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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa, miten tyonantajamielikuva vaikut-
taa henkilostopalveluyrityksen vuokratydovoiman ldytamiseen ja yrityksen erottu-
miseen markkinoilla. Tarkoituksena oli tutkia millaisia asioita tyontekijat arvosta-
vat vuokratyOyrityksessa tydnantajana. Tehtyjen selvitysten myd6ta tarkoituksena
oli luoda suunnitelma, joka sisaltaa toimenpidesuositukset yrityksen tyonantaja-
mielikuvan kehittdmiseksi. Toimeksiantajana opinnaytetydlle toimi pieni henkilos-
topalveluja tarjoava yritys Pirkanmaalta.

Tyon teoreettisessa viitekehyksessa hyodynnettiin henkilostopalvelualaan, vuok-
ratyohon ja tydnantajamielikuvaan vaikuttaviin tekijoihin seka merkitykseen liitty-
via lahteita. Opinnaytetyohon liittyvassa tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista
eli laadullista tutkimusta ja se toteutettiin puolistrukturoituna puhelinhaastatte-
luna. Haastattelun tarkoituksena oli saada mahdollisimman hyva kuva yrityksen
tamanhetkisesta tyonantajamielikuvasta sen kehittamiseksi. Haastatteluun vas-
tasi viisi vuokratyontekijaa eri toimialoilta.

Saatujen vastausten perusteella keskeisimpina tuloksina voitiin todeta, etta yri-
tyksen tydnantajamielikuva on kohtalaisen hyvalla tasolla. Erityisen positiivisena
asiana koettiin yrityksen henkiloston inhimillisyys ja lapinakyvyys seka viestinnan
sujuvuus ja yrityksen selkeat toimintatavat. Tarkeimmaksi kehityskohteeksi osoit-
tautui yrityksen tunnettuuden lisaaminen tyonantajamarkkinoilla. Tehdyn tutki-
muksen perusteella yrityksen olisi suositeltavaa teettaa jatkossakin tydnantaja-
mielikuvaa tarkastelevia kyselyja saannallisin valiajoin.

Opinnaytetyon avulla haluttin ymmartaa paremmin toimeksiantajayrityksen ta-
manhetkista tydnantajamielikuvaa, ja saatujen tulosten seka selvitysten pohjalta
onnistuttiin luomaan toimenpidesuositukset yrityksen tyonantajamielikuvan kehit-
tamiseksi tulevaisuudessa.
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The aim of the thesis was to explore how an employer's image impacts a person-
nel service company's ability to attract temporary workers and to differentiate it-
self in the market. The purpose was to investigate what employees value in a
temporary work company as an employer. The purpose of the findings was to
formulate a plan that includes recommendations to develop the company's em-
ployer image.

The theoretical part of the thesis concentrated on the personnel service industry,
temporary work, and employer image. The research related to the thesis was
carried out as a semi-structured telephone interview. The purpose of the interview
was to get a good insight into the company's current employer image. The inter-
view was answered by five employees.

Based on the answers received, the company’s employer image is at a reasona-
bly good level. Particularly positive aspects included the humaneness and trans-
parency of the company's personnel, effective communication, and clear operat-
ing procedures. The most important development target turned out to be increas-
ing the company's recognition on the employer market.

Through the thesis, we aimed to gain better understanding of the client com-
pany’s current employer image, and based on the obtained results and investiga-
tions, we succeeded in creating action recommendations to develop the compa-
ny's employer image in the future.

Key words: employer image, competitive advantage, personnel service,
temporary work
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1 JOHDANTO

Henkilostopalvelualaa pidetddn nykypaivana merkittavana tyollistdjana ja suo-
malaisen tyOelaman rakentajana (Merkittava tyollistgja n.d.). Ennen alalla vallin-
neet ennakkoluulot ovat osaltaan vaistyneet ja muutenkin ala on kehittynyt huo-
mattavasti viimeisten vuosikymmenten aikana vastaten tyovoiman tarpeen jatku-
vaan muutokseen seka puolestaan mydOs ihmisten tarpeeseen 10ytaa joustavia
tyollistymismahdollisuuksia. Tyomarkkinoilla vallitseva tyovoimapula ja patevien
tekijoiden puute on osaltaan koskettanut myos henkilostopalvelualan yrityksia,
minka vuoksi potentiaalisten osaajien houkuttelemiseksi on taytynyt alkaa kehit-

tamaan uusia ja erilaisia keinoja.

Tyo6nantajamielikuvan merkitys on nostanut paataan huomattavasti ja nykypai-
vana sita voidaan pitaa yhtena yrityksen keskeisimpana kilpailukeinona, koska
silla on suuri merkitys yrityksen ulkopuolelle valittyvaan mielikuvaan ja sita kautta
yrityksen kiinnostavuuteen tydnantajana. Tyomarkkinoilla vallitsevat tydntekijoi-
den markkinat, ja yha useammin tyontekija paasee valitsemaan tyonantajansa
kilpailun keskelta. Tassa kohtaa tyonantajamielikuva on yleensa ratkaiseva te-
kija, jonka perusteella tydnhakija tekee valintansa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62.)
Tyonantajamielikuva ei ole yksiselitteinen asia ja sen rakentaminen seka kehitta-
minen vaatii pitkgjanteista seka suunnitelmallista tekemista, mikali yritys haluaa
kehittaa houkuttelevuuttaan tyonantajana positiivisempaan suuntaan ja nousta

tyota tarjoavana tahona juuri oikean kohderyhman tietoisuuteen (Kajanto 2020).

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa, miten tydonantajamielikuva vaikut-
taa henkilostopalvelualalla toimivan yrityksen rekrytointien onnistumiseen seka
vuokratydvoiman Idytamiseen ja miten tydnantajamielikuvaa voidaan hyddyntaa
henkilostopalvelualan yrityksen erottumiseen tydnantajamarkkinoilla. Opinnayt-
teen tarkoituksena on tutkia seka selvittaa millaisia asioita tydnhakijat ja -tekijat
arvostavat vuokratyoyrityksessa tyonantajana. Lisaksi halutaan selvittaa, kuinka
yleinen mielikuva vuokratyota tarjoavista yrityksista ja niiden toiminnasta vaikut-
tavat puolestaan tydnantajamielikuvaan, joka syntyy henkilostopalveluyrityksesta

tyonhakijalle.
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Opinnaytetyon toteutusta tukevan tutkimuksen avulla tavoitellaan vastauksia
seuraaviin kysymyksiin: Millaiseksi nykyiset vuokratyontekijat kokevat yrityksen
tydnantajamielikuvan nykytilan? Mita asioita vuokratyontekijat arvostavat yrityk-
sen toiminnassa ja mihin kaipaisivat muutosta? Kysymykset ohjaavat tutkimusta
ja auttavat analysoimaan sita, millaisena yritys nayttaytyy vuokratyontekijoiden

silmissa talla hetkella.

Tehtyjen selvitysten ja tutkimuksen pohjalta opinnaytetyon lopputuotoksena syn-
tyy suunnitelma, joka sisaltda toimenpidesuositukset toimeksiantajalle siita,
kuinka yritys voi kehittaa omaa tyOnantajamielikuvaansa tulevaisuudessa ja
kuinka pienempana alan yrityksena pystyy tehostamaan erottumistaan kilpaili-
joista Pirkanmaan markkinoilla tydnantajamielikuvan avulla. Opinnaytety6 toteu-
tetaan toimeksiantona pienelle henkilostopalveluja tarjoavalle yritykselle, koska
yritys ei ole aiemmin viela tietoisesti tutkinut tydonantajamielikuvaansa eika tehnyt

systemaattisesti toimia sen eteen.

Tyon teettaminen on toimeksiantajayritykselle seka alan kehitykselle tarpeellista.
Kilpailu henkilostopalvelualan yritysten valilla on suurta ja jokaisen yrityksen tulee
|Ioytaa oma tapansa erottua muista saadakseen potentiaaliset tyontekijat tyollis-
tymaan heidan kauttaan kasvattaakseen omaa toimintaansa. Vaikka aiempia tut-
kimuksia on tehty tydnantajamielikuvan merkityksesta ja kehittdmisesta henkilos-
topalvelualan yritykselle, tama opinnaytetyo keskittyy nimenomaan pienen yrityk-
sen mahdollisuuksiin tulevaisuuden markkinoilla, ottaen huomioon yrityksen ny-
kytilan seka kaytdssa olevat resurssit tarvittavien kehitystoimenpiteiden toteutta-

miseksi.

Ennen tyon teoreettista osuutta esittelen toimeksiantajan. Tyon teoreettinen
osuus koostuu kahdesta luvusta, joissa kasitellaan henkildstopalvelualaa seka
tydnantajamielikuvaa kilpailuetuna. Teorian ensimmaisessa osuudessa kasitte-
len henkilostopalvelualaa toimialana, alan muutosta ja kilpailua, seka vuokratyon
etuja ja haasteita. Toisessa osuudessa kasittelen tyonantajamielikuvaan vaikut-
tavia tekijoita, sen merkitysta, sosiaalisen median yhteytta tydnantajamielikuvaan
seka mielikuvan kehittamiseen vaadittavia asioita. Teoreettisen osuuden jalkeen
syvennyn tarkemmin tutkimuksen toteuttamiseen, tulosten raportointiin ja analy-

sointiin seka niiden hydodyntamiseen.



1.1 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantaja on vuonna 2021 perustettu henkilostopalveluja tarjoava yritys.
Yrityksen toimipisteet sijaitsevat Tampereella ja Turussa, mutta palvelualue kat-
taa koko Suomen, keskittyen kuitenkin eniten Pirkanmaan ja Varsinais-Suomen
alueisiin. Yrityksessa tyOskentelee talla hetkella seitseman vakituista tyontekijaa
eri positioissa. Tydyhteiso on siis verrattain pieni muihin henkilostopalveluyrityk-
siin nahden, ja yhteistyota tehdaan tiiviisti koko henkiloston kesken. Yrityksen lii-
ketoiminta keskittyy henkilostovuokraukseen, suorarekrytointiin, suorahakuun ja
henkiloston kehittamiseksi toteutettaviin koulutuspalveluihin. Vuonna 2022 yrityk-
sen liikevaihto oli 540 tuhatta euroa ja 85 % siitd koostui henkildstévuokrauk-

sesta.

Yrityksen tavoitteena on talla hetkella kasvattaa liiketoimintaansa entisestaan la-
hivuosina ja nyt yritys onkin selvittamassa toimivia keinoja oman brandinsa nos-
tamiseksi ja yrityksen erottumiseksi markkinoilla. Yrityksen tamanhetkisesta liike-
vaihdosta valtaosa koostuu rekrytoinneista ja henkilostovuokrauksesta. Alun pe-
rin ajatus yrityksen tydnantajamielikuvan kehittamisesta lahti tydmarkkinoilla val-
litsevasta tyOvoimapulasta ja osaavien tekijoiden vahyydesta. Yritys uskoo sii-
hen, etta erottuvan tydnantajamielikuvan kirkastaminen on yksi osatekija siihen,
hakeutuvatko potentiaaliset osaajat jatkossa juuri kyseisen yrityksen kautta tyo-
elamaan. Sen vuoksi yritys haluaa jatkossa keskittya entistd enemman siihen,

millaisena organisaatio ja sen toimintatavat nayttaytyvat yrityksen ulkopuolelle.



2 HENKILOSTOPALVELUALA

2.1 Henkilostopalvelut toimialana

Henkilostopalvelualan yritykset tarjoavat monipuolisesti erilaisia henkilostopalve-
luita niin yrityksille. Palveluihin lukeutuvat esimerkiksi rekrytointi, henkilostovuok-
raus ja erilaiset koulutukset henkiloston kehittamiseksi. Henkilostoalan yritysten
asiantuntijuus ulottuu vallitsevista tydmarkkinoiden tuntemisesta lukuisten eri toi-
mialojen asiakasyrityksille tehtyihin rekrytointeihin. Yleisinta vuokratyon hyodyn-
taminen on teollisuuden, palvelualojen seka rakentamisen toimialoilla. Tarjo-
amien palveluidensa avulla henkilostoyritykset auttavat asiakkaitaan keskitty-
maan yrityksissaan omaan ydinosaamiseensa liiketoiminnan pydrittdmiseksi.

(Henkiléstoéalan yritysten palvelut n.d.)

Henkildstoalan yritykset toimivat tiiviissa yhteistydssa myods tyonhakijoiden ja
tyontekijoiden kanssa. Yritykset tarjoavat heille monipuolisia ja joustavia tyo- ja
uramahdollisuuksia oman osaamisen seka arvokkaan tyokokemuksen kerrytta-
miseksi. (Henkilostoalan yritysten palvelut n.d.) Tarjolla on mahdollisuuksia niin
osa-aikaisiin, kuin kokoaikaisiin seka maaraaikaisiin tai vakituisiin tydsuhteisiin,
keikkaty6td unohtamattakaan. Henkilostopalveluyritykset tarjoavat tyonhakijoi-
den saataville avoimia tyopaikkoja eri toimialoille ja mahdollisuuden myds tyon-
hakuprofiilin luomiseen. Tydnhakuprofiilin avulla tyénhakijan on mahdollista
saada ilmoituksia oman kiinnostuksen mukaisista positioista ja siten |0ytaa juuri
itsedan kiinnostavia tyopaikkoja nopeammin ja vaivattomammin. Useimmat yri-
tykset myos tarjoavat asiantuntevia vinkkeja ja apua tyonhaun seka tyollistymisen

tueksi.

Henkildstopalveluala on nykypaivana merkittava tyollistaja usealla eri toimialalla
ja suomalaisen seka kansainvalisen tyoelaman rakentaja. VuokratyOyritykset
mahdollistavat tyon tekemisen lukuisissa eri elamantilanteissa ja sen vuoksi
vuokratyota tekevatkin kaiken ikaiset ihmiset. Nuorille vuokratydn mahdollisuus
voi tukea esimerkiksi ensimmaisen tyopaikan I16ytamista ja ensikosketuksen saa-
mista tyéelamaan. Senioreille vuokratyd voi puolestaan mahdollistaa toisen tyo-
uran alkamisen elakkeen kynnyksella epasaannodllisen tai osa-aikaisen tyon
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kautta. Edellda mainittujen lisaksi henkilostopalveluyritykset haluavat entista
enemman osaltaan edistaa tyoperaista maahanmuuttoa ja taten tarjota vuokra-
tydn kautta vaylan Suomeen kotoutumiseen tydmahdollisuuksien avulla. (Merkit-

tava tydllistaja n.d.)

2.2 Vuokratyoyritys tyonantajana

Perinteiseen tyontekijan ja tydnantajan valiseen tydsuhteeseen verrattuna vuok-
ratyOsuhteessa on kolme eri osapuolta: henkilostopalveluyritys, vuokratyontekija
ja kayttajayritys. Vuokratyohon liittyvat keskeiset erityispiirteet keskittyvat paaasi-
assa naiden osapuolten valisiin suhteisiin ja velvollisuuksiin tydsuhteen aikana.
(Ty6suojelu.fi n.d.) VuokratyOsuhteessa vuokratyontekija solmii tydsopimuksen
henkilostopalveluja tarjoavan yrityksen kanssa, mutta tyoskentelee henkilostoyri-
tyksen asiakkaalle eli kayttajayritykselle. Tama tarkoittaa sita, etta henkilostoyri-
tys toimii tyontekijan tydnantajana ja hoitaa palkanmaksun seka muut perintei-
sesti tydnantajalle kuuluvat velvoitteet. Kayttajayrityksen hoidettavaksi jaavat va-
littomasti tyon tekemiseen ja sen jarjestelyihin liittyvat velvoitteet, kuten vuokra-
tyontekijan tyon valvominen seka ohjaaminen ja opastaminen tyotehtavissa.
(Hietala, Kaivanto & Schon 2022, 14.)

Oman kokemukseni mukaan vuokratydhon ja -tydsuhteeseen liittyy edelleen pal-
jon ennakkoluuloja, epailyksia ja harhaluuloja, vaikka nykypaivana vuokratyo-
suhde on jo paljon vakiintuneempi tydsuhteen muoto. Virheelliset ndkemykset ja
kasitykset vuokratyosta johtuvat yleensa epatietoisuudesta, vaarista uskomuk-
sista tai kokemuksista ja mielikuvista kymmenien vuosien takaa, jolloin vuokra-
tyon asema tyomarkkinoilla oli erilainen verraten nykypaivaan. Epailykset kohdis-
tuvat yleensa tyosuhteeseen liittyviin seikkoihin seka vuokratydntekijan asemaan
ja oikeuksiin tydpaikalla. Vuokratydhon sovelletaan kuitenkin samaa tydlainsaa-
dantéa ja samoja tydehtosopimuksia, kuin muihinkin tydsuhteisiin (Tydsuojelu.fi
n.d.). Taten vuokratyontekijat ovat tydelamassa lahtokohtaisesti yhta oikeuden-
mukaisessa ja samanarvoisessa asemassa, kuin kayttajayritysten palkkalistoilla-

kin olevat tyontekijat.
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2.3 Vuokratyon edut ja haasteet

Vuokratyon tekeminen ja vuokratyovoiman hyodyntaminen voidaan nahda posi-
tiivisena ja etuja tuovana asiana monestakin syysta. Tyontekijan kannalta merkit-
tavimpia etuja vuokratyohon liittyen ovat tydmahdollisuuksien helpompi ja nope-
ampi saatavuus seka tyoaikoihin, -vuoroihin, -tehtaviin ja -paikkoihin liittyen suu-
rempi valitsemisen vapaus. Naiden lisaksi yhtena etuna vuokraty0ssa pidetaan
mahdollisuutta lopettaa tyot tarvittaessa nopeasti, mikali tyontekija ei ole solminut
maaraaikaista tyosuhdetta ja tydskentelee keikkaluonteisesti. Vuokratdiden
kautta on helpompi paasta tyoskentelemaan eri tydopaikkoihin seka erilaisiin tyo-
yhteisoihin ja taten saada monipuolista kokemusta tyoelamasta. Vuokratyon
avulla voidaan saada tydmarkkinoille myos tyontekijoita, jotka eivat syysta tai toi-
sesta ole viela ty6elamassa. Parhaimmassa tapauksessa vuokratyon mahdolli-
suus voi tarjota tyontekijalle kiinnostavan tyopaikan, vaylan vakituiseen tyosuh-
teeseen ja sita kautta mahdollisuuden tyburalla etenemiseen. (Hietala ym. 2022,
21-22.)

Kayttajayritykselle vuokratyon hyodyntaminen mahdollistaa lisatydvoiman saami-
sen yritykseen vaivattomasti ja nopeasti. Pateva tyontekija voidaan lIoytaa nope-
allakin aikataululla yrityksen tyovoimaan liittyvan tilapaisen tai pidempikestoisen
tarpeen ilmetessa. Tyovoiman tarpeen kasvaessa vuokratydovoiman hyodyntami-
nen osaltaan keventaa yrityksen oman henkiloston tyokuormaa vahentamalla
heidan ylitdidensa tarvetta ja puolestaan tydovoiman tarpeen vahentyessa pienen-
taa tarvetta vahentaa vakituista henkilostoa. Moni yritys kayttaa vuokratydvoimaa
myds rekrytointikanavana. (Hietala ym. 2022, 22-24.) Tallin esimerkiksi virhe-
rekrytointien riski pienenee ja tyonantaja voi tehda paatdksen tyontekijan palk-

kaamisesta omille palkkalistoilleen vasta myohemmin.

Merkittavimpana vuokratydohon liittyvana haasteena koetaan epavarmuus, niin
tyontekijan kuin myos kayttajayrityksen puolelta. Tyontekijan kannalta tydsuhteen
kestoon ja tarjolla olevan tyon maaraan liittyvat riskitekijat ovat merkittavimpia
epavarmuutta lisdavia asioita. Tyypillisesti vuokratyOsuhteet ovat Iyhytkestoisia
ja yleensa maaraaikaisia, minka vuoksi tydsuhteen jatkuvuuteen ja toimeentulon
riittavyyteen liittyvat tekijat aiheuttavat epavarmuutta ja henkista kuormitusta.
Naiden lisaksi tydoyhteison turvan puuttuminen ja erilaiset tyontekijoille annettavat
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etuudet seka palkkaukseen liittyvat asiat aiheuttavat epavarmuutta vuokratyon-
tekijoissa. Vuokralla oleva tyontekija saattaa myos kokea ulkopuolisuutta tyoyh-
teisossa tai han voi kokea saavansa harteilleen jaljelle jaavat tyot, joita muut eivat
halua tehda. Tahan liittyen vuokratyontekijoilla on suurempi riski jaada tyonanta-
jan koulutuksen ulkopuolelle ja siten myds muita heikompaan urakehitykseen.
(Hietala ym. 2022, 24-26.)

Kayttajayritykselle epavarmuutta aiheuttavia tekijoita ovat paaosin vuokratyonte-
kijoiden osaamiseen ja sitoutumiseen liittyvat seikat. Vuokratyontekijoiden vaih-
tuvuus voi olla suurta, mikali tyontekija ei paady vakituisesti tydnantajan palkka-
listoille. Uusien vuokratyontekijoiden perehdyttaminen seka tyon kaytanteiden
opettaminen vaatii resursseja yritykselta ja tama puolestaan voi alentaa tyon tuot-
tavuutta hetkellisesti. Vuokratyovoiman hyédyntaminen voi joissakin tilanteissa
aiheuttaa epavarmuutta ja riskeja myos vakituiselle henkilostolle. Esimerkiksi yri-
tyksen kaikkien toimintojen ulkoistaminen vuokrausyritykselle seka vakituisen
henkiloston korvaaminen vuokratyovoimalla voivat vaarantaa vakituisen henki-

|6ston asemaa. (Hietala ym. 2022, 24.)

2.4 Henkilostopalvelualan muutos, kehitys ja kilpailu

Vuonna 2020 alkanutta vuosikymmenta on pidetty muutosten vuosikymmenena
henkilostopalvelualalla. Koko henkilostoalan olemus on muutostilanteessa aiem-
paan verrattuna. Nopea globalisoitumisen jatkuminen, yhteiskunnan muuttuvat
arvot seka digitalisaatio ovat tuoneet tullessaan suuria muutoksia. Digitalisaatio
luo alalle paljon uusia mahdollisuuksia: datan oikeanlainen hyodyntaminen, algo-
ritmien tarjoamat mahdollisuudet rekrytoinneissa seka muut uudet innovaatiot tu-

levat olemaan tarkeita apuvalineita alalla. (Kartaslammi 2020.)

Kuluvalla vuosikymmenella henkilostoala tulee keskittymaan inmisten kehittami-
seen myynnin sijaan. Ihmiset tulevat olemaan keskiossa ja tyontekijoiden henki-
|6kohtaisiin urapolkuihin aletaan kiinnittdmaan huomiota enemman. Muutosten
myo6ta myos tydnhakijoiden osaamisella tulee olemaan entista enemman merki-
tysta ja ulkoisen olemuksen merkitys puolestaan siirtyy sivummalle. On todenna-
koista, ettd henkilostdalan oma alakohtainen koulutus lisaantyy, minka myota
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henkilGilla tulee olemaan oikea patevyys tyon tekemiseen. Tyonhaussa tullaan
tulevaisuudessa myos korostamaan yhdenvertaisuutta taustasta riippumatta, ja
sen vuoksi tydnhaku voisi mahdollisesti muuttua anonyymiksi demografisten te-

kijoiden poistamiseksi. (Kartaslammi 2020.)

Vuokratyontekijoiden maaraa on tilastoitu vuodesta 2008 alkaen vuosittain teh-
dyn tyovoimatutkimuksen avulla. Vuodesta 2014 asti vuokratyontekijoiden maara
on kasvanut vuosittain. Vuonna 2022 vuokratyota tekevia palkansaajia oli yh-
teensa 60 000, joka tarkoittaa kolmea prosenttia palkkaa saavasta kokonaistyo-
voimasta. Naista miesten osuus oli 54 prosenttia ja naisten 46 prosenttia. Vuok-
raty0 jakautui vuonna 2022 usealle eri toimialalle: eniten vuokratyontekijoita oli
teollisuuden, tukku- ja vahittaiskaupan, liike-elaman palveluiden seka terveys- ja
sosiaalipalveluiden toimialoilla. (Tilastokeskus 2022.) Koska vuokratyon tekemi-
nen ja vuokratyovoiman hyddyntaminen ovat yleistyneet nopeasti, vuokratyoyri-
tysten maara ja sen myota myos koko toimialan liikevaihto ovat olleet huomatta-
vassa nousussa. Alalla toimii noin 1200 henkilostopalveluyritysta, joiden vuoden
2019 yhteenlaskettu liikevaihto oli noin 2,5 miljardia euroa. (Hietala ym. 2022,
20-21.)

Henkilostopalvelualan yritysten keskindinen kilpailu on kovaa ja potentiaalisten
osaajien loytamiseksi yritysten taytyy entistd enemman alkaa kiinnittdmaan huo-
miota omien Kkilpailuetujen kehittamiseen ja toteuttamiseen erottuakseen eduk-
seen markkinoilla. Alalla on lukuisia seka pienia aloittelevia, etta myos alaa joh-
tavia suuria yrityksia ja kaikilla nailla on oltava oma tapansa erottua muista. Kil-
pailuedut ovat ehdoton elinehto jokaisen yrityksen menestykselle. Kaikki henki-
|Ostoalan yritysten toiminnot ovat hiljattain muuttuneet digitaalisiksi, ja tama on
my0s puolestaan tehnyt kilpailusta kovempaa digitaalisen talouden myé6ta (ETLA
2017.)
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3 TYONANTAJAMIELIKUVA KILPAILUETUNA

3.1 Tyonantajamielikuvan maaritelma

Tyonantajamielikuva tarkoittaa yrityksesta muodostuvaa mielikuvaa tyonanta-
jana tydnhakijoiden ja -tekijoiden keskuudessa. Se muodostuu seka yrityksen to-
tuudenmukaisesta etta sen tavoittelemasta mielikuvasta. Tyonantajamielikuva pi-
taa sisallaan yrityksen keskeiset, erityiset ja pysyvat piirteet, jotka kuuluvat yrityk-
sen toimintamalleihin tyonantajana. Yritys viestii kaikilla toimillaan tietynlaista
mielikuvaa, joko tahattomasti tai tarkoituksenmukaisesti. Viestiminen on taha-
tonta yrityksen tavanomaisen toiminnan muokatessa mielikuvaa ja tarkoituksen-
mukaista silloin, kun yritys pyrkii luomaan liioitellun hyvaa mielikuvaa itsestaan
tai korostamaan vain yrityksen hyvia puolia viestinnassaan. (Korpi, Laine & Sol-
jasalo 2012.)

Tyonantajamielikuva voidaan jakaa seka sisaiseen etta ulkoiseen tydnantajaku-
vaan. Sisainen tyonantajamielikuva tarkoittaa tyénantajakuvaa, joka muodostuu
yrityksen sisalla tyontekijoiden nakemyksista ja kokemuksista suhteessa tyonan-
tajaan. Ulkoinen tyonantajamielikuva puolestaan tarkoittaa yrityksen ulkopuoli-
sille tahoille, kuten tydnhakijoille, yhteistyokumppaneille ja henkildston Iaheisille
valittyvaa mielikuvaa yrityksesta. (Korpi ym. 2012.) Sisaisen tydnantajamieliku-
van merkitys on keskeisessa roolissa ulkoisen mielikuvan rakentamisessa ja ke-
hittdmisessa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 63). Tassa opinnaytetydssa tydnantaja-
mielikuvaa lahdetaan selvittamaan yrityksen sisaltd vuokratydntekijoiden nako-
kulmasta ja tuloksia tullaan peilaamaan yrityksen ulkoiseen tyonantajamieliku-

vaan eli silhen, millaisena esimerkiksi tyonhakijat nakevat yrityksen tyonantajana.

3.2 Tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat

TyOnantajamielikuva on monesta asiasta ja tekijasta koostuva kokonaisuus. Se

on hyvin yksildllinen ja subjektiivinen ndkemys, joka henkildlle muodostuu yrityk-

sesta saamiensa tietojen, kokemusten, nakokulmien, asenteiden seka tuntemus-
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ten pohjalta. Vaikka mielikuva onkin subjektiivinen, yritys vaikuttaa omilla toimil-
laan siihen, millaiseksi tydnantajamielikuva muodostuu. Myoskaan median vai-
kutuksia ei pida aliarvioida mielikuvan muodostumisessa. Kaikki yrityksen toi-
minta seka se, mita yrityksesta viestitdan, uutisoidaan ja kerrotaan eteenpain,

vaikuttavat mielikuvaan. (Kajanto 2020.)

Ulkoinen tyonantajamielikuva rakentuu sisaisen mielikuvan kautta. Mikali yrityk-
sen sisainen mielikuva on kunnossa, se heijastuu luonnollisesti myos yrityksen
ulkopuolelle positiivisena. Toisaalta yrityksen sisaiset ongelmat tulevat myos hel-
posti ilmi ulkoisessa tydnantajamielikuvassa. Ulkoista mielikuvaa voi rakentaa yri-
tyksen vahvuuksien varaan ja jattaa kehityskohteet pienemmalle huomiolle,
mutta ongelmia ei kuitenkaan kannata nakyvasti peitella tai yrittdd muuntaa to-
tuutta. Rehellisen ja vahvan ulkoisen tyonantajamielikuvan perustana voidaan
siis pitda hyvaa sisaista tydnantajakuvaa. (Korpi ym. 2012.) Loppujen lopuksi
mielikuvan rakentumiseen vaikuttaa kuitenkin se, pystyyko yritys lunastamaan

odotukset sekd mielikuvan antamat lupaukset tyontekijoilleen.

Kuvassa 1 Laine (2015) kuvaa tyénantajamielikuvan syntymisen kokonaisuutta
vaihe vaiheelta. Siind on kuvattu yksityiskohtaisesti ne vaiheet, tilanteet ja pro-
sessin osa-alueet, jotka vaikuttavat mielikuvan syntyyn ja kehittymiseen maksi-
maalisessa tilanteessa. Vaikka tapahtumaketju ei realistisesti toteudu sellaise-
naan missaan tapauksessa, sita on mahdollista hyodyntaa teoriapohjana silloin,

kun yritys alkaa strategisesti kehittamaan tyonantajamielikuvaansa.
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Tyonantajamielikuva alkaa muodostua ulkoisen kokemuksen kautta usein jo pal-
jon ennen kuin henkild on edes kiinnostunut yrityksesta tyonantajana. Yritys- ja
brandi-imago luovat tietyn mielikuvan ja ennakkokasityksen yrityksesta. Uutiset,
verkkosivut, yrityksen palvelut ja tuotteet, henkiloston medianakyvyys, saatu
asiakaskokemus seka muilta kuultu tieto muodostavat kokonaisuuden, joka myo-
hemmin tyonhakutilanteessa tulee vaikuttamaan tyonantajamielikuvaan. Tyon-
haun aktivoituessa henkil altistuu suoremmin rekrytointimarkkinoinnille, jonka
sisallot puolestaan vaikuttavat mielikuvaan. Tassa kohtaa yrityksesta tietoisesti
etsitty tieto seka myohemmassa vaiheessa rekrytointiprosessin eteneminen, kay-
tossa olevat jarjestelmat ja syntynyt henkilokohtainen haku- ja hakijakokemus
vaikuttavat siihen, millaisena henkild kokee yrityksen mahdollisena tydnantajana.
(Laine 2015.)

Henkilon siirtyessa tyosuhteeseen, haneen alkaa vaikuttamaan sisainen koke-
mus yrityksesta. Tyontekijakokemukseen vaikuttaa aluksi perehdytyksen laatu,
koulutukset ja henkildon kokemus omasta sopivuudesta vallitsevaan yrityskulttuu-
riin. Mikali ensivaikutelma ulkoisen ja sisaisen mielikuvan valilla on ristiriitainen,
voi se vaikuttaa negatiivisesti henkilon kokemaan tyontekijakokemukseen ja sita
kautta yleisesti vallitsevaan tydnantajamielikuvaan yrityksesta. Henkilon ty6uran
aikana hanen tyonantajamielikuvansa yrityksesta kehittyy jatkuvasti useiden te-
kijoiden seurauksena. Naita tekijoita ovat tydnantajalupauksen toteutuminen, tyo-
yhteis0, tiimihenki, ilmapiiri, yhteisollisyys, henkilon sopivuus tyokulttuuriin, tyo-
ymparistd, sisainen viestinta, esihenkilotyd ja johtaminen, henkildn urakehitys
sekad moni muu asia. Jonain paivana tyontekijan poistuessa yrityksen palveluk-
sesta hanen omakohtainen kokemuksensa yrityksesta tyonantajana on merkit-
tava tietolahde heille, jotka ovat kyseisesta yrityksesta kiinnostuneita potentiaali-

sena tydnantajana. (Laine 2015.)

3.3 Tyonantajamielikuvan merkitys

Tyodnantajamielikuvan merkitys on kasvanut huomattavasti ja sitd voidaan nyky-

aan pitaa yrityksen yhtena keskeisimmista kilpailutekijoista. Tyonantajakuvalla on
suuri vaikutus yrityskuvaan eli brandiin ja sita kautta yrityksen kiinnostavuuteen
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nykyisena tai tulevana tyonantajana. Tyomarkkinat ovat muuttuneet pitkalti tyon-
tekijoiden markkinoiksi ja useilla toimialoilla taistellaan parhaista osaajista. Nyky-
aan parhaimmat osaajat paasevat yha useammin valitsemaan oman tyonanta-
jansa, minka vuoksi tyonantajamielikuvan merkitys on noussut tyonhakijoiden
keskuudessa ratkaisevaksi tekijaksi tyopaikan valitsemisessa. (Kaijala & Tolva-
nen 2020, 62.) Mita tdsmallisempi kuva yrityksesta tulee suhteessa tydnhakijan
omiin toiveisiin nahden hakijan etsiessa tietoa tydnhakuvaiheessa yrityksesta,
sita vahvemman siteen se luo alusta saakka tyonantajan ja tyontekijan valille
(Korpi ym. 2012).

Yrityksesta valittyva aito ja positiivinen tyonantajamielikuva kasvattaa yritykselle
saapuvien avointen hakemusten maaraa ja parantaa saatujen hakemusten ta-
soa. On seka tydnantajan etta -hakijan etu, kun yrityksesta ennalta valittynyt mie-
likuva seka todellinen kokemus ovat totuudenmukaiset ja yhtenaiset. Talloin huip-
puosaajat hakeutuvat toihin yritykseen, henkilosto tulee viihtymaan tyosuhteessa
pidempaan, sopeutuminen tydyhteis6on nopeutuu, tyotehtavien aloittamisesta
seka oppimisesta tulee helpompaa ja yleinen asenne tydontekoa kohtaan on po-
sitiivisempi. Kaiken kaikkiaan vahva, positiivinen tyonantajamielikuva luo hyvat
lahtokohdat yrityksen menestyksekkdaammalle ja kannattavammalle liiketoimin-

nalle. (Korpi ym. 2012.)

3.3.1 Tyonantajamielikuva henkilostopalvelualalla

Henkildstopalvelualan yritykset tyoskentelevat sekd oman etta rekrytoivan asia-
kasyrityksen tydnantajamielikuvan parissa (WorkPower 2020). Henkildstoyrityk-
sen oman tydonantajamielikuvan muodostuminen voi olla haastavaa, silla on mah-
dollista, etta tyontekijan kokemukset ja nakemykset sekoittuvat oman tyonanta-
jansa seka kayttajayrityksen valilla. Tyontekija tydoskentelee jokapaivaisesti kayt-
tajayrityksen kanssa, mutta oman tyonantajan kanssa ainoat kanssakaymiset
saattavat olla esimerkiksi tydsuhteen aloittamiseen ja palkkaan liittyvat asiat. To-
denndkdista on myds, etta henkilostdpalveluyrityksen ja kayttajayrityksen arvot,

toimintamallit seka kulttuuri eroavat toisistaan.
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Vaikka tyonantajamielikuva henkilostopalveluyrityksistd onkin ollut viime vuosi-
kymmenena murroksessa ja vuokratyosta on tullut tavallisempaa ja tutumpaa,
liittyy sen tekemiseen kuitenkin edelleen epailyksia ja ennakkoluuloja. Nama mie-
leen pinttyneet mielikuvat voivat heikentaa yrityksista yleisesti koettua tyonanta-
jamielikuvaa, milld on puolestaan suorat vaikutukset myos hakijamaariin seka
laatuun. Naiden haasteiden vuoksi monien henkilostopalveluyritysten markki-
noinnissa on keskitytty viime vuosina yleisesti vuokratyon maineen parantami-
seen yhdessa, vaikka yritykset keskittyvatkin tekemaan toitd oman tyonantaja-

mielikuvansa eteen. (WorkPower 2020.)

Henkilostopalvelualalla vastuullisuus on tarkeana osana tyonantajamielikuvan
muodostumisessa. Vastuullinen rekrytointi pitaa sisallaan kunkin osapuolen huo-
mioimista ja kunnioittamista, yhteisiin asioihin sitoutumista, lupauksien pitamista,
sovituissa aikatauluissa pysymista seka rehellisyytta. Vastuullinen rekrytointi
kumpuaa yrityksen arvoista ja vastuullisuuden varmistaminen rekrytoinnissa puo-
lestaan heijastuu tydnantajan jattamaan mielikuvaan yrityksesta. Henkilostopal-
veluyritysten keskinainen kilpailu asettaa kaikille haasteen olla mahdollisimman
houkutteleva tyénantaja tulevaisuuden osaajien rekrytointien onnistumiseksi. Si-
toutuminen vastuulliseen rekrytointiin antaa henkilostopalveluyrityksille mahdolli-
suuden kehittya entistd paremmiksi ja houkuttelevammiksi tyonantajiksi. Mikali
yrityksen rekrytoinnit on aiemmin hoidettu vastuullisesti seka lapinakyvasti ja
tyonhakijoille on jaanyt yrityksesta positiivinen mielikuva, todennakoisesti myos
tulevaisuudessa oikeat osaajat hakeutuvat toihin yrityksen kautta ja ovat valmiita

sitoutumaan yrityksen palvelukseen jopa useiksi vuosiksi. (Rantanen 2021.)

Yritykset, jotka tietoisesti rakentavat tyonantajamielikuvaansa tyontekijoiden ko-
kemusten kautta, tietavat, etta mielikuvaan tulevat vaikuttamaan vain todelliset ja
aidot kokemukset. Yritykset, jotka ymmartavat seka hyodyntavat kokemustietoa,
menestyvat todennakdisesti paremmin, silla ne saavat tydnhakijat samaistumaan
yritykseen jo ennen rekrytointia ja taten houkuttelemaan oikeita osaajia parem-
min. On tarkeaa, etta rekrytoinnissa mukana olevalle tydnhakijalle muodostuu jo
ennen tydsuhdetta totuudenmukainen kuva siita, millaiseen yritykseen, yhteisoon
ja tyotehtavaan han on mahdollisesti tulossa. Taman myo6ta myos virherekrytoin-

tien riski pienenee, kun rekrytointivaiheessa pystytaan karsimaan sopimattomat
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hakijat pois ja toisaalta myos tyonhakijat karsivat itse itsensa, mikali mielikuva ei

tasmaa hakijan omiin odotuksiin. (Kaijala 2016, 88—89.)

3.4 Tyodnantajamielikuva ja sosiaalinen media

Sosiaalinen media mahdollistaa tyonantajille hyvin laajan, resurssitehokkaan ja
monipuolisen mahdollisuuden rakentaa seka toteuttaa rekrytointia pitkalla tah-
taimellda. Monet yritykset myos rakentavat systemaattisesti ja pitkajanteisesti
tyonantajamielikuvaansa sosiaalisessa mediassa. Jaetun sisallon avulla pyritaan
viestimaan yrityksesta tyonantajana, yrityksen tydymparistosta seka sen visiosta
ja missiosta. (Hoppe & Laine 2014, 101.) Sosiaalinen media ja erilaiset sosiaali-
sen median kanavat tarjoavat yrityksille lukemattomia mahdollisuuksia luoda ar-
voa tuottavaa, mieleenpainuvaa seka monipuolista sisaltda nakyvyytensa ja tun-

nettuutensa lisdamiseksi.

Perinteinen tapa lahestya tydnantajamielikuvan rakentamista sosiaalisessa me-
diassa on luoda yrityksen nettisivuille esimerkiksi uratarinoita tekstien ja videoi-
den muodossa seka jakaa niita linkkeina sosiaalisen median kanaviin. Tallainen
sisaltod toimii yleensa kuitenkin vain silloin, jos tydnhakija on jo valmiiksi kiinnos-
tunut yrityksesta tyénantajana. Sen sijaan yrityksen on hyva tuoda itseaan esille
ja olla lasna kohderyhman suosimissa kanavissa. Sisallosta tulee kiinnostavam-
paa ja se palvelee myoOs sosiaalisen median algoritmeja, mikali yritys tuottaa tiet-
tyyn kanavaan sopivaa sisaltda sen sijaan, etta yleisda pyrittaisiin ohjaamaan ka-

navasta pois esimerkiksi yrityksen nettisivuille. (Haatainen 2023.)

Sosiaalinen media mahdollistaa aidon, lapindkyvan ja vuorovaikutteisen tavan
viestia, tuoden myds tydnantajan Iahemmas potentiaalisia tydnhakijoita. Tehokas
keino lapinakyvyyden lisdamiseen on tuoda yrityksen omat tyontekijat seka asi-
antuntijat sisallontuotannossa keskioon. Aidot inmiset ja helposti Iahestyttavat ta-
rinat toimivat usein tehokkaammin, silla aitoon ihmiseen luottamus syntyy hel-
pommin ja mielikuva yrityksen tarjoamasta tyoelamasta valittyy paremmin talldin
ulkopuolelle. Kanavista erityisesti TikTok ja Instagram tarjoavat hyvan alustan ta-

rinankerronnalle. (Haatainen 2023.)
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3.4.1 Kohdistettu rekrytointimarkkinointi

Rekrytointimarkkinointi on mainontaa siinad missa mika tahansa muukin mainon-
takampanja, silla erotuksella, ettd siind markkinoidaan yritystd houkuttelevana
tydnantajana. Oikein tehdyn ja kohdistetun rekrytointimarkkinoinnin avulla yritys
tavoittaa halutun kohderyhman aktiiviset seka passiiviset tyonhakijat ja onnistuu
viestimaan heille haluamistaan asioista. (Laiho 2022.) Rekrytointimarkkinointia
kutsutaan myo6s hakijamarkkinoinniksi, ja silla pyritdaan lisaamaan huomioarvoa
avoimiin tyopaikkoihin sekd muokkaamaan mielikuvia tyonantajasta pitkalla tah-
taimella. Rekrytointiin kohdistuva markkinointi sisaltaa suuren joukon tyontekijoi-
den houkuttelukeinoja, kuten digi- ja sisaltomarkkinointia seka tyonantajamieliku-
van strategisia rakentamiskeinoja. Toimivalla ja kohdennetulla rekrymarkkinoin-
nilla vaikutetaan tulevaisuuden tyonhakijoihin, saadaan aikaan innostusta ja lisa-

taan yrityksen kokonaistunnettuutta. (Vilponen 2023.)

Vaikka rekrytointimarkkinointi on aina ollut osana rekrytointeja toteuttavien yritys-
ten arkea, vaikeasti taytettavien rekrytointien ja passiivisten tydnhakijoiden tavoit-
telemisen myota se on nostanut paataan enemman ja muuttanut muotoaan suu-
resti. Ennen rekrymarkkinoinnin toteuttamiseksi riitti pelkistetysti ainoastaan tyo-
paikkailmoituksen julkaiseminen, mutta nykyaan siihen tarvitaan paljon enem-
man, mikali yritys haluaa tavoittaa my0ds passiiviset hakijat ja ylipaataan erottua
edukseen tyonhakijoiden silmissa. Tavat tehda rekrymarkkinointia ovat muuttu-
neet lisaantyneiden vaatimusten myo6ta ja esimerkiksi erilaisten tehtavien rekry-
toinnit vaativat erilaisia toimintatapoja ja eri markkinointikanavien hyodyntamista.
(Kuntarekry 2020.)

Kohdistettu rekrytointimarkkinointi rakentaa tyonantajamielikuvaa halutulle koh-
deryhmalle, minka vuoksi ennen markkinoinnin aloittamista yrityksen on syyta
miettid mitd haluaa viestia, miten ja kenelle. Rekrytointikampanjan tyopaikkail-
moituksen sisallon tulee puhutella oikeaa kohderyhmaa seka tukea positiivista
tyonantajamielikuvaa. Tyonkuvaa on tarkeaa markkinoida houkuttelevasti ja koh-
deryhmaa puhutellen, silld houkutteleva tydpaikkailmoitus on suoraan yhtey-
dessa hakemusten laatuun ja maaraan. Tyopaikkailmoitukseen voi myos lisata

ytimekkaan yritysesittelyn, joka luo tyonhakijalle hyvan ensivaikutelman. Asioita,
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jotka tekevat yrityksesta ainutlaatuisen ja erottuvan kilpailijoista, ei myoskaan

kannata jattaa pois ilmoituksesta. (Laiho 2022.)

3.5 Tyonantajamielikuvan kehittaminen

Tyonantajakuvan kehittaminen ei tarkoita yrityksen julkisivun eli imagon keinote-
koista kiillottamista, vaan sen tulee perustua sen hetkisiin tosiasioihin (Kaijala &
Tolvanen 2022, 68). Tyonantajamielikuvan rakentaminen ja kehittaminen vaatii
jatkuvaa, pitkajanteista seka suunnitelmallista tekemista ja se on valttamatonta,
mikali yrityksen houkuttelevuutta tyonantajana halutaan kehittaa positiivisem-
paan suuntaan (Kajanto 2020). Yrityksen heikkoa tunnettuutta ja alalla vallitsevia
ennakkoluuloja seka epailyksia ei muuteta kauniilla sanoilla ty6paikkailmoituk-
sissa. Erottautuminen, positiivisten mielikuvien luominen ja yrityksen nouseminen
tyonantajana juuri oikean kohdeyleison tietoisuuteen vaatii strategista toimintaa,

oikeita markkinoinnin keinoja seka kovaa tyota. (Vilponen 2023.)

Mielikuvan rakentamisen tulee perustua yrityksen pitkan aikavalin suunnitelmiin
ja toiminnalle taytyy asettaa mitattavissa olevat tavoitteet. Toisinaan on myos
hyva tehda lyhyen tahtaimen tekoja, jotka voivat jadda mieleen yrityksesta hyvin-
kin kirkkaina. Kehittdmista miettiessa on hyva pitaa mielessa myos se, ettd hen-
kiloita puhuttelevat eri asiat seka lahestymistavat, minka vuoksi yritys voi tavoit-
taa halutun kohderyhman todennakdisemmin moniulotteisilla tavoilla, kuin yleis-
maailmallisella 1ahestymisella esimerkiksi pelkkien tyopaikkailmoitusten kautta.
(Kajanto 2020.) Tulokset tullaan nakemaan usein vasta pitkalla tahtaimella, mutta
panostus maksaa itsensa takaisin ennemmin tai myohemmin, silla kaikki ostettu
ja saatu nakyvyys tulevat vaikuttamaan mielikuvaan ja yrityksen vetovoimaan

tydnantajana. (Laiho 2022.)

Kuten jo aiemmin todettu, ulkoinen tydonantajamielikuva rakentuu yrityksen si-
salta. Tyonantajamielikuvan kehittamistyo tulee aloittaa yrityksen sisaisesti, jotta
ulkoinen ja sisainen mielikuva ovat mahdollisimman totuudenmukaiset, eika risti-
riidassa toistensa kanssa. Tydnantajalupauksen toteutuminen kaytannodssa on
keskiossa kehittamistyossa ja sen vuoksi yrityksen on selvitettava kehittamispro-
sessin alkuvaiheessa mitka asiat ovat kunnossa henkiloston mielesta ja mitka
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kaipaavat muutosta nykyhetkessa. (Kaijala & Tolvanen 2022, 68.) Tyonantaja-

mielikuvan kehittaminen on jokaiselle yritykselle yksilollinen prosessi, mutta jo-

kaiseen prosessiin liittyy yhtenainen kaava, joka alkaa mielikuvan nykytilan kar-

toittamisella ja paattyy yrityksen tavoittelemaan mielikuvaan. Vuorinen ja Huik-

kola (2023, 230-233) esittavat tyonantajamielikuvan kehittdmisen prosessina,

jossa etsitaan vastaukset viiteen keskeiseen kysymykseen:

1.

Mita meista ajatellaan tyonantajana? Arvion tekeminen nykytilanteesta.
Apuna voi kayttaa erilaisia tydonantajamielikuvatutkimuksia ja tarkastelua
voi tehda myoOs nykyisten tyontekijoiden kautta tarkastelemalla, millaista
tyovoimaa organisaatio on houkutellut, mista asioista tyontekijat pitavat ja

eivat pida yrityksessa seka mika sai heidat aikanaan tulemaan toihin.

Millaisia ovat tulevaisuuden henkilostotarpeemme? Yrityksen strategiaan
perustuvien henkilostotarpeiden analysoiminen. Yrityksen tulee miettia,
mihin se haluaa edeta ja minkalaista henkilostoa eteneminen vaatii. Tar-
peita tulee peilata nykytilanteeseen ja miettia, mita ristiriitoja tyonantaja-

mielikuvan ja henkilostotarpeiden valilla on.

Millaisia tyontekijoita tavoittelemme? Profiilin luominen siita, millainen on
toteutettavan rekrytoinnin kohderyhma eli keitad yritys haluaa palkata ja
mita kyseinen kohderyhma arvostaa hyvassa tyonantajassa. Nama kasi-
tykset suhteessa nykyiseen tyonantajakuvaan antavat tavoitteet mieliku-

van kehitystydlle.

Mika on viestimme tyonantajana? Tydnantajaviesti tarkoittaa yrityksen tar-
joamia asioita ty0antajana seka sen asemaa tyonantajamarkkinoilla. Vies-
tin tulee olla totuudenmukainen yrityskulttuuriin peilaten ja sen tulee tuoda
ilmi yrityksen tarjoamia etuja, olla erottuva seka kohderyhmaa puhutte-
leva. Yritys voi viestia esimerkiksi uramahdollisuuksista, eduista, yhdessa
tekemisesta tai luovuudesta. Oikea viesti rakentuu yrityksen sisalta ulos ja
korostaa yrityskulttuurin vahvuuksia. Rekrytoinnin paaviestin rakentami-

nen on tarkeaa, silla se kiteyttaa sen, mita yritys on erityisesti hakemassa.



22

5. Miten viemme viestimme tehokkaasti perille? Viestin perille vieminen tar-
koittaa niita kaytannon toimia, joilla yrityksen viesti valittyy kohderyhmalle.
Tehokkaimpia keinoja viestin perille menossa ovat tunteisiin vetoaminen,
vahvat mielikuvat, mielenkiintoiset tarinat, nakyvat henkilot ja erottautuvat
sloganit. Median valittdmien viestien sijaan viestit ovat tehokkaimpia sil-
loin, kun ne tulevat yrityksen tyontekijoilta; mita tyontekijat kertovat yrityk-
sesta, miten he viihtyvat toissa ja millaisista arvoista ja tyokulttuurista he

viestivat.

Vastausten pohjalta yritykselle syntyy suunnitelma, joka tulee viela siirtaa kay-
tantdédn erilaisin yrityskohtaisin kehityshankkein. Onnistuneen viestinnan ja
omien vahvuuksien korostamisen lisaksi yrityksen tulee miettia sellaisia keinoja,
joilla se voi lisata arvostustaan kohderyhmassaan. Naita keinoja voivat olla esi-
merkiksi personoidut edut seka tyonteon vapaudet ja niista yritys voi viestia eri
keinoin. Kaikista olennaisinta kuitenkin on se, etta yrityskulttuuri on sellainen,
jossa nykyiset ja tulevat tyontekijat haluavat tyoskennella. Taman jalkeen kyse
on vain siita, etta yritys saa tiedon erinomaisesta yrityskulttuuristaan kulkeutu-
maan my0s potentiaalisten tydnhakijoiden tietoisuuteen. (Vuorinen & Huikkola
2023, 230, 233-234.)

3.5.1 Tyodnantajamielikuvan kehityksen mittarit

Yrityksen sisaista tydnantajamielikuvaa ja sen kehittymista voidaan mitata erilais-
ten henkildstdlle toteutettavien kyselyjen avulla ja sitéd on mahdollista mitata myos
osallistumalla erilaisiin ulkopuolisen tahon toteuttamiin tutkimuksiin. Ulkoisen
tyonantajamielikuvan mittaamista yrityksen omin voimin ja objektiivisesti pidetaan
puolestaan hyvin tydlaana, minka vuoksi monet yritykset hyddyntavat erilaisia
vuosittain toteutettavia tydnantajamielikuvatutkimuksia, joiden tuloksia referoi-

daan my®s julkisuudessa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 64—-65.)

Yrityksen tyOnantajamielikuvan kehittamiseksi tehtavan markkinoinnin mittaami-
seen ja sen tuottaman tuloksen todistamiseen on olemassa lukuisia erilaisia ta-
poja, kuten taulukosta 1 voidaan nahda. Yhta ainoaa oikeaa kaavaa tai tapaa

mielikuvan mittaamiseen ei ole olemassa, vaan yrityksen henkildston on tehtava
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valinnat mahdollisista vaihtoehdoista sen perusteella, mitka he kokevat tarpeelli-

siksi ja oman yrityksensa tyonantajamielikuvan kehittamisen kannalta olennai-

siksi. (Recright n.d., 12.)

TAULUKKO 1. Tyonantajamielikuvan mittareita (viitaten Recright n.d.).

Mittari Mittarin hyodyntaminen
3 Saanndllisesti toteutettu kevyt kysely tyontekijoille
Tyontekijoiden
antaa viitteita siita, mihin suuntaan mielikuva on kul-
mielipiteet
loinkin liikkunut ja onko tehdyilla toimilla vaikutusta.
) Tyonantajamielikuvan kehittymisen myota yritykseen
Tyontekijoiden

menestyminen tyossa

hakee paremmin soveltuvia tyontekijoita, mika ilme-

nee heidan parempana menestyksena.

ENPS

Kuukausittain toteutettu kysely siita, suosittelisiko

tyontekija yritysta tydnantajana ystavilleen.

Tietoisuus

Helposti tavoitetulle potentiaaliselle kohderyhmalle
toteutettu tutkimus siita, tuntevatko he yrityksesi, mita

mieltd he ovat siita ja voisivatko he hakea teille toihin.

Yhden rekrytoinnin hinta

Laskeeko yhteen rekrytointiin kaytetty summa tyon-

antajamielikuvan kehittdmisen myota?

Hakemusten maara

Onko ty6nantajamielikuvan kehittamisella ja siita
viestimisella ollut vaikutuksia tulleiden tydhakemus-

ten maaraan?
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4 TUTKIMUS

4.1 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon empiirinen osuus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutki-
muksena ja tutkimusmenetelmana kaytetaan puolistrukturoitua haastattelua.
Siina haastateltaville esitetyt kysymykset ovat valmiiksi mietittyja ja kaikille sa-
moja, mutta valmiit vastausvaihtoehdot puuttuvat. Kysymykset voidaan esittaa
joko samassa jarjestyksessa kaikille haastateltaville tai vaihtoehtoisesti jarjes-
tysta voi myos muokata. Puolistrukturoitu haastattelumuoto sopii kyseiseen opin-
naytetyohon hyvin sen vuoksi, ettd haastateltavilta halutaan saada tietoa juuri
tietyista asioista, eikd heille ole tydon kannalta tarpeen antaa liikkaa vapauksia
haastattelutilanteessa. Tutkimuksessa halutaan keskittya inmisten henkilokohtai-
siin mielikuviin, kaytannon kokemuksiin ja nakokulmiin seka motiiveihin vastaus-

ten taustalla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastattelu toteutetaan puhelinhaastatteluna toimeksiantajayrityksen kautta tyo-
suhteessa oleville vuokratyontekijoille. Haastateltavat valitaan eri toimialojen
osaajista yhdessa yrityksen henkilostéasioista vastaavan tydntekijan kanssa,
jotta tutkimuksesta saadaan toteutettua mahdollisimman validi. Haastattelupohja
on jokaisessa haastattelussa sama, mutta kysymysten jarjestys tai nilden muoto
saattaa muuttua tilanteen mukaan. Haastattelun tarkoituksena on saada mahdol-
lisimman hyva kuva yrityksen tdmanhetkisesta tyonantajamielikuvasta ja taten
saada hyvat lahtdkohdat tydnantajamielikuvan kehittamiseksi tulevaisuudessa.
Haastattelun tavoitteellinen otanta on 5-10 henkil6a riippuen siita, kuinka pian
saturaatio tulee vastaan. Saturaatio tarkoittaa kyllastymispistetta, jolloin saatu ai-

neisto toistaa itsedan, eika tutkimusongelman kannalta synny enaa uutta tietoa.

Haastatteluprosessin ensimmaisessa vaiheessa pohdittiin tutkimuksen tavoittei-
den kannalta relevantit haastattelukysymykset, joilla saadaan mahdollisimman
laaja kuva vuokratyontekijoilta yrityksen tamanhetkisesta tydnantajamielikuvasta
ja sen kehittamiseen vaadittavista asioista. Kysymyksissa haluttiin keskittya tyon-
tekijoiden mielikuviin yrityksesta seka heidan nakemyksiinsa liittyen siihen, mika
yrityksen toiminnassa on hyvaa talla hetkella ja missa olisi kehittamisen varaa.
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Ennen varsinaisten haastatteluiden toteuttamista haastattelukysymysten seka
haastattelun rakenteen toimivuus varmistettiin yrityksessa tyoskentelevan kolle-
gan kanssa tehdyn koehaastattelun avulla. Samalla pystyttiin huomioida haastat-
telujen kaytannon toteuttamiseen liittyvia seikkoja, kuten haastattelusta sopimi-
sesta haastateltavan kanssa seka haastattelun keskimaaraisen keston arvioi-
mista. Toteutettu koehaastattelu osoitti sen, etta haastattelurungon tai kysymys-

ten muokkaamiseen ei ilmennyt tarvetta.

Seuraavaksi oltiin yhteydessa potentiaalisiin haastateltaviin sahkdpostitse tai pu-
helimitse, kerrottiin opinnaytetyon haastattelutarpeesta ja kysyttiin halukkuutta
olla mukana tutkimuksessa. Vuokratyontekijoiden yhteystiedot saatiin yrityksen
valmiista tyontekijarekisterista, mika helpotti yhteydenottoa huomattavasti. Haas-
tateltavien kanssa sovittiin ajat haastatteluille ja heille l1ahetettiin sahkopostitse
opinnaytetyon tietosuojailmoitus haastattelukutsun mukana. Haastattelut saatiin
toteutettua kokonaisuudessaan onnistuneesti ja jokaiselta haastateltavalta kysyt-
tiin kysymykset suunnitellun haastattelurungon mukaisesti, mutta mahdollisia tar-
kentavia kysymyksia lisattiin tarpeen mukaan, jotta saatiin kattavampia vastauk-
sia. Haastatteluun osallistui yhteensa viisi yrityksen kautta talla hetkella tyosuh-

teessa olevaa vuokratyontekijaa eri toimialoilta.

4.2 Haastattelun vastaukset

Haastatteluiden aineistoa kaytiin Iapi kysymys kerrallaan, jonka jalkeen haasta-
teltavien tarkeimpia pointteja kirjattiin ylos. Haastattelusta saatujen vastausten
lapinakyvyyden lisaamiseksi vastausten lapikaynnin yhteydessa tuodaan satun-
naisesti valikoituna esille haastateltavien suoria sitaatteja, joista tulee ilmi heidan
mielipiteitdan ja nakemyksiaan konkreettisemmin.

"Ei ollut ennestaan tuttu. En ollut edes kuullut yrityksesta, ennen kuin hain toita.”

“Ei varsinaisesti ollut, mutta yhden henkilon tunsin yrityksesta kontaktien kautta.”

Suurimmalla osalla haastateltavista ei ollut minkaanlaista erityista mielikuvaa yri-

tyksesta ennen kuin he olivat hakeneet toita. Heista kenellekaan yritys ei ollut
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myOskaan ennestaan tuttu mistaan, edes nimelta. Yhdelld haastateltavista oli
poikkeava tilanne, silla hanelle yksi henkilo oli entuudestaan tuttu yrityksen si-
salta ja sen puolesta myos tyonhakutilanteessa yritys oli tuttu vahintaankin ni-

melta.

"Mielikuva ei ole lainkaan muuttunut vaan pysynyt hyvana koko ajan. Toivonkin,

etta tyot tulevat jatkumaan viela tulevaisuudessakin.”

"Ei ole muuttunut lainkaan, kaikki sujunut alusta asti hyvin ja niin sujuu edelleen-

kin.”

"Koen, etta en vielakdan tunne yritysta tai tyontekijoitd kunnolla, eika selkeda

mielikuvaa ole, vaikka asiat ovatkin hoituneet hyvin.”

Haastateltavat kertoivat, etta mielikuva yrityksesta tydnantajana ei ole muuttunut
heidan tydsuhteensa aikana. Tydhakemuksen jattamisesta lahtien kaikkien haas-
tateltavien mielikuva yrityksesta on pysynyt hyvana koko tyosuhteen aikana, ja
siihen syyna mainittiin se, etta kaikki asiat ovat sujuneet alusta asti hyvin tahan
hetkeen saakka. Yksi haastateltavista mainitsi kuitenkin kokevansa, ettei tunne
yritysta kunnolla vieldakdan muodostaakseen kunnollista mielikuvaa, vaikka asiat

ovatkin sujuneet tydnantajan puolelta kaiken kaikkiaan hyvin.

"Keikkatyo kiinnosti, joten paatin hakea ja kokeilla onnea, vaikka en tayttanytkaan

kaikkia tyopaikkailmoituksessa vaadittavia kohtia.”

"En itse jattanyt hakemusta, vaan paadyin toihin oikeastaan suhteiden ja monen

mutkan kautta.”

"Maaraaikainen tydsuhde oli paattymassa edellisessa tyopaikassa, jonka vuoksi

oli tarve uudelle tydlle.”

"Tyotehtava vaikutti kilnnostavalta. Myds mahdollisuus tydskennella joustavasti

ja sovittaa tyd omaan elamaan.”
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Haastateltavilla oli melko erilaisia vastauksia siihen, mitka asiat saivat kiinnostu-
maan yrityksen tarjoamasta tyopaikasta ja lopulta jattamaan hakemuksen. Vas-
tauksissa nousi esille tyotehtavien kiinnostavuus, tarve saada t6ita nopeasti seka
tyon joustavuus eli mahdollisuus osa-aikaisiin tai keikkaluontoisiin toihin. Yksi
haastateltavista kertoi, ettd haneen oli yrityksen puolelta otettu yhteytta ja tiedus-
teltu halukkuutta tulla toihin, jolloin han oli ollut heti kiinnostunut ottamaan paikan

vastaan.

"Kavereilta olen kuullut, etta keikkatyontekijana tydvuoroja olisi vaikea saada.”

"Olen tehnyt vuokraty6ta jo kauan eri yritysten kautta ja koen, ettd ennen oli
enemman ennakkoluuloja, mutta nykyaan vuokratyd on nostanut sen asemaa

tydmarkkinoilla.”

"Olen nahnyt edellisessa tyopaikassani, kuinka vuokratydntekijoitd on kohdeltu

eri tasoisesti. Itsellani ei kuitenkaan ole omakohtaista kokemusta tallaisesta.”

Osalla haastateltavista on ollut ennakkoluuloja vuokraty6ta tarjoavista yrityksista,
ja ennakkoluulot ovat liittyneet paaasiassa laheisilta seka ystavilta kuultuihin jut-
tuihin eriarvoisesta kohtelusta vuokratyontekijana seka keikkatydlaisten haas-
teista saada tarpeeksi tydvuoroja eladkseen. Yksi haastateltava mainitsi, ettei
valttamatta olisi valmis tekemaan vuokratyota kokoaikaisena tyontekijana vallit-
sevien ennakkoluulojen ja kuultujen kokemusten myé6ta. Osalla haastateltavista
ei puolestaan ole ollut lainkaan ennakkoluuloja vuokratydyrityksista. Nama haas-
tateltavat olivat olleet erilaisten vuokratydyritysten kautta pidempaan toissa ja
nahneet alan kehitysta. Yhden haastateltavan mielesta ennen ennakkoluuloja oli
huomattavasti enemman, mutta nykyaan vuokratyon laatu ja asema tyomarkki-

noilla on ehdottomasti parempi.

"Koen. En ole huomannut eroa siina, miten ketakin kohdellaan.”

"Koen, ettd olen hyvassa asemassa vuokratyontekijana. Olen ohessa tdissa

my0s toisen yrityksen palkkalistoilla, joten se kylla voi vaikuttaa kokemukseeni.”

"En koe saaneeni huonoa kohtelua ja tyonteko on ollut luontevaa vuokraty6ssa.”
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Lahes kaikki haastateltavista kokivat, etta ovat vuokratyontekijoina hyvassa ase-
massa ja samanarvoisia verrattaessa yritysten muihin palkkalistoilla oleviin tyon-
tekijoihin. Haastateltavista kukaan ei ollut kohdannut erilaista kohtelua vuokra-
tyontekijana ja monet heista totesivat, ettd uskovat oman nakemyksensa johtu-
van osittain siita, etta tekevat vuokralla toita vain osa-aikaisesti. Yhdella haasta-
teltavista oli poikkeava nakemys osittain — hanen nakemyksensa mukaan aiem-
min palkkalistoilla olleena tyontekijana vuokratyo tai etenkin keikkatyo on ollut
ikdan kuin askel alaspain tyopaikkahierarkiassa ja toisinaan han on kokenut
myos valilla, etta keikkatyontekijat tekevat lopulta niin sanotusti jaljelle jaavat

hanttihommat.

"Oli kokonaisuudessaan onnistunut. Tykkasin erityisesti siita, ettad rekrytointipro-

sessin kulusta suoraan soitettiin.”

"Oli erittain onnistunut. Yhteydenpito oli sujuvaa ja t6itd sai nopeasti, mika oli

hyva juttu.”

"Tiedottaminen oli hyvaa ja koko prosessi sujuva. Hakemuksen jalkeen hommat

|ahtivat etenemaan nopeasti.”

Kaikki haastateltavat kertoivat, etta olivat kokeneet heidan rekrytointiprosessinsa
erityisen onnistuneiksi. Kaikkien mielesta prosessi oli kokonaisuudessaan sujuva
ja onnistunut — hakemuksen tekeminen oli ollut nopeaa, prosessin kulusta tiedo-
tettiin sdanndllisesti ja koko prosessi oli melko nopea. Yhden haastateltavan rek-
rytointiprosessi oli kuitenkin hieman erilainen, silla yritys otti itse yhteytta kysei-
seen henkiloon. Hanenkin mielestaan kaikki sujui kuitenkin hyvin ja yhteydenpito
oli sujuvaa. Toinen haastateltava mainitsi pitdvansa erityisesti siita, kun yrityksen
kanssa oli niin pieni kynnys soitella huoletta puolin ja toisin jo rekrytointiprosessin
aikana. Han oli myOs positiivisesti yllattynyt siita, kun jo haastattelutilanteessa
sovittiin tulevasta keikasta eli han oli kaytannossa paassyt suoraan haastatte-

lusta toihin.
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"Sain hyvan perehdytyksen. Kaytiin hyvin lapi kaikki asiat ja sain kootusti kaikki
tarkeimmat asiat erillisessa tiedostossa. Oli ohjeet tydtuntien kirjaamiseen ja

muuhun, mika oli oleellista tdiden aloittamiseksi.”

"Tyosuhteen kannalta perusasiat kaytiin lapi. Tyotuntien kirjaaminen ja avoimien

vuorojen poimiminen.”

Suurin osa haastateltavista kokivat saaneensa hyvan ja riittdvan perehdytyksen
yrityksen toimintatapoihin. Usea haastateltava nosti positiivisessa valossa esille
sen toimintatavan, kun yritys lahetti uudelle tydntekijalle tydsuhteen alussa pdf-
tiedoston, jossa oli kootusti tarkeimmat ja tydsuhteen kannalta olennaisimmat oh-
jeistukset, kuten tydtuntien kirjaaminen, sairauspoissaoloon liittyvat asiat seka
oman yhteyshenkilon yhteystiedot. Haastateltavat kertoivat, etta yrityksen yh-
teyshenkilon kanssa oli myos yhdessa kayty hyvin lapi kaikki tarkeimmat asiat,
jotta toiden aloitus olisi mahdollisimman vaivatonta ja luontevaa. Yksi haastatel-
tava kertoi hieman ohi kysymyksen ensimmaisesta keikkatydstaan, jossa ei ollut
saanut kayttajayritykseltd minkaanlaista ohjeistusta tydtehtavien hoitamiseksi, ja

tama oli aiheuttanut vahan inmetysta.

"Oma yhteyshenkilo yrityksessa on ollut helposti lahestyttava, on ollut helppo soi-

tella mista vaan. Ei tule mieleen mitédan, johon olisin tyytymaton.”

"Asiat hoituvat aina nopeasti ja yksinkertaisesti. En koe olevani tyytymaton mi-

hinkaan.”

”"Olen kaikkeen muuhun tyytyvainen, mutta kaipaisin parempaa ja kattavampaa

tyoterveytta, jonka tyonantaja jarjestaisi.”

"Palkkalistat tulevat ajoissa ja palkka maksettu aina. Pidan myds siita, etta saa

apua aina mihin vaan.”

Haastateltavat kertoivat olevansa hyvinkin tyytyvaisia kaikkiin asioihin liittyen
tydnantajaansa. Erityisen tyytyvaisia todettiin olevan siihen, etta palkkalistat ovat
tulleet hyvissa ajoin, palkka on maksettu aina ajallaan, kaikki tydsuhdeasiat ovat
selkeasti yhdessa jarjestelmassa, apua ja tukea saa aina tarvittaessa, asioiden
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hoitaminen on yksinkertaista seka nopeaa ja tiedonkulku yleisesti on toimivaa.
Suurin osa haastateltavista kertoi myds, etteivat ole tyytymattomia mihinkaan
tyonantajassaan. Yksi haastateltava kuitenkin mainitsi, etta on hieman tyytyma-
ton yrityksen tarjoaman tyoterveyden kattavuuteen ja toivoisikin, etta tyoterveys
olisi helposti kaytettavissa muissakin tapauksissa, kuin ainoastaan tyotapatur-

man sattuessa.

"Tydsuhteen alussa olisin toivonut selkeampaa infoa, kuinka tulee toimia, kun

sairastuu. Mutten ollut kylla toimivaa kaiken osalta.”

“Ei oikeastaan tule mieleen mitdan. Omaan elamantilanteeseen ollut sopiva, ja

kaikki asiat sujuneet hyvin.”

"Joku fysioterapeuttietuus tai muu hyvinvointiin liittyva etuus olisi kiva. Ja sitten

tietenkin kattavampi tyoterveys olisi hyva, jos sairastuu.”

Haastateltavilla oli melko erilaisia vastauksia liittyen siihen, mita toimintatapoja
tai asioita heidan mielestaan yrityksessa voisi kehittaa. Useampi haastateltava
mainitsi kuitenkin siita, etta kehittaisi sita informointia, kuinka tyéntekijan tulee
toimia sairaustapauksessa ja yhdelle on ollut esimerkiksi hieman epaselvaa,
saako sairausajalta palkkaa lainkaan. Yksi haastateltava toivoisi, etta tydnantajan
puolelta voisi tarjota esimerkiksi fysioterapeuttietuutta tai muuta tyéhyvinvointia
edesauttavaa etuutta seka kattavampaa tyoterveytta. Yhdella haastateltavalla ei
ollut puolestaan lainkaan mielessaan mitadan kehityskohdetta, vaan han totesi
kaikkien asioiden sujuneen yrityksen kanssa hyvin niin kuin odottikin ja jopa yli

odotusten.

"Vahvuuksia ovat ehdottomasti sujuva viestinta ja yhteydenpito, selkeat toiminta-

tavat ja ohjeet. Myds tyopaikkailmoitukset ovat olleet selkeita.”

"Vahvuus on lapinakyvyys ja avoin viestinta. Heikkoutena ehka se, etta yritys ei

ole niin tunnettu.”

"Yrityksen iloinen ja muista erottuva brandi-ilme on varmasti yksi osatekija, etta

tyonhakijat kiinnostuvat. Toisaalta yritys on varmasti viela tuntematon monelle.”
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"Pienessa yrityksessa tuntuu silta, etta on tuettu olo tyota tehdessa ja aina tarvit-

taessa henkild, jolle soittaa ja kysya apua. Yrityksen ihmiset ovat sen vahvuus.”

Puhuttaessa yrityksen vahvuuksista tyonantajana, haastateltavat nostivat esille
paljon hyvia asioita. Usean haastateltavan mielesta yrityksen suurimpia vahvuuk-
sia ovat yrityksen henkiloston inhimillisyys, toiminnan lapinakyvyys, avoin seka
sujuva viestinta, selkeat toimintatavat ja ohjeet seka selkeat tyopaikkailmoitukset.
Useamman mielestd myos erilaisten tydomahdollisuuksien tarjoaminen eri ela-
mantilanteissa oleville ihmisille on yrityksen vahvuus tydnantajana. Kahden haas-
tateltavan mielesta yrityksen iloinen, pirskahteleva ja muista erottuva brandi-ilme
on varmasti yksi osatekija, etta tydnhakijat kiinnostuvat yrityksesta tyonantajana.
Yksi haastateltava totesikin, etta yritys tulee menestymaan, kunhan se vaan malt-
taa pitdad omat arvonsa seka ajatukset ja uskaltaa olla erilainen kuin kilpailijat.
Useampi haastateltava nosti yrityksen heikkoudeksi sen, etta yritys ei ole viela
niin tunnettu toimija alalla, ja yhden mielesta yritys voisi tuoda arvojaan paremmin

esille. Muita heikkouksia ei kuitenkaan tullut haastateltavien mieleen.

"Ehdottomasti suosittelisin. Yritys ja ihmiset ovat aitoja ja yrityksessa tydskennel-

[aan ammattimaisesti, mutta ei lilan vakavasti.”

"Voisin kylla suositella. Asiat ovat hoituneet hyvin, eika mitdan huonoa ole kay-

nyt.

"Suosittelisin. Ja olen jo suositellutkin. Kaikki asiat ovat hoituneet sujuvasti ja toita

sai nopeasti.”

Jokainen haastateltavista kertoi olevansa ehdottomasti valmis suosittelemaan
yritysta tydnantajana muille. Kaikki haastateltavat perustelivat tata siten, etta
asiat ovat hoituneet kokonaisuudessaan hyvin ja sujuvasti yrityksen puolelta.
Muita esille tulleita tekijoita olivat joustavat tydomahdollisuudet, tdiden nopea saa-
tavuus, yrityksen henkiloston ammattimaisuus, inhimillisyys ja aitous seka remp-
sea ote tyontekoon ja sita kautta helposti Iahestyttava henkildsto. Yksi haastatel-
tavista myos totesi jo suositelleensa yritysta laheisilleen, silla oli tykastynyt kovin

yrityksen tapoihin toimia.
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4.3 Tutkimuksen analysointi ja pohdinta

Tehdyista haastatteluista kavi ilmi, etta yrityksen tyonantajamielikuvan tilanne on
talla hetkella kohtalaisen hyva. Lahtokohtaisesti jokainen haastateltava koki ole-
vansa ainakin osittain tyytyvainen yrityksen toimintaan lahes kaikkien kysymys-
ten kohdalla. Tyontekijoiden tyytyvaisesta kertoo myos se, etta jokainen haasta-
teltava kertoi olevansa valmis suosittelemaan yritysta tyonantajana muille. Haas-
tatteluissa tuli kuitenkin ilmi myds kehityskohteita, joihin yrityksen olisi erityisesti
hyva puuttua ja alkaa kiinnittamaan enemman huomiota jatkossa. Kokonaisuu-
dessaan vastaajilla oli hyvinkin erilaisia vastauksia ja nakokulmia useaan kysy-
mykseen, mika oli odotettavissakin, silla vastaajat olivat hyvin erilaisista lahto-

kohdista keskenaan ja nain ollen luonnollisesti kokevat myds asiat eri tavoilla.

Yksi haastatteluista selkeasti esille noussut kehitysta vaativa asia oli tydnantajan
tunnettuus tyonantajamarkkinoilla. Haastatteluissa kavi ilmi, etta yritys oli ollut
kaikille tuntematon tydnhakuvaiheessa. Ainoastaan yksi haastateltavista totesi
tietdvan yrityksen nimelta. Tulokset tdman aiheen kannalta olivat pitkalti sen kal-
taisia, joita saattoikin odottaa, silla yritys on viela pieni toimija alalla, eika toita
tarjoavana tahona ole suurenkaan joukon tietoisuudessa. Muita kehitysta vaativia
asioita, joita tuli ilmi haastatteluissa olivat sairauspoissaoloihin liittyvat asiat ja
tiedottaminen seka yrityksen arvojen tuominen selkeammin esille. Myds tyonan-
tajan tarjoaman tyoterveyden kattavuuteen ja vuokratyontekijoiden tyohyvinvoin-
nin yllapitamiseen toivottiin kehitysta ja muutosta esimerkiksi tydonantajan tarjoa-

man edun muodossa.

Yrityksen ehdottomana vahvuutena haastateltavien keskuudessa pidettiin yrityk-
sen henkiloston inhimillisyytta ja avoimuutta seka lapinakyvaa toimintaa kaiken
suhteen. Myos toimiva ja sujuva viestinta seka yrityksen selkeat toimintatavat
nostettiin myds positiivisessa valossa esille. Rekrytointiprosessin osalta erityisen
onnistuneiksi seikoiksi nostettiin hakemuksen nopea tekeminen, prosessin ku-
lusta tiedottaminen saanndllisesti seka kaiken kaikkiaan prosessin nopeus. Pe-
rehdytyksen kannalta ei noussut mitaan erityista esille, kaikki olivat kokeneet saa-
neensa riittavan hyvan perehdytyksen yrityksen toimintatapoihin. Naiden lisaksi
useampi haastateltava totesi yrityksen pirtean ja iloisen seka kilpailijoista erottu-

van brandi-ilmeen olevan yrityksen todellinen vahvuus tyonantajamarkkinoilla.
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Kaikki edella mainitut asiat ovat haastatteluiden perusteella selkeasti erinomai-
sella mallilla yrityksessa, minka vuoksi niihin ei tietenkaan kannata puuttua sen

enempaa, vaan jatkaa niiden osalta samaan malliin kuin ennen.

Tehdyt haastattelut myds todistivat sen, etta alalla vallitsevista ennakkoluuloista
ei olla vielakaan kokonaan paasty eroon. Ne ovat kuitenkin vahentyneet huomat-
tavasti alan kehityksen seka vuokratyon aseman nousemisen myota tyomarkki-
noilla. Haastatteluiden perusteella ennakkoluulot liittyvat paaasiassa eriarvoi-
seen kohteluun vuokratyontekijana seka tarjolla olevan tyonmaaraan ja sita
kautta toimeentulon riittavyyteen. Ennakkoluulot kulkevat pitkalti kuulopuheina,
eika haastateltavista kukaan ollut henkilokohtaisesti kokenut esimerkiksi eriar-
voista kohtelua vuokratyontekijand. Vuokralla oleva tyontekija voi tasta huoli-
matta kokea olevansa alempana tyopaikkahierarkiassa ja saavansa harteillensa

ainoastaan jaljelle jaavat tyot.

Vuokratydn tekeminen nahtiin positiivisessa valossa useastakin syystd haasta-
teltavien keskuudessa. Syita, miksi haastateltavat itse olivat kiinnostuneet yrityk-
sen tarjoamasta tyopaikasta, olivat tarjottujen tyotehtavien kiinnostavuus, tarve
saada toita nopeasti seka tyon joustavuus eli mahdollisuus osa-aikaisiin tai keik-
kaluontoisiin toihin. Nama kaikki edelléa mainitut asiat voidaan todeta olevan tyon-
tekijan kannalta merkittavimpia etuja vuokratyota tehdessa — vapaus valita, so-
vittaa tyo juuri omaan elamantilanteeseen seka loytaa toita tarvittaessa pikaisel-

lakin aikataululla.

Tutkimuksen validiteettia tarkastellessa voidaan todeta haastatteluiden onnistu-
neen hyvin. Haastattelujen tarkoituksena oli saada mahdollisimman laaja kuva
yrityksen tamanhetkisesta tydnantajamielikuvasta ja kehitysta vaativista asioista.
Kysymysrunko eteni selkedssa jarjestyksessa ja kysymykset olivat tarkkaan
suunniteltuja, joten vastauksia saatiin niihin aihealueisiin, mita tavoiteltiinkin. Laa-
dullinen tutkimus harvoin tuottaa taydellista ymmarrysta asioista, eika saatujen
vastausten myota mitaan asioita voi lahtokohtaisesti yleistaa. Tehdyn tutkimuk-
sen tarkoituksena olikin saada parempi ymmarrys vuokratydntekijoiltéd heidan ko-
kemuksensa perusteella siitd, millaisena yrityksesta valittyva mielikuva ja toimin-

tatavat nayttaytyvat yrityksen ulkopuolelle. Kaikkien saatujen vastausten voidaan
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kuitenkin todeta olevan yrityksen eduksi tyonantajamielikuvan kehittamisen na-
kOkulmasta. Validiteetin kannalta tutkimuksen otanta jai lopulta melko pieneksi,

silla potentiaalisia haastateltavia oli hankala saada osallistumaan.

Tutkimuksen reliabiliteettia tarkastellessa riskinad voidaan nahda se, etta haasta-
teltavat ovat liioitelleet vastauksiaan suuntaan tai toiseen tai vaihtoehtoisesti kau-
nistelleet tosiasioita. Moni tekija vaikuttaa osaltaan siihen, kun ihmiselta kysytaan
mielipidetta johonkin asiaan. Esimerkiksi jo pelkastaan yleinen mielentila voi ai-
heuttaa eroja vastauksiin. Kyseisessa tutkimuksessa henkilokohtaisiin mielikuviin
voi vaikuttaa myos ika, kokemuksen maara vuokratyontekijana, tyotuntien maara,
onko keikkatyossa ja se, kuinka kauan on ollut toissa yrityksen kautta seka var-
masti moni muukin seikka. Tutkimuksen toteuttaminen ja haastatteluiden kautta
saadut vastaukset korostavat entisestaan sita ajatusta, ettd vuokratydyritysten
tyonantajamielikuvan kehittaminen ei ole yksinkertainen prosessi, silla ihmisten
nakemykset asioista voivat olla niin poikkeavia toisistaan. Saturaatiota ei tehdyn
tutkimuksen kautta saavutettu, silla vastaukset eivat vield viidennenkaan haas-

tattelun kohdalla toistaneet itsedan juurikaan minkaan kysymyksen kohdalla.

Koska tutkimuksen avulla haluttiin nimenomaan saada nakdkulmia ja mielipiteita
toimeksiantajan tydnantajamielikuvan nykytilasta, on vertailtavia tutkimuksia sa-
maan aihepiiriin littyen hankala |0ytaa taman tyon ohelle. Useimmat samankal-
taiset tutkimukset on vastaavasti tehty palvelemaan tietyn yrityksen mielikuvan
kartoittamista seka kehittamista, mika luo lisahaasteita siihen, etta tulosten voisi

todeta olevan linjassa muiden samankaltaisten tutkimusten kesken.

4.4 Toimenpidesuositukset yritykselle

Jatkuvaa kehitysprosessia ajatellen yrityksen olisi hyddyllista jatkaa tyénantaja-
mielikuvaansa tarkastelevien kyselyjen tai haastatteluiden teettamista vuokra-
tyontekijoille myos tulevaisuudessa tietyin valiajoin toteutettuna. Nain yrityksella
sdilyisi ajantasainen kuva tydnantajamielikuvastaan ja taten mahdollisuus rea-
goida mahdollisiin esille tuleviin kehityskohtiin valittdmasti. Useammin toteutettu

tutkimus helpottaisi yritysta myos keskittymaan tarkemmin tydnantajamielikuvan
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eri osa-alueisiin ja sen myaota yritys saisi vielakin tarkempaa informaatiota mieli-

kuvansa nykytilanteesta.

Seuraavaksi yrityksessa voitaisiin teettda tutkimus erikseen seka keikkatyota te-
keville ettd muille vuokratyontekijoille. Toteutettu haastattelututkimus tehtiin kos-
kemaan yleisella tasolla kaikkia yrityksen kautta tyoskentelevia vuokratyonteki-
joita, ja tehdysta tutkimuksesta kavi ilmi, etta keikkatyota tekevilla on hyvinkin
erilaisia nakokulmia asioihin, eikd saatuja tuloksia voi yleistaa kaikkien vuokra-
tyontekijoiden kesken. Tallaisen tutkimuksen avulla saataisiin entistakin tarkem-
paa tietoa yrityksen nykytilasta, kun tutkimus voidaan toteuttaa alusta saakka
koskemaan yksityiskohtaisemmin tiettya vuokratyontekijoiden kohderyhmaa, ku-

ten juuri keikkatyontekijoita.

Yrityksen tyonantajamielikuvan kehittamisprosessia olisi hyva jatkaa pohtimalla
muun muassa yrityksen tulevaisuuden henkildstotarpeita, rekrytoinnin kohderyh-
maa, yrityksen omaa tyonantajaviestidan seka tehokasta viestintastrategiaa yri-
tyksen nykytilaan ja tehtyyn tutkimukseen pohjaten. Kun edelld mainitut asiat
saadaan teoreettisella tasolla kasaan, yritykselle muodostuu selkea suunnitelma,
jota se voi alkaa toteuttamaan askel kerrallaan kaytannossa eteenpain. Ensin ke-
hitystoimenpiteille tulee asettaa mitattavissa olevat tavoitteet, jotka ovat linjassa
yrityksen pitkan aikavalin suunnitelmien kanssa. Tydnantajamielikuvan kehitta-
minen vaatii suunnitelmallista ja pitkajanteista tekemista, ja se on valttamatonta,

mikali yrityksen houkuttelevuutta tydnantajana halutaan kehittaa pysyvasti.

Tulevaisuuden henkildstotarpeita miettiessa yrityksen on tarkeaa keskittya omiin
etenemistavoitteisiin yrityksena seka siihen, minkalaisia tyontekijoita eteneminen
mahdollisesti vaatii. Tarpeita on hyva peilata yrityksen nykytilanteeseen ja sen
pohjalta miettia, onko nykyisen tydnantajamielikuvan seka henkildstotarpeiden
valilla ristiriitoja. Rekrytoinnin kohderyhman pohtiminen on olennaisessa osassa
kehitysprosessia, jotta yritys onnistuu rakentamaan rekrytointiprosessin vastaa-
maan kohderyhman mieltymyksia ja taten tavoittamaan potentiaalisimmat tyon-
hakijat seka onnistumaan rekrytoinneissa entistakin menestyksekkadammin. Yri-

tyksen olisi hyva luoda selkea profiili, jossa tulisi ilmi millaisia ihmisia yritys halu-
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aisi erityisesti palkata, ja mita kyseisten kohderyhmien tyonhakijat erityisesti ar-
vostavat hyvassa tyonantajassa. Pohdinnat suhteutettuna nykyiseen tyonantaja-

mielikuvaan antavat varteenotettavia tavoitteita kehitystyon toteuttamiseksi.

Oikeanlaisten tyonhakijoiden tavoittaminen vaatii luonnollisesti sellaisen tyonan-
tajaviestin, joka vetoaa potentiaalisiin hakijoihin. Tyonantajaviestia kehittaessa
on tarkeaa pitaa mielessa sen totuudenmukaisuus seka rakentuminen yrityksen
sisalta ulospain. Tydnantajaviestin tulee olla erottuva seka kohderyhmaa puhut-
televa ja sen on hyva korostaa yrityksen vahvuuksia tydnantajana. Rekrytoinnin
paaviestin ollessa oikeanlainen, parhaimmassa tapauksessa se houkuttelee yri-
tyksen tarpeita vastaavat osaajat osaksi yritysta. Yrityksen tulee myos miettia toi-
menpiteet siihen, kuinka viestit saadaan valitettya tehokkaasti rekrytoinnin koh-
deryhmalle. Tehokkaimpia keinoja ovat esimerkiksi tunteisiin vetoaminen, vahvat

mielikuvat, mielenkiintoiset tarinat seka nakyvat henkilot.

Selkeasti yrityksen isoin haaste tyonantajamielikuvan nakdkulmasta on talla het-
kella se, etta yritys ei ole tunnettu tydnantajamarkkinoilla verrattuna moneen Kil-
pailijaan alalla, minka vuoksi varsinaisia mielikuvia ei myodskaan yrityksesta tai
sen toiminnasta ole useallakaan tyonhakijalla. Tunnettuutta ja ulkoista tyonanta-
jamielikuvaa yritys pystyisi lahtea kehittamaan erilaisilla markkinointitoimilla, esi-
merkiksi erilaisilla tydntekijatarinoilla ja -kokemuksilla tai vaikkapa jonkinlaisilla
rekrytointikampanijoilla. Tahan liittyen yrityksen olisi hyva tutkia tarkemmin myos
talla hetkella toteutetun rekrytointimarkkinoinnin onnistuneisuutta seka siihen liit-

tyvia mahdollisia kehitystoimenpiteita, joita olisi tarpeellista toteuttaa.

Yrityksen olisi hyva miettia ja kehittaa moniulotteisempia tapoja tavoittaakseen
halutun kohderyhman tyonhakijat, silla eri ihmisia puhuttelevat erilaiset asiat ja
lahestymistavat myos tydnhaussa. Tydnhakijoiden yleismaailmallinen 1ahestymi-
nen pelkilla tydpaikkailmoituksilla ei johdata yritysta pitkallakaan tahtaimella me-
nestykseen. Onnistuneen ja tehokkaan viestinnan seka omien vahvuuksiensa ko-
rostamisen lisaksi yrityksen olisi tarkeaa lisata arvostustaan kohderyhmassaan
esimerkiksi eduilla, joita tydnantajana tarjoaa, ja nain ollen myds erottua eduk-
seen alan kilpailijoista. Yrityksen tyonantajalupauksen tuominen selkeasti esille
poikkeavana vuokratyonantaja on yrityksen tulevaisuuden valttikortti ja kilpailuetu

tyonantajamarkkinoilla menestymiseksi.
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5 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tarkoituksena oli toteuttaa toimeksiantajalle suunnitelma siita,
kuinka yritys voi tulevaisuudessa kehittad omaa tyonantajamielikuvaansa seka
lisata yrityksen kiinnostavuutta tydnantajamarkkinoilla vahvempien mielikuvien
avulla. Tyossa haluttiin keskittya tyonantajamielikuvan vaikutuksiin potentiaalisen
tydvoiman loytamiseksi seka tyonhakijoiden mielikuviin vaikuttaviin tekijoihin.
Tyon keskeisia tutkimuskysymyksia oli kaksi: Millaiseksi nykyiset vuokratydnteki-
jat kokevat yrityksen tydnantajamielikuvan nykytilan? Mita asioita vuokratyonte-

kijat arvostavat yrityksen toiminnassa ja mihin kaipaisivat muutosta?

Tyo aloitettiin perehtymalla padasiassa internetista I0ytyviin lahteisiin ja e-kirjoi-
hin opinnaytetyon aiheeseen liittyen. Loydetyn ja kirjoitetun viitekehyksen poh-
jalta alkoi muodostumaan myos tutkimuksen haastattelurungon kysymykset. Ta-
man jalkeen haastattelut toteutettiin nykyisesta tydnantajamielikuvasta yrityksen
kautta tyoskenteleville vuokratydntekijoille. Haastatteluiden tarkoituksena oli sel-
vittaa toimeksiantajayrityksen tyonantajamielikuvan nykytilannetta seka selvittaa
asioita, joita vuokratyontekijat arvostavat yrityksen toiminnassa seka sita, mihin
asioihin he puolestaan toivoisivat muutosta. Puolistrukturoitu haastattelu toimi
tutkimusmenetelmana hyvin, silla sen avulla saatiin henkildkohtaisia ajatuksia ja
kommentteja niihin aihealueisiin, mita tavoiteltiinkin. Vastausten voitiin todeta ole-
van yrityksen eduksi tyonantajamielikuvan seka yrityksen toimintatapojen kehit-

tamisen nakokulmasta.

Saatujen vastausten perusteella keskeisimpina tuloksina voitiin todeta, etta yri-
tyksen tyonantajamielikuva on kohtalaisen hyvalla tasolla. Tyontekijoiden tyyty-
vaisyydesta kertoi myos se, ettd jokainen haastateltava kertoi olevansa valmis
suosittelemaan yritysta tydnantajana. Erityisen positiivisena asiana koettiin yri-
tyksen henkiloston inhimillisyys, avoimuus ja lapinakyvyys seka viestinnan suju-
vuus ja yrityksen selkeat toimintatavat. Myos yrityksen erottuva brandi-ilme koet-
tiin vahvuutena tyénantajamarkkinoilla erottumiseksi ja yritykselle potentiaalisten

osaajien houkuttelemiseksi. Tarkeimmiksi kehityskohteiksi osoittautuivat yrityk-
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sen tunnettuuden lisdaminen tyonantajamarkkinoilla, alan ennakkoluulojen karis-
taminen poikkeavana vuokratyoyrityksena seka vuokratyontekijoiden tyohyvin-

voinnin yllapitamiseen liittyvat asiat.

Selvitetysta viitekehyksesta seka tutkimuksesta esille nousseista vahvuuksista ja
heikkouksista saatiin arvokasta tietoa toimeksiantajalle ja niiden pohjalta onnis-
tuttiin rakentamaan toimeksiantajalle suunnitelma tyonantajamielikuvan kehitta-
miseksi tulevaisuudessa. Saatuja tietoja pystytaan jatkossa hydédyntamaan myos
yrityksen toimintatapojen toimivuutta pohtiessa ja kehitystyota tehdessa myos nii-
den osalta. Tehdyn tutkimuksen perusteella yrityksen olisi suositeltavaa teettaa
jatkossakin tyonantajamielikuvaa tarkastelevia kyselyja tai muita tutkimuksia
saanndllisin valiajoin, jotta yrityksella sailyisi jatkuvasti ajantasainen kuva tyon-
antajamielikuvansa tilasta, ja taten ilmi tulleisiin kehityskohtiin olisi helppo tarttua

valittomasti yrityksen puolelta.



39

LAHTEET

ETLA. 2017. Henkilostopalveluyritysten digitalisaatio. Verkkosivu. Viitattu
27.8.2023. https://www.etla.fi/tutkimukset/henkilostopalveluyritysten-digitalisaa-
tio-etlatieto-oy/

Haatainen, J. 2023. Miten hyodyntaa sosiaalista mediaa tyonantajamielikuvan
rakentamisessa ja rekrymarkkinoinnissa. Artikkeli. Viitattu 25.9.2023.
https://www.troot.fi/artikkelit/miten-hyodyntaa-sosiaalista-mediaa-tyonantajamie-
likuvan-rakentamisessa-ja-rekrymarkkinoinnissa

Henkildstoalan yritysten palvelut. n.d. HELA. Verkkosivu. Viitattu 26.8.2023.
https://henkilostoala.fi/henkilostopalveluala/henkilostopalveluyritysten-palvelut/

Hietala, H., Kaivanto, K. & Schon, E. 2022. Vuokraty6. E-kirja. 2., uud. painos.
Helsinki: Alma Talent. Viitattu 31.8.2023. Vaatii kayttdoikeuden. https://verkko-
kirjahylly-almatalent-fi.libproxy.tuni.fi/teos/BACBF XETEB#kohta:Vuok-
raty((f6)/piste:tZi

Hoppe, T. & Laine, T. 2014. Tydnhakuopas: mita, miten ja missa? E-kirja. Hel-
sinki: Talentum. Viitattu 18.9.2023. Vaatii kayttdoikeuden. https://an-
dor.tuni.fi/permalink/358FIN _TAMPO/1kfmqvo/alma997604106905973

Kaijala, M. 2016. Rekrytointi: tehtavaan vai yhtioon? E-kirja. Helsinki: Alma Ta-
lent. Viitattu 15.9.2023. Vaatii kayttdoikeuden. https://andor.tuni.fi/perma-
link/358FIN_TAMPO/1j3mh4m/alma999032984205973

Kaijala, M. & Tolvanen, R. 2020. Henkil6sto - strateginen investointi? E-kirja. 1.
painos. Helsinki: Kauppakamari. Viitattu 7.9.2023. Vaatii kayttdoikeuden.
https://andor.tuni.fi/permalink/358FIN_TAMPO/1kfm-
gvo/alma9911194877405973

Kajanto, M. 2020. Tyonantajamielikuvaa voi ja pitaa rakentaa. Verkkosivu. Vii-
tattu 13.9.2023. https://www.op-media.fi/tyoelama/tyonantajamielikuvaa-voi-ja-
pitaa-rakentaa/

Kartaslammi, V. 2020. Henkilostdalan muutokset 2020-luvulla. LinkedIn-artik-
keli. Viitattu 5.9.2023. https://www.linkedin.com/pulse/hen-
kil%C3%B6st%C3%B6alan-muutokset-2020-luvulla-ville-kartaslammi/

Korpi, T., Laine T. & Soljasalo J. 2012. Rekrytoinnin suhteellisuusteoria. E-kirja.
Helsinki: Management Institute of Finland. Viitattu 11.9.2023. Vaatii kayttdoikeu-
den. https://www.ellibslibrary.com/book/978-952-5928-36-5

Kuntarekry. 2020. Rekrytointimarkkinointi - yha tarkeampi osa rekrytointia.
Blogi. Viitattu 20.9.2023. https://tyonantaja.kuntarekry.fi/ajankohtaista/rekrytoin-
timarkkinointi-yha-tarkeampi-osa-rekrytointia/



https://www.etla.fi/tutkimukset/henkilostopalveluyritysten-digitalisaatio-etlatieto-oy/
https://www.etla.fi/tutkimukset/henkilostopalveluyritysten-digitalisaatio-etlatieto-oy/
https://www.troot.fi/artikkelit/miten-hyodyntaa-sosiaalista-mediaa-tyonantajamielikuvan-rakentamisessa-ja-rekrymarkkinoinnissa
https://www.troot.fi/artikkelit/miten-hyodyntaa-sosiaalista-mediaa-tyonantajamielikuvan-rakentamisessa-ja-rekrymarkkinoinnissa
https://henkilostoala.fi/henkilostopalveluala/henkilostopalveluyritysten-palvelut/
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.libproxy.tuni.fi/teos/BACBFXETEB#kohta:Vuokraty((f6)/piste:tZi
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.libproxy.tuni.fi/teos/BACBFXETEB#kohta:Vuokraty((f6)/piste:tZi
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.libproxy.tuni.fi/teos/BACBFXETEB#kohta:Vuokraty((f6)/piste:tZi
https://andor.tuni.fi/permalink/358FIN_TAMPO/1kfmqvo/alma997604106905973
https://andor.tuni.fi/permalink/358FIN_TAMPO/1kfmqvo/alma997604106905973
https://andor.tuni.fi/permalink/358FIN_TAMPO/1j3mh4m/alma999032984205973
https://andor.tuni.fi/permalink/358FIN_TAMPO/1j3mh4m/alma999032984205973
https://andor.tuni.fi/permalink/358FIN_TAMPO/1kfmqvo/alma9911194877405973
https://andor.tuni.fi/permalink/358FIN_TAMPO/1kfmqvo/alma9911194877405973
https://www.op-media.fi/tyoelama/tyonantajamielikuvaa-voi-ja-pitaa-rakentaa/
https://www.op-media.fi/tyoelama/tyonantajamielikuvaa-voi-ja-pitaa-rakentaa/
https://www.linkedin.com/pulse/henkil%C3%B6st%C3%B6alan-muutokset-2020-luvulla-ville-kartaslammi/
https://www.linkedin.com/pulse/henkil%C3%B6st%C3%B6alan-muutokset-2020-luvulla-ville-kartaslammi/
https://www.ellibslibrary.com/book/978-952-5928-36-5
https://tyonantaja.kuntarekry.fi/ajankohtaista/rekrytointimarkkinointi-yha-tarkeampi-osa-rekrytointia/
https://tyonantaja.kuntarekry.fi/ajankohtaista/rekrytointimarkkinointi-yha-tarkeampi-osa-rekrytointia/

40

Laiho, J. 2022. Tybnantajamielikuva edistaa vetovoimaasi. Blogi. Viitattu
18.9.2023. https://rekrytointi.com/rekrytoijalle/vinkkeja-tyontekijan-palkkaami-
seen/paranna-tyonantajamielikuvaa-kohdistetulla-rekrytointimarkkinoinnilla-ja-
tavoita-osaajat/

Laine, T. 2015. Tyonantajamielikuvan synty. Blogi. Viitattu 12.9.2023.
https://www.somehow.fi/employer-brand-journey-eli-tyonantajamielikuvan-synty/

Merkittava tyollistaja. n.d. HELA. Verkkosivu. Viitattu 26.8.2023. https://henki-
lostoala.fi/henkilostopalveluala/merkittava-tyollistaja-2/

Rantanen, E. 2021. Miten vastuullisella rekrytoinnilla voidaan parantaa tyonan-
tajamielikuvaa? Blogi. Viitattu 15.9.2023. https://henkilostoala.fi/miten-vastuulli-
sella-rekrytoinnilla-voidaan-parantaa-tyonantajamielikuvaa/

Recright. n.d. Tyénantajamielikuva rekrytoinnin apuna. Pdf-dokumentti. Viitattu
20.9.2023. Kayttooikeus vaatii erillisen lataamisen. https://new.rec-
right.com/fi/ekirjat/tyonantajamielikuvamalli

Saaranen-Kauppinen, Anita & Puusniekka, Anna. 2006. KvaliMOTV - Menetel-
maopetuksen tietovaranto, 6.3.3 Strukturoitu ja puolistrukturoitu haastattelu.
Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Viitattu 9.10.2023.
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L6 3 3.html

Tilastokeskus. 2022. Tydvoimatutkimus. Verkkosivu. Viitattu 26.8.2023.
https://www.stat.fi/julkaisu/cl8e9iaj0j1y70avukedyyedc

Tyo6suojelu.fi. n.d. Vuokratyd. Verkkosivu. Viitattu 1.9.2023. https://www.tyosuo-
jelu.fi/tyosuhde/vuokratyo

Vilponen, M. 2023. Tydnantajamielikuvan vaikutus rekrymarkkinoilla on nyt suu-
rempi kuin koskaan. Blogi. Viitattu 18.9.2023. https://media.sanoma.fi/ajankoh-
taista/nakemyksia-markkinoinnista/tyonantajamielikuvan-vaikutus-rekrymarkki-

noilla-nyt

Vuorinen, T & Huikkola, T. 2023. Strategiakirja: 25 tyokalua. E-kirja. Helsinki:
Alma Talent. Viitattu 21.9.2023. Vaatii kayttdoikeuden. https://andor.tuni.fi/per-
malink/358FIN_TAMPO/1j3mh4m/alma9911424010705973

WorkPower. 2020. Tyonantajamielikuva henkilostopalvelualalla, helppoa vai
vaikeaa? Blogi. Viitattu 17.9.2023. https://www.workpo-
wer.fi/blog/2020/03/13/tyonantajamielikuva-henkilostopalvelualalla-helppoa-vai-
haasteellista/



https://rekrytointi.com/rekrytoijalle/vinkkeja-tyontekijan-palkkaamiseen/paranna-tyonantajamielikuvaa-kohdistetulla-rekrytointimarkkinoinnilla-ja-tavoita-osaajat/
https://rekrytointi.com/rekrytoijalle/vinkkeja-tyontekijan-palkkaamiseen/paranna-tyonantajamielikuvaa-kohdistetulla-rekrytointimarkkinoinnilla-ja-tavoita-osaajat/
https://rekrytointi.com/rekrytoijalle/vinkkeja-tyontekijan-palkkaamiseen/paranna-tyonantajamielikuvaa-kohdistetulla-rekrytointimarkkinoinnilla-ja-tavoita-osaajat/
https://www.somehow.fi/employer-brand-journey-eli-tyonantajamielikuvan-synty/
https://henkilostoala.fi/henkilostopalveluala/merkittava-tyollistaja-2/
https://henkilostoala.fi/henkilostopalveluala/merkittava-tyollistaja-2/
https://henkilostoala.fi/miten-vastuullisella-rekrytoinnilla-voidaan-parantaa-tyonantajamielikuvaa/
https://henkilostoala.fi/miten-vastuullisella-rekrytoinnilla-voidaan-parantaa-tyonantajamielikuvaa/
https://new.recright.com/fi/ekirjat/tyonantajamielikuvamalli
https://new.recright.com/fi/ekirjat/tyonantajamielikuvamalli
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_3.html
https://www.stat.fi/julkaisu/cl8e9iaj0j1y70avukedyye4c
https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/vuokratyo
https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/vuokratyo
https://media.sanoma.fi/ajankohtaista/nakemyksia-markkinoinnista/tyonantajamielikuvan-vaikutus-rekrymarkkinoilla-nyt
https://media.sanoma.fi/ajankohtaista/nakemyksia-markkinoinnista/tyonantajamielikuvan-vaikutus-rekrymarkkinoilla-nyt
https://media.sanoma.fi/ajankohtaista/nakemyksia-markkinoinnista/tyonantajamielikuvan-vaikutus-rekrymarkkinoilla-nyt
https://andor.tuni.fi/permalink/358FIN_TAMPO/1j3mh4m/alma9911424010705973
https://andor.tuni.fi/permalink/358FIN_TAMPO/1j3mh4m/alma9911424010705973
https://www.workpower.fi/blog/2020/03/13/tyonantajamielikuva-henkilostopalvelualalla-helppoa-vai-haasteellista/
https://www.workpower.fi/blog/2020/03/13/tyonantajamielikuva-henkilostopalvelualalla-helppoa-vai-haasteellista/
https://www.workpower.fi/blog/2020/03/13/tyonantajamielikuva-henkilostopalvelualalla-helppoa-vai-haasteellista/

41

LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

8.
9.

1. Mitkd asiat saivat sinut kilinnostumaan yrityksen tarjoamasta tydpaikasta?
2. Oliko yritys sinulle ennestaan tuttu? Jos oli, mista?

3.
4

. Onko sinulla ollut ennakkoluuloja yleisesti vuokratydyrityksista? Jos kylla,

Millainen mielikuva sinulla oli yrityksesta ennen kuin hait t6ita?

millaisia?

Koetko olevasi vuokratydntekijana samanarvoinen kuin muut tyéntekijat?
Kerro lisda kokemuksestasi.

Oliko rekrytointiprosessi mielestési onnistunut? Perustelut.

Saitko kattavan perehdytyksen tai millaisena koit perehdytyksen yrityksen
toimintatapoihin?

Mihin asioihin olet tyytyvéinen tyénantajassasi ja mihin tyytymatén?

Mita toimintatapoja tai asioita kehittaisit yrityksessa?

10.Mitk& ovat yrityksen vahvuuksia tyénantajana, enta heikkouksia?

11.0Onko mielikuvasi yrityksestd muuttunut tydnantajana tyésuhteesi aikana?

Jos kylla, milla tavalla?

12. Suosittelisitko yritysta tydnantajana muille? Mitka tekijat erityisesti vaikut-

tavat siihen, miksi suosittelisit tai miksi et?



