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Tyo6hyvinvoinnin tutkiminen on ajankohtaista, sillda tyoeldamad on jatkuvassa muutoksessa
erilaisten yhteiskunnallisten ilmididen ja sotien vaikutuksesta. Tydnantajamielikuvan tutkiminen
kutsuu seka tutkijoita, lukijoita ettd tyonhakijoita pohtimaan, mitkd asiat ovat heille tarkeita
organisaatiossa, jossa haluavat tyoskennelld. Monille on tdrkeda, ettd tydhyvinvointiin
panostetaan. Ty6hyvinvointiin panostamisella parannetaan jo itsessdan tydnantajamielikuvaa.
Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millainen tydantajamielikuva Vaasan kaupungista
valittyy henkilostoraporteissa esiin  nousevien tyohyvinvoinnin teemojen perusteella.
Tutkimuksessa tehddan laaja kirjallisuuskatsaus tydhyvinvoinnin ja tydnantajamielikuvan
rakentumisen teorioihin sekd kaytetdan Guestin tunnistamia tydeldaman laadun teemoja
[oytamaan tyohyvinvoinnin  teemoja Vaasan kaupungin henkilostoraporteista. Tassa
tutkimuksessa sisallonanalyysin avulla muodostetaan tarkempi kuva siita, mita tydhyvinvoinnin
osa-alueita Vaasa painottaa organisaatiossaan. Tama taas antaa lisda tietoa siitd, milla
ty6hyvinvointiin liittyvilla rakennuspalikoilla Vaasan kaupunki rakentaa
tyonantajamielikuvaansa.

Vaasan kaupungin henkilostéraporteista loytyy kaikkia Guestin tunnistamia tyoeldaman laadun
teemoja eli tydntekijoihin panostamisen, kiehtovan tyon tarjoamisen, positiivisen sosiaalisen ja
fyysisen ymparistdn, tyontekijoiden danen sekd organisaation tuen teemoja. TyOntekijoihin
panostaminen ja positiivinen sosiaalinen ja fyysinen ympaéristdé kuitenkin korostuivat
molemmissa henkilostéraporteissa, silld niihin liittyvid katkelmia on enemman kuin muihin
teemoihin liittyvid. Analyysissa kuvaillaan tarkemmin, mita tiettyjen aspektien esille nostaminen
ja toisaalta nostamisen valttely kertovat Vaasan kaupungista tydnantajana. Lisdksi aineistosta
nousee esiin turvallisuuden teemoja, kuten esimerkiksi tydontekijoiden kokema vakivallan uhka
tyopaikoillaan. Tastd huolimatta Vaasan kaupungista vilittyy kokonaisuudessaan
positiivissdavytteisen neutraali tydnantajamielikuva. Teemat, joita I6ydettiin, ovat padasiassa
positiivisia tai neutraaleja, mutta turvallisuuteen liittyva esimerkki on tietenkin negatiivisempi
savyltdaan. Vaasan kaupungin henkilostéraportit ilmentdvat niitéa asioita, joita tydnhakijat
tavallisesti etsivat tydnantajaltaan. Nama ovat tyohyvinvointiin panostaminen, valittdminen,
inhimillisyys  tyontekijaa kohtaan, joustavuus sekda hyvdt tyohyvinvointiin liittyvat
tyonantajaedut. Nykyorganisaatioilla on isot paineet onnistua siina, ettd ne saavat parhaimmat,
osaavimmat ja sitoutuneimmat tyontekijat itselleen. Vaasan kaupungilla, kuten muillakin
organisaatioilla on samanlaiset tavoitteet, ja ndma henkildstéraportit pyrkivat antamaan
Vaasasta tyonantajana sellaisen mielikuvan, ettd potentiaaliset ja Vaasan kaupungille
sopivimmat tyonhakijat hakevat ty6paikkoja.

AVAINSANAT: henkilostoraportti, viestintda, tyohyvinvointi, tydnantajamielikuva,
tyohyvinvoinnin teemat, julkinen sektori
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1 Johdanto

Ty6elama on ollut monenlaisten muutosten kohteena viimeisen kymmenen vuoden ajan.
Manka ja Manka (2023, s. 13) kertovatkin, etta nykydan tydelamaan kohdistuu isoja
paineita. Monivuotinen koronapandemia ja yha edelleen jatkuva Ukrainan sota ovat
aiheuttaneet maailmantalouteen niin suuria muutoksia, ettd nama muutokset
vaikuttavat edelleen tyonteon rakenteisiin ja edellytyksiin vaikuttamista. He jatkavat,
ettd yksityiset ja julkiset organisaatiot joutuvat miettimaan toimintatapojensa
uudistamista sekda hakemaan kilpailuetua sieltd, mista pystyvat eli nopeudesta ja
innovaatioiden  tuottokyvystd oman arvonsa lisddamiseksi. Eri tieto- ja
viestintateknologiset tyévalineet mahdollistavat vuorovaikutteisen tyénteon eri puolilta
maailmaa (Manka ja Manka, 2023, s. 13). Nailla kaikilla muutoksilla on vaikutusta

tyohyvinvointiin.

Tyoterveyslaitoksen sivuston (2024) mukaan ty6hyvinvoinnin merkitys
nykyorganisaatioille onkin erittdin tarkea. Hyvinvoiva henkilostd saa aikaan parempaa
tulosta ja on motivoituneempaa seka sitoutuu organisaatioon paremmin. Page ja Vella-
Brodrick (2009, s. 448) esittavat, etta tyontekijoiden hyvinvointia edistimallad voidaan
parantaa organisaation hyvinvointia, mikd ilmenee parantuneessa suorituskyvyssa ja
henkiloston vaihtuvuuden vahenemisessa. Tamad taas johtaa menestyneempaan
organisaatioon. Pyoria (2012, s. 7) korostaa, ettd organisaation menestys on taloudellisia
lukuja monimuotoisempi kokonaisuus. Siihen liittyy tyontekijoiden ja organisaation
suoriutuminen ja ndin ollen myo6s tyohyvinvointi. Jarlstrom ja Luoma (2014, s. 44)
huomauttavat, ettd on tulosten tavoittelu piittaamatta tyontekijoéiden hyvinvoinnista ja

osaamisesta on erittdin lyhytnakoista.

Tyohyvinvointiin panostaminen on myo6s osa tyonantajamielikuvaa. Tydnantajamielikuva
voidaan Amblerin ja Barrowin (1996, s. 3) mukaan maaritelld sekd ty6nantajaa ettd
tyontekijad hyodyttavaksi toiminnaksi, joka on taloudellista ja myds psykologista.
Tyoterveyspalveluja tarjoavat tahot korostavat henkiléstén hyvinvoinnin ja
tyonantajamielikuvan valistd yhteyttd. Finla Tyoterveyden (2024) mukaan

ty6hyvinvointiin panostaminen nakyy positiivisesti tyon tuottavuudessa, yrityksen



imagossa, vahvistuneesta tyonantajamielikuvasta ja tyontekijoiden sitoutumisena
organisaatioon. Strassburger ja muut (2023, s. 271-272) kertovat, ettd idea
ty6hyvinvoinnin edistamiseen ja erilaisten etujen tarjoamiseen tulevat jo 1960-luvulta ja
liittyvat Blaun (1964) sosiaalisen vaihdon teoriaan, social exchange theory. Tama teoria
kuvailee tyonantajan ja tyontekijan suhdetta itsendiseksi ja toisiaan hyoddyttavaksi.
Strassburger ja muiden (2023, s. 273) mukaan, tyohyvinvoinnin kannalta tarkeiden
etujen tuominen esille rekrytoinnissa voi toimia strategisena tydkaluna hyvien

tyontekijoiden houkuttelemiseksi.

Cooper ja Bevan (2014, s. 39) toteavat, ettd parhaiden ja potentiaalisten tydntekijoiden
houkutteleminen on kovaa kilpailua. Nykyaan kilpailussa parhaista tyontekijoista
keskitytddan enemman siihen, mita tyontekijat haluavat tyonantajiltaan kuin mita
tyonantajat haluavat tyontekijoistaan. Tehtyjen tutkimusten perusteella on todettu, etta
hyvan palkan ja uramahdollisuuksien lisdksi tyonhakijat kiinnittavat tana paivana
huomiota organisaation eettiseen maineeseen ja sen mahdollisuuteen tarjota
mahdollisimman hyva tyéelaman ja vapaa-ajan tasapainon (Cooper ja Bevan, 2014, s.
39). Nykyaan organisaatioiden on pidettdava yhda enemman huolta siitd, ettd ne takaavat
tdman tasapainon henkilostolleen. Tutkimuksessani selvitetddan, tarjoaako Vaasa

tybnantajana tallaista potentiaalisille tyénhakijoilleen henkiléstéraporttinsa perusteella.

Buick ja muut (2024, s. 378) kertovat, ettd tydhyvinvoinnin parantaminen on erityisen
tarkeaa julkisen sektorin organisaatioille, silla tutkimusten valossa nayttaisi siltd, etta
julkisen sektorin organisaatiot eivat ole tavallisesti parjanneet riittdvan hyvin
ty6hyvinvoinnin saralla. Julkisen sektorin organisaatiot voivat jopa vahentda
tyontekijoidensa tyohyvinvointia. Henkilokunnan maarassa tapahtuneet muutokset seka
valtion tekemat budjettileikkaukset, mutta samaan aikaan odotukset siitd, etta
palvelutaso ja tyotahti pysyvat samana, voivat kuormittaa tyontekijoita, mika heikentaa
tyohyvinvointia. Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen (2003, s. 4) mukaan seka julkisella-
ettd kuntasektorilla tyoskentelevdat odottavat tyohyvinvointinsa vyllapitamistd ja
kehittamista. Lisaksi valtio edellyttda tuloksellista kuntien palvelutoimintaa ja

henkilostdjohtamista.



Yksi tapa, jolla organisaatiot voivat viestid tyohyvinvointikysymyksistd on
henkilostoraportti. Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen (2003, s. 8) mukaan se, etta
kunnalla on henkilostoraportti, kertoo siita, ettd henkilostévoimavarojen kehittdmiseen
ja hyvinvointiin sekd osaamisen johtamiseen panostetaan jo. Toisaalta henkildstoraportit
tuovat esiin epdkohdat, jolloin niihin on helpompaa tarttua (Kunnallinen
tyomarkkinalaitos, 2003, s. 8). liman epdkohtien esille tuomista, ei voisi korostaa
myoskadn kaikkia organisaation saavuttamia asioita. Epdkohdista kertominen kuuluu
myos organisaatioiden avoimeen viestintaan. Esimerkiksi kunnallisen
tyomarkkinalaitoksen (2003, s. 8) mukaan ilman henkildstéraportointia organisaatioiden
on helpompaa keskittyd epaolennaisiin asioihin ja taman tuloksena henkildstén koulutus
jaa puutteelliseksi ja osaaminen voi vaaristyd. Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien
suosituksen (2021, s. 5) mukaan henkilostoraportista voi kayttdda myos termeja

henkilostokertomus tai henkilostotilinpaatos.

Tyohyvinvointi  on  yksi toimivan tydeldaman perusedellytyksistd ja osa
tyonantajamielikuvaa. Sekin, ettd ei panosta tyonantajamielikuvaansa, on valinta ja
vaikuttaa organisaation tyonantajamielikuvaan. Kauhasen (2003, s. 14) mukaan
henkiloston tarkeydesta ja tydhyvinvoinnista on paljon puhetta organisaatioissa, etenkin
julkisesti, mutta arkisissa tilanteissa nama puheet usein unohtuvat. Henkiléston
hyvinvoinnista huolehtiminen ldahtee organisaation sisdlta eli henkilostéjohtamisesta.
Jarlstromin ja Luoman (2014, s. 49) mukaan henkilostdjohtamisen tutkimusala perustuu
lisdksi oletukseen siita, ettda hyva henkiléstdjohtaminen johtaa organisaation hyvadan
kokonaisvaltaiseen menestymiseen. Pyoria (2012, s. 7) kertoo, ettd hyvin menestynyt
organisaatio on seka tuottava ettda huolehtii henkilostostaan ja kehittdaa toimintaansa

alituiseen vuorovaikutuksessa seka sidosryhmiinsa ettd ympardivaan yhteiskuntaansa.

1.1 Tavoite

Tutkimukseni tavoitteena on selvittda, millainen tydantajamielikuva Vaasan kaupungista
rakentuu esille nousevien tyohyvinvoinnin teemojen perusteella. Tutkimuskohteenani
on Vaasan kaupunki ja sen viestintd. Vaasan kaupunki on vuonna 1606 perustettu

suomalainen keskisuuri kaupunki Pohjanmaan rannikolla. Alun perin Suomen



aurinkoisimmaksi kaupungiksi brandatty kaupunki nauttii nyt brandi-ilmeeltdaan
onnellisimman kaupungin ja asukkaiden tittelistda (Wessman ja muut, 2000; Vaasan

kaupunki, 2024; Vaasa brandikasikirja).

Tata tavoitettani tutkin tutkimuskysymyksilla:

1. Mita ty6hyvinvoinnin teemoja henkilostéraporteista nousee esille?
2. Millainen tydnantajamielikuva Vaasan kaupungista rakentuu teemojen

perusteella?

Tutkimuksessani tarkastellaan henkilostoraporteissa esiin nousevia tyéhyvinvoinnin
teemoja ja niista valittyvaa tydnantajamielikuvaa. Ensimmaisella tutkimuskysymyksella
haen vastauksia siihen, mitkda tyohyvinvoinnin teemat nousevat tarkeammaksi kuin
toiset. Nain saan vastauksia siihen, mitka tyohyvinvoinnin osa-alueet ovat tarkeimpia
Vaasan kaupungille. Tybnantajamielikuvalla on paljon merkitystda tulevien
potentiaalisten  tyontekijoiden kiinnostuksen herdttamisessd sekda vanhojen
tyontekijoiden sitouttamisen nakokulmasta. Toisella tutkimuskysymykselld saan
vastauksia siihen, millaisena tyOnantajana Vaasan kaupunki haluaa esiintya
potentiaalisille tyontekijoille. Taman lisdksi haluan ymmartda, mika merkitys
ty6hyvinvoinnilla on tyonantajamielikuvaan. Toivon saavani tietoa siitd, miten
tyohyvinvoinnista viestimalla luodaan tietynlaista tydnantajamielikuvaa, joka

houkuttelee toivotunlaisia tyonhakijoita.

Tutkimastani aiheesta on tehty tutkimusta erilaisista nakokulmista. Watkins ja Smith
(2021, s. 58-83) seka Kissel ja Buttgen (2015, s. 755-777) ovat tutkineet
tyonantajamielikuvan rakentumista organisaation sosiaalisen median kautta. Potgieter
ja Doubell (2018, s. 135-155) tutkivat tydantajamielikuvan ja organisaation maineen
suhdetta, kun taas Chhabra ja Sharma (2011, s. 48-60) tutkivat, mitkd organisaation
ominaisuudet olivat houkuttelevia vastavalmistuneille johtamisen opiskelijoille ja

potentiaalisille tydnhakijoille. Chhabran ja Sharman tutkimuksessa huomattiin, ettd



vahvan tydnantajamielikuvan ja todenndkoisen hakemuksen jattamisen valilla on
merkittava ja positiivinen korrelaatio. Neetu ja Prachi (2015, s. 634-652) tekivat
tutkimuksen, jossa he vertailivat yksityisen ja julkisen sektorin tydnantajamielikuvia
haastattelemalla tyonhakijoita. He saivat tulokseksi sen, etta yksityisen sektorin
tyopaikat olivat mielekkdampia hakukohteita, mutta julkisen sektorin organisaatiot
koettiin vakaina seka tydelamaa ja vapaa-aikaa kunnioittavina organisaatioina (Neetu ja
Prachi, 2015, s. 634). Strassburger ja muut (2022, s. 266-295) tutkivat
tydnantajamielikuvaa kuvitteellisten tydilmoitusten perusteella. Tulokseksi saatiin, etta
suurinta suosiota saavuttivat tyopaikkailmoitukset, joissa mainittiin tyénantajan
tarjoamat edut liittyen muun muassa tyéhyvinvointiin. Tydnantajien tarjoamien etujen
mainitseminen tydéhakemuksessa voi siis toimia hyvana merkkind tyonhakijoille

merkitsemaan sitd, mitka tyopaikat ovat houkuttelevia tyonantajia.

Tutkimuksessani kdytetty aineisto tuo erilaisen nakokulman tyonantajamielikuvasta jo
tehtyyn tutkimukseen, jota on enimmakseen tehty sosiaalisen median tai verkkosivujen
sisdaltéa analysoimalla ja haastattelemalla sekd tyontekijoitda ettda tyonhakijoita.
Henkilostoraporteissa esitetdaan tavallisesti sisdiseen viestintdan liittyvia elementteja
kuten esimerkiksi henkilostd- ja tyohyvinvointikyselyitd. Useimmissa kunnissa nama
tiedot ovat julkisia, mikd tekee kuntien henkilostoraporteista mielenkiintoisen
tutkimuskohteen. Kuntalaiset ja potentiaaliset tydnhakijat paddsevat kurkistamaan

kuntaan tyopaikkana ikdaan kuin salaisesta, mutta myo6s hyvin julkisesta oviaukosta.

1.2 Aineisto

Kdytan tutkimuksessani aineistona Vaasan kaupungin vuoden 2022 ja 2023
henkilostéraportteja. Vaasan kaupunki on tuottanut henkildstéraportteja vuodesta 2016
eteenpain, mutta rajasin aineistoni vuodesta 2022 tuoreimpaan eli vuoteen 2023 asti.
Ajankohtaan ajoittuu my6s Covid-19 pandemia, joten henkildstoraporttiin on voinut
saada vaikutteita siita. Tavoitteeni ei kuitenkaan ole tutkia pandemian vaikutuksia siihen,
miten henkil6sté voi ja millaiseksi henkilostoraportti tdta kautta muotoutuu.

Henkilostoraportti valikoitui aineistoksi, silla tyohyvinvoinnin esilla oleminen on
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tutkimukselleni olennaista. Pidan tyohyvinvointia olennaisena osana tyotani siksi, etta
tarkastelen sen vaikutusta tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Vaasan kaupungin
verkkosivuilta 16ytyy myos tekstida tyohyvinvoinnista, mutta yleistajuisemmassa ja
epatarkemmassa muodossa kuin raportissa. Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajien (2025)
mukaan henkilostoraportti  on  tdrked  tekstilaji, johon kerdatddan tietoa

henkilostévoimavarojen nykytilasta ja jota pidetdan tarkeana johtamisen valineena.

Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen (2003, s. 11) mukaan henkilostoraportteihin kerataan
dataa yhden vuoden ajalta, ja se kattaa kunnalle tyo- ja virkasuhteessa
(palvelusuhteessa), padsaantoisesti pdatoimisessa  palvelussuhteessa, olevan
henkilostén. Kunnan kannattaa valita dataa, joka on toiminnan kannalta oleellista,
helposti kerattavissa, yksiselitteistda ja jopa valtakunnallisesti vertailukelpoista seka
seurattavissa aikasarjoina. Tama data voi olla sellaista kuvaavaa dataa, joita kunnan
normaalissa toiminnassa syntyy henkilostéhallinnon ja palkanlaskennan tai
tyoterveydenhuollon tietojarjestelmistda. Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien
suosituksessa (2021, s. 33—37) luetellaan kaikille kunnille ja hyvinvointialueille suositellut
henkilostéraportin tunnusluvut, jotka tuli ottaa kaytté6n vuoden 2022 alusta. Nama
tunnusluvat ovat henkilotyovuosi, henkiléston ikarakenne, vakinaisen henkil6ston

vaihtuvuus, sairauspoissaolot ja henkiléston osaamisen kehittaminen/koulutuspaivat.

Vaasan kaupungin vuoden 2022 henkilostéraportissa on 38 sivua ja vuoden 2023 noin
90 sivua. Ne sisaltavat myos paljon erilaisia taulukoita sekd kuvitukseen tarkoitettuja
kuvia. Jatin sisdllonanalyysista kaikki kuvat ja taulukot pois, silla keskityn tyéhyvinvoinnin
teemojen kielelliseen rakentumiseen. Molempien henkiléstoraporttien rakenne on
sisdllysluettelon perusteella sama, toinen on vain pidempi. Molemmista raporteista
I6ytyy johdanto ja viimeisenad osiona loppukaneetti otsikolla: Katse tulevaisuuteen.
Johdannon jidlkeen nahdaan otsikoita kuten henkiléstoohjelman tavoitteiden toteuma,
jossa tarkastellaan, mitkd tavoitteet toteutuivat kunakin vuonna. Taman jalkeen
vuorossa on keskeiset muutokset toimialoittain ja henkiléstovoimavarat. Molempiin

osioihin liittyy esimerkiksi muutokset henkilostonmaaraan. Naiden osioiden jdlkeen
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vuorossa on tydhyvinvointi ja sitten palkkaus ja tyoaika. N&dissa osioissa paneudutaan
toimiin, jotka vaikuttavat henkiléston tyohyvinvointiin, kuten myds lopuissa osioista.
Viimeisind osioina ovat osaava tyovoima, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo seka

innovatiivisuus, yhteistoiminta ja viestinta.

1.3 Menetelma

Tutkimusmenetelmana hyodynnan laadullista sisallonanalyysia, jonka perusteella etsin
tyohyvinvoinnin teemoja henkilostoraporteista. Analyysissd sovellan Tuomen ja
Sarajarven (2018) aineistoldhtoisen sisallénanalyysin vaiheita. He kertovat, etta
sisallédnanalyysin ensimmainen vaihe on alkuperdisdatan pelkistaminen eli redusointi
siten, ettd aineistosta karsitaan tutkimukselle epdolennaiset ilmaisut pois. Léytyneet
pelkistetyt ilmaukset listataan allekkain eri konsepteille. Taman jalkeen Tuomi ja Sarajarvi
kertovat, ettd aineisto klusteroidaan eli samaa ilmi6ta kuvaavat pelkistetyt ilmaukset
yhdistetdaan omiksi ryhmiksi. Klusteroinnin jalkeen aineisto abstrahoidaan eli
kasitteellistetdan, jossa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja valikoidun

tiedon perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitda (Tuomi ja Sarajarvi, 2018).

Omassa tutkimuksessani tein analyysin seuraavalla tavalla. Luin ensin huolellisesti lapi
molemmat henkilostéraportit. Analysoin raporteista ainoastaan leipatekstid, enka
lainkaan kuvia tai taulukoita. Taman jalkeen etsin tyohyvinvointiin liittyvia virkkeita tai
ilmaisuja. Tassa vaiheessa kaytin varikoodeja muistaakseni, mitd teemaa olen mielessani
hakenut kyseisesta ilmaisusta. Sitten riisuin [6ydetyt virkkeet tutkimukseni kannalta
epdolennaisista sanoista ja lauseenvastikkeista. Teemojen etsiminen tapahtuu
kdytdnnossa niin, ettd tein sisdllonanalyysin etsien tyohyvinvointiin liittyvia sanoja.
Tyohyvinvointiin liittyva sanasto 10ytyi tyohyvinvointiin liittyvasta kirjallisuudesta, jota

esiteltiin myohemmin tassa tutkielmassa.
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Aineiston lukeminen ja sisdltéén perehtyminen

l

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja
alleviivaaminen

l

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

l

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen
pelkistetyista ilmauksista

l

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistimien
ja alaluokkien muodostaminen

l

Alaluokkien yhdistaminen ja
niistd yldluokkien muodostaminen

l

Yldluokkien yhdistdminen paaluokiksi tai yhdistavaksi
luokaksi ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuvio 1. Aineisto- ja teorialdhtoinen sisallonanalyysin vaiheet ja eteneminen (Tuomi ja
Sarajarvi, 2018)

Hyvinvoinnin teemojen analysointiin kdytdn Guestin (2017, s. 30) tydelaman laadun
quality of working life, QWL viitekehystd. Guestin (2017, s. 22) analyyttisen viitekehyksen
kehittamisen taustalla on ollut huoli tyontekijoiden hyvinvoinnista. Guestin mukaan,
mikali tyontekijoiden hyvinvointi haluttaisiin ottaa todella vakavasti, olisi kehitettava

viitekehys, joka tarjoaa analyysikeinot juuri siihen. Aiemmin tyohyvinvoinnin
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viitekehyksissa on ollut keskiossa tyontekijoiden hyvinvoinnin lisdksi tai jopa sijaan joku
muu tekija, kuten esimerkiksi suorituskyvyn parantaminen (Guest, 2017, s. 22). Kaytan
tata viitekehysta tyokaluna hyvinvoinnin teemojen |6ytamiseen Vaasan kaupungin
henkilostoraporteista. Guest (2017, s. 31) loysi tutkimuksessaan viisi erilaista
ty6hyvinvoinnin kdytantoa, joista puhutaan teemoina tasta lahtien. Teemojen ytimessa
on tarkoitus parantaa tyohyvinvointia: tydntekijoihin panostaminen investing in
employees, tarjota kiehtovaa tyota providing engaging work, positiivinen sosiaalinen ja
fyysinen ymparisto positive social and physical environment, tyontekijoiden dani voice ja
organisaation tuki organisational support (Guest, 2017, s. 31). Kerron Guestin teoriasta

enemman alaluvussa 3.3.

Silloin kun kaytossa on teoreettinen viitekehys, puhuvat Tuomi ja Sarajarvi (2018)
teoriaohjaavasta sisallonanalyysistd. Teoriaohjaava sisdllénanalyysi etenee kaytannossa
samalla tavalla eli aineiston ehdoilla, kuten aineistolahtdinen analyysikin. Eroavaisuudet
tulevat esille abstrahoinnissa, jolloin empiirinen aineisto liitetadan kasitteisiin. He
kertovat, ettd aineistolahtOisessa teoreettiset kdsitteet luodaan aineistosta toisin kuin
teoriaohjaavassa, jossa ne tuodaan valmiina, ilmiosta ”jo tiedettyna”. Tutkimuksessani
teoriaohjaava ote auttaa |6ytamaan aineistosta tyohyvinvointiin liittyvat kohdat ja
ryhmittelemdan ne. Loydettyja teemoja tarkastellaan edelleen tydnantajamielikuvan
rakentumisen nakokulmasta. Esimerkiksi 16ydetyt teemat voisivat merkita sita, etta
Vaasan kaupungissa on otettu teemoissa keskeiset asiat huomioon, mika saa Vaasan
kaupungin ndyttamaan potentiaaliselle tyontekijalle joko neutraalissa, positiivisessa tai
negatiivisessa valossa. Lisdksi mitd tulee tyohyvinvoinnin teoriaan tutkimuksessani,
ty6hyvinvointiin liittyvan kirjallisuuden lapikdayminen on tarkeaa tutkimuksessani, jotta
pystyn osoittamaan lukijalle 16ytaneeni tyohyvinvoinnin teemoja, enkd muihin

aihepiireihin liittyvia teemoja.
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2 Tyonantajamielikuvan rakentuminen

Tassa luvussa tarkastelen tyonantajamielikuvan maaritelmaa ja rakentumista aiemman
tutkimuksen  perusteella. Sen lisdksi  kerron siitd, millainen  merkitys
tydnantajamielikuvalla on julkisen sektorin organisaatioissa. Tarkastelen myos julkisen
sektorin viestintdsuositusta, raportointia ja henkilostéraportointia. Kerron lisdksi vielg,
millaisia sidosryhmia julkisen sektorin organisaatioilla voi olla sekd, miten

henkilostéraporttia voi kayttaa osana tydnantajamielikuvan rakentamista.

Juholin (2017, s. 49) kertoo, ettd kun organisaatio kiinnostuu siitd, miltd se nayttaa
muiden silmissa, ollaan tekemisissd imagon ja maineen kanssa, sekd sen, miten naihin
voidaan vaikuttaa. Imago -kasitteen historia ulottuu 1900-luvun alkuun, ja se liittyy
vahvasti mielikuviin ja vaikutelmiin. Imagon rakentuminen perustuu mielikuvien
luomiseen viestinnan keinoin, erityisesti visuaalisin, mielikuviin vetoavin keinoin.
Juholinin (2013, s. 228) mukaan arjessamme on paljon puhetta erilaisista imagoista ja
brandeista, ja tama kertoo siitd, ettd elamme mielikuvayhteiskunnassa. Juholin (2013, s.
228) jatkaa, ettda tama mielikuvien ylitarjonta aiheuttaa sen, ettd kuluttajat ovat
alttiimpia tekemaan erilaisia valintoja ainoastaan mielikuvien perusteella. Mielikuvilla on
merkitysta, silla ne voivat ratkaista hyvaksytaanko joku asia tai ei. Organisaation maine
voi houkutella parhaimpia osaajia tyontekijoikseen. Juholin (2017, s. 49) kertoo, etta
maine liittyy strategiseen johtamiseen. Maine pohjautuu tekoihin, toimintaan,
viestintdan, suhteisiin ja sidosryhmien tekemiin arvioihin. Mainetta voidaan rakentaa
erilaisten kohtaamisten myo6td ja se muokkautuu tarinoissa, joita organisaatiosta
kerrotaan muualla. Han jatkaa, ettd maine voi ennakoida sitd, miten organisaatioon
suhtaudutaan tyonantajana, liikkekumppanina, sijoituskohteena tai yrityskansalaisena.
Maineen johtaminen ja rakentuminen liittyy organisaation paivittdiseen toimintaan,
tama voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tyontekijoista voi tulla maineladhettildita omassa

arjessaan.
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Ruokolaisen (2020, s. 14-15) mukaan yrityksen brandi on tarked, silld sen taytyy olla
asiakkaaseen vetoava. Myo0s yrityksen tarinat ovat tarkeita brandin rakentumisessa, silla
ne jaavat mieleen ja heradttdavat monenlaisia tunteita. Backhaus ja Tikoo (2004, s. 502)
toteavat, etta brandayksen alkuperdinen tarkoitus oli erotella fyysisia tuotteita toisistaan,
mutta myohemmin sitd on kdytetty erottelemaan myos esimerkiksi ihmisia, paikkoja ja
yrityksia. Kun taas puhutaan tyonantajamielikuvasta tai -brandayksesta Backhaus ja
Tikoo (2004, s. 502) kertovat, ettd tyOnantajamielikuva sisaltdd ulkoista ja sisdista
mainontaa siita, mitka asiat tekevat yrityksesta erilaisen ja houkuttelevan tyénantajan.
He jatkavat, etta tyonantajamielikuvan rakentaminen on prosessi, jossa rakennetaan
tunnistettava ja uniikki tydnantajamielikuva seka tyonantajamielikuvasta konsepti, joka
erottelee yrityksen muista yrityksista. Juholin (2013, s. 240) jatkaa Backhausin ja Tikoon
ajatuksia kuvailemalla mielikuvia kokonaisvaikutelmaksi, johon sisdltyy paljon erilaista

informaatiota tiivistetyssa muodossa.

Backhaus ja Tikoo (2004, s. 502) kertovat, etta henkilostéjohtamisen kirjallisuus kuvailee
tyonantajamielikuvan rakentumista kolmivaiheiseksi prosessiksi. Ensin yritys luo
arvolupauksen value proposition — tama sisaltyy itse yrityksen brandiin, ja se voi
perustua yrityksen tdmanhetkisiin tyontekijoihin, tyonantajamielikuvaan,
organisaatiokulttuuriin, johtamistyyliin tai tuotteisiin. Paynen ja muiden (2017, s. 467)
mukaan arvolupaus on strateginen vidline, jolla viestitdan yrityksen resursseista ja
keinoista tarjota asiakkailleen arvomaailmaansa seka tdman mukaisia tuotteita ja
palveluita. Backhaus ja Tikoo (2004, s. 502-503) jatkavat kertomalla seuraavan vaiheen
olevan ulkoinen markkinointi. Tyonantajamielikuvan on vastattava yrityksen muuta
brandida, muutoin se ei ole johdonmukainen. Heiddan mukaansa viimeinen vaihe on
tyonantajamielikuvan sisdinen markkinointi. Tama vaihe on tarkein, silla tassa vaiheessa
yritys nayttaa tyontekijoilleen pitdvansa lupauksensa arvoistaan,
organisaatiokulttuuristaan ja muista eduista ja lupauksistaan. Sisdisen markkinoinnin eli
sisdisen brandayksen ideana on saada aikaan henkilosto, joka pysyy sitoutuneena

asetettuihin arvoihin ja organisaation tavoitteisiin, joita yritys on asettanut.
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2.1 Tyonantajamielikuva julkisen sektorin organisaatiossa

Satagen ja Waeraas (2015, s. 444) kertovat, ettd vield 2010-luvulla julkisen sektorin
organisaatioissa oli yhd useammin otettu kdyttoon yritysbrandayksen keinoja. Heidan
mukaansa on erityisen mielenkiintoista, miten nama kaksi erilaista brandaystapaa
saadaan yhdistettya3, silla yritysbrandayksen taipumus ja halu saada brandi vaikuttamaan
uniikilta ja erilaiselta ei oikein istu julkisen sektorin organisaatioihin, kuten esimerkiksi
kunnan tai vaikkapa hyvinvointialueen branddykseen. Ensimmadisessa branddystavassa
eli yritysbrandayksen ytimessa on erottautuminen ja uniikkius, kun taas toisessa eli
julkisen sektorin organisaation brandayksessa tarkeda on patevyyden ja osaamisen
korostaminen. He jatkavat, ettd koska julkisen sektorin organisaatiot tunnetaan
tavallisemmin yhdenvertaisesta palvelusta ja legitimiteetistdan, ovat nama kaksi
branddystapaa sen vuoksi ristiriidassa keskenaan. Tasta esimerkkind on pientd kohua
herattanyt Verohallinnon 2010-lopulla lanseeraama viestinnan suunta, jossa
mainoskampanjoissa otetaan suuria vapauksia moniin muihin valtioiden virastoihin
verrattuna. El Kamelin kirjoittaman ja Helsingin Sanomien (2018) julkaisemassa
artikkelissa kommentoitiin Verohallinnon uutta viestinndan suuntaa, joka heratti seka
ihastusta etta vihaa. Uutta suuntaa kritisoineet nostivat esille juuri legitimiteetin seka
valtion viraston arvokkuuden, jota uusi suunta vdhensi. Luoma-Aho (2007, s. 128)
kertookin, ettd julkisen sektorin organisaatiot nauttivat korkeiden odotusten ja
luotettavuuden maineesta, mutta myds huonolaatuisen palvelun ja byrokraattisten

toimijoiden maineesta.

Waeeraas ja muut (2015, s. 1284-1285) toteavat, ettd eritoten kuntasektorin
organisaatioiden on noudatettava tarkasti lakia, ja niiden toiminta on tarkkaan saadeltya.
Kunnat kohtaavat monenlaisia haasteita, silld ne ovat maantieteellisen paikan lisaksi
palveluidentuottajia seka poliittisia instituutioita. Pienimmat kunnat kaukana
kasvukeskuksista ovat heikoimmassa asemassa houkutellakseen uusia asukkaita ja

tyontekijoita. He jatkavat, ettd vaikka kunnat eivat ole kilpailuasemassa toistensa kanssa,
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loytyy kunnilta kuitenkin asioita, joista ne kilpailevat keskendan, kuten esimerkiksi

asukkaista, yrityshankkeista, turisteista seka hyvista tyontekijoista.

Keppeler ja PapenfuR (2020, s. 764—765) kertovat, etta julkisen sektorin organisaatiot
voivat ”“signaloida” eri tavoin tyontekijan ndkodkulmasta kiinnostavia asioita, kuten
esimerkiksi yhteiskunnallisesta vaikuttamisesta, tyon turvallisuudesta ja organisaatiossa
suoriutumisesta. Tydnhakijalla voi olla hyvin vdhan tietoa yrityksestd, jonne on
hakemassa toihin, joten signaalit toimivat tyonhakijalle turvallisina merkkeina hyvasta
tybnantajasta. He jatkavat, ettd potentiaaliset tyontekijat voivat valittda esimerkiksi
seuraavanlaisista arvoista: paasta osaksi organisaatiota, joka tarjoaa julkisia palveluita
sekd tarjoaa mahdollisuuden tydskennelld muiden ja yhteiskunnan hyvaksi
(yhteiskuntaan vaikuttamisen signaali), tulla kohdelluksi hyvin, seka olla tdissa paikassa
joka on turvallinen ja luotettava (tyon turvallisuuden signaali) sekda tyoskennelld
organisaatiossa, joka jakaa samat arvot tyOsuoritusten suhteen (suoritusorientoitumisen
signaali). Nama signaalit voivat olla esimerkiksi tyopaikkailmoituksen lopussa esitettavat

erilaiset edut, joita organisaatio tarjoaa tai verkkosivuilla esitellyt tydnantajaedut.

2.2 Henkilostoraportointi talousviestinnan valineena

Lambert-Karjalainen (2017, s. 212-213) kertoo, ettd talousviestinta koskee kaikkia
yrityksia seka yhteis6ja. Han jatkaa, etta yritysten ja yhteisojen taloudellinen nakyma ja
tila kiinnostavat monenlaisia sidosryhmia, kuten esimerkiksi henkilost6a, sijoittajia,
potentiaalisia tyontekijoita, asiakkaita, yhteistydkumppaneita ja mediaa. Hanen
mukaansa talousviestintd on sisalléltaan taloudellista tai taloudellisesta nakékulmasta
kiinnostavaa. Han jatkaa, etta talousviestinnan tehtavana on valittaa tietoa siitd, miten
joku organisaatio parjaa taloudellisesti (Lambert-Karjalainen, 2017, s. 212-213).
Lambert-Karjalainen (2017, s. 236-239) kertoo, ettd talousviestinnallisesta
nakokulmasta yksi tarkeimmistd tuotoksista on vuosikertomus. Vuosikertomus on
nimensda mukaisesti kertomus siitd, mita yrityksessd, organisaatiossa tai yhtiossa on
tapahtunut viimeisen vuoden aikana. Han jatkaa, ettd monilla yrityksilla on tapana

julkaista  joitain  erillisraportteja  vuosikertomuksensa liitteeksi  esimerkiksi
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ympadristéraportteja ja henkilostoraportteja, joissa kasitellddan syvallisemmin kyseisia
asioita. Niilla halutaan korostaa yritysten arvostusta ja tekoja nailla osa-alueilla (Lambert-
Karjalainen, 2017, s. 236—239). Hoffmann ja StrauB (2024, s. 130, 274) vahvistavat tata
tietoa kertomalla, ettda tavallisesti vuosikertomuksiin lisdtdan tama ei-taloudellista
informaatiota sisaltava osuus, kuten esimerkiksi henkilostéraportti. Hin huomauttaa,
ettd uudet EU:n sdaadokset tdahtdaavat siihen, etta nailla erilaisilla erillisraporteilla olisi

tulevaisuudessa samanlainen painoarvo kuin vuosikertomuksella.

2.2.1 Henkilostoraportin keskeinen sisalto

Viitalan (2009, s. 322) mukaan henkildstéraportointi ei ole standardoitua toimintaa
yritysmaailmassa, joten yrityksilla on mahdollisuus laatia henkildstéraporttinsa
haluamallaan tavalla. Raportointi vaihtelee tdman vuoksi hyvin paljon. Kunta-alalle on
kuitenkin laadittu Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien tyomarkkinakeskusjarjeston
toimesta henkilostoraporttisuositus saanndllisin valiajoin. Uusin naista on vuodelta 2021.
Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien (2024)  sivuilla kerrotaan, etta
henkilostévoimavarojen tunteminen ja ennakointi kuuluu kuntien strategiatyohon.
Henkilostoraportti on  jokaisen kunnan strategian nadkdinen. Kunta- ja
hyvinvointialuetydnantajien sivuston mukaan tarkeaa on, etta henkiléstétunnusluvut ja
niistd raportointi liittyvat tarkasti organisaation tavoitteisiin seka niiden seurantaan.
Tieto henkiléstovoimavaroista toimii perustana henkildstosuunnittelulle seka
palveluiden tarpeiden jarjestamiselle ja niiden mahdollisesti muuttuessa, joten sen

vuoksi henkilostoraportti laaditaan kerran vuodessa.

Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien sivustolla (2024) tdsmennetdan, ettd
henkilostoraportti tehdaan, jotta kunta pystyisi arvioimaan muutossuuntia, joilla voi olla
vaikutusta henkilostévoimavaroihin. Suositus henkilostoraportin  laadintaan on
tarkoitettu antamaan inspiraatiota tiedolla johtamisen kehittdamisessa kunnissa siten,
etta henkiléstovoimavarat on huomioitu keskeisena voimavarana, jolla palvelut saadaan

toteutettua. Suosituksen mukaan raportissa tulee nakya nelja aihealuetta, jotka ovat
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osaaminen ja uudistuminen, tyéhyvinvoinnin johtaminen, johtaminen ja esihenkil6tyé

sekd tuottavuus ja tuloksellisuus.

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajien (2021, s. 9) suosituksen mukaan
henkildstévoimavarojen tunnuslukujen avulla havainnoidaan ja arvioidaan muutos- ja
kehityssuuntia, jotka vaikuttavat henkilostévoimavaroihin. Tiedot
henkilostévoimavaroista ovat keskeistd dataa toiminnan johtamisen ja suunnittelun
kannalta. Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien (2021, s. 33) suosituksessa kerrotaan,
ettd yhdenmukainen data helpottaa henkilostévoimavarojen arviointia ja suunnittelua
kuntarakenteiden uudistamisessa ja kuntien valisessa vertailussa seka yhteistydssa.

Keratty data auttaa myds oman ja ostopalveluina tuotetun palvelun vertailussa.

Alaluvussa 1.2 esittelin kuntien ja hyvinvointialueiden henkiléstoraporttien yhteiset
tunnusluvut ja ne ovat henkilotyovuosi, henkiloston ikdarakenne, vakinaisen henkil6ston
vaihtuvuus, sairauspoissaolot ja henkiloston osaamisen kehittaminen/koulutuspaivat.
Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien suosituksen (2021, s. 33) mukaan ndama yhteiset
tunnusluvut tulivat voimaan vuoden 2022 alusta. Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien
suosituksessa (2021, s. 34-35) kerrotaan, ettd henkildtyovuosista raportoidaan
palkallisesta tyopanoksesta. Henkilotyovuodella tarkoitetaan tdyden tyOajan tekevaa
henkiléa ja hanen koko vuoden tydskentelya. Osa-aikaisen henkilén henkil6tyévuodet
muodostuvat osa-aikaisuusprosentista (esimerkiksi henkild, joka tyoskentelee 50 %, eli
puolet tyoviikosta, koko vuoden saa 0,5 henkilotyovuotta). Ylitoita ei lasketa
henkilotyovuoteen mukaan, vaan joka vuosi voi "tienata” yhden vuoden riippumatta
tyomaarasta. lkdarakenne annetaan viiden vuoden valein (alle 30 v., 30-34 v., 35-39 v.,
40-44 v., jne.). Palvelussuhteessa olevien ikad lasketaan raportointi- ja syntymavuoden
valisena erotuksena kokonaislukuna ja keski-ika lasketaan yhden desimaalin tarkkuudella.

Vakinaisen henkiloston osalta vaihtuvuutta ja sisaista lilkkkuvuutta raportoidaan erikseen.
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2.2.2 Tyohyvinvoinnin sadntely

Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin osa-alueita suojellaan lailla. Naita lain osa-alueita ovat
esimerkiksi tasa-arvolaki, tydturvallisuuslaki, tydterveyshuoltolaki seka laki yksityisyyden
suojasta tydelamassa (myoh. tyoeldaman tietosuojalaki). Nadiden lakien huomioon
ottaminen tulee heijastua henkilostoraporttien eri osioissa sekd tietenkin kuntien
toiminnassa. Tasa-arvolain 1 §:ssa laissa mainitaan, ettd lain tarkoituksena on estda
sukupuoleen perustuvaa syrjintaa seka edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Talla
lailla halutaan myds parantaa naisten asemaa erityisesti tydelamassa. Lain tarkoituksena
on myos estda sukupuoli-identiteetti tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta (laki
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, 609/1986, 1 §). Tasa-arvolaissa (laki naisten ja
miesten valisestd tasa-arvosta, 609/1986, 1 §) lukee myés, ettd viranomaisten kuuluu
kaikessa toiminnassaan edistdad naisten ja miesten valista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti. Erityisesti tulee kiinnittad huomiota ja muuttaa niita olosuhteita,
jotka estavat tasa-arvon toteutumista (laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta,
609/1986, 18§). Tasa-arvolakiin liittyy myds yhdenvertaisuuslaki, joka velvoittaa
tyonantajaa ehkdisemaan ikdan, sukupuoleen, uskontoon tai eri vaestoryhmaan
kuulumiseen liittyvaa syrjintda seka tehostaa syrjintda ehkadisevaa toimenpiteita

(yhdenvertaisuuslaki, 1325/2014, 18§, 5 §).

Tyoturvallisuuslaissa kerrotaan seuraavaa (tyoturvallisuuslaki, 738/2002, 1 §): "Taman
lain tarkoituksena on parantaa tydymparistda ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn
turvaamiseksi ja yllapitamiseksi sekda ennalta ehkdista ja torjua tyotapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja
henkisen terveyden, jaljempana terveys, haittoja.” Tyoturvallisuuslaki
(tyoturvallisuuslaki, 738/2002, 10 §) velvoittaa tydnantajan tunnistamaan tyon ja
toiminnan luonteen huomioiden tyostd, tyotilasta, muusta tyoymparistosta ja
tybolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat sekd, milloin niihin ei voi tehda
muutoksia tai kuinka paljon niillda on merkitystd tyontekijoiden turvallisuudelle ja
terveydelle. Tahan liittyy my0s tyoturvallisuudenlain (tyoturvallisuuslaki, 738/2002, 12 §)

12 momentti, jossa tydymparistd taytyy suunnitella niin, ettd siitd ei synny haittoja
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terveydelld seka vaaratilanteita tyontekijoille (tyoturvallisuuslaki, 738/2002, 10f §, 12 f
§).

Tyoterveyshuoltolain (tyéterveyshuoltolaki, 1383/2001, 1 §) lain mukaan ty6nantaja on
velvollinen jarjestamdan tyoterveyshuollon tyontekijoilleen sekda varmistamaan
tyoterveyshuollon sisallon ja toteutumisen. Taman lain tarkoitukset ovat lisdksi edistaa
tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tyoympariston
terveellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveyttd seka tyo- ja toimintakykya
tyouran eri vaiheissa seka tyoyhteison toimintaa (tyoterveyshuoltolaki, 1383/2001, 1 §).
Tyb6elaman tietosuojalaissa (laki yksityisyyden suojasta, 759/2004, 1 §) kerrotaan
seuraavaa: “Taman lain tarkoituksena on toteuttaa yksityiseldman suojaa ja muita
yksityisyyden suojaa turvaavia perusoikeuksia tydelamassa.” (laki yksityisyyden suojasta

tyoelamassa, 759/2004, 1 §).

2.2.3 Henkilostoraportin tarkoitus ja kohderyhma

Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien sivuston (2024) mukaan henkildstéraportin
tarkoituksena on tukea henkiléston osaamista ja oppimista sekd taata osaava ja
hyvinvoiva henkilostd. Tukea halutaan myds pysyvyyteen seka tyon tuloksellisuuteen.
Henkilostoraportti on eritoten tarkoitettu tyoyhteis6jen, johdon ja poliittisten
paatoksentekijoiden kayttoon. Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajien suosituksen (2021,
s. 9) mukaan henkilostokertomuksen padasiallisia kayttdjia ovat ennen kaikkea
tyoyhteisot, johto ja poliittiset paattajat. Kunta- ja hyvinvointialueen sivustolla (2025)
kuitenkin kerrotaan, ettd henkilostoraportti voi toimia kunnan esittelyna potentiaalisille
tyonhakijoille. Lambert-Karjalainen (2017, s. 236) kertoo, ettd vuosikertomus, johon
liitetddn usein henkilostoraportti, tehdadn eritoten analyytikoille, asiakkaille,
henkilostolle, osakkeenomistajille, sijoittajille ja muille sidosryhmille. Nama sidosryhmat,
voivat olla sellaisia ryhmid, jotka tarvitsevat tietoa yhtion tilasta tai ovat yhtiostda muuten
kiinnostuneita (Lambert-Karjalainen, 2017, s. 236). Ndma Lambert-Karjalaisen
mainitsemat muut sidosryhmat voisivat olla heita, jotka ovat kiinnostuneita yrityksesta

esimerkiksi tulevana tyonantajana.
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Kunta- ja hyvinvointialuetydénantajien suosituksen (2021, s. 10) mukaan
henkilostéraportteja kdytetddan eritoten tiedolla johtamiseen. Tiedolla johtamisella
tarkoitetaan johtamismallia, jossa laadukasta ja analysoitua tietoa tuotetaan osaksi
toimintaa koskevan paatoksenteonprosessia. Nama tiedot koostuvat tilannetta tai
ilmioita kuvaavista faktoista, ja ndiden tietojen perusteella organisaatio voi ennakoida
erilaisia toimenpiteitd ja tapahtumien vaikutusta tulevaisuuteen seka kehittdda omaa
toimintaansa. Juholin (2013, s. 426) vahvistaakin tatd nakemysta kertomalla, ettd
tydyhteison sisdinen luotaus ja seuranta ovat eraanlaista kuuntelua, jossa kuunnellaan
esimerkiksi omaa toimintaa ja henkilostod. TydyhteisOssa kytevat tunnelmat ja
henkiloston tuntemusten tietaminen ovat yleisjohtamisen seka henkiléstojohtamisen

tarkeimpia kulmakivia.

2.2.4 Henkilostoraportti osana tyénantajamielikuvan rakentamista

Dineen ja muut (2019, s. 176) pohtivat, ettd yritysten omassa kontrollissa olevien
brandayskeinojen avulla yritykset saavat muokattua itsellensa sellaisen brandin, jonka
haluavat. He jatkavat, ettd osittain yritysten kasien ulottumattomissa on kuitenkin se,
millainen maine heilld on sekd millainen tyonantajamielikuva heistda valittyy.
Strassburger ja muut (2023, s. 270) kertovat, ettd tdman vuoksi rekrytointiprosessin
alkuvaiheissa, monenlaisella informaatioilla voikin olla iso merkitys hakijan paatokselle
aloittaa hakuprosessi. Organisaatiokulttuurin hyvaksi tehdyt toimenpiteet seka
henkilostéraportin tiedot voivat saada tyénhakijan hakemaan kyseista paikkaa. Tallaisten
ominaisuuksien sisallyttaminen organisaation viestintaan, esimerkiksi
rekrytointiviestinndssa signaloivat hakijalle, etta tyopaikka on organisaatiokulttuuriltaan
sellainen, johon hakija haluaa investoida aikaansa (Strassburger ja muut, 2023, s. 270).
Kuntien henkiléstéraportit ovat julkisia asiakirjoja, joita kuka tahansa padsee lukemaan,
milloin haluaa. Potentiaaliset tyOntekijat wvoivat my0Os siis tutkia mahdollisen
tybnantajansa eli tdssa tapauksessa kunnan henkil0storaportteja ja tatd kautta saada

selville, mikali tama tyopaikka on tydnantajamielikuvaltaan mieluinen.
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Henkilostoraportit ovat tavallisesti organisaatioiden verkkosivuilla, jonne laitetaan myo6s
muuta informaatiota potentiaalisille tydnhakijoille. Heilmann (2010, s. 137) pohti jo yli
vuosikymmen  sitten, miten internetilld oli suuri vaikutus  2010-luvun
tydnantajamielikuvan luomisessa. Organisaatiot ovat kayttaneet verkkosivujaan
valittadkseen tarkeda tietoa potentiaalisille tyonhakijoille seka lisatakseen sisdltoa ja
ominaisuuksia, jotka korostavat organisaatiossa olevia uramahdollisuuksia. Tato-
Jiménezin ja muiden (2019, s. 3) mukaan ennen kuin yritys voi luoda verkkosivut, joilla
haluaa houkutella potentiaalisia tydonhakijoita, yrityksen taytyy tunnistaa ja analysoida,
millaisia tyontekijoita yritys tarvitsee ja haluaa. Taman lisaksi yrityksen taytyy pystya
houkuttelemaan juuri nama halutut tyontekijat hakemaan vyrityksen tyopaikkoja.
Verkkosivuille laitettu informaatio nousee strategiseksi aspektiksi, silla nykyaan yritykset
haluavat houkutella kaikista taitavimmat tyontekijat, jotka tuovat yritykselle kilpailuedun
muihin yrityksiin nahden. He kertovat, etta yritykset, jotka lisdavat yrityksen tarjoamia
tyontekijaetuuksia rekrytointiviesteihinsa verkkosivuilleen, houkuttelevat

todennakoéisemmin etuuksista kiinnostuneita potentiaalisia tyontekijoita.
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3 Tyohyvinvointi

Tassa luvussa kaydaan lapi tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksia. Luvussa 3.1 kaydaan
ty6hyvinvoinnin ulottuvuuksia yksilokohtaisista tekijoistd ja voimavaroista aina
ymparistotekijoihin. Aihealueina ovat muun muassa onnellisuus, positiivinen psykologia,
psykologinen padoma, voimavarat, terveellinen ja turvallinen organisaatio seka tyon imu.
Luvussa 3.3 kasitelldaan tydhyvinvointia tydnantajamielikuvan nakdkulmasta ja luvussa

3.4 kdydaan lapi Guestin tyoelaman laadun viitekehysta.

3.1 Henkiloston hyvinvoinnin ulottuvuuksia

Sakka ja Ahammad (2020, s. 357) kertovat, ettd nykyaikaisten johtamiskaytantojen
mukaan tyontekijoiden hyvinvoinnilla viitataan psykologiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin. Psykologinen hyvinvointi liittyy paaasiassa tyytyvaisyyteen omaan tyéhoén
ja elamaan, fyysinen hyvinvointi terveyteen ja sosiaalinen hyvinvointi liittyy
ihmissuhteisiin, yhteisén toimintaan osallistumiseen sekd itsensa hyvaksymiseen
sellaisena kuin on. Luukkalan (2011, s. 31-32) mukaan tyohyvinvointi rakentuu kolmesta
elementista: osaamisesta, vaatimuksista ja sosiaalisesta tuesta. Osaava yksilo saa
hallinnan tunnetta osaamisesta, jolloin hdnen tyOstressinsd pysyy pdadasiassa
myoOnteisena asiana ja voimavarat aktivoituvat. Kun yksilo tuntee hallitsevansa tilanteen,
tuo se tekemiseen rentoutta ja jaksamista. Luukkala jatkaa, ettd vaikka yksilolla olisikin
paljon osaamista, vaatimukset saattavat kasvaa liian isoiksi. Tydhyvinvoinnin kannalta on

parasta, ettd osaaminen ja vaatimukset ovat tasapainossa.

Tyoterveyslaitos (2024) maarittelee tyohyvinvoinnin olevan tydhon liittyvien fyysisten ja
psyykkisten vaatimusten ja voimavarojen seka tyontekijan oman kehon ja mielen kunnon
yvhteensopivuutta. Tyohyvinvointia tarkastellaan usein ongelmien ja tydpahoinvoinnin
nakokulmasta, joten huomio kiinnittyy siihen, miten tilannetta korjataan
(Tyoterveyslaitos, 2024). Tyoterveyslaitoksella (2024) muistutetaan, etta tyohyvinvointi

on tyontekijan nakokulmasta tdrkedd, mutta organisaation nakokulmasta se on
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avainasemassa, silld hyvinvoiva tyontekija suoriutuu tehtdvistddn ja edistdd nadin

organisaation tavoitteiden saavuttamista.

Van Loon ja muut (2015, s. 349) kertovat, etta julkisen sektorin organisaatioissa
henkiloston hyvinvointi on tarkeda korkealaatuisen palvelun takaamiseksi. Hyvinvointia
voidaan tarkastella positiivisina tai negatiivisina seurauksina tyosta, kuten esimerkiksi
tyotyytyvaisyytend, onnellisuutena, stressind, kuormittumisena, kireytenda tai
tyduupumuksena. He jatkavat, etta tyontekijat, joiden rooleihin kuuluu paljon vastuuta
ja vaatimuksia tai joiden toimenkuva on epamaadrdisempi, voivat kokea tydssdan
helpommin pahoinvointia. Viitalan ja Lehdon (2014, s. 135) mukaan kunta-alalla
tyontekijoiden hyvinvointia haastavat myos tyon fyysinen ja henkinen kuormittavuus.
Tyovdeston ikdantyminen tuo omat riskitekijansa. Fyysisen vakivallan uhka on myos
valitettavasti lasna monilla kuntatydpaikoilla. He jatkavat, etta tyohyvinvoinnin ongelmat
tuottavat lisdd kustannuksia, joita aiheutuu lisddntyvistd sairauspoissaoloista ja
terveyspalvelujen kaytosta. Lisaksi tama kaikki heijastuu tydprosessien sujumiseen ja sen

myota palvelun laatuun ja tydnantajamaineeseen.

Manka ja Manka (2023, s. 117-118) kertovat, etta julkisen sektorin tyopaikoilla on tehty
paljon edistystd tyokyvyn johtamiseen viimeisten kymmenen vuoden aikana.
Kuntasektorilla suunnitelmallista tiedolla johtamista tapahtuu pdaasiassa suuremmissa
kaupungeissa ja kuntayhtymissd, joissa ennakoidaan ty6hyvinvointiin ja tyokykyyn
liittyvia riskeja kartoittamalla esimerkiksi muutostilanteissa tapahtuvia hyvinvoinnin
heikentymia sekd seurataan tyokyvyttomyyskustannuksia ja tunnistetaan syitd, mista
nama ilmiot johtuvat. He jatkavat, ettd kuntasektorilla tyokykya tukevat toimintatavat
ovat laajalti kdytossa. Tama tarkoittaa, ettd tyokykya tuetaan (yli 90 % organisaatioista)
eritoten varhaisessa vaiheessa aktiivisen tuen toimintatavalla, minka lisaksi

organisaatioissa kdydaan tyoterveysneuvotteluita yha kattavammin.
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3.1.1 Yksilokohtaiset tekijat

Onnellisuuden tunteella on hyvin suuri merkitys yksilon hyvinvoinnissa tyopaikalla.
Sakka ja Ahammad (2020, s. 356) kertovat, ettd hedonisen ndkokulman mukaan
tyontekijoiden onnellisuus on subjektiivista tyohyvinvointia tai toisin sanoen
psykologista hyvinvointia, silld se perustuu jokaisen yksilon omiin havaintoihin,
arviointeihin ja tunteisiin. Manka ja Manka (2023, s. 105—-106) tarkentavat, etta antiikin
ajan filosofit, kuten Aristoteles, erottelivat toisistaan lyhytkestoisen eli hedonisen
onnellisuuden sekd pitkakestoisen eli eudaimonisen onnellisuuden. Lahatin ja Ofekin
(2022) jatkavat, ettd hedoninen hyvinvointi kuvailee onnellisuutta ja iloa, kun taas
eudaimoninen hyvinvointi kuvailee elaman kukoistusta ja tasapainoa, jotka muodostavat
merkityksellisen eldaman. Hedoninen onnellisuus on hyvan olon tuntemista ja

edaimoninen on toiminnallista hyvinvointia.

Positiivinen psykologia tarkastelee onnellisuutta yhtena positiivisen psykologian
osatekijana. Day ja Randell (2014, s. 8-9) kertovat, ettd positiivinen psykologia
tarkastelee kolmea toisiinsa liittyvia nakdkulmia siita, miten ihmiset kokevat miellyttavan,
hyvan ja merkityksellisen elaman. Miellyttavaa elamaa kuvaillaan siksi, miten ihmiset
kokevat elamassa kaikenlaisia tunteita, hyvaa elamaa kuvaillaan eldaman flowksi eli miten
yksilon kyvyt kohtaavat erilaisten vaatimusten kanssa, sita kuvaillaan myds intensiiviseksi
keskittymiseksi ja ajan kulumiseksi siivilla. Positiivisessa psykologiassa tarkastellaan myds
merkityksellisyyden aspektia. Day ja Randell (2014, s. 8-9) pohtivat, ettd
merkityksellinen elama on sitd, milla tavoin ihmiset tuntevat hyvinvointia, kuulumista
jonnekin, merkityksellisyytta ja tarkoitusta yksilon eldaman eri osa-alueissa. Heidan
mukaansa monille on tdrkeda loytaa tydstaan jotain arvoa ja merkitysta. Tata
merkityksen hakemista voi kuvailla myos yhteyden luomiseksi itsensa ja tyopaikan valilla.
Merkityksen luomisella voi olla positiivisia vaikutuksia tyontekijoille ja organisaatiolle
lisdantyneena periksiantamattomuutena ja muunlaisena hyvinvointina. Lips-Wiersma ja
muut (2023, s. 330, 334) vahvistavat, ettd merkitykselliselld tyolla on positiivista
vaikutusta hyvinvointiin. Merkitykselliselld tyolla on vaikutusta turvallisuuden

tunteeseen sekd autonomiseen toimintaan tyossd, joilla on positiivista vaikutusta
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tyohyvinvointiin. Day ja Randell (2014, s. 8-9) toteavat viela lopuksi, ettad organisaatiolle
tyon merkityksellisyys liittyy myds korkeampaan sitoutumisasteeseen. Taman lisaksi

merkityksellisen tydn tarjoaminen on haluttava piirre rekrytointiviestinnassa.

Yksilon hyvinvoinnin ndakokulmasta onnellisuus ja optimismi ovat isoja kokonaisuuksia.
Myds psykologisella padaomalla on merkitysta yksilon tydhyvinvoinnille. Manka ja Manka
(2023, s. 204-205) kertovat, ettd psykologinen pddoma vastaa kysymykseen ”“Kuka olet?”.
He jatkavat, etta psykologiseen pdaaomaan liittyy mahdollisuus yksilon kehittya sellaiseksi
kuin  haluaa. Psykologisella padomalla on tutkimuksissa todettu yhteys
tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen, tydssa suoriutumiseen seka
vahdisempiin poissaoloihin. Luthans ja muut (2006, s. 11-13) kertovat vield, etta
psykologinen padoma kuvailee vyksilon itseluottamusta suorittaa vaikeita asioita,

kokemaa optimismia, pitkdjanteisyytta tavoitteita kohtaan seka kykya kohdata ongelmia.

Itseluottamus Toiveikkuus

Optimismi Sitkeys

Kuvio 2. Psykologisen padoman ulottuvuudet (Manka ja Manka, 2023, s. 205)

Manka ja Manka (2023, s. 205) jatkavat, ettd psykologinen padoma koostuu
itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista sekd sitkeydesta (ks.
Kuva 2). Se voi olla sitoutunut ryhmaan, ei pelkastdan yksiloon, joten sitd voidaan
kehittda myos tydyhteisoissa. Psykologista pddomaa on mahdollista kehittda ian myota,

tdhan voivat vaikuttaa perimd, kasvatus sekd olosuhteet kuten koulutustaso tai
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varallisuus. Karatape ja Karadas (2014, s. 1269) kertovat, etta tyontekijat, jotka omaavat
korkean psykologisen pddoman ovat energisempid, omistautuneempia ja
uppoutuneempia tyohonsa. Tyontekijat ovat sitoutuneempia tyohonsa, kun he luottavat
itseensd, ovat toiveikkaita ja sinnikkaampia. Karatapen ja Karadaksen |6yddsten mukaan
tyontekijat, joilla on korkea psykologinen pdadoma, omaavat myds henkilékohtaisia
resursseja, joista ammentaa esimerkiksi motivaatiota pyrkia urallaan eteenpain
organisaatiossaan. Nama tyontekijat ovat yleisesti tyytyvaisempida elamaian seka

tyohonsa.

Onnellisuuden ja energisyyden lisdksi muilla myonteisilla seka kielteisillakin tunteilla on
vaikutusta tyohyvinvointiin. Manka ja Manka (2023, s. 98) kertovat, ettd myonteisten
tunteiden vaikutusta tyopaikan ja yksilon hyvinvointiin on tutkittu paljon.
Myodnteisyydella havaittiin olevan seuraavanlaisia vaikutuksia hyvinvointiin: ihmisen
kognitiivisen, psykologisen, sosiaalisen ja fyysisen toimintakyvyn laajentaminen ja
palautuminen, ihmisten havaintokentdan laajentaminen, sosiaalisesti suotuisien
kayttaytymisvaihtoehtojen, luovuuden ja uusille kokemuksille avoimuuden
lisadntyminen, Iluottamuksen ja tunnetaitojen lisdaantyminen sekd yksilon
pitkaikdisyyteen ja terveyteen seka psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaminen.
He jatkavat, ettd myoOnteisid tunteita pitdisi olla paljon enemman kuin kielteisia
tunnekokemuksia, koska kielteisten tunteiden reaktiot ovat voimakkaampia.
Kielteisillakin tunteilla on paikkansa, eikd tyOyhteisoissa tulisi kieltdaa kielteisten
tunteiden nadyttamistda. Myonteisten tunteiden kokeminen on siltikin tarkeampaa, silla
myoOnteisyys avartaa tarkkaavaisuutta ja lisda onnellisuutta. Tarkedad on myos, etta silloin

kun kielteisia tunteita nousee pintaan, etta niita osattaisiin kasitella rakentavasti.

3.1.2 Voimavarat

Erilaisten riskitekijoiden vastapainoksi voidaan tunnistaa erilaisia voimavaroja, jotka
auttavat ihmisid jaksamaan tyoarjessa. Manka ja Manka (2023, s. 93) kertovat, etta
voimavarat voidaan jakaa yksil6llisiin ja ymparistdsta johtuviin. Henkilokohtaista stressia

voivat vahentdd voimavarat, kuten terveys ja energisyys, myonteiset uskomukset,



29

ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot. Esimerkiksi elamanhallinnan tunteminen voi
suojata stressiltda. Ymparistoon liittyvia myonteisia voimavaroja voivat olla sosiaalinen
tuki ja aineellinen perusta, kuten varallisuus. Manka ja Manka (2023, s. 96—97) mukaan
tyopsykologiassa kiinnitetaan nykyaan erityistda huomiota tyon voimavaratekijoihin.
Tyohyvinvointia voidaan parantaa lisdamalla tyon voimavaroja ja pahoinvointia voidaan
ehkaista vahentamalla tydn vaatimuksia. Hakasen (2009, s. 69) mukaan tyon voimavarat
ennustavat tyon imun lisddntymistd, mikd taas vaikuttaa tyosuoritukseen pitkalla
aikavalilla. Tyon vaatimuksilla on lisaksi negatiivinen vaikutus seka sitoutumiseen etta

tyosuoritukseen.

Tyon voimavarat
* Johtaminen
» Organisaation rakenne
* Kehittyminen
* Tyon hallinta
» Tydyhteistn tuki T 1yshon littyvit kokemukset Tuloksat Y
organisaation nakékulmasta

Jaasenteet » Tuloksellisuus
* Tydn imu ja innostus — ; 1
* Tydn merkityksellisyys v

y * Terveys

/ * Sitoutuneisuus

Yksilon voimavarat
¢ Itseluottamus
* Toivo
* Optimismi
» Sitkeys

Kuvio 3. Voimavaramalli (Christensen, 2009, s. 66; ks. Manka ja Manka, 2023)

Manka ja Manka (2023, s. 95-96) toteavat tyohyvinvoinnin stressimallien jattdvan
ulkopuolelle tyon, organisaation ja teknologian, mutta myos tyontekijan tai tydyhteison
aktiivisen toimijuuden. He jatkavat, ettd stressimallit tutkivat tyon psyykkista
rasittavuutta ja pahoinvointia, eivatkd tydhyvinvoinnin positiivisia aspekteja ja voisiko
talla olla yhteys organisaation parempaan tulokseen. Nykyaan tutkitaan masennuksen ja
stressitekijoiden sijaan myoOnteista ajattelutapaa ja onnellisuuden osuutta

ty6hyvinvoinnissa.
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3.1.3 Ymparistotekijat

Tyontekijan hyvinvointiin  vaikuttaa vyksilollisten tekijoiden lisaksi ymparistd ja
organisaation hyvinvointi. Guest (2017, s. 23) kertoo, ettd yleiseen hyvinvointiin voi
vaikuttaa myods luottamuksen vaheneminen tulevaan. Houkutteleva tulevaisuus ja
etenemismahdollisuudet ovat tarkeita aspekteja yksilon hyvinvoinnille. Han jatkaa, etta
taloudellisen kasvun hidastuminen, kiihtyneen kansainvalisen kilpailun ja globaalien
uhkien, kuten esimerkiksi ilmastonmuutos ja turvallisuuteen liittyvat uhkakuvat
vaikuttavat tulevaisuuden nakymadan negatiivisesti. TyOpaikoilla tama nakyy
uramahdollisuuksien, tyodllisyyden ja pitkdaikaisen taloudellisen heikentyman
uhkakuvina (Guest, 2017, s. 23). Manka ja Manka (2023, s. 20) kertovat, etta ty6elaman
kehityksessa voi olla tulevaisuudessa erilaisia vaihtoehtoja, eikd mikaan jatku valttamatta
samalla tavoin kuin aiemmin. Erilaiset mahdollisuudet vaikuttavat myos tulevaisuuden

ty6elamaan.

Yleisten uhkakuvien lisdaksi organisaatiossa voidaan kiinnittad huomiota turvallisuuden
tunteeseen ja siihen, mitd se antaa tyohyvinvoinnille. Edmondsonin (1999, s. 354)
mukaan psykologinen turvallisuus, psychological safety, voidaan maaritella tiimin sisalla
vallitsevaksi uskomukseksi siitd, ettd tiimissa voidaan yhdessa ottaa riskeja. Tata
uskomusta ei yleensa tarvitse sopia erikseen, vaan sita pidetaan itsestadnselvyytena.
Valilla tiimin kesken voidaan sopia yhteisista pelisdannoistd, eikd se vdahenna lainkaan
psykologisen turvallisuuden tunnetta. Frazier ja muut (2017, s. 115-116) kertovat, etta
tallaisessa turvallisuuden ilmapiirissa tyontekijat tuntevat, ettad voivat ilmaista itsednsa

ilman merkittavia seuraamuksia.

Frazierin ja muiden (2017, s. 116) mukaan psykologinen turvallisuus voidaan erotella
tarkasti kolmesta siihen liittyvistd, mutta yhta laajasti tutkituista kasitteistd. Nama
kdsitteet ovat psykologinen voimaantuminen psychological empowerment, tyohon
sitoutuminen work engagement ja luottamus trust. Psykologinen voimaantuminen
voidaan maaritelld tilanteeksi, jossa tyontekija kokee kontrolloivansa tyontekoaan- ja

tapojaan. Se koostuu neljdsta tajunnantasosta: tarkoituksesta  meaning,
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itseluottamuksesta self-determination, patevyydestd competence ja vaikutuksesta
impact. Tyohon sitoutuminen liittyy tyotekijan kykyyn kayttda henkilékohtaisia
resursseja ja energiaa tyorooleihinsa- ja tehtdviinsa. Naistd kolmesta kasitteesta
psykologinen voimaantuminen ja tyohon sitoutuminen liittyvat erityisesti tyontekijan

tiettyihin tyétehtaviin.

Frazier ja muut (2017, s. 116—-117) maarittelevat luottamuksen halukkuutena kohdata
toisten tekoja avoimesti. Aivan kuten psykologiseen turvallisuuteen, myds
luottamukseen liittyy haavoittuvaisuus ja riskit, joita kohdataan tyopaikalla. Edmondson
(1999, s. 354) huomauttaa, ettd luottamuksen tarkeys on huomattu jo pitkdan
tutkijoiden keskuudessa. Psykologinen turvallisuus seka sisaltda, mutta myoés muuttaa
henkildiden vélista luottamusta, silla se kuvailee tiimissa vallitsevaa henkildiden vilista
luottamuksen kulttuuria ja keskindista kunnioitusta. Luottamuksen kulttuurissa
tyontekijat kokevat voivansa olla oma itsensa. Frazier ja muut (2017, s. 117) erottelee
nditd kahta kasitetta toisistaan: luottamus on yksilon itsensd vapaaehtoisesti muita
kohtaan haavoittuvaiseksi asettamista, mikd voi saada yksilon evdamaan itseltdan
mahdollisuuden uskoa toisista hyvaa. Psykologisessa turvallisuudessa [ahtokohtana on
se, ettd yksilo uskoo muiden uskovan tasta itsesta hyvaa, vaikka yksilo ottaisi riskeja

tyotehtavissaan.

Turvallisuuden tunteen lisdksi tulee kiinnittda huomiota muihin tydhyvinvointia lisadviin
toimintatapoihin. Manka ja Manka (2023, s. 114-115) toteavat, etta tyohyvinvointi ei voi
syntya organisaatiossa itsestadn. Sen syntymiseen vaaditaan systemaattista johtamista
eli strategista suunnittelua, toimenpiteitd henkilostén voimavarojen lisddmiseksi ja
tyohyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. He jatkavat, ettd tyohyvinvoinnin
toteutumiselle voidaan asettaa tavoitteita, ja niiden saavuttamista arvioidaan osana
organisaation muutakin strategiatyotd. Hyvinvoivassa organisaatiossa kaikki on
tavoitteellista, rakenteeltaan joustavaa, se myos kehittda itsedan ja sielld turvallista olla

toissa. Anttonen ja Rasanen (2009, s. 21) kertovat, ettd terveessa organisaatiossa on
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moniulotteisuutta, joten toimenpiteita tulisi olla monenlaisia. Tama tarkoittaa, etta

toimenpiteiden pitaisi ulottua koko organisaatioon seka yksilo- etta ryhmatasolle.

Kowalskin ja Loretton (2017, s. 2236) mukaan tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii laajaa
henkilostokaytantdjen ymmarrysta. Motivoivien henkildstokaytantdjen 16ytaminen on
my0s tarkeaad. Naiden kaytdantojen noudattamisella tai noudattamatta jattamisella voi
olla joko positiivinen tai negatiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin. Manka ja Manka (2023,
s. 114-115) kertovat, etta hyvinvoivalla organisaatiolla tarkoitetaan sita, etta silla on
tulevaisuuden visioita seka strateginen toimintasuunnitelma taman vision
toteutumiseksi. Myos yksityiselld aivan kuin julkisellakin sektorilla arvot ovat usein hyvin
samanlaisia. Naitd arvoja voivat olla esimerkiksi: asiakaslahtoisyys, innovatiivisuus,
dynaamisuus, kuluttajaldahtoisyys, rehellisyys, luotettavuus ja niin edelleen. Arvot ovat

organisaatiolle suunnannayttdjia, ja niita ilmennetaan kaikessa toiminnassa.

Hyvinvoivassa organisaatiossa on hyvan organisaatiokulttuurin lisaksi
hyvinvointikulttuuri, jotka tukevat toisiaan. Julien-Bellin ja Lammersin (2024, s. 513)
mukaan hyvinvointikulttuuri (A culture of wellness, Reed 1981) luodaan muodollisesti
(esim. hyvinvoinnin ohjelmat) ja epamuodollisesti (puhuttujen kdytantojen ja itsestansa
huolehtimisen) viestien, mutta kuitenkin tama kulttuuri on riippuvainen myos tydpaikan
kommunikoinnista tai retoriikasta tyéhyvinvoinnin ymparilla. DeJoyn ja Dellan (2013, s.
176) kertovat, ettd organisaation kulttuuriin vaikutetaan usein ulko- ja sisdpuolelta ja
toisaalta organisaation sisdinen kulttuuri vaikuttaa kdytantoihin, rutiineihin ja linjauksiin,
joita organisaatiossa harjoitetaan, jotta se saavuttaa operatiivisia paamaariansa
Organisaatiokulttuuri ja hyvinvointikulttuuri ovat toisiinsa yhteyksissa organisaation

kontekstissa.
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Liiketoimintaymparisto
Kansallinen kulttuuri Organisaatiokulttuuri
Organisaation visio/strategia »

Organisaation rakenne ja

kidytannét/linjaukset —_—

Organisaation ilmapiiri

Terveysohjelmat- ja
kaytannot

Terveyskulttuuri —

[ 2
)

Kuvio 4. Terveyskulttuurin- ja ympariston malli (Ostroff ja muut, 2003, ks. Deloy ja Della,
2014)

Deloy ja Della (2014, s. 177) jatkavat, ettd kuten kuviosta voidaan nahda, organisaation
terveyskulttuurin  (ts. hyvinvointikulttuurin) vaikuttaa organisaation terveyteen
liitettyihin linjauksiin ja kdytantoihin. Nama linjaukset ja kdaytannot ovat tarkeita tekijoita
tyontekijoille, kun he muodostavat kasityksia terveyden merkityksesta organisaatiossa
(eli ns. terveysilmapiiri). Hyvinvointikulttuurin tarkastelu eraanlaisena alateemana
organisaatiokulttuurille voi helpottaa tyOpaikoilla tyohyvinvoinnin parantamista. He
kertovat, ettd laajamittaisten kulttuurinmuutosten sijaan, huomiota voidaan kiinnittaa
yksittdiseen terveyden osa-alueeseen, samalla kiinnittaen sen osaksi kokonaisvaltaista

organisaatio- ja hyvinvointikulttuuria organisaatiossa.

Deloy ja Della (2014, s. 177) kertovat vield, ettd koska terveellisen organisaation
paapiirteet tiedetdan laajasti, voidaan tutkittavaksi otettavan organisaation olemassa
olevia terveyteen liittyvia rakenteita ja linjauksia tarkastella ja vertailla niitd olemassa
normaaleihin terveellisen organisaation piirteisiin. He jatkavat, ettd vertailemalla
saadaan lista ongelmakohdista, joita voidaan l|dhted pala palalta parantamaan.
Keskittymalla tyontekijoiden hyvinvointiin ja heidan tarpeidensa arviointiin, muuttuvat
tdman listan tehtdvat helpommin hallittavaksi. Kun listan tarkeimmat kohdat ovat
tunnistettu, on ne toteutettava ottaen huomioon hallitsevan organisaatiokulttuurin ja

tehokkaan organisaatioviestinnan periaatteet. Taman tehtyaan organisaatiossa voidaan
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seurata johtoa myo6ten toteutuneita muutoksia ja tehdad systemaattista arviointia
muutoksista. He jatkavat, ettd palautteen saatuaan johto tekee tarpeelliset muutokset,
ja ihanteellisessa tilanteessa ndama toimenpiteet parantavat organisaation
hyvinvointikulttuuria seka korostaa hyvinvoinnin merkitysta organisaatiokulttuurissa

kokonaisvaltaisesti.

Manka ja Manka (2023, s. 100-101) kertovat tutkijoiden puhuvan ty6sta innostumisesta
nimella: work engagement. Termista kaytetaan myds suomennusta tyén imu. Kanste
(2011, s. 755) kertoo, ettd tyon imun voisi maaritelld positiiviseksi, tyydyttavaksi ja
motivoivaksi  tyohyvinvoinnin  tilaksi, jota wvoisi kuvailla tarmokkaaksi ja
antaumukselliseksi uppoutumiseksi. Manka ja Manka (2023, s. 100-101) kutsuvat
uppoutumista flow-tilaksi. Tyon imu liittyy tyohon sitoutumiseen (ks. kuva 3). Siihen
liittyy tuntemukset halusta tehda parhaansa ja toimia aktiivisesti tydssa. He kertovat,
ettda tyon imulla vaikuttaisi olevan myds yhteys hyvinvointiin kotona, mika nakyy
parantuneena parisuhteena sekd vanhemmuutena. Tyon imuun liitetddan usein
organisaatioon sitoutuminen. Kansteen (2011, s. 755, 759) mukaan organisaatioon
sitoutumista voi kuvailla yksilén samaistumisena organisaatioon, jossa tyoskentelee.
Tallainen sitoutuminen vaatii yksilolta vahvaa uskoa ja hyvaksyntda organisaation arvoja
ja tavoitteita kohtaan. Han jatkaa, ettd sitoutuminen ja tyon imu eroavat toisistaan,
mutta ne jakavat piirteita toistensa kanssa. Tyon imulla on positiivista vaikutusta

organisaatioon sitoutumiseen, silla sitoutumisen ndhdaan olevan tyon imun tulos.

3.2 Tyohyvinvointi ja tyonantajamielikuvan rakentuminen

Manka ja Manka (2023, s. 73) valottavat, etta tyohyvinvoinnilla on tutkimusten mukaan
seka valittomia ettd valillisidkin talousvaikutuksia, jotka puolestaan vaikuttavat
organisaation menestymiseen. He jatkavat, ettd tyohyvinvointia kehittamalla
tyotyytyvaisyys, motivaatio, tyoilmapiiri ja asiakaspalvelu myos paranevat, ja tdman
myota tyohyvinvointi vaikuttaa tuloksellisuuden kasvamiseen. Silloin kun tyoaika kuluu
muuhunkin kuin ongelmien selvittamiseen, ollaan tehokkaita. Organisaation sisdinen

osaaminen ja oppiminen kehittyvat, mikd edistdd innovatiivisuutta ja se avaa uusia
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mahdollisuuksia tyon ja asiakaspalvelun kehittamiselle (ks. kuva 5). He kertovat, ettd kun
henkilostd on paremmin sitoutunutta, on talla myos positiivista vaikutusta tyon laatuun.
Kustannustehokkuutta saadaan paremmaksi tuottavuuden ja kannattavuuden
lisddantyessd, koska itsearvioitu suorituskyky kasvaa (ks. kuva 5). He jatkavat, etta
ty6hyvinvoinnilla on my6s vaikutusta tyopaikan houkuttelevuuteen, joten organisaation

on helpompi saada uusia tyontekijoita (ks. kuva 5).

VALITON VAIKUTUS VALILLINEN VAIKUTUS LOPULLINEN VAIKUTUS

* Tehokas tydaika * Tydn tuottavuus

* Sairaus ja Tyon laatu

tapaturmakulut .

Tyoeldkemaksut
Yksilotuottavuus

Tyoprosessin toimivuus

Innovatiivisuus ja
uudistumiskyky
Asiakastyytyvaisyys
Tyovoiman riittavyys

* Tuloksellisuus
» Palvelukyky
* Maine

* Kehitystoiminta Tydnantajamaine

Kuvio 5. Tyohyvinvoinnin kehittamisen talousvaikutukset (Manka ja Manka, 2023, s. 73)

Park ja muut (2016, s. 61-62) toteavat, ettd maailman ihaillummilla brandeilld on
maailman tunnollisimmat tyontekijat. Yhtiot ottavat harvemmin brandayksessaan
huomioon omat tyontekijansd. He ottavat teoksessaan esimerkiksi voittoa
tavoittelemattoman sairaalan Mayo Clinicin, jonka viesti maailmalle on, etta he takaavat
parhaan hoidon kaikille ikdan, ulkonakoo6n tai tuloihin katsomatta. Mayo Clinic panostaa
henkilostonsa ammattitaitoon takaamalla jatkuvan oppimisen ohjelman. Nama ohjelmat
mahdollistavat Mayo Clinicin tyontekijoiden tekemdan tyonsa parhaalla mahdollisella
tavalla. Mayo Clinicin tyontekijoiden tehokkuus ja ammattimaisuus luo organisaatioon
luottamusta ja heidan viestinsa tasavertaisuudesta antaa heistd [dmpiman ja valittavan

kuvan.
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Park ja muut (2016, s. 64-65) tdydentavat, ettd brandin kultivoiminen alkaa
missiolauseesta eli mission statement ja sen osatekijoistda. Mikali organisaatio haluaa
rakentaa luottamusta, luoda kiintymystd ja kunnioitusta ymparilleen henkilostonsa
keskuudessa, on se vain silloin mahdollista, jos missiolauseessa on mahdollistavia,
houkuttelevia ja rikastuttavia piirteitd. Kun yritys tarjoaa oikeasti tyontekijoilleen
tyohyvinvointia edistavia etuja, saavat ne yhdessa aikaan lisaa brandin ihailua ja lujittavat
tyontekijoiden lojaaliutta organisaatiota kohtaan. Missiolauseella on erittdin tarkea rooli
ihaillun tydnantajamielikuvan luomisessa. He jatkavat, ettd missiolause asettaa
organisaation ulkopuoliseen maailmaan ja nadyttda muille, mitkd heidan aatteensa ja
arvonsa ovat. Se my0s tarjoaa laajemman kuvauksen organisaation identiteetista.
Ihmisilla on tarve tuntea kuuluvansa jonnekin, tyontekijat ihmisina tuntevat myos tata
samaa tarvetta. He jatkavat, ettd hyvalla missiolauseella voidaan saada tatad tunnetta

aikaan.

Cooper ja Bevan (2014, s. 40) kertovat monien yritysten mainostavan omilla
verkkosivuillaan, ettd kyseiset yritykset panostavat tydeldman ja vapaa-ajan tasapainoon,
joustaviin tybaikoihin ja tyoterveyteen. He jatkavat, etta tdma osoittaa tyonantajien
olevan tietoisia potentiaalisten tydnhakijoiden olevan huolissaan pitkista tydajoista seka
tavoitteellisuudesta ja tiukoista “deadlineista”. Organisaatiot, jotka huomioivat nama
huolenaiheet - ja tekevat oikeita muutoksia ollakseen joustavampia ja huolehtiakseen
tyohyvinvoinnista sen sijaan, ettd antaisivat vain tyhjia lupauksia — houkuttelevat
huomattavasti enemman tyonhakijoita, joille nailla asioilla on valia. He toteavat, etta
huolehtivainen tydnantaja ottaa tyontekijoidensa hyvinvoinnin tosissaan ja houkuttelee
todennakodisemmin hyvia tydnhakijoita hakijoikseen. Naiden tydnantajien tyopaikat

taytetadan myds nopeammin

Muuttunut organisaatiokulttuuri (globaalit uhat kuten sodat ja pandemiat seké
lisdantynyt etdtyd ja suurien ikdluokkien eldkoityminen) seka uusien sukupolvien
jalkautuminen tyomarkkinoille tuovat muutosta siihen, mita tyonhakijat haluavat

houkuttelevalta tyOnantajalta. Hefmanova ja muut (2024, s. 7, 11) saivat selville
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tutkimuksessaan, ettd Z-sukupolven tyontekijat arvostavat lomia ja vapaapaivia
ty6hyvinvoinnin etuina ja vahiten he arvostivat tydéelama-vapaa-ajan tasapainoa. Taman
tutkimuksen |6ydds korostaa sitd, ettd Z-sukupolvi arvostaa vapaa-aikaansa muita
sukupolvia enemman. Depoo ja Hyrslova (2024, s. 588) saivat selville tutkimuksessaan,
ettd Z-sukupolvi voi etsid tyopaikaltaan myos uramahdollisuuksia sekd mahdollisuuksia
kehittya tyontekijanda. Manka ja Manka (2023, s. 14) vahvistavat, ettd Z-sukupolvi pitaa
tarkedna vapaa-aikaansa. Nuorten arvostavat myos tyota, mutta sitakin tarkedmpaa on
se, kuinka paljon he saavat vapaa-aikaa ja mita he tekevat vapaa-ajallaan He kertovat,
ettd lahes 90 prosenttia nuorista haluaa vakaan tyopaikan, jossa kaikki tyontekijat ovat

yhdenvertaisia.

3.3 Tyoelaman laadun viitekehys

Guest (2017, s. 31) kuvailee tutkimuksessaan [6ytamiaan viitta tyohyvinvoinnin teemaa,
jotka auttavat parantavat huomattavasti henkiléston tyohyvinvoinnin laatua. Guest
kutsuu naitd teemoja myos kaytanteiksi, joita HR pystyy kdyttdmaan tyokaluinaan
parantaakseen tytelaman laatua organisaatioissa. Guestin teemat ovat tyontekijoihin
panostaminen, kiehtovan tyon tarjoaminen, positiivinen sosiaalinen ja fyysinen
ymparisto, tyontekijoiden danen kuuleminen ja organisaation tuki. Seuraavaksi esittelen

nditd teemoja yksityiskohtaisemmin (taulukko 1).

Taulukko 1. Tyéelaman laadun viitekehys (Guest, 2017, s. 31)

Tyontekijoihin panostaminen Rekrytointi ja valinta
Koulutus ja kehittdminen
Mentorointi ja uratuki

Kiehtovan ty6n tarjoaminen Tyot, jotka on suunniteltu tarjoamaan
autonomiaa ja haasteita

Tiedon tarjoaminen ja palaute
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Taitojen hyédyntaminen

Positiivinen sosiaalinen ja fyysinen Terveys ja turvallisuus etusijalla

ymparisto Tasavertaiset
mahdollisuudet/monimuotoisuuden hallinta
Nollatoleranssi kiusaamiselle ja hdirinnalle
Vaadittu ja vapaaehtoinen sosiaalinen
vuorovaikutus
Oikeudenmukaiset kollektiiviset
palkkio/korkea peruspalkka
Tyoturvallisuusturva/Tyollistettavyys

Tyontekijoiden aani Kokonaisvaltainen kaksisuuntainen viestinta
Tyontekijakyselyt
Kollektiivinen edustus

Organisaation tuki Osallistava/tukeva johtaminen
Osallistumisen ilmapiiri ja kdytannot
Joustavat ja perheystavalliset tydjarjestelyt

Kehittava suorituskyvyn hallinta

Guestin (2017, s. 31) mukaan ensimmainen teema on tydntekijoihin panostaminen
investing in employees. Organisaatio voi parantaa kyvykkyyttdan kouluttamalla
tyontekijoitdan ja tarjoamalla houkuttelevan urapolun heille samalla valaen
turvallisuuden tunnetta ja itsevarmuutta tyontekijoihin, mitka korreloivat positiivisesti
tyohyvinvoinnin kanssa. Toinen teema on kiehtovan tyon tarjoaminen providing
engaging work. Hanen mukaansa erilaiset tydomahdollisuudet, esimerkiksi taitojen

kdyttaminen tdissa sekd monipuolinen tyo parantavat tyohyvinvointia.

Kolmas teema on positiivinen sosiaalinen ja fyysinen ymparistd positive social and
physical environment. Tyohyvinvoinnin valilld ja positiivisen sosiaalisen ja fyysisen

ymparistén valilla on positiivinen korrelaatio. Positiiviseen sosiaaliseen ja fyysiseen
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tyoymparistodén kuuluu muun muassa tyohyvinvoinnin ja turvallisuuden priorisointi,
positiivisten sosiaalisten kanssakdaymisten tarjoaminen, kiusaamisen ja hairinnan
valttdminen, yhdenmukaisen palkitsemissysteemin takaaminen, yhdenmukaisten
mahdollisuuksien tarjoaminen kaikille seka tyollisyystakuun tarjoaminen. Guest kertoo,
ettd neljas teema on tyontekijoiden aani voice. Talla tarkoitetaan organisaatiossa
tapahtuvaa kaksisuuntaista viestintda seka mahdollisuuksia tyontekijoille kayttaa
dantdan esimerkiksi vastaamalla kyselyihin, mutta myos asianmukaisia kollektiivisen
edustuksen muotoja. Myds Loughlinin ja Mercerin (2014, s. 302) mukaan tyontekijoiden
osallistaminen  padatoksentekoon parantaa tyontekijdiden hyvinvointia seka
organisaation suorituskykyd. Guest (2017, s. 31-32) jatkaa viela viimeiseen teemaan,
joka heijastelee organisaation tuen organizational support tarkeytta tyontekijdiden
hyvinvoinnin varmistamiseksi seka sisaltaa henkilostohallinnon kaytantoja, jotka taasen
heijastavat hyvin tunnettuja hyvinvointia ennakoivia tekijoitd. Ndita ovat muun muassa
osallistava, tukeva johtaminen ja organisaatiokulttuuri, joka mahdollistaa tyontekijoiden

osallistumisen paatoksentekoon ja muuhun toimintaan (Guest, 2017, s. 31-32).

Guest (2017, s. 34) esittaa lopuksi, ettd organisaatioiden pitaisi tukea tyontekijoidensa
hyvinvointia pelkastdaan siksi, ettd se on eettisesti oikein. Han myo6s kertoo, ettd joka
tapauksessa organisaatiot tulevat hydotymaan siitd, ettd panostaa tyontekijoidensa
hyvinvointiin, silla tyontekijoiden suorituskyky tutkitustikin paranee seka kustannukset
vahenevat (Guest, 2017, s. 34). Tama vain vaatii organisaatioilta suurta investointia seka
resurssien osalta ettd rahallisestikin, mutta maksaa itsensad takaisin vahempina

kustannuksina seka parempana suorituskykyna.
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4 Tutkimuksen tulokset ja analysointi

Muistutan vield lukijaa siitd, mitkd ovat Guestin (2017) viitekehyksen teemat lyhyesti.
Ensimmainen teema on tyontekijoihin panostaminen, toinen teema on kiehtovan tyon
tarjoaminen, kolmas on positiivisen, sosiaalisen ja fyysisen ympariston luominen, neljas
teema on tyontekijoiden aani ja viides teema on organisaation tuki (Guest, 2017, s. 31—
32). Seuraavaksi kayn lapi, minkéalaisia teemoja Vaasan kaupungin vuosien 2022 ja 2023
henkilostoraporteista |0ytyi. Lopuksi analysoin ndista teemoista muodostuvaa

tydnantajamielikuvaa, joka valittyy potentiaalisille tyonhakijoille.

4.1 Tyontekijoihin panostaminen

Molemmissa henkilostoraporteissa nakyi tyontekijoihin panostaminen isona osuutena
muihin teemoihin verrattuna. Tama heijastelee kirjallisuuskatsauksessa tehtya
lapileikkausta tyohyvinvointiin liittyvasta teoriasta ja tyohyvinvoinnin huomioimisesta
organisaatiossa. Rekrytointi oli osa tyontekijoiden panostamiseen liittyvaa tematiikkaa

analysoimassani aineistossa. Tassa esimerkki (1) siita.

(1) Henkiloston ikarakenne ja vaihtuvuus asettavat haasteita henkilston tyossa
jaksamiseen, rekrytointiin, perehdyttamiseen ja osaamisen hallintaan
(Vaasan kaupungin henkilostoraportti, 2022).

Esimerkissa (1) puhutaan rekrytoinnin yhteydessa vaihtuvuudesta, mika voi tietyilla
aloilla olla ty6paikan oloista huolimatta hyvinkin nopeaa. Henkiloston ikdarakenteen
mainitseminen on sikali mielenkiintoista, etta talla voi olla merkitysta potentiaalisille
tyonhakijoille. Tyonhakijat voivat ndhda tassa mahdollisuuden hakea tulevia tyopaikkoja,
joita syntyy, kun tyontekijat jaavat eldakkeelle. Vaihtuvuuden mainitsemisella voi olla
negatiivisempi merkitys tyonhakijoille, silld se voi kertoa jotain tyostd kunnalla tai
johtamisen laadusta. Koulutus ja kehittdminen nakyivat aineistossa myds, tasta kertovat

esimerkit (2) ja (3).
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(2) Taydennyskoulutusta on jarjestetty erilaisten hankkeiden kautta
tulosalueiden henkilostolle (Vaasan kaupungin henkiléstéraportti, 2023).

(3) Perinteisten koulutusten lisdksi yha useampi on osallistunut ulkopuolisten
tahojen, kuten Tyoturvallisuuskeskuksen ja Kuntekon jarjestamiin
webinaareihin ja verkkokoulutuksiin (Vaasan kaupungin henkiléstéraportti,
2023).

Vaasan kaupunki, kuten monet kuntasektorin organisaatiot, korostavat raporteissaan
panostusta henkiloston koulutukseen. Koulutuksella, tai ainakin mahdollisuudella saada
koulutusta, on positiivista vaikutusta tyohyvinvointiin. Talld tietenkin sailytetaan
kaupungin palveluiden taso hyvana, mika vaikuttaa asukkaiden tyytyvaisyyteen. Vaasan
kaupunki osoittaa valittdvansa tyontekijoidensd koulutuksesta ja osaamisesta
tarjoamalla mahdollisuuksia kouluttautua. Tama on selvasti tarkea tyéhyvinvoinnin
aspekti Vaasan kaupungille. Muutamissa teemaan liittyvissa katkelmissa puhuttiin

tyontekijan ohjauksesta tai mentoroinnista. Tama nakyy esimerkissa (4) ja (5).

(4) Kaupungin tavoitteena on, etta kaytyjen lahtokeskustelujen maara ja koettu
hyodyllisyys nousevat kumpikin 100 %:iin  (Vaasan kaupungin
henkilostoraportti, 2022).

(5) Tyonohjausta tarjottiin sekad esihenkildille ettd tyoyhteisdille (Vaasan
kaupungin henkilostoraportti, 2023).

Esimerkissda (4) pohditaan irtisanoutumiseen liittyvid asioita, koska puhutaan
lahtokeskusteluista, mutta tuohonkin tilanteeseen liittyy ohjaava ote. Hyvassa
lahtokeskustelussa kdaydaan lapi asioita, joista tyontekija suoriutui hyvin ja niitd, joissa
han suoriutui heikommin. Organisaatiosta lahteva tyontekija voi ottaa opiksi seuraavassa
tyopaikassaan. Tama taas ilmentaa sitd, ettd tyontekijoista pidetdan huolta uran alusta
aivan loppuun saakka. Kun taas esimerkissd (5) kerrotaan Vaasan kaupungilla
konkreettisesti tarjotusta mahdollisuudesta saada tyonohjausta kaikille, niin
tyontekijoille kuin esihenkildille. Raporteissa kerrottiin myos, kuinka Vaasan kaupungilla
kdytetdan mentorointia hyvaksi perehdytysvaiheessa. Tama tulee esiin hyvin seuraavissa

esimerkeissa (6) ja (7).
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(6) Mentorointi ja tydnohjaus ovat olleet kaytossa henkiloston kehittamisen
valineind Vaasan kaupungilla henkiléstopalvelualueen koordinoimina jo
vuosia (Vaasan kaupungin henkilostéraportti, 2022).

(7) Suosituksena on, ettd varsinkin johto- ja esihenkil6tehtavissa kadytettaisiin
mentorointia ammatillisen kehittymisen tukena (Vaasan kaupungin
henkilostoraportti, 2022).

Molemmissa henkilostéraporteissa puhuttiin mentoroinnista, jonka jatkuvuutta Vaasan
kaupunki korostaa esimerkiksi esimerkissa 6 (jo vuosia). Viitalan ja muiden (2018, s. 108)
mukaan kunta-alalla tulisi lisatda osaamisen kehittamisessa lahelld tyota tapahtuvaa
osaamisen kehittdmisen keinoja, kuten mentorointia tai tyOkiertoa. Aineistossa
mainittiin, ettd etenkin esihenkildillda tulee olla perehdytysvaiheessa aina mentori.
Vaasan kaupunki korostaa mentorointia toimintatapana, silld ndin Vaasan kaupunki
kertoo, etta valittaa tyontekijoidensa osaamisesta. Etenkin esihenkildiden koulutus on
nostettu esille useaan otteeseen, mikd kertoo siitd, ettd hyvaan johtamiseen
panostetaan. Toisaalta Vaasan kaupungin henkilostoraportissa nakyy myds puutteita
tyon turvallisuuteen panostamisessa, silla osassa kunta-alan tyopaikoista koetaan valilla

vakivaltaa, kuten esimerkista (8) kay ilmi.

(8) Vakivalta tyontekijoita kohtaan on edelleen lisdantynyt. Tama tulee ilmi
erityisesti perusopetuksessa ja varhaiskasvatuksessa (Vaasan kaupungin
henkilostoraportti, 2023).

Tama ilmio on tuttu lahes kaikissa kunnissa ympari Suomen. Viitala ja Jarlstrom (2014, s.
135) kertovat, ettda kunta-alaa varjostaa usein sekd henkisen etta fyysisen
kuormittavuuden viitta, mutta myos vakivaltaa koetaan ajoittain. Vakivaltaan tyopaikoilla
tulee puuttua aina. Koulutus ja muut toimenpiteet auttavat hiukan, mutta jotain muita
keinoja tulisi keksia, silla vakivallan kokemuksilla on suuri vaikutus tydntekijan

ty6hyvinvointiin.

Vaasan kaupunki ottaa tdman ongelman esille raporteissaan, silla se on riittavan

merkittava, ettd sitd ei voisi jattda pois, mutta toisaalta myds niin vaikeasti kasiteltava
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aihe, ettd siitd ei mainita kuin kappaleen verran. Raporteissa mainitaan, millaisia
toimenpiteita Vaasan kaupunki on ottanut ehkdistakseen vakivaltaa, mutta koska
vakivalta on edelleen ongelma, ndma toimenpiteet eivat ole ilmeisesti riittavia. Vaasan
kaupunki ei piilottele tata ongelmaa, mutta ei myodskaan avaa aihetta suuremmaksi
kokonaisuudeksi. Tama voi saada Vaasan kaupungin vaikuttamaan hieman kylmemmalta
tydnantajalta kuin sellaiset, jotka pureutuvat ongelmaan syvemmin. Tahan ongelmaan
tulisi pureutua enemman, jotta sen saisi kitkettya pois. Tulisi pohtia juurisyita seka pohtia,
milla tavoin voitaisiin viestia, jotta tdta ongelmaa kasiteltdisiin organisaation lisaksi

asianomaisten keskuudessa.

4.2 Kiehtovan tyon tarjoaminen

Kiehtovan tyon tarjoamisen teemaa esiintyi aineistossa vahiten kaikista viidesta
teemasta. Tama voi johtua siitd, ettd henkilOstoraporteissa ei tavallisemmin kuvailla
henkiloston tyotehtdvia. Tyon kiehtovuutta ei nahda tdssa raportissa henkilosto- tai
tyohyvinvointiasiana. Guestin mukaan kiehtovalla tyolla voi olla positiivista vaikutusta
tyontekijan hyvinvointiin, silld se voi tarjota pitkadvaikutteista onnellisuutta (Day ja
Randell, 2014, s. 8-9; Lips-Wiersma ja muut, 2023, s. 330, 334). Aineistosta |6ytyi ainakin

yksi esimerkki (9), joka ainakin jollakin tasolla liittyy henkildston tyétehtaviin.

(9) Tavoitteemme on olla vetovoimainen tybnantaja ja mikd tarkeinta:
tahtaamme siihen, ettd meilld jokainen voi tehda merkityksellista tyota ja
|6ytaa oman paikkansa loistaa (Vaasan kaupungin henkiléstéraportti, 2022).

Esimerkissa (9) nakyy, kuinka kaupunki haluaa tarjota tyontekijoilleen merkityksellista
tyota sekd mahdollisuuden tehda tyota, josta saa itsevarmuutta ja jossa kokee olevansa
hyva. Kuten aiemmin sanottu merkityksellisen tyon tekemisellda on vaikutusta
pitkavaikutteiseen onnellisuuteen seka tydhyvinvointiin (Day ja Randell, 2014, s. 8-9;
Lips-Wiersma ja muut, 2023, s. 330, 334). Tamadn teeman uupuminen raporteista
herattaa tietysti kysymyksia. Ainakin he kuvailevat haluavansa tarjota merkityksellista
tyotd. Kunnalla tyopaikat sijoittuvat Vaasan kaupungin henkildstéraportin mukaan

suurimmaksi osaksi sivistystoimen tulosalueelle. Sivistystoimeen kuuluvien tydpaikkojen
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kuvaileminen voi olla vaikeaa tai se on sellaista, joka ei valttamattd kuulu
henkilostoraporttiin. Julkisesti ndkyvassa henkildstoraportissa voisi nakya oikeita
tyontekijoita ja heidan tyotehtavidaan esimerkkina siitd, millaista tyota Vaasan kaupungin
organisaatiossa oikeasti tehddaan. Tama wvoisi tehdd henkilostéraporteista
inhimillisemman tuntuisen, pelkdt numerot tai asioiden sanoittaminen voivat toimia

huonommin samaistuttavina piirteina.

4.3 Positiivinen sosiaalisen ja fyysinen ymparisto

Mankan ja Mankan (2023, s. 127-128) mukaan fyysisen tydympadriston vaikutukset
tyohyvinvointiin ovat paivanselvia, siksi tuleekin ensin korjata tydympariston ongelmat.
He jatkavat, etta tata vaatii tydturvallisuuslakikin, joten kaikilla tyopaikoilla tulisi olla
tyosuojelun toimintaohjelma (Manka ja Manka, 2023, s. 127-128). Positiivinen
sosiaalinen ja fyysinen ymparistd nakyi Vaasan kaupungin henkilOstoraporteissa
monipuolisesti. Terveys ja turvallisuus ovat osa Vaasan kaupungin tyohyvinvoinnin

kehittamistd, se nakyy seuraavissa esimerkeissa (10) ja (11).

(10) Kaupungilla on oma Vired Vaasa-terveysliikuntaohjelma, joka tarjoaa
monipuolista liikuntaa niin naisille kuin miehille, liikuntaa aloitteleville ja
aktiivisillekin kuntoilijoille (Vaasan kaupungin henkilostoraportti, 2023).

(11) Tulosalueilla ja yksikoissa jatkettiin vuonna 2022 aloitettua tyén ja
tydympadriston vaarojen ja haittojen arviointia, seka tehtiin enenevissa
maarin turvallisuushavaintoja Safety Manager -ohjelmalla (Vaasan
kaupungin henkilostoraportti, 2023).

Aineistosta kdy ilmi, ettd Vaasan kaupunki haluaa panostaa tyontekijoidensa terveyteen
tarjoten monipuolisia liikkuntamuotoja tyontekijoilleen, kuten esimerkistd (10) kay ilmi
(oma Vired Vaasa-terveysliikuntaohjelma). Vaasan kaupunki panostaa myos
turvallisuuteen monitoroimalla mahdollisia turvallisuudelle haitallisia asioita (tehtiin
enenevissd maarin turvallisuushavaintoja). Kuten aiemmin jo mainittiin, tyontekijan
turvallisuutta ja terveydestad huolehtimista saatelee lakikin (Manka ja Manka, 2023, s.

128). Terveydestd ja turvallisuudesta huolehtiminen liittyvat vahvasti tyontekijan
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hyvinvointiin tyopaikalla. Terveiden elintapojen ja turvallisuuden mainitseminen kertoo,
ettd Vaasan kaupungille nama asiat ovat tarkeita. Ne kuuluvat kunnan arvoihin. Kunta
tarjoaa terveyspalveluita tyontekijoilleen, mutta varmasti myos odottaa, ettd naita
kaytetaan. Vaasan kaupunki hyotyy siita, etta tyontekijat pysyvat terveempina pitkaan,
silla se vahentaa esimerkiksi sairaslomia ja niiden pituutta. Arvon esille tuominen ei ole
siis ainoastaan hyvantahtoisuuden osoitus, vaan myos osittain toteamus, jolla halutaan,
ettd nykyiset tyontekijat huomaavat jo tarjotut palvelut. Turvallisuudesta puhutaan lisaa

myds myohemmin.

Tasavertaisuudella ja monimuotoisuuden huomioimisella osoitetaan organisaation
ottavan huomioon kaikenlaisia tyontekijoita. Tallaisilla teoilla voi olla yhteys empatiaan
seka turvallisuuden tunteen luomiseen. Tasavertaisuus ja monimuotoisuus nakyivat

aineistossa, siitd on myds muutama esimerkki (12), (13) ja (14).

(12) Kaupungin  keskitetyssda henkilostokoulutuksessa sekd tyoyhteiso-
viestinndssd on monimuotoisuus vakioteemana (Vaasan kaupungin
henkilostéraportti, 2022).

(13) Henkiloston tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seurataan sadnnodllisesti
tyohyvinvointikyselyssd, kehityskeskusteluissa ja henkilostoraporteissa.
Tyohyvinvointikyselyssa kysytdan henkiloston kokemuksia oikeuden-
mukaisuuden ja tasa-arvon toteutumisesta (Vaasan kaupungin
henkilostoraportti, 2022).

(14) Henkilostoohjelma sisaltdaa tyosuojelun toimintaohjelman ja tasa-arvo- ja
vhdenvertaisuussuunnitelman seka niihin liittyvat keskeiset toimenpiteet
(Vaasan kaupungin henkilostoraportti, 2023).

Esimerkistd (12) kdy ilmi, ettd Vaasan kaupunki myds kouluttaa henkilostodaan
huomioimaan monimuotoisuuden, mikd kertoo siitd, milld tavalla Vaasan kaupunki
kasittelee monimuotoisuutta aiheena. Se asettaa itsensd empaattisesti kadyttaytyvien
organisaatioiden joukkoon, jotka eivat kaihda kantaa vastuuta esimerkkind olemisesta
muille kaupungeille ja kuntayhtymille. Esimerkeista (13) ja (14) nakyy, etta tasa-arvo ja
vhdenvertaisuus ovat Vaasan kaupungille tarkeita asioita, jotka kuuluvat seka toimintaan

ettd seurattaviin aspekteihin organisaatiossa (Tyohyvinvointikyselyssé kysytdén
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henkiléstén kokemuksia oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon toteutumisesta). Ne ovat
my0s lakisaateisia arvoja, joita jokaisen organisaation tulee noudattaa. Tahan liittyy
turvallisuuden tunteen kokemista, millda on positiivista vaikutusta tydntekijan
hyvinvointiin. Myos Z-sukupolven tyomarkkinoille tultua on huomattu, ettd taman
sukupolven edustajat arvostavat entistd enemman yhdenvertaista kohtelua. Tama voi
johtua muuttuneista aatteista hyvaksyvampaan suuntaan esimerkiksi
sukupuolenmonimuotoisuuteen liittyen. Nuoremmat sukupolvet kaipaavat sita, etta

saavat tulla tyopaikalle omana itsenaan.

Seuraava positiivisen sosiaalisen ja fyysisen ympariston -teemaan liittyva aihe liittyy
my0ds tyontekijoiden turvallisuuteen. Kiusaaminen ja hairintd liittyvat vakivaltaan, ja
nadille ongelmille ei pitdisi olla tilaa missadn paikoissa maailmassa. Kaikkialta, kuten
esimerkiksi tyopaikoilta ja kouluista, |6ytyy vakivaltaan rinnastettavissa olevaa
kiusaamista ja hairintda. Seuraava esimerkki (15) kertoo, miten Vaasan kaupunki nakee

asian.

(15) Vaasan kaupunki tyonantajana ei hyvaksy minkadanlaista epdaasiallista
kohtelua tai hairintaa, ja kaupunki tydnantajana pyrkii ennaltaehkdisemaan
epakohtia ohjeilla ja neuvoilla sekd puuttumaan valittdmasti epaasiallisen
kohtelun ilmoituksiin (Vaasan kaupungin henkilostoraportti, 2023).

Kiusaamis- ja hairikdintitapaukset liittyvat vahvasti henkilon perusturvallisuuden
tunteeseen. Vaasan kaupunki vakuuttaa tekevansd kaikkensa estdaakseen téllaisia
tapauksia tapahtumasta ja mikali niita tapahtuu, niihin puututaan valittdmasti. Muutos
vaatii suurempia ponnisteluita aivan valtakunnan tasolta Idhtien. Yksilotasolla perheiden
kesken tulisi kiinnittda huomiota siihen, miten kohtelee muita ihmisia ja opettaa jo
pdivakodissa empatian tarkeyttd. Se, miten Vaasan kaupungilla kerrotaan, ettd se ei
hyvaksy minkaanlaista epaasiallista kohtelua tai hairintaa, kertoo, etta asia on tarkea.
Siitd puhutaan kuitenkin vahan. Tama voi johtua siitd, ettd epaasiallista kohtelua ei
tapahdu juurikaan Vaasan kaupungilla tai etta asiaa halutaan hieman peitella. Toki on

myos mahdollista, ettd tyontekijat vastaavat tyohyvinvointikyselyihin ajoittain
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eparehellisesti, mikd vaaristda tuloksia. Sosiaalisesta vuorovaikutuksesta mainitaan

joitakin tapauksia, niista esimerkkina (16) seuraava katkelma.

(16) Esihenkildille jarjestettiin aamukahvitilaisuuksia, joissa oli aiheina mm.
tyokyky- ja mielenterveyden johtaminen seka erilaisten ihmisten
johtaminen (Vaasan kaupungin henkilostoraportti, 2022).

Jarjestetyt sosiaaliset kanssakdymiset ikddan kuin pakottavat henkiloitd olemaan
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tallaisista tilaisuuksista voi olla hyotya sellaisille
esihenkildille, joiden on vaikea puhua alaistensa kanssa vapaamuotoisemmissa
tilanteissa (esimerkiksi kahvitauolla) vaikkapa omista tyOpaineistaan. Jarjestetyt
tilaisuudet (esimerkiksi esihenkildiden aamukahvitilaisuudet) voivat avata mielen
vapaammalle olemiselle ja mahdollisuudelle jakaa tydmurheitaan omien kollegoidensa
kanssa. Vapaammista tilaisuuksista ei ollut mainintaa (esimerkiksi kahvi- tai
lounastauoista), mutta nailla on tarkea asema tyontekijoiden hyvinvoinnin nakdkulmasta.
Kahvi- ja lounastauoilla voi puhua vapaa-ajan asioista ja luoda yhteyksia tyokavereihin
aivan toisella tasolla kuin toitd tehdessa. Henkilostoraporteissa ei useinkaan mainita
nditd arkisia, mutta tydhyvinvoinnille tarkeitda tilaisuuksia. Se, ettd tallaiset
aamukahvitilaisuudet ovat nostettu esille kertoo, ettd niitda pidetdan tarkeina
tyohyvinvoinnin elementteind niin esihenkildille kuin  muullekin henkilostolle.
Oikeudenmukaisesta palkkauksesta kerrotaan jonkin verran seka millaisia muutoksia

tahan on tulossa Vaasan kaupungilla, kuten huomataan seuraavasta esimerkista (17).

(17) Kaupungin tavoitteena on, ettd samasta tai samanarvoisesta tyosta tulee
maksaa sama palkka (Vaasan kaupungin henkil6storaportti, 2022).

Oikeudenmukaisella palkalla taataan se, etta tyontekija kokee saaneensa juuri sen palkan,
mitad tyostdadan ansaitseekin. Esimerkistd (17) huomataan, ettd Vaasan kaupunki pyrkii
tekemaan organisaatiostaan tasa-arvoisesti palkatun. Tama heijastelee heiddn
henkilosto- ja toimintaohjelmassaan olevia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmia,
joka myos viélittda samaa sanomaa eli sita, ettd Vaasan kaupunki haluaa taata kaikille

sukupuoleen, syntymapaikkaan tai ikdan katsomatta samanlaista kohtelua. Manka ja
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Manka (2023, s. 149) kuitenkin muistuttavat, etta palkan suuruus on harvemmin kaikkein
tarkein asia tyontekijalle, vaan se, etta tydssadn padsee onnistumaan ja tuntemaan
oman osaamisensa. Tyollisyyteen liittyvaa raportoinnista oli vain muutamia katkelmia,

joista valitsin tallaisen esimerkin (18).

(18) Vuonna 2021 Vaasan kaupungilla oli auki 792 tydpaikkaa, joista 563 oli
vakituisia toimia (Vaasan kaupungin henkildstoraportti, 2022).

Henkilostoraporteissa puhutaan tyollisyydesta yleensa lukuina. Esimerkissa (17) oli
enemman tekstia, sen lisdksi se paljastaa, millaisia tyopaikkoja Vaasan kaupungilla oli
haettavana ja kuinka paljon vuonna 2021. Tama kertoo Vaasan kaupungin silloisesta
tyollistamiskyvysta sen, etta silla oli mahdollisuus palkata tyontekijoita vakituisiin toimiin
melko hyvin. Talla voi olla merkitysta esimerkiksi potentiaaliselle tydnhakijalle. Naista
luvuista nakee, milloin on palkattu ja miten paljon. Tama voi toimia signaalina hakea
tyota tai pitaa silmalla tyopaikkoja juuri kyseiselta organisaatiolta. Tyollistymisen esille
nostamisella voi olla toinenkin merkitys: silld voidaan haluta kertoa, ettd organisaatiossa
viihdytaan pitkdaan ja vaihtuvuus on pientd. Tama voi Vviitata hyvaan

organisaatiokulttuuriin ja siihen, etta tydssa voidaan hyvin.

4.4 Tyontekijoiden dani

Tyontekijoiden dani pddsee kuulumaan jonkin verran organisaatiossa raportin
perusteella, mutta tama oli aineiston perusteella teemoista toiseksi vahalukuisin.
Seuraavassa esimerkissd (19) puhutaan intranet Lykystd, jossa henkilostd pystyy
lukemaan tydyhteisOssa olevia tapahtumia ja muitakin tiedotteita, mutta he pystyvat

my0s laittamaan kommentteja ja osallistumaan kilpailuihin.

(19) Tydyhteisoviestinndssa on kdytossa kaksikielinen ja moderni intranet Lykky.
Intranetin tarkeimpdnad tavoitteena on, ettd koko henkilostd paasee
intranetiin sujuvasti paikasta ja ajasta riippumatta — tama tavoite
saavutettiin (Vaasan kaupungin henkildstoraportti, 2023).
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Esimerkissd (19) puhutaan intranetin saavutettavuudesta, mutta onko organisaatiossa
otettu huomioon, ettd kaikki eivat suomea tai ruotsia ensimmaisena tai edes toisena
kielendan. Mikali sivut ovat ainoastaan kaksikieliset, eivat ne ole lainkaan toimivat
esimerkiksi englanninkieliselle tyontekijalle. Hypponen (2022, s. 44) toteaa, etta
saavutettavuus on silloin toteutunut hyvin, kun kdyttdja tai lukija on |Oytanyt
tarvitsemansa seka ymmartaa etta muistaa lukemansa. Vaasan kaupungin tavoitteena
on, ettd koko henkil6std paasee intranetiin, vaikkei olisikaan tyossa, jossa tietokone on
tyovaline. Tama kertoo, etta Vaasan kaupunki pitda huolta viestimisesta tyontekijoille
seka tyontekijoiden valilla (koko henkilosto padsee intranetiin sujuvasti paikasta ja ajasta
riippumatta). TyoyhteisOviestintddan on panostettu niin, ettd kaikille on tarjottu
mahdollisuus paastd intranetiin. Tyontekijakyselyt kuuluvat melkein jokaisen
organisaation kaytantoihin, ja niilla pyritddn esimerkiksi saamaan tietoa johonkin
tapahtumaan liittyen, selvittdmaan henkiloston tilaa tai tydohyvinvoinnin laatua (Manka

ja Manka, 2023, s. 136). Seuraavaksi esimerkki (20) tasta.

(20) Sisdisia  tyonohjaajia voidaan hyodyntdd my6s muun muassa
tyoyhteisOkyselyn tulosten kasittelyssd ja kehittdmissuunnitelmien
tekemisessa (Vaasan kaupungin henkilostoraportti, 2022).

Kuten esimerkista (20) huomataan, Vaasan kaupungilla on erilaisten tyopaikkakyselyiden
kirjosta kaytossa ainakin tydyhteisokysely, jolla selvitetdan tyontekijéiden ja tydyhteison
olotilaa. Aiemmin esimerkissa (13) puhuttiin my6s tyohyvinvointikyselystd, joka on
laajamittaisempi kysely, joka auttaa selvittamaan henkildston tydhyvinvoinnin tilaa.
Manka ja Manka (2023, s. 266) vahvistavatkin tata tahdentamalld, ettd Suomessa on
monissa organisaatioissa kerran tai kahdesti vuodessa taytettavat tyohyvinvointikyselyt.
He jatkavat, etta niiden merkitys riippuu siitd, mitd niiden avulla tehdaan (Manka ja
Manka, 2023, s. 266). Esimerkissa nakyy myos, miten sisdisia tydnohjaajia hyddynnetdan
my0Os toisenlaisissa tyotehtdvissd kuin ainoastaan tyonohjauksessa. Tama osoittaa
Vaasan kaupungin antavan luottamuksellisia tehtavid osaaviin kasiin. Talla esimerkilla
viitataan taten myds merkityksellisen tyon tarjoamiseen. Vaasan organisaatiossa

tyontekijoiden edustus varmasti vaihtelee projektin mukaan, ja virallisempiin
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tilaisuuksiin  pyritddn saamaan luottamushenkiloitd tai tyosuojeluvaltuutettuja.
Seuraavassa esimerkissa (21) nahdaan, milla muilla tavoilla tyontekijoiden dani paasee

kuuluviin.

(21) Yhteistyota tyosuojelun ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi tehtiin
tyoterveyshuollon, henkilostén edustajien, tyontekijoiden ja
johdon/esihenkiléiden kesken (Vaasan kaupungin henkilostéraportti, 2023).

Esimerkista (21) paljastuu, etta tyontekijoiden lisdksi tahan kehitykseen on osallistunut
henkiloston edustajat. Naita edustajia tai heidan asemaansa ei mainita muualla
henkilostoraportissa, mutta tyontekijoiden aanta on kuultu myo6s talla tavoin Vaasan
kaupungin organisaatiossa. Viitalan ja Koivusen (2014, s. 168) mukaan moniaanisyys on
nykyaikaa, tdma tarkoittaa sitd, ettd johdon kannattaisi puheiden sijaan keskittya
olennaiseen eli kuunteluun ja keskusteluun. Edustajien vdhdinen mainitseminen
herattaa kysymysta siitd, 10ytyyko tyontekijoille edustajia Vaasan kaupungilta. Vaasan
kaupungilla saattaa olla erilainen kaytanto tydntekijoiden edustajiston suhteen, mita ei

mainita tassa raportissa.

4.5 Organisaation tuki

Vaasan kaupungin henkilGstoraportissa organisaation tuki ja etenkin osallistava

johtaminen nakyvat seuraavassa esimerkissa (22).

(22) Olemme osallistaneet henkilostodamme entista aktiivisemmin ja
tdhdanneet siihen, ettd saamme kaikkien &anet kuuluviin (Vaasan
kaupungin henkilostoraportti, 2023).

Esimerkissd (22) puhutaan osallistamisesta, eli siitd, ettd kaupunkiorganisaatio haluaa
tyontekijoidensa osallistuvan toimintaan aktiivisesti. Jarlstrom ja Vanhala (2014, s. 236)
kertovat, ettd esihenkililtd odotetaan yha enemman tyontekijalahtoista ja osallistavaa
johtamista. Tama heijastelee myds Guestin mainitsemaa osallistumisen ilmapiiria.
Osallistaminen liittyy osittain myos tyontekijoiden daanen kuulemiseen, milld voidaan

paikata erilaisten tyontekijoiden edustajiston puutetta. Verrattuna vuoden 2022 ja 2023
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henkilostoraportteja, vuoden 2023 raportista loytyy enemman osallistamisen
esimerkkeja (entistd aktiivisemmin). Tama tarkoittaa sitd, ettd tyOntekijoitda on
osallistettu vielda enemman kuin koskaan aiemmin paatoksentekoon. Muutosta on
tapahtunut positiivisempaan, mika saattaa tarkoittaa, etta vuoden aikana on voitu saada
lisdda informaatiota osallistamisen hyodyistd ja sen vuoksi siihen on kiinnitetty
seuraavana vuotena enemman huomiota. Osallistamisen kdytannot nakyvat paremmin

seuraavasta esimerkista (23).

(23) Vuonna 2022 kayttoon otettu uusi intranet mahdollisti sen, ettd
henkilost6a voitiin osallistaa entista paremmin ja erilaisilla kilpailuilla ja
arvonnoilla (Vaasan kaupungin henkilostéraportti, 2023).

Kuten aiemmin mainitsin, osallistaminen nakyi erityisesti vuoden 2023
henkilostéraportissa. Tama saattoi johtua myos siitd, etta Vaasan kaupungin entinen
intranet ei toiminut tyokaluna osallistamiseen yhtd hyvin kuin tdma vuonna 2022
kayttoon otettu Lykky. Myds vuoden 2022 raportissa mainittiin  tyontekijoiden
osallistaminen, mutta osallistaminen ei ilmennyt samanlaisena osallistamisen
kulttuurina kuin vuoden 2023 raportissa. Jarlstrom ja Vanhala (2014, s. 237) valottavat,
ettd osallistavalla johtamisella on vahva linkki tyéhyvinvointiin, mutta liian pitkalle
vietynd tama voi kuormittaa tyontekijoitda liikaa ja taasen uhata tyOhyvinvointia.
Joustavista tyojarjestelyista [6ytyi ainakin yksi esimerkki (24), kun taas perheystavalliset

tyojarjestelyt saattavat nakya esimerkissa (25).

(24) Etatyon haitoiksi vastaajat kertoivat tyoyhteison puutteen, taukojen
vahyyden ja ty6- ja vapaa-ajan sekoittumisen. (Vaasan kaupungin
henkilostoraportti, 2022).

(25) Inmislahtoisen ja valmentavan johtamistavan arvostaminen nostettiin
my0s kaikkiin esihenkildiden rekrytointi-ilmoituksiin vuoden 2023 aikana
(Vaasan kaupungin henkilostoraportti, 2023).

Etatyon tarjoaminen kuuluu nykydan organisaatioiden joustaviin kaytantoihin. Tatd ei
enda oikeastaan voida katsoa eduksi. Joustavuutta puolin ja toisin tuetaan silloin, kun

molemmat osapuolet eli tyontekija ja tyonantaja joustavat tarpeidensa mukaan
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etatyohon liittyvissa kysymyksissa. Kaikille tallainen tydskentelymuoto ei ole tietenkaan
mahdollista tai se ei sovi. Perhetilanteiden huomioimisesta ei puhuttu Vaasan kaupungin
henkilostoraporteissa, mutta sen sijaan puhutaan ihmisldhtoisestd ja valmentavasta
johtamisesta. Tama nakyy |api henkilostéraportin, silla halutaan, etta lukijalle valittyy
kuva empaattisesti johtavista esihenkildista. Talla voidaan myds tarkoittaa sita, etta
tyontekijoiden tilanteet otetaan huomioon, olivat ne sitten tyontekijan terveyteen tai
perheeseen liittyvia asioita. Mita tulee suorituskyvyn johtamiseen ja arviointiin, niin siita

|6ytyi joitakin esimerkkeja (26), (27) ja (28).

(26) Palkkausjarjestelman uudistaminen jatkui tyOsuoritusten arvioinneilla, - -
(Vaasan kaupungin henkilostoraportti, 2023).

(27) Tyourakeskusteluja ovat kaikki esihenkilon ja tyontekijoiden valiset
keskustelut, joissa keskustellaan tyOsta, suoriutumisesta, osaamisesta ja
tyohyvinvoinnista (Vaasan kaupungin henkilostéraportti, 2022).

(28) Myo6s hyvasta tydsuorituksesta palkitsemiseen panostetaan kehittamalla
henkilokohtaisen lisdn maksamiseen liittyvaa prosessia (Vaasan kaupungin
henkilostoraportti, 2023).

Esimerkeista (26) ja (27) kdy ilmi, ettd hyvista tyosuorituksista halutaan palkita Vaasan
kaupungilla. Palkkoja ei vain koroteta ylospain, vaan palkankorotus taytyy ansaita omalla
tyopanoksellaan. Talla voi olla joko motivoiva vaikutus, riippuen henkilostda. Kuten
aiemmin mainittiin, Manka ja Manka (2023, s. 149) kertoivat, ettad palkan suuruudella ei
ole niin suurta merkitysta kuin silld, ettd kokee onnistuneensa tyotehtavissaan. Esimerkki
(28) antaa ymmartda, ettd omista suorituksista pystyy keskustelemaan oman
esihenkilonsa kanssa vapaamuotoisemminkin, mutta ndma ovat silti tydurakeskusteluja,
jos nama sivuavat esimerkissa mainittuja aiheita vaikkapa kahvitauolla. Naiden asioiden
esiin nostamisella halutaan kertoa, ettd Vaasan kaupungilla arvostetaan tyontekijoiden
osaamista ja siita halutaan palkita. Tama kertoo myds tyontekijoiden arvostamisesta ja

siitd, ettd osaaminen on Vaasan kaupungille tarkea arvo.
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4.6 Tyonantajamielikuvan rakentuminen teemojen perusteella

Analysoituani Vaasan kaupungin henkilostoraporteista |6ytyneita Guestin (2017)
teemoja huomaan, ettd esille ottamistani esimerkeistd harvasta nakyi esimerkiksi,
millaisia etuja Vaasan kaupunki tarjoaa tyontekijdilleen. Tydnantajamielikuvan ja
tyohyvinvointiin liittyvassa teoriassa mainitaan usein, ettd erityisesti nuorempia
sukupolvia voivat kiinnostaa erilaiset edut, joita tyonantaja tarjoaa, minka vuoksi
paatyykin hakemaan kyseista tydpaikkaa. Vaikka mainitsin, etta itse etatyoskentelya ei
enaa voi mainita tydnantajaetuna, voi joustavuuden silti mainita huomioitavana asiana,
mika nakyy potentiaaliselle tydnhakijalle tehdyn analyysin pohjalta. Kuten aiemmin
sanottua, Z-sukupolven tyontekijat arvostavat hyvin eriasioita tyonantajaetuina kuin
vanhemman sukupolven edustajat. Z-sukupolven tyontekijat haluavat eduiksi lisda
vapaa-aikaa ja paljon lomapaivia. Tallaisesta ei ollut mainintaa aineistossa, mutta
tyopaikan joustavuus nakyy kuitenkin esimerkkienkin (22) ja (23) perusteella. Aineistossa
mainitaan usein palkkaukseen liittyvista uudistuksista seka tavoitteesta saada
samanlainen  palkka samanlaisesta  tyOstd. Joustavuus nostetaan  esille
henkilostéraporteissa, mika kertoo, etta silla on merkitysta Vaasan kaupungille. Tama
valittyy potentiaaliselle tyonhakijalle, joka lukee raporttia, tietona, joka signaloi

joustavan ty6nantajan mielikuvasta.

Vaasan kaupungin henkilostéraporteissa mainitaan melko usein valmentava johtaminen
tai valmentava johtamismalli, johon he haluavat todella panostaa. Jokainen esihenkilo
kdy aineiston mukaan lapi valmentavan johtamisen kurssin, jotta esihenkilé osaa johtaa
alaisiaan organisaation vaatimusten ja odotusten mukaisesti. Valilla tdma johtamistapa
ilmenee tyontekijoiden osallistamisen tarpeena, ja valilla osallistamisen vaatimukset
tulevat ylempaa organisaatiosta. Tall6in ne kuuluvat jo strategiaan. Kuten aineistoa
analysoitaessa huomattiin, osallistamisella oli positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin,
mutta liiallinen osallistaminen saattoi rasittaa tyontekijoita liikaa ja nadin estaa
tyohyvinvoinnin kasvua. Vaasan kaupungilla ollaan hyvin tasapuolisia, silld niin
esihenkil6ilta kuin tyontekijoiltd odotetaan hyvien kdytintdjen omaamista, josta he

puhuvat hyvan johtajan ja hyvan tyontekijan arvolupaukset -termilld. Esihenkil6ille
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tarjotaan myos paljon koulutuksia sekd aamukahvitilaisuuksia, jossa he paasevat
antamaan ja saamaan vertaistukea muilta esihenkiléilta. Ajatuksena lienee, ettd kun
esihenkil6ista pidetdan huolta, niin myds he jaksavat pitda alaisistaan huolta. Hyvan,
asiantuntevan ja empaattisen johdon mielikuvalla signaloidaan empaattista tydotetta
kaiken kaikkiaan. Hyvat johtajat ohjaavat esimerkilldadn tervetta organisaatiokulttuuria
oikeaan suuntaan. Potentiaalinen tyonhakija voi ajatella, ettd tdssa organisaatiossa

halutaan minun voivan myds hyvin, kun he kouluttavat esihenkilditaan.

Kuten aiemmin mainitsin, Z-sukupolvi arvostaa henkilostoetuina erityisesti lomia ja
vapaa-aikaansa. Kirjallisuuden mukaan edut ja niiden tarjoaminen ovat positiivinen
signaali tyonantajalta potentiaaliselle tyonhakijalle. Taman vahvistavat Park ja muut
(2016, s. 64) sanomalla, ettd tyonantajamielikuvan saa luotettavaksi ja kunnioitetuksi,
mikali tyonantajan missiolause on sellainen, joka on toteutettavissa ja saa aikaan
tunteita. Aineistossa kdydaan lapi tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa, joka on
osa laajempaa henkildstéohjelmaa, mika jo itsessaan kertoo, kuinka paljon Vaasan
kaupunki todella panostaa tdhan asiaan. Nuoremman sukupolven tyonhakijat arvostavat
Iahdekirjallisuuden mukaan yhdenvertaista ty6paikkaa. Tasa-arvon ja
vhdenvertaisuuden signaalit kertovat potentiaaliselle tyonhakijalle, ettd tuossa
organisaatiossa on tilaa kaikenlaisille ihmisille, jotka tulevat eri taustoista, siellda on ehka

hyva olla toissa.

Tasta aineistosta valittyy potentiaaliselle tyonhakijalle suhteellisen neutraali
tyonantajamielikuva tyohyvinvoinnista viestimalla. Tyontekijoista halutaan pitdd monin
eri keinoin hyvaa huolta unohtamatta tyontekijéiden esihenkildita, joiden pitdd myods
jaksaa hyvin isovastuista tyotadan. Tyontekijoiden hyvinvointiin panostaminen,
osaamisen arvostaminen ja kehittdminen seka kaikkien tasa-arvoisen kohtelun esille
nostamiset antavat kuitenkin erittdin valittavan, empaattisen ja optimistisen mielikuvan
Vaasan kaupungista tydnantajana. Nama aiheet nakyivat usein erilaisin sanankdantein

molemmissa henkildstoraporteissa. Vaikkakin kuntien tydnantajamielikuvat ovat
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tavallisemmin neutraaleja, voi niistda saada my0s positiivisempia mielikuvia, kuten

esimerkiksi Vaasan kaupungista.

Vaasan kaupunki ei ole kuitenkaan taydellinen tyonantaja, vaan niin kuin jokaisessa
tyopaikassa, sielldkin on ongelmia. Esimerkiksi julkisen sektorin tyontekijoiden kohtaama
vakivallan uhka on ongelma, johon Vaasan kaupungin omassa organisaatiossaan tulisi
puuttua vieldkin tiukemmin. Kaupunki on ottanutkin askelia kohtia turvallisempaa
tyopaikka esimerkiksi pitamalla koulutuksia. Tallainen muutos vaatii askeleita myds
valtakunnantasolla seka yksilotasolla. Empatian pitaisi olla kaikkia johdattava ajatusmalli
niin kotona, pdivakodeissa, kouluissa, terveydenhuollossa kuin muissakin tyopaikoissa.
Nadiden aiheiden mainitseminen vain ohimennen valittda varovaista ja asioitaan
peittelevaa mielikuvaa potentiaaliselle tydnhakijalle. Kehityskohdaksi Vaasan kaupunki
voisi ottaa avoimemman suhtautumisen ongelmiin. Niihin puuttuminen pitdisi ottaa
prioriteetiksi ja kehittda joitain uusia ldhestymistapoja, milla muuttaa turvattomampaa

tyopaikkaa turvallisemmaksi.

4.7 Yhteenveto

Vaasan kaupungin vuoden 2022 ja 2023 henkiléstoraporttien sisallénanalyysin
perusteella paadyin siihen, ettd Guestin teemoista eniten esilld olivat tyontekijoihin
panostaminen sekd positiivinen sosiaalinen ja fyysinen ymparistd. Tama heijastelee
kirjallisuuskatsauksessa tarkasteltuja eri tyohyvinvoinnin teemoja. Tyontekijoiden
hyvinvointiin panostamisella nahtiin olevan monenlaisia hyotyja niin yksilélle kuin
organisaatiollekin, yleensd nama olivat organisaation suoriutumiseen ja yksilon
tyytyvaisyyteen liittyvid asioita. Kun tyontekija kokee olevansa arvostettuja ja
turvallisessa tyoymparistossa kokee han tydelamansa paljon optimistisempana, mika
lisda tyotyytyvaisyytta. Tyontekijoiden turvallisuus ja terveys ovat suojeltu Suomessa
lailla, joten kaikkien ty6nantajien tulee pitda naista asioista huolta. Ndiden seikkojen
huomioiminen vaikuttaa tyohyvinvointiin positiivisesti. Tyontekijadn panostaminen ja

positiivinen sosiaalinen ja fyysinen ymparisto aiheuttavat positiivisen oravanpyoran, joka
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ruokkii itseansa moninkertaisesti. Tyontekijat ovat tyytyvaisia, onnellisia ja hyvinvoivia

seka organisaatio suoriutuu hyvin ja pysyy turvallisena.

Kun otetaan kaikki I6ytyneet teemat huomioon, niin voidaan pohtia, millainen
tyonantajamielikuva Vaasan kaupungista valittyy. Lopputulemaksi saadaan melko
neutraali, mutta enemman positiivissavytteinen tydnantajamielikuva, jossa on vield
paljon kehitettavaa esimerkiksi turvallisuuden ndakokulmasta. Satagen ja Waeraas (2015,
s. 444) muistuttavatkin, etta julkisen organisaation tyonantajamielikuvan ei kuulukaan
olla radiskyvda, vaan tavallisemmin se pysyttelee asialinjaisena ja neutraalina.
Mielenkiintoinen |6ydos oli se, ettd tyohyvinvoinnin teemat limittyvat aineistossa ja
useampiin tarkasteltuihin katkelmiin liittyi enemman kuin yksi teema. Useimpiin liittyi
kaksi tai kolme, mutta harvemmin nelja, eikd koskaan kaikkia viitta yhta aikaa. Tallaisia

katkelmia olivat esimerkiksi seuraavat esimerkit (29) ja (30).

(29) Vaasan kaupunki on sitoutunut strategiassaan ja henkilostéohjelmassaan
edistamadan valmentavaa johtamismallia ja hyvia tyoyhteisotaitoja kaikessa
toiminnassaan (Vaasan kaupungin henkilostéraportti, 2023).

(30) Vuonna 2023 otimme kdyttoon myods uuden tyontekijan lahjan. Jokainen
uusi tyontekijamme saa pienen lahjan, jolla hanet toivotetaan tervetulleeksi
(Vaasan kaupungin henkilostoraportti, 2023).

Esimerkissd (29) ilmenevat positiivisen sosiaalisen ja fyysisen ympariston seka
organisaation tuen -teemat. Tama kdy ilmi tukevan johtamisen sekd terveyden ja
turvallisuuden etusijalle laittamisen vaikutelmista. Esimerkki (30) ilmentaa
tyontekijoihin panostamisen seka positiivisen sosiaalisen ja fyysisen ympariston -
teemoja. Tama on nahtdvissa rekrytointiin ja valintaan liittyvastd kontekstista seka

terveyteen ja hyvinvointiin panostamisesta lahjamuodossa.

Kayttamani tydelaman laadun viitekehys ei ole tdydellinen, vaan siind, kuten muissakin
teorioissa on puutteensa. Taydellisen viitekehyksen loytaminen on varmasti vaikeaa.

Tassa aineistolla on varmasti suuri merkitys siihen, ettd tama viitekehys ei toiminut kuten
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se muissa tutkimuksissa on toiminut. Ehdotan kuitenkin seuraavanlaisia lisdyksia

teoriaan. Aineistossa nakyy vahvasti yksilon vastuu omasta ja muiden tyéhyvinvoinnista:

Jokainen kaupungin tyontekija viestii ja voi osaltaan vaikuttaa positiivisen ja
avoimen tyoyhteiséviestinnan edistamiseen, esihenkildilla on erityisen tarkea
rooli (Vaasan kaupungin henkildstoraportti, 2023).

Tata heijastelee myos tyohyvinvoinnista kertova kirjallisuus. Esimerkiksi Manka ja Manka
(2023) korostavat, ettda on hyvin pitkalti yksilon vastuulla ja persoonasta kiinni, tuleeko
talle stressia tai mitka asiat han kokee stressaavina ja voiko kokea ylipaansa onnellisuutta
toissa. Viitekehyksessa olisi voitu yrittda tuoda tama aspekti esille kuudentena teemana.
Teemat osoittautuivat analyysissa paallekkaisiksi. Melko usein tydntekijoihin
panostaminen ja positiivinen sosiaalinen ja fyysinen ymparistd esiintyivat samassa
katkelmassa. Tyontekijéihin panostaminen terminadkin kuulostaa silta, ettd se kasittaa

teemaan paljon erilaisia tyéhyvinvoinnin nakdkulmia.
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5 Paatanto

Tutkimuksessani halusin tutkia tyéhyvinvoinnin suhdetta tydnantajamielikuvaan eli sita,
miten  tyohyvinvoinnista  viestimista  voisi hyddyntdaa tyOnantajamielikuvan
rakentumisessa. Tahan tutkimukseen valitsin henkilostoraportit aineistokseni, silla niissa
puhutaan pddasiassa tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista. Henkildstoraportti on
mielenkiintoinen aineisto siind mielessd, etta yksityiselld sektorilla nama raportit ovat
vain oman henkiloston kaytettavissa, eivatka usein julkisia toisin kuin kunnilla. Vaasan
kaupungin henkilostoraportit [6ytyvat helposti heidan verkkosivuiltaan tai kayttamalla
hakukoneessa hakusanoja 'Vaasan kaupungin henkilostoedut’. Kaytdnnossa luin lapi
molemmat henkilostoraportit huolellisesti [api monta kertaa ja aloin poimimaan
taulukkoon tydhyvinvointiin liittyvida virkkeita. Naista tein yksinkertaistetut katkelmat,
joista poimin yksittdiset sanat ja lopuksi kaytin Guestin tydelamanlaadun teemoja

laittaakseni katkelmat tietyn teeman sisalle.

Vaasan kaupungin henkilostoraporteista valittyi tyontekijéihin panostamisen seka
positiivisen sosiaalisen ja fyysisen ympariston -teeman mukainen arvostus ja halu
parantaa tyontekijoiden tybhyvinvointia. Raporteista [0ytyi muitakin Guestin
ty6elamanlaadun teemoja, mutta nama kaksi teemaa korostuivat. Tydntekijoihin
panostamisen on todettu kirjallisuudenkin perusteella parantavan seka yksilon etta
organisaation suoriutumista. Tyontekijan kokiessa voivansa hyvin, on han helpommin
optimistinen. Optimistisena on helpompi jaksaa tytskennelld seka oppia uutta tyostaan.
Mikali tyontekija on motivoitunut oppimaan uutta tyOstddn, saa han myos
todennakoisesti onnistumisia, jotka ruokkivat itsevarmuutta ja lisdavat tyéhyvinvointia,
tyotyytyvaisyytta ja optimismia. Positiivinen sosiaalinen ja fyysinen ymparisto lisaa
tyotekijan hyvinvointia, kun tyopaikka on turvallinen ja aiheuttaa tyontekijoissa

vahemman katkeruutta. Talldin harvemmin esiintyy hairintda, mika lisaa turvallisuutta.

Millainen tydnantajamielikuva Vaasan kaupungista vilittyy sitten lukemalla heidan
henkilostoraporttejaan? Tehdyn tutkimuksen perusteella melko neutraali, mutta myos

enemman positiivinen kuin negatiivinen. Vaasan kaupungista ei olla tekemassa
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megabrandia, eika sen kuulukaan olla sita. Kuntien brandien ja tydnantajamielikuvien
kuuluukin pysya tuttuina ja turvallisina. Ulkoisesti Vaasan kaupungin brandi on
muuttunut nuorekkaampaan suuntaan uudenlaisten logojen ja brandivarien myoéta,

mutta sama tuttu sisalto pysyy.

Mikadli Vaasan kaupunki haluaa panostaa nuorempien sukupolvien palkkaamiseen
vakituisiksi tyontekijoiksi, kannattaa kaupungin kehittda organisaatiotaan niin, ettd myos
nuoremman sukupolven edustajat paatyvat hakemaan toihin. Tama voisi tarkoittaa
esimerkiksi sita, ettd jokaisessa rekrytointi-ilmoituksessa seka henkilostéraportissa
mainittaisiin loma-ajat sekd tyoelaman- ja vapaa-ajan tasapaino. Naiden asioiden
mainitseminen voisi saada nuoria hakemaan mielelladn toéihin kunta-alalle. Tama taas
maalaisi Vaasan kaupungista kuvaa tyénantajana, joka todella panostaa tyontekijoidensa
ty6elaman- ja vapaa-ajan tasapainoon. Tama voisi olla myos erotteleva kilpailutekija,
mikali muilla aloilla loma-ajat olisivat huonompia, voisi Vaasan kaupunki kertoa, kuinka
pitkat loma-ajat kunta-alalla on. Puhun tutkimuksessani paljon nuorista siksi, ettd he
tulevat jatkamaan ty6elamassa vanhempien sukupolvien jaddessa eldkkeelle. Tyoelama
muuttuu, tulee uuden sukupolven tyontekijoita ja niin sen kuuluukin olla. Nuorissa piilee

meidan tulevaisuutemme.

Miten sitten tutkimukseni heijastuu jo tehtyyn tutkimukseen? Aiemmin mainitsemani
Chhabra ja Sharma (2011, s. 48-60) saivat omassa tutkimuksessaan selville, etta vahvalla
tydnantajamielikuvalla ja todennakoisen hakemuksen jattamisen valilla oli korrelaatio.
Heidan tutkimukseensa osallistuneet eivat olisi todennakdisesti jattaneet hakemusta
siind tapauksessa Vaasan kaupungille. Heidan tutkimuksensa eroaa siind mielessa
omastani, ettd he tutkivat yksityisen sektorin tydnantajamielikuvaa toisin kuin mina.
Toisaalta voi varmasti neutraalia tydnantajamielikuvaakin pitdaa vahvana, mikali se on
esitetty vahvasti. Kuvittelen, etta esimerkiksi hyvin tehty diaesitys ja vahvat vérit voivat
tuoda tyonantajamielikuvaa eri lailla esille. Neetu ja Prachi (2015, s. 634—652) tutkivat
yksityisen ja julkisen sektorin tyonantajamielikuvien eroavaisuuksia. He saivat selville,

ettd yksityisen sektorin tyopaikat olivat mielekkdampia hakukohteita kuin julkisen
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sektorin. Julkisen sektorin tydnantajamielikuva pidettiin vakaana seka tyon ja vapaa-ajan
tasapainoa kunnioittavina organisaatioina. Tallaiseen tulokseen paadyttiin myds
tutkimuksessa. Vaasan kaupunki on vakaa, neutraali ja sielld kunnioitetaan tyontekijaa
ihmisena. Strassburger ja muut (2022, s. 266-295) tutkivat, minkalaiset rekrytointi-
ilmoitukset olivat houkuttelevimpia tyottomille tyonhakijoille. Tyonhakijat hakivat
todennakoisimmin niihin paikkoihin, jossa mainittiin tydhyvinvointia tukevat edut.
Vaikkei tutkimuksessani tutkittu rekrytointi-ilmoituksia, toimii henkilostoraportti
eraanlaisena ovessa olevana kurkistusaukkona siihen, millaista Vaasan kaupungilla voisi
olla tyontekijana. Vaasan kaupunki mainitsee joitakin tyonantajaetujaan, joista kaikki

edistavat tyohyvinvointia joko fyysisesti tai henkisesti.

Jatkotutkimusta aiheesta voisi tehda jotain eri aineistoa kayttden. Mikali tasta aiheesta
haluaisi tehda pidemman tutkimuksen kuten esimerkiksi vaitéskirjan voisi tutkia
useampaa kuin yhtd kuntaa tai kuntayhtymaa. Tutkija voisi suunnata katseensa koko
Suomeen taikka johonkin maakuntaan. Teoreettiseksi viitekehykseksi voisi valita myos
jonkun toisen, esimerkiksi jonkun, joka ottaa huomioon vield enemman viestinnallisen
nakékulman. Tutkimuksissa on otettava huomioon lapinakyvyys. Analyysini pohjautuu
subjektiivisesti omaan tulkintaani, mutta pyrkimyksena on ollut olla objektiivinen
kyseistd organisaatiota ja aihetta kohtaan. Tutkijana sekd asiantuntijana minua
kiinnostaa tutkimani aihe hyvinkin paljon, mutta olen pitdnyt etdisyyttd, jotta olen
pystynyt olemaan objektiivinen. Tutkimukseni loppumetreilld sain tyopaikan
tutkimastani organisaatiosta, mutta tdma ei ole vaikuttanut analyysiin lainkaan, silla sen

sain valmiiksi ennen tyoni alkamista.

Tutkimuksessani ilmenee nykyajan tyoelaman ilmioitd, kuten esimerkiksi katseen
suuntaaminen siihen, miten tyontekijat voivat ja mitd etuja tyontekijat haluavat
tyonantajiltaan. Jollakin tavalla ndma henkilostoraportit nayttavat myos sen, millaiset
paineet julkisen sektorin tai ainakin kunta-alan tydnantajilla on olla edukseen, toimia
suunnannayttdjana eika tehda mitaan virheita. Mikali virheita oli tehty, kerrottiin niista

hadpeilevaan savyyn. Ndma virheet voivat tietysti vaikuttaa yksilon perusturvallisuuteen,
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mika on aivan kauhea asia. Siltikin vaitan, etta kaikki, jopa tyonantajat tekevat virheita.
Kuulun niihin entisiin suorittajatyttoihin, jotka yrittivat olla taydellisia, mutta l0ysivat
sitten uuden puolen itsestddn, mika opetti, ettd virheet kuuluvat eldamaan ja niita pitaa
tapahtua. Virheista opitaan, eli niita taytyy tehda, etta voi kehittya. Tahan virheeseen
panostaminen ei ole yksin Vaasan kaupungin kasissa, silla kuten Viitala (2014) kertookin,

kunta-alalla vakivaltaa koetaan valtakunnallisesti enemman kuin muilla aloilla.

Tarkeintda on kuitenkin se, etta tyohyvinvointi ja tyShyvinvoinnista viestiminen seka
tydnantajamielikuva ovat edelleen niin tarkeita aiheita, ettd siita halutaan tehda
tutkimusta. Tyontekijat ovat organisaatioiden tarkeimpia rakennuspalikoita, ilman heita
ei olisi organisaatiota. Organisaatiot eivat suoriudu hyvin nykyaan, elleivat ne pida
tyontekijoistdaan huolta. Kunta-alalle pyrkivat haluavat myos tietaa, millaiseen soppaan
tyontavat lusikkansa.  Nykyorganisaatioilla on myods isot paineet saada sellaisia
tyontekijoita itselleen kuin haluavat, eli osaavia, sitoutuneita ja hyvin koulutettuja. Nama
paineet nakyvat myos Vaasan kaupungin henkilostéraporteista. Kuten aiemmin kuvailin,
taytyy olla neutraalin positiivinen. Tama kuuluu julkisesta alasta maalattuun kuvaan, eli

beigea ja neutraalin positiivista.
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