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Ohjaaja Lehtori Paivi Saariaho

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdad, millainen tydnantajamielikuva Suomessa toi-
mivalla henkilostovuokrausyritys X:l1& on. Yritys vuokraa henkilostta rakennus- ja teollisuus-
aloille. Tutkimuksen teettdminen oli ajankohtaista, jotta yritys pystyisi l6ytamaan keinoja si-
touttaakseen nykyiset tyontekijat tiiviimmin yritykseen ja houkutellakseen uusia tyénhaki-
joita. Henkilostopalvelualojen valinen kilpailu on kiihtynyt ja useiden alojen yrityksilla on vai-
keuksia saada hakijoita seka |0ytda potentiaalisia tyontekijoita. Selvityksen vastausten poh-
jalta oli tavoitteena lo6ytaa mahdollisia kehitysehdotuksia siihen, mita yrityksessa voitaisiin
tehda paremmin.

Viitekehyksessa hyddynnettiin muun muassa tydnantajamielikuvaan, markkinointiin, rekry-
tointiin ja tydhyvinvointiin liittyvaa kirjallisuutta, internet-artikkeleita seka aiempia tutkimuksia
ja opinnaytetoita. Viitekehyksen aihealueet keskittyivat vuokratython, tydnantajamieliku-
vaan, sosiaaliseen mediaan ty6nantajamielikuvan nékokulmasta, rekrytointiprosessiin ja
tydhyvinvointiin. Viitekehyksessa kasiteltiin muun muassa tyénantajamielikuvan muodostu-
mista sekd sitd, mitd sen rakennusprosessissa tulisi ottaa huomioon. Liséksi viitekehyk-
sessa luotiin katsaus rakennus- ja teollisuusalojen tyollisyystilanteeseen.

Opinnaytetydn menetelmana kaytettiin kvantitatiivista tutkimusta, joka toteutettiin verkkoky-
selylomakkeen avulla. Tutkimuskyselyssa kaytettiin strukturoituja kysymyksia. Strukturoitu-
jen kysymysten lisaksi kysely sisdlsi avoimia kysymyksia, joihin vastaaja pystyi kertomaan
tarkemmin kokemuksistaan ja mielipiteistaan. Kysely lahetettiin kaikkiaan 267 kohdeyrityk-
sen vuokratyontekijalle ja kyselyyn vastasi 67 tyontekijaa.

Vastausten perusteella keskeisimpina tuloksina voitiin todeta, ettd kohdeyrityksen tytnanta-
jamielikuva on hyva ja yritysta pidetaan luotettavana tydnantajana. Erityisesti yrityksen hen-
kilosto sai osakseen hyvaa palautetta. Pienia eroja paikkakuntien valilla oli kuitenkin havait-
tavissa osassa kysymyksista. Johtopaattksend tarkeiksi kehityskohteiksi osoittautuivat
muun muassa ty6varusteet seka tiedonanto. Yritykselle olisi suositeltavaa teettaa tyonanta-
jamielikuvaa mittaavia kyselyita vahintdan vuoden vélein.

Avainsanat tydnantajamielikuva, vuokratyd, rekrytointi, tydhyvinvointi
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The purpose of this thesis was to research the employer branding of the company X. The
company hires personnel to the construction and industrial sectors. The topic of the thesis
is very topical for the company since they need to find the ways to engage existing employ-
ees more closely with the company and attract new job seekers. Competition between the
personnel service companies has accelerated and companies in many sectors have difficul-
ties in getting applicants and finding potential employees. Based on the research responses,
the goal was to find proposals for development to improve the operations.

The reference framework includes, among other things, literature about employer branding,
marketing, recruitment, well-being at work and internet articles and previous studies and
theses. The focus areas of the reference framework focus on rental work, the employer
branding, social media from the perspective of the employer, the recruitment process and
well-being at work. In addition, the framework includes an overview of the employment situ-
ation in the construction and industrial sectors.

The method of the thesis was quantitative research, which was carried out using an online
guestionnaire. The research questionnaire used structured questions to make answering
and analyzing responses as easy as possible. In addition to the structured questions, the
survey included open questions to which the respondent was able to share their experiences
and opinions. The survey was sent to a total of 267 temporary agency workers and 67 em-
ployees responded.

Based on the answers, the most important conclusions were that the employer image of the
company X is good, and the company is considered as a reliable employer. In particular, the
company staff received good feedback. However, small differences between communities
were noticeable in some of the issues. The most important areas for development were work
equipment and communication. It would be advisable for the company to carry out surveys
measuring the employer's image at least every year.

Keywords Employer image, staffing services, recruiting, well-being at
work
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn tausta

Yksi brandin tarkeimmista tehtéavista on saada asiakas niin vahvasti sitoutettua yrityk-
seen ja sen tuotteisiin tai palveluihin, ettd asiakas pysyy yrityksen asiakkaana muista
tarjolla olevista vaihtoehdoista huolimatta (Silén 2001, 121). Vaikka kyseessa ei olisi-
kaan asiakkaalle suunnattu palvelu tai tuote, voidaan kyseinen brandiajattelumalli yhdis-
taa myds yrityksen tyontekijoille suunnattuihin toimintatapoihin, jolloin puhutaan tyénan-
tajamielikuvasta. Yritykset ovatkin alkaneet taktisesti hyddyntamaan tyénantajamieliku-
vaansa muun muassa vetovoimatekijana ja erottautumiskeinona muista kilpailijoistaan.
(Hanin, Stinglhamber & Delobbe 2013, 57.)

Aihe on erittdin ajankohtainen, silla yritysmaailmassa kaydaan jatkuvaa keskustelua
tyonantajamielikuvan merkityksesta. Nykyajan tydelama on muuttunut entista kilpailualt-
timmaksi ja yritykset joutuvat toden teolla kilpailemaan houkutellakseen potentiaaliset
tyontekijat itselleen seka sitouttaakseen nykyiset tydntekijat (Hanin ym. 2013, 57).

Yritykset viestivat toiminnallaan seka sisaisesti etta ulkoisesti, millainen se on tyonanta-
jana. Yritysten maineen hallinta vaatii jatkuvaa vuoropuhelua yrityksen ja sen sidosryh-
mien kesken. (Heinonen 2006, 67.) Tydnantajamielikuvaan vaikuttavat monet tekijat, ku-
ten tyontekijdiden ty6tyytyvaisyys, yleinen mielikuva yrityksesta hakijoiden keskuudessa,
rekrytointiprosessin sujuvuus sekad miten uusia ja nykyisia tyontekijoitd huomioidaan
(Duunitori 2015). Yritysten kaikki toiminta vaikuttaa siis osaltaan sidosryhmien keskuu-
dessa muodostuvaan tydnantajamielikuvaan, mutta yritykset pystyvat myos itse vaikut-

tamaan mielikuvan laatuun.

Usein saatetaan ajatella, etta hyvaa mainetta luodaan keskittymalla ulkoiseen tybnanta-
jakuvaan, koska silla ajatellaan olevan suurin merkitys tydnantajamarkkinoilla menesty-
miselle. Painopisteen tulisi kuitenkin olla yrityksen sisdisessa tydonantajamielikuvassa,
silla tydnantajaansa tyytyvdaiset tyontekijat ovat avainasemassa ulkoista mielikuvaa ra-
kentaessa. Nykyaan onkin alettu enenevissa maarin keskittymaéan tyontekijalahettilai-
syyteen, jonka keskiossa on olemassa oleva yrityksen henkilostd. Nykyisten tydntekijoi-
den aani halutaan kuuluville tydnantajamielikuvan kehitysprosessissa ja muun muassa

suositukset ja sisallon jakaminen ovat kasvattaneet merkitysta. (Pylkk&nen 2015.)
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Yritykset ovat tdna paivana entisté kriittisemman tarkkailun alla eika sosiaalisen median
ansiosta juuri mikaan asia jaa piiloon. Nain ollen jokaisesta yrityksesta on muodostunut
jonkinlainen mielikuva sita tarkastelevan mieleen. (Rantanen 2018.) Kilpaileminen yritys-
mielikuvan, maineen ja brandin avulla on tullut yha tarkedmmaksi etenkin uusia tyonte-
kijoita houkuteltaessa ja yritysten on tehtéava jatkuvaa kehitysty6ta uusien erottautumis-

tai kilpailukeinojen loytamiseksi. (Pitkdnen 2001, 7.)

Henkildstovuokrausyrityksille on usein haasteellista saada potentiaaliset hakijat hake-
maan yritykseen ja sitoutettua tyontekijat, silla yritykset eivat aina pysty tarjpamaan va-
kituista tai pitkakestoista tyota saatikka pysyvaa tyoyhteisda. Etenkin rakennusalalla tyo
on keikkaluonteista ja ty0kohteet saattavat vaihdella todella paljon. Teollisuusalalla sen
sijaan voidaan tarjota l&htokohtaisesti pidempia tydsuhteita ja useimmiten tydntekijalla
on mahdollisuus siirtyd asiakkaan tyontekijaksi tietyn maéaraajan jalkeen. Etenkin raken-
nusalan vuokratyoluonteen vuoksi kohdeyritykselle onkin ajankohtaista selvittda, millai-
nen tdmanhetkinen sisdinen tydnantajamielikuva yrityksen tyéntekijéilla on tyénantajas-
taan ja miten sita voitaisiin kehittdd, jotta yritys saisi houkuteltua potentiaaliset hakijat
itselleen ja sitoutettua nykyiset tyontekijat.

1.2 Yritysesittely

Opinnaytetydn kohteena oleva henkiléstovuokrausyritys toimii rakennus- ja teollisuus-
alalla ja tyollistad vuokratydntekijoita ympari Suomen. Yritys vuokraa tydntekijoita asiak-
kaidensa tytmaille, minka liséksi yritys ty6llistaa tyontekijditd omiin urakoihin. Kohdeyri-
tyksen tydvoimatarve on jatkuva, silld rakentamisen ollessa suhdanteen huipulla kilpailu
osaavasta tyovoimasta on kovaa yritysten valilla. Etenkin henkilostopalveluyritysten va-
linen Kilpailu on voimistunut entisestdan vuokratyon yleistymisen myota ja yritykset jou-

tuvat tosissaan kilpailemaan parhaasta osaamisesta. (MonsterCafe 2018.)

1.3 Opinnaytetyon tavoite

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan tyonantajamielikuvaa ja sen kehittdmista seka rekry-
tointia ja tyohyvinvointia tydnantajamielikuvan ndkokulmasta. Opinnaytety6 on tutkimus-
tyyppinen ja se toteutetaan toimeksiantona kohdeyritys X:lle. Tydn tavoitteena on kar-
toittaa henkildstovuokrausyrityksen sisdisen tydnantajamielikuvan nykytilanne seka sel-
vittdd mahdollisia kehitysehdotuksia sen parantamiseksi. Tavoitteena on myds selvittaa,

mit& keinoja yritys voisi hyddyntad houkutellakseen uusi tyontekijoita. Tyon tavoitteena
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on liséksi selvittéd mahdollisesti ilimenevia eroja yrityksen toimipisteiden valilla. Nain ol-
len opinnaytetydssa keskitytaan selvittamaan erityisesti tydnantajamielikuvan vaikutusta
rekrytointiprosessissa seka sitd, millaisena tydnantajana tyontekijat kohdeyrityksen ko-

kevat.

Nykytilakartoitus tehdaan yrityksen tyontekijdille suunnatun tutkimuskyselyn avulla,
jossa tyontekijoilta kysytaan, mitka asiat yrityksessa on heidan mielestdéan jo nyt hoidettu
hyvin ja mihin osa-alueisiin kaivataan kehittdmista. Selvityksen avulla on tavoitteena l6y-
taa kehitettavia aihealueita yrityksen sisdisestd mielikuvasta ja lahted kehittamaan toi-
mintaa niin, etta nykyiset tyontekijat saataisiin sitoutettua yritykseen entista paremmin ja
samalla hyddynnettyd mielikuvaa tehokkaammin houkuteltaessa uusia hakijoita yrityk-
seen. Tavoitteena on selvittaa tydnantajamielikuvaan liittyvien kirjallisuuslahteiden, ar-
tikkeleiden ja tutkimusten pohjalta, mita yrityksen toiminnalta edellytetddn sek& minka-
laisia kehitysaskeleita yrityksen tulisi ottaa kehittddkseen tydnantajamielikuvaansa.

Koska aihe on hyvinkin ajankohtainen, ideaalina tyon lopputuloksena olisi |6ytda koh-
deyritykselle konkreettisia kehitysehdotuksia. Aiheesta on tehty yritykselle opinnaytetyo
vuona 2016, mutta sen jalkeen yrityksessa on tapahtunut muutoksia ja esimerkiksi yksi
toimipisteista on kasvattanut tydntekijamaaraansa. Nain ollen kohdeyrityksessé haluttiin
teettdd nykytilan kartoitus, jossa selvidisi mielikuvan nykytilanne ja se, onko mieliku-
vassa mahdollisesti kehitettavaa. Tarkeda on ylipdatddn tehda aiheesta ajantasainen
nykytilakartoitus, silla kilpailu henkiléstovuokrausalalla on kovaa ja kilpailukeinot kehitty-
vat jatkuvasti, minkd vuoksi myos tyontekijéiden odotukset tynantajaansa kohtaan kas-
vavat jatkuvasti. Nain ollen yritysten taytyy jatkuvasti kehittda uusia keinoja saadakseen

potentiaaliset tydntekijat hakemaan yritykseen seka sitouttaakseen heidat.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

Millainen on Yritys X:n tamanhetkinen tydantajamielikuva?
Millainen on Yritys X:n nykytila rekrytointiprosessin toimivuudessa?
Millaisia konkreettisia tekoja Yritys X:n tulisi tehdé tydnantajamielikuvan parantamiseksi

ja rekrytoinnin kehittdmiseksi?
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2 Menetelmé ja rajaukset

2.1 Menetelma

Sopivan tutkimusmenetelmén valinta on tyén onnistumisen kannalta ensisijaisen tar-
keda. Aihetta tulee pohtia monesta nakokulmasta, jotta voidaan paatya lopulliseen rat-
kaisuun. Tassa tydssa tutkimusmenetelméana kaytetaan kvantitatiivista kyselytutkimusta.
Kvantitatiivinen tutkimusta tehtdessa tutkittava ilmio ei saa olla tuntematon, vaan edelly-
tyksena on, etta aiheesta on tehty aikaisemmin laadullisia tutkimuksia. Maarallisen tutki-
muksen avulla saadaan tarkka kuvaus ilmidsta matemaattisessa ja helposti analysoita-
vissa olevassa muodossa. Tutkimus toteutetaan niin, ettd perusjoukosta valitaan pie-
nempi otos, jolle tutkimus kohdistetaan ja otoksesta saadut tulokset yleistetaan edusta-
maan koko perusjoukkoa. (Kananen 2011, 17.)

Kvalitatiivinen tutkimus antaa ilmiosta kvantitatiivista syvallisemman nakemyksen aihee-
seen. Laadullista menetelmaa kaytetaan useimmiten tilanteissa, joissa aiheesta ei ole
aiempaa tutkimustietoa tai mikali tavoitteena on muodostaa taysin uusia hypoteeseja.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetdan kvantitatiivisen sijaan vain muutamaa valittua
havaintoyksikk®a, jolloin saadaan mahdollisimman tarkka kuvaus tutkittavasta ilmiosta.
(Kananen 2011, 17.)

Vaikka kumpikin menetelméa palvelee omalla tavallaan tutkimusta ja molemmissa on
omat hyotynsd, oli loppujen lopuksi sopivamman menetelman valinta melko helppo.
Koska kyseisen tutkimuksen tarkoituksena on tehda ty6nantajamielikuvaa koskeva ky-
sely, on tutkimuksen kannalta tarkeaa saada aiheesta mahdollisimman paljon tietoa, jol-
loin vastaukset voidaan yleistdd edustamaan koko yrityksen tydntekijoita. Nain ollen tut-
kimus paadyttiin tekemaan kvantitatiivista menetelmaa hyédyntaen. Kvalitatiivinen me-
netelma olisi ollut myds liian suuritdinen toteuttaa, joten siksi mydskaan haastattelut eivat
sopineet menetelméksi. Vaikka kysely on paapiirteittdin kvantitatiivinen, avoimet kysy-
mykset toivat siihen liséksi kvalitatiivisen lahestymistavan, ja nain ollen kyselyyn saatiin
haluttua syvyytta. Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla, joka sisalsi kysymyksia

valmiilla vastausvaihtoehdoilla sekd muutaman avoimen.

Kyselyn ymmarrettavyyden kannalta on tarkeaa, etta kysymykset ovat mahdollisimman
yksinkertaisia, kirjoitettu ymmarrettavalla kielella ja vastausvaihtoehdot selkeitéd. Vastaa-
misen helpottamiseksi vastausvaihtoehtoihin on hyva lisata neutraali vaihtoehto, jotta

vastaaminen ei turhauttaisi ketdan eika sen takia jaisi vastaamatta. Kysely tulisi myds
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pyrkia pitAmaan tarpeeksi lyhyend, silla puuduttavan pitka kysely karsii helposti vastaa-
jien maaraa. Kyselyssa ei mydskaan kannata kayttaa paljoa avoimia kysymyksia, vaan
suosia mieluummin strukturoituja kysymyksia. (Kyselylomakkeen laatiminen.) Vaikka
avoimista kysymyksista saataisiinkin todennékdisesti paljon uutta tietoa, eivat laheskaan
kaikki halua vastata avoimiin kysymyksiin, vaan paastd mahdollisimman helpolla rasti-

ruutuun-periaatteella.

2.2 Rajaukset

Tyonantajamielikuva on laaja kasite ja sitd voidaan tarkastella muutamastakin nakdokul-
masta. Tyonantajamielikuvan kehittamisté tulee tehda niin henkilosto- kuin liilketoimin-
tanakokulmasta, mutta tadssa opinnaytetydssa keskitytdan ensisijaisesti henkildosténako-
kulmaan. Tutkimusta rajattiin koskemaan niitd seikkoja, joihin yritys pystyy henkilGsto-
palveluyrityksena vaikuttamaan tyonantajamielikuvan nékdkulmasta. Vaikka aihepiiriin
liittyy useita tekijoita, henkildstopalveluyritykset eivat usein pysty vaikuttamaan samoihin
asioihin kuin asiakas, joka tyévoiman vuokraa. Tyovoiman vuokraava yritys ei lahes poik-
keuksetta voi suoraan vaikuttaa muun muassa ty6ilmapiiriin, tyétehtaviin, tydhon vaikut-
tamismahdollisuuksiin tai tydtkohteen jarjestamaan perehdytykseen. Luvussa kolme (3)
kerrotaan lisda vuokratydsta ja luvussa 5.2 kerrotaan tydnantajamielikuvasta henkilosto-

vuokrausalalla.

Kyselya ei lahetetty kaikille yrityksen tydntekijdille, vaan perusjoukosta rajattiin pois yri-
tyksen toimihenkilékunta. Nain ollen otos muodostui yrityksen vuokratyontekijoista. Tut-
kimuksessa ei mydskaan haluttu keskittya asiakasnakokulmaan, jotta aihe pysyisi tiiviina
keskittyen yhteen aihepiiriin ja ndin ollen myoskaan asiakkaat eivét olleet osana tutki-

musta.

Viitekehyksessé painotetaan niitd osa-alueita, jotka ovat merkittdvassa osassa tyonan-
tajamielikuvan rakentumisessa ja joihin toimeksiantajayritys pystyy toimialansa puolesta
vaikuttamaan. Tyon viitekehys kasittelee laajasti tydnantajamielikuvaa keskittyen erityi-
sesti tydnantajamielikuvaan ja rekrytointiin seka tyohyvinvointiin tydnantajamielikuvan
nakokulmasta. Sisdisen tydnantajamielikuvan rakentumisessa myds tydhyvinvoinnilla on
merkittdva osuus, joten myos tydhyvinvointi on otettu tarkasteluun osaksi viitekehysta.
Toimeksiantajayritys toimii henkildstopalvelualalla, joten myos vuokratyd on otettu

omaksi osiokseen tydnantajamielikuvan nakdkulmasta. Viitekehyksen avulla saadaan
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muodostettua selked kasitys siitd, mita tutkimus- ja kehittdmiskohteita tydnantajamieli-

kuvan kehittamishanke edellyttaa.

3 Vuokratyd

3.1 Vuokratydntekijan asema

Merkittavin ero vuokratydntekijalla ja suoraan asiakasyritykselle (kayttajayritys) tyosken-
televalla tyontekijalla on tyénantaja. Vuokratydntekijan tyénantaja on henkildstovuok-
rausyritys. Vuokrayritys maksaa tyontekijan palkan, tekee tyésopimuksen ja huolehtii
muista vuokratytnantajan velvollisuuksistaan, vaikka tyontekija tyoskenteleekin kaytta-
jayrityksen kohteessa. Henkilostovuokrausyritys ja kayttajayritys ovat sopineet tyénteki-
jéiden vuokrauksesta asiakassopimuksella. Sopimuksessa sovitaan muun muassa tyo-
kohteesta, vaaditusta osaamisesta, tyotehtavista seka kayttajayrityksen vuokrayrityk-
selle maksettavasta palkkiosta. (Vuokratyd.) Tyénantajan velvollisuus on hankkia tyon-
tekijalle tyotehtéviin soveltuvat suojavaatteet ja turvajalkineet vuodenajan mukaan.
Tyonantajan tulkitsee itse, minkalaiset suojavarusteet ja jalkineet han katsoo soveltuviksi
tyotehtaviin. (Rakennusalan tyéehtosopimus 2018 — 2020, 1. luku, 37. pykala.)

Vuokratydyrityksen ja kayttajayrityksen vélinen asiakassopimus vaikuttaa vuokratyonte-
kijan asemaan. Esimerkiksi vuokratyoyritykselle tydvoiman vuokraamisesta sovittu kor-
vaus vaikuttaa vuokratyontekijan palkan suuruuteen. Palkan on kuitenkin oltava vahin-
taan tybehtosopimuksen mukainen, silla kyseisella sopimuksella ei voida heikentaa
vuokratyontekijan asemaa. (Vuokratydopas 2017, 11; Henkiléstdvuokrauksen yleiset so-
pimusehdot 2018.) Vuokratulla tydntekijalla on oikeus kayttajayrityksen omille tyénteki-
joilleen tarjoamiin palveluihin (esim. oikeus kayttaa yrityksen kuntosalia ja ruokailla hen-
kilostén ruokalassa), ellei poikkeava kohtelu ole objektiivisista syista perusteltua. Kayt-
tajayritykselld ei kuitenkaan ole velvollisuutta antaa taloudellista tukea vuokratulle tyon-
tekijalle palveluiden kayttoon. (Tyésopimuslaki 2001, 2. luku. 9a. pykala.)

3.2 Kayttajayrityksen velvollisuudet

Vuokrayrityksen eli tybnantajan siirrettdessa vuokratydntekijdn taman suostumuksella
kayttajayrityksen kayttoon, siirtyvat tydnjohto- ja valvontaoikeudet seka valittomasti tyon-

tekoa koskevat tybantajan velvollisuudet kayttajayritykselle. Kayttajayrityksen tulee
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myds toimittaa vuokratydyritykselle kaikki tiedot, jotka vuokratydyritys tarvitsee tayttaak-
seen velvollisuutensa tydnantajana. (Vuokratyd.) Kayttajayrityksen velvollisuus on huo-
lehtia vuokratydntekijan tyoturvallisuudesta ja tyon terveellisyydestda seka annettava
tyontekijalle tarvittavat tiedot tyon haitta- ja vaaratekijoistd. N&ain ollen kayttajayrityksen
tulee ilmoittaa vuokrayritykselle tydn edellyttamat osaamisvaatimukset seka tyén omi-

naispiirteet. (Vuokraty6 2016.)

4 Tyollisyysndkyma rakennus- ja teollisuusalalla

4.1 Rakennusala

Rakennusalalla ty6llisyysndkymat ovat edelleen hyvét ja tyéttdmyys on alhaisimmillaan
useampaan vuoteen, vaikkakin suhdanteessa on havaittavissa laskua lahitulevaisuu-
dessa. Vield vuonna 2017 tydllisyystilanne oli nousussa, mutta rakentamisen suhdan-
teen kypsyttya tyollisyyden kasvu on hidastunut vuoden 2018 aikana ja tulee todenné-
koisimmin pysdhtymaan vuoden 2019 aikana. Selvityksen mukaan vuonna 2018 raken-
tamisessa oltiin kasvun osalta nollalukemissa, silla jo aiemmin k&ynnistyneiden suurten
hankkeiden jatkoksi ei ole luvassa uusia. (Rakennusalan kasvu taittuu t&nd vuonna
2017.) Tama tarkoittaa sitd, etta tyontekijoitd on enemman tarjolla yrityksille I&ahivuosien

aikana, silla tydmaita tulee olemaan vahemman rakentamisen hidastuttua.

Yrityksille on tarkeaa loytaa parhaat tyontekijat itselleen, silla tydntekijat ovat yritysten
kayntikortti tydmaille. Mikali asiakkaille voidaan tarjota hyvaa palvelua, saadaan luotua
kestavia asiakassuhteita ja nain varmistetaan jatkuva yhteisty6. Taméa on tarkeaa erityi-
sesti tydllisyyden taannuttua, kun tyontekij6ita olisi tarjota enemman kuin tyota ja yrityk-
set kilpailevat siitd, ketka saavat tyontekijansa sijoitettua asiakkaiden tyémaille. Huoleh-
timalla asiakassuhteista, voidaan myds tarjota tyontekijoille varmemmin t6ita ja téalta osin

edistaa tydnantajamielikuvaa.

Rakennusalalle kouluttautuminen kannattaa edelleen, silla uudisrakentaminen tai sanee-
raaminen eivat lopu koskaan, vaikka taantumia ilmeneekin, ja néin ollen osaaville tyon-
tekijoille tulee aina olemaan kysyntda. Ala on herkk& suhdannevaihteluille ja tyollisyysti-
lanne vaihtelee suhdanteiden mukaan. Kausiluonteisuus on alalla tyypillista ja tyotto-
myys on usein alimmillaan kesan ja syksyn aikana seké vastaavasti korkeimmillaan tal-
vella ja kevaalla. Alalla on myos rakenteellista tyottomyyttd, eivatkd osa rakennusalan

tyontekijoista tyollisty korkeinakaan suhdanneaikoina. Syyna saattaa olla esimerkiksi
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tyontekijan ikdantyminen tai asuinpaikka tai puutteellinen ammattitaito. Tyollistymismah-
dollisuuksia voi nain ollen parantaa muun muassa vaihtamalla asuinpaikkaa ja huolehti-

malla ammattitaidon ajantasaisuudesta. (Rakennusalan tydmarkkinat, perustietoa.)

4.2 Teollisuusala

Digitalisaatio ei vaikuta teollisuudessa viela niin radikaalisti kuin alun perin on ennustettu.
Vaikka koneisiin investoiminen onkin lisaantynyt, ei se vaikuta merkittavasti ihmisten te-
kemaan tybhon. Digitalisaation pitdisi Kiihtya viela melko huomattavasti seuraavien vuo-
sikymmenten aikana, jotta se korvaisi puolet Suomen teollisuuden tydpaikoista. Digitali-
saation tydntekijoiden korvaava vaikutus on tdmanhetkisen ennusteen mukaan arvioitu

aikaisemmin vaarin. (Virtanen 2018.)

Teollisuusliiton tutkimuspaallikké Anu-Hanna Anttilan laatiman katsauksen mukaan teol-
lisuuden suhdannekuva on tydllisyyslukujen perusteella pitkasta aikaa positiivinen.
Taantumavuosien jalkeen teollisuuden tyontekijamaara on kaéntynyt jalleen kasvuun ja
kasvun arvioidaan edelleen jatkuvan. Katsauksen mukaan teollisuuden tyéllisyysluku oli
vuonna 2016 jopa 70 000 vahemman kuin kymmenen vuotta sitten, mutta kaantyi viimein
kasvuun vuonna 2017. Katsauksen mukaan yrityksilla on vaikeuksista 16ytda sopivaa
tydvoimaa ja tydvoimapula saattaa tulla rajoittamaan teollisuuden kasvua lahivuosina.
Sen vuoksi teollisten alojen kiinnostavuutta tulisi pystya lisddmaan. (Virtanen 2018.) Ty6-
voimapulan my6ta vuokratydvoiman kaytto on yleistynyt teollisuudessa. Kun tydntekijoita
on vaikea saada, on otettu uudeksi rekrytointikanavaksi kayttéon henkildstopalveluyri-
tykset. (Hakala 2018.) Kuviossa 1 on esitetty henkildstopalveluiden liikevaihdon muutok-

set toimialoittain. Kuviosta kay ilmi teollisuudessa lisdantynyt vuokratydvoiman kaytto.
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Liikevaihto aloittain, 6kk, milj. € *

Teollisuus

Toimisto

Muu palv.

Rakentaminen

Kuljetus

80

@ Heind-joulukuu, 2016 @ Tammi-kesakuu, 2017

Lahde: Henkilostopalveluyritysten liitto

100

120

Kuvio 1. Henkildstopalveluiden liikevaihdon muutokset toimialoittain (Ranta 2018).

Teollisuusliitto julkaisi alkuvuodesta 2019 tavoitteensa vaalikaudelle 2019-2023. Kes-

keisiksi tavoitteiksi ja strategiseksi painopisteeksi asetettiin teollisuuden toimintaedelly-

tykset ja tyollisyys. Teollisuusliitto esitti, ettd Suomeen perustettaisiin hallintokuntien yh-

teinen viennin ja teollisuuden kasvuohjelma, jonka keskeisia teemoja ovat osaamisen,

tutkimuksen, koulutuksen ja tuotekehityksen lisdaminen. On liséksi tarpeellista arvioida

viennin edistamisen, yritysten kasvun ja kansainvalistymisen tehokkuutta ja puuttua nii-

hin, mikali se on aiheellista. Hallituksen ja tydmarkkinajarjestojen yhteistyo on tarkea te-

kija kasvun rakentamisessa ja velkaantumisen paikkaamisessa. (Raito 2019.)
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Vaeston ikdantymisestd seuranneen kasvavan kustannuspaineen vuoksi tyéllisyysaste
tulisi nostaa yli 75 prosenttiin. Tulos voidaan saavuttaa rohkaisemalla ihmisia muutta-
maan tyén perassa, jolloin tydvoimaan saadaan liséda liikkuvuutta. Myds nuorissa on mer-
kittava potentiaali tydvoiman kannalta, joten nuorten tyoéllistymisté tulee pyrkia edista-
maan. (Raito 2019.)

5 Tyo6nantajamielikuva

5.1 Tyo6nantajamielikuvan maaritelméa

Tydnantajamielikuva kertoo yleisesti sen, millaiseksi tydnantajaksi tai tydpaikaksi jokin
yritys koetaan tyontekijoiden sek& tyonhakijoiden keskuudessa. Tydnantajamielikuva
muodostuu niin yrityksen totuudenmukaisesta mielikuvasta kuin sen tavoittelemasta
mielikuvasta. Yritys viestii aina ulospdain tietynlaista mielikuvaa joko tarkoituksenmukai-
sesti tai tahattomasti. Toisinaan yritykset saattavat tarkoituksella viestia jopa liioitellun
hyvaa mielikuvaa itsestaan tai ainakin pyrkivat korostamaan nimenomaan hyvia puolia
viestinndssaan. Toisaalta yritykset viestivat mielikuvaa myds tahattomasti tavanomai-
sella toiminnallaan, silla l&hes kaikki yrityksen toiminta vaikuttavat mielikuvan muodos-

tumiseen. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 66.)

Tybnantajamielikuvan muodostuminen ei siis ole yksiselitteinen asia, vaan se koostuu
useista tekijoista. Mielikuvaan vaikuttaa muun muassa se, miten houkuttelevana yritys
nahdaan ulkopuolisten sidosryhmien keskuudessa seka se, miten yritys rekrytoi ja miten
yritys kohtelee tyontekijoitaan. Se, milta yritys nayttaa ulospain ja minkalaisen mielikuvan
se muodostaa, riippuu pitkalti yrityksen sisalla vaikuttavasta yrityskulttuurista. Yrityksen
antamat lupaukset ja niiden lunastaminen kertovat yrityksen yrityskulttuurista ja vaikut-

tavat yritysmielikuvaan. (Korpi ym. 2012, 66 — 67.)

Tybnantajamielikuvaan voidaan liittda useita termeja. Muun muassa brandi, maine ja
imago ovat termeja, jotka hyvin usein sekoitetaan keskendan ja rinnastetaan usein myos
tydnantajamielikuvaan. Arkikielessa on yleistynyt, ettd termeja kaytetaan tarkoituksen-
mukaisesti samassa yhteydessa. Kaytdnnossd nama termit muodostavatkin yhdessa
laajemman kéasitteen, mutta niilla on myds eronsa. Pekka Aula ja Jouni Heinonen méaa-
rittelevat kirjassa Maine Menestystekija termit seuraavasti: “brandi voidaan tehda, imago

rakentaa, mutta maine ansaitaan.” Tama maaritelma on saanut paljon kannatusta osak-
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seen. Vaikka termien tarkoitusperét ovat hyvin l&hella toisiaan, on kasitteiden maaritta-
minen tarkeaa erityisesti silloin kun halutaan lahtea kehittdmé&éan jotain osa-aluetta. (Hei-

nonen 2006, 32 — 33.) Lisda termeista kerrotaan luvussa 6.

Hyvalla tybnantajamielikuvalla saadaan sitoutettua olemassa olevat tyontekijat vahvem-
min yritykseen, kun he kokevat olevansa hyvassa tyopaikassa. Nain ollen myds rekry-
tointitarve pienenee ja rekrytointiprosessit todennakoisesti helpottuvat hyvan ulkoisen
mielikuvan myoéta. Vaikka tassa opinnaytetydssa keskitytdadn henkilostonakokulmaan,
tydnantajamielikuvalla on merkitysta myds liiketoiminnallisesta nakékulmasta, silla esi-
merkiksi onnistuneen ja tehokkaan rekrytointiprosessin my6té yritys saastaa aikaa seka
kustannuksia. Kun yritys saa pidettya kiinni nykyisista tyontekijoista ja saavat onnistu-
neesti tydllistettyd heidat uusiin tehtéviin, ei tarvita uusia rekrytointeja ja todennékoisesti
valtytdan myos virherekrytoinneilta ja saastetaan aikaa seka rahaa. (Salli & Takatalo
2014, 43))

5.2 Tyonantajamielikuva henkilostopalvelualalla

Suurella osalla ihmisista on edelleen melko negatiivisia ja varautuneita ennakkokasityk-
sid henkiloéstovuokrausalan yrityksia ja vuokratydta kohtaan. Vuokratyé saa osakseen
edelleen paljon ennakkoluuloja ja se koetaan edelleenkin useimmiten vakityota epavar-
memmaksi tai jopa "huonommaksi” vaihtoehdoksi. Moni kuvittelee henkildstévuokraus-
yritysten tarjoamat tydt usein epavarmoiksi tai epasaannollisiksi. Vaikka vakituisesta
tydsta ei usein voida puhua, monet henkildstdvuokrausyritykset tarjoavat kuitenkin pit-
kiakin tyokeikkoja kayttajayrityksen tilausten mukaan. Moni tydntekija tyollistyy myos
vuokrayrityksen kautta kayttajayritykselle vakituiseksi tydvoimaksi. On myds paljon tyon-
tekijoita, jotka kokevat keikkaluontoisen tyon toisaalta vapaammaksi, kun voi esimerkiksi
opiskella helposti tydn ohella tai matkustella. Vuokraty0 helpottaa myos yritysten rekry-

tointeja ja tarjoaa uusia mahdollisuuksia muun muassa sesonkity6hon. (Hakala 2018.)

Mielipiteita ja ennakkoluuloja herattdd myos se, etté vuokratyoyritykset tayttavat tyonte-
kijarekistereitdan. Taman takia tydnhakijat epdilevat yritysten tytpaikkailmoitusten ole-
van keksittyja eikd vapaita paikkoja aina edes ole olemassa. Tdma on henkildstopalve-
luyritys Baronan toimitusjohtaja Minna Vanhala-Harmasen mukaan osittain totta, silla
mikali yritys odottaisi siihen asti, ettd asiakkaan tyotilaus on varmistunut, on yritys jo
melko todennakoisesti mythassa, mikéli se alkaa vasta tassé kohden rekrytoimaan tyon-

tekijoitd. Nain ollen koko tilaus saattaa menné ohi. (Hakala 2018; Ranta 2018.)
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Vuokratyontekijoilla ei usein ole kiinteda tyopaikkaa, vaan tyota tehdéan vaihtuvissa koh-
teissa eripituisina jaksoina. Vaihtuvien tyokohteiden my6téa tyontekija ei mydskaan paase
osaksi pysyvaa tydyhteisda vaan joutuu aina uuteen tydymparistoon seké tutustumaan
uusiin ihmisiin. Vanhala-Harmasen mukaan moni tydntekija tyoskentelee myos mielel-
l&an eri paikoissa. Vuokratyon avulla tydntekija voi muun muassa kokeilla taysin uutta

toimialaa ja ndin laajentaa osaamistaan. (Hakala 2018.)

Vuokratyontekijoistd kuulee edelleen kaytettavan ikavaa ilmaisua “orjatyévoima”, mika
ei ainakaan karsi ihmisten ennakkoluuloja tyén luonnetta kohtaan. Jotkut tyontekijat ko-
kevat, etteivat yritykset halua sitoutua tyontekijaén, vaikka tyontekijan odotetaan sitou-
tuvan yritykseen. Tyodntekijoistd osa kokee, etteivat kayttajayritykset valita esimerkiksi
irtisanomissuojista, silla tyo teetetddn vuokratydntekijoilld. Myds tydaikajoustot ja palk-
kauksen alhaisuus ovat saaneet kritiikkia osakseen. (Hakala 2018.) Negatiivisista miel-
leyhtymista tulisi p4asta eroon ja pyrkid ennemmin korostamaan yrityksen monipuolisia
ja henkilokohtaisesti raataloityja uravaihtoehtoja. Siksi tydnantajamielikuvan tarkeytta tu-
lisi korostaa etenkin vuokratydyrityksissa.

5.3 Siséinen ja ulkoinen tydnantajamielikuva

Sisdinen tydnantajamielikuva tarkoittaa yrityksen siséista mielikuvaa, eli sita, millaiseksi
yrityksen tydntekijat kokevat tydnantajansa. Sisdinen tydnantajakuva toimii ulkoisen mie-
likuvan tarkeana rakennusosana ja tyotekijat ovat avainasemassa sen muodostumi-
sessa. (Korpi ym. 2012, 67.) Sisainen tydnantajakuva rakentuu pitkalti tydntekijéiden ko-
kemusten myota, joten positiivisen mielikuvan rakentaminen ja vakiinnuttaminen yritys-
kulttuuriin vaatii yritykselta pitkajateista tyota. (Salli & Takatalo 2014, 43.) Usein tyonan-
tajat keskittyvat liikaa viestimaan yrityksen ulkopuolisille sidosryhmille hyvaa mielikuvaa
yrityksestéa tydnantajana, vaikka fokuksen tulisi olla yrityksen sisalla nykyisissa tyonteki-
joissa. Tyytyvdiset tyontekijat ovat pohjana positiiviselle tydantajamielikuvalle, joten jos
yrityksella on hyvinvoiva henkildsto, joka viihtyy tdissa, on yrityksella luultavammin posi-

tiivinen sisdinen tyonantajamielikuva. (Kansonen 2013.)

Ulkoisella tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan vastaavasti mielikuvaa, joka yrityksen ul-
kopuolisille sidosryhmille on syntynyt yrityksesta. Se, mitd yrityksen sisalla tapahtuu ja
mit& siitéd ulospain valittyy, vaikuttaa oleellisesti yrityksen ulkoiseen tyonantajakuvaan.

Nain ollen yrityksen ulkoista mielikuvaa on lahes mahdoton lahtea rakentamaan irral-
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liseksi sisaista mielikuvaa huomioimatta. Ulkoista mielikuvaa ei néin ollen voi l&hte& ra-
kentamaan ainoastaan esimerkiksi vahvuuksien varaan, silla mikali sisdinen mielikuva
ei ole linjassa ulkoisen mielikuvan kanssa, ei yrityksen ulkoinen mielikuva ole uskottava.
(Korpiym. 2012, 67.) Yrityksen tulisi siis rakentaa mielikuvaa yrityksen sisalta kasin. Toi-
saalta, vaikka yritys antaisi tdyden panoksen sisaisen mielikuvan kehittdmiseen ja pa-
nostaisivat tydntekijoidensa hyvinvointiin, ei kuitenkaan ole taattua, etta positiivinen mie-
likuva valittyy myos ulos asti. Tassa kohtaa nimittain tyontekijat ovat niin ikdan suuressa
roolissa. (Salli & Takatalo 2014, 43.)

Tyontekijat valittavat kokemuksiaan tyonantajasta yrityksen ulkopuolelle. Tyodntekijat
edustavat tyonantajaansa tyokohteissa ja voivat joko tahattomasti tai tarkoituksella levit-
taa tiettya kuvaa tyonantajastaan. Mikali asiat on hoidettu hyvin yrityksessa, tyontekijat
saattavat esimerkiksi suositella tydnantajaansa tutuilleen tai muille tyontekijoille. Tyon-
antajakuvan kannalta yrityksen nykyiset ja entiset tyontekijat ovat parhaita lahettilaita.
Kyseiset ryhmat heijastavat yrityksen todellista tydnantajamielikuvaa niin hyvassa kuin
pahassa. Vaikka yritys saattaisi toivoa, ettd vain positiiviset asiat kerrottaisiin eteenpéin
tai asioita ylipaataan kaunisteltaisiin, se ei ole taysin positiivinen asia. Paras tyénantaja-
kuva on nimittéin todellinen tydnantajakuva, joka heijastuu juurikin nykyisten seka entis-
ten tydntekijoiden toiminnassa. (Korpi ym. 2012, 74 - 75.)

5.4 Todellinen mielikuva vs. epatodellinen mielikuva

Niin kuin aiemmin todettiin, tydnantajamielikuva muodostuu siita, millaiseksi yrityksen
tydntekijat ja muut sidosryhmat kokevat yrityksen. Todellisuudessa mielikuvia on siis
yhta paljon kuin on ihmisia, silla kaikki tekevat yksildina omat tulkintansa asioista koke-
mustensa pohjalta. Tybantajakuvan muodostuessa monesta tekijasta, tarkoittaa se
myds sitd, ettei yhtd ainoaa vallitsevaa mielikuvaa yleensa synny. Jopa yrityksen sisalla
tyontekijat saattavat kokea asiat eri tavalla ja néin ollen sisédinen tydnantajakuvakaan ei
ole taysin yhteneva. Esimerkiksi yrityksen johdolla saattaa olla eri ndkemys siita, millai-
nen tydnantajamielikuva yrityksella on ja yritys saattaa viestia kuvittelemaansa mieliku-
vaa totuuden ollessa toinen. Toisaalta valheellinen tai kaunisteltu viestinta saattaa olla
my0s tarkoituksenmukaista, silla yrityksen viestinnan halutaan lahes poikkeuksetta ole-

van positiivista. (Korpi ym. 2012, 66.)

Tybnhakuprosessin aikana tyonhakija pyrkii vakuuttamaan rekrytoijalle olevansa haet-

tuun tehtdvaan sopivin kandidaatti. Nain ollen heikkouksia harvemmin nostetaan esille
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haastattelussa, vaan esille pyritddn nostamaan vahvuudet, ja nekin usein korostetusti.
Samaan aikaan yrityksen tulee saada hakija vakuuttuneeksi siita, ettd nimenomaan ky-
seiseen yritykseen kannattaa tulla téihin. Etenkin rekrytointivaineessa tydnantajasta saa-

tetaan saada jopa kiiltokuvamaisen hyva mielikuva. (Pitkanen 2001, 76.)

Niin kuin ihmisetkin, myo6s moni yritys kokee, etta vaikeiden ja negatiivisten asioiden jul-
kistaminen voi tahrata hyvan maineen, ja ndin ollen asioita saatetaan peitelld ja kierrella.
Hyva maine ja menestyminen vaativat yritykselta kuitenkin myés ehdotonta rehellisyytta.
Vaisalan toimitusjohtajan, Pekka Ketosen mukaan yrityksen tulee kyeta pitamaan anta-
mansa lupaukset. Tarkeaa hyvan maineen muodostumisen kannalta on myds pystya
myontamaan tehdyt virheet ja kantaa niista vastuu. (Heinonen 2006, 47.) Hyvan tyénan-
tajamielikuvan saavuttamiseksi yrityksen toiminnan tulisi olla mahdollisimman lapinaky-
vaa ja luotettavaa. Vastaan tulee kuitenkin todenngkdisesti tilanteita, joissa yrityksen on
puntaroitava vaihtoehtoja: Onko kannattavinta jakaa virheellista tietoa epékohtien peit-
tamiseksi, vaieta taysin vai myontaa tekeménsa virheet. Sallin ja Takatalon mukaan on
melko todennakdista, etta virheellisen tydnantajamielikuvan levittdminen aiheuttaa yri-
tykselle enemman haittaa kuin hyotya. (Salli & Takatalo 2014, 45).

5.5 Tyo6nantajamielikuvan rakentuminen

Hyva tydnantajamielikuva ei synny hetkessa, vaan sen kehittyminen vaatii pitkdn pro-
sessin. Tarkeana kulmakivena tydnantajamielikuvan rakentamisessa on tydntekijoiden
osallistaminen kehitysprosessiin. Yrityksen on todella sitouduttava tydéhon ja tunnistet-
tava tyontekijoidensa seké potentiaalisten hakijoidensa mieltymykset. Samalla kun tyon-
tekijat otetaan mukaan kehitysprosessiin, saadaan kallisarvoista tietoa siitd, miten yrityk-
sen toimintaa voitaisiin kehittaa. (Kehusmaa 2011, 145.) Tyonantajamielikuva kertoo yri-
tyksen kulttuurista, eli sen arvoista ja toimintatavoista. Siksi tydnantajamielikuvan raken-
tuminen lahtee liikkeelle yrityskulttuurin maarittelemisesta. Positiivisen mielikuvan raken-
nusty® vaatii lisaksi jatkuvaa vuoropuhelua yrityksen ja sidosryhmien valilla. (Heinonen
2006, 67.)

Tyonantajakuvan kehittdminen on koko organisaation vastuulla, mutta kehittdmisen paa-
vastuu voidaan antaa nimetylle osastolle. Nykytilakartoitusta tehdessa yrityksen tulee
maaritella yhteiset arvot. Vasta sen jalkeen mielikuvaa pystytdan lahtea kehittamaan ha-

luttuun suuntaan. Tydnantajamielikuvaan ja sen kehittdmiseen kuuluu useita osa-alueita,
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mutta kaiken keskiona voidaan pitaa ajatusta, minka takia kyseisessa yrityksessa halu-
taan tyoskennella ja mita yritys tarjoaa tyontekijbille. Siksi yritykselle on tarkeaa maarit-
taa sen arvot palvelemaan tata tausta-ajatusta. Kun arvot on saatu maariteltya, voidaan

suunnitella eri kanavia ja tapoja viestittaa mielikuvasta. (Isohookana 2007, 28.)

Alun perin Australiassa vuonna 2005 tehdyn tutkimuksen mukaan tydnantajamielikuvaa
muokkaa viiteen osaan jaettu malli, jotka tulee huomioida mielikuvan rakennusproses-
sissa. Malliin perustuen Korpi, Laine ja Soljasalo nimittavéat teoksessaan Rekrytoinnin
suhteellisuusteoria tytnantajakuvaa muokkaaviksi tekijoiksi muun muassa urakehitys-
mahdollisuudet, tydn kiinnostavuuden, tyGilmapiirin, oman tyén kehittdmismahdollisuu-
det sek& kokonaispalkkauksen. (Korpi ym. 2012, 69.) Tahan malliin palataan tarkemmin
luvussa yhdeksan (9).

5.6 Tyo6nantajamielikuva ja sosiaalinen media

Median vahvaa asemaa on nykypaivana turha kiistdd. Median valityksella yrityskuva va-
littyy sidosryhmien keskuudessa, joten mediassa esiintuotu tieto rakentaa ja muovaa yri-
tyksen tydnantajamielikuvaa. Negatiivinen uutinen saa osakseen usein enemman huo-
miota positiiviseen verrattuna, silla inmiset ovat usein kiinnostuneempia negatiivissavyt-
teisité uutisista. Nain ollen ihmisten lisdéntynyt sosiaalisen median kaytt6 ja median auk-
toriteettiasema luo osaltaan haasteita tydnantajamielikuvan muodostumiselle. (Pitkanen
2001, 81.) Toisaalta sosiaalisen median kayton yleistyminen on myds lisdnnyt yritysten
toiminnan lapinakyvttd. Tydnantajat eivat enaa pysty peitteleméaén asioita helposti, vaan
tieto levida sosiaalisessa mediassa kulovalkean lailla ihmisten jakaessa kokemuksiaan
eri kanavissa. Kaikki se, mitd sosiaalisessa mediassa yrityksesta kirjoitetaan, vaikuttaa

yrityksen tyénantajamielikuvan muodostumiseen. (Korpi ym. 2012, 66 — 67.)

Median kanavia on osattava kayttaa oikealla tavalla, jotta positiiviset asiat saadaan nos-
tettua esille ja tavoitellun kohderyhman tietoon. Kun tydnhakija etsii verkosta tietoa tule-
vasta tyOnantajastaan, on sisaltdmarkkinoinnilla suuri merkitys. Hyvalla sisaltémarkki-
noinnilla yritys pystyy erottautumaan edukseen Kkilpailijoistaan ja samalla kehittamaan
tydnantajamielikuvaansa. Yritykset voivat itse valita nékdisensa sisaltomarkkinointikei-
not, esimerkiksi verkkosivut uratarinoineen tai erilaiset Instagram-paivitykset, vaihtoeh-
toja on loputtomiin. Tydantajameilikuvan nakokulmasta tarkedd on antaa kasvot yrityk-

sen toiminnalle. (Vaha-Ruka 2016.)
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Median kaytto tyénantajamielikuvan rakentamisessa on kuitenkin suhteellisen uusi kek-
sintd suomalaisten yritysten kesken, silla vasta 2000-luvun taitteessa yritykset noteera-
sivat ja alkoivat hyddyntdd enemman median ilmaisia kanavia yritysmielikuvan raken-
nusmateriaalina. Alkuun vain suuremmat yritykset hyddynsivat median tuomia keinoja,
mutta yha enenevissa maarin pienemmatkin yritykset ovat lahteneet mukaan. (Pitkanen
2001, 82.)

Vaikka nykyisten seka entisten tyontekijéiden viestittdman mielikuvan voidaan useimmi-
ten ajatella olevan lahinna totuutta, se saattaa toisaalta osoittautua myos valheelliseksi.
Tyontekijat saattavat tuottaa valheellista sisaltda sosiaalisessa mediassa, jolloin paras
keino valheiden minimoimiselle on luoda yritykseen ilmapiiri, joka estaa kyseisten tari-
noiden liikkeelle paésyn. Jalleen nousee esille sisédisen mielikuvan tarkeys, jonka on ol-
tava kunnossa, jotta myos viestinn&sté heijastuu positiivinen mielikuva. (Korpi ym. 2012,
75.)

Toisaalta on my6s taysin normaalia, etta tydyhteisdssa ilmenee ongelmia ja henkilosto
on tyytymatonta yrityksen toimintaan. Pahimmillaan negatiiviset kirjoitukset voivat levi-
tessdan muovata ulkoista tyénantajamielikuvaa huonompaan suuntaan. Parhaimmillaan
yritys voi kuitenkin kayttaa negatiivisia mielenilmaisuja hyddykseen sisdisen tydnantaja-
mielikuvan kehittdamistytkaluna. Tybnantajan kannattaakin seurata, millaiseen savyyn
keskustelua sosiaalisessa mediassa kaydaan yritykseen liittyen. Esille nousseet asiat
kannattaa ottaa tarkasteluun ja ottaa ne kehittdmisen kohteiksi yrityksessa. Nain toimi-

malla yritys viestii, etta haluaa kehittaa iimenneita epakohtia. (Korpi ym. 2012, 75.)

Vaikka sosiaalisen median my6ta myds riskien maara saattaa kasvaa, on silld my6s po-
sitiivista merkitysta yrityksen toiminnalle. Sosiaalisen median kasvu merkitsee rekrytoin-
tien nakokulmasta yritykselle uusia kohderyhmia erilaisissa kanavissa. Nykypaivana niin
tydnhakijat kuin tyontekijat ovat useimmiten sosiaalisessa mediassa ja yrityksen uudet
toimintatavat perustuvat néin ollen ihmisten toimintaan ja heidan valiseenséd kommuni-
kointiin. (Korpi ym. 2012, 15.)

Tyonhakijat hakevat tietoa tydnantajista sosiaalisesta mediasta. Tyonhakijat pystyvat en-
tistd helpommin valitsemaan itse&én kiinnostavat organisaatiot, silla tietoa yritysten si-
sdisesta tilanteesta on yha enemman saatavilla verkossa. Erilaiset hakukoneet tulevat
todennakdisesti kehittymaan entisestdan tukemaan tydnhakua. (Kehusmaa 2011, 53.)

Mikali yrityksella on negatiivinen maine sosiaalisessa mediassa, on todennakagisesti liian

myOhdista yrittda korjata tilannetta antamalla positiivinen kuva tydpaikkailmoituksissa tai
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haastattelussa. Tallin yritys toimii harhaanjohtavasti ja saattaa ndin ollen huonontaa

mainettaan entisestdan leimaamalla itsensa epéaluotettavaksi. (Kehusmaa 2011, 53.)

5.7 Ajankohtaiskatsaus tydnantajamielikuvauutisiin

Tydnantajamielikuva on noussut tarkeédksi tekijaksi yritysten toiminnassa ja monet yrityk-
set ovatkin ottaneet sen omaksi osakseen mainetyttéa. Tyonantajamielikuva korreloi suo-
raan yrityksen liiketoimintaan ja siksi se onkin merkittava mainetekija. Mikali yritys onnis-
tuu hankkimaan seka sitouttamaan parhaan osaamisen itselleen, yritys menestyy ja mo-
tivoituneet tyontekijat lisaavat seka yrityksen tuottavuutta etta tuottavat lisaarvoa tyon-
antajamielikuvalle. Yrityksen tyotekijat ovat paras keino levittd& sanaa hyvasta tyopai-
kasta, silla muiden hakijoiden on helpoin uskoa vertaisiaan. (Piha 2015, 201.)

Tyonantajamielikuvan merkitys ja kiinnostus sita kohtaan ovat lisdantyneet paljon lahi-
vuosien aikana monestakin syystd. Ammattitaitoisen tyévoiman puute monilla aloilla on
saanut yritykset havahtumaan ja miettimaan tosissaan tilannetta. Kilpailu parhaista tyon-
tekijdista on kiihtynyt lahes aarimmilleen ja yritysten on lahes valttaméatonta kehittaa uu-
sien tyontekijoiden houkuttelukeinoja seka nykyisten tyontekijdiden sitouttamiskeinoja
parjatakseen kilpailussa. Mikali tydbnantaja nahdaan positiivisessa valossa ja on tyonte-
kijoiden seka tydnhakijoiden luottamuksen arvoinen, on yrityksella paremmat mahdolli-
suudet menestya kilpailussa. Monsteri teetti vuonna 2018 Tydnantajamielikuva — kyse-
lytutkimuksen, jonka mukaan jopa 97 prosenttia rekrytoijista on sita mielta, etté onnistu-
neen rekrytointiprosessin edellytyksena on hyva tydnantajamielikuva, joka lisda yrityk-

sen kilpailuetua etenkin aloilla, joissa karsitdan osaajapulasta. (MonsterCafe 2018.)

Keskustelua on heréattdnyt myds muun muassa vastuunjako yritysmielikuvan omistajuu-
desta, eli kuka on kaytdnndssa vastuussa mielikuvan kehittamisesta. Monet yritykset
ovat alkaneet ndhda mielikuvan kehittdmisen koko yrityksen yhteisena paamaarana ja
tydskentelevétkin eri osastojen valisind verkostoina. (Niippola 2016.) Kyseisen toiminta-
mallin hydtyna voidaan pitaa lisaantynytta yhtenevaisyytta yrityksen sisalla. Nain ollen
todennakdisesti myos keskindinen luottamus kasvaa ja toiminta muuttuu entista la-
pindkyvammaksi, mikd todennakaoisesti heijastuu myods yrityksen tyontekijoille ja muille

sidosryhmille.
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Elisan yritysbrandijohtajan Juho Toivolan, mukaan tyénantajamielikuvaty6td voi tehda
pienellakin budjetilla. Ty6 on hyva aloittaa kohderyhman seka arvolupauksen méaaritta-
misesta. Arvolupauksen tulisi olla uskottava seka kiinnostava ja sen tulisi erottua muista.
Verkostojen lisdksi merkittavaksi tekijaksi tydnantajamielikuvatytéssad nousee Toivolan
mukaan henkilostbbrandays, silla yrityksen tydntekijat toimivat sosiaalisessa mediassa

sekd muualla ymparistdssa tydnantajansa kayntikortteina. (Miira 2017.)

6 Maine, imago ja brandi

6.1 Maine

Maine on mielikuva yrityksesta (Piha 2015, 176). Se on pitkalti rinnastettavissa yritysku-
vaan, ja sillakin on suuri merkitys henkildst66n. Hyva maine vetdd puoleensa parhaita
tyontekijoita seka sitouttaa olemassa olevat tyontekijat. Yritysten kilpaillessa parhaasta
osaamisesta maineella on suuri merkitys menestymisen kannalta. (Heinonen 2006, 44.)
Maineen avulla erotutaan kilpailijoista ja keinojen I6ytdminen vaatii aktiivista toimintaa ja
kehittymista. Erilaistaminen on niin ikddn mainetyon keskiossa, silla yrityksen tulee 16y-
tad itselleen sopivat keinot erottua kilpailijoistaan. (Piha 2015, 175 — 176.) Yrityksen tay-
tyy rakentaa maine itse tekemalla oikeita asioita ja viestimalla niista ulospdain ja maineen
tulee olla osana yrityksen toiminnan ydinta. Pelkalla viestinnalla ei tehda hyvaa mainetta,

vaan yrityksen kaikkien paatosten tulee tukea tavoiteltua mainetta. (Piha 2015, 175.)

Yrityksen maine ei kerro ainoastaan menneita tekoja, vaan heijastaa myos tulevaisuu-
den ndkymid. Maine elaa jatkuvasti ajan hermolla ja nykydaédn nopean viestinnan aika-
kausi vaikuttaa olennaisesti tiedonkulkuun, mika tarkoittaa myés maineen nopeaa muo-
vautumista. Taman vuoksi yrityksen on lahes mahdotonta hallita mainettaan itse, vaan

sen rakentaminen tulee tehdéa yhdessa sidosryhmien kanssa. (Piha 2015, 170.)

6.2 Imago

Termeind maine ja imago saatetaan sekoittaa kesken&én ja varsinkin puhekielessa ter-
mit monesti sekoittuvat tai yhdistyvéat, vaikka ne eivat tarkoitakaan taysin samaa asiaa.
Imagolla tarkoitetaan subjektiivista mielikuvaa, jonka yksilé on muodostanut yrityksesta.
Yksildiden mielikuvat eroavat toisistaan muun muassa kokemusten, tietojen, asenteiden

ja tuntemusten perusteella, joten yrityksen imago ei aina ole taysin yksiselitteinen. (Rope
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2000, 176). Yritys voi omalla toiminnallaan seké kayttaytymismalleillaan pyrkia vaikutta-
maan ihmisten mielipiteisiin ja ndin rakentamaan haluamaansa imagoa. Maine on ima-
goon verraten konkreettisempi ja yritys pystyy helpommin vaikuttamaan maineeseensa.
(Vaahtio 2005, 60.) Vaikka termit tarkoittavat eri asioista, ne tukevat toisiaan eika kum-

manakaan tarkeytta tule unohtaa.

Imago rinnastetaan hyvin usein tydnantajamielikuvaan, silla se kuvaa kaytanndssa sita,
milta yritys nayttaa ja minkalainen kuva ihmisilla on yrityksesta. Imagolla piilee sama
vaara kuin tydnantajakuvalla, silla mikali yritys pyrkii vakisin ja ilman tarkkaa suunnitel-
maa kiillottamaan imagoaan, ei se todennakoisesti ole pidemman paalle kannattavaa ja
yrityksen uskottavuus saattaa horjua. Imagon tulisi tydnantajakuvan tavoin perustua to-
dellisuuteen ja kuvata yrityksen todellista toimintaa. Imago on kokemuksista, oletuksista
ja tiedoista muodostunut kokonaisuus. Talla voidaan tarkoittaa myos yrityksen tietoisesti
itsestddn antamaa kuvaa. Pd&asiassa imago rinnastetaan kuitenkin mielikuviin, jotka pe-
rustuvat vastaanottajien kokemuksiin, tietoihin, asenteisiin, tunteisiin sekéa uskomuksiin.
Imagoa maariteltdessa olennaista on se, mink& ihmiset uskovat todeksi. Osa tutkijoista
kritisoivat nakemysta, ettd imagon tulisi perustua vankkaan todellisuuteen. Tarkedm-
méksi nain ollen muodostuu ihmisten mielikuva, eikd niink&&n niiden todenmukaisuus.
(Aula & Heinonen 2002, 48 — 49.) Sidosryhmien mielessa muodostuva imago rakentuu
useasta eri tekijasta ja ajankululla on oma vaikutuksensa mielikuvien syntyyn ja muok-

kautumiseen.

6.3 Brandi

Brandin laaja maaritelma voidaan ajatella olevan ihmisen kokonaisvaltainen mielikuva
tai kokemus kyseisesta palvelusta tai tuotteesta. Brandi mielletddn usein myds tuote-
merkkina ja se ndhdaan usein mainonnan keskidssa. Alun perin bréndi on kuitenkin ke-
hitetty erottautumistekijaksi. Nykypaivana kuitenkin kaikki haluavat olla brandeja, joten
erottautuminen on ldhes mahdotonta ainoastaan talla kriteerilla. (Heinonen 2006, 33.)

Yrityksen brandi on tydnhakijoille yksi merkittdvimmista tekijoista uutta tyopaikkaa ha-
kiessa. Houkutteleva ja tunnistettava tydnantajabrandi vaatii jatkuvaa nakyvyytta eri ka-
navien kautta sek& pitk&janteista tyota. Brandin luomisessa on aluksi tarkeda kartoittaa
yrityksen nykytila kysymalla sitéa yrityksen tyontekijoilta. Sen jalkeen voidaan lahted sel-
vittdmaan yrityksen vetovoimatekijoita tyonhakijan ndkokulmasta. Yrityksen koko toimin-

nan tulee olla johdonmukaista ja yhtendista sekd mukailla yrityksessa maariteltyja arvoja
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ja haluttua tybnantajakuvaa. (Hyva tyOnantajamielikuva on Kkilpailuetu rekrytoinnissa
2018.)

7 Rekrytointi

7.1 Rekrytointi nykypaivana

Tybnhaku ja rekrytointi ovat vuosien varrella muuttuneet, mihin viittaa suurelta osaltaan
vallitseva tyévoimapula monilla aloilla. Aikaisemmin ty6paikkailmoitusten lahtdasetelma
oli kertoa hakijoille, mité tyo vaatii ja millaista henkil6a haetaan. Nykyaan rekrytoinneissa
korostetaan enenevissd maarin myos sitd, mita yritys hakijalle tarjoaa. (Pitkdnen 2001,
76.) Tybnhakijat pitavat erityisen tarkeind etenemismahdollisuuksia, tydn monipuoli-
suutta, palkkausta, tyénantajan joustavuutta seka yrityksen arvomaailmaa, visiota ja yri-
tyskulttuuria. Uusiksi kriteereiksi ovat myds nousseet myds muun muassa tyotehtavien
vaihtuvuus, itsenéinen tyo ja henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen. (Pitkénen 2001,
76.) Henkilostbvuokrausalalla uusia toimijoita tulee markkinoille jatkuvasti ja nain ollen
my0s Kilpailu parhaista tyontekijoista kasvaa. Tyonhakijoilla on valtava kirjo mahdollisia
paikkoja, joihin hakea rakennus- ja teollisuusalalla, joten monilla hakijoilla saattaa olla
tiettyja edellytyksia seka odotuksia haettavasta tyopaikasta seka mahdollisesta tulevasta

tydnantajasta.

Rekrytointien yksi paatavoite on houkutella ammattilaiset sek& parhaat tekijat yrityksen
tydntekijoiksi. Ei kuitenkaan yksinomaan riita, etta rekrytointiprosessi on ammattimaisesti
hoidettu, vaan tyontekijdiden houkuttelu alkaa jo ennen rekrytointiprosessin aloittamista.
Mikali yritys on onnistunut herattamaan hakijan mielenkiinnon jo ennen varsinaisen rek-
rytointiprosessin aloitusta, on prosessi helpommin hoidettu. (Salli & Takatalo 2014, 41.)
Voidaan siis todeta, etta tydnantajamielikuvalla on suuri merkitys rekrytoinneissa ja rek-

rytointiprosessilla on merkittava osuus tydnantajamielikuvan muodostumisessa.

Rekrytoitaville tulisi antaa yrityksestéd mielikuva, joka vastaa yrityksen henkiléston mieli-
kuvaa yrityksesta. Henkilostoon panostaminen on yritykselle elintarkeaa ja silla on myos
suuri vaikutus yrityksen imagoon. Siksi yrityksen mielikuvan rakentumisen tulisikin l&htea
sisaltapain. (Pitkanen 2001, 77.) Yritys voi lisata tunnettuuttaan ja nakyvyyttaan rekrytoi-
tavien keskuudessa useiden eri menetelmien ja kanavien avulla. Tarke&a on julkinen
kuva, jota yritys viestittaa muun muassa kotisivuillaan ja vuokratydntekijéiden kautta asi-

akkaiden tyokohteissa. Useimmiten yrityksen kotisivut ovat tydnhakijan ensimmaisia
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kosketuksia yritykseen, joten niiden yleisilme tulee olla hyvin suunniteltu. Yritykset voivat
lisata tunnettuuttaan esimerkiksi jarjestamalla yritysvierailuja, erilaisia messuja ja tarjota
seka kesa- etta harjoittelupaikkoja. Teollisuuden yrityksille oppilaitossuhteet ovat erin-
omainen ja usein jopa ainoa vayla tutustuttaa nuoret teollisuuteen, silla ala on esimer-

kiksi palvelualoihin verraten varsin tuntematon monille ihmisille. (Pitkdnen 2001, 77.)

7.2 Hyva tyopaikkailmoitus

Rekrytoinnin ollessa pitkalti yritysmarkkinointia, myds tydpaikkailmoitusten voidaan aja-
tella olevan yksi markkinointikeino. limoituksilla markkinoidaan yritysta pyrkiméalla heréat-
tamaan potentiaalisten hakijoiden kiinnostus yritykseen ja kiinnostuksen herattya myos
hakemaan avointa paikkaa. (Vaahtio 2005, 129.) Hyvasta tyopaikkailmoituksesta tulee
kayda ilmi, miksi hakijan kannattaa hakea avointa paikkaa. N&in ollen ilmoituksesta olisi
hyva ilmeta yrityksen kulttuuri seké kehittymismahdollisuudet ja yrityksen tarjoamat edut.
liImoituksessa on tarke&a tuoda ilmi mahdolliset houkuttelukeinot, jotka auttavat yritysta
erottumaan Kilpailijoistaan. Ilmoitus ei saa kuitenkaan olla harhaanjohtava ja siina tulee
mainita ainoastaan ne tekijat, jotka tyontekijalle voidaan todellisuudessa tarjota. (Salli &
Takatalo 2014, 25 — 26.) Tyopaikkailmoituksen tulee myds olla yrityksen nakdinen ja
tukea yrityksen imagoa. Turha kaunistelu on suotavaa jattaa pois, silla se ei tuo yrityk-
selle lisdarvoa. Pahimmillaan harhaanjohtava ilmoitus asettaa yrityksen epauskottavaan

valoon, mikali se ei pysty lunastamaan lupauksiaan. (Vaahtio 2005, 129.)

limoituksia luetaan yha enemman mobiililaitteiden avulla, joten ilmoituksen tulisi olla sel-
ked, ytimekas ja riittdvan lyhyt. Riskina liian pitkissa ilmoituksissa on se, ettei niita lueta
loppuun asti ja lilan lyhyissa taas se, etteivat ne ole tarpeeksi informatiivisia. lImoituksen
tulee kerto hakijalle kaikki oleelliset asiat, mutta kaikkea tietoa on turha yrittdd mahduttaa
ilmoitukseen. Hakijan voi vaihtoehtoisesti ohjata lukemaan lisatietoa yrityksen omille net-
tisivuille. (Salli & Takatalo 2014, 26.)

Myds pitkat vaatimuslistat rajaavat helposti hakijoita pois, joten vaatimukset kannattaa
miettid tarkoin. Sallin ja Takatalon mukaan hyvassa ilmoituksessa saisi olla enintaan viisi
"pakko olla”-vaatimusta, joita hakijoilta edellytetaan. (Salli & Takatalo 2014, 27.) Sen si-
jaan suorituspohjaisilla ilmoituksilla voidaan laajentaa hakijakuntaa, koska talléin ei ra-
jata liikaa hakijoita pois kokemus- tai taitokriteerien perusteella. Suorituspohjainen ku-
vaus kertoo, mita tyd on konkreettisesti: mit& tyopaiva tai tyoviikko pitda sisallaan ja min-

k&laisia tuloksia tulisi saada aikaan. Hakijoilla on realistinen nakemys tydnkuvasta ja he
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ovat todennakdisimmin aidosti kiinnostuneita avoimesta tytpaikasta. (Salli & Takatalo
2014, 26.)

Rekrytointiviestinnalla on suuri merkitys tyénantajamielikuvan muodostamisessa. On
oleellista, ettd tydpaikkailmoituksille valitaan kanavat, joissa tavoitetaan haluttu kohde-
ryhma ja nain ollen hyvin kohdennetulla sisallélla onnistutaan heréttdmaan potentiaali-
sen hakijaryhman kiinnostus. Huomiota tulee kiinnittd& myds hakijaviestintaan, jotta ha-
kijat kokevat itsensa huomioiduksi. (Hyva tyonantajamielikuva on kilpailuetu rekrytoin-
nissa 2018.) Tybnhakija tarvitsee myods selkeéat ohjeet hakemuksen lahettamiseen eika

hakemuksen lahettaminen saa olla liian monimutkaista (Salli & Takatalo 2014, 28 — 29).

7.3 Toimihenkildiden rooli

Hakijat tekevat helposti nopeita johtopaatoksia yrityksista ja etenkin tulevasta tyénanta-
jastaan, joten jokaisella yrityksen toimihenkil6lla on tarkea rooli mielikuvan muodostumi-
sessa ja jokaisen tulee sisdistaa tdma ja kayttdytya ammattimaisesti. Mikali joku osa
prosessissa takkuaa, hakijalle saattaa syntya mielikuva epadynaamisesta yrityksesta,
jossa ei arvosteta tarpeeksi tyontekijoitd. Teoksen Loista rekrytoijana tekijéiden mukaan
rekrytoinneissa tulisi olla tausta-ajatuksena yrityksen tydnantajalupaus, jota tulisi toteut-
taa lupausten mukaan. (Salli & Takatalo 2014, 43.) Salli ja Takatalo antavat my®s hyvan
esimerkin aiheesta: jos ty6nantajaimago maadritellaan ketterasti uusiutuvaksi alansa
edellakavijaksi, tulisi myos rekrytointiprosessi suunnitella sen mukaiseksi. Prosessin tu-
lisi siis sujua jouhevasti eika prosessia tulisi toteuttaa kuin 1980-luvulla. (Salli & Takatalo
2014, 44.)

Tyodnantajamielikuvan merkitys nousee esille rekrytointiprosessin aikana ja ne ovat vah-
vasti kytkoksissa toisiinsa. Myos rekrytointiprosessin onnistumisella on merkitys tyonan-
tajamielikuvan muodostumiseen. Rekrytoija toimii haastattelutilanteessa tydnantajan
edustajana ja hanella on merkittdva rooli tiedonvalittdjana seka mielikuvan luojana. Jo-
kaisen rekrytoijan tulee kantaa vastuu omasta toiminnastaan tyénantajan edustajana,
silla hakijat tekevat helposti yleistavia johtopaatoksia saamansa kohtelun perusteella.
Yhdenkin tydnantajan edustajan epdammattimainen kaytos saattaa pilata yrityksen mai-
neen ty6antajana, joten jokaisen on kannettava vastuunsa. (Salli & Takatalo 2014, 43.)
Nain ollen etenkin rekrytoijat ovat tarke&dssd asemassa tydnantajamielikuvan luomi-

sessa. Niin kuin luvussa 7.2 todettiin, huomiota tulee kiinnittaa myds hyvaan hakijavies-
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tintdan. Ristiriitojen valttAmiseksi ja hyvan kuvan antamiseksi rekrytoijan tulisi pyrkid an-
tamaan mahdollisimman paljon tietoa uudesta tydsta seka tydnantajasta. Mikali vuokra-
tyd on haastateltavalle alana uusi, olisi siitakin hyva kertoa, jotta hakija tietda tarkemmin

tulevan tyon luonteen.

7.4 Rekrytointi kohdeyrityksessa

Kohdeyritys ilmoittaa avoimista tyopaikoistaan omilla nettisivuillaan seké TE-palveluiden
nettisivuilla. Sen lisaksi yritys markkinoi avoimia tyopaikkojaan sosiaalisessa mediassa
erityisesti silloin, kun kyseessa on kiireellinen tarve ja kun halutaan varmistua, etta ilmoi-
tus tavoittaa mahdollisimman paljon hakijoita. Yritys vastaanottaa hakemukset sahkoi-
sesti heilla kaytdssa olevan jarjestelman kautta tai sahkopostilla, jolloin jokainen hake-
mus tallentuu yrityksen tietokantaan. Yritys hyddyntéaa lahtbkohtaisesti edellda mainittua
sisdista rekrytointia ja kartoittaa aina ensin nykyisten tyontekijéiden joukosta potentiaali-
set tyontekijat kayttajayritykseen tilaukseen perustuen, mutta mikali sopivaa tyontekijaa

ei 16ydy, kaynnistetddn uusi haku.

Tybnkuvaan sopivimmat kandidaatit haastatellaan ja mikéli tehtavaan l6ydetaan sopiva
henkild, hdnen kanssaan kirjoitetaan tydsopimus. Tehtavaan valittuja voi tarpeen mu-
kaan olla useita. Vaikka hyvélle hakijalle ei juuri silla hetkella olisikaan tarjota sopivaa
tyota, hakijan tiedot sailytetdan yrityksen jarjestelmassa mahdollisia uusi tydtarjouksia
varten, mikali tahan saadaan tyonhakijan lupa. Toisinaan rekrytointiprosessin aikana
saattaa myo6s ilmaantua kiireellisia tilauksia, joihin ei avata erillistd hakua, vaan uuteen
tehtavaan kartoitetaan potentiaaliset vaihtoehdot tyontekijapankista seka toiseen paik-

kaan haastatelluista.

Haastatteluissa rekrytoijat kayttavat toisinaan apuna haastattelurunkoa, jonka avulla var-
mistutaan, ettei oleellisia asioita jd& kysymatta. Vuokratyoyrityksen kannalta on tarkeaa
maarittdd hakijan osaaminen, tydmotivaatio, taménhetkinen tilanne seka kaytettavyys.
Tybsopimusta kirjoittaessa tydsopimus kdydaan huolellisesti 1api ja tyontekija perehdy-
tetdan vuokratyoyrityksen kaytantoihin, kuten sairaspoissaoloihin, tapaturmakaytantoi-
hin, palkanmaksuun seka tunti-ilmoitusten tekemiseen. Itse tython ja tyokohteen toimin-

tatapoihin tyontekija saa perehdytyksen kayttajanyrityksen kohteessa.
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8 TyOhyvinvointi

8.1 Tyobhyvinvoinnin maarittely

Ty6nantajamielikuvasta l16ytyy loppujen lopuksi melko vahan teoriakeskeista kirjallisuutta
suomen Kielella, vaikka aihe tuntuu olevan nykypaivana todella ajankohtainen. Tyénan-
tajamielikuvaan voidaan kuitenkin laheisesti rinnastaa esimerkiksi tyéhyvinvointiin liitty-
vat teoriat ja kyseisista aiheista aineistoa on laajemmin saatavilla. Nain ollen tyéhyvin-

vointi on otettu omaksi osakseen opinnaytetyota.

Tyo6hyvinvointi ei ole termina yksiselitteinen, vaan laaja kasite, joka koostuu useasta eri
tekijasta ja siitd on olemassa lukuisia maaritelmia. Karkeasti voidaan sanoa tyohyvin-
voinnin jakautuvan fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Fyysinen ja psyykkinen hyvin-
vointi pitavat kuitenkin sisallaan paljon huomioitavia asioita ja myds niiden ympaérille on
rakentunut uusia tarkeiksi havaittuja seikkoja, joita nykyajan tydyhteisoissa vaaditaan ja
jotka liittyvat oleellisesti tydhyvinvointiin. Kirsi Kehusmaa on koonnut teoksessaan Tyo-
hyvinvointi kilpailuetuna ty6hyvinvointitoimijoiden méaaritelmia tyohyvinvoinnin kasit-
teesta. Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan, etta tyo
on mielekasta ja sujuvaa ja tyota tehdaén turvallisessa seké terveyttd edistavassa tyo-
ymparistdssa, jossa tydyhteiso tukee tyburaa. Tyo- ja elinkeinoministerio jarjestaa vuo-
sittain tydolobarometritutkimuksen, joka mittaa tyéelaméan laatua. Tutkimuksen taustalla
hyvinvoinnin tekijat koostuvat seuraavista ulottuvuuksista: tasapuolinen kohtelu, tydpai-
kan varmuus, kannustavuus, innostavuus ja keskeinen luottamus seka keskenaan kor-

reloivat voimavarat seka vaatimustaso. (Kehusmaa 2011, 14 — 15))

Kun puhutaan ty6hyvinvoinnista, liittyy siihen oleellisesti se, millaiseksi tyopaikka tai
tydnantaja koetaan. Great Place to Workin maaritelman mukaan hyva tyépaikka on sel-
lainen, jossa "tyontekijat luottavat organisaationsa johtoon, ovat ylpeita siitd, mitéa tekevat
ja nauttivat tydtovereidensa kanssa tyoskentelystd.” Nain ollen tydpaikan laatua voidaan
mitata yrityksessé vaikuttavien vuorovaikutussuhteiden avulla, joita ovat tydntekijdiden
ja johdon valiset suhteet, ty6tekijoiden suhde tyohon ja tydpaikkaansa seka tyéntekijoi-
den véliset suhteet. (Kehusmaa 2011, 111.)

8.2 Tyohyvinvointiin liittyvia teorioita

Maslow’n tarvehierarkiaan perustuvaa teoriaa on kaytetty etenkin aikaisemmin kuvaa-

maan yrityksen tyohyvinvointia. 1940-luvulla julkaistu malli sisdltdé viisi perustarvetta,
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jotka ihminen Maslow’'n mukaan tayttd& hierarkkisessa jarjestyksesséa. Tarvehierarkian
portaat alimmasta ylimpaéan sisaltavat seuraavat perustarpeet: fyysiset tarpeet, turvalli-
suuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden tarpeet, arvostamisen ja itsensa kunnioittamisen
tarpeet seka itsensa toteuttamisen tarpeet. Maslow’n teoria on saanut kuitenkin Kkritiikkia
muun muassa siita, ettd jokaiselle ihmiselle kaikkiin tilanteisiin sopivan tarvehierarkian
olemassaololle ei ole tarpeeksi tutkimuksiin perustuvaa nayttéa ja teoriaa on pidetty vai-

keasti mitattavana. (Kehusmaa 2011, 16.)

Maslow’n hierarkiaan perustuen Paivi Rauramo on kehitellyt vastaavanlaisen hierarkian,
joka soveltuu tydhyvinvoinnin arvioimisen ja kehittdmisen avuksi. Rauramon ty6hyvin-
voinnin portaat —malli koostuu viidestéa portaasta, jotka kuvaavat hyvinvoinnin osa-alu-
eita. Malli perustuu seuraaviin tekijoihin: psykologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve,
liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Kyseinen malli huomio
seka yksilo- ettd yhteisdtason hyvinvoinnin. Mallin tarkoituksena on keskittya osa-aluei-
siin yksi kerrallaan ja ettd yksilon omaa seké koko yrityksen hyvinvointia voidaan kehittéaa
porras portaalta. (Kehusmaa 2011, 18.) Rauramon mukaan tyoelaman laatua tarkastel-
taessa tulee my6s huomioida muun muassa tasapuolisen kohtelu, tydpaikan varmuus,
kannustavuus, innostavuus ja luottamus sek& voimavarat suhteessa vaatimustasoon
(Kehusmaa 2011, 15).

9 Tyo6nantajamielikuvan osatekijat

9.1 Teoria

Niin kuin edellisessa luvussa todettiin, Rauramon portaat -malli on kehitetty tyéhyvin-
voinnin arviontiin ja kehittamiseen. Tydhyvinvoinnin ollessa merkittdvassa osassa tydan-
tajamielikuvan muodostumista, on Rauramon malli otettu tarkemmin tarkasteluun. Ky-
seiseen hyvinvointi -malliin on tassa osiossa liitetty luvussa 9.1 esiin tullut Australiassa
tehty tutkimus, jonka mukaan tyonantajamielikuvaa muokkaa viiteen osaan jaettu malli.
Mielikuvaa muokkaaviksi tekijoiksi on nimetty urakehitysmahdollisuudet, tyon kiinnosta-
vuuden, tydilmapiirin, oman tyon kehittamismahdollisuudet sek& kokonaispalkkauksen.
(Korpi ym. 2012, 69.) Kuviossa 2 on esitetty Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat -mallin

rakentuminen tasoittain.
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5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:
Oppimisen ja osaamisen hallinta, urakehitys, tunneély, luovuus

4. ARVOSTUKSEN TARVE:
Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, palkitseminen,
palautejarjestelma

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:
Terveydenhuolto, ruoka, liikunta, lepo, palautuminen, vapaa-
aika

Kuvio 2. Rauramon tydhyvinvoinnin portaat (2009) -malli (Kehusmaa 2011, 18).

9.2 Psyko- ja fysiologiset perustarpeet

Ty6 voi olla kuormittavaa niin henkisesti kuin fyysisesti. Stressia voivat aiheuttaa esimer-
kiksi roolien tai tavoitteiden epaselkeys, liian haasteelliset tyttehtavat ja eparealistisessa
aikataulussa pysyminen. Myos tydn epavarmuus ja tyonjohdon tai kollegojen epaluotet-
tava toiminta tai epaselva ohjeistus saattavat lisaté stressid. Stressia on kuitenkin eri
laatua ja se on osittain myods hyvaksi inmisille, silla positiivinen stressi auttaa monesti
haastamaan yksil6a ja nain ollen kehittym&an tydtehtavissa. Ihmiset my6s kokevat tyon
aiheuttaman stressin eri tavoin ja jotkut stressaantuvat helpommin ja myos stressin ai-
heuttamat oireet vaihtelevat yksilotasolla. Tarkeda on tunnistaa erityyppiset paineet,
jotka joko edistavat tai estavat tydhyvinvointia. Positiivisesti haastava paine todennakai-
sesti edistaa tyotyytyvaisyytta ja tyontekijan sitoutuneisuutta, kun taas heikentava paine
on yhteydessa tyotyytymattomyyteen seka henkiloston vaihtuvuuteen. (Manka & Manka
2016, 174-175.)

Rakennusalan raskas tyo on etupaassa fyysisesti kuormittavaa, silla tyéhén kuuluu pal-
jon raskasta kantamista ja valilla ergonomisesti hankalissa asennoissa tytskentelya. Pa-
lautumisongelmat lisdavat tyduupumuksen riskia ja palautumista tarvitaankin, jotta saa-
daan palautettua tydssd menetetyt voimat. Olennaisia tekijoitd palautumisen kannalta

ovat muun muassa sisaiset voimavarat, kun riittdva energia ja positiivinen mieliala. Pie-
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netkin palautumishetket tyopaivan aikana lisdavat voimia ja siksi tyopaikalla kannattaisi-
kin miettia, miten palauttavia hetkia voitaisiin lisata tyopaivaan. (Manka & Manka 2016,
181-182.) Vahentamalla kuormittavuutta ja muutenkin tyéntekoa helpottamalla yritys

pystyy parantamaan tyontekijdidensa viihtyvyytta ja tydssa jaksamista.

9.3 Turvallisuuden tarve

Tydilmapiiri vaikuttaa merkittavasti silhen, miten tydssa viihdytaan. Tyoyhteison kulttuuri
vaikuttaa tyGilmapiirin laatuun ja téarkeda onkin, ettéa tydpaikalla vallitsevat kaikille yhtei-
set pelisdannot ja toimintatavat. Yleisesti tarkedna voidaan pitdd myds sita, etta tyonte-
kijat ymmartavat tyonsa tarkoituksen ja paikkansa yrityksessé seka asiakkaan koh-
teessa. Kun ty6ilmapiiri on kunnossa, on tyénteko stressittomampaa ja nain ollen myds
tuottoisampaa. Tyo6ilmapiiri heijastuu herkdsti myds ulkoiseen tydnantajakuvaan. Huo-
non ilmapiirin vaikutukset ovat niitd, joita tyontekijat helposti purkavat muun muassa so-

siaalisessa mediassa. (Korpi ym. 2012, 70 — 71.)

Tyoymparistoon liitettavia kuormitustekijoitd ovat muun muassa tydpaikan henkilékemi-
oihin, ilmapiiriin, roolijakoon, tydn varmuuteen ja urakehitykseen liittyvat tekijat (Viitala
2013, 2018). Tybnantajan tulee varmistaa, etta tydymparisto on turvallinen. Vaikka
tydntekija tydskenteleekin asiakkaan tytmaalla, tulee tydnantajan tehda tarvittavat sel-
vitykset tydskentelyolosuhteista tai ainakin puututtava epakonhtiin. Toisinaan, vaikka
tydnantaja olisikin varmistunut siita, etta tydymparistd on turvallinen, saattaa tyéntekija
kayttaytya epaasiallisesti vaarantaen turvallisuutensa. (Torrington & Hall & Taylor
2005, 501.) Siksi asiakkaalla on vastuu perehdyttdd nimenomaisiin tyétehtaviin tyo-
maalla ja valvoa ty6ta seka jarjestaa tytehtavien edellyttdmaét erikoisvalineet. Niin tyo-

turvallisuuden kuin ergonomian kannalta on tarkead, ettd tyovalineet ovat kunnossa.

Tyosuhteiden maaraaikaisuus ja epavarmuus tyon jatkumisesta rasittaa tyéntekijaa.
Epavarmuus on myos aiheuttanut sen, etta tydntekijan ja tydnantajan valisen sopimuk-
sen sisaltdé on muuttunut ja rakentuu nykyaan enenevissa maarin tyéntekijan osaami-
sen varaan. Aikaisemmin sopimus rakentui tydn pysyvyyden varaan, mika sindllaan
vahvisti suhdetta osapuolten valilla seka loi tiettyd turvaa tyontekijalle. (Otala & Ahonen
2005, 24.)
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9.4 Liittymisen tarve

Yhteenkuuluvuuden halu l&htee jokaisesta yksildsta itsestaan ja lahtee rakentumaan tii-
meista suurempiin kokonaisuuksiin ja aina koko organisaation kattavalle tasolle asti. Niin
kuin aiemmin mainittiin, hyva tyoilmapiiri on tarkea tekija tydssa viihntymisen kannalta. Se
vaikuttaa etenkin sisaiseen tydonantajamielikuvaan, silla siihen vaikuttavat tyopaikan si-
saiset henkilokemiat. (Korpi ym. 2012, 70 — 71.) Henkilokemioiden kohdatessa tytpai-
kalla saadaan luotua niin sanottua Me-henked, joka liittaa tyontekijat luiemmin tydyhtei-
s6ONn. Yrityksen sisaisiin suhteisiin kuuluvat niin suhteet muihin tyontekijoihin kuin esi-
miehiin ja tydnantajaan. Viitalan mukaan suhteet voivat parhaimmillaan toimia stressia

lieventavina, mutta toisaalta myos sita aiheuttavina tekijoina. (Viitala 2013, 2019.)

Esimies toimii henkildstévoimavarojen johtajana, joten esimiehilla on useimmiten paa-
rooli tydntekijoihin liittyvissa paatdsten teoissa. Esimiehen tulee huolehtia muun muassa
tydntekijoiden hyvinvoinnista, palkitsemisesta perehdyttamisesta seka toiminnan kehit-
tamisesta. Esimiesten tulee olla lasna muutostilanteissa ja olla tiedonantajina tydnteki-
joille. Erityisen tarkeaa esimiehen roolissa on olla ylipdataan lasna niin paljon kuin mah-
dollista ja toimia neuvonantajana. (Viitala 2013, 266 — 268.) Tassa opinnaytetydssa esi-
miehen roolissa on kohdeyrityksen henkildokunta, jonka onnistumista roolissaan punni-

taan.

9.5 Arvostuksen tarve

Yksi tyonteon suurimmista motivaatiotekijoista on siitd saatava rahallinen korvaus.
Vaikka tyon mielekkyys on myds osaltaan vaikuttava tekija tydssajaksamiseen, raha on
monille tarkein motivaattori. Palkan maaralla on myds merkittava osuus ja merkitys sen
merkitys saattaa heijastua tydmotivaatioon etenkin silloin kun palkka on liian pieni tai
vastaavasti se on tarpeeksi suuri. Palkkaus maarittelee pitkalti sen, paatyyko hakija vas-
taanottamaan hénelle tarjotun tyon. Teoksen Suhteellinen rekrytointiteoria tekijoiden mu-
kaan palkkaus ei kuitenkaan ole yhta tarkea kuin muut edell& mainitut osa-alueet ja pal-
kankorotuksen tuoma tyytyvaisyyskin on vain lyhytaikaista. Palkkauksen tulee kuitenkin
olla sellaisella tydsuhteen aikana, ettei tyontekija koe sen alentavan itsensa tai tyénsa
arvoa. (Korpi ym. 2012, 71 - 72.)
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Niin kuin luvussa 5.5 ilmeni, yrityksen tulee maaéritelld sen arvot ennen kuin tyénantaja-
mielikuvaa pystytaan lahted kehittdmaan. Yrityksen toiminnan keskidssa tulisi pitaa aja-
tusta, minka takia kyseisessa yrityksessa halutaan tydskennella ja mita yritys tarjoaa

tydntekijoille ja tama tulisi ndkya myos tyontekijoille. (Isohookana 2007, 28.)

9.6 Itsensa toteuttamisen tarve

Tyossa viihtymisen kannalta on tarkeaa, etta tyd on mielenkiintoista. Usein mielenkiin-
toista tyota jaksetaan tehdé pitkajanteisemmin kuin yksitoikkoista tyota. Usein tyonteki-
joille on my0s tarkedd modernit tydtavat seka luova, kehittyva ilmapiiri, jossa ei ainoas-
taan suosita vanhoja toimintamalleja. (Korpi ym. 2012, 70.) Edella mainitut tekijat ohjaa-
vat yrityksen tyontekijoita itseohjautuvuuteen, mista on kehittyvélle, nykyaikaiselle yrityk-
selle hyoétya. Itseohjatuvassa organisaatiossa kukoistavat usein luovuus, kekselidisyys
ja innostuneisuus, kunhan esimiehet tai tydnjohto eivat vaadi alaisiltaan liikaa. Tyonan-
tajamielikuvan ohella itseohjautuvuudesta on tullut trendisana tytelamakeskustelussa.
(Savaspuro 2018.)

Yksi australialaisessa tutkimuksessa maadritelty tydnantajakuvaa muokkaava tekija on
myd6s oman tyon kehittdminen, mika on tarkeda toimintaa muun muassa tydssa viihtymi-
sen kannalta. Monen tydntekijan tavoitteena on kehittya ja edistdd omaa ammatillista
osaamista. Omaa tyota voi kehittaa esimerkiksi kouluttautumalla tai kehittamalla itse uu-
sia tydtapoja tyoskentelyn lomassa. Nama uudet tydskentelytavat voidaan sitten siirtda
yrityksen kaytéanteiksi ja opettaa myods muille tyontekijdille. Erityisen tarkeaa tassa pro-
sessissa onkin se, etté opittu uusi asia siirtyy kaytantdon ja uuden tydtavan oppinut tyon-
tekija haluaa jakaa oppimansa muille, silla nain yhteenkuuluvuuskin vahvistuu tiimin si-
salla. (Korpi ym. 2012, 71.)

Kouluttamisella ja perehdytyksella on suuri merkitys tyéssa viihtymisen kannalta, silla
oman tyon kehittdminen ja uuden tiedon tuottaminen tuottavat teoksen Suhteellinen rek-
rytointiteoria tekijoiden mukaan hyotya niin tyontekijalle kuin yritykselle. Kattava pereh-
dytys niin yrityksen toimintatapoihin kuin k&ytannon tyotehtéviin antaa hyvat valmiudet
tydntekoon. Tybnantaja voi myos esimerkiksi tarjota tyontekijoilleen koulutusta tai tyon-
tekija voi itse kehittdd omatoimisesti toimintatapojaan tyon ohessa. Perehtyneisyys si-
touttaa tyontekijaé ja vahvistaa sidetta yritykseen seka tydyhteiston etenkin silloin, kun

kehitysté tapahtuu koko tiimin keskuudessa. (Korpi ym. 2012, 71.)
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Tybantajan tarjoamat urakehitysmahdollisuudet antavat kiitosta hyvin tehdysta tydsta
seka kasvattavat tyontekijan itseluottamusta. Mikali tyontekija on asettanut tavoitteita
omalle urakehitykselleen, voi uusista, vaativammista tehtéavista olla suuri hyoty nykyisen
tydpaikan lisdksi esimerkiksi hdnen hakiessa toisiin tehtaviin. Edellinen tyénantaja on
nain myods toiminut ponnahduslautana tyontekijan asettamille tavoitteille. (Korpi ym.
2012, 69— 70.)

10 Kyselyn tulokset

10.1 Kyselyn taustatiedot

Tyonantajamielikuvaa koskeva kysely toteutettiin yrityksen vuokratyontekijoille
18.12.2018 — 9.1.2019. Kysely lahetettiin yhteensd 267 tyontekijalle, jotka kyselyn het-
kelld olivat tai juuri olleet voimassa olevassa tydsuhteessa, eli niin sanotulla "keikalla”.
Kysely lahetettiin koko perusjoukolle, silla kyselyyn haluttiin mahdollisimman paljon vas-
tauksia, jolloin tulokset voitaisiin yleistaa koskemaan koko yritysta ja oli oletettavaa, ett-
eivat kaikki vastaa kyselyyn. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena verkossa
toimivan kyselylomakkeen, Google Formsin avulla. Tyokalu on ulkoasultaan melko yk-
sinkertainen ja helppokayttdinen seka kyselyn tekijalle etta vastaajille. Kyselyn tayttami-
nen on nopeaa ja helppoa, joten se edesauttoi sita, etta tyontekijat vastaisivat kyselyyn.
Yrityksella on liséksi tyontekijoitd usealla toimipisteella ympéari Suomea, joten verkossa
toimiva kysely palveli parhaiten kyselyn tavoitteita ja helpotti tutkimuksen toteutusta. Ky-
sely lahetettiin yrityksen vuokratydntekijoille ja siihen vastattiin anonyymisti. Kyselysta
saadut vastaukset analysoitiin ja tulosten pohjalta laadittiin kohdeyritykselle kehityseh-

dotuksia tydnantajakuvan kehittamiseksi.

Aiheesta on tehty yritykselle opinndytetyd vuonna 2016, joka teetettiin myds kyselytutki-
muksena. Taméan opinnaytetytn osalta kyselyssa pyrittiin keskittymaan tarkeimpiin teki-
joihin tydnantajan nakdkulmasta seka oleellisimpiin kehityskohtiin. Vuonna 2016 teetetty
kysely oli myds melko pitk&, joten siita haluttiin tehda tiiviimpi ja haluttiin keskittyd nimen-
omaan niihin osa-alueisiin, joihin kohdeyritys pystyy vaikuttamaan. Kyselyn haluttiin kui-
tenkin olevan vertailukelpoinen edellisen kanssa, joten suurin osa kysymyksistéa on hyvin

samankaltaisia. Toisaalta my6s tydnantajamielikuvan ymparilla olevat teemat ovat pit-
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kalti muuttumattomia, vaikka myos uusia asioita onkin alettu korostamaan aiheen tren-
dikkyyden vuoksi. Uudet trendit koskevat kuitenkin enimmékseen aloja, joissa rekrytoi-

daan suoraan yritykselle.

Niin kuin teoriaosuudessa ilmeni, kyselyn ymmarrettavyyden kannalta on tarkead, etta
kysymykset ovat mahdollisimman yksinkertaisia, kirjoitettu ymmarrettavalla kielella ja
vastausvaihtoehdot selkeitd. Tasta syysta kyselyssa ei esimerkiksi puhuttu tydantaja-
mielikuvakyselystd, vaan tyotyytyvaisyyskyselysta. Kyselyssa kaytettiin suurimmaksi
osaksi vaittamatyylisia kysymyksia, joihin vastaajat saivat valita vastausvaihtoehdoista
vastauksensa sen mukaan, olivatko he vaittaman kanssa samaa mieltd, jokseenkin sa-
maa mieltd, jokseenkin eri mielta tai eri mieltd. Neutraalina vastausvaihtoehtona oli en
osaa sanoa, mikali oikean vastauksen ei koettu olevan mikaan edellisista. Avoimet ky-
symykset mahdollistivat vastaajille tarkempien kommenttien antamisen osioittain. Kyse-
lyn lopussa oli viela kaksi yleistd avointa kysymyst&, joihin oli mahdollisuus antaa va-
paasti kommentteja tai kehitysideoita.

10.2 Perustiedot vastanneista

Kyselylomake lahetettiin 267 tydntekijalle ja vastauksia saatiin 67 kappaletta. Vastaus-
prosentti oli nain 25,09. Perustietoja kysyttédessa kysymykset muodostuivat seuraavasti:
mik& on vastaajan toimiala, kuinka kauan tyontekija on tydskennellyt yrityksessa, milla
toimipisteella han tydskentelee ja misté sai tiedon yrityksesta? Kyselyyn vastattiin ano-
nyymisti, joten joitain taustakysymyksia tuli jattaa pois anonymiteetin sailyttdmiseksi. Ky-
selyn tulosten haluttiin lisdksi antavan mahdollisimman yleisen kuvan yrityksen tydnan-
tajamielikuvasta. Nain ollen kyselyssa ei kysytty muun muassa vastaajien ikaa tai suku-
puolta. Toimialaa koskeva kysymys oli oleellinen siitd syystd, ettd saataisiin tehtya toi-
mialakohtainen erottelu vastaajien kesken. Toimiala saattaa vaikuttaa vastaajan koke-
muksiin ja mielipiteisiin, silla kohteet eri aloilla ovat erilaisia ja tydnantajan vastuu painot-
tuu hieman eri tavalla eri tilanteissa. Lisaksi kyselylla haluttiin selvittda mahdollisia toimi-

pisteiden vélisia eroja.

Toimipisteittain vastausmaarat jakautuivat melko tasaisesti sen mukaan, kuinka paljon
tyontekijoita tydskentelee kussakin toimipisteessa. Toimipisteessa A tyoskenteli 31 pro-
senttia vastaajista, toimipisteessé B 42 prosenttia ja toimipisteestd C 27 prosenttia

tyontekijoista. Vastaajien lukumaara jakautui melko realistisesti sen mukaan, kuinka
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paljon kullakin toimipisteella oli tyontekijoita vastaushetkella. (Kuvio 3.)

Kuvio 3. Toimipiste, jonka kautta tydntekija tydskentelee.

Toimialoista suurimmaksi nousi rakennusala, jossa ilmoitti tydskentelevansa 40 prosent-
tia tyontekijoistd. Siivousalalla tydskenteli 30 prosenttia ja teollisuudessa 30 prosenttia
vastaajista. Teollisuudessa suurimmaksi alaksi nousi metalliala, jossa tydskenteli 30 pro-
senttia vastaajista. Toimipisteessa A toimialat olivat rakennus- ja siivousala, toimipisteen
B tyontekijat tydskentelivat rakennus- ja teollisuusalalla ja toimipisteessa A toimialat ja-

kautuivat niin ikd&n rakennus- ja siivousaloille. (Kuvio 4.)

@ Rakennusala

@ Rakennus- ja loppusiivous
@ Metalliala

@ Puuala

@ Elektroniikkateollisuus

@ siivooja

@ Lasiteollisuus

@ Teknologiateollisuus

12V

Kuvio 4. Toimiala, jolla tyontekija tyoskentelee.
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Tyontekijoilta kysyttiin, kuinka kauan he ovat tydskennelleet yrityksessa. Vastaajista suu-
rin osa, eli 27 prosenttia oli tydskennellyt yli 12 kuukautta ja samaan lukemaan ylsivat
myods 3 — 6 kuukautta tydskennelleet. Vastaajista 22 prosenttia oli tydéskennellyt yrityk-
sessd 6 — 12 kuukautta. 1 — 3 kuukautta tydskennelleité oli 19 prosenttia vastanneista ja
alle kuukauden tydskennelleita pienin osuus, 5 prosenttia. Suurin osa yli 12 kuukautta
tydskennelleista tyoskentelivat toimipisteella A. Melko todennékdinen syy tahan on se,
etta toimipiste A on vanhin kaikista toimipisteista. Muuten lukemat jakautuivat melko ta-
saisesti toimipiisteiden kesken. Toimipisteella B suurin osa vastanneista oli tydskennellyt
3 — 6 kuukautta ja sama tulos saatiin toimipisteeltd C. Pisimpaan tytskennelleet tyds-

kentelivat rakennusalalla. (Kuvio 5.)

@ Alle 1kk

@ 1-3kk
3-6kk

@ 6Kkk-12kk

@ Yii 12kk

Kuvio 5. Tydntekijan tydskentelyaika yrityksessa.

Tyontekij6iltd kysyttiin, mistd he kuulivat ensimmaisen kerran yrityksesta. Suurin vas-
tausprosentti oli TE-toimisto / Mol.fi-palvelulla. Toiseksi eniten yrityksesta oli saatu kuulla
ystavilta tai sukulaisilta. Kolmanneksi eniten vastauksia sai Googlen hakutulos. Tuttavien
suosittelujen kautta tydllistyminen on todella positiivista ja tulosten perusteella oli positii-
vista nahda, kuinka paljon yritys on lisannyt tietoisuuttaan. Yritys pyrkiikin siihen, etta
mahdollisimman paljon hakemuksia tulisi suositteluiden kautta. Vastausten perusteella

sosiaalinen media ei ole viela paatynyt merkittavimpien kanavin joukkoon. (Kuvio 6.)
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@ TE-toimiston /mol.fi-palvelussa
@ Googlen hakutuloksissa
Kaveri/sukulainen kertoi

/ @ Duunitorilla
é @ Oikotiella

@ Lehtimainoksessa
@ Facebookissa/lnstagramissa/muuss...
@® En muista

12V

Kuvio 6. Tyontekija sai ensimmaista kertaa tiedon yrityksesta.

10.3 Rekrytointi

Rekrytointiosio haluttiin jattda avoimeksi kaikille vastaajille, silla osiosta haluttiin saada
mahdollisimman paljon dataa. Vaikka luotettavinta ja ajantasaisinta tietoa rekrytointipro-
sessista olisivat todennakoisesti osanneet antaa alle kuusi kuukautta tydskennelleet, ei
ennen kyselyn teettdmista voitu tietdd, miten vastaajat tulevat jakautumaan. Nain ollen
vastausmahdollisuus annettiin kaikille. Henkildille, jotka olivat tydskennelleet yrityksessa
yli vuoden, kysymys saattoi olla melko haastava verrattuna vastikaan aloittaneisiin.
Muun muassa tasta syysta yhtena vastausvaihtoehtona oli myds "en osaa sanoa” — vaih-
toehto. Reilu enemmistd vastanneista oli samaa mielta kaikkien vaittdmien kanssa. Kun
lasketaan yhteen taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta olleet vastaajat, saa-
daan vastausprosentiksi lahes 90 prosenttia. Osiossa oltiin eniten samaan mielta siita,
ettd haastattelija toimi ammattimaisesti, prosessi eteni sujuvasti ja hakemuksen jattami-
nen oli helppoa. Keskimaarin 70 prosenttia vastaajista kokivat edell& mainitut asiat par-
haiten hoidettuina.

Tyopaikkailmoituksen selkeyttd kysyttdessa 82 prosenttia vastaajista oli samaa mielta
siitd, etta tyopaikkailmoitus oli selkea. Myds hakemuksen jattaminen koettiin helpoksi ja
88 prosenttia vastaajista oli vahintaan jokseenkin samaa mielta. 93 prosenttia vastan-
neista oli sitd mielta, ettd haastattelija toimi ammattimaisesti rekrytointitilanteessa. Vas-
taajista 85 prosenttia koki olevansa vahintaan jokseenkin samaa mielta siita, etta tyépai-

kasta oli annettu tarpeeksi tietoa. Niin ikdan vastanneista 82 prosenttia koki, etté olivat
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saaneet tarpeeksi tietoa yrityksen toiminnasta. Vastanneista 88 prosenttia koki rekrytoin-

tiprosessin kaiken kaikkinaan sujuvana. (Kuvio 7.)

Il Tiysin samaa mieltd [l Jokseenkin samaa mielta Enosaasanoa [ Jokseenkin eri mieitd [l Téaysin eri mielta
40
20 JI
0 I
Tybpaikkailmoitus oli Hakemuksen jattdminen oli Haastattelija toimi Sain riittavasti tietoa Sain riittavasti tietoa x:n Prosessi eteni sujuvasti
selked helppoa ammattimaisesti hakemastani tyipaikasta toiminnasta

Kuvio 7. Rekrytointiprosessia koskevat vaittdmat.

10.4 Perehdytys

Perehdytysosiossa kysyttiin mielipiteitéa tydnantajan antamaan perehdytykseen. Osio si-
salsi kaksi vaittamakohtaa sek& avoimen osion. Suurin osa vastaajista (88 prosenttia)
koki, ettd tydsopimuksen l[apikaynti oli kattava. Vastanneista noin 8 prosenttia koki, ettei
sopimusta ollut kayty kattavasti lapi. Itse perehdytyksen osalta vastaukset hajautuivat
enemman, mutta paasaantdisesti vastaukset olivat positiivisia. Vastanneista 79 prosent-
tia koki, ettd perehdytys kaiken kaikkiaan oli kattava. Vastanneista 15 prosenttia oli sita
mieltd, ettd prosessissa olisi kehitettavad, silla he kokivat, ettei perehdytys tydsuhteen

alussa ollut tarpeeksi kattava. (Kuvio 8.)

Bl Tiysin samaa mi... [l Jokseenkin sama... En osaa sanoa [ Jokseenkin eri mi... 12 p
40
20
B I
Tyosopimuksen lapikaynti oli kattava Perehdyttdminen Xx:n toimesta tyosuhteen alussa oli

kattava

Kuvio 8. Perehdytysta koskevat vaittamat.
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Suurin osa avoimen osion palautteista rekrytointi- seké perehdytysprosessia koskien oli-
vat positiivisia. Kehityskohdiksi ehdotettiin muun muassa sita, etta tybajoista ja ylitdista-
voisi antaa tarkempaa tietoa perehdytyksessa, mikali tybmaalla ei ole kaytdssa normaalit

tybajat. Myos perehdytysta tydssa kaytettavien koneiden kayttoon esitettiin.

10.5 Henkilokunta

Henkilokuntaa koskien kysyttiin muun muassa kokevatko tyontekijat, ettd henkilokuntaan
voi luottaa ja, ettd he ovat asiantuntevia. Lisaksi haluttiin tietd& kokevatko tyontekijat,
ettd yhteydenpito toimistolta on riittdvaa ja henkilékunta helposti tavoitettavissa seka
ovatko tydntekijat saaneet apua tydsuhdeasioissa. Taman osion vastaukset olivat paa-
saantoisesti niin ikdan positiivisia. Vastaajista noin 90 prosenttia koki, etta henkildkunta
on asiantuntevaa ja yhta suuri maara koki, ettd henkildkunnan tavoittaminen on helppoa.
Henkildkunta koetaan myds luotettavaksi jopa noin 96 prosenttia vastaajista pitaa hen-
kilokuntaa ystavallisena. Avoimista kommenteista ei noussut esille kehitysehdotuksia,
vaan kommentit olivat positiivisia. Henkilokuntaa pidetddn kommenttien perusteella ys-
tavallisena ja heidan kanssaan on mukava asioida. Palautteiden mukaan kaikki hoituu

niin kuin pitaa ja henkilokunta jaksaa huolehtia tyontekijoista. (Kuvio 9.)

B Taysin samaami... M Jokseenkin sama... En osaa sanoa [ Jokseenkin eri mi... 12 p
40
20
0
Henkilékunta on Henkiloékunta on ystavallista Henkildkunnan Henkilékuntaan voi luottaa
asiantuntevaa tavoittaminen on helppoa

Kuvio 9. Henkilokuntaa koskevat vaittamat.

Suurin osa 44 prosenttia vastaajista koki henkilokunnan yhteydenpidon vahintaankin riit-
tavaksi ja jopa 36 prosenttia koki yhteydenpidon erinomaiseksi. Vastaajista 11 prosenttia
koki, ettd yhteydenpito voisi olla enemman. Hyvin samankaltainen tulos saatiin kysytta-

essa tyontekijoilta, ovatko he saaneet apua tydsuhdeasioissa. Vastaajista 40 prosenttia
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koki, ettd apua on saatu riittavasti ja 39 prosenttia koki saaneensa erinomaisesti apua.

Vastaajista 12 prosenttia koki, etta apua olisi pitanyt saada enemman. (Kuvio 10.)

@ Erinomaista
® Riittavaa

En osaa sanoa
@ Kohtuullista
@ Heikkoa

@ Erinomaisesti
@ Riittavasti
En osaa sanoa
@ Kohtalaisesti
@ En ole saanut lainkaan apua

Kuvio 10. Yhteydenpito toimistolta ja olen saanut apua tydsuhdeasioissa.

10.6 TyoOn kuormittavuus

Tassa osiossa selvitettiin ty6tekijoiden tydn kuormittavuutta fyysiselld ja henkisella ta-
solla. Suurin osa vastaajista kokee tydnsa fyysisesti kuormittavaksi. Henkisella tasolla
sen sijaan vastaukset olivat painvastaiset eika tyota koeta juurikaan henkisesti kuormit-
tavaksi. Tassa osiossa ilmeni kuitenkin melko paljon en osaa sanoa-vastauksia. Myos
kysyttaessa tydn maaraa saatiin paljon en osaa sanoa-vastauksia. Kaiken kaikkinaan

koettiin, etta toita on sopivasti.

Suurin osa vastaajista (66 prosenttia) koki tydnsa fyysisesti vahintdan melko raskaaksi.
Vastaajista 31 prosenttia koki tydnséd vahemman kuormittavaksi. Todella paljon hajontaa
heratti kysymys tyon henkisesta kuormittavuudesta. Suurin osa vastaajista 27 prosenttia
koki, ettei ty0 ole henkisesti lainkaan raskasta ja 25 prosenttia koki tydonsa lahes henki-
sesti kuormittamattomaksi. Yhteenlaskettu prosenttiosuus osiossa oli 52 prosenttia, jotka

kokevat, ettei tyo juurikaan tai lainkaan kuormita henkisella tasolla. Vastaajista kuitenkin
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jopa 31 prosenttia koki tydnsa henkisesti vahintadn melko raskaaksi. Vastaajista 16 pro-
senttia ei osannut sanoa, mika voi johtua haasteellisesta kysymyksesta tai esimerkiksi

siitd, ettd tilanne vaihtelee paljon tydkohteiden tai paivien mukaan. (Kuvio 11.)

Suurin osa vastaajista ei kokenut, etta toita olisi liikaa. 72 prosenttia oli vahintaan jok-
seenkin sita mieltd, etta heilla ei ole liikaa toita. Vastaajista taas 13 prosenttia koki, etta
heilla on liilkaa tdita. Tydntekijoista 15 prosenttia ei osannut sanoa, mika voi viitata siihen,
ettd he kokevat tdita olevan sopivasti. Kysyttdessa tyontekij6iltd, onko heilld liian vahan
toita, 55 prosenttia oli vahintaan jokseenkin eri mielta siitd, etta toita olisi lian vahan.
Tassa kysymyksessa jopa 30 prosenttia vastaajista vastasi "en osaa sanoa”, mika voi-
daan edelleen tulkita niin, etté he kokevat toita olevan sopivasti. Vahiten (15 prosenttia)
koettiin, etta toita olisi ollut lilan vahan. My6s avoimet kommentit tukevat tatd, silla osa
kommenteista viittasi siihen, etta valilla t6itd on liilkaa ja valilla liian vahan. Erds kom-
mentti taas viittasi siihen, etta keikkatyolaisena tyon voi tehda, kun itselle sopii. (Kuvio
11)

Viimeinen vaittama koski rasituksesta palautumista, johon suurin osa vastasi palautu-
vansa vahintaan melko hyvin. Vastaajista 69 prosenttia oli vahintaan jokseenkin eri
mielta siitd, etteivat palaudu tyon aiheuttamasta rasituksesta. Vastanneista 21 prosenttia
taas koki, etteivat taysin palaudu rasituksesta. Avoimista kommenteista ilmeni osittain,

ettéd ika vaikuttaa palautumiseen ja korkean ian myo6ta myds palautuminen on hitaampaa.

(Kuvio 11.)
B Taysin samaa mielta [l Jokseenkin samaa mieltd En osaa sanoa [ Jokseenkin eri mieltd [l Taysin eri mielta

30

20

10

0
Koen tydni fyysisesti Koen tyéni henkisesti Koen, ettd minulla on likaa Koen, ettd minulla on lian  Koen, etten palaudu tyén
raskaaksi raskaaksi toita vahan tdita aiheuttamasta rasituksesta

Kuvio 11. Tydn kuormittavuus.
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10.7 Motivaatiotekijat ja tydpaikan suositteleminen

Tyontekij6iltd kysyttdessa syitd miksi he tydskentelevat kohdeyrityksessa, suurin osa
vastasi syyksi luotettavan ja joustavan tyonantajan. Suuri osa tyontekijdistd vastasi
syyksi myos tyokokemuksen kartuttamisen, mika ei sindllaén ole yllattavaa. Myds hyva
henkilokunta nousi tadssa osiossa esille, ja sita tukeekin aikaisemman osion positiiviset
vastaukset henkilokuntaa koskien. Tarkeiksi tekijoiksi nousivat myds hyva tyoilmapiiri
seka hyva tydmaa / tyotehtavat, joihin kohdeyritys ei pysty kovin merkittavasti vaikutta-
maan. Jokseenkin negatiivissavyisena voidaan pitaa vastausta "en ole |6ytanyt muuta
tyota”, silla siitd saa vaikutelman, etta tyontekija haluaisi muualle t6ihin, mikali paikka
aukeaisi. Toisaalta yritys voi my6s puuttua tdhan ehdottamalla toista tydkohdetta, jotta

irtisanoutumisilta mahdollisesti valtyttaisiin.

Tyo6paikan suosittelemista kysyttaessa reilusti suurin osa (75 prosenttia) vastasi suosit-
televansa yritysta tybnantajana. Vastaajista 21 prosenttia ei osannut sanoa ja 5 prosent-
tia ei suosittelisi. En osaa sanoa vastaukset saattavat viitata siihen, etta vastaajat ajat-
telivat kysymyksen yleisemmalla tasolla koskemaan yleisesti vuokratydyritysta tyénan-

tajana. (Kuvio 12.)

® Kylia
@® En osaa sanoa
En

Kuvio 12. Kuinka moni tydntekija suosittelisi yritysta tydnantajana.

10.8 Avoimet vastaukset

Kaiken kaikkiaan kyselyyn saatiin melko vahan avoimia vastauksia. Toivottavaa oli, etta
avoimien vastausten perusteella I6ydettaisiin konkreettisia kehityskohtia, mutta loppujen

lopuksi niité ei ilmennyt kovinkaan paljon. Toisaalta tAma on myos hyva asia, mutta voi
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myds kertoa siita, ettd kyselyyn ei joko jaksettu vastata kunnolla tai uskallettu tuoda omia
ajatuksia julki. Avoimet vastaukset olivat tarkoituksella vapaaehtoisia, mutta laittamalla
ne pakollisiksi olisi mahdollisesti saatu lisaa kehitysehdotuksia tai tietoon my6s ne konk-
reettiset asiat, jotka ovat yrityksessa hyvin tai erityisen hyvin hoidettu. Toisaalta, mikali
tyontekijoita edellytetdaan vastaamaan avoimiin kysymyksiin, lisdéd se myos en osaa sa-

noa vastauksia.

10.9 Vertailu vuoden 2016 opinnayteyohon

Vuonna 2016 teetetty tutkimus oli monialaisempi ja koski osittain my6s kayttajayrityksen
paavelvollisuuksia. Tasta opinnaytetytsta kyseiset osiot pyrittin rajaamaan pois. Muu-
toin vastaukset ovat pysyneet hyvin positiivisessa linjassaan. Konkreettisin ero kyselyilla
oli se, ettd vuonna 2016 teetetyssa kyselyssa toimipisteeltda C saatiin vain kaksi vas-
tausta, joten tdma tutkimus voidaan paremmin yleistaa koskemaan koko yrityksen tyyty-
vaisyytta. Tulosten mukaan yrityksen nykyiset tyontekijat ovat kaiken kaikkiaan hieman
tyytyvaisempia joka osa-alueella. Eniten positiivista kehitysta oli tapahtunut henkilékun-
taa koskevassa osiossa. Tama voi selittya silld, ettd henkilékunta on osittain uudistunut
reilun kahden vuoden aikana ja myds toimihenkildiden hyvinvointiin ja kouluttamiseen on
alettu panostamaan lisda yrityksessd. Tyon motivaatiotekijat ovat pysyneet lahes sa-
malla tasolla ja edelleen samat syyt koetaan syiksi tydskennelld kyseisessa yrityksessa.

10.10 Tydn onnistumisen arviointi

Kyselyn validiteettia tarkastellessa voidaan todeta kyselyn onnistuneen hyvin. Myds ko-
konaisotanta osoittautui hyvaksi valinnaksi otoskoon osalta. Hypoteesina oli, ettei kaikki
tydntekijat tulisi vastaamaan ja tdma oletus osui oikeaan. Vastausprosenttia 25 voidaan
pitda tassa selvityksessa hyvana tuloksena. Kyselylomake laadittiin selkeéksi kokonai-
suudeksi ja kysymykset olivat selkeita seké loogisessa jarjestyksessa. Kysymykset oli
tarkkaan suunnitellut, joten vastaukset saatiin juuri nimenomaan aihealueisiin, mihin ha-
luttiin ja mit& tavoiteltiin. Vastausvaihtoehtojen asettelu oli pidetty osioittain yhtenevassa
linjassa. Yhdenmukaisten numeeristen arvojen ansiosta validiteetti saatiin pidettya hy-
valla tasolla. Kehitysehdotuksena voisi olla se, etta vastausvaihtoehtoja tarkasteltaisiin
uudelleen ja niihin liséttaisiin selkeammin en osaa sanoa -vaihtoehto, silla nyt osa vas-

taajista saattoi kokea, ettd kyselyssa ei ollut niin sanottua neutraalia vaihtoehtoa.

Reliabiliteetti ndkdkulmasta riskina oli, etta vastauksia on haluttu liioitella suuntaan tai

toiseen tai kaunistella asioita. Kun ihmisiltd kysytdan mielipidetta asiaan, moni tekija
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saattaa vaikuttaa annettuun vastaukseen. Jo pelkdstdan yleinen mielentila saattaa olla

toisena paivana taysin eri kuin toisena, jolloin myds vastauksissa saattaa olla eroja.

11 Johtopaatokset

Tulokset olivat kaiken kaikkiaan positiivisia ja hyvin pitkalti sellaisia, joita saattoikin odot-
taa. Yritys koetaan luotettavaksi seké joustavaksi tytnantajaksi ja tdhan yritys onkin pyr-
kinyt toiminnassaan. Yrityksen henkilokunta on ammattilaisia ja yrityksessa huolehditaan
siitd, ettd henkilokunta tietaa yrityksen arvot ja toimii niilden mukaisesti. Tarkeimpia syita,
miksi tyontekijat tyoskentelevat kyseisessa yrityksessa olivat vastausten perusteella luo-
tettava ja joustava tydnantaja, tyokokemuksen kartuttaminen, hyva tydilmapiiri, hyva
henkildkunta, en ole [6ytanyt muuta tyotd sekd hyva tydmaa / tyétehtavat.

llman vastaajien ryhmiin jaottelua voidaan yleisesti todeta, etta vastaajat olivat hyvin sa-
man mielisia suurimpaan osaan kysymyksista. Suurimassa osassa kysymyksista vahin-
taan 75 prosenttia vastanneista oli vaitteen kanssa vahintddnkin jokseenkin samaa
mielta. Vain haviavan pieni osuus vastaajista koki kysytyt aihealueet negatiivisina. Lah-
tokohtaisestikin on lahes turha odottaa, etta kaikki olisivat yksimielisia vastausten suh-
teen ja kaikki kokisivat asiat ainoastaan samalla tavalla. Kun kyseessa on eri taustoista
tulevat ihmiset, he myds kokevat asiat eri tavalla, miké luo vastauksiin vaihtelevuutta.

Myds paikkakuntakohtaisesti voidaan havaita joitakin eroja vastauksissa.

11.1 Tyovarusteet

Avoimista kehitysehdotuksista nousi selkeimmin esille tydvarusteet. Erityisesti kenkien
laatuun toivottiin parannusta tydntekijoiden vastausten perusteella. On ymmarrettavaa,
ettd tydvarusteet herattavat mielipiteita, silla yritys tarjoaa jokaiselle tyontekijalle perus-
varusteet, jotka on suunniteltu mahdollisimman monille sopiviksi. Vuokratydyrityksen
tyontekijoiden vaihtuvuus on sen verran tiuhaa, ettei yrityksella ole resursseja hankkia
kaikille laadukkaita ja yksilollisesti istuvia tyovarusteita. Tyontekijoitd on myds kohdel-
tava tasavertaisesti, joten yritys on valinnut tietyt tyvarusteet perusvarustukseksi lain
edellytysten, turvaluokitusten ja yhteistyokumppanin suositusten perusteella. Tama tar-
koittaa kuitenkin sita, ettad jokaiselle tyontekijalle ei enka 16ydy yksiléllisesti istuvaa mallia.

Osa tyOntekijoista kayttdd myods omia varusteita.
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Kyseisilla aloilla, joissa tyota tehdaan pitkalti seisten ja valilla ergonomisesti hankalissa
asenoissa, tydvarusteiden laatu on todella tarkeaa. Yrityksessa on jo nyt pyritty siihen,
ettd esimerkiksi kenkien osalta malleja on tarjolla myds vahintdan yksi vaihtoehtoinen
malli, mikali ensin ehdotettu ei ole sopiva. Yrityksen tulee jatkossakin kiinnittda huomiota
tydvarusteiden laatuun, jotta varusteet koetaan sopivanlaisiksi hyvinvoinnin néakdkul-

masta.

11.2 Ohjeistus

Esille nousi myds ohjeistukseen ja tiedotukseen liittyvia kehitysehdotuksia. Tyontekijat
toivovat muun muassa tarkempaa tietoa tyokohteista, kuten esimerkiksi siitd, miten sii-
vousten halutaan etenevan. Tama koskee erityisesti tyontekij6ita, jotka tydskentelevat
yrityksen omissa urakoissa. Tiedottamisen puute tai epaselkeys saattaa johtua muun
muassa siita, etta yleensa kohteissa on useampi vastaava asiakkaan puolelta ja sen
lisdksi omissa urakoissa myds tydnantajan puolelta tydnjohdosta vastaava henkilé. Kun
vastaavia on useita, se saattaa aiheuttaa hAmmennysta. Vastaavasti saattaa myos olla
tilanne se, ettei vastaavia ole tarpeeksi ja nain ollen tyénjohto ei ehdi olla tarpeeksi lasna,

jolloin ohjeistus todennékdisesti on puutteellista.

Esimiestyd on merkittdvassa osassa tydssa jaksamisen ja viihtymisen nékdkulmasta.
Hyvalla perehdytyksella ja selkealla ohjeistuksella saadaan lisattya tyontekijoiden tehok-
kuutta, joten naihin asioihin tulisi kiinnittaa huomiota. Mikali kohdeyrityksessa havaitaan,
ettd asiakkaan tyonjohdossa on puutteita, kannattaa tahan puuttua. Erityista huomiota
tulisi kuitenkin kiinnittaa yrityksen omien urakoiden tydnjohtoon, silla siihen yritys pystyy

helposti vaikuttamaan.

11.3 Luotettava ja joustava tytnantaja

Eniten kannatusta sai juurikin luotettava ja joustava tydnantaja, mikd on juuri se asia,
jota kyseinen vuokrayritys tavoittelee. Yrityksessa on pyritty siihen, etta vuokratydntekijat
tunnetaan mahdollisimman hyvin ja yhteydenpito heihin on pyritty pitdmaan mahdollisim-
man sdanndllisend. Yritykselle on tarke&é tuntea tyontekijat yksildina ja pyrkid huolehti-
maan heistéd ihmisené henkilokohtaisellakin tasolla. Tydntekija-tydnantaja -suhde on py-
ritty pitdma&an mahdollisimman avoimena, jotta myods tyontekijat kokisivat, etta heista va-
litetdén ja jotta he voivat pitda tybnantajaansa luotettavana. Yrityksessa pyritdan mah-

dollisimman paljon joustamaan tyotekijoiden elamantilanteen mukaan. Yrityksessa on
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tiedostettu, ettd mikali tybnantaja joustaa ja on avoin tyontekijéiden suuntaan, heijastaa

se todennakdisesti joustavuutta ja uskollisuutta myds tyénantajaa kohtaan.

Henkildkunnan edustaessa tydnantajaa, riippuu pitkalti heidan kaytdksestaan, millainen
luottamus tyontekijoilla on tydnantajaansa. Esimerkiksi kuulumisia pyritdan kysymaan
saanndllisesti tai olemaan muuten yhteyksissa. Yrityksen henkildkunta pyrkii usein sel-
vittdman joko itse tydntekijalta tai kohteen vastaavalta, miten tyot sujuvat tyontekijoilla
tydkohteissa. Mikali puututtavaa on, se pyritddn saamaan yrityksen tietoon ja asia selvi-
tetaan. Talla pyritdan myds siihen, etta tyontekijat kokevat olevansa tarkeita ja etta he
kokevat olevansa toissé tyonantajallaan eivatkd asiakkaan kirjoilla. Ero on usein todella
hailyva varsinkin tyontekijdilla, jotka ovat todella pitkddn samalla tydmaalla, silla kaikki
itse tyohon liittyvat kaytannon asiat tapatuvat tydmaalla, mutta palkkahallinnolliset ja itse
tydsuhteeseen liittyvét asiat hoidetaan tyonantajan toimesta. Tulokset puhuvat sen puo-
lesta, ettd henkilokunta on toiminut hyvin ja heitd pidetddn helposti lahestyttavind seka

ammattilaisina.

Toisaalta eroja loytyy varmasti siina, mitd osa tyontekijoistd odottaa verrattuna toisiin.
Jotkut tyontekijat saattavat odottaa tyonantajaltaan enemman yhteydenpitoa ja neuvon-
taa, kun taas toiset kokevat sen lahes tarpeettomana ja keskittyvat vain tyéntekoon asi-
akkaan kohteessa. Toisaalta on siis myds hyva asia, mikali tydntekijat kokevat olevansa
osa asiakkaan tydyhteista jopa siita ndkokulmasta, etta kokevat heidét tydnantajakseen,
silla se on tydssa viihtyvyyden kannalta todella tarkeaa. Teollisuudessa ero on usein
viela hailyvampi, silla tydntekijat rekrytoidaan usein siitd ndkdkulmasta asiakkaalle, etta
he siirtyvat tietyn ajan kuluttua suoraan asiakkaalle. Nain ollen tyontekijat saattavat ko-

kea todella pian olevansa asiakkaalla t6issa, vaikka vuokrayritys olisikin tydnantaja.

Osaavat ja motivoituneet tydntekijat ovat kilpailuetu, jolla yritys voi erottautua Kilpailijois-
taan. Toimeksiantajayritykselle on tarkeda tuntea tyontekijansa ja etta luottamus on mo-
lemminpuolinen. Yritys voi kilpailla laadulla, mikéli se jatkossakin keskittyy tydnteki-
jéidensa hyvinvointiin ja palvelee heitd mahdollisimman henkildkohtaisesti.

11.4 Tyoyhteiso

Niin kuin aikaisemmin mainittiin, tarkeda tydsséa viihtymisen kannalta on tyéyhteis6on
kuuluvuuden tunne. Suuri osan vastaajista koki tydyhteisén suureksi motivaatiotekijaksi

tydskennella kyseisessé vuokratydyrityksessa. Vaikka vuokratydyritys ei suoranaisesti
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pysty vaikuttamaan tydyhteison oloihin asiakkaan kohteessa, voi yritys pyrkia vaikutta-
maan siihen yhteydenpidolla asiakkaaseen tai tarvittaessa hankkimaan tydntekijalleen
uuden kohteen, mikali nykyinen koetaan jollain tasolla ongelmalliseksi. Yritys pystyy
myds jonkin verran vaikuttamaan henkilokemioihin sijoittamalla samaan kohteeseen

henkil6itd, jotka todenndkoisimmin viihtyvat yhdessa.

Suuri osa pitdd hyvaa tydilmapiiria ja tydtehtavia tarkeimpina syina tydskennella kysei-
sessa yrityksessa. Hyva tydilmapiiri onkin tarkea eritysesti tydssa, jossa tydskennellaéan
usein porukassa. Vastausten perusteella myos tydtehtavat olivat monelle tarkea seikka
yrityksessa tydskentelyyn. Mikéali tyotehtavat ovat mielekkaita, lisda se tyontekijan moti-
vaatiota tyontekoon. Vuokratyon hyvana puolena onkin juuri se, etta yritys voi tarjota
vaihtelevia tyotehtavia tyontekijoilleen erilaisten asiakastilausten mukaan. Vuokratyon-
tekij& voi halutessaan joko ottaa keikan vastaan tai kieltaytya siit&, jolloin h&nella itsel-
[&&n on jonkinasteinen vaikutusmahdollisuus ty6tehtéviin. Tama on todennékdisesti yksi
syy, miksi jotkut tyontekijat haluavatkin mieluummin tydskennella vuokratydyrityksen
kautta kuin vakituisena jossain rakennusalan yrityksessa. Toisaalta haasteita myos ilme-
nee tyokohteiden vaihtuessa, silla tyotehtavat tai tyilmapiiri eivat valttamatta automaat-
tisesti pysy hyvana. Toisaalta taas vuokratyd mahdollistaa toiseen kohteeseen vaihtami-

sen helpommin, mikali tytkohteen olot eivat ole toivotunlaiset.

11.5 Palkkaus

Joidenkin vastausten perusteella palkka koettiin tarkeaksi syyksi tydoskennelld kysei-
sessa yrityksessa. Koska palkkaus on yksi tarked motivaatiotekija, yrityksessa voitaisiin
mietti&, olisiko palkanmaksussa edelleen kehitettavaa. Yritys pyrkii kilpailukykyisiin palk-
koihin, mutta toisaalta yrityksen on mygs tehtava tulosta, joten palkkaus maaraytyy myos
asiakkaan maksaman hinnan mukaan. Tasa-arvon nakokulmasta tulisi huomioida myos
se, ettd samoista tyotehtavistd maksetaan kokemuksen mukaan samaa palkkaa tyonte-

kijoille.

Oleellista palkanmaksussa on se, etta se maksetaan ajallaan ja tydntekijat voivat luottaa
palkanmaksun virheettémyyteen. Mikali tyéntekija on tyytymaton palkkaukseen tai pal-
kanmaksun toimivuuteen, kasvaa todennakoisyys riski vaihtaa ty6paikkaa. Kun tyonte-
kijd on tyytyvainen palkka-asioihin, h&n on todenn&kdisesti motivoitunut tydntekoon.

Avointen vastausten perusteella palkanmaksun oltiin todella tyytyvaisia, ettd se makse-
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taan ajallaan eika siind ole virheitd. Tydnantaja voi myos palkan avulla ilmaista tyonte-
kijoille arvostavansa heidan tyépanostaan esimerkiksi palkankorotuksen muodossa. Toi-
saalta, mikali palkankorotus ei aina tule kysymykseen, kun halutaan huomioida tyénte-

kijan tybpanosta, voidaan harkita myds muita rahanarvoisia etuja.

11.6 Erot vertailuryhmien valilla

Kyselyn tuloksia tutkiessa voidaan paapiirteittéin todeta, etté asiat kohdeyrityksessé ovat
tyontekijoiden mielesta hyvin ja he ovat tyytyvaisia tydnantajaansa. Kun tuloksia analy-
soidaan tarkemmin, voidaan kuitenkin havaita myos pienia eroja vertailuryhmien valilla.
Tulosten analysoinnissa vastaajat on jaettu vertailuryhmiin paikkakunnan mukaan. Eroja
toimipisteiden valilla ilmeni muun muassa henkilokuntaa koskevassa osiossa. Toimipis-
teiden B ja C tyontekijat olivat tyytyvaisimpid henkilbkunnan toimintaan ja suurin osa
vastauksista oli paras mahdollinen. Toimipisteen A kohdalla sen sijaan oli enemman ha-

jontaa ja suurin osa vastaajista oli jokseenkin samaa mielta vaittdmien kanssa.

Vastausten hajonnan taustalla voi olla monia syitd. Heikommat vastaukset saattavat joh-
tua muun muassa A toimipisteen Kiireesta, silla kyseisella toimipisteella tytskentelee
eniten tydntekijoitd. Myos erilaiset persoonat voivat vaikuttaa henkilékunnan ja tyénteki-
jéiden valisiin henkilokemioihin, mik& saattaa vaikuttaa tydntekijoiden kokemuksiin.
Nama asiat eivat kuitenkaan saisi vaikuttaa oleellisesti tydntekijdihin, vaan resursseja ja
ammattimaisuutta pitaisi olla samojen tulosten saavuttamiseen kuin muilla toimipisteilla.
Selvitysta tehtaessa kavi myds ilmi, etta toimipisteilla on toisistaan poikkeavia kaytantsja
joidenkin asioiden hoitamisessa, mik& saattoi vaikuttaa vastauksiin. Toimintatapoja tulisi
siis yhtenaistaa ja pyrkia lIoytamaan mahdollisimman hyvia kaytantdja asioiden hoita-
miseksi. Hyviksi todetut kaytannét muilla toimipisteilla kannattaa mahdollisuuksien mu-

kaan tuoda koko yrityksen toimintamalleiksi.

11.7 Rekrytointiprosessi

Kohdeyrityksen rekrytointiprosessi jaljittelee pitkalti opinnaytetyon teoriaa. Yrityksen rek-
rytointi on p&déasiassa asianmukaisesti hoidettu, silla vastausten perusteella suurin osa
tyontekijoista oli tyytyvaisia rekrytointiprosessiin. Vastaajista suurin osa koki prosessin
kokonaisuudessaan hyvin hoidetuksi. Toisaalta osa vastanneista oli myos erimielisia

rekrytointiprosessin sujuvuudesta ja oli tyytymattomia joihinkin sen osa-alueisiin. Jonkin
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verran kehitettdvad on tulosten perusteella tyopaikkailmoituksen selkeydessa. On tér-
kedd, ettd tybnhakija saa selkedn kuvan siita, mita tydtehtavaa han hakee. Tuloksista ei
tarkemmin kaynyt ilmi, miksi tyopaikkailmoitusta ei koettu taysin selkeaksi, mutta tasta

voidaan tehda tulkintoja.

Tyonhakijat kaipaisivat myds lisda tietoa hakemastaan tydpaikasta, mika voidaankin liit-
taa samaan aihealueeseen tydpaikkailmoituksen kanssa. Vuokratydyrityksissa haetaan
nimittain usein tyontekijéita melko yleisiin tydtehtaviin, jotka maarittyvat tarkemmin asi-
akkaan tydmaalla. N&in ollen tarkkaa kuvausta ei aina voida antaa, mika saatetaan ko-
kea epaselvana asiana. Tydpaikkailmoituksen tulisi vastata hattua ty6t&, mutta toisinaan
saattaa kayda niin, etté hakija rekrytoidaankin toisen asiakkaan kohteeseen, jossa ty6-
tehtavat eroavat tyopaikkailmoituksesta. Monet keikat tulevat nimittain niin lyhyella va-
roitusajalla, ettei kyseiseen tehtavaan olla avattu erillista hakua. Tama saattaa herattaa
hakijoissa tunteen, ettéa ilmoitus ei vastannut lopulta paikkaa, johon tydntekija paatyi lah-

temaan.

11.8 Haastattelu

Rekrytointiprosessin mielipiteitd herattavin osuus on useimmiten itse tydhaastattelu, silla
se antaa parhaimman kosketuksen yritykseen ihmisten valisen kanssakaymisen myo6ta.
Itse haastattelun onnistumiseen vaikuttavat useat tekijat, kuten haastattelijan ammatti-
maisuus. Joillekin haastattelutilanne on rennompi kuin toisille, silla tilanteen luontevuus
riippuu pitkalti henkilokemioista. Haastattelun onnistumisen kannalta on tarkeada, etta
haastattelija osaa lukea haastateltavaa ja onnistuu luomaan luottamuksen tunteen. N&ain
haastattelija saa todennakdisimmin tydnhakijasta oleellisimmat tiedot seké luoteenpiir-
teen esille. Usein haastattelusta saa luontevamman keskustelun muodossa, ja néin ollen
haastateltavalle jaa todennakdisemmin hyva kuva haastattelusta. Tata keinoa pyritaan
kayttamaan yrityksessa juuri siita syysta, etta tilanne olisi luonteva ja haastattelija saisi

mahdollisimman paljon tietoa tyontekijan osaamisesta ja luonteesta.

Haastattelun onnistumisen kannalta on myos tarke&d, ettd haastattelija antaa riittavasti
tietoa kyseisesta toimialasta, mikali se ei ole hakijalle entuudestaan tuttu seka kertoo itse
yrityksesta. Kertomalla vuokratydn luonteesta etukéteen, eliminoidaan todenn&kdisim-
min ajoissa mahdolliset mythemmin ilmenevat vaarinkasitykset ja ristiriidat. Vuokratyon

luonteeseen kuuluu nimittéin se, etta tydkohteet voivat vaihtua melko usein ja ty6tarjous
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saattaa tulla todella nopealla varoitusajalla. Selkea tiedonanti saattaa parhaimmillaan

myds karsia hakijoiden ennakko-oletuksia, joita heilla on saattanut olla alaa kohtaan.

Niin kuin rekrytointia koskevassa luvussa mainittiin, tarke&aa olisi myds kertoa mahdolli-
simman tarkasti tulevasta tytkohteesta, mikali se on tassa vaiheessa prosessia mahdol-
lista. Vastausten perusteella tahan kaivattaisiin kehitysta, silla melko suuri osa vastauk-
sista kallistui siihen, etta tietoa olisi kaivattu enemman. Toisaalta perusteltua voi myos
olla, ettei tietoja voida aina antaa tarkemmin, mutta sekin on hyva saattaa hakijan tietoon,

jotta luottamus sailyy.

11.9 TyoOpaikkailmoitus ja tydpaikan hakeminen

Tyopaikkailmoitus palvelee parhaiten yritysta seka tyonhakijaa, mikali se on tehty tar-
peeksi selkedksi. Vastaajien mukaan tyopaikkailmoitusten selkeydessa on onnistuttu hy-
vin kohdeyrityksessa. Rekrytoiva yritys hyotyy hyvasta tydpaikkailmoituksesta siten, etta
tehtavaan epasopivat hakijat todennakoéisimmin karsiutuvat pois jo hakemuksenjattovai-
heessa. Mikali tydntekijan ominaisuudet eivat tayta ilmoituksessa vaadittuja kriteereita,
han todenndkdisemmin jattaa hakemuksen jattdmatta. Toisaalta yrityksen tulee olla huo-

lellinen siing, ettei lilan tarkka vaatimuslista rajaa pois potentiaalisia hakijoita.

Myds hakemuksen jattdminen koettiin vastausten perusteella helpoksi. Yritys onkin pyr-
kinyt tekemaan hakemuksen jattamisen mahdollisimman helpoksi ja sen voi laittaa joko
nettisivujen kautta tayttamalla hakulomakkeen, vapaamuotoisesti sahkdpostin valityk-
selld tai soittamalla. Ammattitaitoiset ja motivoituneet tydntekijat ovat yksi erittain tarkea
kilpailuetu muita alan toimijoita vastaan. Mikali yritys haluaa menestyd, on heidan tar-
kedd saada rekrytoitua paras osaaminen itselleen. Mikali hakemuksen jattdminen on
tehty liian monimutkaiseksi, karsii se melko varmasti paljon osaavia henkil6itd pois.
Muun muassa vanhemman ikapolven ammattilaiset eivat useinkaan ole vahvimmillaan

teknologian kanssa, jolloin myds heidat tulee huomioida hakeprosessia suunniteltaessa.

11.10Ty6n kuormittavuus ja stressi

Vaikka kyseessé on fyysinen ala ja tyonteko on etup&éssa melko kuormittavaa, vastauk-
sista ei noussut esille suurempia huolenaiheita. Ty6n kuormittavuuteen tulee silti kiinnit-

tdé huomiota, silla pidemman paalle ty6 saattaa muuttua entistd kuormittavammaksi var-
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sinkin silloin kun tydvuosia ja ikaa kertyy enemman. Avoimista vastauksista voidaan paa-
telld, ettd osalla tydntekijoista ika alkaa jo tuntua fyysisessa tydssa, mika osaltaan vai-
kuttaa tyon kuormituksesta palautumiseen. Hyva tydnantaja jarjestaa tyontekijalle helpo-
tusta tyontekoon, mikali se koetaan liian raskaaksi ja vaihtoehtoina voi olla kevyempia
toita. Myos ergonomisesti kuormittaviin asentoihin voidaan tuoda helpotusta uusilla tyo-
valineilla. Tassa kohtaa paavastuu on tyontekijan vuokranneella asiakkaalla, silla he
maarittelevat tyttehtavat ja tarjoavat tybntekoon tarvittavat erityisvalineet. Toisaalta ra-
kennus- tai teollisuusalan tyot eivat sovi kaikille kuormittavuuden ja hankalien tyosken-

telyasentojen takia, jolloin myds tydntekijalla itselladn on vastuu omasta terveydestaan.

Stressin muodostumiseen saattaa vaikuttaa myos tiukat aikataulut tydkohteissa esimer-
kiksi silloin kun kyseessa on tydémaan luovutus tai viranomaisten tarkastus. Stressia voi-
daan vahentda aikatauluttamalla ty6t ja resursoimalla tyontekijatarpeet riittaviksi. Myos
ohjeistuksella on tassa suuri painoarvo ja etenkin yrityksen omissa urakoissa esimiehen

tulisi antaa tarpeenmukaiset ja selkeéat ohjeet tyontekijoille.

11.11 Oman kokemuksen kartuttaminen

Tyokokemuksen kartuttaminen on sinallaén todella ymmarrettava vastaus syyksi tyos-
kennellessa kyseisessa yrityksessa, silla yrityksessa tydskentelee paljon nuoria tyonte-
kijoita seka alanvaihtajia. Vuokratydyritys on usein hyva vayla nuorelle 16ytaa toita ha-
luamaltaan alalta, vaikka kokemusta ei viela kovinkaan olisi karttunut. Mikéli vuokraty6-
yritys on onnistunut I6ytamaan tydntekijalle sopivan kohteen, jossa tydntekija oppii uutta
ja paasee toteuttamaan omaa ammattitaitoaan, lisda se osaltaan tydskentelymotivaa-
tiota. Vuokratyodyrityksella on yhteistybkumppaneina useita asiakkaita, jolloin tyon I6yta-
minen on helpompaa. My6s alan vaihtajille vuokratydyrityksen kautta tydskentely on
usein sopiva tapa tutustua uuteen alaan, silla keikkaluontoisen tyén avulla tyontekijalla
on mahdollisuus kokeilla uusia tyotehtavia valttamatta sitoutumatta pitkdan tydsuhtee-
seen. Vuokratyoyrityksen kautta tydskentely antaa lisaksi hyvan mahdollisuuden tyollis-

tya suoraan asiakasyrityksen kirjoille tietyn tydssdoloajan jalkeen.

11.12 Jatkotoimenpiteet

Saatujen vastausten perusteella voidaan kaiken kaikkiaan todeta, etta toimeksiantajayri-

tyksen tybnantajamielikuva on todella hyva. Edellinen tydnantajamielikuvaan liittyva ky-
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sely teetettiin vuonna 2016. Sen jalkeen on teetetty pienempia kyselyité esimerkiksi tyon-
tekijaetuihin liittyen seké jokaiselle lopettaneelle tyontekijalle l1ahetetdan palautekysely.

Naiden avulla on voitu kehittaa yrityksen toimintaa edelleen.

Kehitysprosessin kannalta yritykselle olisi hyodyllista jatkaa tydnantajamielikuvaa kos-
kevien kyselyiden teettéamista tyontekijoille noin vuoden valein. Nain yrityksella olisi ajan-
tasainen kuva tydntekijoidensa mielikuvasta ja yrityksella olisi mahdollisuus reagoida
ajoissa mahdollisiin kehityskohtiin. Mitd useammin kysely jarjestettaisiin, voitaisiin kes-

kittya vuoroin tarkemmin eri osa-alueisiin, eika kyselyn tarvitsisi aina olla niin laaja.

Seuraavaksi kohdeyrityksesséa voitaisiin teettaa kysely pelkastaan yrityksen omissa ura-
koissa tydskenteleville tydntekijdille, silla nédissa kohteissa yrityksella on enemman vas-
tuuta ja vaikutusvaltaa tybantajana ja esimiehend. Tasta kyselysta urakoita koskeva
osuus oli jatetty pois, silla se tehtiin koskemaan yleisella tasolla koko yritysta. Kyseisen
kyselyn avulla saataisiin vielakin tarkempaa tietoa yrityksen nykytilasta ja voitaisiin ke-

hittaa entista paremmin ja tarkemmin eri osa-alueita.
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Kysely

Tybnantajakysely

Tyonantajakysely

Témé on kysely X:n tySntekijbille. Vastaukset oval anonyymeja.

*Pakollinen

1. Alue, jonka kanssa asioin *
Merkifse vain yksi soikio.

A

B
C

2. Ala, jolla tybskentelet
Merkitse vain yksi soikio.

Rakennusala

Rakennus- ja loppusiivous
Metalliala

Puuala
Elektroniikkateollisuus

Muu:

3. Kauanko olet ollut  X:lla toissa? *
Merkitse vain yksi soikio.

4 Kuulin  X:stad ensimméisen kerran *

Alle 1kk
1-3kk
3-Bkk
Glkk-12kk
¥li 12kk

Merkifse vain yksi soikio.

TE-toimiston /mol fi-palvelussa
Googlen hakutuloksissa
Kaveri/sukulainen kertoi
Duunitorilla

Oikotielld

Lehtimainoksessa

Facebookissa/lnstagramissa/muussa sosiaalisessa mediassa

Muw:
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5. Vastaa rokrytointiprosessia koskeviin viittdmiin *
Merkitse vain yksi soikio rivié kohden.

Taysin
samaa
mielta

Jokseenkin
samaa mieita

Tyopaikkallmoitus ol
selked
Hakemuksen :
jattaminen oli ) )
helppoa
Haastattelija toimi
ammattimaisesti
Sain riittavast tietoa
hakemastani
tyOpaikasta
Sain rittavast tietoa
X:n toiminnasta
Prosessi eteni / \ e
sujuvasti g

C ) C )

6. Vastaa perohdytystd koskeviin viittdmiin *
Merkitse vain yksi soikio rivié kohden.

Taysin

Tyosopimuksen 4
lapikaynti oli kattava D— —
Perehdyttaminen

X:n! loimesta
tyosuhteen alussa ol
kattava

C ) C )

7. Vapaa kommentti rokrytointiprosessiin tai perehdytykseen liittyen:

8. Vastaa henkildkuntaa koskeviin viittdmiin *
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

Taysin

SETiaa Jokseenkin

samaa mielta

Henkilokunta on
asiantuntevaa
Henkilokunta on ~ -
ystavallista - ~—
Henkilokunnan
tavoittaminen on C ) (
helppoa

Henkilokuntaan vol 7 -
luottaa N/

Enosaa  Jokseenkin
sanoa eri mielta
(D) @)
) ()
(s ) =
) C )

( ) C )
=) @)
Enosaa  Jokseenkin
sanoa er mielta
f ;% ) (77 )
O -
Enosaa  Jokseenkin
sanoa eri mielta

) ( )
) -

Taysin eri
mielta
-
)
(@)
C )
)
@)
Taysin eri
mielta
C D)
)
Taysin eri
mielta
C )
@D
D
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9, Yhteydenpito toimistolta on mielesténi *
Merkitse vain yksi soikio.

! Erinomaista

| Riittévaa

| En osaa sanoa

| Kohtuullista

! Heikkoa

10. Olen saanut apua tybsuhdoasioissa *
Merkitse vain yksi soikio.

| Erinomaisesti

| Riittévasti

) En osaa sanoa

| Kohtalaisesti

| En ole saanut lainkaan apua

11. Vapaa kommentti henkilékuntaan liittyen:

12. Vastaa tyon kuormittavuutta koskeviin vaittdmiin *
Merkitse vain yksi soikio rvié kohden.

"I':rsn Jokseenkin Enosaa  Jokseenkin  Taysin eri
maa samaa mielta sanoa eri mielta miglta
mielté

Koen tybni fyysisesti \ / \ ! ) ( ) Y
raskaaksi / (_— / (_— QN
Koen tyéni henkisesti Y ' C ) ) )
raskaaksi h d \ d s d \ d e
Koen, ettd minulla on \ { \ (

lilkaa tHita h J " / J \ J
Koen, ettd minulla on / \ f \ ! y / y / \
liian vahan toita h \ / b \

Koen, etien palaudu
tydn aiheuttamasta ) ) ) \
rasituksesta

13 Vapaa kommentti tytn kuormittavuuteen liittyen:
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14. Miksi tydskentelet X:11a?  Valitse enintééin kolme (3) tirkeintd
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

| Luotettava tydnantaja

| Joustava tybnantaja

| Hyva henkilokunta

| Hyva palkkaus

| Hyva tysilmapiiri

| Hyva tydmaa / tyotehtavat

| Tydkokemuksen kartuttaminen
| Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyShon
| En ole I6ytiinyt muuta tyotd

| Tyosuhde-edut

| Muu:

15. Toivoisin X:lla kehitettéviéin seuraavia asioita:

16.  X:lla seuraavat asiat toimivat mielestéini erityisen hyvin:

17. Suosittelisitko X:34 tybantajana? *
Merkitse vain yksi soikio

Kylla
En osaa sanoa
En
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