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Opinnaytetyon tavoitteena oli analysoida toimeksiantajana toimivan asunto- ja
toimialarakentaja Lujatalo Oy:n merkittavimpien kilpailijoiden rekrytointi-ilmoituksia ja
luoda niista saatujen ja loytamien tulosten perusteella mahdollisimman kattava kilpailija-
analyysi. Kilpailu osaavista tyontekijoista on alalla kovaa, joten tarkoituksena oli saada
mahdollisimman kattavasti tietoa kilpailijoiden rekrytointi-ilmoituksista ja
tyonantajalupauksen hyodyntamisesta rekrytoinnissa. Tavoitteena on, etta kilpailija-analyysin
jalkeen Lujatalo pystyy hyodyntamaan analyysissa tulleita asioita omassa
tyonantajamielikuvatyossa seka rekrytointimarkkinoinnissa. Lisaksi tavoitteena on erottautua,
rakentaa entista vahvempaa ja houkuttelevampaa tyonantajamielikuvaa seka onnistua alan
huippuammattilaisten rekrytoinneissa.

Tietoperustassa perehdyttiin kilpailija-analyysin ja toimeksiannon tarkeimpiin osa-alueisiin,
kuten rekrytointiin ja tyonantajamielikuvaan. Tietoperustaosuuden jalkeen kerrotaan
kilpailija-analyysin toteutuksesta ja syvennytaan kilpailijoiden rekrytointi-ilmoitusten
analysoimiseen ja kehitysehdotuksiin. Kilpailija-analyysit kuvataan yhteenvetoina tekstissa.
Rekrytointi-ilmoitusten analysoinnissa on kaytetty omien havaintojen lisaksi
lahdekirjallisuutta seka Universum Talent Researchin vuoden 2023 tuloksia. Kilpailija-
analyysin jalkeen on arviointi osuus.

Opinnaytetyota tehdessa selvisi muun muassa rakennusalan yritysten palkka-avoimuuden
uupuminen, rekrytointi-ilmoitusten erilainen visualisointi seka se, etta monet tyonantajat
kirjoittavat enemman yrityksesta, kuin itse tyontekijan tyonkuvasta, eduista ja muista
tyontekijaa kiinnostavista asioista. Lujatalolla on mahdollisuus ottaa iso harppaus
kilpailijoidensa edelle rekrytoinneissa panostamalla muun muassa palkka-avoimuuteen,
anonyymiin rekrytointiin seka tyontekijalahettilyyteen.

Kilpailija-analyysista on hyotya toimeksiantajalle tulevaisuuden rekrytointiin. Toimeksiantaja
saa laajasti tietoa, millaisia heidan kilpailijoidensa rekrytointi-ilmoitukset ovat, miten
toimeksiantajan itse tulisi parannella rekrytointi-ilmoituksiaan houkuttelevimmiksi
tyonhakijoille ja kuinka toimeksiantajan maaritteilla olevan tyonantajalupauksen tulisi nakya
rekrytointi-ilmoituksissa. Suositeltavaa olisi, etta Lujatalo Oy jatkaisi kilpailija-analyysien
tekoa tasaisin valiajoin, koska nain he pysyisivat perilla kilpailijoidensa rekrytointien
kehittymisesta.

Asiasanat: kilpailija-analyysi, rekrytointi, tyonantajamielikuva, tyonantajalupaus
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The aim of the thesis was to evaluate the job postings of the most prominent rivals of the
housing and industrial developer Lujatalo Oy, who commissioned the thesis, and to produce a
thorough competitor analysis based on the findings. The industry faces fierce competition for
highly skilled employees, so the goal was to gather as much material as possible about hiring
announcements and employer promises used by the competitors. The idea will allow Lujatalo
Oy to be able to utilize the results from the competitor analysis in its own employer image
work and recruitment marketing. Additionally, the goal is to stand out, create an even
stronger and more desirable employer image, and be successful in employing the industry's
best talent.

The most crucial elements of the competitor analysis and assignment, like hiring and
employer image, were discussed in the theory section. The thesis also introduces how the
competitor analysis was conducted and analyzes competitors’ employment announcements
and offers development suggestions. The competitor analyses are summarized in the thesis. In
addition to own observations, the analysis of job postings has also considered the results of
Universum Talent Research's 2023 study and source material. The competitor analyses are
followed by an assessment share.

The absence of salary transparency in the construction industry, the various methods that job
announcements are visualized, and the fact that many employers write more about the
company than the job description, benefits, and other matters that are of concern to the
employee are among the factors learned while researching and writing the thesis. By
investing in factors like pay transparency, anonymous hiring, and employee representation,
inter all, Lujatalo Oy has the chance to significantly outperform its rivals in the recruitment
industry.

The client can use competitor analysis to guide future hiring decisions. The client is provided
with a wealth of information regarding the employment announcements of their rivals, how
the client can enhance their employment announcements to make them more appealing to
job applicants, and how the employer promise should be expressed in the recruitment
announcements. For an advice Lujatalo Oy should keep conducting competition analyses on a
regular basis so they can monitor the evolution of their rivals' hiring practices.

Keywords: employer branding, recruitment, employer image, employer value proposition
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tehtavana oli analysoida mahdollisimman kattavasti toimeksiantajana toimivan
asunto- ja toimialarakentaja Lujatalo Oy:n merkittavimpien kilpailijoiden rekrytointi-
ilmoituksia. Kilpailijoiksi valikoituivat toimeksiantajan mukaan heidan viisi (5) kovinta
kilpailijaansa, jotka ovat NCC, Peab, SRV, YIT seka Skanska. Lisaksi tehtavana oli laatia

rekrytointihakemusten pohjalta kilpailija-analyysi.

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on yksityisomistuksessa oleva suomalainen
rakennusyhtio Lujatalo Oy. Yksi Suomen suurimmista rakennusalan ryhmittymista, Luja-
konserni, sisaltaa Lujatalon, joka keskittyy asuin- ja liikerakennuksiin. Liiketoiminta on
valtakunnallista ja tyollistaa noin 1600 tyontekijaa. Liiketoiminta tarjoaa laajan valikoiman
projekti- ja kiinteistokehityspalveluita ja Lujatalon laaja asiantuntemus ja pitka kokemus
ovat opettaneet tehokkaan ja taloudellisen rakennustavan. Yhdessa kiinteistonomistajien
kanssa, Lujatalo pitaa jokaista kiinteiston asukasta asiakkaana ja kaikkien naiden asiakkaiden

tyytyvaisyys on Lujatalon lahtokohtana asuinrakentamisessa. (Lujatalo 2023.)

Toimeksiantaja on maarittelemassa uutta tyonantajalupaustaan, joten opinnaytetyo tukee
tata toimenpidetta tulevaisuudessa. Rekrytointi-ilmoitusten analysoinnin pohjalta
opinnaytetyon tehtavana oli miettia tyonantajalupauksen hyodyntamista Lujatalo Oy:n
rekrytointimarkkinoinnissa. Rekrytointimarkkinoinnin ja tyonantajalupauksen kirkastamisen
tarkoituksena on erottautua kilpailijoista ja houkutella Lujatalo Oy:n tulevaisuuden
tyontekijoita. Tama opinnaytetyo on kehittamispainotteinen ja menetelmana tassa tyossa on
kilpailija-analyysi seka taustatutkimusten hyodyntaminen. Naita tutkimuksia olivat
toimeksiantajan hyodyntama Universumin Talent Research vuodelta 2023 seka Duunitorin

Kansallinen rekrytointitutkimus vuodelta 2023.

Opinnaytetyon tietoperusta osuudessa kasittelen yritysten valista kilpailua,
tyonantajamielikuvaa ja rekrytointia. Kilpailu on olennainen osa yritysten kasvua ja muutosta.
Kilpailija-analyysien tekeminen pitaa yritykset ajan tasalla seka ne auttavat kehittamaan
omaa toimintaa, kuten rekrytointia. Erilaisten benchmarkingmenetelmien avulla pyritaan
selvittamaan muun muassa oman yrityksen tai kilpailijoiden toimintatapoja, prosesseja seka
eroja. Rekrytoinnit ovat usein pitkia prosesseja, joihin liittyy myos vahvasti yrityksen
todellisen ja positiivisen tyonantajamielikuvan rakentuminen ja selventaminen. Rekrytointi-
ilmoitusten onnistuminen vaatii henkilostohallinnolta paljon, koska suunnittelu, laatiminen ja
jalkauttaminen vaativat yritykselta aikaa ja resursseja. Taman vuoksi on hyva olla ajan tasalla

kilpailijoiden suunnittelemista rekrytointi-ilmoituksista, -kanavista seka -



markkinointikeinoista, jotta saataisiin luotua potentiaalisia tyontekijoita houkutteleva ja

kiinnostava ilmoitus.

2 Tyonantajamielikuva

Tyonantajamielikuva on haastava ja abstrakti kasite. Se on ihmisen mielessa muodostunut
mielikuva tietysta asiasta, jonka perusteella henkilo on muodostanut kasityksen siita,
millainen organisaatio tyonantajana ja tyopaikkana on. (Valvisto 2005, 22-23.) Yrityksen
tyonantajamielikuvaan vaikuttavat kaikki tyontekijoiden kokemukset yrityksesta niin
rekrytoinnin alkumetreilta asti, kuin itse yrityksen sisalla tapahtuvan johtamisen, viestinnan
ja vastuullisuudenkin aikana. Lisaksi tyonantajakuvasta kaydaan paljon keskustelua ilman
selkeaa maaritelmaa, mita se todellisuudessa sisaltaa tai miksi silla on merkitysta. (Kaijala &
Tolvanen 2020, 62.)

Jokaisella yrityksella on olemassa omanlaisensa tyonantajamielikuva. On kuitenkin
varmistettava, etta se toimii yrityksen hyvaksi eika sita vastaan. Hyva yhteistyo kaikilla
organisaation osa-alueilla on valttamatonta tyonantajan positiiviselle maineelle. Tehdakseen
yrityksesta halutun tyopaikan, taytyy keskittya rekrytointistrategioihin, seka tapoihin pitaa
uskollisia tyontekijoita ja auttaa heita kasvamaan ammatillisesti. On tarkeaa ymmartaa, etta
tyontekijoiden rekrytoimiseksi ja pitamiseksi heilla on oltava selkea kasitys

tyonantajaorganisaatiosta ja sen tarjoamista eduista. (Gehrels & de Looij, 2017, 45-50).

Tyonantajakuva on yksi tyonantajan tarkeimmista kilpailukykya maarittavista tekijoista
vaikuttamalla organisaation brandiin ja sita kautta sen haluttavuuteen tyonantajana. Seka
yksityisten etta julkisten yritysten on sailytettava positiivinen tyonantajamielikuva. Julkiset
mielipiteet potentiaalisesta tyonantajasta ja uutiset yrityksesta vaikuttavat tyonhakijan
kiinnostukseen hakea tiettya tehtavaa tai uutta tyopaikkaa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62-63.)
Yritysten tulee sitoutua ihmisten pitamiseen yrityksessaan, alkaen yrityksen visiosta, arvoista
ja toimintatavoista. On tarkeaa pitaa huoli rakentavasta viestinnasta, silla se voi auttaa
tyontekijoita ymmartamaan yrityksen tavoitteet ja arvot, seka sitoutumaan niihin paremmin.
Yrityksen tulee vaalia monimuotoisuutta ja avoimuutta, seka keskittya parhaiden ehdokkaiden
rekrytoimiseen. Tyontekijoille on myos annettava mahdollisuus koulutukseen ja osaamisensa
kehittamiseen. (Cloutier, Felusiak & Pemberton-Jones 2015, 121-125.)

2.1 Positiivisen tyonantajamielikuvan rakentuminen ja kehittyminen

Korpi, Laine & Soljasalo (2012, 66-67) muistuttavat, etta kokonaisuudessa
tyonantajamielikuva muodostuu yrityksen tavoittelemasta seka totuudenmukaisesta
mielikuvasta. Sen rakentuminen, kehittaminen ja esille tuominen vaatii kokoaikaista prosessia

ja paljon tyota. Se, kuinka houkuttelevana yritys nahdaan ulkopuolisten silmin seka se, miten



yritys kohtelee tyontekijoitaan, vaikuttavat vahvasti tyonantajamielikuvien syntymiseen. Myos
Pitkanen (2001, 77 & 85) on samaa mielta yrityksen totuudenmukaisesta
tyonantajamielikuvasta, varsinkin rekrytointien yhteydessa. Kun yritys kertoo, mita se voi
antaa tyontekijoilleen ja miten se eroaa muista vastaavan alan tyonantajista, pysyy yritys
houkuttelevana ja haluttuna tyopaikkana. Havainnot ja kokemukset, joita mahdollisilla
tyontekijoilla ja uusilla tyonhakijoilla on yrityksesta, vaikuttavat sen vetovoimaan. Yritys voi
rakentaa mainetta, yrityskuvaa, brandia ja luoda monia mielikuvia, mutta se ei voi hallita
ihmisten kasityksia yrityksesta. Mosley & Schmidt (2017, 8) huomauttavat, etta monet
yritykset voivat myos strategisesti viestia ulospain tietynlaista mielikuvaa itsestaan muille

yrityksille seka potentiaalisille tyontekijoille.

Yrityksen tyonantajamielikuva voi alkaa kehittya esimerkiksi tyontekijoiden kokemusten tai
kilpailevien yritysten kasitysten seurauksena. Taman vuoksi hyvan ja positiivisen
tyonantajamielikuvan luominen edellyttaa jatkuvaa viestintaa ja vaikuttamista yrityksen ja
sen sidosryhmien valilla. (Heinonen 2006, 67.) Yrityskulttuurin maarittely on usein
ensimmainen askel tyonantajamielikuvan luomisessa, minka vuoksi maarittelyssa tulisi
keskittya organisaation ohjaaviin periaatteisiin ja menetelmiin (Kaijala 2016, 89).
Ulkopuoliset sidosryhmat, kuten kilpailijat seka potentiaaliset tyontekijat, voivat tutustua
yrityksen kulttuuriin, toimintaan, arvoihin ja liikeideoihin tarkastelemalla lahemmin yrityksen
tyonantajamielikuvaa. Talla tavalla voidaan houkutella uusia kumppaneita ja tyontekijoita.
Useat yritykset ovat innokkaita luomaan yhteistyosuhteita tai investoimaan yrityksiin, joilla

on myonteinen tulevaisuus seka positiivinen mielikuva. (Isohookana 2011, 28.)

Positiivinen tyonantajamielikuva ei ainoastaan houkuttele yritykseen uusia kumppaneita ja
tyontekijoita, vaan se myos edistaa kutsuvaa tyoymparistoa, jossa ihmiset haluavat
tyoskennella. Tassa lahestymistavassa seka kumppanit etta henkilokunta ovat tyytyvaisia
kumppanuuteen ja innostuvat tekemaan tyonsa paremmin. Myos positiivista ulkoista
mielikuvaa liiketoiminnasta yllapitamalla voidaan yksinkertaistaa rekrytointiprosesseja ja
vahentaa yrityksen uusien tyontekijoiden kysyntaa. (Salli & Takatalo 2014, 43; Isohookana
2011, 28-29.) Positiivisen tyoympariston seka tyohyvinvoinnin yllapitamisen ja luomisen
tulisikin olla yritysten ykkosprioriteetti. Antamalla tyontekijoille tunnustusta ja sitouttamalla
heita yritykseen, minimoidaan tyontekijoiden vaihtuvuutta ja kasvatetaan yrityksen voittoa ja
kilpailuetua. (Cloutier ym. 2015, 121-125.) Helsila ja Salojarvi (2009, 125) muistuttavat, etta
vaikka yritys pystyykin vaikuttamaan tyonantajamielikuvaan omalla toiminnallaan, ei sen

tietoinen markkinapainoitteinen rakentaminen takaa positiivisen mielikuvan muodostumista.

Yritykset eivat voi enaa luottaa loistavimpien tyonhakijoiden tulevan suoraan heidan
ovellensa, koska maailma kehittyy jatkuvasti. Ei myoskaan ole enaa totta, etta tyonantajat
valitsisivat parhaimmat tyontekijat, jotka ottaisivat ystavallisesti vastaan tyotarjouksen

kysymatta sen enempaa. Monet yritykset jatkavat toimintaansa taman tyyppisella



vanhentuneella ajattelutavalla, mutta monet ovat ymmartaneet, kuinka tarkeaa on investoida
suotuisan tyonantajamielikuvan edistamiseen parhaiden ehdokkaiden houkuttelemiseksi.
(Mosley & Schmidt 2017, 7-8.) Yritysten on luotava sellainen mielikuva itsestaan
tyonhakijoille, johon heidan haluamansa tyonhakijat haluavat hakeutua. On osattava
erottautua muista saman alan tyonantajista, mutta tarkoituksena ei kuitenkaan ole luoda
katteettomia lupauksia rekrytointi-ilmoituksiin. Totuus tulee aina esiin, kun uudet tyontekijat
alkavat tekemaan omia havaintojaan yrityksesta. Hyva erottautuminen muista tarkoittaa sita,
etta yrityksen tyonantajamielikuva saadaan kohdennettua tavoitellulle kohderyhmalle seka
sita, etta yrityksen toimintaperiaatteet vastaavat tavoitellun kohderyhman odotuksia. (Juuti
& Vuorela 2018, 58; Vuorinen 2013, 190.) Yrityksen hyvaa kuvaa luodaan
vuorovaikutuksellisesti ja nakyvasti kaikkialla, missa voidaan kohdata eri sidosryhmia. Hyvaa
julkista kuvaa ei saavuteta pelkalla mainonnalla, vaan teoilla ja toiminnalla. (Aula &
Heinonen 2002, 151.)

2.2  Tyonantajamielikuvan muutos

Isohookanan mukaan huonon tyonantajamielikuvan muuttaminen hyvaksi vaatii paljon tyota,
koska on erittain haastavaa saada monet ihmiset muuttamaan mielipiteitaan negatiivisen
maineen omaavasta yrityksesta. lhmisilla on luonnollinen taipumus etsia tietoa, joka
vahvistaa heidan olemassa olevia uskomuksiaan ja mielikuviaan. Kaikki, mika voi hairita naita
jo muodostuneita henkisia nakemyksia, jatetaan myos tassa vaiheessa huomiotta. Taman
takia on ensiarvoisen tarkeaa kiinnittaa alusta alkaen huomiota tarkasti yrityksen
tyonantajamielikuvaan, seka kiinnittaa huomiota niiden kehittamiseen ja yllapitoon.
(Isohookana 2011, 28-29.) Salomaa ja Aho-Salomaa vahvistavat Isohookanan sanomaa, koska
heidan mielestaan negatiivisella tyonantajamielikuvalla edistetaan yrityksen tyontekijoiden
vaihtuvuutta, myos johtotasolla. Negatiivinen tyonantajamielikuva lisaa rahallisia- kuin
rekrytointikustannuksiakin seka yritykseen jaaneiden tyontekijoiden tyomaaraa. (Salomaa &
Aho-Salomaa 2012, 17.)

Jos halutaan tietaa, mita yrityksessa pitaa muuttaa, jotta se voi pitaa, motivoida ja
rekrytoida patevia ihmisia pitkalla aikavalilla, on tarkeaa pyytaa tyontekijoilta palautetta
yrityksesta. Potentiaalisilta tyonhakijoilta voidaan myos kerata palautetta
tyonantajamielikuvan parantamiseksi. (Banta & Watras 2023.) Myos Kauhasen (2010, 70)
mukaan pitaa ensin kartoittaa, millainen tyonantajamielikuva on eri sidosryhmissa ja eri
ammattiryhmissa. Sen jalkeen voidaan alkaa suunnittelemaan, mita asioita on tehtava
saavuttaakseen halutun tyonantajamielikuvan ja millainen sen halutaan olevan
lahitulevaisuudessa. Vuorisenkin (2013, 190) mukaan henkilostokyselyista on
nykytilakartoituksessa hyotya, kun yritys pohtii, millaisia tyontekijoita organisaatio on

palkannut tai mista henkilosto pitaa ja mista ei pida yrityksessa.
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King & Grace (2012, 470-473) neuvovat henkiloston osallistamista yrityksen positiivisen
maineen parantamiseen. Talla tavoin on mahdollista edistaa avointa viestintaa ja parantaa
yrityksen mainetta. Henkiloston tyytyvaisyys saavutetaan, kun tyontekijat osallistuvat
avoimesti sen kehittamiseen. Henkilostokilpailussa organisaation positiivinen brandi on

olennainen.
2.3  Tyontekijakokemus

Jokaisen oma kasitys tyonantajasta heijastuu tyontekijakokemukseen, joka koostuu
vuorovaikutuksista, mielikuvista ja tunteista. Tyontekijakokemus on aina tyontekijan
henkilokohtainen kokemus yrityksesta; yhtiokohtaisia tyontekijoiden kokemuksia ei ole.
(Luukka 2019, 128-129.) Tyontekijakokemus on tulosta tyontekijan odotuksista ja yrityksen
lupauksista, jotka yhdistettyna tyomaaraan ja yrityskulttuuriin johtavat joko tyytyvaisyyteen
ja sitoutumiseen yritykseen tai tyytymattomyyteen ja sitoutumattomuuteen. Yrityksen
esihenkilgilla ja tyontekijoilla on oltava avoin vuorovaikutussuhde, joka on avain positiivisen
tyontekijakokemuksen alulle. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121; Kaihua, Kemi, Tapaninen &
Vahakuopus 2020, 7, 9 & 12.) Tyontekijan aani ja mielipiteet on otettava huomioon

esihenkiloiden toimesta (Graham 2018).

Grahamin (2018) mukaan yrityksilla, joilla on halua keskittya tyontekijoiden
tyontekijakokemukseen, on vahva kulttuuri tyontekijoiden sitouttamisessa. Korkiakosken
mukaan tyontekijan kokemus alkaa kehittya siita hetkesta lahtien, kun han ottaa yhteytta
yritykseen. Tyontekijakokemukseen vaikuttaa suuresti se, millainen mielikuva etukateen
henkilolla yrityksesta on, joten yrityksen kannattaa panostaa siihen esimerkiksi omien
verkkosivujen ja rekrytointi-ilmoitusten kautta. Kaikki tyosuhteen aikana havaittu, koettu ja
opittu sisaltyy tyontekijakokemukseen. (Korkiakoski 2019, 123-125.) Positiivinen
tyopaikkakulttuuri edistaa tyontekijoiden kasvua ja uutta oppimista. Yrityksen periaatteet
ovat sen kulttuurin perusta ja avoin ja osallistava kulttuuri auttaa yrityksen arvojen
toteuttamisessa. (Morgan 2017, 89-90.)

Jokaisella organisaatiolla on ainutlaatuinen yrityskulttuuri, eika ole olemassa kahta
samanlaista. Usein se, mika toimii yhdessa yrityksessa, ei yleensa toimi toisessa. Taman
vuoksi kulttuuria ei myoskaan voi kopioida, voidaan vain oppia toisilta. Yrityskulttuuria
voidaan muuttaa, mutta se vie aikaa, joten on parempi aloittaa tekemalla siihen vain pienia
muutoksia. Yrityksen arvostuksen nakemys, tyontekijoiden positiiviset mielipiteet yrityksesta,
heidan tunteensa olevan osa yhtenaista tiimia ja monet muut tekijat edistavat menestyvaa
yrityskulttuuria. Yrityksen monimuotoisuuden suvaitsevaisuus ja tyontekijoiden
oikeudenmukainen kohtelu edistavat myos loistavaa tyontekijakokemusta. (Korkiakoski 2019,
124-125; Morgan 2017, 89-90.)
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2.4 Tyontekijan kokemuspolku

Saapumiskokemus on kokemuspolun alkuvaihe (Taulukko 1). Itse rekrytointiprosessi,
rekrytointiprosessin aikana tapahtuva viestinta ja yrityksen aikaisempi maine vaikuttavat
kaikki saapumiskokemukseen. Alkuviikot ja perehtymisen helppous ovat avainkohtia tassa
tyosuhteen vaiheessa. Niiden saavuttaminen vaikuttaa merkittavasti tyontekijan
uskollisuuteen ja tyytyvaisyyteen organisaatiota kohtaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 136-138;
Fambition 2022, 6.) Kansallinen rekrytointitutkimus alleviivaa, etta moni yritys nakee paljon
vaivaa itse rekrytointiin, mutta unohtaa kokonaan rekrytointiprosessin tarkean osan, eli
perehdytyksen. Talloin tyohon palkattu osaava henkilo ei onnistu sitoutumaan yritykseen ja
rekrytointiin kaytetyt resurssit haihtuvat savuna ilmaan, kun on lahdettava rekrytoimaan

korvaavaa osaajaa. (Kansallinen rekrytointitutkimus 20203b, 13.)

SAAPUMISKOKEMUS

KASVUKOKEMUS

YHTEISOKOKEMUS

ELAMANTILANNEKOKEMUS

EPAKOHTAKOKEMUS

HYVINVOINTIKOKEMUS

LAHTOKOKEMUS

Taulukko 1: Tyontekijan kokemuspolku (Fambition 2022, 5).

Kasvukokemuksella tarkoitetaan yksilon mahdollisuutta edeta seka henkilokohtaisesti etta
ammatillisesti. Kasvukokemus alkaa siita, etta kaikkia kohdellaan kokonaisvaltaisesti ja etta
jokapaivaisessa elamassa on aikaa edistymista edistaville dialogeille. Itse tehtava
vaikeuksineen ja merkityksineen on myos oppimisprosessin ytimessa. Jokaisella tyontekijalla
on oikeus saada myos palautetta suorituksestaan ja se onkin osa onnistunutta
kasvukokemusta. Se, etta tyontekijoiden ja esihenkiloiden vuorovaikutussuhteet paranisivat
edellyttaa sita, etta tyontekija saa saannollista palautetta esihenkiloltaan seka sama toisinkin
pain. (Fambition 2022, 8; Huhta & Myllyntaus 2021, 136-138.)

Kun tyoolosuhteet ovat ihanteelliset, tiimi on monipuolisempi ja keskinaisen luottamuksen

vallitessa tiimit ovat tuottavimpia. Ymparistossa, jossa tuntee olonsa psyykkisesti
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turvalliseksi, voi olla oma itsensa ja ilmaista mielipiteita murehtimatta epaonnistumisista.
Ihmisten yhteistyotavat seka fyysiset ja digitaaliset tyoymparistot voivat joko vahvistaa tai
heikentaa yhteisollisyytta. (Fambition 2022, 10; Huhta & Myllyntaus 2021, 136-138.)

Elamantilannekokemus on keskeinen, mutta usein huomiotta jaava nakokohta
tyokokemuksessa. Kukaan ei ole paaasiassa tyontekija; sen sijaan olemme kaikki vain ihmisia,
jotka haluavat, etta meita kohdellaan kunnioittavasti tyopaikalla. (Fambition 2022, 12.) Hyva
tyonantaja tietaa, etta erilaiset elinolosuhteet vaikuttavat tyontekijakokemukseen.
Tyypillisesti ihminen on valmis olemaan joustava tyon niin vaatiessa, kun tyosuhde on
joustavaa myos elaman mukaan. Joustaminen puolin ja toisin parantaa tyontekijakokemusta

entisestaan ja sitouttaa tyontekijaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 136-138.)

Mista epaoikeudenmukaisuuden tunne saa alkunsa? Yksinkertaisia esimerkkeja ovat epaselvat
odotukset, sopimaton vuorovaikutus, epaoikeudenmukainen kohtelu tai arvostamattomuuden
tunne. Loppujen lopuksi kyse on usein siita, kuinka haastavia olosuhteita ja tunteita
kasitellaan tyopaikalla. Oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus ja vilpiton keskustelu asioista ovat
ratkaisevia tekijoita epakohtakokemuksessa. Jos erimielisyydet saadaan ratkaistua
rakentavasti ja tyoyhteisoa vahvistavalla tavalla, huonostakin kokemuksesta tyontekijalle voi
olla hyotya. (Korkiakoski 2019, 145; Fambition 2022, 14.)

Nykyaikaisen tyoelaman suurin trendi on hyvinvointi, mutta se on myos haaste. Jos
hyvinvointikokemusta ei aktiivisesti hallita ja ennaltaehkaista, uupumus ja merkityksettomyys
ovat helposti horisontissa. Hyvinvointia ja siihen vaikuttavia muuttujia tulee tarkastella
laajasti. Niihin kuuluvat tyon hallinnan tunne, sosiaalinen tuki, hyva johtaminen,

tyollistymisen kannustaminen ja toisaalta kyky toipua riittavasti. (Fambition 2022, 16.)

Fambitionin oppaan mukaan uusi luku ihmisen elamassa alkaa, kun hanen tyosuhteensa
paattyy. Vaikka tyontekijan tyosuhde paattyy, tyokokemus elaa sanoissa ja muistoissa. Yritys
saa entisesta tyotekijasta korkeintaan pitkaaikaisen suosittelijan. Taman merkitysta ei voi
yliarvioida avoimuuden ja lapinakyvyyden aikakaudellamme. Positiiviset aloituskokemukset
lisaavat tyontekijan todennakoisyytta suositella tyonantajaa 2,9 kertaa negatiivisiin tai
valinpitamattomiin kokemuksiin verrattuna. Kun tyontekijan tyosuhde on paattynyt, olisi
yrityksen hyva ottaa haneen yhteytta saadakseen hyodyllista palautetta, kun henkilo on
ehtinyt pohtia asioitaan ja ajatuksiaan lapi itse yrityksesta. Naita kokemuksia voidaan
hyodyntaa markkinoinnissa yrityksen internetsivuilla ja sosiaalisessa mediassa uratarinoiden
muodossa. Lisaksi entisten tyontekijoiden positiivisia sanontoja ja fraaseja pystytaan

liittamaan myos rekrytointi-ilmoituksiin. (Fambition 2022, 18-19.)
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2.5 Tyonantajalupaus

Tyontekijalupaus kertoo itse tyontekijoiden arvoista, rooleista ja erityisesti siita, mika on
heidan oma panoksensa jokapaivaisessa tyossa. Se voi myos tarkoittaa tyontekijoiden
kokemuksia siita, mita he tyoltaan ja yritykselta odottavat. ltse tyonantajalupaus tarkoittaa
sita kaikkea, mita tyossa voidaan kokea ja minkalaisia kokemuksia pystytaan tarjoamaan
omalle henkilostolle, sidosryhmille ja asiakkaille. Tyonantajalupauksen avulla yritykset
pystyvat lisaamaan yrityksen houkuttelevuutta seka erottumaan kilpailijoistaan. (Rantanen
2017.) Mosleyn ja Schmidtin (2017, 63) mielesta tyonantajalupauksen avulla ilmennetaan sita,
minka vuoksi tyontekijoiden tulisi pidattaytya nykyisen tyonantajansa palveluksessa ja mita
tulevat tyontekijat voivat odottaa uudelta tyonantajalta. Tyonantajalupauksen avulla
pystytaan houkuttelemaan uutta vakea yritykseen, seka sitouttaa heita sinne jaadakseen.
Luukka (2019, 134) lisaa myos, etta tyonantajalupaus kertoo paljon yrityksessa vallitsevasta

kulttuurista.

Yritysten tyonantajalupaukset pitavat sisallaan arvolupauksen, seka muitakin konkreettisia
lupauksia ihan yrityksen arjestakin. Tamankaltaiset lupaukset liittyvat useimmiten esimerkiksi
etuihin ja palkkaukseen, yrityksen tarjoamiin kehitys- ja koulutusmahdollisuuksiin seka
joustaviin tyoaikoihin. Hyva tyonantajalupaus on sellainen, jonka takana jokainen yrityksessa
tyoskenteleva voi seista. Sen tulee olla yritykselle ominainen, uniikki, puhutteleva ja ennen

kaikkea aito. (Torniainen 2021.)

Rantanen (2018) ja Vaisto (2021) yhtyvat Torniaisen kuvaukseen tyonantajalupauksesta.
Tyonantajalupaus on ainutlaatuinen ja sen avulla voidaan tunnistaa kyseinen yritys juuri
taman lupauksen kantajaksi. Sen tulee myos puhutella haluttua kohderyhmaa vetovoimaisesti,
jolloin yritys saa haalittua itselleen juuri oikeat ja halutut tyontekijat. Hyvalla
tyonantajalupauksella jokainen yritys erottautuu edukseen ja vastaa samalla potentiaalisten
tyonhakijoiden odotuksiin ja tarpeisiin. Parsons (2019, 54-57) toteaa, etta ne yritykset, jotka
menestyvat ja selviytyvat nykyisessa yritysmaailmassa, ovat niita, jotka ovat luoneet
hyvinvoinnin kaiken edelle ja ovat taman vuoksi hyvassa asemassa muihin kilpailijoihinsa

nahden.

Tyonantajalupaus on viestinnan konsepti, jolla tavoitellaan haluttua kohderyhmaa. Taten on
huolehdittava siita, etta tuleville tyontekijoille luvataan samoja asioita, kuin nykyisellekin
henkilostolle. Talloin tyonantajalupaus viestii kummallekin osapuolelle asioista, joita yritys
haluaa vaalia, kunnioittaa ja edistaa. Vaiston mukaan yrityksen strategia ja tyonantajalupaus
tukeutuvat toisiinsa, eivatka missaan nimessa ole irrallisia asioita toisistaan. Talloin
strategisen tyonantajalupauksen syntyprosesseja on kahdenlaisia: perinteinen ja

strategiaprosessinen malli. Perinteisessa mallissa yrityksen johto muotoilee yrityksen vision ja
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sen tavoittelemiseksi strategian, jonka yhteyteen luodaan yritykselle tyonantajalupaus.
Tamankaltaisessa tapauksessa tyonantajalupaus tulkitsee strategiaa yrityksen tyontekijoille ja
-hakijoille. Toisessa vaihtoehdossa tyonantajalupaus on arvokas ja keskeinen osa yrityksen
koko strategiaprosessia, jolloin lupaus antaa tyontekijoille mahdollisuuden toimia yrityksen
aanena. Talloin tyontekijat paasevat myos osallistumaan yrityksen strategian kuvaamiseen.
(Vaisto 2021.)

Tavoitteelliseen tyonantajalupaukseen viitatessa Vaisto tarkoittaa lupausta, joka on vasta
tulossa osaksi yrityksen varsinaista tyonantajalupausta. Yritys voi viestia tamanlaisesta
aspirationaalisesta tyonantajalupauksesta, mutta sen on oltava viestinnallisesti tarkka, ettei
kukaan ymmarra sita vaarin. Tavoitteellinen tyonantajalupaus onkin vasta tyon alla, eika viela
todellisuutta. Toki yritys voi kayttaa tata hyodykseen strategisesti viestiakseen tulevaisuuden
nakymistaan ja kehityksestaan, unohtamatta tietenkaan nykytilanteen tarkastelua

tavoitteellisen lupauksen rinnalla. (Vaisto 2021.)

Moni yritys ei ymmarra tyonantajalupausta merkityksellisena viestinnan tyokaluna, vaan
nakeekin sen ennemmin pelkkana sieluttomana listauksena hyvalta kuulostavista asioista.
Nama yritykset voivat Vaiston mukaan keskittya pelkkiin yrityksen arvoihin.
Tyonantajalupauksen tarkoituksena on kertoa, kuinka nama arvot tulevat esille yrityksen
arjessa ja tyontekijoiden keskuudessa. Onnistunut tyonantajalupaus ei taten vaita tyon olevan
merkityksellista, vaan se kertoo, mita merkitysta tyolla on. (Vaisto 2021.) Arvot koetaan usein
muuttumattomiksi, vaikka ajan kuluessa nekin kehittyvat. Arvot ovat usein yrityksen
toimintakulttuuriin sitoutuneita asioita, jotka antavat raamit sille, mita yrityksessa ei voida
tehda ja mita hyljeksitaan. (Saksi 2016, 221-224.)

Vaisto alleviivaa, etta koskaan ei ole lilan myohaista aloittaa tyonantajalupauksen muotoilua.
Ensiksi on kuitenkin hahmotettava, mita ollaan tekemassa ja liittyyhan lupaus yrityksen
strategiaan. Tyonantajalupauksen muotoilun vastuu annetaan usein henkilostojohdolle,
markkinoinnille ja viestinnalle. Naiden kolmen paavastuulle tulee myos vieda
tyonantajalupauksen viestia eteenpain sen muotoilun jalkeen. Keskeisia henkiloita
tyonantajalupauksen rakentamiseen ovat yrityksen johto, henkilosto seka yrityksen
potentiaaliset tyonhakijat. Johtajien on oltava suuressa roolissa tyonantajalupauksen
rakentumisessa, koska heidan on ymmarrettava tyonantajalupaus kokonaisuudessaan seka

heidan on toimittava esimerkkeina muille. (Vaisto 2021.)

Luukka (2019, 131) muistuttaa, etta tyonantajalupausta miettiessa on mietittava, millaisia
ihmisia yritykseen halutaan houkutella. Backhaus ja Tikoo ovat sita mielta, etta myos
tyonantajalupausmarkkinoinnilla voidaan houkutella osaavia tyontekijoita, seka samalla
sitouttaa jo olemassa olevaa henkilostoa. Yritykseen sitoutunutta henkiloa on hyvin vaikea

saada lahtemaan kilpailevaan yritykseen. (Backhaus & Tikoo 2004, 503.)



15

3 Rekrytointi

Helsila ja Salojarvi (2009, 119) kertovat rekrytoinnin olevan yksi strategisimmista prosesseista
koko henkilostojohtamisessa. Rekrytointi on yksi keskeisin asia tyonantajamielikuvan
muodostumisessa. Monen epaonnistuneen rekrytoinnin kulmakivena huomataan, etta uuden
tyontekijan arvot ja asenteet eroavat taysin yrityksen kulttuurista ja toimintamalleista.
Taman vuoksi on erityisen tarkeaa tuoda esille rekrytointihakemuksessa yrityksen arvot. Jos
yrityksella sattuu olemaan taloudelliseen menestykseen seka vahvaan tuloksellisuuteen
pohjautuvat arvot, kun taas potentiaalisen tyontekijan arvot saattavat liikkua kestavan
kehityksen ja vastuullisuuden puolella, ei tyosuhteesta synny pitkaa ja kumpaakin osapuolta
tyydyttavaa. (Salli & Takatalo 2014, 20.) Taman vuoksi Osterberg (2014, 91-109) ja Joki
(2021, 71-73) painottavatkin kayttamaan rekrytoinnin huolelliseen suunnitteluun paljon aikaa.
Mikali nain on tehty, ennaltaehkaistaan epaonnistuneiden rekrytointien maaraa. Samalla

onnistuneet rekrytoinnit varmistavat yrityksen kilpailukyvykkyyden tulevaisuudessakin.

Kaikki toimenpiteet, joiden avulla pyritaan loytamaan yritykseen parhaimmat tyontekijat,
kuuluvat rekrytointiin. Paatokset ovat talloin strategisia, jolloin rekrytointipaatos on aina
strateginen paatos. (Helsila 2009, 18.) Rekrytointia voidaan ajatella projektina. Talloin
esimies toimii projektipaallikkona ja rekrytoinnissa toteutetaan kaikki projektien sisaltamat
vaiheet, kuten budjetin laatiminen seka aikataulun luominen. (Markkanen 2002, 9-12.) Luukan
(2019, 257) mukaan kyse ei kuitenkaan ole projektista, koska rekrytointi alkaa jo

tyonantajamielikuvaa hahmotellessa.

Rekrytoinnit haastavin tehtava, onkin Juutin ja Vuorelan (2015, 58) mukaan uusien hyvien
tyontekijoiden houkutteleminen yritykseen. Sen onnistuessa, saadaan yritykselle parhaimpia
tyontekijoita. Samalla luodaan hyvaa mainetta ja verkostoja yritykselle (Vaahtio 2007, 10).
Yrityksen organisaatiokulttuuria vahvistetaan juuri niilla henkiloilla, jotka omalla
toiminnallaan toimivat muutoslahettilaina seka vahvistavat yrityksen tavoitekulttuuria.
Rekrytoinnit ovat taman vuoksi myos loistavia mahdollisuuksia yrityksille uusiutua. (Salli &
Takakatalo 2014, 20-21.)

3.1 Rekrytointien haasteet

Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2023b, 3) mukaan yritysten osaajapula on edelleen
pahenemaan pain ja osaavien henkiloiden rekrytoiminen on hankalampaa, vaikka
rekrytointien maara onkin vahainen. Tyomarkkinatori (2023) huomauttaakin, etta rekrytoinnin
alkaessa kannattaa ensiksi kayda lapi omat, tyontekijoiden seka tuttujen verkostot, mikali
niista loytyisi sopiva tyontekija kyseiseen tehtavaan. Mikali sopivaa tyontekijaa ei verkostoista

loydy, on taman jalkeen viisainta ilmoittaa avoimesta tyopaikasta julkisesti.
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Vaahtion (2005, 11-12) mukaan rekrytoinneilla mahdollistetaan, etta yritykseen saadaan
tuotua lisaa motivaatiota, osaamista, voimavaroja seka potentiaalia. Sallin ja Takatalon
(2014, 19) mukaan taas rekrytoinnin paakriteerina ei voida enaa pitaa tyontekijoiden taitoja,
vaan yritysten on oltava valmiita kouluttamaan uusia tyontekijoita tyotehtaviin. Kansallisen
rekrytointitutkimuksen (2023b, 16) mukaan tyonhakijan motivaatio ja kehityskelpoisuus ovat
ratkaisevia tekijoita rekrytoijille nykyaan, eika osaamisella tai tyokokemusvuosilla ole niin

suurta painoarvoa.

Yritykseen palkatut tyontekijat ovat verrattavissa myos yrityksen investointeihin. Koska kuten
kaikista investoinneista, myos tyontekijoista taytyy pitaa huolta, jotta heilla olisi syy jaada
yritykseen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 127.) Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan
investoinnit yrityksissa ovat kuitenkin edelleen hyvin pienia, verrattuna kilpailun
kasvamiseen. Tutkimus haluaakin muistuttaa, etta taman vuoksi pienillakin panostuksilla
voidaan nyt saada suurikin etumatka kilpailijoihin alalla. (Kansallinen rekrytointitutkimus
2023a, 10.)

Vuoden 2023 rekrytoinnin ongelmaksi tulee Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan
olemaan tyovoimapula, jonka taustalla on monia tekijoita. Naita tekijoita ovat muun muassa
nuorempien sukupolvien nopeampi tyopaikanvaihtosykli, vaeston ikaantyminen,
tyonhakijoiden kasvavat odotukset tyonantajia kohtaan seka erityisosaamisen kasvava tarve.
Ne yritykset, jotka panostavat tyonantajabrandiinsa, ovat tyytyvaisempia ja varmempia
rekrytointiensa onnistumiseen, kuin ne yritykset, jotka eivat panosta tyonantajabrandiinsa
yhta paljon. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2023b, 3.) Myos erilaiset lait tuovat
erityishuomioita rekrytointiin. Esimerkiksi sukupuolten valisista tasa-arvoista, eri
tyosopimuslaeista ja tietosuojalajista kannattaa olla perilla rekrytoinnin yhteydessa. Kun
nama asiat ovat hallinnassa, voidaan alkaa keskittymaan rekrytoinnin eri vaiheisiin ja
onnistumisiin. (Joki 2021, 73.)

3.2  Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessissa on toimittava ripeasti ja tyonhakijan nakokulmasta joustavasti.
Kommunikaatio ja viestinta tyonhakijoiden kanssa on oltava aktiivista, avointa ja tiivista.
Ihmiset kayttaytyvat luonnostaan huonoissa ja itselleen epamukavissa tilanteissa
puolustavasti, joten mikali rekrytointiprosessi venyy liian pitkaveteiseksi, saattaa tyonhakija
tehda negatiivisia mielikuvia tyonantajasta ja into tyonantajaa kohtaan laskee. (Salli &
Takatalo 2014, 11.) Jokainen rekrytointiprosessi on omanlaisensa jokaisella yrityksella.
Tyypillisesti sithen kuitenkin kuuluu aina eri vaiheita, joita ovat suunnittelu-, paatoksenteko-,

toteutus- ja seurantavaiheet. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 125.)

Rekrytointiprosessia kehittamalla pystytaan pienentamaan kustannuksia, palkata osaavampia

tyontekijoita ja parantaa rekrytointi-ilmoitusten laatua, eli tehostamaan itse rekrytointia.
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Yksi kehittamiskeinoista on muun muassa yrityksen verkkosivujen paivittaminen tyonhakijalle
helpommaksi, houkuttelevammaksi seka lahestyvammaksi. Tyonhaun tulisi tyonhakijalle olla
helppoa yrityksen verkkosivujenkin kautta. Itse rekrytointikustannuksia voidaan pienentaa
sisaisen rekrytoinnin avulla ja luomalla esimerkiksi sisaisen hakijatietokannan. Yrityksen
sisaiseen tietokantaan kuuluvat kaikki nykyiset ja entiset tyontekijat, aikaisemmat
tyonhakijat seka kesatyontekijat ja harjoittelijat. (Muenstermann, von Stetten, Laumer &
Eckhardt 2010, 924-939.) Kansallinen rekrytointitutkimus (2023b, 11) osoittaakin, etta
monimutkaisten tyonhakujarjestelmien, rekrytointiprosessin sujuvoittamisen, rekrytointi-
ilmoitusten selkeyttamisen ja heikon viestinnan tehostamisen katsotaan tuovan tyonantajalle

suuren kilpailuedun.

Ulkoisessa rekrytoinnissa yritys julkaisee rekrytointi-ilmoituksia heidan nettisivuillaan,
urasivustoilla, intranetissa ja myos suorahakuna (Muenstermann ym. 2010, 924-939). Ulkoista
rekrytointiprosessia voi Heilmannin (2010, 140) mukaan tehostaa myos laajempia
rekrytointikanavia seka sahkoisia rekrytointityokaluja hyodyntamalla. Rekrytointi-ilmoitusten
jakamisessa on huomioitava myos mobiiliversiot kasvavan internetin kayton myota (Salli &
Takatalo 2014, 37). Rekrytointikustannuksissa voidaan Joen mukaan my0s saastaa osaavalla
henkilostoasiantuntijalla, joka taitaa rekrytointiin liittyvat asiat. Talloin rekrytointi voidaan
hoitaa yrityksen omin voimin ja kustannustehokkaammin, kuin ulkoistamalla rekrytointia
toiselle yritykselle. (Joki 2021, 69.)

3.2.1 Milleniaalien rekrytoiminen

Johtamisen professori Dheeraj Sharma on esittanyt kysymyksen, etta taytyyko yrityksen
palkata Y-sukupolvea, vai voisiko yritys siirtya suoraan palkkaamaan uudemman sukupolven
vahvuuksia? Tama kysymys on varmasti pyorinyt useita vuosia monien henkilostojohtajien
paassa, jotka kokevat haasteita ja vaikeuksia Y-sukupolven, eli niin kutsuttujen milleniaalien,

palkkaamisessa ja valvonnassa nykypaivan tyomaailmassa. (Sharma 2020, 13.)

Moni on tietoinen Y-sukupolvea koskevista stereotypioista, joihin kuuluu Sharman (2020, 13-

14) mukaan:

- tekniikkataitoa

- luovuutta

- helposti kyllastymista

- aktiivista, mutta valikoivaa kiinnostumista asioihin

- itsenaista toimintaa, mutta silti ryhmatoimintaan yhdistaytymista

- muutoshalukkuutta, muttei koskaan kuitenkaan valmiutta muuttumaan itse.

Y-sukupolvella on omaleimainen tyomoraali, jossa arvostetaan yhteistyota ja avointa uusien

ja innovatiivisten ideoiden vaihtoa parhaan mahdollisen tuloksen saavuttamiseksi yritykselle.
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Koska heilla voi olla erittain korkeat vaatimukset seka itselleen etta liiketoiminnalle,
milleniaalit ovat siksi taipuvaisia tyoskentelemaan kovasti noustakseen alansa huipulle.
(Sharma 2020, 13-14.)

Y-sukupolven omaavat ominaisuudet voivat edistaa yrityksen kehittymista, mutta Y-sukupolvi
tuo toki haasteitakin mukanaan. Aikaisemmassa kappaleessa luetellut ominaisuudet tuovat
mukanaan yli menevaa itseluottamusta, liiallisia vaatimuksia seka erilaisia hairiontekijoita
yritykselle. (Sharma 2020, 13.) 1980-luvulla syntyneet ovat kayttaneet mediaa isossa osassa
elamaansa ja ovat taman vuoksi valveutuneita ymparilla tapahtuvista asioista. Heidan oman
arvonsa tunteminen johtaa tyopaikkojen arvottamiseen, jolloin tyopaikanvaihdoksia tapahtuu
herkemmin, koska Y-sukupolvi on valmis sitoutumaan vain hyvaan ja omiin arvoihinsa sopivaan
tyopaikkaan. Tyosuhteiden lyhytkestoisuudesta on tullut heille niin sanottu trendi-ilmio.
(Surakka 2009, 17-19.) Milleniaaleilla on pakkomielle itseensa, eivatka taman vuoksi ole
halukkaita sopeutumaan rooleihin, jotka heidan mielestaan ovat asemansa alapuolella.
Naiden ominaisuuksien vuoksi henkilostohallinnoilla on kadet taynna, kun pitaisi loytaa
yritykseen moniulotteisia kykyja, jotka sopisivat taydellisesti yritykseen. (Sharma 2020, 13-
14.)

3.2.2 Rekrytointien tulevaisuus

Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan nakymat rekrytointien maarissa vaihtelevat
suuresti. Sote- ja ICT-aloilla rekrytointien maaran odotetaan kasvavan, kun taas rakennus- ja
energia-alalla rekrytoinnit ovat kaantyneet laskuun. Ulkomaisen tyovoiman kaytto
suurimmalla osalla vastaajista ei tule kuuloonkaan, koska kokevat kielellisten ja
lainsaadannollisten haasteiden olevan suurimpina esteina. Myos perhesuhteiden,
kulttuurierojen seka tyonantajan oman kansainvalisen rekrytointiosaamisen puutteet koetaan

olevan esteena ulkomailta rekrytoitaessa. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2023b, 6-7.)

Moni yritys saattaa Lassheikin (2023) mukaan siirtya asteittain anonyymin rekrytoinnin pariin.
Kluukerin mielesta sita kaytetaan edelleen vahan, vaikka kiinnostus on kasvavaa. Tassa
rekrytointitavassa tyonantaja ei tieda rekrytoinnin alkuvaiheilla tyonhakijan henkilotietoja,
kuten ikaa, nimea, aidinkielta tai sukupuolta. Talla pyritaan estamaan tyonantajien
tiedostamattomia ennakkoluuloja tyonhakijoita kohtaan, jotka voivat vaikuttaa
rekrytointipaatoksiin. Anonymiteetti puretaan usein vasta haastatteluun valitsemisen jalkeen.

Kluukeri muistuttaa, etta kaikkiin hakuihin kyseinen tapa ei valttamatta sovi. (Kluukeri 2023.)

Rekrytointien tulevaisuudenkuva tulee olemaan monimuotoisuuden, palkka-avoimuuden ja
sukupuolineutraalisuuden aallonharjalla. Myos suorahaun osuus tulee rekrytoinneissa
nakymaan merkittavasti, kuten myos tekoalyn hyodyntaminen. Tekoalyn avulla helpotetaan ja
nopeutetaan rekrytointiprosesseja varsinkin suuremmissa yrityksissa. Samalla voidaan tuottaa

kohdennetumpaa rekrytointimarkkinointia, helpottaa rekrytointiviestintaa. Naiden toimien
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avulla myos vahennetaan sukupuoli- ja ikasyrjintaa seka pystytaan ehdottamaan ja
tarjoamaan tyonhakijoille juuri heille sopivia avoimia tyopaikkoja. (Kansallinen
rekrytointitutkimus 2023b, 19-20.)

3.3  Rekrytointikanavat

Markkasen (2005, 62-63) mukaan kun rekrytointitarve on perusteltu, on mietittava mahdollisia
rekrytointikanavia. Talloin rekrytointikanavan valintaan vaikuttaa paljon yrityksen halu
vaikuttaa muun muassa tyonantajamielikuvan rakentamiseen rekrytointi-ilmoituksella,
aikatauluihin, budjetointiin sekd potentiaalisen tyénhakijan tyétehtaviin (Osterberg 2014, 95;
Joki 2021, 6.) On myos mietittava, tapahtuuko yrityksen rekrytointi sisaisesti vai ulkoisesti
(Markkanen 2005, 62-63).

Sisainen rekrytointi tarkoittaa, etta avoimeen paikkaan etsitaan yrityksen sisalta palkattavaa
henkiloa. Ulkoisella rekrytoinnilla viitataan, etta avoimeen tyopaikkaan pyritaan loytamaan
yrityksen ulkopuolelta sopiva henkilo. Ulkopuolelta rekrytoitaessa on otettava huomioon, etta
talloin tuodaan yritysta julkisuuteen. Tassa tilanteessa hyvamaineiset yritykset voivatkin
haalia monia hakijoita, kun taas huonomaineisemmat vain muutamia tai ei yhtaan. Yrityksen
hyva maine houkuttelee yrityksen ulkopuolisia kiinnostumaan avoimista paikoista.
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 125; Muenstermann ym. 2010, 924-939.)

Sisaisessa siirrossa on moniakin etuja. Yrityksessa jo tyoskentelevat tuntevat yrityksen
melkein kuin omat taskunsa, eika heita tarvitse taten perehdyttaa yritysta koskeviin asioihin
uudestaan. Yhden sisaisen siirron tekeminen voi aiheuttaa ketjureaktion, jolloin voidaan
rekrytoida yritykseen yha useampi henkilo uuteen tyotehtavaan. On kuitenkin huomioitava,
ettei sisaisia siirtoja tule samanaikaisesti liian useita, koska talloin se voi hidastaa ja haitata
tyontekoa. Sisaiset siirrot ovat yritykselle nopeita ja kustannustehokkaita, seka tyontekija
tunnetaan jo entuudestaan, joten osataan arvioida myos hanen tyoskentelytapansa ja
sopeutumisensa. Rekrytointikanavan valintaan vaikutta myos se, kuinka paljon yritys haluaa
vaikuttaa oman yrityskuvansa rakentumiseen. Myos yrityksen resurssit ja jo olemassa oleva

osaaminen vaikuttavat siihen, miten ja missa rekrytointia hoidetaan. (Joki 2021, 67-69.)
3.4 Sosiaalinen media rekrytoinnissa

Sosiaalinen media on loistava tapa tavoittaa potentiaalisia tyontekijoita. Oli kanavana sitten
LinkedIn, Facebook tai Instagram, voidaan rekrytoida nakyvasti ja tavoittaa my0s passiivisia
tyonhakijoita. Erilaisten kanavien kautta passiiviset tyonhakijat loytavat mielenkiintoisia
rekrytointi-ilmoituksia ja nain heidatkin saa hakemaan kyseisiin tehtaviin. Sosiaalisen media
on kustannustehokas ja monia mahdollisuuksia sisaltava tapa rekrytoida. (Salli & Takatalo
2014, 31-33.) Sosiaalisen median alustoilla voidaan myos samalla rakentaa yrityksen

tyonantajamielikuvaa (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 129).
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Sosiaalista mediaa suositellaan yha enemman, varsinkin vanhanaikaisen lehti-ilmoittelun
korvaamiseksi. On muistettava, etta kuitenkaan kaikki eivat kayta sosiaalista mediaa ja
todennakoisimmin nuoret ja vanhemmat hakijat tavoitetaan eri kanavien kautta. Taman
vuoksi yrityksen on selvitettava aika ajoin, mista potentiaaliset tyonhakijat heidan
rekrytointi-ilmoituksiaan etsivat. (Salli & Takatalo 2014, 13, 31 & 45.) Joen (2021, 68-69)
mielesta lehti-ilmoittelu sanoma-, erityisammatti- seka aikakausilehdissa on edelleen kelpo

valinta rekrytointikanavaksi.

Rekrytoinnin tapahtuminen verkossa on kustannustehokasta henkilostohallinnolle. Tyonhakija
voi helposti tayttaa verkossa olevan hakemuksen, joka tallentuu yrityksen tietokantaan ja
hakemus kasitellaan automatisoidun ohjelman avulla. (Muenstermann ym. 2010, 924-939.)
Holmin (2012, 241-259) mukaan myos sahkoisen jarjestelman kayttaminen on reaaliaikaista ja
helppoa. Huolella suunniteltu lomake myos yhtenaistaa tyonhakijoiden profiilit, jolloin
kukaan ei kirjoita tai ilmoita turhia tietoja, seka hakemusten kasittely helpottuu. On
muistettava, etta hakemuksen tallentaminen vaatii tyonhakijalta luvan. Mikali lupaa ei saada,
tulee hakemus poistaa lakisaateisen ajan kuluttua, koska hakemus sisaltaa tyonhakijan
henkilokohtaisia tietoja. (Muenstermann ym. 2010, 924-939.)

Parhaimmat rekrytointikanavat ovat samalla hyodyllisimpia, etta kaytetyimpia. Naita olivat
muun muassa LinkedIn, henkiloston verkostot, yrityksen omat kotisivut seka Duunitori. Moni
tyonantaja luottaa tuttuun ja turvalliseen sahkopostiin hakemusten vastaanottamiseksi,
vaikka muitakin vaihtoehtoja olisi paljon. Moni sosiaalisen median kanava voikin tuntua
loogisimmalta vaihtoehdolta, mutta sosiaaliseen mediaan kannattaa viestia monikanavaisesti
seka kohdennetusti kanavan mukaan. Sosiaalisen median kanavista LinkedIn ja Facebook
nousevat edelleen ykkossijalle rekrytoijille. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2023b, 12 & 14-
15.)

Ilmoituksessa on tuotava selkeasti esille, miten ja minkalaisina tiedostoina hakemukset
halutaan (Joki 2021, 72). Sahkopostin kayttoa ei suositella, koska hyvia, toimivia ja jopa
ilmaisia rekrytointijarjestelmia on tarjolla. Jarjestelmia kayttamalla voidaan parantaa
rekrytointiprosessia niin rekrytoijan kuin tyonhakijankin puolelta. (Kansallinen
rekrytointitutkimus 2023b, 12.) Hakemusten vastaanottaja kuitenkin maarittelee, milla
tavalla han haluaa vastaanottaa hakemukset, eika saata edes huomioida muulla tavin
lahetettyja hakemuksia (Joki 2021, 72).

3.5 Rekrytointi-ilmoitus

Houkuttelevalla ja hyvalla rekrytointi-ilmoituksella myydaan avoinna olevaa tyopaikkaa
potentiaalisille hakijoille (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 129). Dunnin (2017, 96) mukaan
rekrytointi-ilmoitukseen panostaminen on kannattavaa ja siina tulisikin kohdistaa huomio

muun muassa aitoihin kokemuksiin tyopaikasta. On osattava olla myos helposti lahestyttava ja
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houkutteleva tyonantaja. Haavisto (2021) muistuttaa, etta rekrytointi-ilmoituksissa ei ole
kyse tyonantajan ylistamisesta, vaan siita, mita tyonantajalla on tarjota tyonhakijalle.
Rekrytointi-ilmoitukseen kaytetty vaiva ja aika maksaa itsensa kylla takaisin (Kansallinen
rekrytointitutkimus 2023b, 11.) On turhaa alkaa jaarittelemaan ilmoituksessa liikaa, vaan
tarkeinta on tuoda esille ne vaatimukset, joita tehtavan hoitamisessa tarvitaan (Joki 2021,
70.)

Rekrytointi-ilmoitukset, kampanjat ja sosiaalinen media ovat yrityksille erinomaisia kanavia
hoitaa tyonantajakuvamarkkinointia. Tyonantajan seka ilmoituksen on oltava houkuttelevia,
jotta potentiaalinen tyontekija pysahtyisi ajatuksen kanssa lukemaan rekrytointi-ilmoitusta.
(Salli & Takatalo 2014, 25.) Houkuttelevuus on yksi tarkeimmista asioista
tyopaikkailmoituksessa ja se hoituu kliseiden ja kuluneiden fraasien valttamisella. Useimmat
rekrytointi-ilmoitukset eivat erotu massasta, koska ne sisaltavat kaikki tavallisimmat ja
kulutetuimmat sanonnat. Kilpailukykyinen palkka seka hyvat henkilostoedut ovat hyvia
esimerkkeja tavallisimmista fraaseista. Naista ei usein kerrota konkreettisesti mita ne
tarkoittavat. Konkreettisten esimerkkien puutokset johtavat usein tyonhakijan kiinnostuksen
lopahtamiseen, jolloin tyonantaja voi menettaa hyvinkin tarkean tyontekijan. (Haavisto
2021.)

Rekrytointi-ilmoituksesta on nopeasti ja helposti tultava ilmi olennaisimmat asiat, kuten
tyosuhteen alkamispaivamaara seka palkkatiedot. Tyonhakijat toivoisivat rekrytointi-
ilmoitusten olevan selkeampia ja informatiivisempia. Monet ilmoitukset sisaltavat
kapulakielta ja ovat todella jaykkia ja vaatimuksia seka kelpoisuusehtoja painotetaan liikaa.
(Helminen 2021.) Vuorinen toteaakin, etta halutun viestin saaminen perille halutuille
henkiloille vaatii paljon kaytannon tekoja. Rekrytointi-ilmoitusten faktatietojen kertomisen
sijasta viesti saattaisi menna tehokkaammin perille esimerkiksi vetoamalla hakijoiden
tunteisiin, kertomalla mielenkiintoisia tarinoita seka luomalla vahvoja mielikuvia hakijoille.
(Vuorinen 2013, 191, 193-194.)

Kaikki rekrytointi-ilmoitukset eivat voi noudattaa samanlaista kielta ja kaavaa. Rekrytoitu
kohderyhma vaikuttaa vahvasti siihen, millaisella ja kuinka pitkalla viestilla heita lahdetaan
tavoittelemaan, millaisella tyylilla ilmoitus kirjoitetaan, seka sisaltaako ilmoitus paljon
visuaalisuutta. Tietynlaisen ilmoituksen ei odoteta edes puhuttelevan kaikkia hakijoita, koska
sen halutaan herattavan kiinnostusta vain halutussa kohderyhmassa. (Haavisto 2021.) Taman
vuoksi tietynlaiset rekrytointi-ilmoitukset voitaisiinkin toteuttaa ja tuoda esille esimerkiksi
erilaisilla tapahtumilla, oppilaitosyhteistoilla, julkaisemalla lehtiartikkeleita tai
hyodyntamalla sosiaalisen median erilaisia ominaisuuksia. Hyvilla oman toimialan
oppilaitossuhteilla voi saada potentiaalisia tulevaisuudentyontekijoita yritykseen. (Vuorinen
2013, 193-194; Kesti 2010, 236-237.) Helsila ja Salojarvi (2009, 130) muistuttavat myos

aikuisopistoista voi tavoittaa potentiaalisia tyontekijoita, joilla saattaa olla jo olemassa
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haluttua osaamista. Joki (2021, 69) kertoo, etta oppilaitosten avulla saadaan myos rekrytoitua

edullisemmin, kuin esimerkiksi henkiloston vuokraamisen tai suorahaun avulla.

Helminen (2021) kertoo, etta tyonhakijat toivovat enemman huumoria ilmoituksiin. Joki
muistuttaa, etta huumorin kaytolla voi olla ikaviakin seurauksia, vaikka se voi toimia hyvin
oivallisena herattajana ja mielikuvien luojana. Huumorin kaytto ilmoituksissa onkin harkittava
tarkasti ja sen kaytto on testattava useammallakin henkilolla, ettei viestia ymmarrettaisi
vaarin. (Joki 2021, 68.)

Tyonhakijoiden mielesta pitkaveteiset yritysesittelyt voitaisiin Helmisen (2021) mukaan jattaa
pois ja siirtya suoraan asiaan. Ilmoituksissa on Joen (2021, 70) mukaan hyva olla lyhyt ja
ytimekas yritysesittely. Esittelyssa kannattaa mainita ne seikat, jotka aidosti kiinnostavat
epaolennaisiin seikkoihin. Tyonantajat taas olivat sita mielta, etta on tarkeaa kertoa paljon
yrityksesta tyonantajana, esimerkiksi kuvien ja videoiden avulla. Iso osa tyonhakijoista ei
tutkimuksen mukaan edes valittanyt ilmoitusten visuaalisesta puolesta. (Helminen 2021.)
Tyoantaja voi esimerkiksi kertoa konkreettisia seikkoja yrityksen kulttuurista seka

kiinnostavista asioista yrityksen arjesta (Haavisto 2021).

Median kayton osaaminen johtaa siihen, etta tyonhakijat etsivat runsaasti tietoa yrityksista,
ennen virallista hakemista. Mita positiivisemman kuvan tyonhakijat saavat yrityksesta irti, sita
enemman yritys saa hyvia tyonhakijoita. (Korpi ym. 2012, 76-78.) Jos potentiaalinen
tyonhakija kokee, etta yrityksella on tarjota juuri hanelle kasvu- ja kehitysmahdollisuuksia,
kokee tyonhakija houkutusta hakeutua kyseiseen yritykseen toihin. Naista viestiminen muun
muassa rekrytointi-ilmoituksissa on tarkeaa, mikali yritys haluaa houkutella osaavia
tyontekijoita. (Tribathi, Yadav & Srivastava 2017, 45-48.)

Persoonallisuudella ei Haaviston (2021) mukaan valttamatta tarkoiteta rekrytointi-ilmoituksen
varimaailmaa ja fonttia, vaan ennemminkin sita, miten ilmoituksessa aidosti tulee esille
tyonantaja ja tehtavankuva. Schmidtin (2018) mukaan, mita enemman osataan tuoda ilmi
yrityksen toimintakulttuuria ja tyontekijakokemuksia esimerkiksi uratarinoiden ja kuvien
avulla, sita enemman lisataan yrityksen kulttuurin lapinakyvyytta ja vaikutetaan tulevien
tyonhakijoiden mielikuviin. Yhteenvetona voidaan todeta, etta tarinankerronnalla saadaan

houkuteltua uusia tyontekijoita yritykseen!

Saman tittelin alle eri tyonantajat voivat tarjota mita eriskummallisempiakin tehtavia, joten
tittelin kirjoittaminen rekrytointi-ilmoitukseen ei kerro tyonhakijalle viela yhtaan mitaan. On
tarkeaa osata kuvata tyonkuvaa juuri siten, etta tyonhakija osaa nahda itsensa kyseisessa
roolissa. Ei ole ollenkaan hapeallista, mikali rekrytointi-ilmoituksen tekija ei tieda kyseisen

tyopaikan tyonkuvaa. Tamakin asia korjaantuu silla, etta ilmoituksen tekija konsultoi
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rohkeasti asiasta tietavaa henkiloa, jolloin tyonhakija saa enemman ilmoituksesta irti.
(Haavisto 2021.)

Jos rekrytointi-ilmoitus on luettu loppuun, on onnistuttu luomaan mielenkiintoinen ja
houkutteleva ilmoitus. Tyonhakijalle on jaatava ilmoituksen jalkeen tunne, etta han haluaa
hakea kyseiseen tehtavaan tai ainakin ottaa selvaa enemman kyseisesta yrityksesta. Taman
vuoksi rekrytointi-ilmoitukseen kannattaakin sisallyttaa tyoantajasta kertovia teksteja tai
videoita, jolloin uteliaimmat loytavat helposti lisatietoa tyopaikasta. Kaiken A ja O on tehda
rekrytointi-ilmoituksesta kaikin tavoin mahdollisimman helppo ja joustava itse tyonhakijalle.
(Haavisto 2021.) Rekrytoinnin onnistumisia mitataan Kansallisen rekrytointitutkimuksen

(2023b, 22) mukaan edelleen hakemusten maaralla ja tyontekijoiden suoriutumisella.
3.6  Palkan ilmoittaminen

Tyonhakijat toivovat, etta rekrytointi-ilmoituksissa ilmoitettaisiin palkka tarkkana lukuna tai
edes palkkahaitarina. Monessa muussa maassa palkan kertominen tyopaikkailmoituksessa on
arkipaivaa, mutta Suomessa ei. (Haavisto 2021; Kansallinen rekrytointitutkimus 2023a, 5.)
Varsinkin nyt on loistava aika erottua tyonantajien joukosta ja tavoittaa potentiaalisimmat
osaajat, kun palkka-avoimuus ei ole viela kovinkaan yleista. Rekrytointi-ilmoitukset ovat
viestintaa niin kuin palkkatietokin, joka kertoo osaltaan tehtavan vaativuudestakin. (Salonen
2022.)

Sana palkka tulee usein ilmi juuri siina kohdassa, kun puhutaan tyontekijan saamasta
tyopanoksesta. Osa yrityksista mainitsee tassa kohdassa myos avoimen palkkahaarukan, joka
voi joko rajata tai kasvattaa hakijoiden maaraa. Palkan kertomisen lisaksi tarkeana pidetaan
tyonantajan arvolupausta, jolloin tyonhakijalle kerrotaan kaikki ne speksit, jonka vuoksi

ihmiset haluavat olla juuri kyseisen tyonantajan palveluksessa. (Haavisto 2021.)

Palkka-avoimuus voi houkutella myos passiivisimpia tyonhakijoita. Se voi myos saastaa
tyonhakijan seka -antajan aikaa, kun kumpikin jo varhaisessa vaiheessa ymmartaa, mikali
kasitykset ja toiveet palkasta eivat kohtaa. Palkan kertominen ilmoituksessa ei toki poista

palkkaneuvotteluja. (Salonen 2022.)

Tyontekijoiden palkkaerot ja tyotehtavan palkkauksen tulisi olla perusteltavissa muun muassa
kokemuksen, osaamisen ja tuloksellisuuden mukaan. Mikali palkkojen ilmoittamiset eivat
kesta paivanvaloa, on hyva aika miettia, ovatko ne oikeudenmukaisia. (Salonen 2022.)
Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan yleisimmat kaytettavat fraasit Duunitori.fin
ilmoituksissa liittyvat useimmiten palkkaukseen. Sanonnat "kilpailukykyinen palkka” tai
”tyoehtosopimuksen mukainen palkka” eivat kerro yhtaan mitaan tyonhakijoille, varsinkaan
alanvaihtajille. Ne rekrytointi-ilmoitukset, jotka sisaltavat tiedot palkasta tai palkkahaitarista

saavat eniten nayttokertoja ja hakemuksia, joten palkan kertominen on yksi suurimmista
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rekrytointiprosessiin tyonantajan ja -hakijan valille. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2023a,
5-6.)

3.7 Rekrytointimarkkinointi

Rekrytointimarkkinoinnissa on kannattavaa kertoa yrityksen hyvasta tyoilmapiirista seka siita,
kuinka hyvin yritys toimii. On muistettava, etta yrityksen hyvat kuin huonotkin asiat ja
kokemukset kantautuvat pitkalle, vaikuttaen rekrytointiin ja tyonantajamielikuvaan.
(Heilmann 2010, 141.) Yrityksen tunnettuus seka kiinnostusarvo saadaan Joen mukaan
kasvamaan markkinointiviestinnan keinoin. Esimerkiksi kasvavasta ja menestyvasta yrityksesta
voidaan viestia hakemalla samalla rekrytointi-ilmoituksella useampaan tehtavaan
tyontekijoita. (Joki 2021, 68.)

Enemman nakyvyytta rekrytointi-ilmoituksille saa, jos yritys kayttaa hieman rahaa sosiaalisen
median markkinoinnin panostamiseen (Tyomarkkinatori 2023). Sallin ja Takatalon (2014, 33)
mielesta rekrytointimarkkinoinnin tukena on huomioitava sosiaalisen median ikonit, joita
pystyy pistamaan niin yrityksen nettisivuille kuin rekrytointi-ilmoituksiinkin. TyOnantajat
uskovat rekrytointien vaikeutuvan varsinkin passiivisten tyonhakijoiden ja erityisosaajien
kohdalla. Rekrytointimarkkinointia tarvitaan naiden henkiloiden kohdalla rutkasti enemman.
(Kansallinen rekrytointitutkimus 2023b, 10.)

Rekrytointimarkkinointi on yritykselle investointi, jonka mittaaminen on myos vanhimpia
markkinoinnin ongelmia. Kaikki brandityohon investoidut rahat tuottavat vastavuoroisesti
pidemman ajan kuluessa tuloksia, joita arvioitaessa on kuitenkin vaikea eristaa toisten
tekijoiden vaikutuksia. Tarkein toimenpide, mita yritykset lahtevat tutkimuksen mukaan
yrityksen sisaisen tyontekijakokemuksen mittaamiseksi kuuluu hyvin monen yrityksen
toimenpiteisiin tyonantajabrandin kehittamisessa. Muut asiat koskevat muun muassa video- ja
tekstisisaltoja, urasivujen kehittamista seka tyonantajabrandin kokonaisstrategiaa. Ulkoisen
tyonantajabrandin mittaamista aletaan tekemaan yrityksissa tyonantajamielikuvan
kartoittamisella seka sisaisen tyonantajabrandin mittaamista jatketaan muilla kuin

tyohyvinvointikyselyilla. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2023a, 11-12.)

Sisaltomarkkinointi kuuluu hyvin vahvasti tyonantajabrandin tehokkaaseen rakentamiseen.
Jotta yritys voisi saada tuottamastaan sisallosta kaiken mahdollisen hyodyn irti, on silla oltava
valmiiksi luotu tyonantajabrandin strateginen perusta. Tama edellyttaa yritykselta rohkeutta
avata silmat todellisuuteen niin sisaisen kuin ulkoisenkin toimintaympariston kuin mielikuvien
puolesta. Esimerkiksi erilaisten tyontekijoiden kertomat uratarinat ja videot tarjoavat

lukijoille inhimillisempaa kosketuspintaa yrityksesta ja ne luovat tunnesiteita tyonantajan ja
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potentiaalisen tyonhakijan valille. Varsinkin kilpailijoista erottuva sisalto lisaa yrityksen
houkuttelevuutta tyonantajana. Jos halutaan tuottaa kohderyhmaa vaikuttavaa ja
tuloksellista sisaltoa, on sen oltava relevanttia, kiinnostavaa ja informatiivista juuri halutulle
kohderyhmalle. Sisallontuotannossa on muistettava, etta laatu korvaa maaran. Siina
kannattaa myos turvautua ulkoisen kumppanin kayttoon esimerkiksi videoiden suunnittelussa
tai ulkoisen tyonantajabrandin mittaamisessa. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2023a, 13-14
& 16.)

Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan, mikali yritykset haluavat onnistua
lilkketoiminnassa, on sen ylimman johdon ymmarrettava tyonantajabrandin arvo ja sen
vaikutus maineeseen, kulttuuriin ja liikketoiminnallisiin tuloksiin. Mikali johdon tukea ei ole,
jaa strategiset toimenpiteet vain yksittaisiksi teoiksi. Tutkimuksen mukaan vain 43 %
tutkimukseen vastaajista kokee, etta heidan yrityksensa ylin johto on sitoutunut
tyonantajabrandityohon ja vain 28 % uskoo, etta sita johdetaan suunnitelmallisesti (Kuvio 1).
Nyt olisi loistava aika saada etulyontiasema tamankin asian saralla. (Kansallinen
rekrytointitutkimus 2023a, 14.)

Ei ole
sitoutunut
16 %

Kuvio 1: Onko ylin johtomme sitoutunut tyonantajabrandityohon? Tyontekijoiden vastaukset.

(Mukaillen Kansallinen rekrytointitutkimus 2023a, 9.)

3.8 Tyontekijalahettilyys

Tyontekijalahettilyydella on aidosti luonteva rooli tydnantajamielikuvan kehittamisessa ja
markkinoinnissa. Tyontekijalahettilyys tarkoittaa, etta tyontekijat puhuvat omin sanoin

positiiviseen savyyn virallisen viestinnan rinnalla tyonantajasta. Tama luo siltoja
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potentiaalisten tyonhakijoiden ja tyonantajan valille, kun tyonantaja esittaytyy monesta eri
nakokulmasta heille. (Vaisto 2020.)

Tyontekijalahettilyysohjelmia ei hyodynneta ja toteuteta tarpeeksi. Parhaimmillaan ohjelma
hyodyntaa kumpaakin osapuolta. Tyonantajalle se rakentaa tyonantajabrandia ja tyontekijat
saavat normaaliin tyonkuvaansa vaihtelua, jolloin tyo pysyy mielekkaana. Ohjelma myos
kehittaa tyontekijoita opettamalla uusia asioita, seka se auttaa myos tyontekijan omien
verkostojen ja asiantuntijaprofiilin kehittamisessa. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2023a,
15.)

Tyontekijalahettilyys perustuu vapaaehtoisuuteen ja siita on tehtava lahetille
mahdollisimman vaivatonta. Mielenkiintoiset ja varsinkin laadukkaat sisallot liikkuvat
sosiaalisessa mediassa kulovalkean tavalla, joten jos tyonantajan omilta sivuilta loytyy
valmiiksi jo sopivaa materiaalia jaettavaksi, on tyontekijalahettilaan mukava jakaa niita
helposti omiin kanaviinsa. Nain myos lahettilaan sidosryhmat paasevat jakamaan sita
eteenpain helposti. Monet tyontekijalahettilaat ovat useimmiten paremmin kartalla siita,
mitka asiat leviavat sosiaalisessa mediassa paremmin kuin toiset. Olisi silkkaa tyhmyytta
tyonantajalta olla ottamatta lahettilaita mukaan sisaltojen ja viestinnan suunnitteluun ja
tuottamiseen. (Vaisto 2020.)

3.9 Rekrytointiviestinta

Rekrytointiviestinta kattaa monenlaisia kasitteita alleen. Kyse voi olla Milesin ja McCameyn
(2018, 756-757) mukaan tyonhakijoiden kirjoittamista negatiivisista tai positiivisista
kokemuksista yrityksesta. Mikali hakijalle on jaanyt huono kuva yrityksesta esimerkiksi
rekrytointiprosessista itsestaan tai jopa rekrytoijasta, kytkeytyy mielikuva siihen, etta han voi
julkaista negatiivissavytteisia kirjoituksia tyonantajasta tai kertoa negatiivisesti yrityksesta
ystavilleen. Negatiivinen viestinta yrityksesta vahingoittaa yrityksen tyonantajamielikuvaa,
joka vaikuttaa suoraan siihen, etteivat potentiaaliset tyonhakijat hae kyseiseen yritykseen.

Mikali tyonhakija kokeekin rekrytointiprosessin hyvana, tuo han sen ilmi niin kirjallisesti kuin
suullisestikin. Tama koskee myos niita henkiloita, jotka eivat tulleet valituksi kyseiseen
yritykseen toihin. Jos hakijalle jai yrityksesta niin sanotusti hyva maku suuhun, saattaa han
hakea myohemmin uudelleen samaan yritykseen toihin seka suositella sita myos muille. (Miles
& McCamey 2018, 756-757.) Rekrytointiviestinta on Hakkisen (2017, 88) mukaan taten tarkea

osa tyonantajamielikuvan rakentamisessa.

Rekrytointiviestinta kasitteena kattaa Sallin ja Takatalon (2014, 10-13) mukaan myos alleen

itse etappi-, haastattelu-, paatos- ja informaatioviestit hakijoille. Muenstermann ym.
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muistuttavat, etta rekrytointiviestintaa voidaan toteuttaa helposti verkkohakemusten kautta.
Esimerkiksi kun tyonhakija on lahettanyt hakemuksen, voi sen jalkeen hanelle tulla
kiitosviesti tai vastavuoroisesti kun hakijan hakemus hylataan, saa han automaattisesti

asetetun hylkaysviestin. (Muenstermann ym. 2010, 924-939.)

Tyonhakijoille lahtevat automaattiset kiitos -viestit ovat tarkeita, silla niiden avulla
toteutetaan hyvaa viestintaa ja taman avulla hakijalle jaa tunne, etta hakemus on saapunut
perille onnistuneesti. Rekrytointiprosessin etenemisesta olisi hyva olla myos kiitos -viestissa
tietoa, kuten mahdollisista haastatteluista tai aikatauluista. Kun hakijalle lahetetaan ilmoitus
rekrytointipaatoksesta, olisi ilmoituksen hyva tulla mahdollisimman nopeasti. Lisaksi hyviin
viestinnan tapoihin kuuluisi kommentoida hakemusta parilla lauseella. (Salli & Takatalo 2014,
13; Toivola 2023.) Myos Cappelli (2001) liputtaa nopean rekrytointiviestinnan puolesta. Yritys,
joka vastaa nopeasti tyonhakijoille, saa kilpailuedun. Monet yritykset havittelevat samoja

tyontekijoita, joten tassa tapauksessa nopein voittaa.

Nopean vastaamisen lisaksi Salli ja Takatalo painottavat myos viestinnan maaraan.
Tyonhakijoita on pidettava ajan tasalla koko ajan rekrytointiprosessin etenemisesta, jotta
heidan mielenkiintonsa tyonantajaa kohtaan ei lopahtaisi. (Salli & Takatalo 2014, 11-12.)
Rekrytointiprosessin paisuessa suureksi, henkilokohtaista rekrytointiviestintaa voidaan karsia
viikoittain lahtevien tilannepaivitysten tasolle, tai jopa siirtaa kokonaan rekrytointiprosessin
tilannepaivittely esimerkiksi sosiaaliseen mediaan. Mikali tilannepaivitykset siirretaan
sosiaaliseen mediaan, on muistettava informoida tyonhakijoita tasta, vaikka rekrytointi-
ilmoituksessa tai automaattisesti lahetetyssa kiitos -viestissa. Henkilokohtaisen viestinnan
karsiutuessa pois, voi rekrytoiva esihenkilo luoda positiivista mielikuvaa yrityksesta jakamalla
rekrytointiprosessin kulusta valiaikatietoja myos omalla sosiaalisen median tilillaan. (Toivola
2023.)

Ilmoitus tyontekijan valinnasta on myos rekrytointiviestintaa ja parhaimmillaan se luo
positiivista mielikuvaa uudelle tyontekijalle niin rekrytointiprosessista kuin tyonantajastakin.
Hyvalla ja mietitylla ilmoituksella yritys osoittaa kunnioittavansa ja arvostavansa tyontekijaa.
Mikali valinta ei talla kertaa suosinut tyonhakijaa, on tyonantajalta kunnioittavaa paattaa
myos heidan rekrytointiprosessinsa positiivisesti. Positiivisen viestin tulisi sisaltaa ainakin
perustelut ja palautetta tyonhakijalle, miksi hanta ei talla kertaa tehtavaan valittu. Mikali
tyonantaja ei lahesty ei-valittuja hakijoita viestitte tai viestin lahettamisessa kuluu paljon
aikaa, luo se negatiivisia vaikutteita yrityksen tyonantajamielikuvaan (Virtanen, Wallin,
Sylvander & Eskola 2017, 255-257; Hakkinen 2017, 85-86.) Viestin lahettamatta jattaminen
osoittaa tyonhakijalle tyonantajan kiinnostuksen ja kunnioituksen puutteesta (Hakkinen 2017,
87). On hyva sopia ennalta tyonhakijoiden kanssa, kuinka valintailmoituksesta tiedotetaan.
Usein moni hakijoista odottaa puhelua tyonantajalta, mutta monet hoitavat myos tiedon

jakamisen personoidulla sahkopostilla. (Toivola 2023.)
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Rekrytointiviestinnassa on tarkea panostaa viestien allekirjoitukseen ja personoimiseen.
Yrityksella saattaa olla samaan aikaan monia avoimia hakemuksia auki, jolloin tyonhakijat
ovat saattaneet lahettaa hakemuksia useampaankin paikkaan samanaikaisesti. Olisi hyva, etta
tyonantajat allekirjoittaisivat viestinsa lahettavan henkilon nimella, seka yksiloisivat, mita
tehtavaa kyseinen rekrytointiviesti koskee. Samalla on hyva antaa hakijaa hyodyttavaa
yksiloitya palautetta, varsinkin jos rekrytointiprosessiin on kuulunut tyonaytteita tai
ennakkotehtavia. Hakijalle on tehtava selvaksi vahvuudet ja heikkoudet suhteutettuna
haettuun paikkaan. Ja jotta rekrytointiviestinta ja palautteenanto ei menisi vain
yksipuoliseksi, on tarkeaa pyytaa myos tyonhakijalta palautetta yrityksen
rekrytointiprosessista. Naista yritys saa korvaamatonta tietoa rekrytointiprosessin

parantamiseksi suoraan kohderyhmalta. (Toivola 2023.)

4  Kilpailu

Kilpailuksi kutsutaan sita voimaa, joka kehittaa ja vie eteenpain ihmisia, yrityksia ja
yhteiskuntaa. Kilpailu luo yrityksille innovointi- seka parannuspaineita, eli ne luovat
muutosvoimaa. Liian kova kilpailu voi kuitenkin uuvuttaa yrityksen. Taman vuoksi onkin
keskityttava enemman siihen, kuinka pystytaan erottautumaan kilpailijoistaan, eika yriteta
uuvuttamiseen asti olla vain parempia kuin toinen. (Kamensky 2015, 155-156.) Useat yritykset
lahtevat kilpailemaan, silla olettamuksella, etta kaikki kilpailevat keskenaan ja talloin
voidaan olla uskottava toimija asiakkaan silmissa (Vilkman 2013). Tyo- ja elinkeinoministerio
selittaa kilpailulain auki niin, etta ”kilpailupolitiikan tavoitteena on luoda ja yllapitaa
sellainen toimintaymparisto, jossa yrityksilla on tasapuoliset toimintaedellytykset ja
mahdollisuus menestya osaamisen avulla. Kilpailulain ja -politiikan keskeinen tavoite on

turvata terve ja toimiva taloudellinen kilpailu.” (Tyo- ja elinkeinoministerio 2023, 948/2011.)

Kilpailu osaajista tulee Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan olemaan kovempaa kuin
kilpailu asiakkaista. Tama tarkoittaa sita, etta yritysten on onnistuttava rekrytoinneissa. Kyky
onnistua rekrytoinneissa siirtyykin strategiatyon ytimeen ja asia alkaakin kiinnostaa muitakin
yrityksen tyontekijoita enemman. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2023b, 3.) Yritysten
globaali kilpailukyky kasvaa, kun onnistutaan kouluttamaan jo olemassa olevaa henkilostoa ja
palkkaamaan osaavia tyontekijoita. Osaaminen ja teknologia ovatkin yksia parhaimmista
kilpailueduista. (Kesti 2010, 52-53.) Jo Porter yritti saada ihmiset ymmartamaan, etta
yritykset kilpailevat markkinoilla tuloksesta, jolloin tuloksen saavuttamalla voidaan alkaa
investoimaan ja kasvattamaan yrityksen liiketoimintaa. Jotta yritys toimisi, tulisi sen
tavoitteen olla kannattava, jolloin yrityksella on mahdollisuus kasvaa. Taman vuoksi yrityksen

taytyy tehda parempaa tulosta kuin sen kilpailijat. (Porter 1996, 72-75.)
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Kilpailijoista voidaan erottautua myonteisella tyonantajamielikuvalla (Kimpakorn ja Tocquer
2009, 536). Salli ja Takatalo (2014, 41-42) ovat samaa mielta, etta positiivinen
tyonantajamielikuva on varmin tapa huolehtia yrityksen ja tyonantajan houkuttelevuudesta
potentiaalisen tyonhakijan silmissa. Porterin (1996, 160-164) mukaan yrityksen kilpailuetuja
voivat olla differointi eli erilaistaminen, alhaisemmat kustannukset kuin kilpailijoilla tai
keskittyminen tiettyyn segmenttiin alalla. Vilkmanin mielesta kilpailijoista erottautuminen
jaa usein pintapuoliseksi. Erottautuminen onkin tehtava toiminnan tasolla, eika pelkilla
sanoilla. On myos osattava tuntea omat rajansa, eika yrittaa tarjota kaikkea kaikille. Oman,
seka yrityksen, persoonan esille tuominen monessa eri kanavassa aktiivisesti on tarkeaa, koska
se madaltaa kynnysta yrityksen ja asiakkaan valilla. Yrityksen kannattaa kuitenkin keskittya
ensiksi vain niihin kanaviin, jotka tuntuvat luontevimmilta ja helpommilta, koska silloin

pystytaan toteuttamaan yrityksen markkinointia niin hyvin kuin mahdollista. (Vilkman 2013.)

4.1  Kilpailija-analyysi

Kamensky maarittelee kilpailija-analyysin siten, etta se tarkoittaa oman alan kilpailijoiden
tuntemista tietylla osa-alueella, kuten rekrytoinnissa. Analyyseja tehdaan yrityksissa usein
melko vahan, koska kilpailija-analyysin tekeminen on usein vaikeaa, aikaa vievaa ja
analysointikohteen rajaus on hankalaa. (Kamensky 2015, 155-156.) Kilpailijoihin tutustuminen
on tarkeaa, mutta ei pida lahtea kopioimaan sita mita muut yritykset tekevat ja missa muut

menestyvat. On keksittava itse omat keinot menestya samalla alalla. (Vilkman 2013.)

Yritys vahvistaa asemaansa kilpailijoidensa joukossa tekemalla kilpailija-analyysin. Kilpailua
analysoitaessa huomioidaan esimerkiksi kilpailijoiden kasitykset suhteellisista asemistaan,
historiallisesta identiteetista, kulttuurisista vaihteluista, yrityksen arvoista, tulevaisuuden
kehityssuuntien kasityksista seka kilpailijoiden kyvyista. Mita enemman ja useammin
kilpailijoista kerataan validia tietoa, sita laadukkaamman ja hyodyllisemman kilpailija-

analyysin yritys saa. (Porter 1996, 72-83.)

Aluksi Porter (1996, 90-94) kehottaa selvittamaan kilpailijoiden strategiat nykyhetkessa. Nain
yritetaan selvittaa, kuinka kilpaileva yritys aikoo kilpailla, miten seka mita se aikoo
saavuttaa. Nykytila-analyysin jalkeen siirrytaan arvioimaan kilpailevan yrityksen valmiuksia
alan muuttuviin tilanteisiin, jotka voivat johtua niin toisista yrityksista kuin globaalisti
tapahtuvista asioista. Tutkimalla yrityksen vahvuuksia ja heikkouksia saadaan tietaa

kasvumahdollisuuksista ja sopeutumiskyvyista.

Nykytila-analyysin lisaksi on tarkeaa selvittaa myos kilpailevan yrityksen tulevaisuuden
suunnitelmat, tavoitteet ja toimenpiteet. Myos omat seka kilpailevan yrityksen olettamukset
yrityksen toiminnasta on otettava huomioon analyysissa. Olettamukset eivat aina pida
paikkaansa, joka aiheuttaa usein virheellisia paatoksia ja tulkintoja tulevista strategioista.

Kilpailija-analyysi on valmis vasta, kun kaikki nelja osa-aluetta on otettu tarkastelun
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kohteeksi. Tulosten on tarkea olla sellaisessa muodossa, etta niita on helppo muokata ja

niiden tulee olla helposti saatavilla. (Porter 1996, 75-85.)

4.2  Benchmarking

Benchmarking tarkoittaa eri asiaa, kuin kilpailija-analyysi. Kilpailija-analyysit ovat ennemmin
markkinatutkimuksia, joiden avulla yritykset keraavat tietoa kilpailijoidensa toiminnan osa-
alueista. Benchmarkingissa taas vertaillaan omaa toimintaa kilpailijoihin, joilta halutaan
oppia uusia asioita. (Impio 2022.) Coersin, Gardnerin ja Raybournin mukaan benchmarking on
prosessi, jossa yritys arvioi ja vertaa omaa toimintaansa muiden yritysten toimintaan ympari
maailmaa saadakseen tietoa niiden toiminta- ja menettelytavoista oman toiminnan
tehostamiseksi. Yksinkertaisesti sanottuna benchmarking tarkoittaa, etta yritys on tietoinen
niista alueista, joilla sen kilpailijat ovat parempia kuin yritys itse. Kun yritys on tarpeeksi
taitava huomioimaan nama osa-alueet, pystyy han parantamaan omaa toimintaansa. (Coers
ym. 2001, 1-2.) Laine (2007, 12-13) lisaa, etta benchmarkingissa verrataan omaa tai yrityksen
toimintaa vastaavaan toimintaan. Tarkoituksena on oppia toisilta, seka soveltaa opittua asiaa

toiminnassaan. Siten se on seka kehittamis- etta oppimismenetelma.

Tuomisen (2021, 23) mukaan benchmarkingissa ei ole kyse uudesta keksinnosta, ainoastaan
uudenlaisesta kutsumanimesta. Hotasen, Laineen ja Pietilaisen mukaan benchmarking on
jaanyt lainasanana kieleemme, eika silla varsinaisesti ole suomenkielista termia.
Benchmarkingista kuitenkin puhutaan kirjallisuudessa monilla muillakin termeilla, kuten

vertailuanalyysina, -oppimisena, -kehittamisena. (Hotanen ym. 2001, 7-8.)

Benchmarkingin kayttaminen kilpailuedun hahmottamiseksi on jopa valttamatonta. Yritykset
kayttavat benchmarkingia tyokalunaan useista eri syista (Impio 2022). Tuottojen ja
tehokkuuden parantaminen, muutoksen hallinta, innovaatioiden tai lapimurtojen luominen
seka loytaminen ja "laatikon ulkopuolella” ajattelu ovat vain muutamia esimerkkeja naista
syista. Benchmarking tukee transformaatiota, silla se tuo esiin toimijoiden suorituskyvyn
vaihtelut, seka erilaisia prosesseja ja kaytantoja, joita yritys voi kayttaa oppaana oman
toiminnan tehostamiseen. (Coers ym. 2001, 1-2.) Oman liiketoiminnan fokuksen ja
kannattavuuden parantamiseksi kannattaakin oppia kokeneemmilta ja menestyneemmilta

kilpailijoita (Impio 2022).

Benchmarkingia voidaan suorittaa viidella eri tavalla. Naita tapoja ovat metrinen, sisainen,
prosessinen, kilpailullinen ja strateginen (Taulukko 2). Benchmarkingien ensimmainen vaihe
on metrinen lahestymistapa, joka kayttaa data-analyysia paljastamaan yritysten valiset
suorituserot. Usein on hyva idea tehda sisainen benchmarking oman organisaation sisalla
sisaisten suorituskriteerien maarittamiseksi. Siina voidaan yhdistaa mittareita
prosessikohtaiseen benchmarkingiin, jolla pyritaan tunnistamaan kaikkien toimialojen parhaat

toimintatavat. Vain suuremmissa yrityksissa, joissa sisaiset prosessit ja tehokkuus voivat
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vaihdella toisistaan, sisaisen benchmarkingin hyodyntaminen on mahdollista. (Coers ym. 2001,
3-4.)

METRINEN BENCHMARKING

Data-analyysin hyddyntamista yritysten valisten erojen tunnistamisessa.

PROSESSINEN BENCHMARKING

Eri toimintatapojen vertailua, jotta loydettaisiin toimivimmat tavat.

STRATEGINEN BENCHMARKING

Analyysi tulevaisuuden prosesseista, teknologiasta, trendeista yms.

SISAINEN BENCHMARKING

Samankaltaisten toimintojen vertaamista oman yrityksen sisalla.

KILPAILULLINEN BENCHMARKING

Oman yrityksen aseman selvittamista suhteessa kilpailijoihin.

Taulukko 2: Erilaiset benchmarking menetelmat (Coers ym. 2001, 3-4.)

Kilpailullinen benchmarking auttaa selvittamaan oman yrityksen asemaa palveleman toimialan
markkinoilla. On kuitenkin muistettava, etta vaikka kilpailukykyinen benchmarking on
yritykselle erittain hyodyllista, voi olla haastavaa loytaa kilpailijoita, jotka ovat valmiita
antamaan tietoja toiminnastaan. Strategisen benchmarkingin avulla tutkitaan mahdollisia
markkinatrendeja, menettelytapoja ja teknisia edistysaskeleita. Taman tutkimuksen avulla
voidaan esimerkiksi tunnistaa yrityksen sisaisia motiiveja strategian muuttamiseen. (Coers
ym. 2001, 3-4.) Kyro ja Kulmala komppaavatkin, etta strategisessa benchmarkingissa ei
keskityta pelkastaan vain yrityksen yksittaisiin prosesseihin, vaan laajempiin strategisiin
valintoihin (Kyro & Kulmala 2004).

Coers ym. (2001, 3-4) sanovatkin, etta monet yritysten kayttamat benchmarking-tekniikat
vaihtelevat koon, toimialan, resurssien ja tavoitteiden mukaan. Kyro ja Kulmala lisaavat viela
yhden menetelman muiden benchmarkingien joukkoon, joka on maailmanlaajuinen
benchmarking. Tassa tavassa yrityksen toimintaa verrataankin globaalisti. (Kyro & Kulmala
2004.) Hamalaisen seka Kaartinen-Koutaniemen (2002, 10-14) mukaan benchmarkingille ei ole

yhta oikeaa toteutustapaa.



5 Kilpailija-analyysin toteutus

Koko kilpailija-analyysin prosessi lahti kayntiin kilpailijoiden kartoittamisella (Kuvio 2).

Kilpailijoiksi valikoituivat Lujatalon mielesta heidan merkittavimmat kilpailijansa. Kaikilla

yrityksilla on samanlainen kohderyhma, toimivat samalla alalla ja heilta loytyy samanlaisia

kiinnostuksen kohteita opiskelijoiden ja ammattilaisten silmissa. Analyysissa itsessaan

viitataan kilpailijoihin ja toimeksiantaja Lujatalo Oy:hyn.

VAIHE 1

Kilpailijoiden
kartoitus.

VAIHE8 /9

Analyysin muokkausta
ja tarkistusta.

Analyysi valmis.

VAIHE 2

Lujatalon ja
kilpailijoiden
rekrytointi-ilmoitusten
analysointi.

VAIHE 7

Analyysin tulosten ja
kehitysehdotusten
kirjoitus.
Toimeksiantajan
kontaktointi ja
tarkentavien

kysymysten kysyminen.

Kuvio 2: Kilpailija-analyysin prosessikuvio.

Analyysin kirjoitus.
Toimeksiantajan
kontaktointi ja

kysymysten kysyminen.

VAIHE 4

Analyysin
muokkausta.

VAIHE 5

Universumin ja
Kansallisen
rekrytointitutkimuksen
tuloksien lapikdyntia ja
vertaamista analyysiin.

Kilpailija-analyysi kohdentui kokonaisvaltaisesti kilpailijoiden rekrytointi-ilmoituksiin.

Analyysin ensimmaisia vaiheita olivat Lujatalon omien seka kilpailijoiden rekrytointi-

ilmoitusten benchmarking keskenaan seka analysointi. Ilmoitusten erilaisuus, parhaimmat

seka kehnoimmat viestinnalliset ja visuaaliset ominaisuudet seka puutokset tuli huomioitua

analyysin vaiheissa. Myos kilpailijoiden kayttamat erilaiset rekrytointikanavat seka
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nettisivujen rekrytointihuomiot otettiin huomioon analyysissa. Analysointi tapahtui tutkimalla

kilpailijoiden omilta internetsivuilta, tyonhakusivustoilta seka sosiaalisista medioista loytyvia

rekrytointi-ilmoituksia. Ilmoitukset oli julkaistu maaliskuussa 2023, ja hakuaika niihin loppui

maalis-huhtikuussa. Ilmoitusten lukumaara vaihteli yrityksittain, mutta lukumaara oli noin 1-3

rekrytointi-ilmoitusta yrityskohtaisesti, seka naiden lisaksi myos avoimet hakemukset.

Loydokset kerattiin liitteeseen (Liite 1).

Analysoinnin jalkeen laadin tuloksista koosteen ja jasentelin ne opinnaytetyohon.

Analysointivaiheessa herasi monia kysymyksia, joten kontaktoin toimeksiantajaa ja kavin

heidan kanssaan tuloksia lapi jo tassa vaiheessa. Toimeksiantajalta saamien tarkentavien

tietojen mukaan oli helppo jatkaa analyysityota, jota tuki ohjaajan antama palaute itse

analyysin etenemisesta ja kokonaisuudesta.
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Tuloksien analysoinnissa on huomioitu Universum Talent Researchin (Lujatalo Ideal Employer
Brand Report 2023) tuoreimpia tutkimustuloksia, mutta niihin ei tassa opinnaytetydssa ole
erikseen viitattu. Duunitorin Kansallinen rekrytointitutkimus (2023) sisalsi paljon
ajankohtaista ja informatiivista dataa muun muassa palkka-avoimuudesta seka
tyonantajabrandityosta, jota hyodynsin analyysissa. Kummatkin tutkimukset toivat lisatietoa
ja uutta ajateltavaa itse analyysiin, joten niiden hyodyntaminen oli kannattavaa. Lopuksi
analyysia kaytiin lapi useaan otteeseen ja muokattiin oikeaan suuntaan niin toimeksiantajan

kuin ohjaajankin avulla.

6 Kilpailija-analyysin tulokset

Rekrytointi-ilmoituksissa oli monia erilaisia piirteita. Taulukkoon 3 on koostettu analyysi
kaikkien kilpailijoiden visuaalisuudesta, viestinnallisyydesta seka rekrytointimarkkinoinnista ja
-kanavista. Viestinnalliselta puolelta monissa ilmoituksissa painotettiin tehtavien tarkeyteen
ja sithen, kuinka hakija paasee mukaan vaikuttamaan ja paattamaan yrityksen asioihin. Se,
mita hakija saa yritykselta vastapalveluksena tyopanoksestaan jai usein mainitsematta.
Ilmoitusten visuaalinen puoli vaihteli paljon. Suurimmassa osassa ilmoituksia oli osattu
hyodyntaa tavallisimpia visuaalisia keinoja, kuten videoita ja kuvia. Yllattavana tekijana
tulivat erilaisten fonttien, kuvioiden, aikajanojen ja puhekuplien hyodyntaminen. Mita
raikkaampi ja erilaisempi ilmoitus, sita mieleenpainuvampi ja mielenkiintoa herattavampi se

oli.
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VISUAALISUUS
tavallisimmat visuaaliset keinot hyddynnetty, kuten kuvat ja videot
erilaisten fonttien ja lihavointien kayttd, aikajanat, puhekuplat ja kuviot harvoilla kdytossa
useissa videoissa ja kuvissa ei ndy edes yrityksen logoa
videot ei ajantasaisia
isoimpien ja ns. "tuttujen” rakennuskohteiden esille tuonti plussaa

VIESTINNALLISYYS
ei tyontekijalahtoista tekstia - ydinviestissa painotus tydtehtavien tarkeydessd, eika silla,
mitd vaikutus- ja kehitysmahdollisuuksia tydntekijgillad on
monelta uupuu konkreettinen tieto saatavista eduista - kilpailukykyinen palkkaus, parhaat
tydkaverit, lounasetu yms. ei riitd kertomaan tarpeeksi
yleisella tasolla konkreettisten esimerkkien uupuminen
tydntekijalahtoisten arvojen esille tuominen heikkoa
monilla yritystietojen kertominen tarkeampad, kuin itse tyonhakijan roolin avaaminen
kattavasti
harva mainitsee harjoitteluohjelman avoimessa hakemuksessa
ilmoitusten tyonimikkeet kertovat hyvin vahan itse tyonkuvasta, ja tekstistad tydnkuvaa saa
etsid kauan
ilmoituksen savy, rakenne, pituus ja kieli muuttuvat monella, kun tarkastellaan esimerkiksi
johdolle vs. siivoojalle suunnattua ilmoitusta
kulahtaneita sloganeita, joita ei ole osattu kayttda oikeassa kontekstissa / kohdassa

REKRYTOINTIMARKKINOINTI JA -KANAVAT
vain muutamalla avoin hakemus sisdltaa tarkoin mietityt kysymykset
ei osata jakaa monikanavaisesti ja suunnitellusti eri kanaviin omanlaista sisdltod, moni
myos huomioinut vain rakennusalan tyoldiset ja opiskelijat eikd myds muita aloja, kuten
markkinointia ja henkildstohallintoa
sosiaalisen median kuvakkeet osattu linkata ilmoitusten loppuun

Taulukko 3. Kilpailija-analyysin tulokset.

Jokainen tyonantaja lupaili rekrytointi-ilmoituksissaan myos samoja asioita henkiloston
hyvinvointiin, osaamisen kehittamiseen, johtamisen panostamiseen ja parhaimpiin
tyokavereihin liittyen. Missaan kohdassa ilmoitusta ei kuitenkaan kerrota, mita nama oikeasti
tarkoittavat. Konkreettisten esimerkkien puutos oli valtava jokaisen kilpailijan ilmoituksissa.
Rekrytointiin panostaessa taytyy olla tietoinen jokaisesta osa-alueesta ja osattava ottaa
selvaa asioista, jotta voidaan valittaa tietoa eteenpain. Hienolta kuulostavat sanat
tietokoneen naytolla eivat kerro hakijalle mitaan, eivatka taten houkuttele hakijaa

lahettamaan hakemusta.

Samalla tavalla myos monet rakennusalan tyonantajat kirjoittavat kilpailukykyisesta palkasta,
eivatka ilmoita palkkaa numeroina rekrytointi-ilmoituksiinsa. Johtopaatoksena ne yritykset,
jotka ilmoittavat palkan ilmoituksissaan, saavat enemman hakijoita. Monessa Lujatalonkin
kayttamassa tyonhakusivustossa on suodattimiin lisattyna kohta ”palkka mukana” ja mikali
potentiaalinen tyonhakija taman suodattimen itselleen laittaa paalle, haviaa Lujatalon
tyopaikkailmoitukset kuin tuhka tuuleen. Kukaan Lujatalon kilpailijoista ei ole lisannyt
palkkaa numeroina rekrytointi-ilmoituksiinsa, joten tassa on todella hyva mahdollisuus

Lujatalolle saada etulyontiasema kilpailijoidensa keskuudessa ilmoittamalla potentiaalisen
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tyonhakijan palkka. Palkka-avoimuudella lisataan myos avoimuutta ja kunnioitusta

tyonantajan ja -hakijan valille.

Panostamalla rekrytointi-ilmoitusten tasa-arvoisuuteen, visuaaliseen maailmaan seka itse
ydinviestiin, saadaan luotua Lujatalolle aivan uudenlainen rekrytointikonsepti. Konkreettisten
esimerkkien uupuminen voi herattaa talon sisalla keskustelua, seka taten herattaa luomaan
naita konkreettisia toimenpiteita, mista kirjoittaa ja kertoa. Yrityksen on helppo kertoa ja
olla ylpea oikeista ja toimivista asioista, kuin yrittaa pahkailla paansa puhki, mista

tyonhakijat voisivat kiinnostua ja mita ihmetta meilla on heille tarjota.

7  Kehitysehdotukset

Visuaalisuudella heratetaan erilaisia mielikuvia hakijoiden mielessa ja onkin tarkeaa
huomioida kuvien ja videoidenkin sisaltamat sanomat. Rakennusala mielletaan vahvasti
miesvaltaiseksi alaksi, joten houkutellakseen seka naisia etta muun sukupuolisiakin, on
rekrytointi-ilmoituksiin lisattava kuvia ja videoita kaikista sukupuolista. Talla saa lisattya
tyonhakijoiden mielikuvaa niin avarakatseisesta kuin tasavertaisesta tyopaikasta, mika on
nykypaivana hyvin tarkeaa nuorille tyopaikan valinnassa. Sama patee eri ikaryhmissakin. Kuvia
on oltava niin nuoremmista kuin vanhemmistakin, jolloin saadaan heratettya haluttua

mielikuvaa tasa-arvoisesta ja monipuolisesta tyopaikasta.

Kuvien on oltava monipuolisia ja Lujataloon liittyvia, eli jopa toimistohenkilokunnalla olisi
hyva nakya kuvissa esimerkiksi Lujatalon logo vaatteissa tai seinalla. Muutoin voi vaikuttaa,
etta kuvat on vain valikoitu suoraan netista eivatka ne ole Lujatalon omia. Tama herattaa
tyonhakijassa kysymyksia, miksi Lujatalolla ei ole omia kuvia esilla, eiko ole mitaan

julkaisukelpoista tai pahimmassa tapauksessa uskotaan Lujatalon piilottelevan jotain.

Rekrytointi-ilmoituksiin saadaan lisattya houkuttelevuutta liittamalla video juuri kyseisesta
tehtavanimikkeesta ja -paikasta. Mikali kyseessa on esimerkiksi tuotantoinsinoori, kiinnostaisi
tyonhakijaa ennemmin katsoa parin minuutin video, jossa tulevaisuuden kollega kertoo omin
sanoin tyosta ja sen tuomista mukavuuksista, eduista, kehitys- ja etenemismahdollisuuksista.
Lyhyet ja informatiiviset videot tuovat tyonhakijalle paljon enemman, kuin ilmoitukseen
haviavat listat, joissa kerrotaan suurin piirtein tyonkuvauksesta. Kyseisia videoklippeja
voidaan myos jakaa helposti sosiaalisen median kanavissa, jolloin tavoitetaan pelkkien

rekrytointisivustoiden lisaksi erilaisempaa kohderyhmaa.

Jos haetaan tyontekijaa esimerkiksi tiettyyn hankkeeseen tai tietylle rakennusmaalle tai
toimipisteelle, olisi rekrytointi-ilmoitukseen mielenkiintoista lisata juuri tietyn paikan

kuvat/videot ja tiedot, eika kertoa koko yrityksesta itsestaan pintapuolisesti. Talloin ilmoitus
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on kohdennettu juuri halutulle henkilolle ja ilmoituksen sisaltama visuaalisuus on spesifioitu
tarkasti, mika luo ammattimaisen kuvan yrityksesta. Tamankaltainen tapa tuo myos
inhimillisemman kuvan itse yrityksesta ja tunteen, etta yritys tietaa ja valittaa

”pienemmistakin” kokonaisuuksista.

Lyhyidenkin videoiden avulla pystytaan valittamaan paljon enemman informaatiota, kuin
pelkalla tekstilitanialla. Videon avulla voidaan kertoa esimerkiksi yrityksesta itsestaan, eika
tyonhakijoiden tarvitse uuvuttaa itseaan lukemalla rekrytointi-ilmoitukseen rustattua
pitkastyttavaa tekstia siita, millainen kyseinen yritys on. Yritystiedot pitaisi osata tuoda esille
siita nakokulmasta, etta mita yrityksella on tarjota tyonhakijalle seka mitka asiat kiinnostavat
tyonhakijoita. Tyomaiden ja henkiloston maara, tunnetut rakennuskohteet tai liikevaihdon
numerot eivat herata mielenkiintoa varsinkaan nuorien keskuudessa. Yritystietojen esittelyyn
voidaan kayttaa muitakin visuaalisia keinoja, kuin vain videoita. Esimerkiksi aikajanojen
hyodyntaminen antaa hauskan mielikuvan yrityksesta ja sen tarkeimmista virstanpylvaista.
Myos erilaiset laatikot yritystiedoista, avautuvat animaatio- ja puhekuplat Lujatalon
tyontekijoiden paalla ovat paljon mielenkiintoisempia, kuin tylsat listaukset tai pelkka
tekstinpatka. Jos yrityksesta kerrotaan aina samat asiat parilla lauseella, herattaa se
tyonhakijassa vanhanaikaisen kuvan tyonantajasta. Konsernin liikevaihdosta kerrottaessa

pyoritellaan numeroita, mutta se mita siita itse tyonhakija saa, jaa piiloon.

Lujatalo tarjoaa lakisaateista tyoterveyshuoltoa laajemmalla tyoterveyshuoltopalveluilla
henkilostollensa, seka sen lisaksi jokaisella lujatalolaisella on mahdollisuus hakeutua
tyonohjaukseen ja kaytossa ovat myos Auntie-paketteja henkisen tyokuormituksen hallintaan.
Naiden mainitseminen ilmoituksessa houkuttelisi varmasti potentiaalisia tyonhakijoita
enemman, kun heille annetaan hyvinvoinnista ja tyoterveydesta tiedoksi jotain katta
pidempaa. Lisaksi Lujatalon tarjoama hyvinvointiraha, jonka voi kayttaa omavalintaisesti

lilkuntaan, teatteriin tms. on maininnan arvoinen asia itse ilmoituksessa.

Monissa ilmoituksissa yritetaan tuoda yrityksen tyontekijoita esille kulahtaneella sloganilla
”Meilla on parhaimmat tyontekijat” ja lauseen eteen on saatettu huumorimielessa heittaa,
etta tiedetaan kyseisen fraasin olevan kulahtanut ja monet sita kayttavat, mutta juuri heilla
kyseinen asia on totta. Kuitenkin naista ilmoituksista uupuu se tarkein, eli konkreettiset
esimerkit, jotka todentaisivat kyseisen lauseen todeksi. Lujatalo pystyisi erottautumaan tassa
kertomalla muun muassa Lujahengesta, Lujatiimin harrastetoiminnasta, seka muista
mielenkiintoisista tempauksista, tapauksista ja tapahtumista. Onko tyontekijoilla tapana
esimerkiksi aina kuukausittain syoda aamupalaa toimiston ulkopuolella tai aloitetaanko tyot
rakennusmailla jollakin erikoisemmalla ja yhteisollisemmalla tavalla kuin muissa paikoissa?
Nama asiat erottautuisivat muista ja niista kertominen tuo Lujataloa lahemmaksi

tyonhakijoita.
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Todenmukaisuus ilmoituksissa kannattaa aina, joten mikali Lujatalolla ei ole minkaanlaisia
tyontekijoiden luomia tai jo olemassa olevia tapoja yhteisollistamiseen, niin ei kannata
mainita naista ilmoituksessakaan. Pelkastaan ”Lujatiimi-toiminta” ei kerro hakijalle yhtaan

mitaan. Tassa on toki myos itse Lujatalolle mahdollisuus kehittaa tyontekijoillensa uusia ja

tapaamisten ja toimien avulla luodaan yhteytta jo olemassa olevaan henkilostoon, seka
saadaan uusia ideoita ja ajatuksia, mita Lujatalon tulee viestinnallisesti kertoa
potentiaalisille tyonhakijoilleen yrityksesta. Samalla myos markkinointitiimi saisi rutkasti
materiaalia sosiaaliseen mediaan ja urasivustoille, kun tyontekijat kertoisivat omia

uratarinoitaan, mielipiteitaan ja ideoitaan.

Hyva idea on lisata tyontekijoiden omia sanoja naista asioista, etta mita he saavat
tyonantajalta tyoskennellessaan Lujatalolla. Kun potentiaalinen tyonhakija lukee tulevan
kollegansa kertomuksia tyohyvinvointieduista ja virkistyspaivista, luo han yhteyden Lujataloon
jo silla hetkella samaistuessaan ja kuunnellessaan tulevaa kollegaansa. Tyontekijoiden omia
sanoja kannattaa buustata myos heidan kuvillaan, jolloin tyonhakijat saavat kasvot myos
asioiden kertojalle. Lujatalolle on nimensa puolesta asetettu tarjottimella upea sanonta
Lujahengesta, jonka avulla voidaan herattaa kiinnostusta tyonhakijoiden silmissa.
Konkreettisin esimerkein voidaan ilmoituksessakin mainita, mista Lujahengesta ja Lujatalon

Me -hengesta on oikein kysymys ja tehda tata kautta Lujatalosta kiinnostava tyonantaja.

Luja Vayla hakemukseen kannattaisi mainita Luja-tutor, jonka Luja Vaylalainen saa avukseen
ja oppaakseen esihenkilon lisaksi. Monella opiskelijalla saattaa olla iso kynnys lahtea
rakennusalan yritykseen oppimaan, joten mikali tyonantajalla on tarjota valmiiksi jo tukea ja
apua, tulisi tasta mainita esimerkkien avulla. Pelkan Luja-tutorin mainitseminen ei kerro

opiskelijoille yhtaan mitaan, vaan taas painotetaan konkreettisia esimerkkeja lisattavaksi.

Tyontekijoiden itse sanomia lauseita kannattaa nostaa esille ilmoitukseen muissakin
tapauksissa, kuten aikaisempien Luja Vaylalaisten, elakoityneiden, harjoittelijoiden seka
muiden tyontekijoiden kokemuksia ja viesteja tuleville tyontekijoille. Jos naista tehdaan
esimerkiksi jo markkinoinnin toimesta uratarinoita, voidaan niita linkata ilmoituksiin, silla
kulmalla, etta "Lue entisen tyontekijamme Mikan uratarina Lujatalolla kyseissa
tyotehtavassa”. Uniikimman ja huolitellumman ilmoituksen saa tehtya, jos jokaiseen
tyonkuvaan saadaan luotua oma tarinansa ja viestinsa, eika laiteta samoja kaikkiin

ilmoituksiin.
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Erilaisista kehittymis-, kouluttautumis- ja etenemismahdollisuuksista on hyva mainita
ilmoituksissa, varsinkin niiden tyotehtavien kohdalla, joissa nama ovat selkeita. Kun kerrotaan
naista asioista enemman edes parilla lauseella ilmoituksen yhteydessa, herattaa se jalleen
kerran mielikuvan tyontekijalahtoisesta yrityksesta. Tyontekijat hakeutuvat ennemmin
sellaisiin tyopaikkoihin, jossa he uskovat paasevansa halutessaan kehittymaan ja etenemaan
urallaan. Rakennusalalla on paljon pakollisia patevoitymiseen liittyvia koulutuksia, jotka
pyorivat Lujatalollakin koko ajan, joten namakin kannattaa tuoda ilmi. Viestinnallisesti nama
pakolliset asiat kannattaa tyontekijan nakokulmasta tuoda ilmi juuri itsensa kehittamisen
mahdollisuuksina ja siita nakokulmasta, etta Lujatalo itse huolehtii tyontekijoidensa

kouluttamisesta.

Myos mahdolliset erilaiset tyontekijoille suunnatut seminaarit, puhujat, messut yms. on hyva
mainita, joihin Lujatalo kannustaa tyontekijoitaan liittymaan halutessaan kehittaa itseaan,
mikali nain on. Parhain keino saada potentiaaliset tyontekijat lahemmaksi yritysta, on tuoda
yrityksen omien tyontekijoiden aanet kuuluviin. Antaa heidan kertoa omilla sanoillaan
yrityksesta, sen arvoista ja vastuullisuusteoista, missa he ovat itse olleet mukana nakemassa,
kuulemassa ja vaikuttamassa. Rekrytointi-ilmoituksesta saa kuvan, etta yrityksen johto on
paattanyt, mita kerrotaan ja miten ja usein yrityksesta lahdetaankin kertomaan vain
parhaimmat ja positiivisimmat asiat, jopa pienen varikynankin kanssa. Niin kuin oma aitikin
kehuu aina lapsiaan, myos rekrytointi-ilmoituksen laatija kehuu itse yritysta. Taman vuoksi
tyontekijoiden aanet on saatava kuuluviin, jotta potentiaaliset tyontekijat saavat

tarttumapintaa yritykseen, kun se tuodaan samalla aaltopituudelle.

Eriarvoisuuden vahentamiseksi jokaisen rekrytointi-ilmoituksen taytyy olla viestinnalliselta
puolelta samankaltainen. Taitoa on luoda jokaiselle eri tehtavanimikkeelle uniikki ilmoitus
visuaaliselta puolelta, mutta viestinnallisesti kaikissa ilmoituksissa tulisi olla esilla saman
verran informatiivista tietoa. Esimerkiksi harjoittelijan ilmoitus olisi lyhyt ja tylsa, kun taas
johtajan ilmoitukseen on kerrottu laajasti eduista, tyonkuvasta ja itse tyomaasta. Jokaisen
tyopaikkailmoituksen taytyy nayttaa silta, etta siihen on panostettu - vaikka tyonkuva ja
haettavat ominaisuudet vaihtuisivat, taytyy ilmoituksen valittaa sita mielikuvaa, etta
jokainen tyontekija merkitsee yhta paljon, olivatpa he sitten siivoojia, harjoittelijoita tai

johtoa.

Tyonhakijoita kiinnostavat myos ammattimaisesti kirjoitetut rekrytointi-ilmoitukset, jolloin
myos tiettyja tekstinpatkia lihavoimalla ja erilaisia fontteja kayttamalla tuodaan tarkeita
asioita esille. Tyopaikan sijainti, viimeinen hakupaiva seka tyon kesto ovat niita tietoja, jotka
tulisi saada tietoon helposti heti ensimmaisella silmayksella. Loppuun on myos tarkeaa
sisallyttaa lyhyesti se, kuinka hakemusten kasittelyn ja lahetysten kanssa edetaan.

Rekrytoinnit tulisi suunnitella tarkasti, jolloin osataan myos tyonhakijoille kertoa ja
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rekrytointi-ilmoituksessa, milloin mahdollisesta tyopaikan saamisesta ilmoitetaan
tyonhakijalle. Pieni asia, mutta se keventaa huomattavasti tyonhakijoiden paineita hakea
kyseiseen tehtavaan ja samalla he tietavat, etta mahdollinen hyvaksytty/hylatty puhelu tulee
viimeisen hakupaivan jalkeen heti jo esimerkiksi viikon sisalla. Samat tiedot voidaan viela

toistamiseen kertoa sahkopostiin lahetetyssa kiitos hakemuksestasi -viestissa.

Tyonantajalupauksen esille tuominen tuo potentiaalista tyonhakijaa lahemmaksi Lujataloa.
Jos Lujatalo nayttaytyy tyonhakijalle pintapuolisesti, ei tyonhakijat voi loytaa
samaistuttavuuksia tai kosketuspintoja yrityksesta. Mitkaan asiat eivat kerro heille, mita he
tulisivat saamaan tyoskennellessaan Lujatalolla, eivatka he tietaisi millainen yritys Lujatalo
oikeasti tyonantajana on. Monessakaan rekrytointi-ilmoituksessa ei ole tuotu esille yritysten
tyonantajalupauksia, edes hyperlinkkien tai pienten mainintojen muodossa, joten mikali
Lujatalo haluaa antaa kattavasti tietoa yrityksestaan tyonantajana, olisi tassa oiva paikka

lisata hieman tietoa tyonantajalupauksesta itse rekrytointi-ilmoitukseen.

On hyva olla aktiivinen monessa eri sosiaalisen median kanavassa, mutta alkuun on hyva
keskittya vain pariin kanavaan kerralla. Ammattimaisuus karsii paljon, jos aletaan syottamaan
nopealla tahdilla samoja paivityksia Instagramiin, Twitteriin, YouTubeen, Facebookiin ja viela
LinkedlIniin. Jokainen sosiaalisen median alusta on omanlaisensa, joten on tarkeaa omaksua
ensin edes yksi alusta ja sen tarjoamat mahdollisuudet ja kohderyhma, ennen kuin siirtyy
seuraavaan. Esimerkiksi YouTuben katsojaluvut hipoivat pilvia vuosia sitten, mutta nyt taman

alustan kohderyhma on siirtynyt muun muassa Tik Tokiin.

Erilaista rekrytointimainontaa voidaan hoitaa jokaisella alustalla omalla tavallaan ja naihin
kannattaakin pureutua isona rakennuttajana ensimmaisten joukossa. Jotta voidaan alkaa
monikanavaisesti rekrytointimarkkinoimaan, on ensiksi saatava yhdelle kanavalle kohdeyleiso,
jolle aletaan markkinoimaan muitakin kanavia. Enimmakseen tyonhakijat etsivat avoimia
tyopaikkoja Lujatalon omilta nettisivuilta, joten muissa kanavissa on hyva olla suora linkki

sinne.

Kohderyhmaa voidaan kasvattaa lisadamalla sosiaalisen median kuvakkeet linkkeineen itse
rekrytointi-ilmoitukseen. Nuorempia kiinnostavat enemman Tik Tok ja Instagram, kun taas
vanhempi sukupolvi loytaa tiensa helpoiten Facebookiin, LinkedIniin ja Twitteriin.
Rekrytointimarkkinoinnin kannattaakin olla jokaisessa kanavassaan omanlaisensa. Esimerkiksi
Tik Tokista voisi loytya Luja Vaylan tempauksia, tyonkuvaa ja itse Luja Vaylalaisten kuvaamia
videonpatkia tyopaivasta tai henkiloesittelyja tyomailta. Facebookiin kannattaakin kohdentaa
pidempia tekstipostauksia tyomaiden edistymisista tai mahdollisista koulutuksista,

oppilaitosvierailuista ja hyvinvointipaivista.
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Rekrytointimarkkinoinnin ei tarvitse olla suoraan rekrytointi-ilmoitusten linkkaamista kyseisiin
sosiaalisen median kanaviin, vaan samaistuttavuuden ja mielenkiinnon herattaminen
tyonhakijoissa ja ihmisissa on kaiken a ja o. Jokaiselle sosiaalisen median alustalle
julkaisuiden yhteyteen voidaan mainostaen linkata Lujatalon Avoimet tyopaikat -linkki, joka
houkuttelee katsojaa ja lukijaa mielenkiintoisen ja oikein kohdennetun julkaisun jalkeen.
LinkedIniin puolestaan voi julkaista samoja asioita kuin Facebookiin, mutta sen kohderyhma
eroaa taas hieman muista kanavista. LinkedIniin saa lisattya avoimia tyopaikkoja, joten
Lujatalon profiilin tulisi keskittya enemman houkuttelevuus puoleen, kun avointen
tyopaikkojen julkaisuun. Tietenkin lyhyet ja houkuttelevat tyopaikkailmoitukset ovat

tervetulleita, mutta pitkat kokonaiset ilmoitukset karkottavat ihmisia.

Mikali Lujatalo ei ole viela testannut tai ottanut kayttoonsa tyontekijalahettilyytta, olisi nyt
hyva aika kokeilla sita. Kyseessa voi olla henkilostosta parikin henkiloa, ei johtoa, jotka
toisivat sosiaalisessa mediassa tyontekijoiden arkea seka erikoisempiakin paivia esille.
Kannattaa kuitenkin panostaa siihen, etta lahettilas ymmartaa ja osaa tietyn sosiaalisen
median alustan, mutta tahankin auttaa harjoittelu ja Lujatalon antama tuki. Myos
erikoisemmat ja ehka johdon mielesta hullummatkin ideat kannattaa, hyvan maun ja
yrityksen edun mukaisesti, toteuttaa, koska juuri se voi olla avain Lujatalon tunnettuuden

nostattamiseen.

Maksullisen mainonnan hyodyntaminen sosiaalisen median kanavissa on hyva etulyontivaltti
Lujatalolle. Parhaimpina ja vilkkaimpina aikoina rekrytointimarkkinointi on suotavaa, mutta
myos hiljaisimpina aikoina Lujatalon kannattaisi mainostaa avoimia tyopaikkoja ja tulevia
silla vaikka aika ei heilla olisi heti oikea, saattaa Lujatalon rekrytointimainos jaada hakijan
mieleen ja ohjata hanet tulevaisuudessa hakemaan yritykseen toihin tai vinkkaamaan siita

kaverilleen.

Yksi Lujatalon eduista on sen oppilaitosyhteistyot rakennusalan koulujen kanssa. Rekrytointi-
ilmoitusten jakaminen oppilaitosten kanavissa on hyva matalan kynnyksen tapa lahestya
opiskelijoita. Oppilaitoksia voi myos pyytaa jakamaan esimerkiksi viikkotiedotteiden, heidan
sosiaalisten medioiden julkaisuiden tai sahkopostiviestien kautta Lujatalon Luja Vayla
ilmoituksia, avoimia tyopaikkoja yms. Vaikka tyopaikkoja ei olisi muiden alojen osaajille
tarjota, saisi Lujatalo silti nakyvyytta ja sana opiskelijoiden keskuudessa kiertaisi. Parhaiten
opiskelijoiden saa yhteyden luomalla erilaisia rakennusalan projekteja Lujatalolle, jolloin
opiskelijat tutustuvat syvemmin Lujataloon ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin samalla luoden
Lujatalolle hyodyllista dataa, materiaalia tai konkreettista tulosta. Projektiin voi kuulua
vierailuita Lujatalon rakennustyomailla tai konttoreilla osana projektia. Lujatalon kannattaisi
potentiaalisten tyonhakijoiden saavuttamiseksi laajentaa oppilaitosyhteistoitaan myos

muihin, kuin vain rakennusalan oppilaitoksiin. Kun yritysta tuodaan esille rakennusalan
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yrityksena, tarvitsee se toimiakseen muitakin henkiloita kuin vain rakennuttajia. Naita
muiden alojen henkiloita loytyy myos muualta, kuin vain rakennusalojen oppilaitoksista. Muun
muassa henkilostohallinnolla, markkinoinnilla seka myynnillakin olisi varmasti jalansijaa

Lujatalossa, joten miksei houkuttelisi myos naiden alojen osaajia opiskelijoiden joukosta?

Videoiden ja niissa olleiden tietojen tulisi paivittya samaan tahtiin, kuin itse yrityskin
uusiutuu ja kehittyy eteenpain. Mita kattavampia videoita itse yrityksesta, henkilostosta seka
hankkeista tehdaan, sita suurempi yleiso voidaan tavoittaa. Sama patee myos Luja Vaylan
kanssa. Kun uusia ja erilaisia nuoria tulee ja heilta kuulee ideoita ja konkreettisia ehdotuksia
rekrytoinnin hoitamiseen, kannattaa ne mainita tulevissa rekrytointi-ilmoituksissa. Nain
nuoria saadaan osallistuttaa ja potentiaalisille Luja Vaylalaisille tulee kuva, etta he paasevat

oikeasti vaikuttamaan asioihin ja kehittamaan prosesseja.

Ilmoitusten tulisi sisaltaa ydintekstin lisaksi muutakin tyonhakijaa kiinnostavaa. Tyontekijat
etsivat nykypaivana yrityksia, joissa tyontekijoiden ja -antajien arvot, ajatukset ja mielikuvat
kohtaavat, jolloin naiden asioiden on tultava esille myos rekrytointi-ilmoituksissa. Lujatalon
on helppo lisata erilaisia kuvakkeita tai laatikoita yrityksen arvoista tekstin keskelle, tai
vaihtoehtoisesti hyperlinkittaa niita itse tekstiin. Mita enemman Lujatalo saa arvojensa
mukaisia tyontekijoita, sita helpommaksi elo yrityksen sisalla muuttuu. Sama asia patee myos

yrityksen vastuullisuustekoihin.

Tilanteessa, jossa Lujatalolla ei ole tarjota avoimia tyopaikkoja, olisi pitkalle harkitulla
avoimella hakemuksella virkaa. Avointen hakemusten kanssa kannattaa pyrkia luomaan
tyonhakijalle helppo pohja valmiiden kysymysten kera, niin kuin virallisimmissakin rekrytointi-
ilmoituksissa. Ne helpottavat tyonhakijoita, eika heidan tarvitse pahkailla, mita tyonantaja
haluaa tyonhakijan kertovan itsestaan. Valmiit ja harkitut kysymykset helpottavat myos
tyonantajaa, jottei hanen tarvitse lukea sellaista, mista ei ole hyotya hanelle. Perustietojen
lisaksi kannattaakin pyrkia lisaamaan ainakin pari kohtaa, joiden avulla pyritaan saamaan
lisatietoa hakijasta. Naiden kohtien tulee olla tarkkaan mietittyja, eika pyytaa hakijaa
kirjoittamaan ”vapaata kuvausta” itsestaan. Vapaa kuvaus ja oma markkinointipuhe itsestaan
toistaa itseaan Hakemus -liitteessa tai jopa CV:ssa, jolloin tyonhakijan vapaa kuvaus on vain

uudesti muotoiltuja lauseita itsestaan.

Anonyymi rekrytointi alkaa nostamaan paataan monissa yrityksissa, ja ensiaskel Lujatalolle
olisikin hyva kokeilla kyseista menetelmaa esimerkiksi avointen hakemusten kohdalla. Perus-
eika henkilotietoja potentiaalisesta tyonhakijasta ei tarvita, mikali rekrytoija on osannut
avoimessa hakemuksessa kysya juuri oikeita asioita hakijalta. Johdon vanhanaikaisuus voi
tulla esteeksi rekrytoitavien valinnassa. Monet yritykset eivat moninaisten aikaisempien
kokemusten vuoksi halua rekrytoida muun muassa sukulaissuhteen omaavia henkiloita

yritykseen, jolloin yritys voi menettaa todella hyvan tyontekijan. Juurtuminen vanhoihin
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tapoihin ja kokemuksiin kaventaa yrityksen katsetta ja hankaloittaa yrityksen kehittymista.
Tarkeinta kuitenkin on loytaa yritykselle juuri oikeanlainen henkilo osaamisen ja arvojen

puolesta, eika ian, ulkonaon tai sukulaissuhteiden tulisi olla taten esteena.

Rekrytointi-ilmoituksesta on turhaa tehda liian pitka luettavaksi, joten Lujatalon olisi viisasta
lisata UKK eli usein kysytyt kysymykset -linkki ilmoituksen loppuun. Tama osoittaa, etta
monet ovat olleet kiinnostuneita tyonantajasta ja halunneet saada vastauksia askarruttaviin
kysymyksiin. Mikali tyonhakijalle nousi ilmoitusta lukiessa kysymyksia, pystyy han kayda
tyonantajan ohjaamana lukemassa UKK-kysymykset nopeasti ja vaivattomasti. Linkin
lisaaminen ilmoitukseen on kaden ojennus Lujatalolta potentiaaliselle tyonhakijalle ja se
laskee myos kynnysta kysymysten esittamiselle tyopaikkaa koskien, mikali UKK-kysymysten

joukosta ei haluttua vastausta loytynyt.

Yksi suurimmista toimenpiteista tulisi rakennusalan etunenassa olla Lujatalon palkka-
avoimuus. Talla pienella, mutta suurella, toimella tuodaan entista enemman tyonhakijoita
lahemmaksi Lujataloa. Mikali palkka-avoimuus on suuri kynnys, jatkotoimenpiteena
kannattaakin suunnata katseet sitten taman aiheen alkujuurille ja paneutua sen
parantamiseen. Lujatalon kilpailijat eivat ole omissa rekrytointi-ilmoituksissaan palkka-
avoimia, joten taman vuoksi palkka-avoimuus Lujatalon puolesta olisi iso harppaus ja kaden
ojennus esimerkillisesta toiminnasta niin potentiaalisille tyonhakijoille kuin

kilpailijoillensakin.

Mahdollisia haasteita eteen voi tulla muun muassa johtoryhmasta. Mikali johtoryhmassa
toimitaan vanhanaikaisesti, ei olla halukkaita muutokseen tai testaamaan uusia kaytanteita,
toimitaan talloin jarruna koko yritykselle ja kehitykselle. Esimerkiksi palkka-avoimuus on
suora kysymysmerkki johdolle, miten he haluavat toimia rekrytointi-ilmoitusten avoimuuden
kanssa. Mikali vastaus on kieltava, jatketaan edelleen samalla linjalla muiden kilpailijoiden
kanssa, eika tehda huomattavaa harppausta eteenpain ja olla ajanhermolla nayttamassa
esimerkkia muille. Taulukossa 4 on esitetty koosteena keskeisimmat kehitysehdotukset

Lujatalo Oy:n rekrytointi-ilmoituksiin.
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VISUAALISUUS
tasa-arvoisempia ja monipuolisempia kuvia ja videoita
Lujatalon logo / tydvaatteet nakyviin myos toimistohenkiloille
videoiden paivitys ajantasaisesmmaksi
videot spesifioiduiksi juuri tiettyihin tyotehtaviin
yritystiedot visuaaliseen muotoon, kuten aikajanoiksi, kaavoiksi tai kuvioiksi

VIESTINNALLISYYS
tarvitaan konkreettisia esimerkkeja toiminnasta, eduista, mahdollisuuksista,
tydnantajalupauksesta yms. eika pelkkaa ydintekstia
tyontekijoiden, harjoittelijoiden ja asiakkaiden omia lauseita, kehitysehdotuksia ja
mielipiteita esille
usein kysytyt kysymykset (UKK) linkkind loppuun
palkka-avoimuuden parantaminen
vanhanaikaisen kaavan rikkominen, edellyttden esimerkiksi anonyymin rekrytoinnin
hyodyntamista

REKRYTOINTIMARKKINOINTI JA -KANAVAT
monikanavaisuudesta luopuminen hetkeksi ammattimaisuuden karsimisen vuoksi
samanlaisen rekrytointimarkkinoinnin vahentaminen eri kanavissa - siirtyminen omanlaiseen
markkinointiin ja julkaisuiden luomiseen omanlaisissaan kanavissa
tydntekijalahettilyyden hyddyntaminen rekrytointimarkkinoinnissa parantaen samalla
tydnantajamielikuvaa
maksullisen mainonnan hyddyntaminen/testaaminen, alkuun suosituimmissa kanavissa ja
sitten laajentaen
oppilaitosyhteistdiden kasvattaminen muihin oppilaitoksiin tai/ja aloihin

Taulukko 4: Yhteenveto rekrytointi-ilmoitusten kehitysehdotuksista.

8  Arviointi

Mielestani opinnaytetyoprosessi onnistui tavoitteisiin nahden mielestani hyvin. Kilpailijoiden
analysointi oli hetkittain haastavaa vahaisten rekrytointien vuoksi. Onneksi kilpailijoilla
kaynnissa olevat rekrytoinnit suuntautuivat eri tyotehtaviin, joten rekrytointi-ilmoituksista
pystyi saamaan tarpeeksi kattavan kuvan. Pitaisin tutkimustuloksia melko luotettavina, mutta
luotettavampaa tutkimustulosta saa kerattya jatkamalla tasaisin valiajoin kilpailija-analyysien

tekemista.

Uskon Lujatalon saavan opinnaytetyon kehitysehdotuksista paljon irti tulevaisuuden
rekrytointien seka tyonantajamielikuvan tukena. Kehitysehdotukset sisaltavat paljon erilaisia
ehdotuksia ja ajatuksia Lujatalon, seka mahdollisesti muidenkin yritysten, rekrytoinnin
kokonaisvaltaiseen kehittamiseen. Mielestani tulokset ja kehitysehdotukset ovat helposti
sovellettavissa muiden alojen tulevaisuuden rekrytointiprosesseihin, seka ne varmasti

herattavat ajatuksia ja ideoita yritysten nykyisen rekrytoinnin kehittamiseen.

Opin itse koko opinnaytetyomatkan aikana todella paljon rekrytointien kehityksesta ja
tulevaisuudenkuvasta. Myos rekrytointi-ilmoitusten luomisen ja suunnittelun haastavuus ja
tarkoin miettiminen jaivat paallimmaisena oppina mieleen. Tavoitteenani oli ymmartaa

paremmin rekrytointi-ilmoitusten sisaltoa niin visuaaliselta kuin viestinnalliseltakin kannalta,



mutta samalla opin paljon enemman muun muassa rekrytointimarkkinoinnista,

tyonantajamielikuvasta, rekrytointikanavista seka anonyymeista rekrytoinneista.

Toimeksiantajan mukaan kilpailija-analyysin tulokset ja niita seuraavat kehitysehdotukset
ovat erinomaisen laaja-alaisia, tarkasti mietittyja ja hyvin sovellettavissa myos muihin
yrityksiin. Tuloksia loytyi toimeksiantajan mielesta yllattavan paljon ja konkreettisesti
esitetyt kehitysehdotukset olivat monipuolisia ja hyvin perusteltuja. Tulosten ja
kehitysehdotusten perusteella kilpailija-analyysi onnistui tuomaan paljon nakemyksia esille
houkuttelevan tyopaikan rakentumisesta seka kuinka yritykset voivat erottautua

houkuttelevana tyonantajana.
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Kilpailija-analyysi
NCC
Nettisivujen rekrytointihuomiot

Tule tdihin NCC:lle
Haluaisitko hyodyntaa ja kasvattaa osaamistasi vaativien rakennushankkeiden parissa?

Olet lampimasti tervetullut NCC:lle rakentamisen, hankekehityksen ja kiviainestoiminnan
pariin!

Tarjontamme

Haluamme olla hyva yhteisty6kumppani. Siksi haastamme itsemme |0ytdmaan parempia
tulevaisuuden ratkaisuja. Olemme kehityksen kérjessé, kuuntelemme, jaamme ajatuksia ja
olemme aktiivisia vaikuttajia myds sidosryhmiimme ja koko yhteiskuntaamme.

Arvot ja tyonantajalupaus viestinndssa huomiot

"NCC:n vahva arvopohja ohjaa kéayttaytymistamme ja valintojamme. Arvojamme ovat
rehellisyys, kunnioitus ja luottamus. Arvot ovat kytkoksissa toisiinsa ja ohjaavat meita
siind, miten toimimme niin yrityksen sisélla kuin liiketoiminnassamme kumppaniemme
kanssa.

« Asennoidumme kollegoihin, asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin aidosti ja avoimesti.
» Kunnioitamme jokaista ihmisia ja hanen ainutlaatuista taustaansa, osaamistaan ja
kokemustaan.
« Uskomme ihmisten kykyyn yltaa upeisiin saavutuksiin ja luottaa toistemme
aikeisiin.
Jotta voimme luoda arvoa asiakkaille, hyddyntaa toimintojen valistd synergiaa ja kehittaa
osaamista ja taitoja, olemme maarittdneet NCC:n toimintatavat. Ne ohjaavat meita
toiminnassamme, mahdollistavat muutoksen ja tekevat NCC:sté entistd vahvemman ja
paremman yrityksen.

» Intohimona onnistua: Haastamme itsemme ja toisemme kehittymaan jatkuvasti
seka ylittdmaan tavoitteemme.

« Rakenna yhdesséa: Panostamme tehokkaaseen yhteistyohon eri yksikdiden siséllg,
niiden valilla seka asiakkaidermme kanssa.
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« Toteuta ja seuraa: Tieto ohjaa paatoksentekoamme, viestimme paatokset selkedsti
ja teemme aina sen, mitd on sovittu
« Toimi vastuullisesti: Otamme vastuun toiminnastamme ja kdytdssamme olevista
resursseista. Ennakoimme riskit ja toimimme rehellisesti varmistaaksemme
turvallisen, laadukkaan ja kestavéan toiminnan.”
jokainen arvo koskee heidadn tyontekijoitdan, joka luo tulevalle tydnhakijalle naita

lukiessa fiilikseen, etta kuuluu joukkoon tydpaikalla!
NCC tyopaikkana -otsikko

NCC:lla paadset mukaan vaativiin rakennushankkeisiin, yhdesséa rakentamisen kulttuuriin ja
saat erinomaiset mahdollisuudet rakentaa omaa osaamispolkuasi ja tyduraasi.
Meilla voit tydskennelld Suomessa talonrakentamisen, hankekehityksen ja
kiviainestoiminnan parissa.

- "péa3set mukaan” / “saat erinomaiset...” / “meilld voit” — kaikki puhuttelevat tyénhakijaa

Loistavat puitteet osaamisesi kehittamiseen

Qlitpa sitten kokeneempi konkari tai vasta urasi alkumetreilld, NCC:ll4 sinulle tarjoutuu
monia tilaisuuksia taitojesi hiomiseen ja hyddyntdmiseen vaativissa projekteissa. Siitd
pitdvéat huolen sinulle raataldity osaamisen kehittdmisen suunnitelma, lukuisat
koulutusohjelmamme, inspiroivat kehitysprojektit ja NCC:n pohjoismaiset
kollegaverkostot! — sinutteleva, puhuttelee tydnhakijaa

Vaativat rakennushankkeet

Meilld pdédset mukaan vaativiin talonrakentamisen hankkeisiin asunto-, toimitila-, koulu- ja
korjausrakentamisen parissa. Lisdksi meilla on tarjolla uniikkeja erikoisrakentamisen
kohteita, kuten rakentamamme sairaala, malminnostotorni ja ksylitolia valmistava
tuotantolaitos. Naissa projekteissa riittda taatusti innostavia hetkia urasi varrelle! —
sinutteleva ja puhuttelee ja houkuttelee tydnhakijaa

Yhteistyon kulttuuri siivittd3 sinua onnistumisiin

NCC:lla tyoskentelet inspiroivien ja sitoutuneiden kollegoiden kanssa yhteisid paamaaria
tavoitellen. Teemme péaatdksia yhdessa kunkin asiantuntemusta huomioiden ja varaamme
tilaisuuksia jakaaksemme tietotaitoamme. NCC:lla sinulla on kaytettdvissasi myos kattava
valikoima talon siséisia asiantuntijapalveluita apuna tydssasi. — luodaan mielikuvaa
yhteisollisyydestd, puhutaan tydnhakijalle ja tuodaan esille, ettei tydnhakijaa jatetd yksin
tyopaikalla

Piditko lukemastasi? Katso avoimet tyopaikat NCC:lla tai jata avoin hakemus

Rakentajaverkostoomme! — kysymykset ja teksti suunnattu suoraan taas tydnhakijalle



Avoimet tyopaikat huomiot

Viimeinen hakupaiva: 31.3.2023 -

IT Service Manager to NCC

Hae paikkaa

Do you want to make a real difference and make decisions that improve
people's everyday lives? At NCC, we can offer you just that! You'll get the
opportunity to work in an environment influenced by sustainability,
digitalization, and innovation!

We are building for the future - are you ready to help us realize our IT
roadmap?

The construction industry is currently facing a development leap where
the change agent is spelled digitalization. NCC is leading the way by
developing our business and future procfing our IT platform. We are
currently recruiting IT professionals who thrive on becoming important
players in our digital transformation journey, taking construction o new
heights through IT.

You will join the Group function “Finance & IT", which leads NCC's
strategic development and major change programs in the business.
Finance & IT is NCC's development and delivery function for IT as well as
operations development and research & innovation. We are a Nordic
organization with 140+ employees working together closely under one
common management. Cooperation in- and between units is key for us to
deliver value to NCCs business areas, and therefore we have adapted an
Agile team-based setup with focus on collaboration, people and efficient
delivery and development

hittps:fwww.youtube.com/watch?v=WH47qxW7M94

Your role

We are looking for an IT Service Manager for the M365 Platform
services.

As IT Service Manager you are proactively designing, governing, and
developing our utilization of M365 platform capabilities and capacity. You
will work together with surrounding Service Managers, such as Business
Analytics SM, M365 Application SM and Core Digital Workplace SM who
are responsible for the end-user facing delivery of M365 capabilities. Also,
you engage with other relevant vendors and suppliers to secure the
service delivery.

Main responsibilities:

+ Governance of M365 platform, including license management.

+ Ensure that governance processes are designed, defined and
configurations are setup accordingly.

+ Define and maintain M365 platform framework. Service documentation
is in place and up to date.

+ Service maintenance (Microsoft admin centers), monitoring and
platform governance processes, such as process for 3rd party
applications on the platform.

+ Financial controlling and budgeting.

+ Security, risk, architecture, capacity, availability, and compliance of M365
ecosystem.

+ Regularly conduct activities to secure protection of the environment and
follow-up to ensure that our environment is constantly optimized.

+ Continually identify- and explore opportunities for the service and
business improvements incl. more efficient use of the available
technologies and increase of automation capabilities.

+ Work to maintain an evergreen environment, supporting and advising on
how to utilize the features in the best way at NCC.

- alussa puhutellaan heti tulevaa tyénhakijaa
ja kerrotaan, ettd NCC on tarjota juuri sitd

linkki linkitettyna tyopaikkailmoitukseen —
todella hyva ja visuaalinen lisa!
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Your profile

We believe that you have an Academic level of education. Possibly a
degree in IT, or other for the pesition relevant education. You have good
knowledge of work processes in large companies. You are fluent in
English and one of the Merdic languages, bath verbally and written.
Experience in ITIL and Agile processes are also an asset.

“You will be very important for us in our strategic journey, and we think that
you have:

+ Agile mindset and ITIL knowledge.

+ Experience in working with ITSM processes as the day-to-day operations
include managing changes, requests, and problems.

+ Result-oriented and have a passion to perform.

+ Skilled in stakeholder management.

+ Professional experience in managing M365 platform (at least 3 years) .

+ Ambition in leveraging the potential of the entire M365 platform and
how the different applications and services work together in the best
way.

+ Able to take main respansibility, lead and drive assignments within
relevant area

+ It will a plus if you have knowledge on with selution architecture

Additional information

This position can be in any of our major cities in the Nerdics. The position
may require travelling, although we do apply a flexivle way of warking and
strive to collaborate digitally as much as possible. In accordance with
MCCs safety culture we conduct background checks on final candidates.
‘You will be reporting to the IT Competence Manager whilst working cross-
functions in an Agile team driven by the Service Owner of the area.

Contact and application

Flease register your application with caver letter and ©V in English.
Selection is ongoing, so please apply as soon as possible but no later than
March 31, 2023, For further information on this position, please contact
Anders Blankhalm, IT Competence Manager, +4560915391 or Karin
Gsterman de Wall, Recruitment Specialist HR , +46730787210,
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About NCC

NCC is one of the leading construction companies in the Nordics. Based
on its expertise in managing complex construction processes, NCC
contributes to the positive impact of construction for its customers and
society. Operations include operations property development, building and
infrastructure project contracting, and asphalt and stone materials
production. In 2021, NCC had sales of about SEK 53 bn and 13,000
employees. NCC's shares are listed on Nasdag, Stockholm. Read more
about us and our solutions Here.

- oma rooli kerrotaan tyonhakijalle kattavasti
- profiilissa mainitaan, kuinka térkea
tyonhakija tulee olemaan strategisessa matkassa

- muu informaatio, yhteystiedot ja
hakemuksen ldhetys seka tiedot NCC:sta tulevat vasta
jalkikdteen yhteenvetona ja kattavana pakettina

- rekrytointi-ilmoituksessa mainitaan ENSIN
tydnhakija ja mitd haneltd odotetaan yms. ja VASTA
SITTEN kerrotaan informaatiota itse yrityksesta



Viimeinen hakupdiva: 01.12.2023 -

Liity rakentajaverkostoon!

Hae paikkaa

Hei rakennusalan ammattilainen, ehka naemme sinut riveissdmme jonain
péivana? Al pida potentiaaliasi piilossa. Mikéli et laytanyt
tyépaikkailmoitustemme joukosta sopivaa tehtavaa ja haluat mukaan
ainutlaatuisten projektien pariin, jatd yhteystietosi NCC:n
rakentajaverkostoon vastaamalla muutamaan kysymykseen. Katsotaan,
olisiko meilld yhteista tulevaisuuttal

Kaipaamme uusia osaajia aina silloin tallgin esimerkiksi tygmaa-,
hankinta-, tai k insinBbrin, tydnjohtajan, tydnjohtaj
seka muiden projektihallinnan ja -johdaon tehtaviin. Monipuolisia
mahdollisuuksia on eri puolilla padkaupunkiseutua toimitila-, asunto-,
korjaus-, ja erikoisrakentamisen toimialoillamme sekd Turussa, Oulussa ja

Tampereella.

Kidynnissa oleviin ja tuleviin hankkeisiimme voit tutustua tyémaidemme

Hakeminen on helppoa! Taustatiedoksi kysymme sinulta vain muutaman
monivalintakysymyksen. Halutessasi voit taydentaa vastauksiasi
hakemustekstikentdssé sekd CVn lisdamalld. Kasittelemme tietojasi
luottamuksellisesti ja sailytamme tietojasi vuoden kerrallaan.

HUOM! Tydmaiden rakennustyontekijatehtavien rekrytointia hoidetaan
tydmaiden kautta. Kdynnissa olevat tymaat ja yhteystiedot |6ydat tydmaa-

tai projektisivustoltamme, Mikali olet kiinnostunut
harjoitteluohjelmastamme, lue lisda ja hae mukaan taalta.

Hae paikkaa
Yhteystiedot:
Tanja Kanerva

+358 50 328 8701
tanja. kanerva@nce.fi
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- avoimien tydpaikkojen joukossa
myds avoin hakemus

- teksti puhuttelee mukavasti ja
ystavillisesti tydnhakijaa ja rohkaisee
lahettdm&aan hakemuksen

- hakeminen tehty helpoksi
parilla monivalintakysymykselld (+
mainostaa hakemisen olevan helppoal),
halutessaan saa jattdd myos CV:n

o henkilétiedot, 5 kysymysta + CV,
hakemuskirje ja muut liitteet

- ei houkuttelevaa kuvaa tai
videoita

- harjoitteluohjelman maininta
plussaa



I_.’ I] I : :n B .
Viimeinen hakupdivi: 11.4.2023 - Turku

Kokenut Vastaava tyonjohtaja

korjausrakentamiseen, Turku
Hae paikkaa

Milts tydsi voisi nayttas NCC:IIa?

Vastaavana tydnjohtajanamme varmistat, ettd rakennustydmaa etenee
sovitun aikataulun, budjetin, suunnitelmien, tyéiturvallisuuden ja
laatuvaatimusten mukaisesti.

Ko kentamisen tydnjohtajan ensimmainen tydmaa
sijaitsee Turussa, kohde kaynnistyy kesalla 2023, Aloitus tehtavassa
viimeistaan toukokuun alussa,

Apunasi tydmaan johtamisessa sinulla on monia muita tuotannon,
hankinnan ja laskennan ammarttilaisia, jotta pystyt itse keskittym&an
oleelliseen — tydmaan kokonaisuuden johtamiseen,

Miksi sinun kannattaisi hakeutua tihan tehtavaan?

+ Varmistamme, ettet joudu tinkim&an tydturvallisuudesta tai
rakentamisen laadusta, vaan voit tuntea ylpeytta johtamastasi tyosta

+ Padset luomaan uraasi vakaassa yrityksessa, jossa perusasiat ovat
kunnossa

+ Voit mahdollisuuksien mukaan tuoda mukanasi verkostoistasi omia
luottotekijditisi, esimerkiksi tydnjohtajia, tyGmaainsindorejd,
tydntekijoitd ja urakoitsijoita

Tarjoamme ison talon edut, kuten kattavan tyéterveyshuollon,
Panostamme kestdvaan tydarkeen, laadukkaaseen rakennustapaan ja
valmentavaan johtamiseen. Tydmaillamme hyddynndmme monia
digitaalisia ty&itapoja, jotka helpottavat sinua tyGmaan johtamisessa.

Etsimdamme henkilo
Menestydksesi tehtdvissa tarvitset:

+ Rakennusalan koulutuksen (rakennusmestari- tai -insincoritutkinto)
+ Vankkaa kokemusta rakennustybmaiden tyonjohdosta
+ Sujuvan suornen kielen taidon.

Voisiko tissa olla sinun seuraava tyopaikkasi?

Seuraavaksi haluaisimme tutustua sinuun ja osaamiseesi. Tehtavda voit
hakea oheisen linkin kautta 11.4.2023 mennessa. Ethdn suotta odottele
viimeiseen hakupéivain saakka, silld olemme valmiit etenemain heti
sopivan henkilon laydyttya,

Muistathan liittéa vapaamuotoiseen hakemukseen ansioluettelosi ja
palkkatoiveesi!

Lisdtietoja tehtdavasta ja kohteesta antaa yksikonjohtaja Petri Reunanen p.
040 511 0106, petri.reunanen@nce.fi.

Hae paikkaa
Yhteystiedot:
Katso ylla

- annetaan heti mielikuva, miltd tulevan
tyénhakijan tyd nayttéisi/olisi

- kerrotaan, MIKSI tyénhakijan kannattaisi
hakea — mitd NCC:1ld on antaa/tarjota hakijalle
- "haluaisimme tutustua sinuun ja
osaamiseesi” — houkutteleva ja tyénhakijaa
lahestyva teksti

- palkkatoiveet

- arvot ja tydnantajan lupaukset olivat suunnattu tydntekijéille, ja ne olivat perusteltuja

esimerkkien avulla

- kerrotaan avoimesti, mita yritykselld on tarjota itse hakijalle ja tyntekijalle
- arvot ja tydnantajalupaukset ovat suunnattu suoraan tydntekijcille ja yhteisélle, joka tulee

rekrytointi-ilmoituksissa esille:

o sivuston jokainen teksti oli suunnattu suoraan tyénhakijalle
o tekstit olivat houkuttelevia ja yritettiin luoda positiivista ja haluttua mielikuvaa

hakijalle

o rekrytointi-ilmoituksissa pyritdan kertomaan kaikki kattavasti ja ensiksi hakijalle
suunnatut asiat ja sitten vasta muut asiat, kuten yritystiedot yms.
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SRV

Nettisivujen rekrytointihuomiot
- tydpaikat linkki oli vaikea I16ytd3 (oli otsikon SRV yrityksena -alla)
- kuvamaailmassa iloisia SRV:l3isia

Avoimet tydpaikat huomiot
Rakennetaan yhdessa kestadvampi kaupunki. Tule toihin SRV:lle.
- melko mitddnsanomaton aloitus, kuitenkin puhutellaan tulevaa tyéhakijaa

Miksi SRV?

Mitd kuuluu, rakennusalan ammattilainen? Millaisen huomisen rakennamme? Me uskomme,
ettd kestavasti ja kuunnellen tehty rakentaminen voi muuttaa eldmad ja ympdristoa
paremmaksi.

Tulevaisuuteen vaikuttavat paatokset tehdaidn nyt. Tule toihin SRV:lle. Meidit tunnetaan
monista haastavista hankkeistamme, kuten Helsingin Kalasataman tornit ja Laakson
sairaala, Tampereen Kansi ja Areena seki Jyvaskylan Woodspinin kuitutehdas.

- lahestytdan tydnhakijaa puhuttelemalla

- tuodaan esille tuttuja kohteita, jotka voivat herattda hakijassa positiivisia mielikuvia "haluan
olla yrityksess3, joka tekee noin upeita rakennuksia” yms.

- teksti kyseisen otsikon alle huono, ei vastaa otsikon sanomaan

Avoimet tyopaikat

AVOIMHAKEMUS Lue liz&a
Talotekniikan asiantuntija Tarvonsalmenkatu 15 Lue lisdd
Kustannuslaskijoita/ laskentainsindoreja Espocesen 2023-03-21 Tarvensamenkatu 15, Espoo Lue lisaa
Taloteknilkan hankinta- ja laskentapiallikhks 023-04-10 Tarvonsalmenkatu 15 Lue lisdd
Hankintaingindri 2023-0410 Helsinki Lue lisaa

- avoin hakemus mukana
- sijainti osassa kerrottu eri tavalla kuin toisissa, vaikka sijainti on sama



Haku alkaa 23. maaliskuuta 2023 js pasttyy 10. huhtikuuta 2023, klo 23.59 (Europe/Helsinki)

k por jossa ar ? Tule

tekemaan toita merkittavien parissa,

loimenkuvaasi sisaltyy Laakson ynieissairaala -hankkeen rakennusteknisten nankintojen valmistelu, tarjouspyyntdjen Lahettdminen, tarjousten vertailu,
urakkaneuvottelut Ja sopimusten tekeminen osana hankkeen hankintatiimis, Osallistut suunnittelunohjauksen tukemiseen seks vastaat hanke- Ja

yrityskahtaistan laatu-, ymparis

wrvallisuus- ja vastuullisuustavoittaiden toteutumisen adistamisesta hankinipja tehtasssa. Huolehdit omalta psaltas

projextikohtaisista aikataulu- ja kuslannustavoitiaista. PEaset osallisturmaan ainutiaatuisen kohtean hankintoihin ja nain kas
ammattitaitoasl.

naan omaa

Vit alla joke kokenut rakennushankkeen hankintajen tekijd tal hankintatentavisa kiinnastunut tulava hankinrnan npsaaja
Toivomme sinulta:

® rakennusteknistd osaamista [a tatd tukevas koulutusta
® kokemusta rakennushankkeen hankinnoista
® ashkeraa gsennatia ja halua kehitt3d osaamistasi

® vastuullisuutta ja luctettavuutta.

Eduksi katsotaan:

® kokernus virtautatusta tuotannosta (tahtituotanto).
larjoamme sinulle kehittavin tydnkuvan 1oimitilanankkeiden huipuita varmasti ammattitaiteisessa tiimissd. Tudssd sinua tukee paits
projexticrganisaatiost myos SRV:n keskitetty hankinta. Tydyhtelscmme on matalahlerarkiner, Ja spua saat varmastl kysyttaesss,

Palkkatasomme on mitoitettu tan n vaativuustason seka oman kokemuksesi mukaan

lytipisteesi tulee sijaitsemaan Helsingissd Laakson uhteissairaalan tydmaa-alueen yhteydessa viihtyisissd big room -tiloissa.
Klinnostultko? Lanets hakemukses! vilmelstazn 1042023,

Lisatietoja tentavasta ja timistadmme saat hankintapaall kko Mika Heikkisalts, p
xeskiviikkona 283, klo 15-16 ja perjantaina 31.3. kic 8-10.

1. 040 839 8935, . Taveitat Mikan parhaiten

Laakson yhtelssalraala (2023-2030) cn yksl Suomen suurimpla salrzalara<ennus- |a rakennushankkelta, |ossa Laakson sairaala-alueelle Helsinklin

rakennetaan kaksi uudisrakennusta ja «aksi supjeltua sairaslarakannusta peruskorjataan. Lisaksi hanka toteuttaa vudisrakennuksan Onkplan sairaala-

alueelle Mantsdidan. Laakson yhtaissairaalan allianssi tekee Lydtaan innovatiivisella, yhteisteiminnallisella ja tehokkaalla otteels. SRV on hankkesn

Llikunta- fa kulttuwrietu (Smartum)

- puhutellaan heti

tyonhakijaa,

” ”
halutako mukaan
” : ”

/ "osallistut” /

Loramokit
Henkllastokerno SKY Vilhdutus

"paaset
et ratk i keshittasgi jo i i TR [ Syrneianston ja a =
Ihmisten ryvinvoinnin huomiolvaa kaupunklumparlstba. Kutsumme tata lahestymista e.nkas vilsauceksl. Tuomme aldon Innostuksen Ja lasnaolon 0sa [ l istumaan
rrukanamme Jokalssen kohtagmizsen, | kuunteleminen on yxal tikeimmists te, 5IU% uskomme siihen, “4eshustelun kautta
rragilma vai muuttua ymS.
Qlemme wuonna 1967 pr 4, Helsingin £ thu yht & Tormimme . uomesss, Lilkevaihiomme vuoena 2021 oli 8325 - kerrotaa n, mita
mriljoonza eures. Noln T 000 SRY Lalzen Usaxs! tyslistamme noln 3 BO0 kumppanin verkoston. SRV ta rj 0aa

SAV - Elamrasi ra<entaja

tyonhakijalle

- palkkataso
mainittu

- lopuksi kerrotaan
itse yrityksesta
myos videon
muodossa

- loppuun
linkattuna kotisivut,
LinkedIn, Facebook,
Twitter, YouTube ja
Instagram

- valmis hakemus heti ilmoituksen alla
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- kuva sopiva - ei kuitenkaan SRV logoja tai mainintaa
Hau alkaa 23. maaliskuuta 2023 |3 pdsttyy 18, huhtikuuta 2023, klo 23.59 (Europe/Helsinki)

Haluatke mukaan rakentamaan lisalta projekte|a Ir 558 pOrukasse, |0ssa osaamistasl arvestetaan? Tule mukaan tekemaan taitg

markitt@vien rakennuskohieidemme parissa, ozagvian rakentamisen ammattilaisten joukossa,

Etsimme joukkoomme

nrakenr ki

ioarnme talotakniikan onnistumisen sdallutyksistE.

Elsimdmme hankild tulee litlym3an osaksi laloekniikkamma laskennan j& hankinnan Uimid, Kaipaamma joukkoomme tydkaveria, joks ei sdikdbdd valkoista
paperia, vaan kykenee muodostamaan kokemuksensa Ja nakemyksenss kautta kilpallukykylsia taloteknisia ratkaisuja yhoessa mulden ammattllaistemme
kangsa, Lrituisesti kaipaisimme ndkemustd LV-puclelts, mutta kokonalsymmidrgs talotekriikan wiminnasta ja seunnittelusta on tehitdvassd keskeisintd,
Kaikkea kaikilta nas-alusilta &l tarvitse nsata murts kehittymishaluinen asanne on tehtdvassa tarpean.

Aiempi kokemus etsimallammes henkildlls voi loytua niin sounnittelun, tuatannon, hankinnan tai rakennutiamisen puolalta Meita kinnostaa loutéa
tiimilmme mukaan henkild, joka wol omalla osaamizellaan vakwistaa tarjous- Ja valmistelevan vaiheen toimintaa, Tehtdvinkuvaa tismennetéan uhdessd

hakijan kanssa b wvai heesan edatessE. Koemme, ett

térkeitd osaamisalueita jz tehtivasss pdrj&dmisen edellytyksid owat hintatistokasitys,
kaupallisten mallien tunteminen |3 vahva aman wan kriittinen arviointl.

Taloteknllkkatlimimme tytskerteles psasaantdisest| Espoossa pdakonttarillzmme tal projektlen tukena kohtelssa, etatyaskentely on mahdellista
Laskenrar ja hankinean imi Leirmi i

5 yhiteit
edellytyksia kannattaville |& alnutlaatuisilla hankkelllemme

S8 suunniltelunchjauksen ja luotannon kansea, Valmistalamms merkillavid projekleja ja luomme

Edellytémme tehtévién:
Soveltuvad taloteknistd tutkintoa {Ins. /D)
+  Noin 5-10 vucden kaokemusta talotekniikan vastuutehtavista

Toivomme lisdksi:
Vakwaa kokemusta ja ndkermnysts taloteknilkan tehtdvista
Kokemusta telotekniken ehtdvista eri poolilta payt&sd: rakannuttamisssta, urskoinnista, hansinnasta tai seannittelusts
Kokemusta taloteknisen hinnanmaarltuksen osaamisests, las«entaok|elmistc)en osaamisesta
MEgLlda taloleknisen kokonaisuudan hallitsermizesta, keskinaisten vaikuluslen ymmértamisesld ja hintatieloodesla

Tuntemus allhankintaverkostosta

Mahdollistamme:
Iytiekentelyn erinomaisessa tydyhtelsdsss, joka pyrkil jatkuvasti kehittymadn

Osallistumisan markittavien ja maninaisten rakenrusnankkeidan taloteknissen suunnitteluun
Jatkuvan kehittymisen esimerkiks tebtdvan<ierron Ja omien toiveiden Kautta
Toimenkwyan sovittamisen aman tistotaidon ja mislankiintcjen mukaisasti harkinnan, laskennan ja suunnittalunohjauksen pariin.

Tyon atoitus: a - -

+ Tehtiva tiytot s sophvan bankizn iydutys - samalla pohja"a kuin muutkin

© Tigtn sinintami en ariks ajenkehis b joustevast) sovitiarsss . i . . o
ilmoitukset — kuitenkin erilaiset

Lisatigtoja tahe sasts antas raaninivs a5 markis Markus Salin (+3 28 Tarkus sanEIs] MEGL IPGSIUT TETavETUVBLKEES(E VR ED . . .

Vet v T TR, L S LTS i 104, st lihavoinnit yms. eroavat, saavat

ndyttdm&an huonolta, kun ovat
kuitenkin samaa tekstia

Lo - nyt ei puhutellakaan
* Tidopelkkiope|petnims ™ T
R tyontekijad, vaan kerrotaan
* Honkdisstocorhn SRV W Rcgtys T .
suoraan mita yritys
etsii/tarvitsee

S O SUCTBREnG rakannuaslan ket LA 6 wadists)s, Rakane e kestbemodl ja vt Usempes, taiudell'stn srvoa vaslies sekl ympliaton jo

A A - edellisessa "toivomme sinulta”,
Mo SRS S IR RS SRS s nyt "toivomme lisaksi” —
Bt e e s e iaess. maiirdileva kuva tulee tiist
e - tdssa tyon aloitus mainittu
selkedsti otsikolla
- lisatietoja kohta ja nimi
lihavoitu — aikaisemmassa ei

b visautEssl, Tuammne aid




Jos haluat mukaan rakentamaan elinkaariviisaita projekteja innostavassa porukassa, muttet lytdnyt avoinna olevista tehtivistad
itsellesi soplvaa, voit |&tté8 tistd avoimen hakemuksen.

Meidat tunnetaan suurista hankkeistamme: Kalasataman tornit, Keski-Suomen sairasla Move Jyvaskylassa, Keha kn tunneli Keilaniemessé, Keravan
keskusta, Tapiolan keskus seks Tampereen Kansi ja Areena muutamia mainitaksemme. Unohtamatta tuhansia koteja ympari Sucmea.

® \f3paz-ajan ryhmatapaturmavakuutus
® Hankilostokerho SRV Viihdytys

* Lomamakit

® |jikunta- ja kulttuuriatu (Smartum)

* Lounaseiu (Edenred)

SR on suomalalnen rakennusalan kehitt4]4 Ja uudistaja. Rakennamme kastdvimp&a Ja vastuulllsemgaa, taloudellista arvoa vaallvaa sekd ympéariston |a
ihmistan hyvinvoinnin huomioivaa kaupunkiymparistis. Kutsumma tata lahastumistd elinkaariviisaudeksi. Tuomme aidon innostuksen a lasnaclon
mukanamme jokaisaen kohtaamisesn, ja kuuntelaminen on yksi trkaimmist® tavoistamme toimia. Sillé uskomme siinan, etté vain keskustalun kautta

magilma voi muutlug

Olemme vuonna 1887 perustettu, Helsingin ptresissa listattu yhtio. Tolmimme kasvukeskukslssa Suomessa. Lilkevalhtomme vuonna 2021 oll 9326
miljoonaa eurna. Mein 1000 SRV:4izan lisgks! tyollistdmme noin 3 800 kumppanin varkoston.

SRV — Elémasi rakentaja

"haku alkaa” kohta taas erilaisella tekstilld ja varjdykselld kuin muissa ilmoituksissa
- tydnhakijan houkuttelu jaa melko vahalle

Arvot ja tyonantajalupaus huomiot

Vastuullisuus, innostus tekemiseen, rohkeus kehittadd, tuloksellisuus ja avoin yhteistyd
- strategia: elinkaariviisaus, tulee esille SRV kohdissa rekrytointi-ilmoituksissa

- rekrytointi-ilmoitukset eivét ole yhtendisid, vaikka selkedsti noudattavat samaa kaavaa
o nimien, lauseiden yms. lihavoinnit eroavat
o toisessa puhutellaan enemman tydntekijaa ja houkutellaan tulemaan téihin,
toisessa maardilevaan sdvyyn kerrotaan, mitd yritys odottaa tyéntekijéltd ja mita
yritys haluaa
- arvot eivat tule esille missaan rekrytointi-ilmoitukissa ja ne ovat hyvin vaikea 10ytaa
nettisivuilta yleisestikdan

61



YIT

Nettisivujen rekrytointihuomiot

"Rakenna kaupunkeja, jotka kehittyvit pitkdan."”
- avoimet tydpaikat linkki tassa alla
- melko mitddnsanomaton teksti

Téihin meille

Me YIT:lka rakennamme parempia elinymparisttia. Yhiteistyossé tybntekijosd , kumppaneiden ja kaupunkien kanssa rakennamme koteja, joissa
unglmat kiyvit toteen ja toimitiloja, joissa vilhdytdin, Me valmistamme kaupunkitiioja, jotka kestdvit sukupolvelta tolselle ja varmistamme, ettd
haastavien sadolosuhteiden maissa on huippuinfras truktuuria. hmiset ovat tarkein voimavaramme, siksi meille on trkefa pitda heistd huolta.

Haluamme taata turvallisen ja aidosti valittdvdn tytympéristin, jotta tyantekijdidemme eldma pysyy hyvissa tasapainossa. Olemme iso suomalainen tekijd,
mutta meilld an [Ammin sydén.

KATS0 AVOIMET TYOPAIKKAMME

O © O O

Arvostus, luovaus, yhteistyd ja Tuemme henkilistimme Jatkasaarean rakentamamme s ;

) ) ) ) S ) o o . Tandkin vuonna noin 300

intohimo cfh)gavat arvainamme h_]'l'll'lﬂll‘ltla I||kum§.-. kulttuiari- Atlantinsilta valittiin Uundsl.l silta esihenkilid osalistuu
toimintaarmime ja tyésuhdematkalippuediulla 2022 -tunnustuksen saajaksi eaihenkidkoulutuksesn

Rakennusalan ihannetydnantaja
Qlemme rakennusakan ihannetydnantaja teknilkan korkeakoulutetuille ammattilaisille ja opiskelijoile
{Universum Ammattilaiset ja Opiskeljat -tutki mukset 2022),

Toimialansa Paras
I

YIT

Taknilkon clan emmatillaiset

Lue lisédd aiheesta .
- hyva aloitusteksti, puhuttelee tytnhakijaa ja kertoo samalla "sydamelliselld” otteella

yrityksestd itsestddn
- arvot ja tyontekijdiden tuki tuotu esille tydnhakijoille HETI ennen avoimia tydpaikkoja edes,

samalla sivulla
o myds palkkiot ja meriitit esilld houkuttelevuuden tuomiseksi

o

"Talla porukalla sujuu kaikennakoiset urakat."

Kesaharjoitteluhaku on paattynyt 28.2.2023.
- hyvé idea lisdta alkuun "jonkun tyéntekijan sanoma” — tuo yritystd |lahemmaksi tydnhakijaa

Me YIT:lla rakennamme parempia tyopaikkoja. Ihmiset ovat menestyksemme
avaintekijoita, ja siksi meille on tarkeaa pitaa heidat motivoituneena ja kehittda heidan
osaamistaan. Monipuolisten hankkeiden, urapolkujen sek& muiden siséisten
kehittymismahdollisuuksiemme avulla tuemme uria eri vaiheissa. Tarjoamme kiinnostavia
ja haastavia tyotehtavia muun muassa rakentamisen tehtavissa seka monipuolisissa

kehittdmisen ja liiketoiminnan tuen tehtavissa. Oli paikkasi sitten tydmaalla tai toimistolla,
Ibydat avoimet tehtavat taalta.
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- puhutaan suoraan tulevalle tydnhakijalle ja puhutaan ihmislahtdisesti — yritys ei pyori ilman

ihmisid

YiIr

- kerrotaan, kuinka ERI VAIHEISSA tydntekijat saavat tukea, eivat vain alussa!
- kiinnostavat ja haastavat tydtehtavét — kerrotaan myés esimerkeilld, ettd mm. missa tSissa

Avoin hakemus toimihenkilélle ja Tulevaisuuden tekijat -osaajayhteisd

Etkdd dytanyt itsellesi sopivaa tentavaa? Jitd avoin hakemus ja liity Tulevaisuuden tekijat -osaajayhteistitn, niin vaimme olla sinuun yhteydessé sopivien
tehtévien avautuessa. Isosta talostamme Iytyy tilaa kasvaa ja uutta opittavaa, siinté4pd mielessasi seuraava askel urallasi tai rakentaminen alana
innostaa.

Kéymme tulevaisuuden tekijét lapi aina rekrytointitarpeen iimetessa. Liséksi halutessasi saat parin kuukaudsan vélein uutiskirieessa kattauksen kuulumisia
kéirkihankkeistamme ja alan ajankohtaisista aiheista. PAiset myfis kurkistamaan, milta tyipaivt meilld tuntuvat ja minkilaisiin projekteihin meilla padsee

tartturaan.
TOIMIHENKILG — JATA AVOIN HAKEMUS JA LUTY TULEVAISUUDEN TEXKLIBIHIN

Avoin hakemus tyontekijélle

Haluaisitko tyGllistyd tytntekijtehtaviin tydmaillemme, mutta et loytanyt itsellesi sopivaa tehtdvad? Jatd avoin hakemus, niin voimme olla sinuun

yhteydessa sopivien tehtévien avautuessa.

- kaksi erillista avointa hakemusta
o toiseen panostettu selkedsti enemman — teksti puhuttelevampaa ja sitd on
enemman

Olen kiinnostunut

P - todella pliisu ja

Hankekehitys- tai projektipaallikkd toimitilarakentamiseen

Turkuun visuaaliton

JAATAMA TYORAIKKA rekrytointi ilmoitus
Kokopiluginen . . .
Segmenti: Asuminen 000000 - lihavoidut tekstit
- heti perdkkain —

MUUT TYOPAIKAT YRITYKSESSA ¥IT .
Halusisitka Sind tulla kehtamain Turkua maldin kanssamme? Puutamurt £ Vihertyontekija kummatkin

Lah, Finland H
Haerreme kokemsta hankakehityiosen @ rakennuttamisen ammattilaista wismdan markittivii g Va I kuttavat
hankek s sovittuLn & - N Blockeha! Ingtallation

nkDNESULKSa Sovituun tavoitteisean, aina maantanknnasta hankaken tyksan kautta P — t - k .It

yhsittEsten hankselden onristuneeseen lLovutukseen ast, ) : O1sIKOllta

Kalkyhingenjér e e
Jaas tunnishd thsasi kuvauksesta, kermo medle, micsi fuun Smut tulis valita osaksi Luah, Swarien - S| na
hankakenitystiimémme - kahittamatin entistd velovomaksampan Turkua. Nty kbl tySpadial

e uhutteleva

JEERAD hakemuksesi 31.3. mennesss, p

L om—— -
Lisatietaja etalmiastamme herkikbata antas hankeiehtyspiaiikki Petierl Laine. Hanet tavoitat T p—— V”WS kertoo;
parhaiten s@hkdpoatila petied. & lainedyit i tal puhelimitze arkisin kio 16 - 17 p. 050-5383636. Thotrsuajkayiams s Kirytsoehdot m'ta he ha kevat,

eivdt luo
mielikuvaa

Olen Kinnestunut

Tietosuoakiytins
Coakies Settinge

hakijalle tai saa
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hakijaa innostumaan tydpaikasta

- rekrytointi-ilmoitukselta olisi odottanut enemman, koska pelkalld tydnhakusivustolla oli jo

kattavasti ja tydnhakijaldhtdisesti kaikkea

Yir
Tydmaapaallikko teiden kunnossapitoon

Kokopalvainen
Sagmantti: Infra

Tybin kuvaus
Etsimme nyt tydmaap&illikkis teiden kunnossapitoon

Nilsid
“Onmsturmizet rakenmetaan yhoessa.”

Dietke rakennushankkelden rautainen ammattilainen, joka johtaa jamptisti tymaan panitiaista arkea

ja Hirmif yhdke in? Tule ty8maapééalikiksi kar ja tilviiseen
tydporukkaamma, niin saat rakentaa sekd orman timisl atta rakennusalan johtavan yrityksan arjesta
entistakin parempaa. lson talon kehittymism i fet ja hywit dut mi iintoisten ja

monipuclisten tyStehtivien darelid odottavat juuri sinual

Toimit tydmaapaallikkond MNiskan maanteiden holtourakassa. Vastaal, seuraal ja uet urakan
taloudellisesta ja laadullisesta onnistumista.

Tyén turvallisesta toteutuksesta huolehtiminen on tarkes osa tehtéviasi ja johdat omalla esimerkilldsi
tysturvallista tydiskantelya.

Miksi ¥IT?

Vaikka teemme ahkerasti hommia, meille on tarkeds pitis huolta ihmisistamme ja heidan
hyvinvoinnistaan. Haluamme, etta jokainen tulee kuulluksi ty8sssan ja saa mahdollisuudet itsensi
kehittamiseen,

Meilld ¥IT:4 sinulle on tarjolla monipuclisia . hdallisuuksia ja keh i paikkoja.
Rakertaminen ei onnistu iiman sitoutuneita ja metivaltuneita tysntekijsita, ja siksi panostamme
tytyhteistn hyvinvaintiin paivittdin, Lupaamme, ettd ison talon tuella ja tiivillla yhteishengella
tiukoistakin paikoista salvitafin, Yhdessé rakennamme parempaa tyiyhieisdd ja parempia
elinymparistold. Olemme Iso suomalainen tekljd, mutta melli on ldmmin sydan.

Tutustu meihin lisdd projekti- ja uratarinoidernme kautta tsté.
Olisitko sind etsimimme timikaveri?

Onnistut tassa tentavassa, kun sinulla on hyvat vuor Ja 4

vastaanotat mm. asiakaspalautteita — ongelmanratkaisukyky korostuvat. Sinulla on painsensietokykyf
& jamakka tytskentelyote, joiden avulla tuet myds muita koht yhtelsia taveittella. Pystyt tekemdan
nopeitakin pAatiksia itsendisast],

Sinudla an hyvEt MT-taidot ja omaksut nopeasti uutta ja koulutuksesi on teknillisan koulun

famrma 1 tal 1 yhdyskunta-, rakennus-, logistikka-, tal konetesniikan tutkinto.
Lis#ksi sinulla an maanteiden tai katujen ympériviotinen tytnjchiotasoinen hoitokokemus vihintain
yhden vuoden ajalta.

Tehtavd vaatil paivystysvalmiutia seka ajokortin.
Jos haluat kuulla lisaa tasta tehtivists ja tulevasta tybporkastasi,
ota yhteyttd Antti Vidgreniin +358 50 390 1624

Hae tehtaviiSin 30.4.2023 mennessdja lity rautaisten osaajiamme joukkoen!

Olen kiinnostunut

Suosittele ystavélle

JAA TAMA TYOPAIKKA

060000

MUUT TYOPAIKAT YRITYKSESSA YIT

Tyénjohtaja telden kunnossapitoon
Kuopiz, Finland

Puutarhuri / VihertyBntekija
Lahdi, Finland

Blockehet Installation
Stockholm, Swedan

Nitytd kaikki tydpaikat

Eivugiosta vasiog
SMArtRCCTL LTS (ssogen st
Tiatosuojakiytintt ja Kayttoahdot

- rekrytointi-ilmoituksen lihavoidut asettelut hassut — ty&n kuvaus alkuun, sitten tokerd lause
ja sitten yhtdkkia Nilsid? — rakenne on oltava mietitty huolella

- "Onnistumiset rakennetaan yhdessa” -teksti kiva, ideaa voisi olla kirjoittaa esim. entisen
tyontekijan (samassa pestissa ollut) lausahdus rekrytointi-ilmoitukseen tai jokin

samankaltainen

- Miksi YIT? — hyvé idea, kuin vanha yritysesittely pelkiltddn, kertoo paljon enemman suoraan

tyonhakijalle
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Peab

Nettisivujen rekrytointihuomiot

Rakennusalan tydpaikat: Toihin Peabille!

65

Peab-konsernin yhtena strategisena tavoitteena on olla paras tydpaikka. Haluamme tarjota
arvojemme mukaisia, haastavia mutta palkitsevia tyopaikkoja. Kehittyva, henkilokohtainen,
kadytannonlaheinen ja luotettava - Peabin arvot, jotka kuvaavat toimintaamme ja meita
Peabilaisia. Olemme ihmisina arvojemme kaltaisia ja myos tydskentelemme ja kannamme

vastuun niiden mukaisesti.

- kerrotaan heti arvot, joilla pyritdan vaikuttamaan tydnhakijaan - kiteytys todella hyva ja

suunnattu tulevalle tyonhakijalle

————————

B’;tdnipu‘r;bpu“autonkuljettaja o
Paikkakunta Helsinki

Haemme nyt betonipumpparia,

vakituiseen tydsuhteeseen. Swerockilla on betoniliiketoimi Lansi-S Eteld-S ja

Pirk alueilla. iteh € sijaits Helsingi: Liedossa, Lohjalla, Kirkkonummella,
Salossa, Tamp: lla ja Yigjdrvella. Nyt etsimme tekijaa Uudenmaan alueelle.

Sinulla olisi mielellan aiempaa kok betoni isesta, kaydyt direktiivipsivat ja

tyoturvalli kortti tal 4 C-luokan ajokortti on edellytyk a tyon suori! iselle. Sinullaon

aikaansaava ja huolellinen tydote. Olet yhteistyokykyinen, asiak Iveluhenkinen ja

Lisatietoja tehtivasta antaa likkd Toni Skytta, pub. 044 0114 029, toniskytta@swerock.fi

Meilla tyosk i jaj 0 is0ssd, jossa voit kehittyd oman alasi
i liikunta- ja kulttuuriedut seka kattavat

ammattilaisena. Tarj
tydterveyspalvelut.

Hae tehtdvadn viimeistian 31.3.2023. + ettd | hak ksia jo b

Viimeinen hakupaiva 31.3.2023

Swerock on yksi Pohjoismaiden suurimpia materiaalin ja palveluiden toimittajia rakennus- ja
alalla. Tarj kuuluu betonin, soran ja kalliomurskeen valmistus ja

myynti seka

jolla on taimi S i Norjassa ja

Swerock tydllistaa S n. 340 henkilod. Olemme o0sa Peab-konsernia,

- nainen kuvassa

- Swerockista
kerrottu, eika
pelkasta yrityksestd —
voisi toimia
muissakin asioissa,
ettd kerrotaan siita
yksikdstd/toimistosta
yms. eika yrityksesta
pelkdstdan, tama
toisi inhimillisemman
kuvan tyonhakijalle,
ettd yritys valittaa ja
tietda jokaisesta
yksikdstdan
enemman, eikd halua
tuoda esille vain
itsedan
kokonaisuutena



Tutustu Peabilla kesatoissa olleiden ammattilaisten kokemuksiin tyostaan seka Peabista tyonantajanal _” kesatOIssa 0| Iel den

ammattilaisten” — ei
vahatella
kesatyontekijoita, vaan
tuodaan esille myos
heidan
ammattitaitonsa

- samanlaisia kuvia ja

”Olen saanut kasvaa kesityossa rauhassa "Meitd murskamiehid tarvitaan, jotta Suo- tarinoita my'c')s
suurempiin saappaisiin” meen saadaan taloja ja teita” "uratarinat” kohdassa
Peabin tyénjohtoharjoittelijana kesan ollut Vera Hayrinen on Arttu Hokkaselle, 19, mennyt kesd oll jo kolmas Swerackin

nauttinut pestistadn niin, etta on saapunut tihin jo tavallista kivisinesmurskaamoilla, Mielekas, tarkealti tuntuva tyo ja

aikaisemmin aamulls, koska tyomaalla on niin hauskaa. hyva tydilmapiin ovat saaneet hanet palamaan aina uudelleen

“Hyvalla yhteishengella on Isc merkitys toiden sujumiseen ja kesSmurskamiehen hommiin.

vilhtymiseen.”

"Kesdtyd Peabilla vahvisti ammattiylpeyt- *Laadukas kivirakentaminen tuo iloa ihmi-

tani - haluan rakentaa parempaa yhteis- sille vuosienkin paasta - kesatys vahvisti

kuntaa” intoani alalle”

Jane Heimonen on pidssyt toteuttamaan Laura Wentjin on viihtynyt jo kaksi kesdi Peab Asfaltin
Peabilla ohjer Jonka takla joh {jjana. ¥

tiin ylipaansi valitsi rakennusalan, "Haluan tehda tyikseni an kiinnastavaa, manipuolista ja vastuullista, Parasta on

jotain oikeasti hyddyllistd ja rakentaa ihmisille koteja, joissa paastd luomaan ihmisille kauniita ja toimivia kaupunki- ja

heidan on hyva asua jaolla pihaymparistéja.*

Skanska
Nettisivujen rekrytointihuomiot

Tule osaksi vilittavaa tydyhteisbdmme - meilla tyosi jaa elamaan!

Meidéan kanssamme paaset rakentamaan viihtyisaa elinympéaristda, iimastoviisaampaa
rakennusalaa seka parempaa yhteiskuntaa. Haluamme mahdollistaa sinun nakoéisesi
urapolun mielenkiintoisten ja monipuolisten tehtavien ja projektien parissa — olet sitten
kokenut konkari tai vasta urasi alkuvaiheessa. Meilla olet osana valittavaa, inhimillista ja
joustavaa tydyhteis6a, jossa oma ja tyckaverin turvallisuus menee kaiken muun edelle.

- puhuttelee ja houkuttelee tydnhakijaa
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Avoimet tyopaikat Avoin hakemus

Haluatko rakentaa kanssamme parempaa yhteiskuntaa? Eiko sinua kiinnostavaa tehtavaa ollut juuri nyt aveinna?
Kiin uudet mak det? Eri ja Kerro mellle osaar Jor i i

Y isilla h illa seka ja pitkgjanteisella hakemukselia, niin veimme osaltamme olla myds sinuun
like-teiminnalla luomme tydntekijsillemme monipuolisia yhteydessd sopivan tiloisuuden avautuessal

mahdollisuuksia kehittya. Monimuotoisilla tiimeilla ja
crganisaation tuella tihtdamme silhen, ettd tehtavit
covat myos ihmistemme kokoisia.

Léhetd avoin hakemus:

Katso avoimet tydpaikkamme

Avoimet tyopaikat

Olit sitten konkari tai viela opintojesi alkutaipaleella, meiltd
16ydat mielenkiintoisia ura- ja kehittymismahdollisuuksia.
Tutustu alla avoimiin tydpaikkoihimme ja tule rakentamaan
kanssamme parempaa yhteiskuntaa!

Meilld tydsi jad elamadn

- avoimissa tyopaikoissa
melko kehno kuva, ei kerro
hakijalle mitaan —
avoimessa hakemuksessa
hyva kuva “Tuleva
skanskalainen katsoo
tulevaisuuteen” yms.

- mukava teksti alkuun,
eikd pelkka "avoimet
tyopaikat” linkki

- uusi teksti saman
otsikon alle hyva!
tuntuu etta yrityksella
on paljon sanottavaa
tyonhakijalle, eikd se
vain toista samoja
mantroja toistamiseen
- hyva slogan heitettyna
kuvan kera "meilla tyosi
jaa eldmaan”
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Asuntomyyja/asiakasvastaava

%4 vilmelnen hakupatva: 2. huhtikuuta 2023

Q Helsinki

ko puur

Ovatko tyytyvai

iakkaat l3hells sydz

i? BoKlok on puurakentamisen

Innovatlivinen edellakavija, jonka Skanska Ja IKEA kehittivat jo 25 vuotta sitten. BoKlok-kotl tarjoaa asukkallleen
vastuullista puutaloelamaa Ja vastinetta rahalle. Tervetuloa mukaan rakentamaan koteja osana ammattilaisista

koostuvaa tiimiammel!

yyjana, vastaat me myynnistd seka monipuoli: k lvelusta
rakentamisen aikana, Tehtdvanasi on tukea asiakkaitamme koko matkan ajan - aina uuden kodin haaveesta
valmiiseen kotiin saakka. Oiet avair vy 1 53avL seka asiakastyytyvaisyyden ja
iak lvelun kehittami 5. Toimit tiiviissa yhteistydssé projektipaalliken, markkinoinnin, tydmaan ja muiden

BoKlok- t:lmllélsten kanssa. Sidosryhmiisi kuuluu my6s kollegat muissa BoKlok-maissa seka Skanskan sisalla.

Paaset osaksi BoKlok Suomen tiimid, jossa tyéskentelee parikymmenta asiantuntijaa rakentamisen,

maanhankinnan, markkinoinnin, myy

sekd L

on matala hierarkia, eik4

meilla péndteta turhia; lImaplirimme on ystavallinen ja avoin.

Tydsuhde on tolstaiseksl voimassa oleva ja kokoaikal F 1 ty

Kkah

lvelun parissa. Tilr

liséksi myos toisl

lypalkkasi on vilhtyisia Helsingin

me Suomessa. Tyotehtavat onnistuvat myds osittain etana.

Tyoskentele mahtavien kollegoiden kanssa

»

Anna Berggren
Project Leader, BoKlok
Sustainability

"Tyéskentelen BoKlokilla, koska

ija

ilmastotavoitteemme - olla

limastoneutraaleja 2030, Olen ylpes,

kun saan olla mukana talla
matkalla!"

®

Minna Nousiainen
Marketing Coordinatar, BoKlok
Finland

"Vastuullisuus BoKlokin ydinarvona
on tarkein syy sitle, miks|
tyoskentelen taalla. En voisi
markkinoida mitd tahansa tuotetta
tal palvelua, mutta

ymparistd isi j

miyyn hyvilla mielinl"

&

Mattias Ebbestrom
Production Manager, BoKlok
Sweden

W
J

Ida Mathisen
Market Advisor, BoKlok Norway

“Nautin kovasti BoKlokilla

"Parasta BoKlokilla
ovat kaikki erilaiset asiat, joita saan
tehdd ja jotka tarjoavat haasrel(a

puolesta; tapaan piivittain kollegoita
eri maista ja taustoista ja olen osa
[ maiden rajat ylittivaa

Yksikadn paiva ei ole

Lizette Karlsson
Construction Worker, Gullringen
factory

'Tyoaskentely Gullringenin tehtaalla
Smoclannissa on hauskaa Ja
haastavaa tyota! Tyopaivat eivit
koskaan tunnu tylsilta, jos on
tallainen, joka haluaa kayttaa télssa
aivojen lisaksi myos kasia!"

yhteisda.”

Havard Olav Hansen
Finance Manager, BoKlok
Norway

'Talouden parissa tydskentelevina
minulle on tarkeds yrityksen kyky
tehda taloudellista tulosta kestavalla
ja eettiselia tavalla. Se pitdd minut
Inspiroltuneena ja Innostuneenal”

- viimeinen
hakupdiva
kerrottu heti

- "olen
kiinnostunut” -
linkki voisi olla
ilmoituksen
lopussa

- "toimit tiiviissa
yhteistyossa” —
tdhan tukemaan
otettu kollegoiden
viestejal

- "toivomme
sinulta
arvojemme
kokemista
omaksesi” — iso
plussa ettd arvot
otettu esille ja
toivotaan tulevan
tyonhakijan
olevan samalla
aaltopituudella
naiden kanssa!

- arvot otettu
mya®s linkilld, ettd
laatikoilla mukaan
rekrytointi
ilmoitukseen!
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Mitéa toivomme sinuita?

soveltuvaa koulutusta (KIAT/LKV)

asiakaslahtaista ja tuloshakuista toimintatapaa

ikutustai

tiir

itydskentely- ja vuoro:

v
v
v
v
v J

v aloitteellisuutta ja jarjestelmallista tydskentelyotetta
v sujuvaa englannin kielen taitoa

v

arvojemme kokemista omaksesi,

kokemusta ja osaamista asuntomyynnista/kiinteistovalityksesta

osaamista markkinoinnista, muista asiakaspalvelutehtavists ja/tai asunto-osakeyhtigjuridiikasta

- BoKlokista kerrottu myos
muulla tavalla, kuin pelkalla
tekstilld — video ja jana
tuovat visuaalisuutta ja
kertovat enemman kuin
sanat

Tassa tehtavassa menestymisen kannalta asenne on oleellista. Olet helposti Idhestyttéva ja luotettava. Sinun on

helppo rakentaa asiakassuhteita, otat vastuuta ja osaat kuunnella. Olet hyva organisoimaan ja tybskentelet
Jarjestelmallisesti. Vilhdyt rennossa ympdristossa ja haluat oppla uutta ja jakaa omaa osaamistasi myos muille.

Kuulostiko tama hyvalta? Tule meille toihin!

Lisatietoja tehtdvasta:

Markkinointi- ja myyntipaallikkémme Leena Sirkia kertoo mielelidan lisda tehtavasta, tiimista ja projekteista.
Tavoitat Leenan parhaiten sahképostitse (leena.sirkia@boklok.fi) tai puhelimitse ma 20.3. klo 12-13 ja to 30.3. klo

12-13 numerosta 0400 685461. Ota yhteytta!

Koteja mahdollisimman
monelle, Vastuullisesti.

Tietoa yrityksesta

BoKlok on erilainen asumisen konsepti, jonka ovat kehittaneet
Skanska |a IKEA. Yhdessa rakennamme fiksula koteja ihmisille, jotka
haluavat asua hyvin emassa kodissaan niin, ettd rahaa riittda viela
muuhunkin, BoKlok on tdhdn mennessa rakentanut Ruotsissa,
Suomessa, Norjassa ja Isossa-Britanniassa yhteensa lahes 14 000
kotia, joista Suomessa noin 500.

Haemme joukkoomme osaajia, joilla on halua ja intoa kehittda ja
kehittya. Kanssamme padset toteuttamaan innovatiivisia
puutalokoteja. Isossa kansainvalisessa yrityksessa sinulla on
mahdollisuus kehittda osaamistasi ja edeta urallasi, Boklokilaisena
olet osa puutalorakentamisen edellakavijatiimia. Katso videolta,
miten BoKlok-kohde rakennetaan!

Katso: (1 Youlube

Arvomme

Valitamme ihmisista
ja ymparistosta

Toimimme eettisesti
Ja avolmest

Bokiok on erilainen asumisen keasepti,
Jjonka ovat kehittaneet yhteistydsssd Skansxa
Ja IKEA. Yheessd rakennamme fiksuja koteja
ihmisille, jotka haluavat asua hyvin omassa
Kodissaan niin, etta rahaa riittia vied
muuhunkin.

Me vastaamme koko arvoketjusta
twatekehityksestd projektikehitykseen,
rehdasvalmistuksesta rakentamiseen aina
myynnistd muutonjdikelseen
aslakaspaiveluun asti

Rakentamalla puusta lusrmme edellytykset
ymparistotehokkaaseen elamaan - nain
vaimme saavuttaa tavoittesmme olla
hidineutrasleja vuonna 20301

Olernme Skanskan liketoimintayksikio ja
tarjoamme sinulle monia mahdoilisuuksia
kehitymiseen, yhteistydhan ja
Nikkuvuuteen,

Jahy on
meille tarked - haluamme pellata
yhteiskuntaa ja edistaa

i i ja 5
Kanssamme jokaisen tulisi kokes tulevanca
kuulluks ja arvostetuksl. Nama ovat

yhsia sille, etta onnist
tuottamaan arvoa asiakkallemme ja

ahjaamaan kehitysta kahti parempaa
yhteiskuntas,
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Myyntipdadllikkd

[ Viimelnen hokupalvd: 16 huhtikuuta 2023 Q@ Useito sijaintela

Haemme myyntipadallikkoa Skanska Rentalille padkaupunkiseudulle

Skanska Rental tarjoaa I ja asiar Kkalt lua ympérl Suomen, niin Skanskan omille tydmallle kuin
ulkepuolisille rakentajillekin. Vuok van liséksi palvel kattoa tarvi kaiken suunni kuljetuk 1ja
kaluston a: u n. Osana Rentalin as# timia | sen, ettd k e saavat
kdyttoonsa kal ja poaseva: ki adn omaan ydinfii imintaansa, i N yme on
mukana proj illa ja tydmailla, jotka jadvit eldmadn niin viihtyising koteina, alueita yhdistéving teind ja siltoina kuin

valkuttavina modemeina julkisina tiloina.

Myyntipaaliikkdna johdat myyntia ja toimit esihenkilond padkaupunkiseudun asiantuntevalle myyntitiimillemme. Teet myos

isty6ta muiden id myynnin kanssa ympari Suomen.
Vastaat Eteld myy @, myynnin j i jakehitta &. Seuraat markkinaa, hahmotat kokonaisuuksia,
pidat huolen kar d ja etsit aktiivi i uusia myy hdollisuuksia. Tiedat miten tarkeitd osiakassuhteita
luodoan ja vaalitaan. Olet asiakasldhtdinen jo toimit myds tarvi i jopi . Tehtdva voidaan

tarkentoa csaamisesi ja kilnnostuksesi mukaan.

on toistak i VOl oleva ja k inen, ja paaset hybridi- ja joustotydn piiriin. Aluksi ensisijainen

tyoskentelypaikkasi on Nurmijarven toimipisteelldmme, mutta voimme dmme tiimin

toimintatapojen kehittdmisen my&td. Tyd vaatii myds liikkumista Eteld-Suomen alueella.

Meilla padset osaksi inhimillista ja valittavaa tydyhteisog, jossa
sinulla on mahdollisuus kehittyd ja rakentaa omanndakoistdasi uraa

Monimuotoisilla timeilld ja organi tuella siihen, ettd tehtdvit ovat ihmistemme kokoisia — jokaisella on

oma térked rooli myds tymaan ulkopuolella. Haluamme edistéé joustavaa ja hyvinvoivaa tydeldmaa.

Senja Sinkko
Nucrempi tyénjohtaja

“Aiempi tehtdvamuutos
kannusti opiskelemaan
lis&d, ja nyt
rakennusinsinddriopinno
sujuvat il

Ville Sihvonen
Tyémaapddllikkd

"Meilla arvostetaan
hyvid tekijditd jo
halutacn pitda nilstd
Kkiinnl. Se nékyy
toiminnassa

opintoina tdiden ohella.

ja motivoi minuakin

Skarskalla ja
valittaminen ei ole vain
pubetto.”

ammattitaitcani”

Teemu Saarinen
Projektipadliikkd

“Taaka ei istuta vuosia

Noora Sokero
Hankekehitysjchtaja

“Haluan, ettd koikilla on

vaan hankkeet vaihtuvat
|atkuvast jo tydtkin sen
mukaan.”

samanlaiset
mahdollisuudet
tovoitella omia
uneimican.”



Mita toivomme sinulta?

soveltuvaa kaupallizen alan tutkintoa tal teknillistd wtkintoa
vankkoa kokemusta myyntityGetd, sen kehittdmizsesta jo johtomisesta sekd markkincinnista
giempaa kokemusta esihenkildtydsta

arinomaisia viestintd-, vuorovaikutus- ja esihenkilétaitoja

oma-aloittelsta tydskentelyotetta
asiakaslahtSisyytt ja tuloshakuisuutta

"

o

"4

o

+  yhteistydkykyd jo joustavuutia
W

o

¥ perustasen |T-taitejo (CRM-osaaminen katsotaon eduksi)
o

hyv&d suomen kielen jo kohtalaista englannin kielen taitoa.

Katsomme eduks alemman kokemuksen palvelumyynnin porlsta, rakennusalalta tal konevuokraustelminnasta,
Tule mukaan rakentomaan parempaa yhteiskuntoao - meilld tydsi jid elémadn!
Lisatietoja tehtdvasta:

Skanska Rentalin toimitusjehtaja Temmi Lyytinen (tormmilyytinen@skanska fi, p. 040 5274 024) kertoo mielellda@n lisaa
tehttivdstd ja tiimistd, Ota yhteyttal

Olemme vastuullinen tyénantaja ja madratietoinen rakennusalan

kehittdja
Tissd muutoma esimarkki siitd, mitd olemme soovuttaneet, mitd ittelemme jo mitd tar henkilgsts!
ﬁa I:E ) =)
-]
Rakennuzakan burvalisin ypaiks Hilingutrasli 2045 mennesss (SET- Manipusliset ura- jo
o) kanittymismandalizldat

R 5 5

BA& % han kifsthstt sucsitialen maeltd % k o Lt
- ashenkiczyahin
Meidan kanssamme padset mikentamoan vihtyisad elinymparnstsa,
Imastoviisaarmpan rakennusalen sekd parempan yhteiskintas. e WET ¢ Rudolf Frecrik
Clemme ylpeitd projektelstamme - ollvat ne sitten vilhtyisia kotela, e
. o . Cementgjuteriztin Etela-

aluite yhdistvia teitd jo siltoja, toimivia saimaloito tai vaikuttavia Eoeitomy
madarmeja julkisia tilaja. Erilaisilla honkkeillamme pidzet
kehittyrrédn ja rakentamean emannikdistisl ursa - olet sitten
kakenut konkari toi vasta urasi alkuvaiheessa, 17 Skorskn panst ®

ensimndisen hoarokonttornsa
Skanskalla padset csoksi inhi T vilittivd tySyhieisda, josso Suomaen,
tebtivit avat ihmistermme kakoizia ja turvallisuus menee kaiken
edelle - jokalsalla on orra tirked rooll myos tybmean ulkopuclela,

. pu L L] 1964 ¢ Hykymsid
Tl mukaan rekentamaan parempan yhteiskuntas - meilld tybs B & e
alEmadn! washova Skanska Oy
parsinttin,

2019 ¢ Muxdat wolittin .

ensinemndistd kertoo Fartanen

Chengs the Workd -iale

» " L] 2020 - Sloitumme

X,

- kuvassa ndkyy Skanskan logo ja tydmies, vaikka haetaan myyntipaallikk6a

- "monimuotoisilla tiimeilld ja organisaation tuella” — hyva myyva lause

- kollegoiden tarinoita — plussaa ettd on kdytetty uusia, tydnkuvaan sopivia, eikd kierrdtetty
samoja vanhoja — tuo enemman inhimillisyyttd ja laheisyyttd tydnhakijalle itse tyosta

Ioismbai holutuimimois



- vastuullisuus tuotu esille, kuin my&s asiat, joita yritys tarjoaa henkil&stéllensa
- Tuo esille Me -henked

- uusi video plussaa — tydnkuvaan ja juuri tdhdn ilmoitukseen raatalbity

- aikajana hauska lisd

Lujatalo
Nettisivujen rekrytointihuomiot

Lujatalo tyopaikkana -otsikko:
“Lujatalo kuuluu Luja-yhtidihin, joka on yksi Suomen suurimmista rakennusalan
konserneista. Yritys toimii valtakunnallisesti yli 900 ammattilaisen voimin.”

- kyseisen otsikon alle huono teksti
o kertoo vain itse yrityksestd
o eiinnosta lukemaan eteenpéin
o mitd annettavaa Lujatalolla on tydnhakijalle?
o tulisiko ylld mainittujen asioiden innostaa tyénhakijaa l1&hettdmaan hakemus?

Arvot ja ty6nantajamielikuvaviestintd -huomiot

"Lujatalo on vastuullinen ja tulevaisuuteen tahtdava kotimainen perheyhtio, jonka
strategiassa henkilosto on sijoitettu aidosti keskiodn.”

- Strateginen tavoite: sijoittua 3 vetovoimaisimman rakennusalan tydnantajan joukkoon, JA
SE, ETTA henkiléstémme tydtyytyviisyys on korkea. Panostamme vahvasti henkiléstémme
tydhyvinvointiin ja viihtyvyyteen.

o Miten he panostavat henkildston tydhyvinvointiin ja viihtyvyyteen — ei tule esille
o henkiléstd (= tydnhakijat / ihmiset) mainittu jalkikiteen
o linkki "tehtdvakuvauksia Lujatalossa” sivulle — miksi tdhan?

= kuvamaailma: suut supussa olevia ihmisid

- liian suuria velkoja ja riskeja valtetdan

- uudistumme ja kehitimme
o vastuu ymparistostd, kestdva kehitys

- johtamistapamme on osallistava
o tdysin sama teksti kuin aikaisemmassa kohdassa
o vaaradd informaatiota

- asiakas on avainasemassa

- tehokkuus ja kannattavuus on elinehtomme

o yhdessdkdan arvossa ei mainittu tydntekijéita, eikd heiddn kunnioittamistansa,
kehittdmista yms.
o strategiassa tyShyvinvointi ja viihtyvyys mainittu

Kulttuuri:
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- "Olemme aina avoimia uuden oppimiselle ja toimintatapojen kehittamiselle.
Tarjoamme sinulle nykyaikaisen, digitaalisen toimintaympariston ja modernit
tydvalineet. Sitoudumme siihen, ettd meilld sinua odottaa erityisesti
tyéturvallisuutta, avoimuutta ja rehellisyytta vaaliva tyéskentelykulttuuri, jossa oma-
aloitteisuutesi ja kehittamismyonteisyytesi palkitaan hyvilla henkildstéeduilla,
vahvalla yhdessa tekemisen meiningilla ja mahdollisuudella edeta urapolullasi
eteenpain.”

o vihdoinkin puhetta itse mahdolliselle tyénhakijalle
o tdman jalkeen “avoimet tydpaikat” -linkki?

Avoimet tyopaikat sivun huomiot

"Lujatalolla on tarjolla uramahdollisuuksia eri alojen ammattilaisille. Julkaisemme avoimet
tyopaikkamme talla sivulla.”

- onko ainoa sivu, missa julkaisevat avoimia tyopaikkoja?
o eiole, mm. Duunitorista |6ytyi sama tyépaikkailmoitus
- teksti ei muutenkaan ole kovin innostava eikad puhuttele tyénhakijaa



I YHDESSA nunum‘

Maaraaikainen / Sokerilinnantie 11 B Espoo

Intern, Business Intelligence
(and Analytics)

HAE TAHAN TYOPAIKKAAN

Haemme sinua,
INTERN, BUSINESS INTELLIGENCE (AND ANALYTICS)

Rakentamisen johtaminen on nykyaan tiedolla johtamista
entisen nokkavainun sijaan. Tama edellyttaa eri jarjestelmista
keratyn datan yhdistdmists, analysointia ja visualisointia.
Tiedolla johtamisen tybkaluna kaytamme PowerBIit4, joka luo
meille alustan koko yrityksen johtamiselle projektien
tilannekuvasta strategian tavoitteiden saavuttamisen
seurantaan.

Etsimme nyt harjoittelijaa tiedolla johtamisen tiimiin, jossa
yhdistyvat talous, ICT ja liiketoiminnan kehitys. Tiimimme
tehtdvang on tuoda data muista jarjestelmista PowerBlhin
saataville, tunnistaa liiketoiminnan ja johden Bi-tarpeita seka
vastata raporttien tai nakymien luomisesta ja yllapidosta.
Tiimimme on todellinen nakoalapaikka yrityksen johtamiseen,
strategian jalkauttamiseen ja operatiiviseen tekemiseen.

Tyodpaikasta lyhyesti
Tyossasi paaset osallistumaan PowerBl-raportoinnin
kehittamiseen ja yllspitoon seka liikketoimintatiedon
analysointiin erityisesti yrityksen sisaisen ja ulkoisen laskennan
osa-aluellla, Tehtavassa tarvitset hyvas Excel-osaamista ja y - )
talousymmarrysta. Katsomme eduksi myos business Lulstacrsakeninisnti=iliB Espog
intelligence ~tyckalujen perusosaamisen seka ymmarryksen Halu slkaa 20. maalisiuuta 2023 Ja paatiyy 31
tietovarastoinnista ja data-arkkitehtuurista. Tyotehtavaan on maaliskuuta 2023, klo 23.59 (Europe/Helsinki)

mahdollista yhdistaa opinnaytetyo.

Intern, Business Intelligence (and Analytics),
Maaraaikainen

Tehtavassa menestyt, jos olet oppimishaluinen, omaat N TYOPAIKKAAN
paamaaratietoisen tydskentelytavan ja uskallat ennen

kaikkea olla oma itsesi. Tehtavankuvaasi voidaan r3ataloida

vahvuuksiesi ymparille ja tyonteon paikka sopia tarpeidesi

mukaan - paakonttorimme sijaitsee Espoon Leppéavaarassa.

Toivomme sinulta vahintaan 1-2 paivan tyopanosta viikossa.

Muos kesatyo kesalle 2023 on mahdollinen

Luintal 2 i - " i
ihmisiin. Tarjoamme sinulle kehittymistasi tukevan
teimintaymparistén seka vahvan yhdessa tekemisen meiningin.
Hae tehtadvaa viimeistdan perjantaina 31.3.2023 kayttamamme
TalentAdore rekrytointijarjestelman kautta.

Kii it i hdolli jest
mutta kaipaat viela lisatietoja? Kysumuksiisi vastaa
kehitysjohtaja Tuija Schmidt, puh. 044 585 2541 /

tuija.schmidt@luja.fi
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- kuvamaailma sopiva tydnkuvaan
- asiat tuotu hyvin esille...

o ..paitsi palkka — maininta tasta olisi hyvd, onko palkaton vai onko palkka sovittavissa
yms.?
..madrdaikaisuus — mistd mihin? onko mahdollista jatkaa vakituisena m&ardajan
umpeutuessa?
..tydnhakijaa innostava teksti uupuu kokonaan

]

o}

Avoin hakemus -viesti:
” Vaikka Lujalla ei juuri nyt olisikaan paikkoja virallisesti auki, tarvitsemme jatkuvasti uusia
osaajia joukkoomme. Voit jattda avoimen hakemuksen ja olemme sinuun yhteydesséa, kun
profiilisi mukaisia paikkoja tulee hakuun.”

o eiinnostava

S
=)

LUJA VAYLA

OPISKELUASTA LUJALAISEKS!

"Luja Vayla on tarkoitettu sinulle, ammattikorkeakoulu- tai yliopisto-opiskelija, joka haluat
suuntautua urallasi rakennusliikkeen tuotanto- tai asiantuntijatehtaviin.”
- ”...joka haluat suuntautua urallasi rakennusliikkeen tuotanto- ja asiantuntijatehtaviin” —
innostavampaa tekstia tarvittaisiin
- ” Tarkeimmat valintakriteerit ovat positiivinen asenteesi sek& motivaatiosi kasvaa
lujissa saappaissamme.” — innostava ja tydnhakijalle suunnattu positiivinen viesti!

- "Tyoskentely painottuu kesaharjoitteluihin, mutta pyrimme aina mahdollistamaan
osa-aikaisen tyoskentelyn myds lukuvuosien aikana meidan tydkantamme ja sinun
opintojesi niin salliessa. Paikkakuntakohtainen harjoittelupaikkatarjontamme tosin
vaihtelee ja pystymme tarjoamaan eniten harjoittelupaikkoja Uudenmaan
asuntorakentamisen toimialalta, Uudenmaan toimitila- ja korjausrakentamisen
toimialalta seka Pirkanmaan alueyksikosta. Nailld paikkakunnilla tyéllistamme
tandkin vuonna yli 50 harjoittelijaa.” — joustavuus tulee esille + yrityksen halu toimia
mahdollisimman hyvin tyénhakijaa varten eikd oma bisnes edelld

- "Paaosa tarjoamistamme harjoittelupaikoista ovat haalari- ja
tyénjohtoharjoittelupaikkoja tydmaillamme eri puolilla Suomea.
Etenemismahdollisuuksia on useita: ammattikorkeakoulu- tai yliopisto-opiskelijana
aikaisemmalla tydomaakokemuksella voit esimerkiksi aloittaa tyonjohtoharjoittelusta
ja kiinnostuksesi mukaan edeta perinteistd Vaylaa pitkin joko tydnjohtotehtaviin,
insindoritehtaviin tai vastaavan tydnjohtajan tehtaviin. Vaihtoehtoisesti, muutaman
kesan tydmaaharjoittelun jalkeen sinulla on mahdollisuus edeta
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tyénjohtoharjoittelutehtévista esimerkiksi asiantuntijatehtaviin.” —
etenemismahdollisuudet tuodaan esille

- ”Lupauksemme Sinulle

« Tueksesi Luja Vaylalle saat oman nimetyn Luja-tutorin

« Jarjestamme kaikille Luja Vaylalaisille valtakunnalliset yritysperehdytyspaivat

« Jarjestimme koulutuspéaivia ajankohtaisista aiheista, mm. kiertotaloudesta,
lajittelusta, johtamisesta, tydturvallisuudesta, sopimusasioista, tietojarjestelmista
jne.

« Tarjpamme mahdollisuuksia projekti-, opinnayte- ja diplomitdiden tekemiseen

« Tarjoamme mahdollisuuden osa-aikaiseen tydskentelyyn myds lukuvuosien aikana

« Tasapaino tyonteon ja vapaa-ajan valilla on meillekin tarkea

« Luja Vayla antaa sinulle valmiudet pitkan uran tekemiseen Lujana ammattilaisena”

o

lupauksemme sinulle -kohta ainoastaan opiskelijoiden kohdassa, miksei muiden
tyonhakijoiden kohdalla avoimet tydpaikat sivulla tai tydpaikkailmoituksissa?

tutor hyva idea, apu on lahelld ja tekstin mukaan "kulttuuri” tulee tutuksi téta kautta
yritysperehdytyspéivd — urakehityspolku yms. tulee tutuksi

koulutuspdivia

pidempiaikainen sitouttaminen tavoitteena — tdma todella hyva, mutta miksi sitd ei
mainita muualla?

00 0

- tekstit eivédt olleet mahdollisille tydnhakijoille suunnattuja
o tekstit eivat houkuttele tydnhakijaa ldhettdmadn hakemusta eikd lukemaan teksteja
eteenpdin
- houkuttelevuus puuttuu kokonaan
- yrityksestd kerrotaan enemman, kuin siitd, mit3 yritykselld on tarjota tydnhakijalle



Tarkastelun kohde

Hyvia tarppeja
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Viestinndllisyys

Visuaalisuus

tehty suoraan hakijalle helpoksi
Hakijaa puhutteleva

Taytyy olla samanlaisia — ei
eriarvoisuutta (esim. siivoojalle
Iyhyt ja tylsd hakemus, johtajalle
pitkd ja kattava)

palkat ja tydn kesto kerrottu
ilmoituksessa

Miksi Lujatalo? — kerrotaan
hakijalle mita yritykselld on antaa
hakijalle, ei sitd, minkdlainen
yritys on —tdhan soveltuu esim.
suora linkki sivulle, jossa
yrityksesta kerrotaan

kerrotaan ilmoituksessa heti
ylhaalla, kuinka kauan haku on
auki

jos kyseessa jokin tietty yksikkd,
niin kerrottaisiin siita eika koko
yrityksestd — tuo inhimillisemman
kuvan itse yrityksestd ja tunteen,
ettd yritys tietda ja valittaa
"pienemmistakin”
kokonaisuuksista

visuaalisuutta hyddynnetty
yritystiedoissa esim. aikajanan
muodossa

Me -hengen tuominen esille
(Lujahenki)

videoita ja kuvia voi
hyddyntaa myos
muualla, kuten
sosiaaliseen mediaan
laitettavilla
rekrytointimainoksilla
yms,

Kiinnostavia videoita lisatty
kertomaan yrityksesta — jokaiselle
tehtavanimikkeelle oma raataloity
video, ei vain yhtd kertomaan
yrityksesta

Kuvat oltava omia, ei netista
valikoituja kuvia ihmisista
toimistossa — tydasut yritykseen
sopivia

naisia ettd miehid, nuoria etta
vanhoja kuvissa, monessa kuvissa
oli myds perheita ja lapsia, kun
puhuttiin "kodeista” yms.

pienten kuvakkeiden avulla
tuodaan esille arvoja,
vastuullisuustekoja, yritystietoja
yms.

kollegoiden omia sanontoja kuvan
ja esim. puhekuplan avulla tuotu
esille




Rekrytointimarkkinointi -
Avoimet tydpaikat
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sosiaalisen median kanavat
linkattuna, houkutellaan
tyonhakijaa katsomaan myds ne
lapi

videoilla tuodaan esille yritysta
tyopaikkana
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