia sosiaali- ja terveysalan yrityksia. Liikevaihdoltaan toimiala on
keskimaaraista pienempi ja toimiala tyollisti vuonna 2017 noin 75 000 hen-
kiloa. Henkilostomaara on kasvanut vuodesta 2015 ldhes kuudella prosen-
tilla ja kasvua on ollut erityisesti sosiaalihuollon avopalveluissa, joissa tyon-
tekijamaara kasvoi 12 prosentilla. Sosiaalialan laitospalveluissa henkil6-
maara kasvoi 10 prosenttia vuodesta 2016 vuoteen 2017. Sote-alan yritys-
ten merkitys tyollistdjana onkin kasvanut huomattavasti. Henkiléstomaa-
rat ovat kasvaneet erityisesti suurissa yrityksissa, kun taas alan pienim-
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missd ja keskisuurissa yrityksissd henkilostomaara on laskenut. HenkilGs-
ton maaran kasvu on kohdistunut erityisesti vanhusten ja vammaisten seka
kehitysvammaisten ja pdihdeongelmaisten asumispalveluihin. Sote-alan
yritysten liikevaihto on kasvanut etenkin alan suurissa ja keskisuurissa yri-
tyksissa. Suurten yritysten merkitys alalla onkin kasvanut myos liikevaih-
don nakokulmasta, kun taas pienten yritysten liikevaihto on laskenut. Suu-
ret yritykset ovat vieneet markkinoita pienemmilta. Varsinais-Suomessa oli
vuonna 2016 sote-alan yrityksida 1770 ja ne tyollistivat 7823 henkilda. Var-
sinais-Suomessa sotealan henkiléstomaaran kasvu on ollut Idhes 35 pro-
senttia ja liilkevaihto on noussut alan yrityksissa 44 prosenttia. (Tevameri,
2018, s. 16-22, s. 24)

Sote-ala on teknologisesta kehityksesta huolimatta myds tulevaisuudessa
tyovoimavaltainen ala ja toimialan tyollisten maaran kasvun ennustetaan
jatkuvan viela pitkdan. Samanaikaisesti nuorten ikdluokkien pienentyessa
tyoévoiman tarvetta on myds muilla aloilla. Tyévoiman jakautuminen tule-
vaisuudessa sote-alalla saattaa muuttua, ladkarikdayntien osuus vahentyy
ja muiden ammattialojen osuus nousee jo nyt. Teknologisilla ratkaisuilla
etsitdan ratkaisua tydvoimatarpeeseen, syntyy uusia ammattitaitoja ja
tyonjakoon tulee varmasti myds muutoksia. Sote-alalla tarvitaan lisaksi lii-
ketoimintaosaamista, johtamisosaamista seka vaikuttavuuteen liittyvaa
osaamista. Tulevaisuudessa ammattikohtainen osaaminen alalla on edel-
leen keskeistd, mutta sen rinnalle tulee my®os erilaisia geneerisia osaamisia
kuten asiakastyo, palveluiden kehittdaminen sekd muutososaaminen. (Te-
vameri, 2018, s. 33-34)

Pula Iahihoitajista on lisaantynyt lahes koko maassa ja Varsinais-Suomessa
on paljon pulaa hakijoista. Koska hakijoista on pulaa ja tyonhakijat saavat
valita tyopaikkansa, on entista tarkeampaa saada osaava tyévoima sitou-
tumaan. Johtamisosaamisella ja tyohyvinvoinnilla onkin entista suurempi
merkitys silloin kun kilpaillaan osaajista. Sote-alalla on entistd enemman
kiinnitettdva huomioita siihen, minkalainen on alan tyontekijakokemus,
mista eri asioista se muodostuu ja miten tyontekijakokemusta voitaisiin
johtaa ja parantaa (Tevameri, 2019, s. 2, 37)

3 TYONANTAJAKUVAN KEHITTAMINEN

3.1 Tyonantajakuvan rakentaminen, bréndays

Useimmiten yritykset keskittyvat brandin luomiseen tuotekehityksen ja
yrityksen brandayksen nakokulmasta, mutta branddysta voidaan hyodyn-
tdda myos henkilostojohtamisessa. Silloin puhutaan tyonantajabrandayk-
sestd ja tyonantajakuvasta. (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 501) Ty6nantaja-
mielikuvan rakentamisesta ja tyonantajabrandayksesta onkin tullut yksi
henkilostojohtamisen ajankohtaisista tydkaluista. Tyonantajamielikuvan
kehittaminen on erdanlainen sateenvarjo, joka kokoaa alleen monet hen-
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kilostoasiat ja luo rakennetta aiemmin erillisille kaytannoille. Tyonanta-
jabrandays yhdistda henkildstohallinnon ja markkinoinnin. Tyonanta-
jabrandays on saanut alkunsa markkinoinnin puolella ja levinnyt sielta
my0s henkilostdjohtamisen vilineeksi. (Edwards, 2009, s. 5) Ty6nanta-
jabrandia ovat erilaiset toiminnalliset, taloudelliset ja psykologiset edut,
joita yritys tarjoaa tyontekijoilleen ja jotka identifioituvat yritykseen (Dabi-
rian, Kietzmann & Diba, 2017, s. 198).

Ty6nantajakuvan brandayksessa markkinoinnin periaatteita sovelletaan
henkilostojohtamiseen. Tydnantajakuvan rakentamisessa brandayksen
kohteena ovat yrityksen tai tuotteen sijaan nykyiset ja tulevat tyontekijat.
(Edwards, 2009, s. 5) Tyonantajabrdandaykselld pyritdan houkuttelemaan
uusia tyontekijoita yritykseen ja toisaalta varmistamaan nykyisten tyonte-
kijoiden sitoutuminen yritykseen ja sen kulttuuriin seka strategiaan. Tyon-
antajamielikuvan rakentaminen on tavoitteellista, pitkdn ajan strategia-
tyota, jonka avulla pyritdan tiedostamaan tyontekijoiden ja potentiaalisten
tyontekijoiden tyonantajaa koskevia ajatuksia. (Backhaus & Tikoo, 2004, s.
501)

Interbrandin ja Swystunin (2007, s. 14) maaritelman mukaan ”Brandi on
sekoitus ominaisuuksia, seka todellisia ettd epatodellisia, jotka symboloi-
vat tavaramerkkia ja luovat, mikali niita on johdettu oikein, arvoa ja vaiku-
tusvaltaa.” Tyonantajakuvan kehittdmisessa tama ajatus viedaan henkilos-
tohallintoon ja brandattavana tuotteena on ainutlaatuinen tyontekijako-
kemus. Ajatuksena on, etta tyontekijakokemuksen selventaminen ja joh-
taminen auttaa organisaatiota arvon tuottamisessa. Tyontekijakokemus
on aina organisaatiokohtainen ja ainutlaatuinen. Tyénantajabrandi on yri-
tyksen tyonantajaidentiteetti. Se pitaa sisallaan yrityksen arvot, jarjestel-
mat, kdytannot ja toimet, joilla motivoidaan ja pidetaan yrityksen nykyiset
tyontekijat ja houkutellaan potentiaaliset tyontekijat. (Edwards, 2009, s.
5-7) Tehokkaan tydnantajabrandayksen on todettu olevan kilpailuetu,
joka auttaa tyontekijoita sisaistamaan yrityksen arvot ja sitoutumaan yri-
tykseen (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 501). Tyonantajabrandi on taloudellis-
ten, toiminnallisten ja psykologisten etujen kokonaisuus, jota yrityksessa
tyoskentely tarjoaa tyontekijoille (Ambler & Barrow, 1996, s.4).

Tyb6nantajakuvan avulla pyritddan luomaan imagoa, joka kertoo siita, etta
tyopaikassa on hyva tehda toita. Talla hetkella tydonantajamielikuvan kehit-
taminen on ajankohtainen ja kiinnostava aihe monessa yrityksessa ja yri-
tykset satsaavat entistd enemman tyonantajakuvan kehittdmiseen. Tama
kertoo siitd, ettd tydnantajakuvan arvo yrityksen houkuttelevuudessa on
tiedostettu ja sen eteen ollaan valmiita tekemaan tyota. (Backhaus & Ti-
koo, 2004, s. 501)

Ty6nantajamielikuvan rakentamisen tarkoituksena on tuoda esiin yrityk-
sesta sellaisia seikkoja, jotka erottavat sen kilpailijoista. Tavoitteena on li-
sata yrityksen vetovoimaisuutta seka nykyisten tyontekijoiden etta poten-
tiaalisten tyontekijoiden keskuudessa. (Backhause & Tikoo 2004, 502.) Yri-
tyksen on oltava ainutlaatuinen suunnanndyttdja tai muutoin pystyttava
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erottautumaan kilpailevista tyonantajista. Pitda kuitenkin muistaa, etta
tyontekijoille annettavat lupaukset pitdad myos pystya lunastamaan. (Kai-
jala, 2016)

Kuvassa 3 on kuvattu Backhausen ja Tikoonin tyonantajabrandayksen vii-
tekehys. Tydnantajamielikuvan rakentamiseen liittyy tydnantajamielikuva
mielleyhtymat ja tyonantajaimago. Ne vaikuttavat yrityksen vetovoimai-
suuteen ja houkuttelevuuteen potentiaalisten tyontekijoiden keskuu-
dessa. Tyonantajamielikuvaan vaikuttaa myo6s organisaation identiteetti ja
organisaatiokulttuuri, jotka vaikuttavat tydnantajauskollisuuteen ja sitou-
tumiseen, joka puolestaan lisda tyontekijoiden tuottavuutta. (Backhause
& Tikoo, 2004, s. 505)

ORGANISAATIO-

TYONANTAIA- TYONANTAJA- TYONANTAJAN
g > MIELIKUVA e IMAGO | HOUKUTTELEVUUS
5 2 MIELLEYHTYMAT
X W
o Z
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'_
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Kuva 3. Tydnantajabrandayksen viitekehys (Backhause & Tikoo, 2004, s.
505).

Hyvan tyonantajakuvan pohjana on vahva ja oivaltava organisaatiokult-
tuuri, jonka tyontekijat kokevat omakseen. Tyénantajakuva on yrityskult-
tuurin heijastuma, joka nakyy viestinndssa parhaiten organisaation tyon-
tekijoiden kuvaamana. Tyonantajakuva ei kuitenkaan rakennu itsestaan,
vaan sen rakentamisen taustalla on ymmarrys organisaatiokulttuurista ja
sen pohjalta rakennettu tyonantajalupaus, joka nakyy systemaattisesti yri-
tyksen ydinviestina viestinnassa. (Luukka, 2019, s. 135-136) TyOnanta-
jaimagon tulee olla linkitetty my&s yrityksen arvoihin ja tarkoitukseen.
Ty6nantajaimago on vastustamaton kuvaus siitd, minkalainen yritys on ja
mita yritys edustaa. Brandin lupauksen tulee olla tiivis ja innostava, ei vain
kooste yrityksen yleisista tavoitteista. (Richard, 2014, s. 35)

Ydinarvot maarittavat ja ohjaavat organisaatiota ja nakyvat yrityksen vies-
tinnassa eri sidosryhmissa. Ydinarvot ovat eri organisaatiossa usein saman-
kaltaisia ja niiden perustehtava onkin kertoa yrityskayttaytymisesta, eika
toimia erottavana tekijana muista. Tyontekijalupaus pyrkii kertomaan yri-
tyksen arvot tyontekijoiden nakokulmasta, sekd korostamaan niitad teki-
joita, jotka ovat tarkeitd tyonantajaimagon, kulttuurin ja tulevaisuuden
mahdollisuuksien ndkdkulmasta. Tyonantajalupaukseen nostetaan ne te-
kijat, jotka saavat lahjakkaat tyontekijat kiinnostumaan yrityksesta ja sitou-
tumaan yritykseen. (Richard, 2014, s. 35)
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Tyb6nantajabrandi on potentiaalisten tyonhakijoiden luoma kuva yrityk-
sestd, joka muodostuu yrityksen viestinnadsta esiin tuomista asioista. Rek-
rytointibrandadys on yrityksessa avoinna olevien tydpaikkojen mainosta-
mista seka rekrytointiprosessin kuvaamista tyonhakijalle. Sisdisessa tyon-
antajabrandayksessa omat tyontekijat mainostavat yritysta tuleville tyon-
hakijoille, kun taas ulkoisella tydnantajabrandayksella luodaan yrityskuvaa
erilaisten ulkoisten viestintakanavien kautta. (Mandhanya & Shah, 2010, s.
78) Apuna tydnantajamielikuvan viestimisessa yrityksen kannattaa hyo-
dyntda sosiaalista mediaa ja sosiaalisen median ammatillisia verkostoja,
esimerkiksi Linkedln, YouTube ja Facebook. Yrityksen kannattaa luoda
proaktiivinen sosiaalisen median rekrytointistrategia. (Salli & Takatalo,
2014)

Ty6nantajamielikuva muodostuu sisdisesta ja ulkoisesta tyOnantajaku-
vasta. Sisdinen kuva on yrityksen henkilékunnan nakemys ja kokemus
tyonantajastaan. (Korpi, Laine & Soljasalo, 2012, s. 66-67) Sisdisen tyénan-
tajakuvan kehittaminen vaatii aikaa, eikd se muodostu hetkessa. Sisdisen
tyonantajakuvan kehittamiseen tarvitaan panosta koko henkilostélta ja
koko yrityksen on sitouduttava kehittamistyéhon. Avainhenkil6ita tyénan-
tajakuvan kehittamisessa ovat yrityksen tyontekijat. (Helsila & Salojarvi,
2009, s. 126) Nykyiset tyontekijat ovat osa brandia silloin kun he toimivat
asiakastyossa. Brandin lahettildind he toimivat, kun he edustavat organi-
saatiota ja sen brandia asiakkaille, potentiaalisille asiakkaille tai potentiaa-
lisille tyontekijoille erilaisissa tilanteissa. (Gelb & Rangarajan, 2014, s. 98—
99)

Ulkoinen ty6nantajakuva on puolestaan yrityksen ulkopuolisten henkildi-
den kokemus ja kasitys yrityksestd tyonantajana. (Korpi, Laine & Soljasalo
2012, s. 66—67) Ulkoinen tyonantajakuva voidaan nahda tulevien tyonteki-
joiden yksilollisena mielikuvana tulevasta tai mahdollisesta tyonantajasta
(Wilden, Gudergan & Lings, 2010). Se on yrityksen lupaus siita, mita yrityk-
sessa tyoskentelysta saa itselleen, minka tarkoituksen ja mahdollisuuden
yritys tarjoaa tyontekijoilleen. Houkuttelevat tekijat voivat myos olla etuja
tai hyotyja, joita yritys tarjoaa tyontekijoilleen. (Ready, Hill & Conger, 2008,
s. 3-4) Ulkoisen tyonantajakuvan rakentamisen perustana on yrityksen si-
sdinen tyonantajakuva. Ulkoista tyonantajakuvaa rakennettaessa noste-
taan ulkoisessa viestinndssa esiin sisdisen tyonantajakuvan vahvuuksia.
(Korpi, Laine & Soljasalo, 2012, s. 68)

Sisdista tyonantajakuvaa kehittamalla voidaan lisata yrityksen kiinnosta-
vuutta myos potentiaalisten hakijoiden silmissa. Kun tyontekijat ymmarta-
vat yrityksen tavoitteet, brandin ja arvot, heilld on mahdollisuudet viestia
positiivista kuvaa yrityksestda myos ulospain. Tama positiivinen tydnantaja-
kuva houkuttelee uusia tyontekijoita ja saa nykyiset tyontekijat pysymaan
tyossaan. (Torkki, 2018, s. 26)
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Yrityksen tyOnantajakuvaa voi tutkia ja kehittaa erilaisilla menetelmilla. Si-
saisen tyonantajakuvan tutkimisen apuna voi kayttaa tyotyytyvaisyysky-
selyja ja sen pohjalta tehtya tyotyytyvadisyyden kehittamista. Tyonantajan
arvolupauksen maarittelylla saa tehostettua ja yhtendistettya tyonantajan
arvojen viestintaa seka sisdisesti etta ulkoisesti. Tydnantajakuvaa voi myos
parantaa kehittamalla rekrytointiprosessia hakijan kannalta positiiviseksi
kokemukseksi, josta valittyy yrityksen positiivinen tydnantajakuva. Tyon-
antajaviestintda voi lisaksi tehda strategisesti ja suunnitellusti erilaisissa
medioissa ja tapahtumissa seka oppilaitosyhteistydssa. (Helsila & Salojarvi
2009, s. 126-127) Tyonantajakuvan kehittamisessa on tarkeaa, ettad esi-
miehet ja johto tietdvat mita tekijoita tyontekijat pitavat yrityksessaan
houkuttelevina. Tydnantajakuva heijastaa tyontekijoiden ajatuksia yrityk-
sen houkuttelevuustekijoistd seka organisaation identiteettid. (Maxwell &
Knox, 2009, s. 12)

Hyva tyonantajamielikuva on tarkedssa roolissa hyvien tyontekijoiden rek-
rytoinnissa. On tarkeda saada myytya tyo hakijoille, mutta on yhta tarkeaa,
etta tyonhakijoille valittyy hyva tyonhakijakokemus koko rekrytointipro-
sessin aikana. Tyonantajakuva valittyy siita hetkestd, kun tyénhakija me-
nee yrityksen nettisivuille ja sen saman mielikuvan tulisi sdilya siihen asti,
kun hakijalle ilmoitetaan, palkataanko hanet vai ei. Jokaisessa rekrytoinnin
vaiheessa tulee valittya sama tyonantajakuva tai tyénhakijan menettami-
sen riski kasvaa. (Charlton, 2016) Kaikki rekrytointiin osallistuvat ovatkin
vastuussa myods tyonantajamielikuvan valittamisesta (Salli, Takatalo,
2014).

Ty6paikkailmoituksella luodaan ensivaikutelma yrityksesta, siina tulee na-
kya yrityksen brandi, persoonallisuus ja yrityskulttuuri. Tyopaikkailmoituk-
sen avulla kiinnitetdaan hakijan huomio. Tyonhaku on hyva pitaa helppona,
lilan hankalien tyonhakulomakkeiden tayttaminen on turhauttavaa, eika
ole varaa siihen, ettd tyonhakija turhautuu yritykseen jo hakuvaiheessa.
On myos tarkeda, ettd yrityksen urasivulta |6ytyy riittavasti tietoa yrityk-
sesta ja yrityskulttuurista. Sivun tulisi olla lisdksi selkea ja helppokadyttdinen
ja siella olisi hyva olla hakuominaisuus avoimiin tydpaikkoihin. Chatbotin
avulla hakijoilla voisi olla mahdollisuus kysya yrityksesta tai tyonhakupro-
sessista. (Charlton, 2016)

Viestinta tyonhakijan kanssa on my0s tarkeaa. Tyohakemuksen jattamisen
jalkeen olisi hyva tulla vahintddn automaattiviesti siita, ettd hakemus on
vastaanotettu. On myos hyva laittaa viestia rekrytointiprosessin edetessa.
Hakijakokemuksen avulla luodaan tyonantajamielikuvaa ja mahdollises-
taan se, etta hakijat haluavat jatkossakin hakea yritykseen toihin. Hakijaa
ei saa ikina jattaa epatietoisuuteen. (Charlton, 2016) Onnistuneessa rekry-
toinnissa on pohdittu sitd mita haetaan, mihin tydymparistéon ja mita
osaamista tarvitaan tdassa hetkessa seka tulevaisuudessa. Rekrytoitavalle
taytyy valittya oikea kuva siitd mihin han on tulossa, nain mahdollistetaan
jo rekrytointivaiheessa molemminpuolinen sopivuus ja sitoutuminen teh-
tavaan. (Kaijala, 2016)
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Rekrytointi ei ole pelkkaa viestintda, vaan se on myods markkinointia, bran-
din rakentamista ja myyntid. Rekrytoinnissa voi hyodyntaa sisaltdmarkki-
nointia, personoituja sisaltoja, referensseja seka analytiikkaa ja dataa. Rek-
rytointiviestintdan olisi hyva rakentaa sisaltésuunnitelma, jossa on maari-
telty kohderyhmat, heitd puhuttava tyyli ja sopivat kanavat. Mielikuvaa ja
tunnettuutta pitdaa rakentaa pitkdjanteisesti kohderyhmalle sopivalla vies-
tinnalla, ei vaan siina vaiheessa, kun rekrytointitarve on kasilla. Ensin kan-
nattaa selvittdada miten kohderyhmat kayttavat verkkoa ja milla laitteilla,
mista kanavista heidat tavoittaa ja mitka asiat heita kiinnostaa. Kun koh-
deryhman tarpeet on maaritelty, voi viestit raataloida heille sopiviksi. Rek-
rytointi-ilmoitushan on tyopaikan mainostamista. (Kaijala, 2016)

Kannattaa my0s kerata palautetta rekrytointikokemuksesta tyonhakijoilta.
On tarkeda hyoddyntaa markkinoinnin, viestinnan ja rekrytoinnin yhteis-
tyota. (Kaijala, 2016) Tyonantajamielikuvaa rakennettaessa, on pyrittava
luomaan hakijalle realistinen kuva organisaatiosta. Tama auttaa hakijaa te-
kemaan paatoksen siita haluaako han tyéskennella organisaatiossa. Rekry-
tointi on tavallaan tyonhakijan odotusten hallintaa. Kun tyénhakijan odo-
tukset kohtaavat, on han tyytyvdinen tekemdansa valintaan ja samalla
myo6s hanen sitoutumisensa organisaatioon vahvistuu. Avoimuus rekry-
toinnissa johtaa luottamukseen seka tyytyvdisempiin hakijoihin ja tyonte-
kijoihin. (Salli & Takatalo, 2014)

Ty6nantajakuvan rakentaminen on suunnitelmallista ja aikaa vievaa. Jos
tarvittavaa osaamista ei 16ydy yrityksen sisdltad, sen voi ostaa talon ulko-
puolelta alan ammattilaisilta. Jos olemassa olevilla tyémarkkinoilla ei ole
riittavasti osaavia hakijoita, kannattaa tehda yhteistyota oppilaitosten ja
opiskelijajarjestdjen kanssa. Myos muuntokoulutus on mahdollisuus silloin
kun osaavista tekijoista on pulaa. (Kaijala, 2016)

Melisa Barholm-Moilanen on tiivistanyt asiantuntijarekrytointien onnistu-
misen yksinkertaistetun kaavan, joka toimii kaikissa rekrytoinneissa. Tee
selked rekrytointisuunnitelma. Luo vahva tyonantajakuva ja haluttavuus
tyonhakijoiden keskuudessa. Varmista, etta rekrytointiprosessi on tehokas
ja paatoksentekoprosessi selkea. Tee tiivista yhteistyota rekrytoivien esi-
miesten ja johdon kanssa. Huolehdi siitd, ettd perehdytysprosessi on teho-
kas. (Kaijala, 2016)

On hyva muistaa, ettei rekrytointi paaty tyosopimuksen tekemiseen. Jo
rekrytointivaiheessa onkin hyva varmistaa, etta tyontekija on motivoitunut
siitd, mitd tyonantaja hanelle tarjoaa. Taman jalkeen on tyonantajan teh-
tava lunastaa tyontekijalle antamansa lupaukset. Uuden tydsuhteen alka-
essa tyontekija hakee talon tapoja, oman toimintansa rajoja ja yrityskult-
tuurin toimintatapoja. Mentorointi, esimiehen sdaanndllinen yhteydenpito
ja hyvin suunniteltu perehdytysohjelma ovatkin tdssa tydsuhteen alkuvai-
heessa erittdin tarkeita. Perehdyttdmiseen panostaminen kannattaa, se
osoittaa uudelle tyontekijalle arvostusta ja sitoutumista ja auttaa tyonte-
kijan tehokkaaseen alkuun uudessa tyéssaan. On tarkeda, ettd tyontekija
kokee itsensa arvostetuksi ja huomioonotetuksi, se synnyttda tyontekijan
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arvostusta myos tyOnantajan suuntaan. Onkin varmistettava, ettd tyonte-
kija saa hyvan ja kattavan perehdytyksen seka yrityksen toimintatapoihin
ettd tehtavaan. Tyontekijdlle on viestittava selkedsti odotukset ja tehta-
vankuva seka vastuut. Tyontekijalla tulee olla my0s tiedossa yhteisesti so-
vitut tavoitteet ja mittarit. On lisdksi tarkeaa, etta tyontekija saa esimiehel-
taan tukea, palautetta ja sdaanndéllista seurantaa. Kun edellda mainitut asiat
on huomioitu, voi uusi tyontekija paneutua tyéhonsa parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Epdvarmuus syo energiaa ja johtaa tehottomuuteen seka
tyontekijan turhautumiseen. Pelkkd perehdytyspaiva ei valttamatta riita,
koko organisaatio on hyva ottaa aktiivisesti mukaan perehdytykseen ja
heille on annettava ohjeita siihen, miten vastaanotetaan uusi tekija. Pereh-
dytysta ei kannata jattaa vain kiireisen esimiehen hoidettavaksi, vaan pe-
rehdytykseen on hyva nimetd kummi tai mentori. Mentorille on annettava
riittavasti aikaa ja resursseja perehdytystehtavaan. (Kaijala, 2016)

Tybnantajamielikuvan rakentaminen on pitkajanteista tyota, se ei tapahdu
hetkessa. On huomioitava, etta kaikki ldhtee siita, etta tyontekijat otetaan
organisaatiossa aidosti huomioon, tyontekijoita arvostetaan ja itsemaa-
raamispyrkimykset otetaan huomioon. Ensin on siis saatava sisdisesti asiat
kuntoon, sita kautta viesti hyvasta tyonantajasta ja fiiliksesta valittyy myos
ulospain. Taustalla kehittamisessa tarvitaan johdon tuki, seka sisdiset in-
nostuneet lahettildat, jotka vievat positiivista tydnantajakuvaa eteenpain.
Ty6nantajakuvan kehittamisesta on hyva tehda eri yksikdiden yhteishanke.
Kaikki lahtee siita, etta mietitdan yrityksen tyénantajaimagon tamanhetki-
nen tilanne. Tilanteen voi arvioida analysoimalla olemassa olevat rekry-
tointimateriaalit ja -prosessit, arvioimalla nykyisten tyéntekijéiden ajatuk-
sia ja selvittamalla mitka tekijat houkuttelevat potentiaalisia tyonhakijoita
yritykseen. Keratty tieto tulee analysoida ja poimia sielta nousevat teemat,
palautteiden erot, epdakohdat ja vahvuudet. Sen jalkeen tulisi luoda yrityk-
selle tyontekijaarvolupaus, joka ohjaa ja sitouttaa kehittamistd. Samalla
kannattaa laatia myds sosiaalisen median strategia ja hyédyntaa sosiaali-
sen median kanavia tydnantajaimagon vahvistamisessa. TyOnantajakuvan
rakentamisellekin kannattaa asettaa konkreettisia tavoitteita, sen avulla
saadaan toiminnalle suunta. (Salli & Takatalo, 2014)

Ty6nantajamielikuvan kehittamisen prosessi on Vuorisen (2013, s 191) mu-
kaan viisivaiheinen ja sen avulla pyritaan 16ytamaan vastaukset viiteen ky-
symykseen (kuva 4). Vastausten avulla syntyy suunnitelma, jonka voi to-
teuttaa organisaatiossa kehityshankkein.

2. Millaisi t 5. Mit: i
1. Mits meists i 3. Millaisia 4. Miki on mischos
ajatellaan tyontekijoita viestimme
J.. . |:> henkilésts- |::> ¥ B ; |: . . [ tehokkaasti
tydnantajana? tavoittelemme? tydnantajana? i
tarpeemme? perille?

Kuva 4. TyOnantajamielikuvan kehittdmisen prosessi (Vuorinen, 2013, s.
191).
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Ty6nantajamielikuvan kehittamisen prosessi vaiheittain:

1. Mita meista ajatellaan tyénantajana?

Ensin tulisi tehda arvio nykytilanteesta. Nykytila-arvioon voi kayttaa apuna
erilaisia tydonantajamielikuvatutkimuksia tai -selvityksia. Nykytilanteen ar-
viossa voi tarkastella myos nykyisia tyontekijoita ja sita minkalaista tyovoi-
maa organisaatio on houkutellut. Voi myods selvittda mista tyontekijat or-
ganisaatiossa pitdavat, mika sai heidat valitsemaan juuri tdman tydpaikan ja
minkalainen on tyypillinen tyontekijaprofiili. (Vuorinen, 2013, s. 191)

2. Minkalaisia ovat tulevaisuuden henkildstotarpeemme?

Tulevaisuuden henkilostotarvetta analysoidaan yrityksen strategiaan pe-
rustuen. Yrityksen taytyy pohtia sitd, mihin halutaan edeta, miten ja millai-
sella henkilostolla. Tarpeita peilataan nykytilaan ja mietitdan ristiriitoja
tyonantajamielikuvan ja henkilostotarpeiden valilla. (Vuorinen, 2013, s.
191)

3. Millaisia tydntekijoita tavoittelemme?

Talla kysymyksella pyritdan [6ytamaan profiili siitd, minkalainen on rekry-
toinnin kohderyhma ja mita tdma kohderyhma tyonantajassa erityisesti ar-
vostaa. Olisi hyva maaritella selkeasti, keta halutaan palkata. Tulisi lisdksi
muodostaa taman kohdejoukon kasitys hyvasta tydnantajasta. Taman koh-
dejoukon kasityksen ja nykyisen mielikuvan avulla voidaan luoda tavoitteet
tyonantajamielikuvan kehitystyolle. Totuutta ei kuitenkaan kannata kau-
nistella, mutta kulttuuria voi pyrkia muuttamaan paremmin kohderyhman
odotuksia vastaavaksi. (Vuorinen, 2013, s. 191-192)

4. Mika on viestimme tyonantajana?

Ty6nantajaviestiin tulisi asemoida organisaatio tyénantajamarkkinoilla ja
kiteyttad se mita organisaatio tarjoaa tyonantajana. Viestin tulee olla to-
denmukainen ja sen tulee tuoda esiin organisaation tarjoamia etuja. Vies-
tin olisi hyva olla erottuva ja sen tulisi puhutella nimenomaan aiemmin
maariteltyd rekrytoinnin kohderyhmaa. Totuudessa kannattaa pysya,
koska valheellinen viesti menee lapi vain tuntemattomille ja sekin voi pal-
jastua nopeasti vaikka sosiaalisen median kautta. Sopiva viesti tulee orga-
nisaatiosta sisalta, korostaa kulttuurin vahvuuksia ja kohdentuu tavoitel-
tuihin potentiaalisiin tydnhakijoihin. Rekrytointi-ilmoitus on ndkyva osa
tyonantajabrandiad ja se osuu kohderyhmdaan tunteita herattden. (Vuori-
nen, 2013, s. 192)

5. Miten viemme viestimme tehokkaasti perille?

Viestin perille meneminen tarkoittaa kdytdannon toimia, joilla viestia pyri-
taan valittdamaan kohderyhmalle. Tunteisiin vetoaminen, vahvat mieliku-
vat, tarinat, erottuvat sloganit tai ndkyvat henkilot ovat tehokkaita keinoja
kiinnittdaa kohderyhman huomio. Median kautta tulleita viesteja tehok-
kaampi keino viestid on yrityksen tyontekijoiden kautta. Tarkeda on se
mita tyontekijat kertovat yrityksesta, miten he viihtyvat tyossaan ja millai-
sista arvoista ja tyokulttuurista he viestivat. (Vuorinen, 2013, s. 192) Ole-
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massa olevat tyontekijat ovat yritykselle parhaita puolestapuhujia. Tyon-
tekijoiden huolet ja haasteet valittyvat myds heidan verkostoihinsa ja sil-
loin on vaikea yllapitaa positiivista tydnantajakuvaa. (Kaijala, 2016)

Kaikkein tarkeinta on, etta yritys pitdaa huolta omasta organisaatiokulttuu-
ristaan ja siita ettd nykyiset ja tulevat tyontekijat haluavat tyoskennella yri-
tyksessa. Kun yrityskulttuuri on kunnossa, se tulee saada potentiaalisten
tyonhakijoiden tietoon. Erilaiset edut ovat myds hyvia signaaleja kohde-
ryhman tavoittamiseksi. Erilaiset tapahtumat, oppilaitosyhteistyd, tyonan-
tajakilpailut, lehtiartikkelit ja sosiaalisen median mahdollisuudet ovat so-
pivia keinoja viestinndssa. (Vuorinen, 2013, s. 193-194.)

Ty6nantajakuvan kehittdmisessa on hyva muistaa myos se, ettei kannata
matkia muita yrityksia, jos oma toiminta ei vastaa niiden toimintaa. Nykyi-
siltd tyontekijoilta kannattaa selvittda mika asia tuottaa heille nykyisessa
tehtdavassaan eniten iloa ja inspiraatiota. Lisdksi kannattaa ottaa selvaa
siitd mita nykyiset tyontekijat kehittaisivat ja mihin suuntaan, jotta olisivat
ylpeita siitd, etta ovat toissa yrityksessa. Tyonantajakuvan vetovoiman voi
rakentaa naiden kahden asian varaan. Tarinallista kokemukset ja valitse oi-
keat kanavat kohdeyleis6n tavoittamiseen. Oma organisaatio voi jakaa ta-
rinoita edelleen omissa verkostoissaan. Kannattaa tehda kaikkensa erottu-
akseen massasta, omaa identiteettiddn unohtamatta. Pitdd muistaa, etta
tyonantajakuvan kehittaminen on saannollista ja systemaattista ja sen tu-
loksia tulee mitata ja seurata. Tama on normaalia yritysviestintaa, jonka
kohderyhmana ovat tulevat tyontekijat ja heidan verkostonsa. (Kaijala,
2016.)

3.2 Tyonantajalupaus ja tyonantajan houkuttelevuus

Ty6nantajalupaus (employee value proposition, EVP) on keskeisin tyokalu
tyonantajakokemuksen johtamisessa. Tydnantajalupaus on arvo, jonka
tyontekija saa tyonantajaltaan vastineeksi tekemastaan tyosta. Tyonanta-
jalupauksessa kuvattavien asioiden pitaa olla suhteellisen pysyvia seka yri-
tyksen kulttuuria ja arkea rehellisen aidosti kuvaavia. Positiivinen tyonte-
kijakokemus syntyy, kun lupaukset ovat realistisia, ne toteutuvat arjessa ja
annetut lupaukset lunastetaan. Lupausten tulee olla vahvoja ja selkeita
seka teravasti sanoitettuja. Niiden tulee nakya systemaattisesti seka sisai-
sessa ettd ulkoisessa viestinndssa. Tyonantajalupauksen avulla pyritaan
houkuttelemaan luvattujen arvojen avulla tyontekijoita yritykseen. Houku-
teltavat tyontekijat ovat sellaisia, jotka arvostavat yrityksen lupauksessaan
asettamia arvoja. Tarkeda on pitda huolta siitd, etta yrityksen arvot ja arki
todellisuudessakin toteuttaa ja tuottaa tyonantajalupauksessa luvattuja
asioita. (Luukka, 2019, s. 129-130)

Tybnantajalupausta maariteltdessa tulisi miettia sita, mika on yrityksen toi-
minnan ja olemassaolon sydan. Lisdksi voi miettid, mika on se asia, josta
tyonantaja haluaa olla tunnettu. On myds pohdittava, mikd on se idea,
jonka varaan tyonantajabrdndin tarina halutaan rakentaa. (Mosley, 2014,
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s. 124) Tyonantajalupauksen taustalla on yrityksen olemassa olon syy. Eli
ajatus siitd, mita vaikutusta organisaatiolla on ympardivaan maailmaan ja
ihmisiin. Tyonantajalupaus kertoo sen miksi organisaatioon kannattaa si-
toutua ja mika tekee siitd houkuttelevan. (Morgan, 2017, s. 51) Tyontekijan
tyopaikkaan kohdistuneiden odotusten pitdd myds vastata hanen todelli-
sia kokemuksiaan, odotusvastaavuuden on toteuduttava. Ellei odotusvas-
taavuus toteudu, ei merkityksellinen tyénantajakokemus ole mahdollinen.
Tama vaikuttaa myds tyontekijan motivoitumiseen, sitoutumiseen ja tyon-
antajauskollisuuteen. (Luukka, 2019, s. 133)

Ty6nantajalupausten suunnittelu [ahtee asiakaslupauksesta, tyontekijapo-
lusta ja henkiloston palautteesta. Naista lahtokohdista koostetaan luon-
nokset henkilostolupauksista. Sen jalkeen selvitetdan henkiloston ajatuk-
sia tyOnantajalupauksista workshopin avulla. Tuloksista kiteytetdan henki-
Io6stolupaukset ja tehddan konkreettiset toimintamallit henkilostélupauk-
selle, joka lopuksi jalkautetaan koko henkilostolle. (Korkiakoski, 2019, s.
158) Taulukossa 1 on kuvattu tarkemmalla tasolla tyénantajan houkutte-
levuuden viisi tekijaa.

Ty6nantajan houkuttelevuus perustuu Berthonin ym. tutkimuksen mukaan
viiteen tekijaan:

1. Kiinnostavuus. Tyonantajan houkuttelevuus perustuu innostavaan
ja inspiroivaan ymparistdoon ja menestyvaan toimintaan.

2. Toimiva tyoyhteiso ja sosiaalinen arvo. Ty6nantajan houkuttele-
vuus perustuu vahvaan yhteisollisyyteen ja tyoyhteisoon. Tyonte-
kija sitoutuu hauskaan tydymparistdon, mukaviin tyékavereihin ja
tiimihenkeen.

3. Taloudellinen arvo ja ansaintamahdollisuudet. Tyénantajan hou-
kuttelevuus perustuu turvattuun tyésuhteeseen ja sen luomiin ta-
loudellisiin etuihin seka ylennysmahdollisuuksin.

4. Kehittymismahdollisuudet. Houkuttelevuus perustuu uran kan-
nalta tarkedan tyokokemuksen saamiseen ja osaamisen kerdaami-
seen.

5. Vetovoimaisuus. Tyonantajan houkuttelevuus perustuu mahdolli-
suuksiin hyddyntdd omaa osaamista ja opettaa muita ymparis-
tossa, joka on humanitaarinen ja asiakaskeskeinen. (Berthon ym.
2005, s. 159-162, Lehtinen, 2019, s. 26-27)
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Taulukko 1. Tyonantajan houkuttelevuuden tekijat (Lehtinen, 2019, s.

27).

Kiinnostavuus

Tyoskentely jannittavassa ymparistdssa
Innovatiivinen tydnantaja — uudenlaiset tyo-
tavat/tulevaisuuteen katsova

Organisaatio arvostaa ja hyodyntaa luovuut-
ta

Organisaatio tuottaa korkealaatuisia tuot-
teita ja palveluita

Organisaatio tuottaa innovatiivisia tuotteita
ja palveluita

Toimiva tyoyhteiso

Hauska tyoskentely-ymparisto
Hyvat valit esimiehen kanssa

Hyvat valit tyokavereiden kanssa
Kannustavat ja rohkaisevat kollegat
lloinen tydymparisto

Ansaintamahdollisuu-
det

Hyvat etenemismahdollisuudet organisaa-
tiossa

Pysyva tyopaikka organisaatiossa
Kaytannonldaheinen tyokokemus organisaa-
tiossa

Keskimaaraista korkeampi peruspalkka
Houkutteleva kokonaiskompensaatio

Kehittymismahdolli-
suudet

Tunnustus/Arvostus johdolta
Ponnahduslauta tulevaisuuden tyollistymi-
seen

Tunnet olosi hyvaksi, koska tyoskentelet ky-
seisessa organisaatiossa

Tunnet olosi itsevarmemmaksi, koska tyos-
kentelet kyseisessa organisaatiossa

Vetovoimaisuus

Humanitaarinen organisaatio — antaa takai-
sin yhteiskunnalle

Mahdollisuus soveltaa oppimiasi asioita kay-
tantdon

Mahdollisuus opettaa muille mita on oppi-
nut

Hyvaksynta ja yhteenkuuluvuus
Organisaatio on asiakasorientoitunut
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Dabirianin, Kietzmannin ja Diban tutkimuksessa (2017, s. 200) on tyonteki-
jan houkuttelevuustekijoihin lisatty edella mainittujen lisaksi johtamisen
arvo ja tydelaman tasapaino. Tutkimuksen mukaan nykyiset, entiset ja po-
tentiaaliset tyontekijat arvostavat tyonantajalupauksessa seitsemaa eri te-
kijaa, jotka ovat tyon sosiaaliset tekijat, mielenkiintoiset ja haastavat tyo6-
tehtadvat, taitojen hyodyntaminen mielekkaasti, ammatillisen kehittymisen
mahdollisuudet, taloudelliset kompensaatiot, johdon rooli sekéa tyon ja va-
paa-ajan tasapaino (kuva 5).

SEVEN EMPLOYER BRANDING VALUE PROPOSITIONS

SOCIAL INTEREST APPLICATION | DEVELOPMENT| ECONOMIC MANAGEMENT WORKILIFE
VALUE VALUE VALUE VALUE VALUE VALUE BALANCE
E 3 / \ \ / \ \
AN,
Is this a fun Is this an Is the work Are there Is work Are managers Are work
place to work interesting place meaningful and opportunities for rewarded good, honest arrangements
with talented to work, with does it invite the employees to appropriately leaders who flexible enough
people and challenging application of grow and through salaries, inspire, trust, to achieve
a great but achievable knowledge and advance benefits and protect, enable success on and
organizational goals? skills? professionally? perks? and respect off the job?
culture? employees?

Kuva 5. Seitseman tyonantajalupausta (Dabirian ,2017, s. 200).

Sosiaaliset tekijat (social value) tydssa ovat emotionaalisia tekijoita. Ihmi-
set saavat paljon positiivisesta tyoymparistosta, hauskoista tyokavereista,
joilla on samanlaiset arvot, ongelmaldhtdisesta tiimitydsta ja ihmiskeskei-
sesta organisaatiokulttuurista. Mielenkiintoiset tyotehtavat (interest va-
lue) ovat sellaisia, joissa tarvitaan uusia tydtapoja ja innovatiivisuutta haas-
teellisten, mutta saavutettavissa olevin tehtavien parissa. Mielekas taito-
jen hyédyntaminen (application value) on tyontekijoiden halua antaa osaa-
misensa ja taitonsa tarkoituksenmukaiseen kayttoon. Kehittymisen mah-
dollisuudet (development value) ovat tyonantajan kykya tiedostaa tyonte-
kijoiden osaaminen ja vahvuudet ja tarjota tyontekijalle sen mukaan mah-
dollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen ja etenemiseen uralla. Taloudel-
lisiin arvoihin (economic value) kuuluu palkan lisdaksi myos erilaiset etuu-
det, kuten esimerkiksi tyoterveyshuolto, tyoturvallisuus ja muut tyésuhde-
edut. Johtamisen merkitys (management value) on myds suuri. Positiivi-
nen tai negatiivinen johtamiskokemus vaikuttaa tyontekijoiden vapaa-ai-
kaan seka ystava- ja perhesuhteisiin. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino (work
/life balance) auttaa ihmisia johtamaan omaa tyotaan ja tydminaa tasapai-
noisessa suhteessa muiden identiteettien kanssa (vanhempana, ystavana,
harrastuksissa), ilman stressia tai konflikteja. (Dabirian, 2017, s. 200-201)

Marokon ja Unclesin (2008, s.169) tyonantajabrandayksen mallissa (kuva
6) on kuvattu tyonantajabrandin onnistumisen eri vaihtoehdot muuttujien
avulla. Toisina muuttujina ovat brandi ja sen houkuttelevuuden ulottuvuu-
det (ei houkutteleva —houkutteleva). Toisina muuttujina ovat psykologisen
sopimuksen toteutumisen ulottuvuudet (tdsmallinen — epdmaardinen).
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Mallin vaihtoehdossa yksi on tilanne, jossa tyontekijat eivat koe organisaa-
tiota houkuttelevana, mutta organisaation tekema psykologinen sopimus
tyontekijoiden kanssa kuitenkin toteutuu. Toisessa vaihtoehdossa organi-
saatio koetaan houkuttelevaksi, mutta psykologinen sopimus ei toteudu.
Tilanteessa kolme tyontekijat eivat ole kiinnostuneita organisaatiosta, eika
psykologista sopimustakaan tayteta. Neljannessa tilanteessa organisaatio
koetaan houkuttelevaksi ja psykologinen sopimus taytetaan.

Téasméillinen

1. Ei houkuttele 4. Houkuttelee
tyontekijoita tyontekijoita
Sopimus taytetaan Sopimus taytetaan

Ei houkutteleva Houkutteleva
3. Ei houkuttele 2. Houkuttelee
tyontekijoita tyontekijoita
Sopimusta ei Sopimusta ei
tayteta tayteta

Epédmddrdinen

Kuva 6. Tydnantajabrandayksen typologia (Moroko & Uncles, 2008, s.
169).

Moroko ja Uncles (2008, s. 173) ovat soveltaneet mallia kuvaamaan johta-
misvaikutuksia erilaissa tydnantajaskenaarioissa (kuva 7). Mallissa on ku-
vattu organisaation tilannetta ja ongelmia tyonantajabrandayksen typolo-
gian eri vaihtoehdoissa. Yritys voi tuntea olevansa missa tahansa naista
skenaarioista, mutta se ei valttamatta ole pysyva tila. Onkin huomioitava,
ettd nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden ndkemykset muuttuva
ajan myota. Tyonantajabrandayksen aste ei ole staattinen tila, vaan yrityk-
sen tyonantajabrandin strategisesta johtamisesta riippuen se voi siirtya
mihin vaihtoehtoon tahansa.

Ensimmaisessa vaihtoehdossa organisaatiossa on epdonnistumisia ja on-
gelmia viestinndssa. Organisaatiolla on houkutteleva tyonantajabrandi,
joka ei kuitenkaan tavoita kohderyhmaansa. Tama saattaa johtua siit, ettd
yrityksen tyonantajakuva on arvolupaukseltaan ristiriitainen. Kohderyh-
malla saattaa myos olla negatiivinen brandimielikuva yrityksesta. Voi myos
olla, ettei yritys riittavasti erotu kilpailijoistaan tai yrityksen potentiaaliset
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tyontekijat eivat tiedd yrityksen mahdollisuuksista tydnantajana. Organi-
saatio voi kehittaa tydnantajabrandiadan parantamalla yrityksen viestintaa
strategisesti. (Moroko & Uncles, 2008, s. 172)

Toisessa vaihtoehdossa yritys on saanut houkuteltua oikeat tyontekijat,
mutta ei pystykaadn toteuttamaan arvolupaustaan, organisaatiolla on stra-
tegisen yhteensopimattomuuden ongelma. Hakemuksia tulee yritykselle
keskimaaraistd enemman, mutta tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta, ei-
vatka tyontekijat sitoudu yritykseen. Jotta yrityksen tilannetta saadaan pa-
rannettua, tulisi yrityksen tyOnantajalupaus kuvata realistisemmin tai
tyontekijoiden sisdista sitoutumista tyontekijakokemukseen tulisi pyrkia
parantamaan. Tama ongelma saattaa olla vaikeammin korjattavissa. (Mo-
roko & Uncles, 2008, s. 172)

Kolmannessa vaihtoehdossa kohtaamattomuus on pitkalta aikavalilta.
Tybnantajabrandi on epdvarma, jolloin tyonantaja ei ole houkutteleva,
eika kiinnostava potentiaalisten tyontekijéiden mielesta. Sisdinen tyonte-
kijakokemuskaan ei ole riittavan voimakas sitouttaakseen tyontekijat or-
ganisaatioon. Tdssa vaihtoehdossa tulisi yrityksen sisalla miettia yrityksen
tyonantajalupaus uudelleen organisaation kulttuurin muutoksen kautta.
Uusi todellinen yrityksen arvoihin ja kulttuuriin seka tyonantajakokemuk-
seen perustuva tyonantajalupaus tulee huomioida viestinnadssa laajemmin.
Onnistuneella viestinnalla ja organisaation kdaytannon toiminnan kehitta-
misellda muodostetaan perusta uudelle tyonantajalupaukselle. Taman ti-
lanteen korjaamiseksi vaaditaan jatkuvaa ja koordinoitua yrityksen strate-
gian ja kdytantodjen uudistamista. (Moroko & Uncles, 2008, s. 172)

Neljannessa skenaariossa ovat tyénantajabrandayksessa menestyneet yri-
tykset, jotka koetaan potentiaalisten tydntekijéiden ja nykyisten tyonteki-
joiden keskuudessa houkutteleviksi. Aloitettuaan tyon organisaatiossa,
heiddn kokemuksensa on yhdenmukainen rekrytointiprosessin aikana
muodostuneen tyonantajakokemuksen kanssa. Todellinen tydnantajako-
kemus voi olla myds aiempaa kokemusta parempi. Tahan tilanteeseen yri-
tykset pyrkivat, koska silloin on mahdollisuudet saada potentiaaliset ja par-
haat tyontekijat hakeutumaan yritykseen ja myos sitoutumaan siihen jat-
kossa. Tyontekijoiden sitoutuneisuus organisaatioon lisda myds yrityksen
tuottavuutta. (Moroko & Uncles, 2008, s. 172)
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Tdsmédllinen

1. Epdonnistunut
viestinta

Tyénantajalla on
houkutteleva
tyonantajakuva,
potentiaaliset tydntekijat
eivat kuitenkaan ole
kiinnostuneita.

Ei houkutteleva

3. Pitkdn aikavalin
kohtaamattomuus
Ty6nantajakuva on
epdvarma, tydnantaja ei
ole houkuttelevana eika
tydntekijakokemus ole
tyontekijoita sitouttava.

4. Menestynyt
tyénantajabrandi
Tybnantaja koetaan
houkuttelevaksi,
potentiaalisten
tyontekijoiden odotukset
tayttyvat ja nykyiset
tyontekijat sitoutuvat.

Houkutteleva

2. Strateginen
yhteensopimattomuus
Tydnantaja pystyy
houkuttelemaan oikeat
tyontekijat, mutta ei
toteuta arvolupausta
nykyisille tyéntekijoille.

Epédmddrdinen

Kuva 7. Tydnantajakuvan johtamisen vaikutukset (Moroko & Uncles,

2008, s. 172).

3.3 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemusta ei voi luoda, ellei tunneta tyontekijoita. Organisaa-
tion on siis tunnettava omat tyontekijansa. Tahan tarvitaan esimiehia ja
johtoa, joilla on kyky ja halu tutustua tydntekijéihin yksiloina. Tyontekija-
kokemus on aina jokaisen tyontekijan yksiléllinen kokemus, joten organi-
saation tyontekijakokemuksetkin ovat yksil6llisida. Onkin tarkeaa, etta
tyontekijat ovat mukana luomassa yhteista tyonantajalupausta. (Morgan,
2017, s. 9-10) Kuvassa 8 on kuvattu Leidenschaftin organisaation menes-
tysketju. Menestysketjussa on kuvattu se prosessi, miten tyontekijaym-
marrys vaikuttaa yrityskulttuuriin, tyontekijakokemukseen ja viimekadessa
asiakaskokemukseen (Luukka, 2019, s. 117).
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TYONTEKIA- YRITYS- TYONTEKIJA- ASIAKAS-
YMMARRYS KULTTUURI KOKEMUS KOKEMUS
Jotta saadaan Oikein muotoiltu Tyontekijakoke- Toivottu ja oikein

toivotunlainen yrityskulttuuri voi mus on keskeisin johdettu
yrityskulttuuri, on [ tuottaa [ asiakaskokemuk- I: asiakaskokemus on

ymmarrettava toivotunlaisen seen vaikuttava keskeisin

mitka asiat ovat tydntekija- yksittainen tekija. asiakasuskolli-
tyontekijoille kokemuksen. suuteen vaikuttava
merkityksellisia. tekija.

Kuva 8. Leidenschaftin organisaation menestysketju (Luukka, 2019, s.
117).

Tyontekijaymmarrys on ymmarrysta organisaation yksittaisia tyontekijoita
motivoivista ja heitd sitouttavista asioista. Niiden perusteella saadaan
myo6s kokonaisymmarrys eri yksikoista seka tyontekijoiden motivaatioteki-
joiden yhtenadisyydesta tai eroavaisuuksista. Tyontekijaymmarrys perustuu
tietoon ja siihen, ettd jokainen tyontekija on yksilo, joka haluaa tulla joh-
detuksi ja kohdatuksi yksil6llisesti. Tyontekijan nakemys on tarked, koska
organisaation vahvin ja heikoin lenkki on aina yksil®. Jotta organisaatio me-
nestyy ja tyontekijat voivat siind hyvin, on kiinnitettava huomiota tyonte-
kijdaymmarrykseen. Tavoitteena on ymmartaa se, mika tyontekijoille on
tarkeintd ja miten se toteutuu kdytannon tydssa. Tyontekijaymmarrysta
voi mitata erilaisilla kyselyilla, mutta parhaiten siita saa tietoa kohtaamalla,
keskustelemalla ja kuuntelemalla tyontekijoiden ajatuksia. (Luukka, 2019,
s.118-121)

Tyontekijakokemusta mittaamalla pyritddan saamaan tietoa, jonka perus-
teella yrityksellda on valmiudet tehda henkiléston kehittamiseen liittyvia
toimenpiteita. Mittaamisen tulee olla monipuolista ja siind tulee huomi-
oida seka yksittaisten tyontekijoiden etta tyoyhteison avainhetket ja arki-
set asiat. Tyontekijakokemuksen mittaristo voidaan jakaa kolmeen eri osa-
alueeseen, jotka ovat avainhetket, tyésuhde ja henkilosto. On tarkeada
suunnitella tyontekijakokemuksen mittaamiseen sopivimmat mittarit eri
tilanteisiin. Valilla tarvitaan nopeita, suoraviivaisia ja helppoja mittareita,
kuten emojipalautteita tai eNPS-mittareita. Toisinaan kuitenkin tarvitaan
myo0s syvallisempia ja laajempia kysymyspattereita, joista saadaan syvem-
paa tietoa tyontekijan tai tyoyhteison tilanteesta. Tyontekijan elinkaaren
avainhetkia ovat kiinnostuminen yrityksestd, rekrytointiprosessi, pereh-
dyttdminen tyésuhteen alussa, tydsuhteen muutos ja paatos lahtea yrityk-
sestd. Avainhetkid mitattaessa keratdan tietoa tilanteeseen sopivalla ta-
valla ja tavoitteena on saada tietoa seka tyontekijan omista kokemuksista
ettd avainhetkeen liittyvista kehitystarpeista. Arkiset hetket ovat normaa-
liin tyopaivaan liittyvia tilanteita, palavereja ja taukoja, joten niiden kar-
toittaminen tulisi olla helppoa ja yksinkertaista. (Korkiakoski, 2019, s.
130-140)
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Tyontekijakokemus on tyontekijan henkilokohtainen kokemus. Se on ko-
kemus omien odotusten ja hdnelle organisaation taholta annettujen lu-
pausten suhteesta toisiinsa (kuva 9). Hyva tyontekijakokemus ei toteudu
ja tapahdu itsestdan vaan sita johdetaan. Tyontekijakokemusta johdetaan
siten, ettd rakennetaan tydnantajalupaus, joka houkuttaa ja innostaa tyon-
tekijoita. Lisaksi rakennetaan yrityskulttuuri, joka on totuuden mukainen
ja toteutuu tyontekijoiden arjessa. (Luukka, 2019, s. 128-129)

Tyonantajan Tyontekija- Yritys-
arvolupaus kokemus kulttuuri
Lupaukset ja Tyytyvdisyys ja Toteutus ja totuus
odotukset tyytymattémyys

Kuva 9. Tyontekijakokemus ja yrityskulttuuri (Luukka, 2019, s. 128, mu-
kaillen Morgan 2017, s. 8).

Tyontekija ndakee tyon kokemuksena, joka vaikuttaa jokapaivdiseen ela-
maan tyopaikalla ja sen ulkopuolella. Tyohon sisaltyy myds kokonaisvaltai-
nen fyysinen, henkinen, ammatillinen ja taloudellinen hyvinvointi. Tyénha-
kijat arvioivat tydnhakijakokemuksen jo rekrytointiprosessin aikana tapah-
tuneen vuorovaikutuksen avulla sitda, miten he sopivat organisaatioon ja
minkalaiselta elama vaikuttaisi osana organisaatiota. Tyontekijat hakevat-
kin kokonaisvaltaista kokemusta tydnantajiltaan, on sitten kyseessa koko-
aikainen, osa-aikainen tai maaraaikainen tyosuhde. Henkilostoosastolle ja
johdolle tdma kokonaisvaltainen ajattelutapa antaa mahdollisuuden aja-
tella tyontekijakokemusta laajemmin. Kuvassa 10 on kuvattu erilaisia teki-
joita, jotka vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Naita tekijoita ovat merki-
tyksellinen tyd, johdon tuki, positiivinen tydymparisto, kehittymisen mah-
dollisuudet ja johdon luottamus. (Bersin, Flynn, Mazor & Melian, 2017,
s.55)



24

Yksinkertaisesti vastustamaton organisaatiomalli (Simply Irresistible Organization Model™)

o &8 o O |

Merkityksellinen tyo Kannustava Positiivinen Kehittymisen Luottamus
esimiestyo tyoympaéristo mahdollisuudet johtamiseen
Autonomia Selkeat, lapinakyvat Joustava Koulutusta ja tukea Missio ja tarkoitus
tavoitteet tydymparistd tyohon
Ihmiset oikeilla Valmentava Ihmiskeskeisyys Tyonkierto ja Jatkuva sijoittaminen
paikoilla johtaminen kehittymisen ihmisiin

mahdollisuudet

Pienet, Satsaus johdon Toisten Itseohjautunut, Lapinakyvyys ja
voimaantuneet kehittamiseen huomioimisen dynaaminen rehellisyys
tiimit kulttuuri oppiminen
Aikaa hoitaa tyohon | Kettera suorituksen | Oikeudenmukaisuus, Vaikuttava Innostaminen ja
liittymattomia johtaminen osallistaminen ja oppimiskulttuuri inspiraatio
asioita monimuotoisuus

Yhteistyo ja viestintd koko organisaatiossa

Kuva 10. Positiiviseen tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat, Simply
Irresistible Organization Model™ (Bersin ym., 2017, s. 55).

Positiiviseen tyontekijakokemukseen vaikuttaa tyon merkityksellisyys.
TyOssa tulee olla riittavasti itsendisyyttd, jotta voi olla luova ja tarpeeksi
aikaa, jotta tyosta voi suoriutua hyvin. Kun tyontekijat saavat tehda tyo-
taan itsenadisesti tyon tekemiseen tarvittavilla valineilld, he saavat tyostaan
oikeudenmukaista palkkaa ja he oppivat uutta, parantavat tyontekijat sa-
malla myds omaa toimintaansa ja asiakaskokemusta. Johdon tuki on tar-
kea tyonantajakokemukseen vaikuttava tekija kaikissa organisaatioissa. lh-
miset tarvitsevat valmentavaa johtamista, palautetta ja kehittymismahdol-
lisuuksia. Organisaation tavoitteiden tulee olla lapinakyvia ja selkeita. Joh-
don ja esimiesten kehittamiseen pitaa varata resursseja ja suorituskyvyn
johtamisen tulee olla ketteraa. Tyontekijakokemuksen taustalla vaikuttaa
my0ds tyoympadriston positiivisuus. Positiivinen tydymparistd on joustava,
humanistinen, toisiaan kunnioittava sekd oikeudenmukainen. Yhtena vai-
kuttavana tekijana ovat tyontekijéiden mahdollisuudet kasvuun. Tyossa
taytyy olla mahdollisuus kehittya ja oppia uutta. Kehittymisen mahdolli-
suuksissa on apuna organisaation oppimisen kulttuuri ja oppimisen tuke-
minen sekd mahdollisuus tyonkiertoon. Jos tyontekijoille annetaan mah-
dollisuus kasvuun, he innostuvat, liiketoiminta muuttuu ketterammaksi ja
innovatiivisemmaksi ja tyontekijat sitoutuvat organisaatioon. Viidentena
tekijana on innostava ja luotettava johto, jolla on selked, rehellinen missio
ja tarkoitus. Ihmisiin luotetaan ja heitd arvostetaan, johtaminen on |a-
pindkyvaa ja rehellistd sekd inspiraatiota lisdavaa. (Bersin ym.,2017, s. 55)

Tyontekijakokemuksen taustalla on kolme ymparistoa: fyysinen tydympa-
risto, tekninen ymparisto eli teknologia ja organisaation kulttuuri eli yritys-
kulttuuri. Naistd kolmesta ymparistosta muodostuu tyontekijoille tarkeim-
mat tekijat, jotka vaikuttavat heidan tyontekijakokemukseensa. ACE (tek-
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nologia), COOL (fyysinen ymparistd) ja CELEBRATED (kulttuuri) muodosta-
vat tyontekijakokemuksen kokonaisuuden. Kaikki tyontekijakokemuksen
tekijat vaikuttavat tyontekijoihin ja koko organisaatioon. (Morgan, 2017, s.
13). Henkilostokokemus on yhtalo, joka yhdistdd nama kolme osa-aluetta.
Kaikki osa-alueet ovat riippuvaisia toisistaan ja niihin tulee kiinnittdaa huo-
mioita, erityisesti siksi, ettd ne heijastuvat myo6s yrityksen asiakaskoke-
mukseen. (Korkiakoski, 2019, s.123)

Fyysinen ymparisto on tyopaikan tyoskentely-ymparisto, sen fyysinen viih-
tyvyys ja toiminnollisuus eli tilat, jossa tyOntekijat viettavat suurimman
osan tyopaivistaan. Fyysisella ymparistolla on myos vaikutusta tyontekijoi-
den psykologiseen hyvinvointiin. Tydymparisto on fyysisesti houkutteleva,
kun sinne on mukava tuoda vierailijoita tai ystavia. Hyva fyysinen ympa-
ristd on joustava ja siind heijastuu organisaation arvot. Tydpaikalla on
mahdollisuus hyodyntaa erilaisia tyotiloja. Fyysisen ty0ympariston arvos-
tus mittaa tyontekijan tyopaikkaylpeytta, kiintymysta organisaatioon seka
tyontekijoiden ja organisaation valista suhdetta. (Morgan, 2017, s. 59-63)
Tydymparisto on se osa yrityksestd, jonka voimme nahda, kokea, tuntea ja
haistaa (Korkiakoski, 2019, s.127).

Tyon tekeminen on tullut entista joustavammaksi, tyota voidaan yha
enemman tehda tyontekijan valitsemassa paikassa ja hdanen valitsema-
naan aikana. Tama tyopaikka- ja aikasidonnaisuus vaihtelee kuitenkin eri
alojen ja tyoroolien mukaan, kaikissa tyopaikoissa se ei ole edes mahdol-
lista. Kuitenkin joustavuuteen ja valinnan mahdollisuuteen pitaisi olla mah-
dollisuuksia myos aika- ja paikkasidonnaisissa toissa. Tyopaikassa, joka on
joustava ja jossa tyontekijalla on valinnan vapaus tyon tekemisen suhteen,
kasvattaa tyon tuottavuutta. Lisaksi tyontekijoilla on vahemman stressia ja
sairaspoissaoloja ja tyontekijat ovat terveempia ja onnellisempia. Samalla
saastetaan kuluissa ja luottamus kasvaa. Joustavuus mittaa organisaation
kykya mukauttaa tyon tekemisen tapoja, sitoutumista tyontekijoiden ela-
man helpottamiseen ja edistyksellista tyopaikka-ajattelua. (Morgan, 2017,
s. 64-65)

Jokaisessa organisaatiossa on arvot, joihin organisaatio uskoo ja joita se
haluaa kunnioittaa. Arvot ohjaavat organisaatiokulttuuria ja organisaation
valintoja. Tyontekijat valitsevat tyopaikkansa siten, ettd omat ja organisaa-
tion arvot ovat samansuuntaiset. Onkin tarkeds, etta yrityksen kertomat
arvot toteutuvat myds kdytannon tyossa. Jos arvot ja todellisuus eivat koh-
taa, tulee valheellinen, petetty ja huijattu olo ja tyontekija saattaa katke-
roitua. Arvojen toteutuminen kaytannossa mittaa sitoutumista tyonteki-
joihin, vastapainona ovat tyhjat puheet. Se mittaa myos sita arvostaako
organisaatio itsedan sellaisena kuin se on. Arvot mittaavat myos organisaa-
tion rehellisyyttd, suoraselkaisyytta ja kulttuuria. (Morgan, 2017, s. 67-69)

Tekniseen ymparistoon kuuluu kaikki teknologiat, joita hyodynnetaan tyén
tekemisessa. Siihen liittyvat erilaiset ohjelmistot, jarjestelmat ja alustat,
joiden tarkoituksena on helpottaa tyon tekemistd. Organisaation on kiin-
nitettdva huomioita siihen, ettd teknologiset jarjestelmat ja ratkaisut ovat
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kaikkien saatavilla. Joustavat tekniset ratkaisut mahdollistavat usein myos
sen, ettd joustava ja paikkaan sitomaton ty6 on mahdollista. Teknologia
muuttuu nopeasti ja samalla my0s erilaiset jarjestelmat vanhenevat. Usein
on uudistuksen aika jo siina vaiheessa, kun edellinen jarjestelma on ajettu
sisddn organisaatiossa. Se, etta kaikilla on paasy erilaisiin ohjelmistoihin,
kertoo sitoutumisesta innovoimiseen, yhteistydhon ja kommunikaatioon
organisaatiossa. Sen avulla myoés mahdollistetaan organisaation toimimi-
nen kokonaisuutena. Se kertoo my0Os organisaation teknisesta taitavuu-
desta. On tarkeda pitada mahdollisimman lapindkyvana se, mita uusia tek-
nologioita hyodynnetdan ja kdyttéonotetaan ja miksi. (Morgan, 2017, s.
77-81)

Teknologisten jarjestelmien tulisi lisaksi olla kayttajaystavallisia, hyvin
suunniteltuja, tarpeellisia ja arvokkaita. Jarjestelma on silloin hyva, kun
voisit ajatella kdyttavasi sitd myos henkilokohtaisessa elamassa. Nain ollen
vapaa-ajalla kdytetyt sovellukset ja jarjestelmat voisivat toimia hyvin ty6-
elamassa. Jarjestelmien tulisi olla helppokayttodisia ja niilla tulisi olla kayt-
toarvoa tyontekijoille. Kayttajaystavalliset teknologiat ja niiden hyédynta-
minen kuvaavat organisaation eteenpain katsovaa lahestymista teknologi-
aan. Teknologian avulla luodaan modernia kokemusta tydsta ja lisataan
tyontekijoiden tehokkuutta ja sitoutumista tyoéhonsa. (Morgan, 2017, s.
82-83)

Teknologiassa on lisdaksi huomioitava tyontekijoiden tarpeet suhteessa yri-
tyksen asettamiin vaatimuksiin. Yrityksen IT-osaston tulisi kuunnella tyon-
tekijoiden ajatuksia ja kokemusta siitd, mita teknisia ratkaisuja tyossa tar-
vitaan ja mitka teknologiat ovat toimivia. Se mahdollistaa sen, etta tyonte-
kijat voivat tehda parhaansa tydssaan. (Morgan, 2017, s. 84-85)

Yrityskulttuuri on tavallaan ilmaa, jota yrityksen tyontekijat hengittavat
(Korkeakoski, 2019, s. 124). Organisaatiokulttuuri on nakymaton osa orga-
nisaatiota, joka on olemassa huolimatta siitd kehittaako yritys sita tai ei.
Yksi osa kulttuuria on se, minkéalaisena yritys nayttaytyy muille. Positiivinen
yrityskuva ja ihailtu organisaatio saa ihmiset kiinnostumaan yrityksesta ja
tyoskentelysta sielld. Tyonantajakuva, ylpeys, vaikutus ymparoivdan maa-
ilmaan ja organisaation kertoman tarinan vaikuttavuus mittaavat taman
toteutumista. (Morgan, 2017, s. 90, s. 95)

Yrityskulttuuri pohjautuu yrityksen arvoihin, mutta arvojen jalkautuminen
tarvitsee rinnalleen my0s aitoa osallistamista ja avoimen kulttuurin (Kor-
keakoski 2019, s. 125). On tarkeda, etta jokainen tyontekija tuntee itsensa
arvostetuksi. Helpoin tapa selvittda se mita tyontekijat arvostavat, on tu-
tustua tyontekijoihin. Myos palkka ja erilaiset edut ovat tarkeita tyonteki-
joille. On vaikea tuntea itsensa arvostetuksi, jos tyostdan ei saa ansaittua
kompensaatiota. On lisdksi tarkeaa, etta tyontekijoiden ajatuksia kuunnel-
laan. Joissakin organisaatiossa ei edelleenkadan edes kysyta tyontekijoiden
ajatuksia tai mielipiteita paatoksenteossa. Usein tyontekijat naissakin ta-
pauksessa kertovat mielipiteensa ja liiskaavat tydnantajan. On myos yrityk-
sid, joissa kysytaan tyontekijoiden mielipiteita, mutta saaduilla tiedoilla ei
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tehdd mitdan. Tama on tyontekijoiden mielesta turhauttavaa. Ei kannata
kysya mielipidettad, ellei olla valmiita tekemaankin jotain. Lisdksi on yrityk-
sid, jotka kysyvat ja tunnustavat tyontekijoiden antamaan palautteen. On
tarkeaa tehda erilaisia kyselyita, keskustella tyontekijoiden kanssa asioista
ja tiedostaa asioita. Kaikkein tarkeinta kuitenkin olisi, etta yritys kysyisi, tie-
dostaisi ja toimisi tyontekijoiden antamien ideoiden, palautteen ja mielipi-
teiden perusteella. Se, ettd tyontekijoiden tekema tyé huomioidaan, on
tarkeda. Tyontekija olisi hyva huomioida ihmisena, siten ettd kohtaami-
sella ja kiitoksella on oikeasti merkitysta. Tama mittaa tyontekijoiden viih-
tyvyyttd seka sitad kokevatko he tulevansa kuulluksi ja arvostetuksi. (Mor-
gan, 2017, s. 95-99)

Tyontekijoiden on koettava tekemansa tyo tarkeaksi ja merkitykselliseksi.
Se auttaa tyontekijoita tuntemaan itsensa osaksi yritysta ja tekemaan par-
haansa omasta tahdostaan. Tama on mahdollista, jos ihminen tekee tyota
yrityksessa, jonka arvot ja tarkoitus ovat tasapainossa hanen omien arvo-
jensa kanssa. Tyontekijoiden on koettava olevansa osa tiimia, kuuluvansa
johonkin. Tama tunne tuo mukanaan luottamusta, psykologista turvaa ja
yhteistyota. Yksi organisaatiokulttuurin osatekijoista on tydyhteisén moni-
muotoisuus. Monimuotoisuuden voidaan nahda olevan yhdistelma, joka
saa eri osat toimimaan hyvin yhteen. Organisaatio on avoin, ja jokaista
tyontekijaa arvostetaan tyontekijana ja ihmisena. Se luo psykologista tur-
vallisuutta. Tyontekijat yrityksen suosittelijoina ovat yksi tekija yrityksen
tyontekijakokemuksessa. Taman selvittamiseksi yritykset kayttavat Em-
ployee Net Promoter Scorea (eNPS), jossa yhden kysymyksen avulla selvi-
tetdan, suosittelisiko tyontekija yritysta tyopaikkana muille. Tama kertoo
tyontekijoiden aidosta halusta tyoskennella yrityksessa seka heidan sitou-
tumisestaan yritykseen. (Morgan, 2017, s. 101-102, s. 109, s. 112, 5. 114)

Tyontekijat tarvitsevat mahdollisuuden oppia uutta. Organisaation tulee
luoda edellytykset uuden oppimiselle. Organisaation tehtavana on mah-
dollistaa tyontekijoidensd oppiminen erilaisin koulutuksin. Oppimisen
mahdollistaminen on investointia ihmisiin. Tyontekijat haluavat tulla koh-
delluksi tasavertaisesti. Esimieheltd tama vaati sitd, ettd han tuntee tyon-
tekijansa ihmisind, ymmartaa heidan tilanteensa, kuuntelee heita ja antaa
aidosti kaikille mahdollisuuden. Esimiehen tulee osoittaa empaattisuutta
tarvittaessa ja kaikkia tyontekijoita on pystyttava kohtelemaan inhimilli-
sesti aikuisina. Esimiesten ja johdon tulisi liséksi olla enemman valmentajia
ja mentoreita tyontekijoille. Lisdksi on tarkedad huomioida tyontekijoiden
terveys ja hyvinvointi. Organisaation on ymmarrettava myos se, etta tyon
tarjoamisen lisdksi on pidettava huolta tyontekijoista ja heidan jaksamises-
taan. (Morgan, 2017, s. 114-115, 5. 120-121, s. 124-125)

Organisaation tulee huomioida tyontekijoiden sitoutuminen tyéhon ja or-
ganisaatioon. On tarkeda pitda huolta tyontekijoiden kokonaisvaltaisesta
tyontekijakokemuksesta ja siitd, ettd heidan elamansa on kokonaisvaltai-
sesti tasapainoinen. Organisaation vahvuus on olla vastustamaton. (Bersin
ym.,2017, s. 55) Kun tyontekija aloittaa uudessa tydssa, han on sitoutunut
siihen. TyOsuhteen alkaessa han on innostunut tyostaan, haluaa olla osa
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organisaatiota ja tiimid ja haluaa tehda vaikutuksen tyoyhteis6onsa. Eli jo-
tain tapahtuu, jos tama sitoutunut ja innostunut tyontekija ei endaa myo-
hemmin viihdykdan tydssa, eika sitoudu organisaatioon. Tyotyytyvaisyys-
kyselyissa saatetaan kysya tyontekijoiden sitoutumisen tasoa ja tulosten
jalkeen tehdaan pienia muutoksia, jotka hetkellisesti parantavat tyonteki-
joiden sitoutumista, mutta tulokset eivat valttamatta olekaan pysyvia
(Morgan, 2017, s. 22-23)

Tyontekijoiden sitoutumisen tasoja ovat seuraavat:

1. Aktiivisesti sitoutumaton: tyytymaton tyontekija, joka vaikuttaa
myos tyotovereiden ajatuksiin.

2. Sitoutumaton: tyontekija, joka on toissa ja tekee tyonsa.

3. Sitoutunut: Tyontekija, joka tekee tyotaan intohimolla, tuntee ole-
vansa osa organisaatiota ja auttaa organisaatiota kehittymaan.
(Morgan, 2017, s. 18-19)

Sitoutumisen teorioista keskeinen on Natalie J. Allenin ja John P. Meyerin
kolmen komponentin teoria sitoutumisesta. Tdma muodostuu kolmesta
eri osa-alueesta, jotka ovat affektiivinen eli tunneperdinen sitoutuminen
(affective commitment), jatkuva sitoutuminen eli valineellinen kustannuk-
siin perustuva sitoutuminen (continuance commitment) sekd normatiivi-
nen eli velvollisuuden tunteeseen liittyva sitoutuminen (normative com-
mitment). (Allen & Meyer 1990, s. 2-3)

Affektiivista sitoutumista syntyy tydntekijan arvoihin ja tarpeisiin liittyvista
positiivisista kokemuksista organisaatiossa. Tydsuhteen ensimmaiset kuu-
kaudet ovat affektiivisen sitoutumisen nakokulmasta tarkeimpia. Affektii-
vista sitoutumista lisda se, etta tyotehtavat ja tyon vaatimukset vastaavat
tyontekijan osaamista ja hdn saa tyostda positiivisia kokemuksia. Jatku-
vassa sitoutumisessa tyontekija tekee tyotaan, koska hanen on pakko tul-
lakseen toimeen rahallisesti. Sitoutuminen perustuu tyosta saataviin etui-
hin. Jatkuvasti sitoutunut tyontekija tiedostaa myos yhteiskunnallisen ti-
lanteen ja tyollisyysasteen sekd oman osaamisensa markkina-arvon suh-
teessa muihin. Normatiivisen sitoutumisen taustalla vaikuttaa vahvasti
tyontekijan yksiolliset normit. Tyontekijan velvollisuudentunto on vahvasti
sitoutumisen taustalla. (Allen & Meyer 1990, s. 2-3)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1

Tutkimusmenetelmat ja tutkimusote

Tutkimuksen ldhestymistapana on tapaustutkimus. Tapaustutkimus on
tyypillisesti yksityiskohtainen case study, jossa pyritdan saamaan tietoa yk-
sittaisesta tapauksesta. Kyseessa voi myos olla pieni joukko toisiinsa suh-
teessa olevia tapauksia. Tapaustutkimuksen kohteena voi olla yksilo,
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ryhma tai yhteiso. Tutkimuksen kiinnostuksen kohteena voi olla myos pro-
sessit. Tapausta tutkitaan suhteessa ymparistoon ja tutkimuksessa kdyte-
tdan useita eri metodeja. (Hirsjarvi, 2008, s. 130)

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jossa tutkittavaa koh-
detta ldhestytdaan luonnollisessa, todellisessa tilanteessa. Tietoldahteena
kvalitatiivisessa tutkimuksessa on usein ihmiset ja tutkijan omat havainnot
seka keskustelut tutkittavien kanssa. Lahtdkohtana tutkijalla on aineiston
ja tutkittavan asian monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Meto-
dina aineiston hankinnassa kaytetdan laadullisia metodeja, joissa tutkitta-
vien nakdkulmat ja ajatukset nousevat esiin. Metodeina hyédynnetdan esi-
merkiksi teemahaastatteluja, osallistavaa havainnointia ja ryhméahaastat-
teluja. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdejoukko on valittu tarkoituk-
senmukaisesti. Tutkimusta ja tutkimussuunnitelmaa toteutetaan jousta-
vasti tutkimuksen edetessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tapaukset ovat
ainutlaatuisia ja aineistoa tulkitaan myds sen mukaan. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara, 2007, s. 160) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa muuttujat ovat vai-
keasti mitattavia ja monisaikeisia seka toisiinsa kietoutuneita (Hirsjarvi,
2008, s. 25).

Empiiriseksi menetelmaksi valittu teemahaastattelu on tutkimusotteel-
taan kvalitatiivinen. Tahan menetelmaan paadyttiin, koska haluttiin avoi-
mella keskustelulla saada tarkempaa tietoa tutkittavasta kohteesta (Hirs-
jarvi, 2008, s. 200). Haastattelussa haastateltavalle annetaan mahdollisuus
tuoda esiin aihetta koskevia asioita vapaasti. Haastateltava on aktiivinen ja
merkityksid luova subjekti. Haastattelua kaytetadan menetelmana myos sil-
loin kun tutkittava aihe on tuntematon ja vahan kartoitettu. Tarkoituksena
voi myos olla ajatusten sijoittaminen laajempaan kontekstiin. Haastattelu
on menetelmadna hyva myos silloin kun tiedetaan tutkittavan aiheen ole-
van monitahoinen. Haastattelun avulla pyritdan selventamaan ja syventa-
maan tietoja. Haastattelu voi myds olla metodina soveltuvin silloin kun tut-
kitaan arkoja tai vaikeita aiheita. (Hirsjarvi, 2008, s. 35)

Teemahaastattelussa aihepiirit ja teemat on ennalta tiedossa, mutta kysy-
mysten jarjestys ja tarkka muoto puuttuvat (Hirsjarvi, 2008, s. 203). Tee-
mahaastattelu on lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastatte-
lun vdlimuoto. Teemahaastattelussa tiedetdan, etta haastateltavilla on ko-
kemuksia tutkittavasta aiheesta. Tutkija on jo etukateen tutustunut tutkit-
tavaan kohteeseen ja han tekee haastattelurungon tekemansa analyysin
perusteella. Haastattelun avulla pyritddn saamaan tietoon tutkittavien
henkildiden subjektiivisia kokemuksia tutkittavasta aiheesta. Teemahaas-
tattelussa keskitytaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan haastatte-
lun aikana. (Hirsjarvi, 2008, s. 47)

Teemahaastattelun lisaksi toteutettiin yrityksen tyontekijoille kysely, jonka
tarkoituksena oli luoda kasitysta tyontekijoiden nakemyksista yrityksen
houkuttelevuuteen ja tydnantajakuvaan liittyen. Téhdan menetelmaan paa-
dyttiin, koska kyselyn toteuttaminen oli kdytdanndssa helpompaa johtuen
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tyontekijoiden vuorotyosta ja siitd, ettd he tyoskentelivat useissa eri yksi-
kdissa. Tyontekijoille tehdyssa kyselyssa oli avoimia kysymyksia, moniva-
lintakysymyksia ja Likertin asteikolla toteutettuja kysymyksia.

Kysely on survey-tutkimuksen keskeisin menetelma, jossa aineistoa kera-
taan standardoidusti, kohdehenkil6ind otos perusjoukosta. Kyselytutki-
muksen avulla voidaan kysyd montaa eri asiaa suurelta maaralta henki-
l6itd. Menetelmana kysely on nopeasti toteutettavissa ja aineisto on hel-
posti kasiteltdvissa ja analysoitavissa. Hyvan ja toimivan lomakkeen teke-
minen vie kuitenkin aikaa ja edellyttda tutkijalta aiheeseen ja menetel-
maan perehtyneisyytta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007, s. 190)

Kyselyn kysymykset voivat olla avoimia, monivalintakysymyksia tai asteik-
koihin perustuvia kysymyksid. Avoimet kysymykset antavat vastaajille
mahdollisuuden kertoa mita he aiheesta ajattelevat. Monivalintakysymyk-
sissa ajatukset on kahlittu ennalta annettuihin vaihtoehtoihin, jotka ovat
kuitenkin helpommin tutkijan kasiteltavissa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
2007, s. 193-196)

4.2 Tutkimuksen aikataulu, aineiston keruu ja analysointi

Tutkimuksen suunnittelu alkoi raakileena jo YAMK-koulutuksen hakuvai-
heessa, jolloin tehtiin ensimmainen kehittamissuunnitelma opinnayte-
tyolle. Hakuvaiheen suunnitelma jalostui opintojen edetessa ja aihealu-
eeksi valikoitui tyonantajamielikuvan kehittaminen. Tutkimusprosessi
eteni opetussuunnitelman mukaisesti ensin ideapaperin tekemisella.
Ideapaperi jalostui tutkimussuunnitelmaksi ja ajatukset saivat lisdvahvis-
tusta muilta opiskelijoilta posteriseminaarissa. Opinndytetydon ohjaajan
maarittelyn myota suunnitelma eteni omiksi konkreettisiksi ajallisiksi ta-
voitteiksi. Valiseminaarin ja loppuseminaarin ajankohtien sopiminen aut-
toivat pysymaan sovitussa aikataulussa. Tavoitteena oli saada opinnadyte-
tyo valmiiksi vuoden 2019 loppuun mennessa. Kuvassa on tarkemmin esi-
telty opinnaytetyon etenemisen vaiheet (kuva 11).
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Kuva 11. Opinndytetydn prosessin eteneminen.

Tiedonkeruumenetelmina tutkimuksessa olivat taustakysely, teemahaas-
tattelut esimiehille ja kysely tyontekijoille. Taustakysely toteutettiin Tyo-
voimahautomot -hankkeen Tolkkua tyonantajakuvaan -tydpajassa
8.3.2019. Tyo6pajaan osallistui 40 henkiléd ja palautekyselyyn saatiin 30
vastausta, vastausprosentti oli ndin ollen 75 prosenttia. Ty6pajan palaute-
kyselyn yhteydessa kysyttiin muutamia kysymyksia rekrytointihaasteisiin,
houkuttelevuustekijoihin ja tydnantajakuvan kehittamiseen liittyen (liite
1). Taman taustakyselyn perusteella selvitettiin aiheen ajankohtaisuutta
seka yritysten yleisia ajatuksia tyontekijoiden saatavuuteen ja tydnantaja-
mielikuvaan liittyen. Kysely jaettiin paperisena tyopajaan osallistuneille
henkil6ille tilaisuuden yhteydessa. Vastaukset kerattiin heti tilaisuuden
paatyttya. Paperisiin jaettaviin lomakkeisiin paadyttiin, koska tavoitteena
oli saada mahdollisimman paljon vastauksia seka tydpajan palautekyselyyn
ettd taustakartoitukseen. Taustakyselyn tulokset on kasitelty opinnayte-
tyossa erillisena kappaleena, taustakartoitus aiheeseen.

Taustakartoituksen jdlkeen opinndytetyOn prosessia jatkettiin yhteistyo-
palaverilla ja tutkimuksen pdaapiirteiden suunnittelulla case-yrityksen
kanssa. Opinndytetyon tavoitteiden ja aikataulun tarkemman maarittelyn
jalkeen alkoi syvallisempi teoriaan ja aiempiin tutkimuksiin perehtyminen.
Teemahaastattelun runko tyostettiin yhdessa yrityksen opinnaytetydn oh-
jaajan kanssa ja touko-kesdkuussa 2019 toteutettiin teemahaastattelut.
Samalla tehtiin myos yhteistyOssa yrityksen kanssa kysely tyontekijoille.

Kvalitatiiviseksi tutkimusmenetelmaksi valittiin yrityksen esimiehille ja
henkildstosuunnittelijalle toteutetut teemahaastattelut. Haastattelujen
avulla kartoitettiin yrityksen esimiesten ja henkildstosuunnittelijan ajatuk-
sia tydvoiman saatavuuteen ja kohtaantoon liittyen. Haastattelussa selvi-
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tettiin lisdksi heidan ajatuksia tyonantajakuvan kehittamisestd, tyonanta-
jamielikuvasta, tydnantajalupauksesta seka ndiden vaikutuksista erityisesti
rekrytoinnin ndkokulmasta. Haastattelut toteutettiin viidelle henkildlle,
joista yksi on henkilostosuunnittelija ja nelja Turun alueen eri yksikdiden
esimiehia. Esimiehille annettiin valittavaksi sopivia pdivamaaria alku-
kesasta. Henkilostosuunnittelija sopi yrityksen esimiesten kanssa haastat-
telujen paivamaarat.

Haastattelut pidettiin touko-kesakuun aikana 2019. Tarkemmat paivamaa-
rat haastatteluille olivat 25.5.2019, 5.6.2019, 6.6.2019 ja 18.6.2019. Haas-
tatteluille oli varattu aikaa tunnista puoleentoista tuntiin ja haastateltavia
ohjeistettiin varaamaan tdma aika pelkastdaan keskustelulle. Toiveena oli
rauhallinen ja hadirioton tila, ilman sahkdpostin, puhelimen tai muiden ih-
misten aiheuttamaa hairiota. Haastateltavat saivat etukdteen teemahaas-
tattelun rungon, joten he saivat halutessaan etukateen tutustua aihepiirei-
hin. Heille ohjeistettiin lisdksi, ettei tilaisuuteen tarvitse sen kummemmin
valmistautua, riittda kun varaa mahdollisimman hairiottéman ajan haas-
tattelulle.

Haastattelut saatiin sovittua jouhevasti ja ne kestivat vajaasta tunnista va-
han yli tuntiin. Jokainen haastateltava oli varannut sopivan rauhallisen ti-
lan keskustelulle, mutta kiireisesta esimiestydsta johtuen hairiotekijoita
kylla oli. Keskeytykset eivat kuitenkaan pahasti hairinneet haastatteluun
keskittymista. Keskeytyksista kuitenkin valittyi tyon kiireellisyys ja tyonku-
vaan liittyvat moninaiset asiat ja muutokset. Esimiehet ovat tydssaan kovin
kiireisia, on hoidettava useita asioita paallekkdin ja muutoksia tulee aina
pitkin paivaa.

Ennen haastattelua tutkija kertoi vield tutkimuksen tarkoituksen ja tavoit-
teet ja sen mihin opintoihin opinndytety® liittyy. Samalla kadytiin myos lapi
se, ettd haastattelut nauhoitetaan ja tutkija keskittyy haastattelujen ajan
keskusteluun, eika tee haastattelusta erillisid muistiinpanoja. Haastattelut
nauhoitetiin matkapuhelimen aaninauhurilla. Haastattelut tallennettiin
matkapuhelimeen erillisid tiedostoina, joista ne olivat kuunneltavissa jat-
kotyostoa varten.

Teemahaastattelun runko oli luotu aiemmin teoriaosuuden pohjalta. Ensin
teemahaastattelun runko oli hieman liian strukturoitu apukysymyksineen,
joten sitad yksinkertaistettiin hieman. Apukysymykset jaivat tutkijalle kes-
kustelun avuksi tarvittaessa. Haastattelun runko oli toimiva ja se toimi
taustalla haastattelujen aikana. Keskustelu kuitenkin polveili hieman tee-
masta toiseen ja tutkija piti huolen siita, ettd tutkimuksen kannalta oleelli-
simmat asiat tuli keskusteltua haastattelun aikana. Teemahaastattelun
runko l6ytyy liitteena (Liite 2. Teemahaastattelun runko).

Haastattelujen tunnelma oli luonteva ja rento. Haastateltavat kertoivat
ajatuksiaan avoimesti ja olivat selkedsti perehtyneet aiheisiin omasta na-
kokulmastaan. Yritys ja toimiala olivat tutkijalle vieraita, mutta aihealueen
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asiantuntijana ja toimialaan perehtyneena sai kuitenkin hyvan kasityksen
yrityksen tilanteesta haastattelujen avulla.

Teemahaastattelut litteroitiin ja analysoitiin aihealueittain syys- ja loka-
kuussa 2019. Teemat muodostuivat haastattelurungon ja kadytyjen haas-
tattelujen perusteella. Teemahaastattelun tulokset on esitetty erillisessa
kappaleessa, jossa esiin nousseet teemat ovat omina alaotsikkoinaan.
Tyontekijoiden saatavuuteen ja kohtaantoon liittyvid teemoja ovat muut-
tuva ymparisto seka rekrytointihaasteet ja kdytetyt kanavat. Tyonantaja-
kuvaan liittyvia asioita on pohdittu kappaleessa vahvuudet ja tyonantaja-
kuva. Kehittamisehdotuksia on nostettu esiin kappaleessa houkuttelevuu-
den kehittaminen ja erillisessa kappaleessa on kasitelty tyonantajakuvaa
viestinnan nakokulmasta.

Teemahaastattelujen jalkeen toteutettiin samoihin teemoihin perustuva
kysely henkilostolle. Lomakkeet jaettiin esimiesten avulla tyontekijoille ke-
san aikana, joten kyselyihin vastattiin kesa-, heina-, ja elokuussa. Kyselylo-
makkeet jaettiin paperisina 50 yrityksen tyéntekijille, jotka tyoskentelevat
pddasiassa lahihoitajan tehtavissa. Vastauksia saatiin 11, joten kyselyn vas-
tausprosentti oli 22. Kysely tehtiin yrityksen toiveesta paperilomakkeella.
Paperilomakkeeseen paadyttiin koska yrityksen tyontekijoilla ei ollut mah-
dollisuutta tayttaa sahkoista lomaketta ja esimiehet kokivat paperilomak-
keiden olevan helpommin hallittavissa. Tyontekijéilla oli lisaksi mahdolli-
suus vastata kyselyyn sdahkdisesti lomakkeen pohjalta tehdyn Google
Forms -kyselyn avulla. Esimiehet jakoivat paperiset lomakkeet tyontekijoil-
leen ja palauttivat lomakkeet tayttamisen jalkeen tutkimuksen tekijalle
postissa. Yhtaan vastausta ei tullut sahkoisesti.

Kysymykset laadittiin teorian pohjalta. Kysymyksissa kasiteltiin samoja tee-
moja kuin haastatteluissa. Kysymysten avulla pyrittiin saamaan tietoa
tyontekijoiden ajatuksista yrityksen houkuttelevuuteen seka tydssa viihty-
vyyteen liittyen. Kysely tehtiin yhteistydssa toimeksiantajan kanssa. Tutkija
teki ensin ehdotukset kysymyksista toimeksiantajalle. Kysymyksia oli aluksi
liikaa. Toimeksiantaja tiesi jo aiemman kokemuksen perusteella, etta kyse-
lyn kohteena olevat lahihoitajat ovat huonoja vastaamaan kyselyihin, joten
kysymysten maaraa vahennettiin.

Kyselylomakkeiden jaossa alueen eri yksikoihin auttoi yrityksen yhteyshen-
kilo. Lisaksi tutkija toimitti osan kyselylomakkeista esimiehille haastattelu-
jen yhteydessa. Esimiesten vastuulla oli tiedottaa kyselysta tyontekijoil-
leen ja huolehtia siitd, ettd lomakkeet toimitetaan takaisin tutkijalle. Tut-
kija tiedotti vield erikseen kyselylomakkeesta esimiehille sdhkodpostilla
muutamaan kertaan kyselyn vastausaikana. Kyselylle ei laitettu mitdaan
tiettya vastausaikaa ajallisesti, koska kyselyn toteuttaminen osui esimies-
ten ja tyontekijoidenkin loma-aikaan. Lomakkeet toimitettiin esimiehille
kesdakuun lopulla ja ne palautuivat elokuun loppuun mennessa tutkijalle.
Loma-aika aiheutti jonkin verran haasteita kyselyn osalta ja pitkalla vas-
tausajalla pyrittiin vaikuttamaan siihen, ettd kaikilla tyontekijoilla olisi
mahdollisuus vastata kyselyyn.
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Kyselyn vastausmaara jai todella pieneksi muistutteluista ja pitkasta vas-
tausajasta huolimatta. Syyna tdahan oli varmasti se, etta tutkimus ajoittui
kesdloma-aikaan. Seka esimiehet etta tydntekijat olivat lomalla, jolloin ky-
selysta tiedottaminen oli haasteellisempaa. Lisdksi loma-ajasta johtuen
saattoi myos tyomaara kyselyn vastaamisen aikana olla suurempi, jolloin
kyselyn tayttaminen jaa helposti muiden toiden alle. MyOs muissa yrityk-
sessa toteutetuissa kyselyissa on ollut alhainen vastausprosentti. Ennen
kyselyn toteuttamista mietimme mahdollista palkintoa kyselyyn vastan-
neille, mutta se jai kuitenkin toteuttamatta. Saattaa olla, ettd vastauspro-
sentti olisi silloin ollut hieman suurempi. Keskustelimme tilaajan kanssa
huonosta vastausprosentista ja siita, toistammeko kyselyn uudelleen suu-
remman vastausmaaran saamiseksi. Paddyimme kuitenkin siihen, etta tyy-
dymme pieneen vastausmadraan ja kdytamme aineistoa vain suuntaa an-
tavana ja teemahaastatteluja tdydentdvand materiaalina. Tahan paa-
dyimme koska teemahaastattelun aineisto on jo sellaisenaan kattava. Li-
saksi koimme, ettda mahdollisesta uudesta kyselysta koitusisi enemman
toita ja vaivaa kuin siitd mahdollisesti saatavaa etua lisdantyneena vastaus-
maarana. Mietimme myo6s haastattelujen toteuttamista tyontekijoille.
Paadyimme kuitenkin siihen, etta tama voisi olla jatkotutkimuskohteena
yrityksessa.

Kyselyn tuloksia on kasitelty erillisena kappaleena, mutta on tarkeda huo-
mioida, etta tulokset ovat vain yksittadisten tyontekijoiden ajatuksia. Tulok-
sista ei voi tehda yleistettavia johtopadatoksia yrityksen tyontekijoiden aja-
tuksista nain vahaisella vastausmaaralla. Kyselyn avoimiin kysymyksiin oli
kuitenkin vastattu kiitettavasti. Avoimista vastauksista saakin lisdaineistoa,
joka tukee teemahaastatteluissa nousseita aiheita. Niiden avulla saa hie-
man suuntaa siitd, minkalaisia ajatuksia tyontekij6illa on yrityksen tyénan-
tajakuvaan ja houkuttelevuuteen seka niiden kehittamiseen liittyen.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta tehtdessd on tarkeaa, etta arvioidaan tutkimuksen patevyytta
ja luotettavuutta. Tutkimuksen toistettavuus eli reliaabelius tarkoittaa sita,
kuinka hyvin tutkimus antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen va-
lidius taas tarkoittaa sita, kuinka hyvin tutkimus mittaa sita ilmiota, jota
sen olikin tarkoitus mitata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007, s. 190)

Monimenetelmatutkimuksen eli triangulaation avulla pyritdan saavutta-
maan monipuolinen kuvaus tutkittavasta ilmiostd. Monimenetelmatutki-
muksessa kaytetdan useita eri tutkimusmenetelmia ja samaa ilmiota tar-
kastellaan eri ndakdkulmista. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen, 2006)
Triangulaation avulla pyritdan lisdédmaan tutkimuksen luotettavuutta saa-
maan erilaisia nakokulmia tutkittavaan aiheeseen (Saari & Viinamaki,
20017, s. 175). Erilaisten aineistojen yhdistaminen voi olla tarpeellista sil-
loin kun halutaan ymmartaa eri tahojen nakemyksia. Eri ryhmilta keratyt
aineistot tuovat esiin erilaisia kokemuksia samasta asiasta ja tuovat nain
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erilaisia tulkintoja todellisuudesta. (Seppanen-Jarvels, Akerbland & Haap-
koski, 2019, s. 335)

Tutkimus oli triangulaatio, jossa yhdistettiin erilaisia tutkimusmenetelmia
ja tutkimusaineistot kerattiin eri ryhmilta. Triangulaation avulla pyrittiin
parantamaan tutkimuksen luotettavuutta. Taustakartoituksella kerattiin
ymmarrysta aiheen ajankohtaisuudesta, teemahaastatteluilla syvennettiin
aihetta case yrityksen esimiesten nakokulmasta ja kyselylla pyrittiin luo-
maan tyontekijoiden ndakokulmaa aiheeseen.

Aineiston laatuun pyrittiin vaikuttamaan suunnitelmallisella tutkimuksen
tekemiselld. Teemahaastattelun runko oli laadittu etukateen ja haastatte-
lijalla oli kdytossdan tasmentavia apukysymyksia, joiden avulla haastatteli-
jalla oli mahdollisuus ohjata ja suunnata keskustelun sisaltoa. Talla varmis-
tettiin haastattelujen keskustelun pysyminen tutkimuksen kannalta kes-
keisissa aihealueissa. Runko annettiin myo6s paperilla haastateltaville, jo-
ten heilla oli mahdollisuus palata myds haastattelun aikana kasiteltaviin ai-
healueisiin. Haastattelun aikana laatu varmistettiin silld, ettd haastattelut
aanitettiin, jolloin naihin oli helppo palata tutkimuksen eri vaiheissa.

Kyselylomake laadittiin yhteistydssa toimeksiantajan kanssa. Kysely oli laa-
dittu tutkittavan aiheen teorian pohjalta. Kyselyn testaamisella varmistet-
tiin kyselyn toimivuus. Toimeksiantajan toiveita kuultiin myos kyselyn to-
teuttamisessa. Kyselyn vastausprosentti jai kuitenkin pieneksi, joten vas-
tauksia ei voi sellaisenaan pitaa patevina tai luotettavina. Nain ollen tyon-
tekijoiden nakdkulma tutkimuksessa jai pienestd otoksesta johtuen toivot-
tua vahadisemmaksi ja sattumanvaraiseksi.

Tutkimus kuitenkin mittasi niita asioita, joita oli tarkoitus tutkia. Nakokul-
mana padapaino on esimiesten ajatuksissa ja ndakemyksissa tyontekijoiden
saatavuuteen ja yrityksen tydnantajakuvaan liittyen. Opinnaytetyon tulok-
sena syntyi kasitys siitd, minkalaisia ongelmia yritykselld on ollut osaavien
tyontekijoiden loytamisessa. Lisdksi saatiin tietoa siitd, miten tyonantaja-
kuvan kehittaminen nakyy yrityksen henkiléstohallinnossa ja rekrytoin-
nissa. Tutkimustuloksena on myos erilaisia kehittamisehdotuksia yrityksen
houkuttelevuuden ja positiivisen tyonantajakuvan parantamiseksi.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Taustakartoitus aiheeseen

Turun seudun tyévoimahautomot -hanke jarjesti 16.11.2018 Osaajat haa-
viin -seminaarin, joka oli suunnattu yrityksille, rekrytoinnin ja tyénhaun pa-
rissa toimiville tahoille seka muille hankkeen yhteisty6kumppaneille. Semi-
naarissa mietittiin erilaisten nakokulmien kautta taman paivan ja tulevai-
suuden rekrytointia seka haasteita. Seminaarin padapuhujan Aki Ahlrothin
aiheena oli Tyonantajakuva syo rekrytoinnin iltapalaksi: ndin teet organi-
saatiostasi hakijamagneetin. Alustus oli mielenkiintoinen ja ajatuksia he-
rattdva. Seminaarin yhteydessa kysyttiin mukana olleiden kiinnostusta
tyonantajakuvan kehittamiseen liittyvasta tydpajasta. Seminaaripalauttee-
seen vastanneista 94 prosenttia (n=62) oli kiinnostunut tai mahdollisesti
kiinnostunut osallistumaan tydnantajamielikuvaa kasittelevaan tyépajaan

(kuva 12).
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Kuva 12. Kiinnostus ty6nantajamielikuvaa kasittelevaan tyépajaan.

Ty6nantajamielikuvaa kasittelevalle tydpajalle oli selkeasti tarvetta, joten
Turun seudun tyovoimahautomot -hankkeessa toteutettiin yrityksille
suunnattu tyopaja aiheesta. Aki Ahlrothin fasilitoima Tolkkua ty6nantaja-
kuvan rakentamiseen -tyopaja hakijamagneeteiksi mieliville yrityksille, to-
teutui 8.3.2019. TyOpajassa osallistujat padsivat alustusten jalkeen tyosta-
maan pareittain kdaytannon harjoitusten kautta oman organisaationsa
tyonantajalupausta ja maarittelemaan kandidaattipersoonia. Tyopaja saa-
tiin taytteen ja 40 yritysten edustajaa paasi kehittamaan oman organisaa-
tionsa tyonantajakuvaa tyopajassa.

Tybnantajalupausten maarittelyssd on pyrittdva mahdollisimman konk-
reettiselle tasolle, korulauseet sellaisenaan eivat toimi. Kun vahvuudet |6y-
tyvat, niin ne pitaa pystya perustelemaan ja niistd on 16ydyttava konkreet-
tisia ja todellisia esimerkkeja arjen keskeltd. Tyonantajalupauksen voi tes-
tata kysymalld onko se uskottava, todellinen, kestdvd, ainutlaatuinen ja
houkutteleva. On myds huolehdittava siita, etta johto ja esimiehet ovat si-
toutuneita tyOnantajakuvan kehittamiseen. On asetettava tavoitteet, ja
mietittdva mihin tyonantajalupauksen maarittelylla pyritddn. Viestintaan
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tulee myOs panostaa. Viestinndssa on tarkead, etta sisdinen viestintad hoi-
detaan ennen ulkoista viestintad. TyOnantajalupauksen maarittelyssa on
lisdksi muistettava jatkuva mittaus ja seuranta. (Ahlroth, 2019)

TyOpajassa pohdittiin oman yrityksen tydnantajalupausta ja kolmea tar-
keintd houkuttelevuustekijaa. Kuljetusalan yrityksen edustajien mieleen
nousi ainakin se, etta yrityksessa pystytdaan tarjoamaan tydaikojen suhteen
joustavuutta ja takaamaan taydet tunnit. IT-alalla puolestaan on kova kil-
pailu tekijoista ja on vaikea erottautua muista ja olla ainutlaatuinen. Valt-
tina IT-alan yrityksessa oli rento ja huumorintajuinen tyoyhteisd. Ty6pajan
osallistujat sparrasivat toisiaan tyonantajalupaustehtavassa. Yksi ryhmista
totesi, ettd on kiva paasta syventymaan asiaan yhdessa. Yrityksen ainut-
laatuisuus voi syntya vaikkapa hyvasta tarinasta tai uniikista projektista.
(Karilainen, 2019)

TyOpajassa padastiin maarittelemaan yritykselle myds hakijapersoonia. Ha-
kijapersoona on keksitty henkilokuva, jonka avulla pureudutaan tarkem-
min potentiaalisen tydnhakijan motiiveihin, arvoihin seka tyonhakukayt-
taytymiseen ja -kanaviin. Hakijapersoonan maadrittelylla pyritaan linkitta-
maan hakijandakékulma mukaan rekrytointiprosessiin ja markkinointiin.
Mielikuvien avulla pyritdan luomaan yrityksille yhteista nakékulmaa po-
tentiaalisesta tyonhakijasta. Hakijapersoonia kannattaa maaritella ainakin
kaksi avointa tyopaikkaa kohden, vaikkapa daripaat. Kannattaa varoa, ettei
stereotypioilla sokeudu potentiaalisille hakijoille. (Ahlroth, 2019)

Tehtdvana oli miettia organisaatiossa avoinna olevaan tai mahdollisesti
avautuvaan positioon hakijapersoona. Tehtdvan toisessa osiossa mietittiin
samaan positioon hakijapersoona, joka poikkeaa ensimmaisesta mahdolli-
simman paljon. Tehtavan jalkeen yksi osallistujista totesi, ettda hakijaper-
soonan miettimisessa paasi hieman pintaa syvemmalle hakijan tunteisiin
ja ajatuksiin. Toinen oivalsi, ettd tarkeintd persoonan maarittelyssa on 16y-
taa oikeat henkilot oikeisiin paikkoihin. (Karilainen, 2019)

Tolkkua tyonantajakuvan rakentamiseen -tyOpaja oli onnistunut. Tyopa-
jassa oli hyva henki ja konkreettiset harjoitukset on helppo viedda oman or-
ganisaation arkeen. Tyopajan onnistumisesta kertoo se, etta tilaisuuden
osallistujista kaikki olivat tdysin tai melko samaa mielta siita, etta tilaisuus
oli hyddyllinen, vastasi odotuksia ja sen eri osuudet olivat onnistuneita.

Osallistujat kokivat tyopajan olleen hyva heratys tyonantajamielikuvaan
sekd hakijapersoonan maarittelyyn. Konkreettiset neuvot ja vinkit tulivat
tarpeeseen ja niiden avulla on hyva alkaa kehittamaan organisaatiota, rek-
rytointiprosessia sekd viestintaa oikeiden hakijoiden saavuttamiseksi. Oli
myo6s hyva palautella olemassa olevia asioita ajatuksiin. Ajatusten tyosta-
minen omassa organisaatiossa kaynnistyi ja tilaisuus toimi katalyyttina.
Ty6pajan jalkeen oli mahdollisuus paasta tehokkaasti eteen pain, kun en-
simmaiset askeleet tydnantajakuvan kehittamiseen oli jo otettu.
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Konkreettiset tehtavat tyostettiin pareittain ja osa vastaajista olikin koros-
tanut sitd, etta yhteistyo kollegan kanssa oli tosi loistava juttu. Erds vastaa-
jista totesi, ettd oli havahtunut siihen, ettd henkilostohallinnon ja markki-
noinnin pitdisi tehdad enemman yhteistyotad ndissa asioissa. Kaiken kaikki-
aan uudet ideat ja ndkokulmat nousivat ja paivan aikana tuli pohdittua asi-
oita eri ndakokulmista. ”Loistavia heratyksia ja ajatuksia sekda mahtavat tyo-
kalut arkeen!”

Tybnantajakuva -tyOpajassa kerattiin palautekyselyn (liite 1) yhteydessa
myo6s hieman taustatietoa osallistujien ajatuksista tyonantajakuvaan liitty-
vissa asioissa. Toimialaltaan eniten edustettuna oli ICT-ala, vastanneista
kymmenen tydskenteli alan yrityksessa. Henkilostdpalvelualan yrityksissa
tyoskenteli kuusi vastanneista ja kiinteistd- ja siivouspalveluissa viisi. Li-
saksi vastanneissa oli my6s koulutus- ja kehittamispuolen, logistiikan, fi-
nanssialan ja teollisuuden yrityksia.

Ensin kysyttiin, onko yrityksessa ollut haasteita osaavan henkildston 16yta-
misessa. Kysymykseen vastanneista 23 henkil6sta 52 prosenttia (n=12) oli
tdysin samaa mieltd vaittaman kanssa, 44 prosenttia (n=10) oli melko sa-
maa mielta ja yksi vastanneista oli melko eri mielta (kuva 13).

1 52% (n=12)
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Kuva 13. Yrityksella on ollut haasteita osaavan henkiloston I6ytamisessa.

Osallistujilta kysyttiin myos sitd, mista haasteet osaavan henkiléston [6yta-
misessa johtuvat. Kysymykseen sai vastata useamman vaihtoehdon. Tahan
kysymykseen vastasi 29 henkil64, joista 72 prosenttia (n=21) oli sitd mielta,
ettd haasteet henkiloston 16ytamisessa johtuvat siitd, ettd ammattitaito ei
vastaa tarpeita. Vastanneista 66 prosenttia (n=19) kokivat syyksi sen, etta
avoimeen tehtdvadan ei ole hakijoita. Vastaajista 45 prosenttia (n=13) oli
sitd mieltd, ettd hakijoiden tyokokemus on riittamaton. Hakijoiden tyo-
asenne ei vastannut toiveita 34 prosentin (n=10) vastaajan mukaan. Vas-
taajista 21 prosenttia (n=6) koki kannustinloukut syyksi rekrytointihaastei-
siin. Hakijoiden puutteelliseen koulutukseen oli tormannyt 21 prosenttia
(n=6) vastaajista. Muita esiin nousseita seikkoja osaavan henkil6ston 16y-
tamisessa oli puutteellinen kielitaito sekd se etta vastaaja oli isosta julki-
sesta organisaatiosta (kuva 14).
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JOKIN MUU

KOULUTUS ON PUUTTEELLINEN

El KANNATA OTTAA TYOTA VASTAAN
(KANNUSTINLOUKUT)

TYOASENNE EI VASTAA TOIVEITAMME

TYOKOKEMUS ON RIITTAMATON

AVOIMEEN TEHTAVAAN EI HAKIJOITA

AMMATTITAITO EI VASTAA TARPEITA

Kuva 14. Syyt rekrytointihaasteisiin.

Seuraavaksi selvitettiin organisaatioiden suurimpia haasteita tyonantaja-
mielikuvan rakentamisessa ja viestinndssa. Vastaajista 58 prosenttia
(n=14) oli sitd mieltd, ettd haasteena on liian vdhaiset henkilostoresurssit,
54 prosenttia (n=13) oli sitd mieltd, ettd haasteena on liian pieni budjetti
ja 50 prosenttia (n=12) koki, ettd organisaatiolla on puutteellinen osaami-
nen tai ymmarrys tyonantajamielikuvan markkinoinnissa. Sisdisten yksikoi-
den vilisen yhteistyon koki puutteelliseksi 42 prosenttia (n=10) vastaajista.
Organisaation oman tyonantajabrandin koki epaselvaksi 38 prosenttia
(n=9) vastaajista. Lisaksi yksi vastaajista oli sitd mieltd, ettd haasteena on
aika. Haasteeksi koettiin myos se, ettei kukaan ota tydnantajamielikuvan
rakentamisesta vetovastuuta (kuva 15).

JOKIN MUU

OMAN TYONANTAJABRANDIN EPASELVYYS

PUUTTEELLINEN YHTEISTYO SISAISTEN
YKSIKOIDEN VALILLA

PUUTTEELLINEN OSAAMINEN
TYONANTAJAKUVAN MARKKINOINNISSA

LIIAN PIENI BUDJETTI

LIIAN VAHAN HENKILOSTORESURSSEJA

Kuva 15. Haasteet tyonantajamielikuvan rakentamisessa ja viestinnassa.

TyOpajasta on hyva saada konkreettisia vdlineitd omaan tyohon, joten
osallistujilta kysyttiin myos sitd, etta miten he lahtevat toteuttamaan tyon-
antajakuvan kehittdmista organisaatiossa kaytantoon. Yhdeksan vastan-
neista aikoi toteuttaa sisdisen tyonantajalupauksen maarittelyn tueksi joko
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kyselyn tai haastattelut olemassa oleville tyontekijoilleen. Yksi vastan-
neista suunnitteli myos haastatteluja sidosryhmille. Viisi vastanneista
suunnitteli toteuttavansa hakijapersoonaan maarittelyn.

Osallistujat halusivat vieda asioita konkretiaan, herattaa keskustelua ai-
heen ymparilld ja lisata yhteistyota esimiesten ja tyontekijoiden seka mark-
kinoinnin ja johdon valilla. Yksi vastaajista lupasi ottaa asian puheeksi
omassa tiimissa uusien tydkalujen avulla. Erds vastaajista oli paljon yrityk-
sen kasvoina ulospdin ja pyrkii ottamaan tyénantajakuvan jatkossa huomi-
oon omissa puheissaan ja viestinndssa. Yksi vastaajista kertoi laittavansa
nettisivulle konkreettisia esimerkkeja.

Taustakartoitus osoitti sen, ettad tyontekijoiden saatavuudessa on aidosti
ongelmia eri aloilla Turun alueella. Tyonhakijoiden puutteellinen ammatti-
taito, riittdmaton tyokokemus ja se, ettd avoimeen tyotehtavaan ei tule
hakemuksia kertoo alueen kohtaanto-ongelmasta. Tyéhon ei ole tarjolla
riittavasti patevia tyonhakijoita. Osallistujat olivat havahtuneet siihen, etta
asialle olisi tehtdva jotain, mutta resurssit, osaaminen ja puutteellinen yh-
teistyo organisaation sisalla olivat haasteina tyénantajakuvan rakentami-
sessa. Positiivista oli se, etta osallistujilla oli mahdollisuus vieda tyopajassa
oppimaansa konkretiaan omissa yrityksissaan. Tulokset antoivat hyvin
suuntaa sille, etta tydnantajamielikuvan kehittaminen on ajankohtainen
keino tyonantajan houkuttelevuuden lisadmiseksi.

5.2 Teemahaastattelu esimiehille

Tahan kappaleeseen on koostettu yhteen teemahaastatteluissa kasitellyt
asiat. Aihealueet on luokiteltu teemoittain. Haastateltavien vastauksista
on koostettu samoihin aihepiireihin liittyvat asiat sopivien otsikoiden alle.
Lisaksi vastauksista on nostettu jotain sitaatteja suorina lainauksina. Lai-
naukset erottuvat muusta tekstista kursiivilla ja sisennettyna. Tutkittavaa
aineistoa on analysoitu ilman tunnisteita ja on pyritty siihen, ettei yksittais-
ten esimiesten vastauksia ole mahdollista erottaa. Nain ollen vastaukset
on pyritty anonymisoimaan tunnistamattomiksi.

5.2.1 Muuttuva ymparisto

Teemahaastatteluissa nousi selkeasti esiin se, etta koko sosiaali- ja terveys-
alalla ollaan haastavassa tilanteessa ja meneillddn on yleinen kilpailuti-
lanne. Monikansalliset yritykset ostavat alan pienempia yrityksia ja heidan
kilpailukykynsa vahvistuu sitd kautta. Lisdksi sote-alan yritysten saama ne-
gatiivinen mediandkyvyys vaikuttaa yritysten tyonantajakuvaan alalla ylei-
sesti. Isot yritykset vastaavat kilpailutilanteeseen alentamalla hintojaan.

Haastateltavat kertoivat, ettd kaavailtu sote-uudistus otettiin yrityksen
omistajataholta esiin kuukausittain ja siihen pyrittiin valmistautumaan.
Yksi haastatelluista oli sitd mieltd, etta valinnanvapaus olisi ollut odotettu
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juttu, koska yritys on palveluntuottaja, joka halutaan valita. Haastatte-
luissa nousi esiin se, ettd ohjeet toimintamalleihin tulevat aina yrityksen
johdon taholta ja niiden mukaan toimitaan sitten yksikoissa. Yrityksessa oli
kehitetty uusia liiketoimintamalleja, joilla haettiin vastausta kaavailtuun
sote-uudistukseen ja sen hallinnoimiseen. Haastateltavat totesivat, etta
sote-uudistuksen kaatumisesta huolimatta toimintaa kehitetdan edelleen
eteenpadin ja odotetaan mita tulevaisuus tuo tullessaan.

Kun mietitddn yksikkétasolla, ettd miten sote-uudistus on né-
kynyt meiddn toiminnassa, niin ei se ténne ole vaikuttanut. Ei
oikeastaan, ei se tddlld arjessa ndy, enkd md usko, ettd hen-
kildstolle on nédkynyt mitenkddn.

Kaikkien haastateltavien kanssa keskusteltaessa nousi esiin se, ettd organi-
saatiossa on ollut paljon muutoksia jo usean vuoden ajan. YT-neuvotteluja
on ollut useampia ja niiden avulla on haettu kilpailukykya ja tehostettu yri-
tyksen toimintaa. Viimeisimmassa YT-prosessissa muutettiin organisaa-
tiorakennetta ja poistettiin lahiesimiesporras kokonaan. Esimiehista tuli
tassa muutoksessa yksikoiden paallikéita ja hallinnollisia esimiehia. Eniten
muutosten kerrottiin kohdistuvan juuri esimiestasoon. Viimeisessa organi-
saatiomuutoksessa muutokset koskivat eniten alueen suuria yksikoita,
pienten yksikdiden toiminnan sdilyessa enemman ennallaan. Muutokset
ovat lisdnneet selkeasti esimiesten tydmaaraa, jonka haastateltavat koki-
vat jo ennen muutoksia olleen suuri. Organisaatiomuutosten lisaksi yrityk-
sessa oli otettu kayttoon uusi toiminnanohjausjarjestelma ja muutokset
olivat kohdistuneet myds palveluiden tuottamisen tapoihin.

Paljon tapahtui hallinnon puolella muutenkin, mutta meitd
esimiehid koskien, esimiesten tittelit muuttuivat osittain tai
kaikkienkin ja téitd tuli liséd. Eli joitain toimintoja lopetettiin
ja sitten se tarkoittaa sitd, ettd niitd siirtyi tdnne meille esi-
miehille. Koko ajan muutosta, viime vuonna oli edellinen or-
ganisaatiomuutos, jossa meiddn aluejakoja muutettiin ja
jonka johdosta taas meiddn esimiehet vaihtui ja tuli uusi lii-
ketoimintajohtajien taso. Eli koko ajan jotain on niin kuin si-
sdisesti, joka tietenkin siihen kilpailukykyyn tédhtdd ja et ol-
laan kilpailukykyisid.

Haastatteluissa nousi esiin erityisesti Turun alueen suurimpaan yksikkoon
kohdistuneet muutokset. Iso yksikko jaettiin muutosten yhteydessa kah-
deksi erilliseksi yksikdksi, joiden toiminta on muutoksen jalkeen operatiivi-
sesti, hallinnollisesti ja taloudellisesti itsendistd. Muutoksia on tehty asteit-
tain. Yksikot on profiloitu asiakkaiden palveluntarpeen mukaan ja tdma on
tuonut mukanaan seka tyontekijoiden etta asiakkaiden siirtymista yksikoi-
den valilla. Haastatteluissa nousi esiin se, ettd muutoksessa on ollut haas-
teita, vaikka muutosta onkin toteutettu seka tyontekijoita etta asiakkaita
kuunnellen. Kaytdnnodssa muutokseen liittyy myds paljon hallinnollisesti
hoidettavia asioita, kuten erilaisten lupien hakemisia Aluehallintovirastolta
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ja Valviralta. Kaikki Idhtee kdytdnndssa alusta ja puhtaalta poydélta. Tavoit-
teena ja toiveena kuitenkin on, ettd muutosten myo6ta saadaan nostettua
seka yksikdiden mainetta etta palvelun tasoa. Muutoksen toivotaan myos
auttavan yksikéiden hallinnoinnissa.

Sisdisi muutoksia on ollut, jatkuvastihan tddlld jotenkin
muuttuu ja yritetddn sité organisaatiota saada toimivam-
maksi. Sind aikana, kun md oon tddllé ollut téissd on ollut mo-
net YT:t ja kylléhdn se varmaan ihan selkedisti ndkyy. Erilaisia
esimies- ja johtotehtdvid, yritetééin koko ajan virtaviivaistaa
niitd toimintoja, ettd kustannustehokkuus I6ytyisi sieltdi.

Haastatteluissa nousi esiin myds siirtyminen alueorganisaatioista liiketoi-
mintaorganisaatioon. Talla hetkelld yrityksessa on viisi liiketoiminta-alu-
etta, jotka on maaritelty yksikdiden koon ja haasteiden perusteella. Lisdksi
vuoden 2019 aikana on tarkoitus toteuttaa valtakunnallisesti eri palvelui-
den fuusioituminen, jonka my6ta muutoksia on mahdollisesti taas tulossa.

Esimiehet kertoivat haastavasta tilanteestaan muutosten ja uudistusten
keskella. Toiminnallisten muutosten lisdaksi on ollut myos jarjestelmamuu-
toksia asiakaskutsu-, toiminnanohjaus- ja tyévuorosuunnittelujarjestel-
massa. Jarjestelmamuutokset ja ongelmat jarjestelmien rajapintojen
kanssa ovat aiheuttaneet lisatyota esimiehille. Myds tyovuorosuunnittelu
on siirtynyt pienemmissa yksikoissa keskitetysta tyovuorosuunnittelusta
itse hoidettaviksi. Isommissa yksikoissa tyovuorosuunnittelu hoidetaan
edelleen keskitetysti Helsingista. Esimiehet kokivat, etta tyévuorosuunnit-
telun siirtyminen itse hoidettavaksi on ollut hyva asia. Esimies tekee ty6-
vuorotaulukot ja han pystyy paremmin huomioimaan tyontekijéiden toi-
veet. Tyontekijat ovat tyytyvaisia tydvuoroihinsa muutoksen myota. Myds
palkkaprosessin muutos oli ajankohtainen haastattelujen aikana. Palkan-
maksun ulkoistaminen tulee my6s tuomaan muutoksia esimiesten totut-
tuihin kaytantoihin.

Tavallaan kun tuntee tydntekijdt, niin osaa tehdd sellaisia lis-
toja mitkd ovat sille tyéntekijélle, niin kuin enemmdn henki-
I6kohtaisia, eikd semmoista massalistaa. Md toivon, ettd se
lisdd tyotyytyvdisyyttd sen osalta, kun se tyévuorosuunnittelu
saatiin takaisin tédnne.

Eli, saadaan tieto siitd, ettd nyt aloitetaan kdyttdmdén uutta
jérjestelmdd ja sitten odotetaan yén yli ja se astuu voimaan.
Vililli on semmoisia hetkid, ettei osaa kdyttdd ja tekee vir-
heitd ja niin kuin kantapddn kautta oppii.

Esimiesten tyémddrd on nyt ollut valtava. Toivon vilpitté-
midisti, ettd tyétilanne rauhoittuu.

Tavallaan se ndéikyy siind, ettd tyétehtdvdt kasaantuvat jolle-
kin ja joltain poistetaan kokonaan. Kylléhdn se ndkyy.



43

Esimiesten haastatteluissa nousi esiin Turun alueen yksikdiden erilaisuus.
Toisissa yksikoissa asiakkaat ovat omatoimisia ja toiminta kodinomaista.
Asiakkaat menevat ja tulevat ihan omien menojensa mukaan ja heille tar-
jotaan paivittaisia palveluita, kuten pyykkien pesua ja ruokapalveluita. Asi-
akkaan menoihin pyritaan vastaamaan mahdollisimman hyvin tyéntekija-
resurssit huomioiden. Osa asiakkaista tarvitsee kuitenkin tukea vahan kai-
kissa paivittaisissa toiminnoissa. Isot yksikot ovat ottaneet kaytt6onsa asia-
kasjanat arjen toita helpottamaan. Asiakkaiden odotusaikoihin on nain py-
ritty vaikuttamaan palvelusuunnitelmilla. Niissa on mietitty yhdessa asiak-
kaiden kanssa asiakastyon pakolliset ja aikasidonnaiset tyot seka tehtavat,
jotka voidaan hoitaa mihin aikaan tahansa. Talla pyritdan siihen, etta tyot
saadaan jaettua tasaisesti koko paivalle, eika asiakkaille tule kohtuuttomia
odotusaikoja. Tyontekijoiden poissaolojen varalle on kehitetty kriisijanoja,
joiden avulla pyritaan hoitamaan pakolliset tyotehtavat myos vajaalla hen-
kilokuntamaaralla. Henkilokunnalle on luotu valmiit ohjeistukset ja toimin-
taohjeet erilaisiin tilanteisiin. Talla pyritaan siihen, etta uusikin tyontekija
osaisi toimia haasteellisessa tyotilanteessa ohjeistusten mukaan.

Nyt me tehdddn just sitd janatydskentelyd, ettd tehdddin niitd
janoja valmiiksi, etté kenelld tyéntekijdt kdyvdét vuorotellen,
ettd kenelle menevdit. Niissd tietysti pohjatyéssé katsotaan,
ettd ne olisi tasapuolisia, ettd on kéykdisid ja raskaita téitd
jokaisessa janassa. Pyritéiéin siihen, ettd olisi tasapuolisuus
siindkin. Siind se taas menee sekaisin, etté kun on janat tehty
valmiiksi ja sitten puuttuu kaksi henkil6d, sitten se rdjéyttdd
koko potin. Siindhdn se sitten yleensd menee ménkddn.

Erds esimiehista totesi, ettd muutokset rasittavat eniten tyoyhteisoa silloin
kun uusia toimintatapoja ja jarjestelmia otetaan kayttéon. Ajan myota
muutoksista tulee hyvia tapoja. Esimiehet totesivat myds sen, ettd muu-
toksista huolimatta asiakkaat saavat kuitenkin hyvaa palvelua, muutokset
koskevat lahinna sita taustalla tehtavaa tyota. Haastavan arjen keskella py-
ritddn myos nostamaan esiin asioita, joissa yksikdissa on onnistuttu.

Vaikein on se muutosvaihe, eka vaihe kun ei oikein tiedd ol-
laanko vai eiké olla ja kuka tekee mitd.

En voi sanoa, ettd ehkd ainakaan mitenkdédn oma-aloittei-
sesti kehitettdisiin, mutta tietysti jos uusia juttuja tulee, niin
ne otetaan vastaan. Mutta ei ehkd mikddn semmoinen tyé-
yhteisé, ettd he ainakaan itse mitenkddn oma-aloitteisesti
toisi mitddn uutta, mutta ottaa vastaan, kun tulee. Ei miten-
kéddn vastustelua tai ettd olisi vastaan.
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5.2.2 Rekrytointihaasteet ja kdytetyt kanavat

Kaikissa haastatteluissa nousi esiin se tosiasia, ettd henkiloston saatavuu-
dessa on ollut erittdin paljon haasteita. Haastateltavat kokivat, ettd haas-
teet johtuvat osaltaan siitd, etta yritykselld on huono maine Turun alu-
eella. Tahdn osasyyna on epasuotuisa mediandkyvyys, joka kosketti yri-
tysta joitakin vuosia sitten. Toki haastatteluissa todettiin myos se, etta
haasteita oli ollut jo ennen sitd, alueellisesti ldhihoitajien saatavuus on
huono. Kaikkien tyonantajien on vaikea I6ytaa lahihoitajia. Toisena isona
syyna nousi esiin se, ettd yritys on tuntematon ja vieras lahihoitajien kes-
kuudessa. Tahan vaikuttaa muun muassa se, etta oppilaitosyhteistyd on
vahaista, eika alueen oppilaitoksissa ole tarjolla sopivaa suuntautumisvaih-
toehtoa lahihoitajille. Yrityksessa tehtdva tyo vaatii omaa erikoisosaamis-
taan. Haastattelijat kuitenkin kertoivat, ettd tutkintovaatimuksena riittaa
|ahihoitajan tutkinto kaikilta suuntautumisvaihtoehdoilta. Tarkeinta on,
ettd tutkinto 16ytyy ja vaadittavat luvat ovat kunnossa. Yhtena haasteena
haastatteluissa nousi esiin myds kolmivuorotyd, joka ei sovi kaikkien tyon-
hakijoiden elamantilanteeseen syysta tai toisesta. Erds haastatelluista to-
tesi, ettd isot organisaatiot pystyvat paremmin tarjoamaan lahihoitajille
erilaisia tydaikamuotoja ja erityyppisia tyotehtavia. Kaikkien elamantilan-
teeseen vuorotyo ei sovi, ja tyOpaikkaa vaihdetaan sopimattomien tyo-
aikojen takia.

Sen verran seuraan, ettd sen pdtevén ja pysyvdn henkilékun-
nan saaminen on vaikeaa. Tddlld ei nyt tdlld hetkellé ole ollut
mikdééin ihan mahdoton tyévoiman saatavuus.

Henkiléstévaje on suuri. Meillé on ollut rekrytoinnit koko ajan
auki, eiké saada sité tdyttd mitoitusta tdyteen, et meillé on
jatkuvasti vajaat listat. Meilli menee suunnaton aika tyo-
ajasta siihen, ettd saa hankittua sijaisvoimaa.

Haastatteluissa keskusteltiin siitd, ettd koko alueella on kova kilpailu l1ahi-
hoitajista. Tama haaste on noussut esiin myds TE-toimiston tydntekijoiden
kanssa keskusteltaessa. Tilanne koettiin alueellisesti hyvin haastavaksi.
Suurimpana kilpakumppanina Iahihoitajien rekrytoinnissa tunnistettiin Tu-
run kaupunki, joka maksaa lahihoitajille yritystda parempaa palkkaa. Yrityk-
sen tydehtosopimuksen mukainen palkka on matalampi kuin kaupungilla.
Palkka on kuitenkin parempi kuin muilla yksityisilla toimijoilla. Haastatelta-
vat kertoivat, etta palkkaustasoa olisi nostettava samalle tasolle tai korke-
ammalle kuin kunnissa. Samalla todettiin myos se, ettei yrityksen talous
valttamatta kesta palkkatason nostamista.

Osaan tyotehtavid ei vaadita koulutusta, mutta yksi haastatelluista kertoi,
ettd avustajien tehtaviinkin on ollut vaikea 16ytaa tyontekijoita. Hakemuk-
sia tulee jonkin verran, mutta hakijat eivat valttamatta ole soveltuvia teh-
tavaan. Avustajan tehtaviin riittda oikeanlainen persoona ja tyoote seka
soveltuva tydhistoria. Avustajat tekevat osa-aikatyota tuntityona. Tyota
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tehddan padasiassa vapaa-ajalla, joten tyon kerrottiin sopivan hyvin opis-
kelijoille tai lisatyota kaipaaville. Tydajat ovat helposti raatalditavissa. Erds
haastateltavista kertoi, etta kilpailu avustajapuolellakin on kovaa, alueella
on paljon palveluntarjoajia. On vaikeaa erottautua joukosta. Nousi esiin
my0s se, ettd erottautumiseen vaikuttaa vahvasti yrityksen tydnantajamie-
likuva, eli se miltd naytetdaan ulospdin. Tiedostettiin myds se, ettd isom-
milla yrityksilla on enemman mahdollisuuksia markkinoida toimintaansa
nakyvasti.

Mutta jokaisella firmalla on ihan sama se ongelma saada
niitd tyéntekijoitd, eli ei 16ydy. On omat haut pddllé koko
ajan, eli kaikki, jotka ottavat yhteyttd, otetaan haastatte-
luun. lhan kerta kaikkiaan kaikki, ketd vaan vastaan tulee,
melkein.

Esimiehet totesivat, etta nyt tuntuu olevan Iahihoitajien markkinat. Vaikut-
taa silta, etta [ahihoitajia ei ole riittavasti suhteessa avoimiin tydpaikkoihin.
Toisaalta todettiin myos se, etta |lahihoitajan koulutus on hyva pohjakou-
lutus, jonka avulla voidaan suunnata tekemaan jotain ihan muita toita eri
aloilla. Sijaisongelmaan liittyen yrityksessa on hyédynnetty alueen erilai-
sia palveluita ja palveluntuottajia, mutta heidankaan kautta ei ole l6ytynyt
ratkaisua tilanteeseen. Haastateltavat kokivat yhteistyén olleen haasta-
vaa. Sijaisongelman haasteet koettiin suurimmiksi isommissa yksikdissa.
Ongelman koettiin koskettavan kuitenkin koko Turun aluetta yleisesti.
Haastateltavat kokivat sijaisongelman vaikuttaneen myds henkildstén tyo-
tyytyvaisyyteen ja -hyvinvointiin. Keikkatyontekijoilla ja epapatevilla sijai-
silla ei pystyta korvaamaan vakituisen ja ammattitaitoisen henkilékunnan
puutetta. Tarve asiantuntijuudelle ja ammattitaitoiselle henkilékunnalle
oli ilmeinen.

Uutena ilmiona oli kuitenkin noussut esiin se, ettd vastavalmistuneet ja
tydelamaan tulevat eivat padsaantoisesti ole sitoutuneita yhteen tyénan-
tajaan. Taman tilanteen kerrottiin kuvastavan koko sosiaali- ja terveysalan
tilannetta talla hetkelld. Esimiehet kertoivat, etta vastavalmistuneet halua-
vat kokeilla ja menna, eivatka he valttamatta halua vakituista tyésuhdetta.
Vakituinen tyo ei ole tahtotila vaan pyritdaan siihen, etta saadaan vapaus
tehda niin kuin itselle on parasta. He haluavat maaritell3 itse tydaikansa ja
paattaa sen, milloin ovat tyossa tai vapaalla. Erds esimiehistd totesi myos
sen, ettd keikkatyontekija voi hoitaa vaan oman vuoronsa, eikad tarvitse
kantaa niin isoa vastuuta kokonaisuudesta. Yksikoissa pitdisi kuitenkin olla
myos vastuutyontekijoita. Haastateltava kertoi, ettd asiakkaatkin karsivat
valilla siita, etta tyontekijat vaihtuvat. Tahan yleiseen muutokseen koettiin
tarvittavan jotain uusia keinoja.

Se on jotenkin mennyt tdssé viimeisen puolen vuoden aikana
ihan mahdottomaksi. Semmoinen kulttuurin muutos, ettd
tyontekijit ei endd halua tehdd vakituisesti téitd vaan he ha-
luavat olla keikkareina ja oman itsensd herroina, ettd teh-
dddn keikkaa. Vaikka valmistuvat tyéntekijit, ei he haekaan
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vakituista tyépaikkaa vaan menee listoille keikkariksi ja heilld
on muutama paikka, jossa he ottavat sen vuoron, kun haluaa
ja saa tavallaan itse mddirittdd, ettd koska on toissé ja mitd
vuoroja tekee.

Ehkd se on muuttunut, ettd endd ei olla niin kiinnostuneita
siitd, ettd onko tydpaikkaa vai ei, vaan nimenomaan se et ha-
lutaan itse mddritelld se oma eldmd ja muuta. Mutta mikd
siihen sitten vaikuttaa, en osaa sanoa. Mutta kylld se selvdisti
se on tdmdn nuoren sukupolven trendi, ei olla valmiita sitou-
tumaan.

Haastatteluissa keskustelimme myds vaihtuvuudesta, jota ei koettu yrityk-
sen ongelmaksi. Haastateltavien mielesta pitkdan yrityksessa olleet tyon-
tekijat ovat lojaaleja, sitoutuneita ja haluavat puhtaasti tehda hyvaa ja laa-
dukasta tyota. Heidan kerrottiin olevan todella motivoituneita, vaikka mo-
tivaation todettiinkin olevan koetuksella aina valilla. Tyontekijoiden ker-
rottiin haluavan asiakkaille aidosti parasta. Esimiehet tiedostivat kuitenkin
sen, ettad jokainen tydntekija on valilla motivoitunut ja valilla ei. He kertoi-
vat, etta poissaoloja on vahan ja pois ollaan ihan oikeasta syysta. Pois lah-
tevien tyontekijoiden kerrottiin menevan usein ihan toisentyyppisiin teh-
taviin.

Onhan meiddn yksikéstd dénestdnyt jaloillaan aika monta
tyontekijéd tdssd nyt vuoden aikana. He on siirtyneet meiddin
toisiin yksikéihin, sisdisté siirtoa. Ollaan ilman muuta suos-
tuttu siihen, ettd me saadaan heiddit pysymddn edes yrityk-
sessd. Tosi hyvid tydntekijéitd, niin ei me haluta heistd eroon
pddstd, misséén nimessa.

Kylld meillé kuitenkin on sellainen ilmapiiri, etté halutaan
luoda asukkaille sité hyvdd eldmdd ja hyvéd arkea, toimia
heiddn parhaakseen ja avustaa heitd.

Mité meilté on ldhtenyt tyéntekijéitd, niin aika moni on Idh-
tenyt kaupungille. Toki syynd on ollut se, meilld on tosiaan
useampi tyéntekijd téstd Idhtenyt, mutta syynd on tosiaan ol-
lut se, ettei ole halunnut tai pystynyt tekemddn vuorotyétd ja
he ovat saaneet sitten pdivétyon. Sitd me ei voida tarjota,
meiddn asukkaat tarvitsevat apua 24/7. Kilpailutekijéitd on
tietysti palkka ja sitten on ne tydajat.

Kunta maksaa parempaa palkkaa kuin yksityinen sosiaalipal-
veluala. Varsinkin ndmdé ympdiristékunnat, pienet kunnat, ne-
hdén kilpailevat sillé rahalla, palkalla. Maksavat enemmdén
kuin me. Onhan se yksi iso asia, koska eihdn Idhihoitajan
palkka nyt ole mikddn huikea, jos siind on satasenkin ero kuu-
kaudessa, niin se vaikuttaa ihan ilman muuta siihen.
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Haastatteluissa keskustelimme yrityksen rekrytointikanavista. Yrityksessa
on kaytossa rekrytointijarjestelma, josta tiedot tydpaikoista siirtyvat suo-
raan yrityksen nettisivuille ja TE-palveluiden avoimiin tydpaikkoihin. Rek-
rytoinneissa oli hyddynnetty myos Tyovoimahautomoiden Tiitusta. Lisaksi
tyopaikkailmoituksia oli laitettu Duunitorille ja my&s Oikotieta oli hyddyn-
netty asiantuntijarekrytoinneissa. Asiantuntijarekrytoinneissa oli kdytetty
lisdksi konsulttia osaamisen varmistamisessa ja soveltuvuusarvioinneissa.
Haastatteluissa nousi esiin se, ettd rekrytointeja hoitaa valtakunnallisesti
yksi henkil6. Koska tyomaarat ovat suuria, rekrytointikanavista kaytetdaan
vain niitd, jotka ovat tuottaneet tulosta.

Haastateltavat kertoivat, ettd aiemmin on rekrytoitu tyontekijoita myos ul-
komailta, Espanjasta, Portugalista ja Virosta, yhteistyossa TE-palveluiden
EURES-neuvojien kanssa. Kokemuksena virolaisten rekrytointi oli onnistu-
nein, heitad on edelleenkin tyossa yrityksessa. Kulttuurierot olivat kuitenkin
olleet suuret. Ongelmana oli se, etta ulkomaalaiset olivat tulleet sairaan-
hoitajan tutkinnolla téihin Idhihoitajan tehtaviin. Lahihoitajan tyo ei sitten
kuitenkaan ollut sitd mita he halusivat tehda.

Rekrytointi-ilmoitusten lisdaksi haastateltavat kertoivat, etta yrityksessa on
tehty tyonantajamielikuvaan liittyvia videoita, kayty rekrytointitapahtu-
missa ja muissa tapahtumissa kuten sosiaalialan asiantuntijapaivilla. Yritys
on pyrkinyt olemaan esilla my6s sellaisissa tapahtumissa, joissa ei ole suo-
raan kohderyhmaa. Turun alueella on lisaksi tehty tiivista yhteistyota TE-
toimiston kanssa. TE-toimiston asiantuntijoille ja oppilaitoksille on kayty
kertomassa yrityksesta ja sen tarjoamista tydmahdollisuuksista. Haastatel-
tavat kokivat kuitenkin, ettd oppilaitosyhteisty6 ei ole ollut vield niin sdan-
nollista kuin se voisi olla. Tavoitteena onkin kehittdaa oppilaitosyhteistyota
ja luoda sille malli, joka on hyddynnettavissa valtakunnallisesti yrityksen
eri toimipisteissa. Turun alue on tassa kehittamistydssa pilottina. Ajatuk-
sena on luoda konsepti, jossa osallistetaan esimiehet mukaan oppilaitos-
yhteistydhon. Tavoitteena tapahtumissa on tuoda esiin yrityksen ja tyon
positiivisia asioita.

Olemme olleet niin monessa paikassa mukana, ei vaan oo
tyontekijéité. Me oltiin Ammatti-instituutissa, rekrtytapahtu-
massa. Kysyttiin opiskelijoilta, onko kesdtybépaikkaa, melkein
kaikilla oli. Kaikki kelpaa, kaikki kéy tyénantdijille.

Mun mielestd se oppilaitosyhteistyé olisi tosi térkedd, ettd
I6ydettdisiin sitd kautta. Se olisi tosi tdrkedd ja tédnne saisi
varmaan harjoittelijoita ja muita paljon enemmdin, sitouttaisi
ehkd tdnne ja tdhdn tyéhén. Opiskelun ohessa tehtdvdstd
keikkatydsté luonteva jatkumo.

Olen md joskus ollut rekrymessuilla, mutta mun mielesté se
on ollut... no yhden keikkarin md otin, kun esimies oli ollut jos-
sain rekrytapahtumassa ja sielld oli joku laittanut tiedot, et
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olisi kiinnostunut. Ne mitd md oon ollut Turun puolessa on ol-
lut yhtd tyhjén kanssa.

Haastateltavat kertoivat, ettd TE-toimiston asiantuntijat ovat tehneet yri-
tykselle ehdokashakua. Lisdksi yritystd on markkinoitu paikallislehdissa ja
valtakunnallisesti my0Os radiossa. Sosiaalista mediaa ei ole juurikaan hyo-
dynnetty, koska omistajataho kokee sosiaalisen median kanavat enemman
uhkana kuin mahdollisuutena. Yrityksessa peldatdaan negatiivista keskuste-
lua, jota sosiaalisessa mediassa voi syntyd. Haastateltavat totesivat kuiten-
kin, ettd sosiaalisen median parempi hyédyntdminen rekrytoinnissa on
tyon alla ja siihen pitdisi panostaa aiempaa enemman, kanavina voisi hyo-
dyntaa Facebookin lisdaksi Instagramia ja Snapchatia.

Sieltéd rekrytointijéirjestelmdstd meneekéhdn ne Duunitorille
ja sitten sinne TE-toimistoon, meiddn omille nettisivuille ja
toki me Facebookia kdytetddn, meilld on Facebook sivut. Jos-
sain vaiheessa oli Turkkarissa [Turun Sanomat] ilmoitus téssd
kevdidlld. Ei tuottanut tulosta. Eipd ndisté oikein mikddn ole
kauheasti tuottanut tulosta.

Tdlld hetkellé ei ole paljon haastateltavia. Hakemuksia ei
tule. Joulukuusta asti on ollut haut auki ja meille on yksi ha-
kemus tullut koko puolen vuoden aikana. Nyt kdytettiin sel-
laista hakua, oli pari viikkoa auki, ettd annettiin rekrytointi-
firmalle meiddn haku, jolloin rekryfirma haki, eikd siellé ollut
edes yrityksen nimed vaan oli vaan, ettd asiakasyritys hakee
ldhihoitajia. Ei me saatu rekryfirmaltakaan yhtddn hakijaa, ei
hekddn saanut rekrytoitua yhtddn tyontekijéd. Kyllé se vaan
on se yleinen tyévoimapula, etti ei ole. Ne rekrymessut,
joissa ollaan useissa oltu, niin ei niissd oo edes ollut hakijoita.
Siis ldhihoitajia ei vaan kerta kaikkiaan ole. Ne ketd haluaa
tehdd toitd, on toissd ja ne ketd ei halua téitd, on parempi,
ettei tulekaan, jos ei ole motivaatiota.

Haastatteluissa nousi esiin se, ettad organisaatiossa on vain yksi henkil0sto-
suunnittelija, joka hoitaa asioita valtakunnallisesti. Henkilostosuunnittelija
hoitaa rekrytointeja, tyosuojelupaallikon tehtavid, tyoterveyshuollon yh-
teistyotd, tyokykyjohtamista, tyohyvinvointiasioita ja esimiesten tukemis-
ta. Perehdytysprosessin uudistaminen oli myds tyon alla. Henkilostésuun-
nittelijan tyOajasta suurimman osan vie jarjestelmien kayttaminen, ilmoi-
tusten tekeminen ja esimiesten kanssa viestiminen, aikaa ei valttamatta
riitd suunnittelulle ja kehittamiselle.

Yksi esimiehista totesi myos sen, etta yrityksen sisdisia urapolkuja voisi pyr-
kid luomaan entista paremmin. Polku talon sisalla voisi kulkea henkilokoh-
taisesta avusta vakituiseen tyohon eri yksikoihin. Yrityksessa onkin pu-
huttu siitd, miten avustajan tyo6 voisi olla testipaikka sille kiinnostaako ala
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tyontekijaa. Tyo voisi toimia erdanlaisena ponnahduslautana alalle. Kes-
kusteltiin myds oppisopimuskoulutuksen laajemmasta hyddyntamisesta.
Tassd haasteeksi koettiin se, ettd oppisopimuskoulutukseen tarvitaan oh-
jaajaa ja siihen pitda sitoa tyontekijoiden aikaa ja resursseja.

Haastateltavat kertoivat, etta talla hetkelld oppilaitosyhteistyon kautta py-
ritddn saamaan keikkatyontekijoita ja kesatyontekijoita yritykseen. Opis-
kelijat tulevat tyoharjoitteluun ja harjoittelijoista napataan tyontekijoita
yritykseen. Koska lahihoitajaopiskelijoiden tilanne on vaikea, on kesatyo-
rekrytointeja laajennettu fysioterapeuttiopiskelijoihin. Fysioterapeut-
tiopiskelijoilla on ollut hyva tyonantajamielikuva yrityksesta ja he kokevat
saavansa yrityksessa paljon ammatillista osaamista. Heista yritys ei kuiten-
kaan saa pysyvia tyontekijoita, mutta hetkellistd apua kuitenkin.

Fysioterapeuttiopiskelijoilla on tosi hyvd asenne, ovat sel-
laista pirtsakkaa sakkia, tsemppaavaa ja positiivista. Aktiivi-
set valikoituu koulutukseen ja se positiivisuus mikd sielté
paistaa, tsemppihenkisyys ja semmoinen. Se on ollut meidén
tdmdn kesdn pelastus. Just tdmmdisten onnistumisten
kautta, et se hyvd kiirisi siellé opiskelijoiden keskuudessa.
Sieltdhdn se pitkdilti Iéihtee.

Erds haastateltavista kertoi, ettd my0s tuttavien kautta on yritetty loytaa
sopivia tyontekijoita. Talla hetkella tuntuu kuitenkin olevan sellainen ti-
lanne, ettei Turun seudulta l16ydy lahihoitajia. Haastateltavat ovat sita
mieltd, etta pitdisi lahtea rekrytoimaan tydntekijéita muualta Suomen ra-
jojen sisdapuolelta tai Suomen rajojen ulkopuolelta. Yrityksen valtakunnal-
lisuutta voitaisiin enemman hyddyntaa tyontekijéiden houkuttelemisessa
Turun seudulle. Yksi esimiehista kertoi, etta Iahihoitajien rekrytoinnissa oli
valilla pidetty taukoa, jotta lahihoitajille ei vality sellainen kuva, ettd yksi-
kossa on jotain ongelmia, kun sinne ei ole 16ydetty tyontekijoita.

5.2.3 Vahvuudet ja tyonantajakuva

Haastatteluissa keskusteltiin yrityksen vahvuuksista ja siita miksi yrityk-
sessa viihdytdaan. Haastateltavat kokivat osin vahvuuksien |6ytdamisen
haasteelliseksi. Haastateltavista tuntui vaikeata miettia sellaisia asioita,
jotka erottavat yrityksen muista ja tekevat siitd tavalla tai toisella ainutlaa-
tuisen. Erds haastatelluista totesikin, ettei yritykselld oikein ole sellaista
erottavaa tekijaa, sitd mika on se juttu. Eikd hanen mielestdan tyonanta-
jalla valttamatta ole tarjota tyontekijoilleen mitdan sellaista, mita ei saisi
toisella tyonantajalla. Nykyinen tyonantajakuva ei valttamatta herattanyt
sellaisenaan mitdan tunteita, ei hyvaa eikd huonoa.

Haastatteluissa nousi esiin se, etta yrityksen tyohyvinvointikyselyissa tyon
merkityksellisyys on koettu tarkeaksi. Lisdksi kyselyissa on noussut esiin
tyokaverit ja tyoilmapiiri. Lisaksi haastatteluissa kerrottiin, etta lahihoita-
jan tyonkuva on yrityksessa laajempi kuin monessa muussa yrityksessa.
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Nain ollen Iahihoitajat paasevat tekemadn laajemmin omaa ammattitaitoa
vastaavaa tyota. Lisaksi kerrottiin, ettd tyotehtavat ovat vastuullisia ja nii-
hin kuuluu organoisointia ja asiantuntijaroolia sisdisten asiakkaiden
kanssa. Erds haastateltavista totesi my0ds sen, ettd henkilokohtaisesti tyon-
tekijoita voi motivoida se, kun paasee tekemaan erilaisia tyotehtavia yri-
tyksessa sisdisesti tai padsee kouluttautumaan tyon ohessa. Hyvaksi koet-
tiin myos se, etta tyontekijoilla on mahdollisuus omassa vuorossaan sopia
tyotehtavien jakamisesta. YIhaalta kasin ei ohjata, vaan heilld on mahdol-
lisuus sopia keskendan ja neuvotella miten tyot tehdaan.

Mutta totta kai tddllé on hyvit tyékaverit ollut, se on tieten-
kin kiva. Tosi mielekds tyé siind mielessd, ettd todella raskas
niin kuin fyysisesti ja ehkd henkisestikin joillekin. Mité tuolla
on muuten ollut harjoitteluissa ja muuta tehnyt, niin téélld on
kuitenkin todella monipuoliset tyétehtdviit ja todella vaihte-
leva asiakaskunta ja kaikkea sellaista.

Kylld se suurin asia, miksi ihmiset pysyvdt on se mielekds tyo
ja hyvd tyoporukka. Kylld ne ovat ne suurimmat tekijdt, jos on
esimerkiksi huono tyéilmapiiri, niin ei ihmiset jaksa sitd
kauaa. Hyvd tydilmapiiri tekee siihen paljon ja sitten tietysti
se mielekds ty6. Saa tehdd ja tuntee tyén omakseen ja on va-
pauksia tehdd, saa sitd vastuuta ja pystyy tekemdicén.

Haastateltavat totesivat, etta tyontekijat, jotka ovat olleet pitkaan talossa,
ovat sitoutuneita. He saavat aika pitkalle vaikuttaa omaan tyohonsa ja tyo
koetaan monipuoliseksi ja vaihtelevaksi. Toisaalta kuitenkin hoidollisissa
yksikdissa on huonompikuntoisia asiakkaita, tyot raskaampia ja tyomaarat
suuremmat. Erds haastatelluista koki, etta aiemmin yrityksessa olleet edut,
henki ja yhteisollisyys ovat kadonneet muuttuneen tydymparistdn, koven-
tuneen tyotahdin ja vaatimusten alle. Tama nakyy huonontuneena tyodil-
mapiirina ja vahentyneena sitoutumisena. Henkildstdetuina ovat kulttuu-
risetelit ja pienet muistamiset juhlapaivina.

Tyéntekijéin nédkdkulmasta, jos olen rehellinen, mikd mun
mielipide on, niin kun mé ajattelenkin. Mun mielestd yrityk-
selld ei ole sen kummemmin mitddn vahvuuksia kuin millédn
muullakaan toimijalla.

Kyl se on ihan varmaan vilpittémdsti niin, ettd téllé tyélld on
merkitystd ja se hyvd tulee siitd mitd sé teet asiakkaiden
kanssa ja oikeasti pystyt kokemaan, etté sd autat ihmistd, se
on ehkd se tdrkein.

Mé ndien, ettd se on se vapaus, mahdollisuus vaikuttaa tyé-
hén. Pienessd yksikéssé sé tutustut asiakkaisiin ja tyékaverei-
hin ja sd hallitset sitd paremmin.
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Yhtena vahvuutena nousi esiin yrityksen kotimaisuus. Lisdksi yritys koetiin
joillakin osa-alueillaan ketterdksi ja uudistuvaksi. Todettiin kuitenkin myos
se, etta toisilla osa-alueilla uudistuminen onnistuu ja toisilla ei. Esimerkiksi
jarjestelmatasolla on ymmarretty, etta se iso loikka on tehtdva. Toisaalta
rekrytointikanavien ja sosiaalisen median osalta ollaan juututtu vanhaan.

Selkedsti nousi esiin myds se, ettd tyontekijat haluavat olla yrityksessa
toissa asiakkaiden ja asiakastyon takia. Asiakaskunnan todettiin olevan
vaativaa, mutta tyontekijat sitoutuvat asiakaskuntaan ja heidan hoitoonsa.
Haasteltavat kertoivat, etta tyontekijat kokevat olevansa ainoita, jotka va-
littavat asiakkaista ja auttavat heitd. Tyontekijat kokevat saavansa asiak-
kailta sen kiitoksen ja toisaalta tietysti myOs kuran niskaan. Erds esimie-
hista totesi ihmettelevansa sitd, mika oikeasti pitda tyontekijat tydssa hen-
kilostovajeesta ja tuplavuoroista huolimatta. Han totesi myos tyontekijoi-
den olevan darettoman kovilla.

Haastatteluissa nousi yrityksen vahvuutena esiin asiakaslahtéinen arvo-
maailma. Tama asiakasryhmaldhtoinen toimintamalli ja arvopohja voi toi-
saalta olla kilpailutilanteessa haaste, koska siitd johtuen ei pystyta vastaa-
maan isojen yritysten hintoihin. Esimies kertoi my6s siitda, miten joustoa
pyritdadan tekemaan molemminpuolisesti. Vapaapaivat pyritdaan jarjesta-
maan tyontekijoiden toiveiden mukaan ja tyontekijat voivat itse valita ha-
luavatko he ylity6t vapaana vai rahana. Keinoja henkil6ston kiittamiseen ei
ole paljoa. Yrityksessa on mietitty erilaisia palkintoja joustamisesta. Palkin-
non on mietitty olevan itse valittavissa omien mieltymysten mukaan. Haas-
tateltava totesi, etta pienella eleella voisi kertoa miten arvokasta ja tarkeaa
tyota tyontekijat ovat tehneet.

Erds haastateltavista kertoi, etta vahvuuksia on mietitty paljon ja asiaa on
yritetty vieda eteenpadin. Todettiin my0s se tosiasia, etta yrityksella pitaisi
olla jotain, milla erotuttaisiin muista. Talla hetkella sellaisia asioita ei tun-
tunut olevan. Tyon merkityksellisyys koettiin yhdeksi vahvuustekijaksi,
mutta sen todettiin olevan myds muissa sosiaali- ja terveysalan yrityksissa.
Yrityksen Iahihoitajilla todettiin olevan hieman parempi palkka kuin yksi-
tyisilla isoilla yksikolld, mutta ei senkdan todettu olevan riittava vahvuus,
jolla erottuisi muista. Vahvuuksina nousi esiin my0s se, etta tyé on miellyt-
tavaa ja tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Tyontekijat saa-
vat tyoskennelld asiakkaan kanssa, asiakkaan kodissa, yksikot eivat ole hoi-
tolaitoksia, vaan koteja.

Kylld sielld tédytyy olla joku, mikd pitéié heiddt tydssd.

Méd ihan vilpittémdsti nddn, ettd meilld ei nyt tarpeeksi ym-
mdirretd sitd henkiléstén ehkd tyéhyvinvoinnin ja sen merki-
tystd ihan sen houkuttelevuuden ja kaiken muun kannalta,
kilpailutekijdnd.
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Eikd yritys kauheasti mitddn henkiléstéetuja tai muuta pysty
tarjoamaan. Yrityksellé on varmaan sellainen klassinen aja-
tus, ettd kaikki on kunnossa ja tehdddn ja tuotetaan materi-
aaleja ja puhutaan, ettd on kaikenlaisia hyvinvointijuttuja ja
muita, mutta ettd ne olisi oikeasti merkityksellisié kenelle-
kéddn niin ei. Miten ne saisi oikeasti toimimaan, ne on niin kuin
paperia vaan.

Se mistd md oon itse tykédnnyt yrityksessd on se arvopohja,
mikd meillé on. Se asiakkaiden itsemddrddmisoikeuden kun-
nioittaminen ja avoimuus. Heitd varten me ollaan tédlld. Ja
se miksi olen itse viihtynyt téssd, niin péddsee vaikuttamaan
niihin asioihin esimiehend, tai pyrkii vaikuttamaan. Aina ei

pysty.

Yhtena seikkana nousi esiin myds se, etta mitoitusaisat vaikuttavat tyopai-
kan valinnassa, tyontekijat eivat halua toéihin sellaiseen organisaatioon,
jossa tyoskennelldan alimitoituksella ja on paljon t6ita. Yrityksessa ei ko-
ettu olevan sitd ongelmaa, vaan t6ita tehdaan ennemminkin ylimitoituk-
sella. Tyontekijoita on paaasiassa riittavasti, taydella mitoituksella. Tietysti
valilla voi tulla akillisia poissaoloja, mutta suunnitellusti tyéta pyritdaan te-
kemaan taydella mitoituksella.

Vahvuutena nousi esiin myos se, etta yritys on palveluntuottajana rehelli-
nen asiakkaidensa eli kuntien suuntaan. Yrityksesta raportoidaan kunnille
esimerkiksi odotusajoista. Taman todettiin olevan tulevaisuutta koska jat-
kossa kunnat tulevat vaatimaan palveluntuottajilta raportointia. Yritys on
jo tottunut seuraamaan ja raportoimaan, joten siina koettiin olevan taval-
laan edelld muita.

Yrityksen arvot koettiin hyviksi, niistd puhutaan ja niiden todettiin ndakyvan
myos kaytannon tydssa. Haastateltavat kokivat, ettd arvot valittyvat asuk-
kaille asti ja niita ihan oikeasti noudatetaan. Tosin arvojen todettiin olevan
perusarvoja sote-alalla tyoskenteleville. Niiden kerrottiin olevan helposti
omaksuttavia ja automaattisesti osana tyotapoja. Ne on helppo sisdistaa ja
niiden mukaan on helppo tehda tyo6ta. Arvojen kerrottiin valittyvan myos
asiakkaiden suuntaan. Asiakkaille kerrotaan asukaspalavereissa avoimesti
henkilostovajeesta, sijaistarpeista ja siitd mita rekrytointien eteen on tehty
ja mita tullaan tekemaan. Asiakkaat pyritdan pitamaan hyvin ajan tasalla
kaikesta. Asiakastyon laadun kerrottiin olevan hyvaa. Ihmisarvon todettiin
olevan ainutlaatuinen ja sen kerrottiin olevan lasna asiakkaiden kohtaami-
sissa. Esimiehet kertoivat, etta asiakastyossa itsemaaraamisoikeus on to-
della korkealla tasolla ja ihan oikeasti asiakas saa paattaa asioistaan, siihen
saakka kuin itse pystyy. Toisaalta asiakkaiden itsemadaraamisoikeus tunnis-
tettiin myos henkiléston mahdolliseksi kuormittavuustekijaksi, eettisten
ristiriitatilanteiden takia. Joskus tyontekijoille tulee tilanteita, joissa he tie-
taisivat paremmin mika on asiakkaalle oikea tapa toimia, mutta siihen
suuntaan voidaan vain ohjata, koska asiakas itse paattaa miten toimii tilan-
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teessa. Vahva asiakaslahtoisuus ja ihmisarvo koettiin tarkeiksi asioiksi asia-
kastydssa. Yrityksen avoimuus sai hieman kritiikkia, koska isoja uudistus-
prosesseja ei oltu koettu riittavan avoimiksi ja lapindkyviksi. Haastateltava
kuitenkin totesi, ettd avoimuuteen varmasti pyritaan, sitd osin kuin asioista
on avoimesti muutoksen keskelld voitu puhua. Koettiin, etta yritys ei valt-
tamatta lunasta talla hetkelld luotettavuuden lupaustaan henkildstova-
jeesta johtuen.

Luotettavuus, on meiddn yksi arvo, mutta sitd me ei kylld lu-
nasteta tdlld hetkelld. Ei meilld oo luotettavaa palvelua,
koska pdivd kerrallaan mennddn, mitd me saadaan henkilés-
tod raavittua kasaan. Se ei ole mun mielestd hyvilld tasolla.

Arvot I6ytyy juu, arvojen jalkautus ei ole ollut ihan toimiva.
Ne arvot on varmaan aika sellaisia yleisid, niin kuin oikeuden-
mukaisuus ja pléd-pldd. Ne koetaan niin kuin jotenkin kylld,
mutta ei niissd ole oikein sellaista, ettd témd nyt toteutuu
vaan tddlld tai muuta. On kuitenkinkin sellaista, ettd ulkoa
pdin tulee, ndin mdé sen nddn.

Mutta tdmd ajatus misté toiminta on Idhtenyt aikanaan liik-
keelle, on kuitenkin palvelua ihmiselté ihmiselle.

5.2.4 Houkuttelevuuden kehittaminen

Haastatteluissa nousi esiin erilaisia kehitettavia asioita, joiden avulla yri-
tyksesta saataisiin houkuttelevampi nykyisten ja potentiaalisten tyénteki-
joiden nakodkulmasta. Yhtena seikkana nousi esiin se, etta yrityksen tyohy-
vinvointia pitdisi kehittaa. Olisi tarkeda tiedostaa se, etta tyéhyvinvointiin
tehdyt panostukset tuottavat pidemmalla tahtdaimella, vaikka toimenpi-
teet maksaisivat tassa vaiheessa. Toiveena oli, etta yritys panostaisi enem-
man henkildstoon.

Esimiehet totesivat, etta olisi tarkeaa l6ytaa joku houkuttelevuustekija tai
etu, josta kaikki tyontekijat hyotyisivat. Yritys koettiin aika tuntematto-
maksi, joten nakyvyytta ja brandidkin olisi rakennettava, koska tuntemat-
tomana on vaikea kilpailla tyontekijoista. Erds haastateltavista totesi, etta
yritysta ei tiedeta ja jos tiedetdan, niin se on jaanyt mieleen negatiivisessa
valossa. Haastateltavat totesivat, etta yrityksen nimi voisi olla vdhdan enem-
man esilla. Esimiehet kertoivat, etta yrityksen eri yksikoissa ei ole yrityksen
nimead esilld, koska on ajateltu, ettei korosteta tai eroteta asiakkaiden ko-
teja muista kodeista. Haastateltavat kokivat, etta yritys mielletdan kuiten-
kin hyvaksi toimijaksi ja yrityksessa on tehty valtakunnallisesti hyvaa tyota
jo pitkdan. Se hyva osaaminen pitdisi saada paremmin nakyviin myos
muille. Erds esimiehista kertoi, ettd tydnantajamielikuvan rakentaminen ei
ole aiemmin ollut yritykselle tarpeellista. Yrityksen taustatekijat on tun-
nettu vanhemmassa ikaryhmassa ja yritysta itsessdaan on arvostettu. Han
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totesi my0s, ettad enda taustaorganisaatio ja kotimaisuus ei riita ja nyt ol-
laan jo vahdan myohassa vastaamassa tdhan uuden sukupolven houkutte-
lemiseen.

Kun ténne tulee tyontekijdkin ja mé kysyn, ettd mité yrityk-
sestd tieddt, niin se vastaus on kuitenkin aina etten mitddn.

Meillé on ollut vaikka kuinka monta nimed. Kun piti puheli-
meen vastata, niin mikd se nyt sitten taas olikaan.

En toivo mitddn lippua, en toivo mitddn ilmoitustakaan,
meilld ei ole asiakaslistaakaan missédn esilld. Tdmd on hei-
ddn koti, en mind halua tuohon tiellekddn isoa kylttid, riittdd
ettd siinG on numero seindéssd.

Ei missddn lue yrityksen nimed ja mité on aikojen alussa pu-
huttu, niin tdmd on ihmisten koti, ei sitd pidéd mainostaa mil-
lddn tavalla, kun tdd on koti. Ei se meiddn nékyvyyteen auta.

Pitdisi sellaista aika vahvaa rummutusta tehdd, siihen me tar-
vittaisiin just joku sellainen valtti, miké on se juttu. Se ei voi
olla sellainen temppu, mikd annetaan uusille ja sitten ajatel-
laan, ettéd ne vanhat on ihan tyytyvdiisid. Ndinhdn se ei siis
mene, eriarvoisuuttakaan ei vaan voi lisdtd.

Kaikkein suurimmaksi ongelmaksi néen meillé tyénantaja-
mielikuvan rakentamisessa sen, etté meilld ei ole ollut tapana
rakentaa sitd, kun meiddn ei ole tarvinnut. Yritykselld on ollut
sellainen taustatekijé, ettd kun sen on maininnut véhdén van-
hemmalle ikdryhmdlle, tyéssdkdyvdille ikéryhmdille, niin se on
ollut jo itsessddn hieno tekijd ja sité on arvostettu.

Sen jdlkeen, kun olen tullut taloon téihin niin toiminta on
muuttunut sellaiseksi, ettd tdnne on muodostunut erilaisia
segmenttejd, on niin kuin ne tyéntekijét ja sitten on se esi-
miestaso ja ne ei oikein aina joka asiasta keskustele keske-
nddn ja se on ennen ollut paremmin.

Haastateltavat kokivat hyvaksi sen, ettd uudistusten myo6ta on kehitetty
tyota prosessimaiseksi. Samalla todettiin myos se, etta tyossa on kuitenkin
niin monta muuttujaa, ettd ne prosessit eivat aina toimi kdytdnndossa niin
kuin on ajateltu. Kehittamiskohteena nousi esiin se, ettd muutoksissa
kuunneltaisiin entistd enemman tyontekijoitd seka heiddan ajatuksiaan
tyOsta ja tyon tekemisesta. Toiveena oli, ettd organisaation eri tahot koh-
taisivat ja keskustelisivat ja sitd kautta myos tyotehtavat saataisiin jarke-
vammiksi. Erds haastateltavista totesikin, ettd yrityksessa on esimiehia,
joilla ei ole kokemusta kdytannon tyosta. Heidan on vaikea opastaa ja oh-
jeistaa tyontekijoita.
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Jos kaikki tuntisisi sen tyén ja ymmdrtdisi sen mitd se on ja
tyontekijoitd kuunneltaisiin. Jos yritettdisiin tehdd ja mietit-
tdisiin, miten se toimisi kaikkien kohdalla jotenkin tasapuoli-
sesti ja tasalaatuisesti. Nyt tyé on aika paljon eriytynyt eri
sektoreihin ja kaikki tekee vaan omiaan ja ndin.

Myds perehdytys nahtiin yhtena kehitettavana asiana. Yksi esimiehista to-
tesi, ettd perehdytyksestd on leikattu. Han oli sitd mieltd, ettd periaat-
teessa kylla perehdytetdaan, mutta perehdytys ei valttamatta ole riittavaa.
Esimerkiksi erilaisia nostoja ja siirtoja ei enda valttamatta perehdyteta,
vaikka niita tuleekin aina tydssa vastaan. Ndiden huomioimatta jattaminen
on toisaalta my0ds tyoturvallisuusasia, joten esimies koki naiden perehdyt-
tamisen tarkedksi. Lisdaksi nousi esiin se, etta vakituiset tyontekijatkaan ei
valttamattd saa kouluttaa itsedan riittavasti. Haastateltava oli sitd mielt3,
ettd hyvalla perehdytykselld saataisiin tyontekijat kiinnostumaan yrityk-
sestd ja pysymaan tyossa. Han totesi lisdksi, etta perehdytykseen ei valtta-
matta tarvitse laitaa suuria maaria rahoja, mutta jos se tehdaan hyvin, niin
se kantaa hedelmaa myohemmin. Uusi tyontekija voi kokea uuden tyon
aloittamisen shokkina. Haastateltava mietti, ettda mallia perehdytyksiin
voisi ottaa isoista globaaleista yrityksista. Niissa perehdytysprosessi on hy-
vin suunniteltu ja toteutettu ja prosessit on mietitty tarkkaan siten, etta ne
toimivat ympari maailmaa. Han mietti, ettda saman tyyppista mallia voisi
hyédyntaa myos sote-alalla, koska tietyt asiat kuitenkin toistuvat naissakin
toissa.

Esimies totesi, etta uusi tyontekija, joka ei valttamatta vield tunne alaa,
tarvitsee kaiken huomion tyésuhteen alussa. Tyontekijan tulisi tietaa mita
on odotettavissa, ettei mikaan tulisi suurena yllatyksena. Yksikot ovat suu-
ria, joten kaikkien asioiden ja kaytantéjen muistaminen uutena tyénteki-
jana voi olla vaikeaa, paljon asioita voi jaada kysymatta. Esimies toteisikin,
ettd pitdisi olla joku matalan kynnyksen paikka, joku henkil6 keneltd uskal-
taisi kysya ihan mita tahansa. Nain valtyttaisiin virheilta, jotka johtuvat ole-
tuksista, etta tietyt asiat pitdisi tietda. On kuitenkin my0s asioita, jotka tu-
levat tyossa vastaan vain silloin talldin. Oleellisena asiana nousi esiin myos
se, etta perehdytysprosessin tulee olla selkea ja suunniteltu. Uuden tyon-
tekijan aloitukseen tulee panostaa, enemman kuin talla hetkella.

Otetaan vastaan tyéntekijd ja kerrotaan tydstd, otetaan asi-
akkaat mukaan ja kaikki téllainen. Ja se ei tavallaan maksa
vaivaa, et sen tekisi kunnolla kerralla. Tddlld on paljon silleen
et tyontekijd tulee tédnne ja ai sdé tuut tdnddn. Tavallaan,
ettd kun tyéntekijd tulee, niin katsotaan, ettd kuka alkaa té-
nddn perehdyttdmddn ja mitd teet.

Olisiko se perehdytys avain véhdn kaikkeen, saattaisi jopa
olla. Se on se isoin varmaan. Se on just nimenomaan niin, et
sd saat tietoa ja ettd sulla on se fiilis et sé voit kysyy ja uskal-
lat olla.
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On sellaisia, kun tulee ihan vastavalmistuneena ja sitten tie-
tysti, jos tulee jostain ihan eri sektorilta, niin se voi olla hyvin
erilaista. Perehdytyksessé valmistetaan ja jo haastattelussa
md kerron, ettd mimmoista se tyé on ja mitd on mahdollisesti
odotettavissa. Perehdytyksessd sitten tietysti, meillé on kui-
tenkin perehdytyspdivit kaikille tyéntekijoille, on ylimddrdi-
send tyontekijénd ja saa perehtyd rauhassa.

Keskustelimme myos rekrytoinnista ja siitd, ettda etenkin huonosta rekry-
toinnista viestitaan yleensa ulospain ja ndin ollen huono rekrytointipro-
sessi myos huonontaa yrityksen tydnantajakuvaa. Yksi esimies totesi, etta
tilanteessa, jossa tydvoiman saatavuus on haaste, jokainen yritykseen toi-
hin haluava on kultakimpale. Kaikki keinot pitda ottaa kayttoon, etta kaikki
menee tyosuhteen alkuvaiheessa hyvin. Esimies totesi myds sen, etta tyo-
haastattelussa on kerrottava tyonhakijalle siitd, mitad tyo ihan oikeasti on
ja minkalaista asiakaskunta on. Hakijan mielikuva tydsta voi olla erilainen
kuin todellisuus. Eras esimiehista kertoi, etta tyéhon kuluu myds pitkaai-
kaissairaiden hoitoa ja etenevidkin sairauksia, eli kuoleman laheisyys kuu-
luu myos tyohon.

Koska 15 posenttia arviolta ldhtee ensimmdisen viikon aikana
pois joissain yksikdissd, jotkut ovat vaan sen pari pdivdd. Mun
mielestd on rehellisté sanoa, etté tyo ei kiinnosta tai tyd on
liian raskasta tai md en kestd nditd asiakkaita, mutta pal-
jonko olisi perehdytyksen kanssa korjattavissa. Kohtaako ne
odotukset? Kun sanotaan, ettd tédltd saa apua ja tddlté saa
kaikkea ja sitten kun sé et saakaan sitd, se todellisuus on ai-
van toinen. Kuusi tyéntekijdd on pois kymmenestd ja ne on
korvattu sellaisilla, jotka ei tiedd. Se on tosi hankala tilanne,
ehkd se rehellisyyskin olisi joskus ihan hyvdd ja voisi sanoa,
ettd nyt mennddn ndin, mutta ehkd tdd tdstd paranee.

Yksi térked, mihin pitdisi nyt paneutua paremmin ja perehtyd
on se perehtyminen, perehdytysohjelman systemaattinen Id-
pikdynti. Se, ettd viedddnko perehdytys loppuun asti, se pi-
tdisi viedd. Se vdhdn jéd.

Keskustelimme palkkauksesta ja yksi esimiehista kertoi, etta yrityksessa on
mietitty henkilokohtaisten lisien kdyttoon ottamista. Henkilokohtainen lisa
toimisi myos kannustimena tyontekijille ja sen avulla olisi mahdollisuus
palkita tyontekijoita tyostdaan. Palkka koettiin tarkedksi tekijaksi henkilos-
tolle ja oli myds mietitty palkkaluokan korottamista ja sitd voisiko palkkaus
olla eri perustuen henkilokunnan saatavuuden haasteisiin alueella. Yrityk-
sessa on jo kaytossa tiettyihin mittareihin sidottu tulospalkkiota, jota mak-
setaan henkil6stolle nelja kertaa vuodessa. Lisdksi henkilostolle on rekry-
tointipalkkio. Tyontekija saa 1000 euroa, jos saa palkattua yritykseen vaki-
tuisen tyontekijan ja he ovat molemmat ty6ssa vield vuoden paasta yrityk-
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sessd. Haastatteluissa nousi esiin my0s se, etta yrityksella voisi olla yhteis-
tyokumppaneita, joilta tyontekijat voisi saada etuja vaikka liikkumiseen,
kulttuuriin tai muihin elamanalueisiin liittyen

Olen sitd mieltd, ettd pitdisi Idhted sité palkkaa korottamaan
ehdottomasti. Koska meiddn tdmdén hetkiselld maineella ei
pystytddn millddn tavalla kilpailemaan.

Myos fyysisissa tiloissa koettiin olevan kehitettdavaa. Tilojen kautta voitai-
siin lisata talon viihtyvyyttd. Kaytavien, aulatilojen, ruokasali ja sosiaalitilo-
jen koettiin tarvitsevat remonttia. Tiedostettiin toki se, ettd ensiksi tarvi-
taan henkil6sto, joka on kaiken toiminnan A ja O. Kahden yksikdn henkil6s-
ton taukotilat oli yhdistetty. Silla pyritdan edistamaan yksikoidenvalista yh-
teistyotd. Samalla pyritddn myos siihen, etta yksikot voivat tiukoissa tilan-
teissa ja kiireen keskella auttaa toisiaan.

Esimiehet kokivat tarkeaksi sen, etta tyontekijat saadaan mukaan itse ke-
hittamaan tyota ja vaikuttamaan siihen. Muutokset pyritdaan aina viemaan
lapi yhdessa henkiloston kanssa ja kehittamistydssa pyritaan huomioimaan
tyontekijoiden nakemykset ja ammattitaito. Esimiehet tiedostavat sen,
etta tyontekijat ovat kehittamisen asiantuntijoita ja tietavat arjen tyon.

Ensinndkin me tarvitaan se henkilésté, se on kaiken A ja O.
Meiddn on hankala viedd mitéén uudistuksia loppuun asti,
jos meillé ei ole sitd henkildstod ja on pelkkdd vaihtuvaa keik-
karia, ketd siind pyérii, niin se on ddrettémdén haastavaa se.
Sitten sen henkildston kautta, mutta se on kaksipiippuinen
juttu, jotta saadaan heiddt tédnne, niin meillé pitdisi olla kuo-
sissa meiddn asiat.

Kylld me ollaan kéyty nditd keskusteluja henkiléstén kanssa,
ettd kun md en tunne asiakasta, md en tiedd mitd sielld pitéd
tehdd, kuinka kauan siellé menee, missd jérjestyksessé mité-
kin. Te sen tieddtte, pystytte mydskin miettimddn sitd, ettd
onko sielld jotain tehtdvid, joita voidaan jéttdd siltd aamulta
tekemdttd, etté menndédn myéhemmin pdivdlld tai muuta. En
md voi sanoa semmoiseen yhtddn mitddn.

Keskustelimme myos siita, ettd tyontekijoiden arvostus on todella tarkeaa.
Yhtena esimerkkina arvostuksesta nousi esiin tyontekijoiden nimike. Hei-
dan nimikkeensa on avustaja ja se saattaa tuntua tyontekijoiden mielesta
ammattitaitoa alentavalta. Heilld on kuitenkin ldhihoitajan tutkinto, jota ei
avustajan tehtavanimikkeelld olevilta yleisesti vaadita. Esimiehet olivat
keskustelleet siitd, voisiko nimikkeen vaihtaminen lahihoitajaksi nostaa
tyontekijoiden ammatti-identiteettia ja arvostusta. Haastatteluissa nousi
esiin se, ettd pienetkin asiat tulee osata huomioida ja niilla voi olla vaiku-
tusta tyontekijoiden arvostuksen tunteeseen.
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Monen ndkoistd on yritetty ja koitettu, liséid tarttis vield kek-
sid. Tyétd ndkyviin ja arvostusta, mitd se on ja mitd se pitdd
siséllddn ja tosiaan se arvostus, sehdn se niin kuin on.

[Imapiiri tuntui vaihtelevan yrityksen sisalla aika paljon, alueittain, yksikoit-
tdin ja toimialueittain. Joissakin ilmapiiri koettiin todella hyvaksi ja yksikén
vahvuustekijaksi. Toisaalta osassa yksikdista koettiin olevan huono ilma-
piiri. Haastateltava totesi, ettda huono ilmapiiri ei johdu pelkastaan sisai-
sesta yksikon toiminnasta, vaan siihen vaikuttaa myos kaikki yrityksessa ol-
leet muutokset. Jatkuva muutos vaikuttaa henkilostoon ja se nousee haas-
tateltavan mielesta pintaan epdavarmuutena ja se vaikuttaa myds ilmapii-
riin. llmapiirin koettiin vaikuttavan myds henkiléston saatavuuteen.

Haastatteluissa nousi esiin my0s se, etta erilaiset virheet ja vaarinymmar-
rykset vaikuttavat ilmapiiriin. Todettiin myds se, etta koko ajan ei tarvitse
olla positiivista, mutta asioista pitda pystya keskustelemaan. Joissakin yk-
sikdissa kerrottiin olleen suuriakin haasteita ja tulehtunutta tydilmapiiria,
joiden eteen oli tehty paljon to6ita. Asioita oli kayty lapi yksikon sisalla,
tyonohjausta ja tyoyhteisdépsykologia hydédyntdaen. Toimenpiteilld oli saatu
paljon hyvaa aikaan, mutta esimies totesi, etta tilanteet kuitenkin aaltoile-
vat. Vanhat asiat saattavat valilla nousevat pintaan. Erds esimiehista totesi,
ettd ilmapiiriasioista on vaikea saada kiinni koska jokainen ottaa asiat yksi-
[6llisesti.

Mietin, ettd aletaanko heti keskustelemaan vai annetaanko
ajan kulua vdhdn aikaa.

Pienessé tydyhteisdssd on tiivistd se yhdessd tekeminen ja
oleminen, hyvdssd ja pahassa.

lImapiirié huonontaa myds henkiléstén saatavuuteen liitty-
vdt haasteet, et tehdddn vajaalla, huolimatta siitd, ettd se ei
missédin nimessd ole kenenkddn meiddn tahtotila. Mutta se-
hdn kuormittaa totta kai, ihan kaikkia esimiehistd tydnteki-
joihin. Vaikkei se milldén, misséén nimessd ole kenenkddn
vika, kaikki temput tehdddn ja kaikki tyontekijé otettaisiin.

Yhtena kehitettdvana asiana nousi esiin myo6s organisaatiokulttuuri, jonka
koettiin talla hetkelld olevan ylhaaltad alas johtamista. Koettiin, etta talla
hetkella asiat paatetdan ylhaalla ja sitten niistd ilmoitetaan eri yksikoihin.
Toivottiin keskustelevampaa ja osallistavampaa organisaatiokulttuuria,
jossa esimiehet otettaisiin enemman mukaan paatoksentekoon ja sitoutet-
taisiin heidat muutoksiin. YIhaalta alas johtamisen koettiin johtuvan yrityk-
sen vanhasta toimintatavasta ja historiasta. Muutostilanteisiin kaivattiin
enemman esimiesten osallistamista. Talla hetkelld asiantuntijoita otetaan
usein mukaan muutosprosesseihin, mutta suorittavaa tahoa, johon muu-
tokset kohdistuvat voisi ottaa enemman mukaan kehittamaan. Nain paa-
saisiin ehka parempaan lopputulokseen ja siihen, etta esimiestaho on itse
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mukana muutoksessa. Talloin kollegoiden ja alaisten sitouttaminen ja
muutoksen eteenpdin vieminen olisi varmasti helpompaa.

Ehkd mé kaipaisin ihan koko meiddn organisaatioon sité kes-
kustelevaa kulttuuria enemmédn ja osallistavaa. Eli kun niin
isoja muutoksia tehdddn, niin olisi hyvd osallistaa vaikkapa
sitd esimiestasoa vield enemmdn pddtoéksentekoon, jolloin
me sitoutettaisiin heiddt ja muutokset olisi heiddn nékéisid.

Meillé on vidhdn sellainen ajatus, kun tdmd on tosi iso orga-
nisaatio siind mielessd, etté tddllé on kaikki ison organisaa-
tion tasot ja sektorit kéynnissd, niin kuin toimitusjohtajasta
alaspdin, md luulen, ettd meilld on sellainen ajatus sielld, ettd
kaikki toimii, kaikki ohjeistukset ja kaikki tulee sielté ylhdadltd
ja muuta. Mutta sitten sielld on joku kohta ehkd siind, ettd
jossain kohtaa se tieto jotenkin katkeaa ja sitten ollaan véihén
niin kuin oman onnensa nojassa. Moneen asiaan voisi vaikut-
taa silld sisdiselld tiedottamisella, tavallaan silld, ettd oikeasti
kéytdisiin ldpi, ettd miten se tapahtuu.

5.2.5 Tyonantajakuva viestinndssa

Keskustelimme viestinnadsta ja haastateltavat kertoivat, etta yrityksessa on
oma viestintdosasto ja ohjeet siita, miten viestinta hoidetaan talon sisalla.
On olemassa erilaisia ohjeita viestintatapoihin ja sisdisessa viestinndssa on
ohjeistukset siitd, kuka viestii kenellekin. Yrityksen sisalla puhutaan paljon
viestinnasta ja yrityksen nakyvyydestd, joka koettiin osittain ongelmaksi.
Yrityksella ei nahty olevan oikein mitadan mainontaa, eika tydnantajakuva-
viestintaa. Tyonantajakuvan viestimisen kerrottiin olevan tyon alla ja ulko-
puolista fasilitaattoria oli jo tavattu asian tiimoilta, eli asia oli etenemassa.

Perusjutut loytyy, on Facebook ja nettisivut. Mutta mitéén
sellaista, ettd me oikein markkinoitaisiin itsedmme, niin ei
ole. Sekin on ollut vidhén hankalaa, se materiaali mitd meilld
on ollut. Siind oli joku, missd luki joku slogan, mutta yritystd
siind ei sen kummemmin tuotu esiin. Ensimmdinen kysymys
kun joku tuli siihen kojuun oli, ettd mitd alaa me edustetaan?
Siind luki jotain ettd, missd on hyvd olla tai joku tdllainen. Se
voisi olla vaikka joku matkatoimisto.

Haastateltavat totesivat journalistisen median ja sosiaalisen median vai-
kuttavan yrityksen tydnantajakuvaan, etenkin silloin kun mediandkyvyys
on negatiivista. Sen todettiin vaikuttavan nopeasti, vahvasti ja huonolla ta-
valla. Suuriman kohderyhman, ldhihoitajien, todettiin olevan paljon somen
vaikutuksessa ja esimiehet olivat ndhneet somessa myds omien tydssaan
huonosti voivien tyontekijoiden negatiivisia kommentteja tydnantajasta.
Haastateltava totesi, ettda ndma tyontekijat voivat usein huonosti, mutta
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eivat silti ole valmiita tekemaan sita ratkaisua, etta vaihtaisivat tyopaikkaa.
Ohjeistus yrityksen sisdlla on se, ettei saa julkaista sosiaalisessa mediassa
tyonantajaan liittyvia salassa pidettavia asioita. Etenkin lahihoitajilla ker-
rottiin kuitenkin olevan paljon erilaisia ryhmia sosiaalisessa mediassa, eri
ympadristoissa. Niissa jaetaan aika paljon tydnantajiin liittyvia asioita ja silla
todettiin olevan suuri vaikutus tyonantajakuvaan. Erds haastatelluista to-
tesi, ettd somenkirjoitteluun tyonantaja ei valttamatta pysty vaikutta-
maan, mutta silla on kylla vaikutusta. Han totesi myos, etta silla miten tyo-
paikasta puhutaan, on myds suuri merkitys. Uudistuksiakin voisi hyvin
tuoda esiin positiivisessa valossa.

Se puskaradiokin menee isosti, todella isosti sen henkiléstén
kautta.

Kyl varmaan tosi paljon some vaikuttaa, et kylld itekin var-
maan kattois, jos hakee tydpaikkaa, ettd mité siitd on sa-
nottu. Et todella paljon vaikuttaa, sielld taitaa olla kaikista
vdhdn negatiivista sote-alalla, ettd sieltd ei varmaan I6ydy
kauheasti mitéién positiivista kenestdkddn. Sindllddn tietty
tdytyy miettid, et onko silld niin suuri vaikutus, mutta on silld
tietysti. Onhan se niin, et mahdollinen tyontekijé tekee pdid-
téksen osin sen kautta eli Idihteeké se edes hakemaan tyo-
paikkaa vai ei.

Journalistisessa mediassa sosiaali- ja terveysalan toimijoiden uutisointi ko-
ettiin talla hetkelld mediaseksikkdaksi. Niista uutisoidaan usein raflaavasti.
Negatiivisessa valossa kirjoitettujen uutisten koettiin vaikuttavan seka
tyonantajakuvaan etta asiakkaiden saamiseen. Vaikutus koettiin kielteise-
nd, vaikka negatiivinen uutinen ei edes pitaisi paikkaansa. Uutisoinnin vai-
kutusten kerrottiin ndakyvan vield vuosienkin paasta. Uutisten takana ole-
vat asiat ei valttamatta edes olleet mitdan vakavia, mutta vaikutus oli silti
ollut negatiivinen. Todettiin, etta positiivisista asioista ei ikina uutisoida mi-
tenkaan. Valilla yritys voi joutua mediamyllakkaan, vaikka syy olisi muu-
alla, esimerkiksi kaupungin paatoksissa vahentda palveluita. Sosiaalisen
median uutisointiin tulee nopeasti kommentteja useita satoja, jopa tuhan-
sia ja tyOnantajaa mustamaalataan myos valilla, vaikka kyse olisi jostain
ihan muusta kuin tyontekijoiden tyooloista.

Esimiehet kertoivat, ettd yrityksesta tehdaan myos nimettomia ilmoituksia
Aluehallintovirastoon. Selvitysta oli pyydetty viimeksi kevaalla, mutta siitd
ei ollut seurannut mitdan. Tyontekijoitd on ohjeistettu toimimaan niin, etta
he ovat ensin epakohdan huomatessaan yhteydessd esimieheensa, tyo-
suosuojeluvaltuutettuun tai luottamusmieheen. Mutta haastateltava ker-
toi, ettd kdytannossa tyontekijat voivat olla suoraan yhteydessa Aluehal-
lintovirastoon tai ammattiliittoon ja he unohtavat normaalin kanssakdaymi-
sen ja ohjeistukset. Saattaa olla, etta tyosuojeluvaltuutetut, luottamusmie-
het ja esimiehet saavat tiedon vasta sitten kun Avilta on tullut yhteyden-
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otto. Tallaisissa tapauksissa tyonantajana joutuu olemaan puolustuskan-
nalla, vaikka syyta ei edes olisi. Tallaiset asiat pitdisi pystya kdymaan lapi
puhumalla.

Haastateltavat totesivat lisdksi, ettd asiakkaiden palautteet vaikuttavat
myo0s yrityksen maineeseen, vililla kauaskantoisestikin. Asiakkaat keskus-
televat asioista keskendan ja muiden ystaviensa kanssa. Palautetta tulee
myo0s asiakkailta ja yrityksen toimitusjohtajan tehtavana on vastata niihin.
Asiakkaiden kerrottiin antavan valilla todella kovaakin kritiikkid mediassa.
Asiat keskustellaan asiakkaan kanssa ja parhaissa tapauksissa tilanne kdan-
tyy siihen, etta asiakkaan kanssa tehdadan yhteisyota, vaikka perehdytysoh-
jelman kehittamisessa asiakasndakdkulmasta. Palautteisiin pyritaan kuiten-
kin aina vastaamaan. Toisaalta todettiin myos se, etta positiivinen asiakas-
palaute jaa kylla usein valittamatta eri kanavissa. Se ei ndy laajemmin kuin
omassa yksikossa.

Vaikka siindkin oli védédrinymmdrryksid, vddrinkdsityksid,
mutta eihdn niité pystyté oikomaan mediassa milléén ta-
valla. Ne on ihmisen mielissd jo tapahtunut, vaikka kuin kor-
jattaisiin, niin vahinko on jo tapahtunut. Siihen tarvitaan mil-
joona positiivista tapahtumaa, ettd se pyyhkiytyisi pois, eiké
se siltikédn sieltd millddn pyyhkiydy.

Ehdottomasti, jos on palautetta, niin kylld niité kdsitelléén ja
aika vakavasti otetaan. Ei tietenkddn ole haluttu tilanne, jos
lehdisté kirjottaa. Ei oo varaa sellaiseen ja tietenkin voidaan
miettié kannattaako vastata sitten ndihin kirjoituksiin. Siitd
tulee vaan kierre, ensin tulee artikkeli ja sitten vastataan,
ettei se ndin ollutkaan vaan ndin se oli. Ja sitten se jatkuu ja
tulos ei varmaankaan oo hyvd. Kyllé md luulen, ettd keskus-
telut vaikuttavat houkuttelevuuteen.

Asiakaspalautetta ei ole ainakaan kahteen vuoteen tullut sii-
hen laatikkoon. Yritdn tietenkin poimia aina, jos asiakas on
ollut tyytymdtén. Ehkd ne tuo asiat esiin sitten arjessa. Vaikka
siitdi, ettd on joutunut odottamaan. Yhtend viikonloppuna oli
joku ruoka jédnyt.

Kylld tdnne on tehty ylléttdviéd kdyntejé, tarkastuskdyntejd.
Ne vaan ilmestyviit ténne, hyvdd huomenta me ollaan.... Kau-
punkien kanssa on ihan sovittu pdivd, mutta sitten on ollut
muualta, sitten vaan kansiot esiin. Kaikki on ollut ihan hyvin,
jotain pientd, mitd ei itse huomaa tai on ollut joku puute, tai
pdivdmddrd on mennyt umpeen.

Haastateltavat totesivat, etta yrityksella olisi viestinnallistd potentiaalia.
Esimerkkina nousi esiin asiakkaat, jotka ovat valinneet juuri tdman yrityk-
sen tietyista syista. Voisi hyvin markkinoida esimerkkisi asiakaskokemusta.
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Erds haastatelluista totesi, ettd markkinoinnissa pitaisi olla joku sarma mu-
kana, sen pitdisi herattaa, eika olla lilan neutraali ja yleismaailmallinen. Yri-
tyksen todettiin toimivan aika kapealla sektorilla, joten sitdkin voisi tuoda
markkinoinnissa esiin. My6s osaaminen olisi hyva tuoda esiin. Markkinointi
voisi olla selkeammin kohdennettua. Viestintaa olisi hyva olla useammassa
eri kanavassa. Yleisesti koettiin, ettd nakyvyytta tarvitaan nykyista enem-
man. Yksi haastateltavista mietti, ettd TV-mainontaakin voisi kokeilla, sita
ei ole ennen tehty. Mainos voisi olla sellainen, etta se jattdisi miettimaan,
ettd mika tama oikein on, sellainen tiiseri. Sen tavoitteena olisi se, etta ih-
miset tutustuisivat yritykseen. Haastatteluissa tuli esiin myos se, ettei yri-
tys ole nyt ollut muiden yksityisten sote-alan yritysten tavoin esilla negatii-
visessa valossa. Olisi oikea hetki ja tilaisuus tuoda nakyviin yrityksen laadu-
kasta palvelua. Sosiaalisessa mediassa voisi hyodyntdaa Facebookia, In-
stagramia, Snapchatia ja muita sellaisia kanavia, joita nuoret kaytossa. Yri-
tyksen eri yksikot tekevat myynti- ja markkinointiosaston kanssa yhteis-
tyota, mutta sita ei ole juurikaan tehty henkiléstoasioihin liittyen. Eri vies-
tintdkanavita hyodynnetdaan asiakasviestinndssa, mutta sita voisi enem-
man hyddyntda myds henkiloston rekrytointiin liittyen. Haastatteluissa
nousi kuitenkin esiin se, ettd myynti- ja markkinointiosasto on tekemassa
yhteisty6ta ulkopuolisen viestintatoimiston kanssa tahan asiaan liittyen.

Varmaan joka puolella kannattaisi ndkyd, jos haluisi nédkyd.
Asiakasryhmdi, se ei ollenkaan korreloi, ettd ton ja ton ikdnen
ja tossa eldmdintilanteessa oleva kdyttdd jotain sitd ja tdtd
mediaa. Miten néikyy ja missd nékyy, niin se olisi varmaan
kaikki mediat, tietty mahdollisimman halvat mediat. Kuiten-
kin aika monet tyéntekijidt on niitd valmistuneita, niin var-
maan toi sosiaalinen media olisi yks. Niit kanavii on kans tosi
paljon, on sit mikd vaan, niin kyl se varmaan sité kautta. Se
mainonta pitdisi olla sitten sen median mukaan.

Tarvittaisiin joku niin moderni yhteistyékumppani, joka olisi
rohkea, mutta myéds niin vakuuttava, ettd saisi meiddn joh-
don puolelleen. Tarvis tehdd se jollain aivan uudella tavalla.
Joku, joka tekee sitd ihan omanndkéisesti ja omanndkdisellé
tavalla. Jonka kohderyhmd on juurikin se, jota me ehkd yrite-
tddn tavoitella.

Keskustelimme my0s oppilaitosyhteistydsta ja sen mahdollisuuksista. Op-
pilaitosten suuntaan voisi olla yhteistyota nykyista enemman ja haastatte-
luissa nousi esiin myo6s suunnitteilla oleva valtakunnallinen oppilaitosla-
hettildiden -konsepti. Oppilaitoslahettildiksi oli suunniteltu esimiehia,
jotka ovat positiivisia ja osaavat kertoa positiivisesti yrityksesta. Tyonteki-
jalahettildista on ollut myos keskustelua. Haastateltavat totesivat kuiten-
kin sen, ettd ensin on odoteltava muutoksen jalkeista tasaista tilannetta ja
sitd ettd yrityksen resurssit on saatu kuntoon. Tyontekijalahettilaana toi-
miminen ei saa uuvuttaa tyontekijoita. Yrityksessa oli mietitty, etta tyon-
tekijalahettilaana toimimista voitaisiin tarjota lisatyona, sitd voisi tehda
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tyoajalla tai siitd maksettaisiin ylityona. Esimerkiksi ldhettilads voisi olla mu-
kana erilaisissa tapahtumissa. Ajatuksena olisi se, etta ei aina tarvitse olla
mitadn erillista rekrytointitapahtumaa, vaan voitaisiin arkisesti jalkautua
sellaisiin paikkoihin missa ihmiset liikkuvat paljon. Haastatteluissa nousi
esiin myos se, etta rekrytointitapahtumiin ollaan luomassa valtakunnallista
konseptia, jossa esimiehilla ja tyontekijoilld olisi omat roolinsa.

Esimerkkina nousi esiin myos se, etta paikallislehtiin tai ilmaisjakelulehtiin
voisi tehda positiivisia kirjoituksia tyontekijoista, vaikka pitkista uratari-
noista ja siitd, ettd on viihtynyt talossa. Tyontekijoiden tydura on voinut
olla monipuolinen vuosien varrella. Tama positiivinen tyontekijakokemus
loisi omalta osaltaan positiivista tydnantajakuvaa.

Erds esimiehista totesi, ettd tydnantajaviestinnan tulisi olla luonnollista ja
aitoa. Kaikkein parhaaksi mainokseksi yritykselle tunnistettiin tyytyvainen
tyontekija ja tyytyvdinen asiakas. Mainostamisen pitaisi olla luonnollista,
eika pakotettua. Markkinoinnissa pitaisi huomioida se, etta tydntekija oi-
keasti viihtyy ty6ssdan ja haluaa aidosti kertoa sen myds muille. Yksi esi-
miehista totesi, ettei mikaan tydpaikka aina ole ruusuinen, jokaisessa tyo-
paikassa on tilanteita, kun asiat ei mene taydellisesti. Tilanne ei siis ole sen
ruusuisempi valttamatta missaan. Olisi tarkeaa kertoa myos rehellisesti se,
etta kaikissa paikoissa on hyvat ja huonot puolet.

Kaikkein paras mainos on tyytyvdinen tydntekijé, joka sitd
veisi eteenpdin. Mutta missd ja miten? Se on tavallaan se
kaikkein paras mainos.

Tyytyviiiset asiakkaat ja tyytyvdiset tyontekijéit ne ovat mun
mielestd ne, joista pitdisi viestid. Sen tdytyisi olla sellaista to-
dellista. Tyytyvdinen asiakas tai tyéntekijd, niistd voidaan
tehdd, vaikka lehtijuttu ja vaikka mitd.

5.3 Kysely henkil6stolle

Seuraavaksi kasitelldan henkilostolle lahetetyn kyselyn tuloksia. Kysely Ia-
hetettiin Turun alueen yksikdiden tyontekijoille, 50 henkildlle. Vastauksia
saatiin 11, joten kyselyn vastausprosentti oli 22. Vastausmaara jai al-
haiseksi. lkdjakaumaltaan vastaajista 55 prosenttia (n=6) oli 51-60 vuoti-
aita, 36 prosenttia (n=4) 31-40 vuotiaita ja yksi prosentti (n=1) 31-40 vuo-
tiaita (kuva 16). Koska kyselyn vastausprosentti oli pieni, ei tuloksia voi
yleistaa kattamaan koko Turun alueen henkiléston ajatuksia. Kyselyssa olisi
ollut mahdollisuus tarkastella tarkemmin eri yksikéiden vastauksia, mutta
pienestd vastausmaarastd johtuen tdta tarkastelua ei ole mahdollista
tehda. Nain ollen kyselyyn liittyvia vastauksia tulee tarkastella tapauskoh-
taisina ja suuntaa antavina yksittaisten tyontekijoiden ajatuksina, jotka ei
ole yleistettavissa koskemaan koko organisaatiota.
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31-40 vuotta 41-50 vuotta 51-60 vuotta

Kuva 16. Vastaajien ikdjakauma.

Kyselyssa hyoddynnettiin asiakaskokemuksen mittauksesta tuttua NPS-
mittaria tyohyvinvoinnin ja ty6ilmapiirin mittauksessa. Kysymyksessa on
kymmenkohtainen asteikko. NPS-luvun vastaukset luokitellaan siten, etta
arvosanan 0-6 antaneet ovat arvostelijoita, 7-8 passiivisia ja 9-10 suositte-
lijoita. NPS-luvun laskennassa suosittelijoiden maarasta vahennetdan ar-
vostelijoiden maara ja tama luku jaetaan sadalla kerrotulla vastaajien maa-
ralld. Tuloksena saadaan NPS-luku. Laskukaava on siis seuraava: (suositte-
lijoiden lukumaara — arvostelijoiden lukumaara) / (vastaajien lukumaara) x
100. NPS-luku voisi siis olla vaihteluvalilld -100 - +100. Tavoitteena on, etta
luku olisi plussan puolella, jolloin tydnantajaan tyytyvaisia tyontekijoita on
enemman kuin tyytymattomia. (SurveyMonkey, n.d.)

Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka tyytyvdinen olet tyénanta-
jaan asteikolla 0-10. Vastaajissa oli 18 prosenttia (n=2) suosittelijoita, 45
prosenttia (n=5) passiivisia ja 36 prosenttia (n=4) arvostelijoita. NPS-luku
tyontekijoiden tyytyvaisyydesta oli -18. Eli suurin osa kyselyyn vastanneista
tyontekijoista ei ollut tyytyvainen tyonantajaansa.

Kaytannossa eNPS eli Employee Net Promoter Score toteutetaan yhdella
kysymykselld, jossa kysytdan, kuinka todennakoisesti suosittelisit tyopaik-
kaasi ystavallesi tai kollegallesi asteikolla 0-10 ja miksi. Vastaajista 18 pro-
senttia (n=2) oli suosittelijoita, 18 prosenttia (n=4) passiivisia ja 45 prosent-
tia (n=5) arvostelijoita. ENPS-luku tyopaikan suosittelijoista oli my6s nega-
tiivinen -27. Suurin osa kyselyyn vastanneista ei suosittelisi tyopaikkaansa
ystavilleen tai kollegoilleen. ENPS-luku mittaa tyontekijoiden sitoutunei-
suutta tyonantajaansa, joten kyselyyn vastanneet eivat olleet erityisen si-
toutuneilta yritykseen. Pitda kuitenkin huomioida se, etta kyselyyn oli vas-
tannut vain yksitoista henkil6a, joten tulosta ei voi sellaisenaan pitaa luo-
tettavana. Avoimissa vastauksissa oli kehuttu asukkaita ja muita tyonteki-
joita seka yksikon esimiehia. Kritiikkia sai ylempi taho ja konserni, joka ko-
ettiin toimimattomaksi. Yksi vastaajista oli myos sitd mieltd, ettei yksikoi-
den paallikailla ole riittavasti resursseja toimia, joka nakyy tyossa ja heijas-
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tuu myos asiakkaisiin kiireend. Henkilostopolitiikka koettiin joustamatto-
mana ja yksi vastaajista mietti, ettd onko mitdaan mista olisi aihetta olla tyy-
tyvadinen.

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin tyontekijoilta sitd, mitka vaittamista
kuvaavat heidan tyottaan ja sitd miksi he viihtyvat tyéssaan (kuva 17). As-
teikkona kaytettiin Likert-asteikkoa, vastausvaihtoehtojen ollessa viisipor-
taiset (tdysin eri mieltd, melko eri mieltd, ei eri, eikd samaa mieltd, melko
samaa mielta ja tdysin samaa mielta).

Vastaajat olivat eniten tyytyvaisia tyokavereihinsa, 55 prosenttia vastan-
neista oli tdysin samaa mieltd ja 27 prosenttia melko samaa mielta siita,
ettd he viihtyvat tyossaan koska heilld on hyvat tyokaverit. Tyon merkityk-
sellisyys nousi myo6s yhtena tyossa viihtymisen tekijana korkealle. Vastaa-
jista 46 prosenttia oli tdysin samaa mielta siitd, ettd viihtyvat tyossaan,
koska tyd on merkityksellista ja 36 prosenttia oli melko samaa mielta. Vas-
tanneista 46 prosenttia oli sitd mieltd, etta viihtyvat tydssaan, koska tyo-
ajat ovat joustavia. Melko samaa mieltd asiasta oli 18 prosenttia vastaa-
jista. Tassa vaittamassa tuli kuitenkin jonkin verran hajontaa, koska 18 pro-
senttia oli taysin eri mielta ja 18 prosenttia myds melko eri mielta. Esimie-
hen kunnioitus koettiin myds yhdeksi tydssa viihtymisen tekijaksi, 27 pro-
senttia vastaajista oli taysin sita mielta, etta viihtyy tydssdaan koska esimies
kunnioittaa hanta, 45 prosenttia oli melko samaa mielta.

Vahiten tyossa viihtyvyyteen vaikutti luotto organisaation johtoon, 27 pro-
senttia oli taysin eri mielta siita ja 27 prosenttia oli melko eri mielta siit3,
etta se lisaisi tyossa viihtyvyytta. Mahdollisuudet uralla etenemiseen orga-
nisaatiossa eivat mydskaan erityisesti vaikuttaneet tyossa viihtymiseen.
Vastanneista 9 prosenttia ei kokenut, etta mahdollisuudet uralla etenemi-
seen organisaatiossa vaikuttaisi heidan tydssa viihtyvyyteen, 36 prosenttia
oli melko eri mieltd, 45 prosenttia ei ollut eri eikd samaa mieltd ja 9 pro-
senttia oli melko samaa mielta. Palkan merkitys tydssa viihtyvyyteen vaih-
teli, 18 prosenttia oli taysin eri mielta siitd, etta kilpailukykyinen palkka vai-
kuttaisi heidan tyossa viihtyvyyteen, 27 prosenttia oli melko eri mieltd, 18
prosenttia ei ollut eri, eikd samaa mielta ja 36 prosenttia oli melko samaa
mielta.

Avoimissa vastauksissa nousi esiin tyontekijoiden kokema kiire, joka saa
tuntemaan itsensa riittamattomaksi, jolloin ei ole aikaa ldsndolevaan tyo-
hon. Vahaisen henkilokuntamaaran todettiin lisdavan tyon ja tydvuorojen
maaraa ja kuormittavuutta. Vastauksissa kavi ilmi myos se, ettd on paljon
ylitoita eikd tyovuorotoiveita huomioida. Erds vastaajista koki, ettei han
palaudu kunnolla tyostdan. Organisaation johtoon ei koettu luottamusta,
yksi vastanneista ei ollut esimerkiksi saanut palkkaansa ajallaan. Positiivi-
sina asioina nostettiin esiin se, ettd tyon luonteeseen kuuluu joustavuus ja
yksi vastaajista nosti osaavan ja hyvan tyokaverin tarkeimmaksi jutuksi.
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Taysin eri mieltd Melko eri mieltd Ei eri eikd samaa mielta Melko samaa mieltd B Taysin samaa mielta

Minulla on hyvit tySkaverit -

Crganisaatiokulttuuri on hyva ja meilld on hauskaa
toissa

Pystyn hoitamaan tehtavani ja saavuttamaan
tavoitteeni

Saan hyodyntad tydssani omaa osamistani

TyGni on merkityksellista -

Minulla on mhdollisuudet kehittyd ammatillisesti

Minulla on mahdollisuus edeta urallani organisaation
sisalla

Saan tydstani kilpailukykyista palkkaa.
TyGsuhde-edut organisaatiossamme ovat hyvat
Voin luottaa organisaation johtoon

Esimieheni kunnioittaa minua

TyGni ja vaapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan

Tyé ja tydajat ovat joistavia

Kuva 17. Miten vaittamat kuvaavat tyotasi ja sitd miksi viihdyt tyossasi

Kyselyssa kysyttiin tyontekijoilta sita, mitka tekijoita he toivoisivat tyonan-
tajan heille tarjoavan. Suurimpana toiveena tyontekijoilla oli hyva palkka
ja tyosuhde-edut (n=8), seuraavaksi eniten toivottiin hyvaa ja luotettavaa
johtamista (n=7). Seuraavaksi eniten tyonantajalta toivottiin hyvia tyoka-
vereita ja hienoa organisaatiokulttuuria (n=6) seka tyota, joka on tasapai-
nossa vapaa-ajan kanssa (n=6). Vahemman vastauksia saivat oman osaa-
misen hyddyntaminen (n=4), haastavat ja saavutettavissa olevat tyotehta-
vat ja -tavoitteet (n=3) ja mahdollisuudet kehittya ammatillisesti ja edeta
uralla (n=2). Nama seitseman eri tekijaa oli maaritelty Dabirianin seitse-
man tyonantajalupauksen mukaan. Vastausten perusteella tyontekijoiden
arvolupauksessa tyontekijat toivoisivat tyénantajaltaan eniten taloudel-
lista arvoa, toiseksi eniten toivottiin johtamisarvoa ja seuraavaksi sosiaa-
lista arvoa ja tyoelaman tasapainoa.

Seuraavassa kysymyksessa pyydettiin vastaajia nostamaan esiin tyopaikan
vahvuuksia, eli niitd asioita, joihin vastaajat ovat tyytyvaisia ja mitka teke-
vat tyopaikasta erityisen. Yhdeksdan kyselyyn vastanneista vastasi tahan
kysymykseen. Vastaukset luokiteltiin tydnantajan houkuttelevuustekijoi-
hin Berthonin ym. tutkimuksen mukaan (taulukko 2).
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Vastauksissa nousi selkedsti esiin tyontekijoiden kokema tyon sosiaalinen
arvo. Suuri osa vastanneista koki yhteisollisyyteen ja tydyhteisoon liittyvat
tekijat tarkeiksi yrityksessa. Vastanneista 67 prosenttia nosti tyokaverit
esiin vahvuutena ja 56 prosenttia nosti asiakkaat yrityksen vahvuusteki-
jaksi. Myos avoin tydilmapiiri ja keskindiset suhteet nousivat esiin ja 44
prosenttia vastanneista koki ne tarkeaksi tekijaksi yrityksessa. Esimiestyota
arvosti 22 prosenttia vastanneista. Soveltuvuus faktoriin liittyvia vahvuuk-
sia nousi myos selkedsti esiin vahvuustekijana. Taloudelliseen houkuttele-
vuuteen liittyen nousi muutamalla vastaajalla esiin ty6ajat. Vahvuuksina ei
noussut esiin yhtaan kiinnostavuusfaktoria, jolloin houkuttelevuus perus-
tuisi innostavaan ja inspiroivaan ymparistdon ja menestyvaan toimintaan.
Vahvuuksina ei my6skaan noussut, urafaktori, eli uran kannalta tarkedn
tyokokemuksen ja osaamisen huomioiminen.

Taulukko 2. Tyopaikan vahvuudet tyontekijoiden nakdokulmasta.

1. Kiinnostavuusfaktori eli tydnantajan | Ei noussut esiin kyselyssa.
houkuttelevuus perustuu innostavaan
ja inspiroivaan ymparistoon ja menes-

tyvaan toimintaan.

2. Sosiaalinen arvo eli tydnantajan
houkuttelevuus perustuu vahvaan yh-
teisollisyyteen ja tyoyhteisoon.

Tyokaverit (n=6)
Asukkaat (n=5)
Tyoilmapiiri (n=4)
Esimies (n=2)

3. Taloudellinen arvo, jolloin tyénan-
tajan houkuttelevuus perustuu turvat-
tuun tyosuhteeseen ja sen luomiin ta-
loudellisiin etuihin.

Tyo6ajat (n=2)

4, Urafaktori, jolloin houkuttele-
vuus perustuu uran kannalta tarkeaan
tyokokemukseen ja osaamisen huomi-
oimiseen.

Ei noussut esiin kyselyssa.

5. Soveltamisfaktori, jolloin tydnan-
tajan houkuttelevuus perustuu mah-
dollisuuksiin hyédyntdd omaa osaa-
mista ja auttaa muita tyoelamassa ja

Tyotehtavat, omannakoéinen asiakas-
ty0, ammattitaito, saa auttaa, osaa-
minen, haastava vaihteleva ty6, vas-
tuullisuus (n=7)

yhteiskunnassa

Kyselyssa kartoitettiin myos tyontekijoiden nakemyksia tyopaikan kehitta-
miskohteista. Toiveena oli, etta tyontekijat kertoisivat, mita asioita tyopai-
kassa pitaisi kehittaa, ettd tyontekijat olisivat entista tyytyvaisempia ja si-
toutuneempia yritykseen. Kehittdmisehdotuksia tuli yhdeksaltd kyselyyn
vastanneelta. Neljd vastaajista oli sitd mielta, etta pitdisi saada enemman
tyontekijoita ja resursseja tyovuoroihin, ettei oltaisi alimiehityksella. Toi-
saalta kaivattiin myds enemman vakituisia, koska koettiin, etta siten saa-
taisiin tiiviimpi tyoyhteis6. Kommunikaatio nousi esiin kolmella vastaajalla,
kaivattiin asioiden organisointia ja jarjestystd, yhteisid ohjeistuksia ja kom-
munikaatiota niin, etta tieto kulkisi kaikille. Kaksi vastaajista nosti esiin esi-
miestoiminnan. My0ds tyohaastatteluihin ja uusien tyontekijoiden pereh-
dytykseen kaivattiin parannusta. Niiden avulla voitaisiin valttaa turhat so-
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pimukset ja irtisanoutumiset. Fyysisiin tyéoloihin, kuten sisdilmaan ja tau-
kotilojen viihtyisyyteen toivottiin my6s parannusta. Yksittdisina kehitta-
misehdotuksina nousi esiin koreampi palkka ja vaate-etu seka taydennys-
koulutusmahdollisuudet henkilékunnalle. Lisaksi toivottiin sita, ettei orga-
nisaatiossa olisi koko ajan ”jonninjoutavia” muutoksia kuten uudet organi-
saatiomallit. Toivottiin tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valille, sekd muilta
tyontekijoilta kunnioitusta asiakkaita kohtaan. Lisdksi toivottiin, etta ladke-
luvat annettaisiin ripeasti kaikille Love-testin suorittaneille.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin sitd, ovatko he harkinneet tyopaikan vaih-
toa (kuva 18). Vastaajista 55 prosenttia (n=6) ei ollut harkinnut tyépaikan
vaihtoa, mutta voisi harkita, jos sopiva tulisi vastaan. Vastanneista 33 pro-
senttia (n=3) ei ollut harkinnut tyopaikan vaihtoa ja 22 prosenttia (n=2)
haki parhaillaan uutta tyépaikkaa (kuva 20). Suurimpana syyna uuden tyo-
paikan etsimiselle oli se, ettd haettiin uusia haasteita tai mielekkdampaa
tyota (n=4). Seuraavaksi suurimpana syyna oli se, ettei palkkataso nykyi-
sessa tyossa ollut odotusten mukainen (n=3). Kaksi vastaajista oli sita
mieltd, ettei tydsopimustyyppi tai tydntekemisen muoto sovi heille. Lisaksi
tuli yksittdisind syind halu edeta uralla, heikot tyonakymat nykyisessa
tyossa ja se, etta tyontekijaa oli houkuteltu muualle. Muina syina nousi
esiin myos esimies ja se, ettad tyontekija haluaisi tehda tyo6ta, jossa saa olla
yksin. Yksi tyontekijoista harkitsi tydpaikan vaihtoa ennen kuin hanen maa-
raaikainen sopimuksensa muutettiin vakituiseksi. Yksi vastaajista oli sita
mieltd, etta liika on liikaa.

Kylld haen parhaillaan uutta tyopaikkaa
En ole harkinnut tyopaikan vaihtoa

En ole, mutta voisin harkita, jos sopiva tulisi vastaan

Kuva 18. Oletko harkinnut tyopaikan vaihtoa.

Tyontekijoilta kysyttiin vield kyselyn lopuksi heidan ajatuksiaan siitd, miten
he itse lahtisivat kehittamaan tyopaikkaansa houkuttelevammaksi. Yhdek-
san kyselyyn vastanneesta yhdestatoista henkildsta kertoi omia kehityseh-
dotuksiaan. Tyon todettiin olevan kivaa, mutta joillakin tyontekijoilla ker-
rottiin olevan huono asenne tyohon. Yksi vastaajista kertoi, ettd osa tyon-
tekijoista haukkuu asukkaita uusille tyontekijoille ja saa heidat uskomaan,
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ettd asukkaissa on jotain vikaa. Lisdksi toivottiin asiakkaiden kohtaamiseen
ja yleiseen palveluasenteeseen liittyvaa koulutusta. Toivottiin, etta asia-
kastyytyvaisyyskyselyiden pohjalta kehitettaisiin tyota entistda enemman.
Nykyisille tyontekijoille toivottiin opetusta uusien tyontekijoéiden perehdy-
tykseen.

Toivottiin myods hyvia riittavasti koulututtuja tyontekijoita toihin. Hyvien
tyontekijoiden kautta syntyy hyva tydilmapiiri ja hyva viihtyvyys. Toiveena
oli myos lisdaresurssit ja se, ettd annetuista resurssilupauksista pidettaisiin
kiinni, eikd vahennettdisi resurssia. Toivottiin myds hyvaa ja ammattinsa
osaavaa esimiestd, joka olisi kiinnostunut tyontekijéiden hyvinvoinnista,
vastaisi kysymyksiin ja selvittdisi asioita. Nykyisen esimiehen koettiin tuo-
van huonoa ilmapiiria tydyhteisdon. Lisdksi toivottiin selkeda tyonjakoa ja
tyonkuvien selventamista seka kommunikaatiota. Talla hetkella oli epadsel-
vaa mita kenenkin tyéhon kuuluu.

6 POHDINTA

Pohdintaan on koostettu tutkimuksessa esiin nousseita asioita teemoittain
ja nostettu myods esiin kehittamisehdotuksia yritykselle. Osa asioista on
ylemman tason kehittamisehdotuksia ja osa on konkreettisia ajatuksia
siitd, miten tyonantajakuvan kehittamista voisi lahted viemaan eteenpain
yrityksessa. Koska henkiloston vastausten maara on pieni, ei vastausten
perusteella pysty tekemaan varsinaisia paatelmia siita, mitka ovat ne hou-
kuttelevuustekijat yrityksessa, jotka voisi nostaa tyonantajakuvan kehitta-
misen perustaksi ja yrityksen tyénantajalupaukseksi. Vastaukset antavat
kuitenkin suuntaa sille, mitka asiat olisi huomioitava, jotta yritys olisi jat-
kossa houkuttelevampi sekad nykyisten ettd potentiaalisten tulevien tyon-
tekijoiden nakdkulmasta.

Yrityksen oleelliset kehittamisehdotukset on koottu taulukkoon (taulukko
3). Kehittaminen on hyva aloittaa sisdisen tyonantajakuvan ja tyonteki-
jaymmarryksen maarittelysta. Kaikki [ahtee siita, etta tyontekijoilla on riit-
tavat resurssit ja he viihtyvat tyossaan. Kun tyontekijoille merkitykselliset
asiat ovat tiedossa, voidaan ldhted maarittelemaan yritykselle tyonantaja-
lupausta yhteiskehittamalla koko tydyhteison kanssa. Kun tyonantajalu-
paus on maaritelty, viedaan se suunnitelmallisesti osaksi yrityksen brandia
ja viestintaa. Tassa vaiheessa on syyta kiinnittdd huomiota erityisesti rek-
rytointiin ja eri kanavien hyédyntamiseen kohdennetulla markkinoinnilla.
Taulukkoon on lisdksi nostettu muita tutkimuksessa esiin nousseita kehit-
tamiskohteita.
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Taulukko 3. Kehittdmis- ja toimenpide-ehdotukset.

Sisdinen tyonantajakuva ja tyontekijaymmarrys

e Tyonantajakuvan kehittaminen lahtee siita, ettd tyontekijat viihtyvat ja voivat hy-
vin.

e Riittavien tyontekijaresurssien turvaaminen

e Kerdatadn ymmarrysta tyontekijoille merkityksellisista asioista.

e Tyontekijoiden ottaminen mukaan kehittdmiseen ja tydnantajakuvan selvittami-
nen workshopeilla tai teemahaastatteluilla.

o Ulkopuolinen fasilitaattori

Tyo6nantajalupaus

e Jotta yrityksestd voidaan viestiad vakuuttavasti ulospdin, tulisi olla selvilld yrityksen
ainutlaatuinen tydnantajalupaus, rehellinen ja paikkansapitava.

e Pitkdjanteistd tyotd, johon tarvitaan johdon sitoutuminen ja koko organisaation
osallistaminen.

e Nousseet vahvuudet: tydon merkityksellisyys, tydkaverit, asiakkaat, kotimaisuus

o Ulkopuolinen fasilitaattori

Brandi ja nakyvyys

e Kun ty6nantajalupaus ja identiteetti ovat selvilla, rummutetaan sitd myods muille
eri kanavia kayttaen.

e Erityinen painopiste rekrytointiin ja erillisen rekrytointistrategian maarittelyyn,
myds some hyddyntéen.

e Oppilaitoskumppanuus: kumppanuussopimukset, kummiluokkatoiminta, oppilai-
tosprojektit, tapahtumapaivat, resurssi opiskelijoiden ohjaamiselle

e Tyontekijoiden ja asukkaiden dani viestintdan

e Yhteistydssa henkildstohallinnon ja markkinoinnin kanssa

Muuta kehitettavaa

e Muutososaamisen turvaaminen: muutosjohtaminen ja oikeanlainen seka -aikai-
nen viestinta muutoksessa

e Perehdytysprosessin kehittdminen ja resurssien varmistaminen perehdyttami-
seen. Perehdytys on koko tydyhteison yhteinen asia.

e Tyonhakijakokemuksen huomioiminen rekrytointiprosessissa, tyénhakijat ovat
kultakimpaleita

o Palkkaus kilpailukykyiseksi esim. henkilokohtaisten lisien avulla.

o Keskusteleva ja osallistava organisaatiokulttuuri, jossa kaikki osallistuvat kehitta-
miseen.

6.1 Henkilostod on kaiken Aja O

Haastatteluissa nousi esiin se, kuinka tarkeaa on huomioida henkildsto ja
henkiloston tyohyvinvointi. Siihen oleellisena asiana kuuluu my®os riittava
mitoitus. Sote-alan tyd on rankkaa ja silloin kun olemassa olevat tyénteki-
jat joutuvat joustamaan, tulisi entistd enemman pitda huolta siita, etta he
jaksavat tyossaan. Tyontekijoiden hyvinvoinnista puhuttaessa ollaan toi-
saalta myos tyonantajamielikuvan alkuldhteilla. Ulkoisen tydnantajamieli-
kuvan taustalla on aina sisdinen tydnantajamielikuva, joka muodostuu
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tyontekijoiden kokemista asioista tyossaan. Eli kdytannossa ensin olisi huo-
lehdittava siitd, ettd arkiset asiat tydssa ovat kunnossa ja olemassa olevat
tyontekijat viihtyvat tydssaan ja kokevat sen merkitykselliseksi ja tarkedksi.

Kyselyyn vastanneista suuri osa oli tyontekijoita, jotka olivat aktiivisesti si-
toutumattomia organisaatioon. Aktiivisesti sitoutumaton on tyytymaton
itse, ja han vaikuttaa omilla ajatuksillaan myos tyotovereidensa ajatuksiin.
Olisikin pyrittava siihen, etta tyoyhteisdssa olisi paaasiassa sitoutuneita
tyontekijoitd, jotka tuntevat olevansa osa organisaatiota ja auttavat myos
organisaatiota kehittymaan. Tavoitetila on se, ettd yha useampi tyontekija
suosittelisi yritysta tydpaikkana ystavilleen tai kollegoilleen. Kyselyssa kay-
tettya eNPS-scorea voisi helposti hydodyntaa osana tyohyvinvointikyselya
jatkossakin.

Kaikki lahtee kuitenkin siitd aidosta kohtaamisesta ja valittamisesta arjessa
ja tyon keskella. Lahtokohtaisesti tyontekijat haluavat, etta heidan tyotaan
arvostetaan ja heilla on riittavasti voimia selviytya tyostaan siten, etta voi-
mavaroja riittda myos vapaa-aikaan ja itsensa seka tydyhteison kehittami-
seen. He haluavat olla osallisena muutoksessa ja kehittamisessa. Muutos-
tilanteissa on muistettava my0s se, etta jokainen on yksilo, joka reagoi ti-
lanteisiin eri tavalla.

Haastatteluissa nousi esiin myds se, etta pitkdaan yrityksessa toissa olleet
ovat sitoutuneita yritykseen. Taman kerrottiin johtuvan aika paljon siit3,
etta he ovat kiintyneita asiakkaisiin ja haluavat aidosti tehda hyvaa, ihmi-
seltd ihmiselle. Tama kertoo myos siita, etta yrityksen perusarvot ovat tar-
kedssa roolissa tyontekijoiden kiinnittymisessa yritykseen. Tutkimuksessa
nousi esiin myds hyvien tyokavereiden rooli tydon merkityksellisyydessa.

Hyvaa on se, etta yrityksessa on aidosti jo nyt tiedostettu mahdolliset ke-
hittamiskohteet ja moniin niistd on jo olemassa toimenpiteitd. Onkin tar-
kedd, etta nousseisiin kehittamiskohteisiin aidosti tartutaan ja niita vie-
daan eteenpadin. Kehittamisessa on hyva kuunnella myds tyontekijoiden
ajatuksia, he ovat kuitenkin niita arjen tyon ammattilaisia. Toisaalta pitda
my0s huolehtia siitd, ettd tyoyhteisén ongelmakohtien kehittamisesta tie-
dotetaan henkilostolle. Luottamuksen kannalta on tarkeaa, ettad he tieta-
vat asioiden olevan tyon alla.

6.2 Tyonantajalupaus - merkityksellisyys, ty6kaverit ja asiakkaat

Haastattelujen ja kyselyn perusteella voi paatelld, etta yrityksen tyonanta-
jabrandi on epavarma. TyOnantajaa ei koeta houkuttelevaksi potentiaalis-
ten tyontekijoiden silmissa ja se vaikeuttaa rekrytointia muutenkin tyovoi-
mapulasta karsivalla alalla. Lisdksi on havaittavissa myos se, etta yrityksen
sisdinen tyontekijakokemuskaan ei ole niin voimakas, etta se sitoisi tyon-
tekijoita organisaatioon. Nain ollen yrityksen tulisikin pyrkia kehittamaan
omaa tyOnantajalupaustaan organisaation kulttuurista kasin. Nyt tulisi
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maaritelld arvoihin ja kulttuuriin perustuva, paikkaansa pitava tyonantaja-
lupaus. Tama kehittaminen vaatii yrityksen strategian ja kdytantéjen uu-
distamista ja toiminnan kehittdmista sekd onnistunutta viestintaa. Tama
vaatii sitoutumista ja pitkdjanteisyytta.

Haastattelussa ja kyselyssa pyrittiin saamaan vastausta siihen, mitka ovat
ne merkitykselliset ja erottuvat asiat, jotka houkuttelevat tyontekijoita ja
pitavat tyontekijat yrityksessa. Mitdan erityisen ainutlaatuisia asioita ei yri-
tyksessa kuitenkaan koettu olevan. Enemmankin mietittiin sitd, ettd onko
yritykselld mitdan sellaista juttua, joka erottaisi sen muista alan yrityksista.
Tama kertoo siitd, ettad viimeistdan nyt olisi otettava aikaa sille, etta kirkas-
tettaisiin yrityksen suunta, arvot ja asiat, jotka kiinnittavat ja sitouttavat
tyontekijat yritykseen.

Vahvuuksina kuitenkin nousi joitain asioita, jotka olivat yhtenevaisia seka
esimiesten etta tyontekijoéiden nakokulmasta. Naita olivat tyon merkityk-
sellisyys, tyokaverit ja asiakkaat. Lisaksi korostettiin yrityksen kotimai-
suutta, joka varmasti onkin yksi valttikorteista monikansallisten yritysten
joukossa. Positiivisia juttuja oli myds mitoitus, joka ainakin pyritaan pita-
maan riittavana seka rehellisyys, joka nakyy asiakkaiden ja sidosryhmien
suuntaan. Haastattelusta valittyi myos asiakkaiden itsemaaraamisoikeu-
den kunnioittaminen seka tyon tekeminen ihmiselta ihmiselle asiakkaiden
kodeissa.

Naista aineksista voisi hyvinkin [ahtea rakentamaan tyonantajalupausta ja
niita asioita, jotka jatkossa nostetaan viestinndssa vahvemmin esiin. Nai-
den asioiden selventamiseksi ehdottaisin kuitenkin laajempaa kartoitusta
ja niiden pohjalta tehtyja tyopajoja, joiden tuloksena voitaisiin nostaa tie-
tyt asiat vahvemmin yrityksen tydnantajalupaukseksi. Tutkimustulokset
antavat kuitenkin suuntaa ajatuksille. Tyonantajalupauksen maarittelyyn
tulisi saada yrityksen johdon hyvdksynta. Olisi tarkeada, etta ylemmalla ta-
solla ymmarretdan se, ettd tyonantajakuvan rakentaminen on tarkeaa
tyontekijoiden saatavuuden ja sitoutumisen nakokulmasta. Sita kautta
voisi lahteda omana projektinaan kehittamaan tyonantajakuvaa mahdolli-
sesti jonkun ulkopuolisen fasilitaattorin johdolla.

On tarkedaa aidosti kuunnella sekd esimiesportaan etta tyontekijoiden aja-
tuksia siitd miksi he viihtyvat tyossaan. Kyselylla ei juurikaan tullut vastauk-
sia tyontekijoilta, joten ehdotan osallistamaan tyontekijat haastatteluin tai
tydpajoin. Ryhmahaastattelun avulla tai workshopeissa tulisi paremmin
vhdessa mietittya asioita ja keskustelun kautta voisi aueta erilaisia ajatuk-
sia, jotka olisivat jalostettavissa eteenpdin. Toisaalta mahdollisuus osallis-
tua kehittdmiseen tuo myods tunnetta siitd, ettd saa vaikuttaa asioihin ja
oma mielipide ja ajatukset ovat tarkeita.

Kun tydnantajalupaus saadaan maariteltya, tulee se valjastaa nakyvaksi
osaksi viestintaa ja kdytdnnon toimintaa arjessa. Lupaukset ei saa olla ris-
tiriidassa todellisuuden kanssa, vaan niiden tulee olla aitoja ja arjessakin
koettavia asioita. Siksi olisikin tarkeaa, etta viesti tulisi suoraan ja aidosti
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tyontekijoilta. Siihen voisikin ajatella valjastettavaksi tyontekijaldhettilaita,
jotka osana ty6taan voisivat tuoda esiin sitda hyvaa tyon tekemista, joka yri-
tyksessa on. Tyytyvdinen tyontekija on paras merkki siita, etta tyonantaja-
kuva vastaa todellisuutta ja tydssa on hyva olla. Eli lahtokohtaisesti kaikki
lahtee siita, etta tyoyhteisossd on hyva olla ja arjessa arvostetaan toinen
toisiaan, tyon kiireista tai muutoksista huolimatta.

6.3 Nakyvyys, brandi ja eri kanavat

Etenkin haastatteluissa nousi esiin se, etta yritys ei ole yleisesti tunnettu.
Tuntemattomuus on haasteena myos henkiloston saatavuudessa ja tyon-
antajakuvan kehittamisessa. Miten voi olla houkutteleva ja kiinnostava, jos
yritystd ei edes tunneta. Talla valinnalla on organisaatiossa omat taus-
tansa, mutta olisiko nyt se hetki, etta yritys tulisi brandina nostaa parem-
min ihmisten tietoisuuteen - rohkeasti ja positiivisessa valossa.

Yrityksen palvelut ovat asiakaslahtdisia, kotimaisia ja laadukkaita. Toimin-
nan taustalla ovat arvot, jotka ovat |ahtdisin tarkeasta ajatuksesta eli siita,
miten palveluja tuotetaan ihmiselta ihmiselle. Olisikin hyva saada tuotua
tata inhimillisyytta ja todellisia tarinoita esiin my&s tyénantajamielikuvan
nakokulmasta. Kaikkein tarkeinta kaikessa nakyvyydessa on kuitenkin se,
ettd esimerkit ovat aitoja ja todellisia. Niiden kautta tulisi valittya yrityksen
todellisuus.

Viestinnassa yritys on ollut hyvin perinteinen, nyt esimiesten puolelta toi-
votaankin vahan uudistumista viestinnan suhteen. Sosiaalinen media on
tata paivaa ja etenkin potentiaalisten tyonhakijoiden suuntaan kaytetyin
kanava. Yrityksen pitdisikin ndkya vahvemmin myds somessa. Ei pida liikaa
pelata mahdollista negatiivista viestia, sita kautta olisi kuitenkin mahdolli-
suus tavoittaa oikeaa kohderyhmaa.

Sosiaalialan yrityksilla olisi varmasti yleisestikin opittavaa siitd, miten
markkinointi on kohdennettavissa entista paremmin oikeille kohderyh-
mille, on sitten kyse palveluiden markkinoinnista tai tydnantajamielikuvan
markkinoinnista. Tassa suhteessa olisi tarkeaa, etta yrityksen markkinointi
on yhteistydssa henkilostoosaston kanssa miettimdssa sitd, miten positii-
vinen tyonantajakuva valittyy ulospain viestinndssa. Toki ensin on kirkas-
tettava sisdisesti mitkd ovat ne asiat, jotka tyonantajalupauksessa tulisi
nostaa esiin.

Turun alueen lahihoitajien saatavuuden ongelmat on tiedostettu yleiselld
tasolla. Niinpa olisikin tarkeaa varmistaa hyvat vaylat uusien valmistuvien
Iahihoitajien suuntaa. Siksi onkin erityisen tarkeaa tehostaa oppilaitosyh-
teistyotd alueen ammatillisten oppilaitosten kanssa. Oppilaitosyhteistyo
on myos tyonantajakuvan markkinointia tuleville potentiaalisille tyonteki-
joille. Oppilaitosyhteistydon muotoja on monia. Jo talla hetkella yritys tekee
tyonantajaesittelyja oppilaitoksissa, markkinoi toimintaansa erilaisilla



74

messuilla ja on pitdnyt myos omia rekrytointitilaisuuksia toimipisteissa. Li-
saksi yrityksessa on ollut opiskelijoita harjoittelijoina ja kesatydssa. Myos
oppisopimuskoulutusta on yrityksessa hyodynnetty. Tdssa on jo hyva
pohja toimivalle kumppanuudelle.

Olisi hyva luoda yrityksen ja oppilaitosten valille kumppanuussopimuksia,
joiden avulla saataisiin yhteisty6ta syvennettya. Yhtena vaihtoehtona on
kummiluokkatoiminta, jonka avulla pyrittaisiin tiivimpaan ja pysyvampaan
yhteistyohon oppilaitoksen kanssa. Kummiluokkatoiminnan kautta voisi
pyrkida tehostamaan myos opiskelijoiden harjoittelua yrityksessa. Yhteis-
tydssa olisi mahdollisuus tarkemmin maaritelld opiskelun eri vaiheisiin
kuuluvien harjoittelujen toteuttaminen jarjestelmallisemmin yhteistyossa
yrityksen kanssa. Silloin olisi mahdollisuus myo6s toteuttaa lyhyita opinto-
jen aikaisia oppisopimuskoulutuksia joistakin tutkinnon osista. Harjoitteli-
joiden ohjaamiseen tulisi olla varattuna riittavasti resurssia, jotta harjoit-
telija kokee saavansa tarvittavan ohjauksen ja tuen organisaatiosta oppi-
miselleen. Tdhan tuo toki oman haasteensa henkilékunnan vahdinen
maara ja kiire.

Myos erilaiset projektit oppilaitosten kanssa voisi syventda yhteistyota.
Esimerkiksi lahihoitajien kanssa voisi suunnitella yhteisia projekteja asuk-
kaiden virkistystoimintaan, keskusteluun, ulkoiluun, harrastamiseen tai
muuhun arkiseen kohtaamiseen liittyen. Esimerkiksi jonkun teemoitetun
tapahtumapaivan tai -viikon avulla opiskelijat paasisivat tutustumaan yri-
tyksen toimintaan, tyontekijoihin ja asukkaisiin. Yhteisty6 oppilaitosten
kanssa vie resurssia, mutta toimivana sen avulla varmistetaan tulevaisuu-
den tyontekijatarpeet. Kun tiedostetaan tyovoimapula, tulisi rekrytointia
tehda etupainotteisesti houkuttelemalla ja esittaytymalla potentiaalisille
tuleville tyontekijoille.

Koska rekrytoinnissa kohderyhmana ovat valmistuneet ldhihoitajat, on
myo6s huomioitava se, etta nuoret Z-sukupolven tyontekijat arvostavat tiet-
tyja asioita tyoeldmassa. Nuoret ovat tottuneet sosiaalisen median kautta
nopeisiin paatdksiin myos tydelamassa. He kyseenalaistavat totuttuja ta-
poja, eivatka valttamatta ole yhta noyria kuin aiemmat sukupolvet aukto-
riteettien edessa. Tydyhteison jasenina nuoret antavat palautetta ja tuovat
esiin omat mielipiteensa. Toisaalta he my06s toivovat samanlaista avoi-
muutta ja lapinakyvyyttad johtamiselta ja tyoyhteisoltd. Nuoret toivovat,
ettd tyOajat ja tydehdot ovat joustavia ja he vaihtavat tyopaikkaansa mo-
nista eri syistd. He arvostavat itsendisyyttdan ja vapauttaan ja haluavat,
ettd tydelamassakin on siihen mahdollisuus. (Mononen, 2014, s. 22)

Tahan Z-sukupolven tarpeeseen tulisi myos tyoeldman pystya vastaamaan.
Haastatteluissakin nousi esiin sitoutumisen muutos. Nuoret eivat enda ha-
luakaan sitoutua samalla tavalla ty6honsa tai tydnantajaan. He arvostavat
enemman vapaa-aikaansa ja elaman muita osa-alueita kuin tyota. Arvot
ovat aika ristiriitaiset vanhemman sukupolven arvojen kanssa. Nain ollen
voidaan ajatella, etta keikkatyontekijat ovat tulleet jaadakseen ja vaihtu-
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vuus tulee jatkossakin olemaan suurta. Silloin organisaation on varmistet-
tava se, etta vaihtuville keikkatyontekijoille on varattu hyva perehdytys ja
ohjeistukset asiakastyéhon. Ndin varmistetaan laadukas palvelu ja asiak-
kaiden kohtaaminen arjessa.

6.4 Muita esiin nousseita kehittamiskohteita

Haastattelujen perusteella voi todeta, ettd muutos on lasna yrityksen toi-
mintaymparistossa koko ajan. Muutos johtuu ymparoivasta yhteiskunnal-
lisesta tilanteesta ja sen luomista paineista tehostaa toimintaa ja varmistaa
kilpailukykya. Vaikka muutos onkin yhteiskunnallinen ja kaikkia sosiaali- ja
terveysalan yrityksia koskettava, niin silti se koskettaa jokaista yritysta, yk-
sikkoa ja yksil6a ainutlaatuisesti. Esimiesten puheista valittyi epavarmuus
ja tietynlainen turhautuminen muutoksen keskelld. Muutokset tuntuivat
toisaalta myos ylhaalta tulleilta ja annetuilta, eikd niihin ole ollut valtta-
matta mahdollisuutta vaikuttaa.

Muutoksen tavoitteena on muuttaa nykytilannetta paremmaksi. Organi-
saation ulkopuolelta tai sisalta tuleva muutostarve laukaisee muutospro-
sessin, johon olisi pyrittava vastaamaan ennen kuin muutos tulee pakotet-
tuna. (Valpola, 2004, s. 27, s. 30) Jopa 70 prosenttia muutoksista epaon-
nistuu. Onnistuneen muutoksen kannalta onkin tarkeaa, ettd muutospro-
sessit suunnitellaan hyvin, lahtokohdat ja tavoitteet on hyvin maaritelty ja
koko organisaatio sitoutetaan muutokseen. (Kotter 2008, s. 12-13) Onnis-
tuneeseen muutokseen liittyy viisi tekijaa, joiden tulee olla kunnossa.
Muutosprosessin kdynnistyy muutostarpeen maarittelylla, jolloin kerro-
taan kaikille muutoksen tarpeellisuus, tavoitteet ja mahdollisuudet. Seu-
raavaksi luodaan yhteinen nakemys, jonka avulla toimintaa suunnataan
kohti tavoitteita. Muutoksen toteutumisen kannalta tulee my6s huolehtia
organisaation muutoskyvysta. Ensimmaiset toimenpiteet konkretisoivat
muutoksen ja siind kohtaa viestinnalla on erityisen tarkea asema. Lopuksi
muutos tulisi ankkuroida kdytantoon. Jos joku naista vaiheista puuttuu, ai-
heuttaa se vaikeuksia muutosprosessissa. Muutostilanteissa ei voi ikina
viestia liikaa. Riittdava, oikea-aikainen ja erilaiset persoonat huomioiva vies-
tinta onkin hyvan esimiestyon lisaksi yksi tarkeimmista onnistuneen muu-
tosprosessin tekijoista. (Valpola, 2004, s. 29-34; Valkealahti, Karilainen &
Nikkola, 2019) Lisaksi muutoksessa olisi hyva huomioida se, miten erilaiset
persoonat ovat muutosjohtajina omimmillaan muutosprosessin eri vai-
heissa (Helin, 2001, s. 150-159).

Esimiesten haastatteluista valittyi se, ettd muutokset eivat valttamatta ole
olleet kaikilta osin onnistuneita. Jatkon kannalta olisikin hyva miettia, etta
toteutuuko organisaation muutoksissa kaikki onnistuneen muutosproses-
sin vaiheet. Hyvalla suunnittelulla ja riittavalla seka oikea-aikaisella viestin-
ndlld ja tiedottamisella on myds valtavan suuri merkitys onnistuneessa
muutoksessa. Tulisikin huomioida miten viestii ja kenelle. Tahan auttaa se,
ettd tuntee tyontekijat ja tiedostaa heidan erilaisen tiedontarpeensa muu-
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tostilanteissa. Koska yrityksen muutokset ovat toistuvia ja osin paallek-
kaisidkin, olisi tarkeaa, etta yksikdiden esimiehille olisi varmistettu riittava
osaaminen muutosjohtamisesta. Valtakunnallisesti olisi hyva varmistaa se,
ettd muutosten keskella eri vaiheet on huomioitu ja viestinta on my®s riit-
tavaa ja oikeanlaista. Nadiden seikkojen huomioimisella olisi mahdollisuus
padsta kohti sujuvampaa ja onnistuneempaa muutosta.

Haastatteluissa nousi vahvasti esiin my6s perehdytyksen tarkeys ja se, etta
yrityksen nykyisessa perehdytysprosessissa on kehitettavaa. Kun osaavaa
henkilokuntaa on vaikea saada, on erityisen tarkeda kiinnittdad huomiota
siihen, etta jokaista yrityksesta tydnantajana kiinnostunutta kohdellaan ai-
nutlaatuisesti. Viestinta on tadssa erityisen tarkedssa asemassa monella ta-
paa. Jo rekrytointivaiheessa tulisi huomioida hakijaviestintd ja sen la-
pinakyvyys. Lisdksi jokaisessa kohtaamisissa ja haastatteluissa tulisi pystya
huomioimaan se, minkalainen tyonantajamielikuva yrityksesta valittyy.

Kun tyontekija on valittu yritykseen, han on Iahtokohtaisesti tehnyt itse
sen valinnan, etta han haluaa tehda tyota juuri kyseisessa yrityksessa. Pe-
rusteet valinnalle ovat yksilolliset, mutta tyontekijan aloittaessa hanelle
olisi pystyttava tarjoamaan sellainen tuki ja perehdytys, etta han kokisi it-
sensa tervetulleeksi ja saisi tarvittavan tuen tydyhteistssa selvitakseen
tyotehtavistaan. Tahan olisi apuna hyvin suunniteltu perehdytysprosessi
seka nimetty mentori, jonka puoleen voi kaantya asiassa kuin asiassa. On-
nistunut perehdytys tyésuhteen alussa on ensimmainen askel kohti sitou-
tumista. Jokaisen tyontekijan tulisikin omassa tyossaan huomioida se, etta
uusi tyontekija tarvitsee jokaisen tyoyhteison jasenen apua ja tukea uuden
tyosuhteen alkaessa. Perehdytys ei ole vain uuden ihmisen, mentorin tai
esimiehen vastuulla, perehdyttaminen on koko tyéyhteisén yhteinen asia.

Lisaksi tulisi kiinnittdaa huomioita myds siihen, etta tyontekijoilla on riittava
osaaminen tydtehtdviinsa ja muuttuviin tehtdviin myds tydsuhteen aikana.
Perehdytys ei lopu tyosuhteen alkuun, vaan se jatkuu koko tydsuhteen
ajan. On myos tarkeda, ettd perehdytysprosessista pyydetdan palautetta
ja sitd kehitetdan palautteen perusteella. Kun tydymparistd on koko ajan
muutoksessa, on perehdytysprosessinkin muututtava sen mukana. Vaikka
perehdytyksen koetaan usein vievan aikaa ja resurssia, niin pidemmalle
katsottaessa se maksaa itsensa takaisin vaihtuvuuden pienenemisend ja se
luo myos omalta osaltaan positiivista tyonantajakuvaa.

Alueellinen tyovoimapula johtaa myos siihen, etta tulisi pyrkia houkuttele-
maan tyontekijoitd Turun alueelle muualta, joko Suomesta tai ulkomailta.
Taman turvaamiseksi kannattaisi lisdtd yhteistyota TE-palveluiden ja
EURES-neuvojien kanssa. Lounais-Suomessa on positiivinen rakennemuu-
tos, joten aluetta voisi mainostaa koko perheen kokonaispakettina. Sita
kautta olisi mahdollista houkutella alueelle eri alojen osaajia entistd enem-
man. Yrityksella on lisdksi aiempaa kokemusta Virosta rekrytoidusta tyo-
voimasta, vastaavanlainen rekrytointikampanja voisi myos olla vastaus ta-
manhetkiseen tyovoimapulaan. Ty6perdisen maahanmuuton edistaminen
olisi yhtena keinona tyévoiman saatavuuden turvaamisessa sote-alalla.
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Olisi laajemminkin tarkeda saada sosiaali- ja terveysalan houkuttelevuutta
ja arvostusta nostettua. Teknologia-aloille on tehty erilaisia projekteja ja
hankkeita, joiden avulla on pyritty tuomaan tyota esiin nuorille positiivi-
semmassa valossa. Vastaavanlaiset hankkeet ja toimenpiteet olisivat nyt
tervetulleita myo6s sote-alalla. Koko alan vetovoimaisuutta tulisi pystya li-
sdamaan, muuten ollaan hetken kuluttua suurten ikdluokkien vanhetessa
entistd suuremmassa pulassa tydvoiman suhteen. Yrityksessa arvostusta
voisi lisdtd myos konkreettinen nimikkeen vaihto ammattinimiketta lahi-
hoitaja vastaavaksi. Arvostus tyota kohtaan muodostuu my6és ammatin
yleisen arvostuksen mukaan.

Seka haastatteluissa etta kyselyssa nousi yhtena tekijana esiin palkkaus.
Palkkaus on yleisesti sosiaali- ja terveysalalla alhainen verrattaessa tyon
vaativuustekijoihin. Haastatteluissa ja kyselyissakin nousi yhdeksi tyopai-
kan vaihtamisen syyksi parempi palkka. Olisikin hyva, jos alan palkkatasoa
saataisiin kokonaisuudessaan nostettua, se auttaisi siihen, etta lahihoitajat
eivat valitse muun alan téita pelkastaan korkeamman palkan takia. Konk-
reettisesti yrityksen olisi hyva miettia myos haastatteluissa nousseita vaih-
toehtoja palkkauksessa. Henkilokohtaisella lisalla voisi saada sitoutettua
henkilostd6a paremmin organisaatioon.

7 JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa sosiaali- ja terveysalan yrityksen ja
toimintaympariston tilannetta. Lisaksi oli tarkoitus selvittdd, minkalaisia
haasteita yrityksella oli ollut henkil6ston |6ytamisessa ja mista haasteet oli-
vat mahdollisesti johtuneet. Tavoitteena oli myds selvittaa yrityksen si-
sdistda tyonantajamielikuvaa, houkuttelevuustekijoita ja kehittamiskoh-
teita. Samalla kartoitettiin sitd, miten yrityksessa viestitaan, missa eri vies-
tintdkanavissa ja nakyyko tyonantajakuva viestinndssa. Teoreettinen viite-
kehys rakentui paaasiassa tyonantajakuvan kehittamisen eri tekijoihin ja
lisdksi sivuttiin positiivista rakennemuutosta ja kohtaanto-ongelmaa seka
perehdyttiin sosiaali- ja terveysalan toimialaan. Empiirisessa osassa tutkit-
tiin esimiesten ja henkiloston nakemyksia tutkittavista aiheista. Menetel-
mina kaytettiin teemahaastatteluja ja lomakekyselyja.

Teemahaastatteluissa nousi erityisesti esiin sosiaali- ja terveysalan yleiset
haasteet jatkuvasta muutoksesta rekrytointiongelmiin ja kilpailukyvyn var-
mistamiseen muuttuvassa ympadristossa. Haasteellinen tilanne vaikuttaa
siihen, ettei organisaatiossa ole resursseja huolehtia tyéhyvinvoinnista ja
kehittamisestd. Vahvuuksiakin kylla 16ytyy, mutta puuttuu selkea kasitys
siitd, mitka ovat yrityksen houkuttelevuustekijat arjessa ja tydnantajaku-
van viestinndssa. Viestinnan osalta toivottiin kehittamista niin sisdisessa
tiedonkulussa kuin ulkoisessa viestinndssakin. Etenkin muutostilanteisiin
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toivottiin selkedampaa viestintaa ja rekrytointiviestinnassa seka brandivies-
tinnassa olisi nyt sopiva hetki ottaa myds some haltuun. Kaiken kaikkiaan
olisi paikallaan kirkastaa sisdinen tyonantajakuva ja |6ytaa sen viestimiselle
ytimekkaat ja houkuttelevat karjet eri medioissa.

Tutkimuksesta kavi ilmi se, ettd tydonantajakuvan kehittamiselle on selke-
asti tarvetta ja se koettiin tarkedna tekijana myos rekrytointien onnistumi-
sessa. Tyonantajakuvan kehittdmisessa tulisi Iahtea liikkeelle siita, etta yri-
tyksen tyontekijat viihtyvat tydssaan. Kun tyontekijoille merkitykselliset
asiat ovat tiedossa, voidaan ldhtea kehittdmaan tydnantajan arvolupausta
ja myos ulkoista tyonantajakuvaa. Kehittdmisessa on hyva huomioida se,
ettd asioita ei muuteta hetkessa, vaan siihen tarvitaan pitkdjanteista tyota
ja koko organisaation sitoutumista kehittamistyohon.

Vahaisesta kyselyn vastausprosentista johtuen jdi tyontekijoiden nako-
kulma tutkimuksessa suunniteltua pienemmaksi. Olisikin ollut jarkeva to-
teuttaa se osuus kyselyn sijaan teemahaastatteluina. Nain olisi saatu var-
masti enemman tietoa ja ajatuksia tyontekijoilta. Tutkimus ajoittui myds
hieman haasteelliseen aikaan, joten parempia tuloksia olisi voitu saada, jos
tutkimusta ei olisi toteutettu kesalomien aikana.

Jatkotutkimuksena ehdotan laajemman koko organisaation tyontekijoiden
tyonantajakuvaa seka yrityksen houkuttelevuustekijoita selvittavan tutki-
muksen tekemista. Kuten jo aiemmin mainitsin, kysely ei valttamatta ole
toimivin tapa tyontekijakokemuksen selvittamiseksi, joten ehdottaisin tut-
kimusmenetelmana osallistavia tyopajoja tai ryhmahaastatteluja. Voisi
myos olla jarkevaa hyoddyntaa tyonantajakuvan kehittamisessa ulkopuo-
lista fasilitoijaa. Perehdytys nousi myds yhtena tarkeana tekijana esiin seka
haastatteluissa ettad kyselyssa. Yhtena jatkotutkimuskohteena on myds yri-
tyksen perehdytysprosessi ja sen seka mahdollisen mentorimallin jalkaut-
taminen osaksi yrityksen toimintaa. Lisdksi olisi tarkeaa luoda erilaisia ura-
polkuja opiskelijasta tyontekijaksi tai avustajasta lahihoitajaksi. Ndissa on
oppilaitosyhteistyolla suuri merkitys, joten sen kehittaminenkin olisi yksi
jatkotutkimuskohteista.
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Liite 1/1. Ty6nantajakuvatyopajan palautelomake

Turun seudun tyovoimahautomot -hanke Palautelomake Tolkkua tydnantajakuvan

rakentamiseen 8.3.2019

Arvioi tilaisuutta rastittamalla mielestasi sopivin vaihtoehto:

Kysymys

Taysin
samaa
mieltd

Melko sa-
maa mielta

Melko eri
mielta

Taysin eri
mielta

Tybnantajalupaus —osio oli onnistunut

Kandidaattipersoona —osio oli onnis-
tunut

Tilaisuus vastasi odotuksiani

Tilaisuus oli minulle hyédyllinen

Minun mielipiteilleni oli sopivasti tilaa

Ohijeistuksia oli helppo seurata

Millaista hyotya tilaisuudesta oli sinulle? Mita jait kaipaamaan?

Muut kommentit, risut ja ruusut tasta tilaisuudesta:

Tyonantajakuvaan liittyvia kysymyksia, rastita mielestasi sopivin vaihtoehto:

Meilla on ollut haasteita I6ytaa
osaavaa henkilostoa

Taysin
samaa
mielta

Melko sa-
maa mielta

Melko eri
mielta

Taysin eri
mielta

Jos teilla on ollut haasteita osaavan henkiloston I6ytamisestd, mista se on johtu-

nut?
(Voit rastittaa usean vaihtoehdon)

Ammattitaito ei vastaa tarpeita

Tybkokemus on riittmatén

Avoimeen tehtavaan ei hakijoita

Tybasenne ei vastaa toiveitamme

Ei kannata ottaa ty6ta vastaan (kannustinloukut)

Koulutus on puutteellinen

Jokin muu

Jos vastasit muu, niin mika?




85

Liite 1/2. Tyonantajakuvatyopajan palautelomake

Mitka kolme tekijaa ovat tyopaikkasi tarkeimmat houkuttelevuustekijat?
Mieti erityisesti, mitka asiat synnyttavat tyopaikassasi ylpeytta ja tekevit siita eri-
tyisen

Mitka ovat mielestasi suurimmat haasteet organisaationne tyénantajamielikuvan
rakentamisessa ja viestinnassa? (voit rastittaa usean vaihtoehdon)

Liian vahan henkildstdresursseja

Puutteellinen osaaminen tai ymmarrys tyénantajamielikuvan markkinoinnissa

Liian pieni budjetti

Puutteellinen yhteisty6 sisaisten yksikdiden/tiimien valilla

Oman tydénantajabrandin epaselvyys

Vaikeus loytaa sopivia kumppaneita

Jokin muu

Jos vastasit jokin muu, niin mika?

Miten lahdet toteuttamaan tyonantajakuvan kehittamista organisaatiossasi?
Mita viet kaytantoon?

Mika on yrityksesi toimiala?

Oletko kiinnostunut osallistumaan tyonantajakuvan kehittamiseen liittyvaan tut-
kimukseen?
(llona Karilaisen YAMK-tradenomin opinnaytetyo, kevit - syksy 2019)

Kyl
Ehké
Ei

Jos olet kiinnostunut osallistumaan tutkimukseen, jata yhteystietosi tahan:

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 2. Teemahaastattelun runko

Teemahaastattelun runko koostuu kolmesta eri teemasta:

1. Taustatietoa yrityksen tilanteesta ja toimintaymparistosta, muutokset ja niiden vai-
kutukset - kilpailutilanne, muutokset ja niiden vaikutukset, sote-uudistus

Mika on yrityksen kilpailutilanne verrattuna muihin sote-alan yrityksiin?

Onko organisaatiossa ollut/onko tulossa muutoksia? Jos on niin, minkalaisia ja
miten ne vaikuttavat yrityksen toimintaan?

Miten toimintaympariston muutokset ovat vaikuttaneet/tulevat jatkossa vai-
kuttamaan yrityksen toimintaan?

Miten yritys ennakoi soteuudistusta ja miten sen kaatuminen vaikutti? Miten
sen pohjalta nyt ennakoidaan tulevaisuutta?

2. Henkiléston saatavuus ja rekrytointikanavat - haasteet henkil6ston saatavuudessa,
tyotehtavat, kilpailijat, keinot, rekrytointikanavat

Onko teilld ollut haasteita osaavan henkiloston |6ytamisessa? Mista ne johtu-
van? Mihin tyotehtaviin on ollut vaikea |0ytda osaajia ja miksi?

Ketka muut kilpailevat samoista osaajista?

Mita keinoja olette kdyttaneet osaavan henkiloston I6ytamiseksi? Mita rekry-
tointikanavia olette kayttdaneet?

Miten potentiaalisia tyontekijoita voisi tavoittaa paremmin? Minka rekrytointi-
kanavien kautta

3. Tyonantajakuva, tyonantajabrandi

a.

tyonantajakuva ja yrityksen vahvuudet (vahvuudet tyonantajana, miten
erottuu kilpailijoista, kolme houkuttelevuustekijaa, organisaatiokulttuuri, ar-
vot, ilmapiiri)

Miksi nykyiset tyontekijat haluavat tyoskennella teilla? Mitka ovat vahvuudet
tyonantajana?

Mita vahvuuksia yritykselld on muihin alan yrityksiin verrattaessa? Miten yritys
voisi erottua kilpailijoistaan? Mitka ovat kolme tarkeintd houkuttelevuusteki-
jaa, jotka saavat nykyiset tyontekijat pysymaan teilla?

Mita kehitettavaa yrityksella olisi, etta se olisi kiinnostavampi tyépaikka?
Kerro omia ajatuksiasi (organisaation identiteetti, organisaatiokulttuuri. llma-
piiri, yrityksen arvot ja niiden ndkyminen kdytannon tydssa, tyontekijoiden mo-
tivaatio, tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen)

viestinta ja sen merkitys (sisdinen ja ulkoinen, some, journalistinen media)
Miten tyonantajakuvaa viestitdan sisdisesti ja ulkoisesti?

Kuinka paljon uskot eri medioiden vaikuttavan tydnantajamielikuvaan? Journa-
listinen media, sosiaalinen media? Miten brandia pyritadn hallitsemaan eri ka-
navissa? Miten se onnistuu? Miten esim. julkisesti annettuun kriittiseen pa-
lautteeseen reagoidaan? Mika on asiakaspalautteen merkitys tydnantajamieli-
kuvassa?

Miten ty6nantajakuvaa tulisi viestia ja kenelle, missa kanavissa?
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Liite 3/1. Kyselylomake tyontekijoille
Hei!

Opiskelen Hdmeen ammattikorkeakoulussa tradenomin ylempaa ammattikorkeakou-
lututkintoa ja teen opinndytetyota aiheesta: Kun sopivaa osaajaa ei 16ydy, tydnantaja-
mielikuvan kehittaminen. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa yrityksen tamanhet-
kista tydonantajakuvaa nykyisten tyontekijoiden nakokulmasta. Kyselyn tulosten poh-
jalta luodaan kasitys tyonantajakuvan taman hetkisesta tilanteesta ja annetaan kehit-
tamisehdotuksia tulevaan.

Kyselyn vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja nimettomana, eika vastauksia
pysty yhdistamaan yksittaiseen vastaajaan. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista,
mutta vastaamalla paaset kertomaan ajatuksesi tyonantajastasi ja olet mukaan kehit-
tamassa yrityksen tyonantajakuvaa. Vastaaminen kestaa vain noin 10 minuuttia.

Jos kaipaat lisatietoa kyselyyn liittyen, voit olla yhteydessa minuun sahképostilla tai
soittamalla.

Kiitos jo etukateen arvokkaista ajatuksistasi ja ajastasi!

Terveisin,
llona Karilainen, HAMK YAMK-tradenomiopiskelija
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Liite 3/2. Kyselylomake tyontekijoille
Tyonantajamielikuvan kehittaminen kysely henkilostolle 2019

Kysymykset
1. Kuinka tyytyvdinen olet tyonantajaasi asteikolla 0-10? (erittdin tyytymaton — erittdin tyytyvainen)
012 3 456 7 8 9 10

2. Kuinka todenndkdisesti, asteikolla 0-10, suosittelisit tyopaikkaasi ystaville tai kollegoillesi?
(en lainkaan todennakoisesti — erittain todennakoisesti)

012 3 4546 7 8 9 10

Halutessasi voit perustella vastauksesi tdhan

3. Miten seuraavat vaittamat kuvaavat tyotasi ja sitd miksi viihdyt ty6ssasi? (Rastita sinulle sopivimmat
vaihtoehdot)

Taysin Melko eri Ei eri eikd sa- Melko sa- Taysin

Viihdyn tyéssini, koska eri mielta mieltd maa mielta maa mielta :ir:;'aa'
Minulla on hyvat tyokaverit O O O O O
Organisaatiokulttuuri on hyva ja meilla on hauskaa
toissa.

Pystyn hoitamaan tehtdvani ja saavuttamaan ta-
voitteeni. O O O O O
Saan hyodyntaa tydssani omaa osaamistani. O O O O O
Tydni on merkityksellists O O O O O
Minulla on mahdollisuudet kehittyd ammatillisesti | | O O O
Minulla on mahdollisuus edeta urallani organisaa-

el 8 O O O O O
tion sisalla.
Saan tyostani kilpailukykyista palkkaa. O O O O O
Ty6suhde-edut organisaatiossamme ovat hyvat. O O O O O
Voin luottaa organisaation johtoon. O O O O O
Esimieheni kunnioittaa minua. O O O O O
Ty0ni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keske-

yontjavap P O O O O O
naan.
Tyd ja tybajat ovat joustavia. O O O O O

Halutessasi voit perustella tai tadydentaa vastauksiasi tahan

4. Mita seuraavista toivoisit tyénantajan sinulle tarjoavan? Valitse kolme mielestasi tarkeinta vaihtoehtoa.
[] Hyvat tyskaverit ja hienon organisaatiokulttuurin
|:| Haastavat ja saavutettavissa olevat tyotehtdvat ja -tavoitteet
[] oman osaamisen hyddyntimisen mahdollisuudet
[] Mahdollisuudet kehittyd ammatillisesti ja edets uralla
[] Hyvan palkan ja tydsuhde-edut
[] Hyv&a ja luotettavaa johtamista ja esimiesten kunnioituksen
|:| Tyon, joka on tasapainossa vapaa-ajan kanssa
|:| Jotain muuta,
mita?
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Liite 3/3. Kyselylomake tyontekijoille

5. Mitka ovat mielestasi tyopaikkasi vahvuudet? Kerro kolme tekijaa, joihin olet tyopaikassasi tyytyvdinen ja
mitka tekevat siita erityisen.

1.
2.
3.

6. Mitd kehityskohteita tyopaikassasi mielestdsi on? Kerro kolme tekijaa, joita tydpaikassasi pitdisi kehit-
taa, jotta tyontekijat olisivat entista tyytyvaisempia tyopaikkaansa ja sitoutuisivat siihen entista parem-
min

7. Oletko harkinnut ty6paikan vaihtoa? Rastita sinulle sopivin vaihtoehto
[J En ole, mutta voisin harkita, jos sopiva tulisi vastaan
[J en ole harkinnut tyépaikan vaihtoa
[ Kylla haen parhaillaan uutta tydpaikkaa

8. Jos olet harkinnut ty6paikan vaihtoa tai hakenut uutta tyopaikkaa, niin miksi olet hakeutumassa pois?
|:| Haen uusia haasteita tai mielekkdampaa tyota
[J Haluan edets uralla
[ palkkataso nykyisessa tyéssa ei ole odotusten mukainen
[J Ty6nakymani nykyisessa tydssa ovat heikot ja ennakoin tilanteen
[ Edellinen tyoni on paattymassa
[ Tyssopimustyyppi tai tydn tekemisen muoto ei sovi minulle
[ Ty6nakymani ammattialallani ovat heikot ja ennakoin tilannetta
[] Minua on houkuteltu muualle
[ muu syy, mika?

9. Miten itse lahtisit kehittamaan viihtyvyytta ja houkuttelevuutta tyopaikallasi?

10. Onko vield jotain, jota haluaisit kertoa aiheeseen liittyen?

Taustatiedot (Rastita sopivin vaihtoehto)
Iks: alle 30 v [] 31-40v [ ] 41-50v [ ] 51-60v[ ] yli60ov [ ]
Toimipiste:

Ol

O]

O]

O]

O

Kauanko olet tyoskennellyt yrityksessa?
0-3kk[] 3-6kk[] 6-12 kk [ ] 12kk-3v[] 3-5v [Jylisv[]

Kiitos sinulle arvokkaista ajatuksistasi ja ajastasi!



