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diassa, mikä lisää yrityksen näkyvyyttä ja bränditietoisuutta. 
 
135 työntekijälähettilästä vastaa miljoonaa yrityksen Facebook-seuraajaa. 
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Avainsanat: työntekijälähettilyys, työnantajamielikuva, Zure Oy 
  



 

 

ABSTRACT 
 
Ovaska, Linnea: Improving employer branding through employee advocacy. 
Zure Ltd 
Bachelor’s thesis 
Bachelor of Business Administration 
March 2024 
Number of pages: 48 
 
The thesis deals with improving employer branding through employee advo-
cacy. The commissioning party for the work is Zure Ltd. Employee advocacy 
is a practice where the company's own employees act as representatives and 
marketers for the company. 
 
Social media is an important part of implementing employee advocacy. Em-
ployees can share their positive experiences and work life on social media, 
increasing the company's visibility and brand awareness. 
 
135 employee advocates is the same as a million Facebook followers. Posts 
made by employee advocates are also much more impactful because they 
come from real people rather than faceless corporations. 
 
The thesis is research-based. The theoretical foundation was formed from li-
terary materials as well as a personal interview. The research method em-
ployed in this thesis was a survey targeted at Zure's active employee advoca-
tes. 
 
The purpose of the research was to identify the underlying reasons for em-
ployee advocacy, employees' experiences with it, and what motivates them to 
participate in employee advocacy. The thesis also examines employee advo-
cacy in general. 
 
Based on the survey responses, it was found that although benefits, rewards, 
and competitions serve as motivating factors for many, it is also important to 
consider different audiences and needs in maintaining the employee advocacy 
tool. 
 
It is recommended to conduct the survey I conducted in my thesis again after 
some time has passed, so that Zure remains aware of the feelings of employee 
advocates towards employee advocacy. Generally, it was noted that there 
were few responses to the survey, which affected the usability of the feedback. 
 
Keywords: employee advocacy, employer branding, Zure Ltd. 



 

 

ALKUSANAT 

Suuret kiitokset opinnäytetyöohjaajalleni, toimeksiantajayrityksen edustajalle 

ja seminaarin opponentille, jotka ovat tarjonneet arvokkaita näkökulmia ja tu-

keneet minua matkan varrella. Lisäksi haluan kiittää perhettäni, sillä he ovat 

olleet rinnallani opinnäytetyöprosessin aikana. 
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1 JOHDANTO 

Opinnäytetyössä tutkitaan työnantajamielikuvaa ja työntekijälähettilyyttä Zure 

Oy:llä. Suoritin työharjoitteluni Zurella ja toimin työntekijälähettilyyden parissa 

ja kuulin asiasta ensimmäistä kertaa silloin ja mielenkiintoni heräsi. En ole tu-

tustunut aiheeseen aikaisemmin, eikä suomeksi löydy paljon tutkimusta ai-

heesta, sen takia aihe kiinnostaa myös. Ennen työntekijälähettilyys oli vah-

vemmin osana teknologiayrityksissä, mutta nykyään se koskee paljon useam-

pia yrityksiä. Asiaa tarkastellaan työnantajan näkökulmasta, kun taas kysely-

tutkimus keskittyi työntekijöiden näkökulmaan. 

 

Aihe on erittäin tärkeä ja ajankohtainen ja liittyy vahvasti opiskelemaani alaan. 

Tradenomiopintoihin on kuulunut brändin rakentaminen, brändin maine, sisäl-

tömarkkinointi, sosiaalisen median markkinointi, myyntityö, asiakasuskollisuus 

sekä sitoutuminen. Työntekijälähettilyys voi auttaa vahvistaman ja edistämään 

brändin mainetta, se tarjoaa mahdollisuuden luoda vaikuttavaa sisältöä, laa-

jentaa brändin näkyvyyttä, luo mahdollisuuden luoda henkilökohtaisia suhteita 

potentiaalisiin asiakkaisiin sekä auttaa myynnin edistämisessä. Työntekijälä-

hettilyyteen sitoutuneet työntekijät voivat olla avainasemassa asiakasuskolli-

suuden ja sitoutumisen rakentamisessa. (Vaisto, 2020.) 

 

Opinnäytetyöprosessini alkoi marraskuussa 2023 ja loppui maaliskuussa 

2024. Marraskuussa 2023 tein ja palautin aiheanalyysin, minulle määritettiin 

opinnäytetyöohjaaja, viimeistelin teorialukua sekä osallistuin aloituskeskuste-

luun ohjaajan kanssa. Joulukuussa 2023 suunnittelin aineiston keruuta ja käy-

tännön toteutusta sekä hahmottelin kyselylomakkeen ja lähetin sen toimeksi-

antajalle palautetta varten. Tammikuussa 2024 suoritin haastattelun toimeksi-

antajan toimistolla sekä laitoin kyselylomakkeen kohderyhmälle. Tammi-

kuussa myös purin haastattelun vastauksia tekstiksi sekä analysoin kyselyn 

vastauksia. Helmikuun 2024 puolessa välissä sain ensimmäiset 5 
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opintopistettä opinnäytetyöstä ja helmikuun lopussa sain toisen 5 opintopis-

tettä. Helmikuussa minulla oli myös opinnäytetyöseminaari, opponointi sekä 

opinnäytetyön korjaaminen seminaarin palautteen perusteella. Maaliskuussa 

2024 jatkoin opinnäytetyön korjaamista sekä tein viimeiset toimenpiteet. Maa-

liskuussa myös lähetin opinnäytetyön toimeksiantajalle hyväksytettäväksi, pa-

lautin opinnäytetyön sekä suoritin kypsyysnäytteen. Pysyin muuten suunnitte-

lemassani aikataulussa, mutta ensimmäiset 5 opintopistettä olin suunnitellut 

saavani jo tammikuussa 2024. 

 

Toisessa luvussa perehdytään opinnäytetyön kannalta olennaisiin käsitteisiin 

sekä kerrotaan, mitä kannattaa muistaa ennen työntekijälähettilyyden harjoit-

tamista yrityksessä. Kolmannessa luvussa perehdytään Zuren työnantajamie-

likuvaan ja neljännessä luvussa perehdytään työntekijälähettilyyteen Zurella. 

Neljännessä luvussa käsitellään työntekijälähettilyyden nykytilaa, mukaan lu-

kien aktiivisten lähettiläiden määrä. Luvussa käydään myös läpi se tilanne, mil-

loin Zure lähti työntekijälähettilyyteen mukaan, työntekijälähettilyyden kannalta 

tärkeimmät mittarit, työntekijälähettilyystyökaluja, työntekijälähettilyyden johta-

mista ja siihen kannustamista. Neljännestä luvusta eteenpäin opinnäytetyössä 

käytetään kuvia, joiden käyttöön on saatu lupa. Viidennessä luvussa syvenny-

tään tutkimusmenetelmiin ja -kysymyksiin sekä käydään läpi ja analysoidaan 

tutkimustuloksia. Luvussa myös perustellaan, miksi kyselylomakkeen kysy-

mykset oli valittu kyselyyn. Kuudennessa luvussa käydään läpi jatkotutkimus-

mahdollisuudet, kehitysehdotukset Zurelle sekä oman osaamisen arviointi. 

1.1 Tutkimusongelman ja -kysymysten esittely 

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää työntekijälähettilyyden taustalla olevat 

juurisyyt, työntekijöiden kokemukset tästä käytännöstä sekä mikä motivoi heitä 

osallistumaan työntekijälähettilyyteen. On olennaista ymmärtää, miksi tietyt 

työntekijät ovat innostuneita osallistumaan työntekijälähettilyystyökaluun. 

Tämä voi liittyä moniin tekijöihin. Jotkut työntekijät saattavat olla henkilökoh-

taisesti kiinnostuneita organisaatiostaan ja sen arvoista. Toiset saattavat ha-

luta auttaa muita ja jakaa positiivista tietoa organisaatiostaan. On myös 
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mahdollista, että työntekijälähettilyys tarjoaa heille mahdollisuuden vaikuttaa 

organisaation maineeseen ja olla osa jotain suurempaa. 

 

Ymmärtämällä jo olemassa olevien aktiivisten lähettiläiden syyt lähteä mukaan 

työntekijälähettilyyteen saadaan tietoa siitä, miten muita työntekijöitä voisi jat-

kossa motivoida lähtemään mukaan myös. Kertomalla aktiivisten lähettiläiden 

kokemuksia siitä, mitä he ovat saaneet ja mikä heitä motivoi, autetaan selkeyt-

tämään muille työntekijöille, miksi työntekijälähettilyys on hyvä vaihtoehto. 

 

Tutkimuskysymykset olivat: Miksi Zuren työntekijät käyttävät tai eivät käytä 

työntekijälähettiläisyysohjelmaa? Mikä saisi heidät käyttämään sitä enem-

män? Ymmärtävätkö he sen arvon yritykselle? Ymmärtävätkö he, mitä hyötyä 

työntekijälähettilyydestä on heille itselleen? 

1.2 Tavoitteet, tutkimusmenetelmät ja aineistonkeruu 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli syventyä työntekijälähettilyyden käsitteeseen, 

sen merkitykseen ja toteutukseen organisaatiossa. Kerroin organisaation työn-

tekijälähettilyyden nykytilasta sekä laadin Zurelle tiivistelmän tuloksista ja pa-

rannusehdotuksia. Opinnäytetyön tavoitteena oli kerätä hyödyllistä tietoa siitä, 

miksi työntekijälähettilyyteen lähdetään, jota voidaan käyttää ja kehittää työ-

elämässä. 

 

Opinnäytetyöni on tutkimuksellinen. Tutkimuksellisessa opinnäytetyössä pää-

paino on työelämän kehittämisessä, jota tehdään tutkivalla otteella. Siinä to-

teutetaan soveltava tutkimus, jossa ratkaistaan oman ammattialan työelä-

mästä nouseva käytännön ongelma ja kysymykset. Tutkimuksellisessa opin-

näytetyössä yhdistyvät vahvasti konkreettinen kehittämistoiminta sekä tutki-

muksellisten menetelmien soveltaminen, saadun aineiston analysointi ja teo-

reettisen tiedon hyödyntäminen. (Satakunnan ammattikorkeakoulu, n.d., kohta 

’’Erilaiset opinnäytetyön muodot’’) 
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Päätin valita tutkimuksellisuuden lähestymistavan siksi, että toimeksiantajalta 

ei tullut erityistä tavoitetta opinnäytetyöhön, vaan toimeksiantajan viesti oli, että 

kaikki kerätty ja tutkittu tieto on heille arvokasta ja tärkeää. Yksi syy valintaani 

oli myös se, että aiheesta on kirjoitettu suomen kielellä liian vähän. Olen pe-

rehtynyt aiheeseen haastattelemalla Zuren Marketing Leadia sekä tutustu-

malla aiheeseen kirjallisuuden ja artikkelien kautta. 

 

Tutkimusmenetelmänäni tässä opinnäytetyössä oli kysely, jonka tein ja analy-

soin. Valitsin tutkimusmenetelmäksi kyselyn, sillä kyselyn avulla voin tavoittaa 

suuren määrän vastaajia suhteellisen nopeasti verrattuna siihen, että olisin jo-

kaista aktiivista työntekijälähettilästä haastatellut erikseen. Kysely tarjoaa 

myös vastaajille anonymiteetin, mikä voi rohkaista vastaajia antamaan rehelli-

semmän vastauksen. Microsoft Forms, jota käytin kyselyn tekemiseen ja vas-

tausten saamiseen, helpottaa kyselyn hallintaa. Sain myös sähköpostiin ilmoi-

tuksen joka kerta, kun joku vastasi kyselyyn, mikä helpotti tiedonkeruuproses-

sin seuraamista. Valitsin Microsoft Formsin kyselyalustaksi, sillä kyselyn koh-

deryhmä työskentelee yrityksessä, joka on Microsoftin yhteistyökumppani. 

 

Kyselyssä oli 12 kysymystä (katso liite 1 kyselytutkimus) ja tein siitä tarkoituk-

sellisesti mahdollisimman lyhyen, jotta mahdollisimman moni ehtisi vastaa-

maan siihen. Tein kyselystä silti sellaisen, että saan mahdollisimman hyvin tar-

vitsemani tiedot kerättyä. Kyselyyn valikoituja kysymyksiä kävin kauan läpi ja 

mietin, miksi haluan kysyä mitäkin. Kysymykset on perusteltu luvussa 5.1. 

 

Välitin kyselyn niille Zuren työntekijöille, jotka ovat olleet edes kerran aktiivi-

sesti osallisena työntekijälähettilyydessä. Kaikki Zurella ovat työntekijälähetti-

läitä, mutta tässä kyselyssä keskityin aktiivisiin. Aktiivisia työntekijälähettiläitä 

arvioitiin olevan puolet henkilöstöstä eli 45. Sain vastauksia 21, joten pääsin 

tavoitteeseeni saada puolet aktiivisista lähettiläistä vastaamaan. Kysely toteu-

tettiin anonyyminä, joten en käsitellyt kenenkään henkilötietoja. Tulokset ovat 

talletettuna Microsoft Formsiin sekä tähän opinnäytetyöhön, ja opinnäytetyön 

valmistumisen jälkeen poistan ne. 
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Aineistonkeruumenetelmänä oli haastattelu sekä eri lähteet, kuten kirjallisuus, 

blogit ja artikkelit. Haastatteluun valitsin Zuren Marketing Leadin Suvi Leino-

sen. Tämä johtuu siitä, että hän on pääsääntöisesti yksin vastuussa työnteki-

jälähettilyydestä ja luonnollisesti tietää siitä eniten. Työharjoitteluni aikana Lei-

nonen ohjeisti minutkin työntekijälähettilyyteen ja työkalujen käyttämiseen. 

Haastattelun suoritin Zuren toimistolla Helsingissä ja kokosin 17 kysymystä 

(katso liite 2 haastattelukysymykset), äänitin haastattelun ja myöhemmin purin 

vastaukset tekstiksi ja sisällytin opinnäytetyöhön. 

1.3 Toimeksiantaja Zure Oy 

Zure Oy on ohjelmistojen suunnittelua ja valmistusta tekevä osakeyhtiö, joka 

perustettiin vuonna 2011. Yrityksellä on toimipiste Suomessa, Tanskassa ja 

Belgiassa tällä hetkellä. Yrityksessä työskentelee noin 80 ihmistä ja yrityksen 

liikevaihto vuonna 2022 oli 10,6 miljoonaa euroa. (Finder, n.d.) 

 

Zure on Future Workplaces sertifioitu kolme vuotta peräkkäin. Future Workpla-

ces on sertifikaatti, joka myönnetään työpaikoille, joissa yrityskulttuuria johde-

taan poikkeuksellisella työntekijäymmärryksellä ja tämä sertifikaatti tunnistaa 

edelläkävijät. Vuonna 2023 Zure palkittiin Microsoftin Sovellusinnovaa-

tiokumppanina Suomessa. Joka vuosi Microsoft tunnustaa erinomaisia saavu-

tuksia ja innovaatioita kumppaneilta yli 100 maassa. 

 

Zure aloitti työntekijälähettilyyden yli vuosi sitten ohjelmalla nimeltä Haiilo, 

josta he myöhemmin vaihtoivat Sociabbleen. 
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2 TYÖNANTAJAMIELIKUVA JA TYÖNTEKIJÄLÄHETTILYYS 

2.1 Työnantajamielikuvan määritelmä 

Työnantajamielikuva tarkoittaa yrityksen mainetta ja imagokokemusta nykyis-

ten ja potentiaalisten työntekijöiden sekä sidosryhmien silmissä. Työnantaja-

mielikuva kuvastaa, millaista yrityksessä on työskennellä ja millaisia arvoja ja 

kulttuuria se edustaa työpaikkana. Ulkoista työnantajamielikuvaa voidaan kar-

toittaa organisaation työnantajakuvaksi, kun taas sisäinen työnantajamielikuva 

vastaa organisaation identiteettiä. (Lievens & Slaughter, 2016, s. 4.) 

 

Työnantajamielikuva koostuu totuudesta, halutusta mielikuvasta, viestinnästä 

ja nykyisestä mielikuvasta, sekä niiden yhteensopivuudesta. Käsite "työnanta-

jamielikuva" tuli esille vasta 1990-luvulla. Viime vuosina sen merkitys on ko-

rostunut, erityisesti silloin, kun osaajista on ollut pula. Työnantajamielikuvalla 

on erityisen suuri merkitys kilpailtaessa parhaista osaajista, erityisesti teknolo-

gia-alalla. (Kaijala, 2016.) Työntekijälähettilyyttä on tutkittu pitkälti enemmän 

vain englanniksi, mutta pikkuhiljaa alkaa tulla myös suomenkielistä tutkimusta. 

2.2 Työntekijälähettilyyden määritelmä 

Työntekijälähettilyys on käytäntö, jossa yrityksen omat työntekijät toimivat yri-

tyksen edustajina ja markkinoijina. He jakavat positiivisia kokemuksiaan ja nä-

kemyksiään yrityksestä sekä sen kulttuurista ja työympäristöstä ulkopuolisille, 

kuten potentiaalisille työnhakijoille, asiakkaille, yhteistyökumppaneille ja sidos-

ryhmille. Työntekijälähettiläiden tarkoituksena on parantaa yrityksen mainetta 

työnantajan ja saada aikaan monia muita hyötyjä, kuten työpaikan houkuttele-

vuuden lisääminen ja liiketoiminnan kasvattaminen. (Vaisto, 2020.) 

 

Yrityksen työntekijän jakama sisältö työnantajastaan on työntekijälähettilyyttä. 

Työntekijälähettilyys on tärkeä osa yrityksen markkinointia tänä päivänä. Tä-

män vuoksi on tärkeä tiedostaa, mitä tarkoitetaan työntekijälähettilyydellä. 

Henkilöstön esilletuominen herättää luottamusta ja rakentaa mielikuvia yritystä 
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kohtaan. Yrityksen henkilöstön jakaman sisällön koetaan olevan uskottavam-

paa ja vetävämpää kuin yrityksen itsensä. Työnantajamielikuvan parantami-

nen on tärkeä aihe, joka voi vaikuttaa merkittävästi yrityksen menestykseen. 

(Lehtman, 2020.) 

 

Ihmiset uskovat todennäköisemmin organisaation viestin, kun kuulemme sa-

manlaisia argumentteja kaltaisiltamme ihmisiltä eli yrityksen työntekijöiltä. 

Usein vielä ajatellaan, että argumenttien esittäminen kuuluu jollekin, joka on 

johtoryhmässä, viestintäosastolla, markkinoinnissa tai henkilöstöhallinnossa 

eli HR:ssä (human resources). (Huhta & Myllyntaus, 2021, kohta 6.4.3.) 

 

Työntekijälähettilyyden toteuttaminen voi tapahtua monin eri tavoin. Yritys voi 

esimerkiksi lähettää työntekijöilleen yrityksen logolla varustettua vaatetusta tai 

muita tuotteita, joita työntekijät voivat käyttää ja jakaa sosiaalisessa mediassa. 

Työntekijöiden kannustaminen ja palkitseminen ovat myös tärkeitä osia työn-

tekijälähettilyyden toteuttamisessa. Todistin tämän toimivan työharjoitteluni ai-

kana. 

 

Sosiaalinen media on tärkeä osa työntekijälähettilyyden toteuttamista. Työnte-

kijät voivat jakaa positiivisia kokemuksiaan ja työelämäänsä sosiaalisessa me-

diassa, mikä lisää yrityksen näkyvyyttä ja bränditietoisuutta. Tehokkaan sosi-

aalisen median strategian koordinointi voi vaatia enemmän työtä kuin muiden 

työntekijälähettilyyden muotojen toteuttaminen, mutta sillä voi olla myös kor-

kea sijoitetun pääoman tuotto eli ROI (return on investment). (Sprout Social, 

2023.) 

 

Työntekijälähettilyys on noussut isommaksi trendiksi 2020-luvulla, joten aihe 

on erittäin tärkeä ja ajankohtainen. Aihetta on tutkittu jonkin verran jo ennes-

tään, mutta aiheessa on vielä tilaa tutkimukselle eri näkökulmista. (Vaisto, 

2020.) 

 

Työntekijälähettiläisyys oli aluksi vahvemmin läsnä teknologiamaailmassa, 

mutta nykyään se on kasvava ja merkittävä tekijä monella muullakin alalla. 

Koska yritykset ovat ymmärtäneet työntekijälähettiläisyyden etujen 
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merkityksen työnantajamielikuvan parantamisen kannalta, ne ovat investoi-

neet yhä enemmän työntekijälähettiläisohjelmiin ja -strategioihin. Työntekijälä-

hettilyys ei ole enää kokeilu. Se on hyväksi todettu metodi tehdä yrityksen 

brändistä tunnetumpi, lisätä myyntiä, mainostaa tapahtumia ja luoda uusia 

kontakteja. (Vaisto, 2020.) 

 

Hyödyntämällä työntekijöiden asiantuntemusta, verkostoja ja vaikutusvaltaa 

yritys voi tavoittaa laajemman yleisön, rakentaa luottamusta brändiinsä, vakiin-

nuttaa ajatusjohtajuutta, lisätä osallistumista ja edistää potentiaalisten asiak-

kaiden generointia kustannustehokkaasti. Jotta työntekijälähettilyyden vaiku-

tusta voitaisiin maksimoida, yritysten tulisi tarjota selkeät ohjeet, kannustaa ai-

touteen, tehdä työntekijöiden osallistuminen helpoksi, tunnustaa ja palkita 

työntekijät heidän panoksestaan sekä mitata ohjelman menestystä. (Mehta, 

2023.) 

2.3 Ennen työntekijälähettilyyttä 

Työnantajamielikuvan kehitys ei tapahdu yhdessä yössä. Kun johto ymmärtää, 

mistä on kyse ja toteuttaa työntekijälähettilyyttä esimerkillisesti, kynnys työn-

tekijöille lähteä mukaan laskee merkittävästi, mutta täytyy myös muistaa, että 

työntekijälähettilääksi ryhtyminen on vapaaehtoista. Yksi keskeinen asia, mikä 

täytyy muistaa, on laadukas sisältö. Ei ihmisiä kiinnosta jakaa sisältöä, ellei se 

ole heille inspiroivaa. Hyvä sisältö voi kuitenkin motivoida myös niitä, joille ak-

tiivisuus sosiaalisessa mediassa ei ole luontevaa. (Vaisto, 2020.) 

 

Ennen kuin työntekijät valjastetaan lähettiläiksi, on tärkeää ottaa huomioon eri-

laisia seikkoja. Näitä seikkoja ovat kattavan koulutuksen järjestäminen työnte-

kijälähettiläille, potentiaalisten lähettiläiden tunnistaminen tai vaihtoehtoisesti 

kaikille tunnusten antaminen työntekijälähettilyysohjelmaan, selkeiden odotus-

ten asettaminen, työntekijälähettiläiden kannustaminen ja palkitseminen, ma-

teriaalien ja työkalujen tarjoaminen, tulosten seuraaminen ja arviointi, viestin-

nän tehostaminen työntekijälähettiläille sekä palautteen kuunteleminen. Yksi 
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tärkeimmistä sitoutumiseen vaikuttavista tekijöistä on hyvä johtaminen. 

(Vaisto, 2020.) 

 

Työntekijälähettilyydestä voi olla yritykselle haittaa, jos työntekijöitä ei kouluta 

ja valmenna kunnolla. Työntekijät eivät välttämättä ole kokeneita sosiaalisen 

median käytössä, eivätkä ehkä tiedä, mitä sinne on soveliasta laittaa ja mitä 

ei. Ilman koulutusta saattaa tapahtua ylilyöntejä ja ne vahingoittavat yrityksen 

mainetta. (Takala, 2015) 

 

Kuvasta 1 näkee, miten suuri tavoittavuus työntekijälähettiläillä on verrattuna 

maksettuihin mainoksiin tai yrityksen postauksiin. 135 työntekijälähettilästä 

vastaa miljoonaa yrityksen Facebook-seuraajaa. Työntekijälähettiläiden teke-

mät postaukset ovat myös paljon vaikuttavampia, koska ne tulevat oikeilta ih-

misiltä, eikä kasvottomilta yrityksiltä. Kuva havainnollistaa hyvin myös sen, mi-

ten suuri voimavara työntekijälähettiläät ovat yritykselle. Työntekijälähettiläi-

den tarjoamat mahdollisuudet yritykselle ovat todella suuret. Esimerkiksi jos 

yrityksessä on 100 aktiivisesti toimivaa työntekijälähettilästä, saman kaavan 

mukaan he tavoittavat yhteensä 11 154 ihmistä. 

 

 

Kuva 1. Luota työntekijöihisi: Nestle Purina kouluttaa työntekijälähettiläitä 

(Kuva: Slideshare, SocialChorus, 2014) 

 

Työntekijälähettilyydessä on myös haittoja. Sosiaalisen median palvelut ovat 

toiminnassa 24/7. Pitää keskittyä, milloin tekee mitäkin, koska kukaan ei voi 

olla koko aikaa sosiaalisen median maailmassa mukana ja samaan aikaan 
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keskittyä ympärillä oleviin asioihin. Sosiaalisen median palveluita voi jakaa 

niin, että osa palveluista on vain työkäyttöön ja osa palveluista siviilielämään. 

Esimerkiksi Facebook ja Instagram voivat olla vain ystäville ja läheisille, kun 

taas X (entinen Twitter) ja LinkedIn voivat olla pelkästään työkäyttöön ja suu-

remmalle yleisölle tarkoitettuja. Jos ihminen on koko ajan keskittyneenä sosi-

aaliseen mediaan ja kännykkäänsä, niin huomio kiinnittyy pois oikeista tapaa-

misista ja kanssakäymisistä. Ihminen on tällöin paikalla, mutta ei läsnä tai ta-

voitettavissa. (Lindholm, 2015) 

 

Työntekijä, joka toimii robottina ja jakaa muiden päivityksiä tai artikkeleita li-

säämättä niihin edes omaa tekstiä antaa huonon kuvan itsestään. Kaverit ja 

verkostot alkavat katsoa huonolla tavalla tämänlaisia päivityksiä, eikä se anna 

hyvää kuvaa ulkopuolisillekaan tämän työntekijälähettilyystoiminnasta. Nyky-

ään myös työnhaussa katsotaan sosiaalisen median tilejä ja siellä huomataan, 

jos työntekijä jakaa mielellään yrityksen sisältöjä, mutta hänellä ei ole niihin 

minkäänlaisia omia ajatuksia. (Takala, 2015) 

 

Työntekijälähettilyyteen avuksi voi harkita yhteisömanageria tai somemanage-

ria. Perinteisesti yhteisömanagerit työskentelevät ulkoisissa foorumeissa, esi-

merkiksi työntekijälähettilyystyökalun parissa. Alkuvaiheessa rooli painottuu 

ihmisten houkutteluun ja erilaisten houkuttelusisältöjen tekemiseen, tässä ta-

pauksessa työntekijälähettilyyteen liittyen. Ja toki on paljon työntekijöitä, jotka 

vain sanovat ei työntekijälähettilyydelle. Joskus kyse on tuntemattoman pel-

käämisestä, ja tähän voidaan koulutuksella ja viestinnällä vaikuttaa. Ketään ei 

kuitenkaan kannata pakottaa. Parasta on vain odottaa, että ihmiset itse hok-

saavat hyödyt. Pitää olla kärsivällinen. (Tolvanen, 2014.) 

3 TYÖNANTAJAMIELIKUVA ZURELLA 

Työnantajamielikuvat ovat monella toimijalla hyvät ja houkuttelevat ja erottau-

tuminen joukosta on Leinosen mielestä suurin haaste IT-alan yritysten 
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rekrytoinnille. Tällä hetkellä Zurella on kesken työnantajamielikuvan nykytilan 

kartoitus, joten tässä luvussa Zuren Marketing Lead Suvi Leinonen kertoo siitä, 

millainen käsitys hänellä ja Zurella ylipäätään on heidän työnantajamielikuvas-

taan. 

 

Leinonen olettaa, että Zure on heidän alallaan aika tunnettu ja he tietävät, että 

heillä on parasta Azure-osaamista Suomessa, sillä heillä on todella kovia pit-

kän luokan ammattilaisia töissä. Zurella on korkeatasoinen ammattikulttuuri, 

joka houkuttelee monia työntekijöitä. Lisäksi yrityksen sisäinen tunnelma on 

rento ja heillä on oma huumorinsa. Zure pyrkii palkkaamaan ihmisiä, jotka hei-

jastavat yrityksen arvoja ja pyrkivät oman toiminnan jatkuvaan kehittämiseen 

ja toisten toiminnan jatkuvan kehittämisen tukemiseen. Zurella voisi parantaa 

työvoimansa moninaisuuden esilletuomista ja korostaa sitä. (Leinonen, 2024) 

 

Zurella tehdään jatkuvasti töitä työntekijöiden arvostuksen näyttämiseksi ja ih-

misten hyvinvointi on yrityksen toiminnan keskiössä. Tämän lisäksi työnanta-

jamielikuvaa ja brändiä haluttaisiin kehittää sellaiseksi kuin se oikeasti on, eli 

juuri rentoja lounaskeskusteluja ja ihmisistä välittämistä. Näiden näkyväksi 

saamisessa on tekemistä, mutta Zurella on erinomaiset elementit sitä varten 

valmiina. 

 

Kysyin Marketing Leadilta Suvi Leinoselta, miten työntekijälähettilyysohjelmat 

ovat vaikuttaneet työnantajamielikuvaan niin sisäisesti kuin ulkoisesti ja onko 

tästä olemassa analytiikkaa. Leinonen vastasi, että heillä ei ole asiasta analy-

tiikkaa, sillä tätä heillä ei ole oikeastaan mitattu. He ovat vasta alussa, ja tällä 

hetkellä heillä tutkitaan brändimielikuvaa asiakkaiden, myynnin ja yleisesti yri-

tysten välisen toiminnan eli B2B:n (business to business) näkökulmasta, mutta 

sisäistä työnantajamielikuvaa ei vielä tutkita. (Leinonen, 2024) 
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4 TYÖNTEKIJÄLÄHETTILYYS ZURELLA 

Työntekijälähettilyyden nykytila on se, että asiantuntijasisällöt ja arkiset tapah-

tumat Zuren toimistolta toimivat hyvin Zuren kanavissa ja pieni porukka jakaa 

sisältöä omalla painollaan. Sisältöjen jakamista hyödynnetään työnantajamie-

likuvan ja rekrytoinnin lisäksi huomattavan paljon myös myynnin tukemiseen 

ja heidän brändinsä rakentamiseen laajemminkin. 

 

Tällä hetkellä haasteena on keksiä, miten saadaan työntekijät itse tuottamaan 

sisältöä sekä jakamaan sitä muille työntekijöille eteenpäin jaettavaksi. Isona 

haasteena on myös se, miten Zure saa enemmän tuotettua sellaista sisältöä, 

joka on laadukasta ja oikeasti heidän näköistään, erottuisi joukosta ja tukisi 

heidän tavoitteitaan. (Leinonen, 2024) 

4.1 Aktiivisuus 

Zurella työkalu on rakennettu niin, että kaikilla yrityksessä on pääsy siihen. 

Isommissa yrityksissä ja osassa yrityksissä muutenkin rakennetaan työnteki-

jälähettilyys niin, että lähettiläitä on vain joku tietty ryhmä, joiden kanssa sovi-

taan, että ollaan erityisen aktiivisia ja he tuottavat sisältöä runsaasti yhdessä 

sovitusti. Zurella kaikki ovat työntekijälähettiläitä, eli ketään ei ole rajattu työn-

tekijälähettilyydestä pois, mutta ketään ei ole myöskään erityisesti kannustettu 

siihen.  

 

Tänä vuonna Zurella kokeillaan joidenkin asiantuntijatyön ja myynnin rajapin-

nassa työskentelevien työntekijöiden kanssa, miten he voivat tuottaa lisää mie-

lenkiintoista sisältöä työkaluun jaettavaksi. Zurella on noin 86 työntekijää, 

joista kaikki ovat työntekijälähettiläitä. Aktiivisia heistä on noin 45, riippuen 

kuukaudesta. (Leinonen, 2024) 

 

Nykytilanne on Leinosen mielestä tarpeeksi hyvä. Zurella on tietty porukka, 

jolle aktiivisuus tulee tosi luonnostaan ja sisällön jakaminen rullaa omalla pai-

nollaan, kun ihmiset haluavat jakaa sisältöjä ja tekevät sitä oma-aloitteisesti ja 
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aktiivisesti. Tällä hetkellä markkinoinnin aika ja resurssit eivät riitä työntekijöi-

den jatkuvaan tukemiseen ja muistuttamiseen jakamisesta. Jatkuvaa tuke-

mista ja muistuttamista Zure tarvitsisi, kun on olemassa työntekijöitä, jotka ovat 

vähän siinä rajoilla, että ehkä pitäisi jakaa sisältöä ja vähän kiinnostaisi, mutta 

ei vain ole saanut aikaiseksi. Markkinoinnille pitäisi varata aikaa siihen jatku-

vaan muistutteluun ja tukemiseen ja erilaisiin keinoihin siihen, miten työnteki-

jöitä saisi aktivoitua enemmän. (Leinonen, 2024) 

 

Tärkeätä myös on se, että on mielenkiintoista sisältöä, jota on mietitty yhdessä 

työntekijöiden kanssa, sillä se voisi auttaa myös aktiivisuuden kanssa. Zure 

haluaisi yhdessä miettiä työntekijöiden kanssa, että mitä ne sisällöt ovat, joita 

työntekijöille halutaan tarjota, jotka sitten toimivat rekrytoinnin ja työnantaja-

mielikuvan tukena. Zurella ollaan tyytyväisiä yksittäisten ihmisten tekemiseen 

ja aktiivisuuteen. Zuren työntekijälähettilyysohjelma voisi toki olla menesty-

neempi, jos useampi jakaisi sisältöä aktiivisesti, mutta se on markkinoinnin 

vastuulla enemmänkin. (Leinonen, 2024) 

 

Tällä hetkellä Zurella ei palkita aktiivisimpia työntekijälähettiläitä ja Leinonen 

huomaa, että jakamisesta puuttuu kannustin seuraamalla aktivisuuden muu-

tosta aikaisemmasta. Toisaalta, kun palkintoja ei ole, niin sisältöä jakaa vain 

se ryhmä työntekijöitä, joille sisältöjen jakaminen tulee luonnostaan ja jotka 

pistävät enemmän ajatusta siihen. 

 

Leinosen mielestä palkintojen pois jääminen on ollut siinä mielessä mukavaa, 

että nyt ei näy niin paljon kopioituja ja miettimättömiä julkaisuja joka päivä ulos. 

Sellaisessa tavassa ei välttämättä ollut mitään ajatusta siihen työntekijän 

oman brändin rakentamiseen ja siihen, että hän miettisi, miksi hänen omaa 

verkostoansa kiinnostaisi tietty sisältö, sillä jakaminen on tehty pääosin pistei-

den ja palkintojen perässä. (Leinonen, 2024) 

 

Nyt kun Zurella on yksi kokoava työkalu, josta löytyy kaikki sisällöt, jokaisella 

on mahdollisuus pysyä ajan tasalla siitä, minkälaisia sisältöjä Zure jakaa. Ke-

nelläkään ei näin ollen ole niin suurta vaaraa jäädä pimentoon sen suhteen, 
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mitä Zure on julkaissut ja minkälaisia keskusteluja sisältöjen ympärillä on 

käyty. (Leinonen, 2024) 

4.2 Työntekijälähettilyyteen lähteminen 

Leinosen mukaan työntekijälähettilyyteen lähdettiin, sillä heidän markkinoin-

tinsa toinen päätavoite on heidän työnantajamielikuvansa vaaliminen ja kehit-

täminen sekä rekrytoinnin tukeminen erityisesti siinä vaiheessa, kun ihminen 

miettii, että mihin hän haluaa mennä töihin. IT-alalla on ollut vuosien ajan osaa-

japula ja rekrytointi on haastavaa. Leinonen uskoo, että kun viesti ja mielikuva 

yrityksestä työnantajana rakentuu, se on huomattavasti luotettavampi, tehok-

kaampi ja antoisampi, kun se tulee työntekijöiden kautta. (Leinonen, 2024) 

 

Zurella on hyvä työpaikkakulttuuri, minkä ansiosta työntekijälähettiläiden koh-

dalla ei tarvitse ohjeistaa mitä sanotaan ja jaetaan. Leinosen mukaan Zurella 

on ihanteellinen tilanne, kun he voivat vain kannustaa työntekijälähettilyyteen 

osana rekrytointimarkkinointia. Leinonen näkee, että tämän takia sisältö, jota 

työntekijät jakavat, on todella arvokasta. (Leinonen, 2024) 

 

Työntekijälähettilyystyökalun avulla myös Zuren työntekijät pysyvät tietoisena 

yhdessä paikassa siitä, että mitä sosiaaliseen mediaan julkaistaan. Kaikilla ei 

ole joko henkilökohtaisesti mielenkiintoa tai aikaa käydä läpi kaikkia Zuren ka-

navia, niin työkalussa saa kätevästi kasattua sisällön yhteen paikkaan. Lisäksi 

työkalun hyötyjä ovat: työntekijälähettiläät voivat saada työkalusta kootun nä-

kymän tavoitetuista ihmisistä ja omista saavutuksistaan työntekijälähettiläänä. 

Tätä ei olisi mahdollista tehdä, jos jokainen jakaisi sisältöä omissa kanavis-

saan erikseen. (Leinonen, 2024) 

4.3 Tärkeimmät mittarit työnantajamielikuvan kannalta 

Zurelle tärkein mittari työnantajamielikuvan kehittämisen kannalta on se, 

kuinka monta ihmistä he tavoittavat. Työntekijälähettilyysohjelmassa heillä eri-

tyisesti seurataan myös sitä, kuinka aktiivisia heidän työntekijänsä ovat, eli sitä 
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mittaria, joka näyttää, kuinka moni aktiivisesti lukee sisältöjä, eli on kiinnostu-

nut ja kuinka moni jakaa niitä sisältöjä. Heillä ei ole isoja mediabudjetteja käy-

tössä, niin silloin luonnollisesti kannattaa hyödyntää työntekijöitä ja heidän ver-

kostoaan. Zure pyrkii luomaan tarpeeksi mielenkiintoista sisältöä, jotta työnte-

kijät haluavat jakaa sitä eteenpäin ja sitä kautta Zure saa näkyvyyttä. Eli tär-

keimpänä mittarina työntekijälähettilyydessä onnistumisessa on reach eli 

kuinka monta ihmistä Zuren sisällöt tavoittavat. Lisäksi sitä, kuinka iso osuus 

niistä ihmisistä on jatkanut heidän sisältöjen pariin, eli he seuraavat myös si-

toutuneisuutta. (Leinonen, 2024) 

4.4 Työntekijälähettilyystyökalut 

Työntekijälähettilyystyökaluista selviää monenlaisia tilastoja työkalun käy-

töstä. Esimerkiksi kuka on aktiivisin käyttäjä, mutta myös sen, kuka osaa tuoda 

parhaiten asioita omalla kulmallaan julki. Työkaluja voi käyttää myös huonom-

min, jolloin vain jakaa valmiita päivityksiä lisäämättä niihin mitään omaa. Työn-

tekijä painaa nappia kerran päivässä, koska niin hänen on käsketty tehdä. 

Tämä ei palvele työntekijälähettilyyden ideaa, eikä yritystä. Kokonaisuudes-

saan Lindholm on sitä mieltä, että työkalut ovat todella hyviä keinoja saada 

yrityksen viesti leviämään uusia kanavia pitkin. (Lindholm, 2015) 

 

Zurella on ollut kaksi työkalua käytössä. Ensimmäisenä oli Haiilo ja viime syk-

synä tullut Sociabble. Syy työkalun vaihtoon oli se, että Haiilo teki muutoksia 

sopimusehtoihin ja Zure ei halunnut jatkaa sopimusta. Heidän olisi pitänyt si-

toutua huomattavasti pidempään sopimuskauteen kalliimmilla hinnoilla. Uusi 

alusta Sociabble on huomattavasti modernimpi, visuaalisempi ja käyttäjäläh-

töisempi. Haiilo oli harmaalla taustalla ja siihen tulee vain yksi feed (kuva 2 ja 

3). Nyt Zurella on enemmän sisältöä ja työkalu on inspiroivampi (kuva 4 ja 5). 

Sociabblen kautta saatiin työkalu integroitua Teamsiin, joka on osa kaikkien 

työntekijöiden arkipäivää. Se helpottaa työkalun käyttöä myös sisäisessä vies-

tinnässä, sillä ei tarvitse kirjautua erilliselle nettisivulle. (Leinonen, 2024) 

 



21 
 

 

 

Kuva 2. Kuvakaappaus Haiilosta (Leinonen, 2024a) 

 

 

Kuva 3. Kuvakaappaus Haiilosta (Leinonen, 2024b) 
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Kuva 4. Kuvakaappaus Sociabblesta (Leinonen, 2024c) 

 

 

Kuva 5. Kuvakaappaus Sociabblesta (Leinonen, 2024d) 

 

Sociabblesta toistaiseksi eniten hyödynnetty ominaisuus ovat kampanjat. Jou-

lukuussa 2023 Leinonen rakensi työkaluun kampanjan, jossa tarjottiin tupla-

pisteitä niille sisällöille, jotka liittyivät Tanskaan ja Belgiaan, sillä markkinoina 

nämä maat ovat Zurelle pienimpiä. Nyt Zurella on Suomessa erityisesti data-

osaajien rekrytointia, joissa on käytetty työkalun ominaisuutta korostaa sisäl-

töjä, jotta niitä voidaan helpommin jakaa. (Leinonen, 2024) 

4.5 Työntekijälähettilyyden johtaminen Zurella 

Vaiston (Vaisto, 2020.) ja Takalan (Takala, 2015.) mukaan työntekijälähetti-

lyyttä johdetaan huomioiden sen vapaaehtoisuus, luomalla laadukasta 
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sisältöä, järjestämällä koulutuksia, asettamalla selkeät odotukset, kannusta-

malla ja palkitsemalla työntekijälähettiläitä sekä kuuntelemalla palautetta. 

 

Kysyin Leinoselta, onko Zurella johdettu työntekijälähettilyyttä teorian mukai-

sesti vai omin periaattein. Hän vastasi, että perusrunko on rakentunut teoriaan, 

mutta sitä on muokattu silti vahvasti omannäköiseksi. Oma toimintatapa istuu 

Zuren markkinointi- ja sisältöstrategiaan sekä myös liiketoiminnan tavoitteisiin. 

(Leinonen, 2024) 

 

Työntekijälähettilyystyökalujen palveluntarjoajat ovat tarjonneet työkalun käyt-

töönottoon teknillisen koulutuksen. Alkuperehdytyksen jälkeen Zurella on pi-

detty markkinoinnin toimesta niin sanottuja klinikoita, joissa on käyty läpi, että 

mitä työkalun toiminnallisuuksia nyt opetellaan ja miksi ne ovat Zurelle tärkeitä 

sekä miksi siihen kannustetaan. Koulutusta, apua ja viestintää työntekijälähet-

tilyyteen on ollut riittävästi. 

 

Viime vuonna, kun Zure lanseerasi ensimmäistä kertaa työntekijälähettilyys-

työkalun Haiilon, he loivat kokonaisen konseptin ja maailman työntekijälähetti-

lyyden ympärille. Tämä sen takia, sillä Leinonen näki yhtenä haasteena sen, 

että heidän asiantuntijaporukallensa markkinoinnillinen ’’pöhinämeininki’’ saat-

taa olla sellaista, mikä ei tunnu ihan omalta jutulta tai edes hyvältä. Zurella ei 

haluttu tehdä niin, että markkinointi sanoi, että tee näin, vaan he halusivat 

luoda tarinan tällaisesta dystooppisesta maailmasta, joka on oikean Zuren 

vastakohta (kuva 6 ja 7). Tässä maailmassa luotiin yhteyksiä siihen, että miten 

Zurella muka luetellaan ja listataan sääntöjä ja pakkoja sinne työkaluun, mikä 

on juuri se, mitä Zurella ei todellakaan tehdä. Kyseessä oli nimenomaan rä-

väkkä ironinen veto dystopia-konseptilla, johon oli mahdollisuus ainoastaan 

hyvän, välittömän työkulttuurin, oikeiden hyvien arvojen ja ihmiskeskeisyyden 

takia. Tämä konsepti ja maailma leikitteli heidän työnpaikkakulttuurillansa, jolla 

saatiin ihmisiä kiinnostumaan, että ’’mikä juttu tämä on, onpa ihmeellistä’’. (Lei-

nonen, 2024) (Puurunen, 2024.) 
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Kuva 6. Dystooppisen maailman Zuren logo ja ’’haaste’’ japaniksi (Kuva: 

Joona Puurunen 2024) 

 

 

Kuva 7. Dystooppisen maailman tarinavihkoset (Kuva: Suvi Leinonen 2024) 

 

Tämän maailman lisäksi Zurella aloitettiin palkitsemaan aktiivisia työntekijälä-

hettiläitä. Viime vuoden ensimmäisellä puoliskolla jokaisena kuukautena Zure 

palkitsi 15 aktiivisinta työntekijää erilaisilla tämän dystooppisen maailman pal-

kinnoilla, jotka ovat olleet todella tykättyjä ja niitä kaivataan yhä lisää (kuva 8, 

9 ja 10). Zurella siis jaettiin pisteitä sen mukaan, miten ihmiset ovat itse ehdot-

taneet sisältöä jaettavaksi, miten he ovat jakaneet sisältöä ja kuinka paljon 

liikennettä se on generoinut Zuren nettisivuille. Palkitseminen toimi Zurella to-

della hyvin, sillä heillä osa porukasta on todella kilpailuhenkisiä. Selkeästi pis-

teet ja yksilöllisyys siitä, että on ansainnut uniikin palkintopaidan toimi hyvin. 

(Leinonen, 2024) 
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Kuva 8. Dystooppisen maailman huppari ja ’’haaste’’ japaniksi (Kuva: Linnea 

Ovaska 2024) 

 

 

Kuva 9. Dystooppisen maailman tarrat (Kuva: Suvi Leinonen 2024) 
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Kuva 10. Dystooppisen maailman pinssit (Kuva: Suvi Leinonen 2024) 

5 TUTKIMUS 

Tutkimusmenetelmänä tässä opinnäytetyössä oli kysely, jonka tein ja analy-

soin. Kohderyhmänä kyselyssä oli Zuren aktiiviset työntekijälähettiläät, myös 

ne, jotka ovat olleet mukana työntekijälähettilyydessä edes kerran. Kaikki 

Zurella ovat lähtökohtaisesti työntekijälähettiläitä, mutta tässä kyselyssä ni-

menomaan keskityttiin aktiivisiin lähettiläisiin. Aktiivisia työntekijälähettiläitä on 

puolet henkilöstä eli 45. 

 

Loin kyselyn Microsoft Formsilla, jossa itsessään on jo hyvät lähtökohdat ai-

neiston analysoimiseen. Kyselyn kieli oli englanti, sillä Zurella on paljon työn-

tekijöitä myös Suomen ulkopuolelta, ja kyselyn käänsin opinnäytetyötä varten 

suomeksi. Kysely oli auki kymmenen päivää ja se sisälsi 12 kysymystä. Halu-

sin kysyä vain olennaiset asiat, enkä tehdä liian pitkää, jotta mahdollisimman 

moni ehtisi ja haluaisi vastata siihen (kysymykset olivat liitteenä 1). Tavoitteeni 

vastausmääristä oli puolet henkilöstöstä eli 21 vastausta ja pääsin tavoittee-

seeni. Kysely toteutettiin anonyyminä, joten en käsitellyt kenenkään henkilö-

tietoja. Tulokset ovat talletettuna Microsoft Formsiin sekä tähän opinnäytetyö-

hön, ja opinnäytetyön valmistumisen jälkeen poistan ne. 

 

Kuten opinnäytetyön alussa mainitsin, tutkimuskysymyksinäni olivat seuraa-

vat: Miksi Zuren työntekijät käyttävät tai eivät käytä työntekijälähettiläisyysoh-

jelmaa? Mikä saisi heidät käyttämään sitä enemmän? Ymmärtävätkö he sen 

arvon yritykselle? Ymmärtävätkö he, mitä hyötyä työntekijälähettilyydestä on 

heille itselleen? Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää työntekijälähettilyyden 

taustalla olevat juurisyyt, työntekijöiden kokemukset tästä käytännöstä sekä 

se, mikä motivoi heitä osallistumaan työntekijälähettilyyteen. 
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Opinnäytetyöprosessini alkoi marraskuussa 2023 ja loppui maaliskuussa 

2024. Tammikuussa 2024 laitoin kyselylomakkeen kohderyhmälle kymme-

neksi päiväksi. Tammikuussa myös analysoin kyselyn vastauksia. Tutkimuk-

sen puolesta pysyin aikataulussa erinomaisesti. 

5.1 Tutkimustulokset 

 

Kuvio 1. Oletko käyttänyt Haiiloa (vanhaa työkalua)? 

 

Kuviosta 1 voi päätellä, että 90 % vastaajista on käyttänyt Haiiloa. 

 

90 %

10 %

Oletko käyttänyt Haiiloa (vanhaa työkalua)?

Kyllä En
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Kuvio 2. Oletko käyttänyt Sociabblea (uutta työkalua)? 

 

Kuviosta 2 voi päätellä, että 85 % vastaajista on käyttänyt Sociabblea. 

 

Ensimmäiset kaksi kysymystä (katso kuvio 1 ja 2) kysyin, sillä halusin analy-

soida, onko uutta työkalua käytetty vähemmän, kuin vanhaa ja selvittäisin 

mahdollisia syitä siihen, että miksi. Tästä lisää luvussa 6.2. 

 

 

Kuvio 3. Mitä olet tehnyt Haiilossa/Sociabblessa? 

 

85 %

15 %

Oletko käyttänyt Sociabblea (uutta työkalua)?

Kyllä En

38 %

51 %

11 %

Mitä olet tehnyt Haiilossa/Sociabblessa?

Luonut julkaisun työkalun sisällä Jakanut sisältöä omiin kanaviini

Jotain muuta
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Kuviosta 3 voi päätellä, että 51 % vastaajista on jakanut sisältöä omiin kana-

viinsa ja 38 % on luonut julkaisun työkalun sisällä. 

 

 

Kuvio 4. Oletko jakanut jotain omiin kanaviisi suoraan Zuren sivuilta tai sosi-

aalisesta mediasta? 

 

Kuviosta 4 voi päätellä, että 90 % vastaajista on jakanut sisältöä omiin kana-

viinsa suoraan Zuren sivuilta tai sosiaalisesta mediasta. 

 

Edelliset kaksi kysymystä (katso kuvio 3 ja 4) halusin sisällyttää varmistaak-

seni, tietävätkö vastaajat, mitä kuuluu työntekijälähettilyyteen. He eivät ole 

markkinoinnin asiantuntijoita, joten en voinut olettaa, että käsite on tuttu. 

 

90 %

10 %

Oletko jakanut jotain omiin kanaviisi suoraan Zuren 

sivuilta tai sosiaalisesta mediasta?

Kyllä En
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Kuvio 5. Tunnetko, että olet saanut asiantuntijana hyötyä työntekijälähettilyy-

destä? 

 

Kuviosta 5 näkyy, että 67 % vastaajista vastasi saaneensa hyötyä, mutta silti 

jopa 33 % vastasi, että ei ole saanut. 

5.1.1 Millaista hyötyä olet saanut? 

Kysyin hyödyistä (kuvio 5 ja kohta 5.1.1), sillä ajattelin, että Zure voisi jatkossa 

hyödyntää näitä vastauksia epäaktiivisten työntekijälähettiläiden kannustami-

sessa. Halusin myös antaa mahdollisuuden sille, jos vastaaja ei ole kokenut 

hyötyä, niin hän voisi kertoa, miksi. 

 

Kysyin vapaassa tekstikentässä, millaista hyötyä asiantuntijana vastaaja ko-

kee saaneensa, tai jos ei tuntunut siltä, niin miksi. Vastauksista ilmeni monia 

eri näkökulmia. Useat työntekijät korostivat henkilökohtaisten ammatillisten 

etujen merkitystä, erityisesti silloin kun työtoverit jakavat heidän sisältöään ja 

näkyvyys kasvaa. Yksi vastaaja mainitsi saaneensa palkintoja aktiivisuudes-

taan ohjelmassa, mikä voi lisätä työntekijöiden motivaatiota osallistua. Sosiaa-

lisen median seuraajakunnan pieneneminen alalla oli tunnistettavissa, mutta 

myös se, että kaikki ihmiset vastaajan verkostossa olivat jo pääosin Zuren 

67 %

33 %

Tunnetko, että olet saanut asiantuntijana hyötyä 

työntekijälähettilyydestä?

Kyllä En
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palveluksessa. LinkedInin säännöllinen tarkastelu nähtiin tapana helpottaa si-

sällön jakamista ja lisätä näkyvyyttä. 

 

Monet vastaajat kertoivat vaikeuksistaan nähdä välittömiä etuja käytön vähäi-

syyden takia ja aktiivisemman lähestymistavan tarpeesta merkityksellisten yh-

teyksien luomiseksi. Sisällön jakaminen eri alustoilla koettiin kuitenkin hel-

poksi. Yrityksen tarjoamien blogikirjoitusten arvostus ja niiden tietoisuuden li-

sääminen olivat myös havaittavissa. Kasvanut näkyvyys LinkedIn-profiilissa 

nähtiin mahdollisena vaikuttavana tekijänä rekrytointiprosessissa. Inspiraation 

löytäminen päivityksiin ja aiheiden jakamiseen koettiin tärkeäksi, vaikka myös 

osittain vaikeaksi. 

 

On myös huomioitava, että jotkut vastaajat kokivat vaikeuksia nähdä hyötyjä, 

jos postatut aiheet eivät kiinnosta heidän verkostoaan. Vaatepalkintojen mai-

nitseminen ja pisteiden saaminen sisällön jakamisesta nähtiin positiivisena ko-

kemuksena, vaikka välittömät edut saattoivatkin jäädä epäselviksi. Yrityksen 

brändäyksen ja näkyvyyden parantaminen nähtiin tärkeänä, ja sisällön jakami-

nen helpottui työkalun avulla. Yksi vastaajista sanoi hyötynä myös mahtavat 

kollegat. 

 

Seitsemäntenä kysymyksenä kysyin vapaassa tekstikentässä, kokeeko vas-

taaja saaneensa muuta hyötyä kuin asiantuntijana ja jos kyllä, niin mitä. Kyse-

lyn perusteella yrityksen työntekijät ovat jakaneet kokemuksiaan monista hyö-

dyistä. He korostavat ajoittaista haluaan jakaa kiinnostavia teknologia-aiheita 

myös ulkopuolisille, kuten tekoälystä. Samoin kuin aiemmassa kysymyksessä, 

työntekijät kertovat löytävänsä mielenkiintoisia aiheita. Moni on ilahtunut yri-

tyksen näkyvyyden lisäämisestä omalla panoksellaan. Yksi vastaaja mainitsee 

hyötynä myös meme-kanavan, joka on erillinen kanava työntekijälähettilyys-

ohjelman sisällä, omistettu nimenomaan siihen, että sinne saa kuka tahansa 

jakaa mitä tahansa meemejä. 

 

Sosiaalisen median säännöllinen käyttö henkilöbrändin rakentamiseksi on 

noussut esiin, vaikka julkaisutahti voisi vielä olla tiheämpi. Verkoston aktivointi 

on tapahtunut jossain määrin, vaikka suuria konkreettisia muutoksia ei vielä 
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ole nähty. Ammatillisena sekä henkilökohtaisena etuna nähtiin se, että ihmiset 

pysyvät perillä siitä, mitä yrityksessä tapahtuu (esim. jos yritys palkitaan jos-

tain). Myös vaatepalkinnot mainittiin positiivisena kokemuksena. Lisäksi yksi 

henkilö sai treffipyynnön ja toinen mainitsi pitäneensä siitä, että sai sisällön 

jakamisesta pisteitä ja siitä, että hän nousi pistetaulukossa korkeammalle. 

Kaikki hyödyt näkyvät kuviossa 6. 

 

 

Kuvio 6. Työntekijälähettilyyden hyödyt työntekijöiden mielestä. 

 

Kuviossa 6 eniten mainitut hyödyt olivat henkilökohtainen näkyvyys, jolle tuli 5 

mainintaa sekä sisällön jakamisen helpottuminen, joka sai myös 5 mainintaa. 

Seuraavana tuli palkinnot kolmella maininnalla ja lopuissa hyödyissä oli 1–2 

mainintaa kaikissa. 

5.1.2 Motivoivatko hyödyt aktiivisempaan työntekijälähettilyyteen? 

Kysyin, motivoivatko hyödyt (kuvio 6 ja kohta 5.1.1) työntekijälähettilyyteen, 

sillä Zure voi tätä kautta saada tietoa siitä, ovatko hyödyt itsessään tarpeeksi 

iso motivaattori työntekijälähettilyydessä. Jos on, Zure voi rohkaista epäaktii-

visia työntekijälähettiläitä myös mukaan työntekijälähettilyyteen. Halusin myös 
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antaa mahdollisuuden sille, jos vastaaja ei ole kokenut, että hyödyt toimivat 

motivaationa, niin hän voisi kertoa, miksi. 

 

Kysyin vapaassa tekstikentässä, miten hyödyt auttoivat vastaajaa pysymään 

motivoituneena työntekijälähettiläänä, tai jos eivät, niin miksi. Yrityksen työn-

tekijöiltä saaduista vastauksista käy ilmi erilaisia näkökulmia työntekijälähetti-

lyyden hyödyistä ja motivoinnista. Monet mainitsevat kilpailut, palkinnot ja pe-

lillistämisen positiiviset vaikutukset. Yksi vastaaja korostaa seuraajien reakti-

oiden, kuten klikkausten ja tykkäysten, seuraamista. Vaatepalkinnot saavat 

myös mainintaa ja eräs vastaaja ilmoittaa, että palkintojen saaminen tekee 

kärkipaikalla olemisesta hauskaa ja leikkisää. 

 

Toisaalta osa vastaajista mainitsee haasteita, kuten sen, että heidän yleisönsä 

ei ole teknologiapainotteinen, mikä voi vaikeuttaa aktiivisuuden ylläpitämistä 

sosiaalisessa mediassa. Jotkut kaipaavat suurempia etuja pysyäkseen moti-

voituneina, kun taas toiset korostavat kilpailun ja pelillistämisen positiivista vai-

kutusta.  

5.1.3 Miksi halusit olla osana työntekijälähettilyyttä? 

Kysyin vapaassa tekstikentässä vastaajilta, miksi he halusivat olla osana työn-

tekijälähettilyyttä ja ylipäätään lähtivät siihen mukaan. Työntekijälähettilyyteen 

osallistuvat työntekijät ovat eri syistä mukana ohjelmassa. Jotkut ovat löytä-

neet syyn luoda sisältöä, ja kannatus on tullut luonnollisesti perässä. Toiset 

osallistuvat pääasiassa palkintojen vuoksi, mutta samalla haluavat tehdä ke-

vyttä mainontaa yritykselle. On myös niitä, jotka näkevät osallistumisen mah-

dollisuutena osoittaa kunnioitusta yritystä kohtaan. 

 

Joidenkin motiivina on ilmaiset paitapalkinnot, kun taas toiset näkevät osallis-

tumisensa keinona auttaa yritystä ja markkinointia. Osa pyrkii levittämään tie-

toisuutta Zuresta, kun taas toiset uskovat yritykseen ja sen sisältöön. Pelillis-

täminen saamalla pisteitä sekä palkintoja ja oman rutiinin luominen auttavat 
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näitä henkilöitä viestin levittämisessä, samalla kun he voivat itse valita, mitä 

jakavat, säilyttäen kontrollin omiin sosiaalisen median kanaviinsa. 

 

Toiset näkevät mahdollisuuden lukea enemmän kollegoidensa hienoja artik-

keleita ja saada paremman näkyvyyden erilaisiin asioihin ja aiheisiin. Joillekin 

osallistuminen on pääasiassa inspiraation hakemista siihen, mitä voisi jakaa. 

Joku haluaa kiillottaa omaa brändiään, kun taas toinen on mukana uteliaisuu-

desta. 

 

Yrityksen kasvun tukeminen, velvollisuudentunto, materiaaliset ja henkilökoh-

taiset edut sekä yrityksen tukeminen ovat myös ylös nousseita syitä osallistua 

työntekijälähettilyyteen. Lopuksi on niitä, jotka ovat osa ohjelmaa, vaikka eivät 

ole kovin aktiivisia, mutta näkevät sen silti hyvänä sekä yritykselle että itsel-

leen. Iso osa tiedosti auttavansa Zurea tekemällä työntekijälähettilyyttä. 

5.1.4 Kuinka todennäköisesti suosittelisit työntekijälähettilyyttä työkaverille? 

Tämän kysyin, sillä kaikki työntekijälähettiläät eivät ole aktiivisia Zurella. Halu-

sin selvittää, ovatko aktiiviset työntekijälähettiläät kokeneet työntekijälähetti-

lyyden sellaisena, että he suosittelisivat sitä muille. 

 

 

Kuvio 7. Kuinka todennäköisesti suosittelisit työntekijälähettilyyttä työkave-

rille? 
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Kymmenennessä kysymyksessä kysyin, kuinka todennäköisesti vastaaja suo-

sittelisi työntekijälähettilyyttä työkaverilleen. Kyselyssä pystyi vastaamaan 1–

5 välillä ja keskiarvoksi tuli 4. Kyselyssä numero 1 merkitsi ei ollenkaan ja 5 

sitä, että ehdottomasti suosittelisi. 

 

Seuraavassa kysymyksessä kysyin syytä edelliselle arvosanalle vapaassa 

tekstikentässä. Työntekijälähettilyyteen liittyy useita etuja ja kollegoille suosi-

teltuna se voi olla hyödyllinen kokemus. Vaikka kaikki eivät välttämättä ole ak-

tiivisia sosiaalisessa mediassa, työntekijälähettilyys tarjoaa mahdollisuuden 

pysyä merkityksellisenä ammatillisilla alustoilla ja samalla tukea yritystä saa-

maan näkyvyyttä. 

 

Kokemus voi olla myös miellyttävä niille, jotka pitävät tällaisesta toiminnasta. 

Työntekijälähettilyys auttaa levittämään yrityksen viestiä ja sisältöä, lisäten 

sekä sisäistä että ulkoista näkyvyyttä. Palkitsevaa on myös se, että osallistujat 

saavat virtuaalisia pisteitä, mikä lisää aktiivisuutta, lisää leikkimielisyyttä ja tuo 

lisäarvoa. 

 

Vaikka osallistuminen ei saisi olla velvoittavaa, monet näkevät siinä silti hyö-

tyjä. Yhteisön aktiivisuus korostetaan, sillä mitä enemmän ihmiset osallistuvat, 

sitä enemmän arvoa se tuo kaikille. Työntekijälähettilyys hyödyttää myös yri-

tyksen kasvua ja markkinointia. 

5.1.5 Vapaa sana työntekijälähettilyydestä 

Tämän kysymyksen halusin sisällyttää siltä varalta, että en ollut kysynyt vas-

taajan mielestä kaikkea tarpeellista ja hänelle jäi vielä aiheesta sanottavaa. 

Tähän kysymykseen oli kuitenkin vähiten vastauksia, joten voidaan varmasti 

päätellä, että aikaisemmat kysymykset kattoivat aiheen hyvin. 

 

Vapaassa tekstikentässä kysyin vapaata sanaa työntekijälähettilyydestä. 

Työntekijälähettilyyteen liittyvissä vapaamuotoisissa kommenteissa esiintyy 

erilaisia näkemyksiä. Yksi vastaaja ei suuresti kannata työntekijälähettilyyttä 
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henkilökohtaisten verkostojensa ja ammatillisen kirjoitustyönsä vuoksi. Hän 

korostaa, että osallistumisen tulisi tuoda henkilökohtaista hyötyä, kuten mah-

dollisuus käyttää työaikaa sisällöntuotantoon. 

 

Toinen kommentoija pohtii henkilökohtaisten ja ammatillisten tilien erottamista, 

erityisesti jos haluaa pitää työn ja henkilökohtaisen elämän erillään. Tämä voisi 

olla vaihtoehto, joka huomioi yksityisyyden tarpeen. Toinen kommentti mainit-

see hauskuuden ja voittamisen motivaationa osallistua. Henkilö tunnistaa kui-

tenkin edellisen alustan Haiilon käytössä koetut haasteet ja painottaa helppo-

käyttöisten työkalujen tärkeyttä. Seuraava vastaaja käsittelee työntekijälähet-

tilyyden haasteita ja hyötyjä. Vaikka osa näkee sen välttämättömänä pahana, 

tulosten tarkastelu osoittaa sen hyödyllisyyden. Hän ehdottaa myös varovai-

suutta toistuvien sisältöjen suhteen ja pohtii tekoälyn mahdollista roolia sisäl-

töjen vaihtelun lisäämisessä. 

6 LOPPUPÄÄTELMÄ JA POHDINTA 

6.1 Tutkimuksen reliabiliteetti, validiteetti ja hyödynnettävyys 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli syventyä työntekijälähettilyyden käsitteeseen, 

sen merkitykseen ja toteutukseen organisaatiossa. Kerroin organisaation työn-

tekijälähettilyyden nykytilasta sekä laadin Zurelle tiivistelmän tuloksista ja pa-

rannusehdotuksia. Opinnäytetyön tavoitteena oli kerätä hyödyllistä tietoa siitä, 

miksi työntekijälähettilyyteen lähdetään, jota voidaan käyttää ja kehittää työ-

elämässä. Toimeksiantajalta ei tullut erityistä tavoitetta opinnäytetyöhön, vaan 

toimeksiantajan viesti oli, että kaikki kerätty ja tutkittu tieto on heille arvokasta 

ja tärkeää. Mielestäni pääsin tavoitteisiini opinnäytetyön suhteen hyvin. 

 

Arvioidessa onnistunutta tutkimusraporttia, keskitytään koko tutkimuksen luo-

tettavuuden arviointiin, mukaan lukien sen validiteetti ja reliabiliteetti. Luotetta-

vuuden näkökulmasta on tärkeää, että otos on edustava ja riittävän laaja-
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alainen. Lisäksi oleellista on, että riittävä määrä vastaajia osallistuu teetettyyn 

kyselyyn ja että esitetyt kysymykset ovat asianmukaisia ja kattavat koko tutki-

muskysymyksen kirjon. (Kananen, 2014, s. 150–153) 

 

Tutkimuskysymyksinäni olivat seuraavat: Miksi Zuren työntekijät käyttävät tai 

eivät käytä työntekijälähettiläisyysohjelmaa? Mikä motivoisi heitä käyttämään 

sitä enemmän? Ymmärtävätkö he sen arvon yritykselle, ja ymmärtävätkö he, 

mitä hyötyä työntekijälähettilyydestä on heille itselleen? Kyselylomakkeen vas-

tauksia käyttäen vastasin opinnäytetyössäni näihin tutkimuskysymyksiin. Ky-

sely toteutettiin Zuren aktiivisille työntekijälähettiläille. 

 

Kyselyn kysymykset (katso liite 1 kyselylomake) oli muotoiltu siten, että ne oli-

vat mahdollisimman linjassa tutkimuskysymysten ja -ongelman kanssa. Kyse-

lyyn vastasi 21 aktiivista työntekijälähettilästä, joita on yhteensä 45. Tämä vas-

tasi asettamaani tavoitetta. On kuitenkin syytä huomauttaa, että tarkempi kuva 

olisi saatu kyselyn tuloksista, mikäli vastausprosentti olisi ollut korkeampi. Tie-

dostan kyllä, että työntekijöiden kiireisestä päivästä ja muista prioriteeteista 

johtuen 100 % kyselyn vastausprosenttina on erittäin harvinainen. Jatkossa 

kyselyn vastaanottajille voitaisiin kuitenkin tarjota kannustimia vastaamiseen, 

mikä voisi lisätä vastausintoa.  

 

Tutkimus toteutettiin tarkoituksella anonyymisti, jotta vastaajat voisivat ilmaista 

vapaasti mielipiteensä, eikä henkilötietojen keräämistä pidetty opinnäytetyön 

kannalta tarpeellisena. Kyselyssä oli vapaita tekstikenttiä, jotta kysymykset ei-

vät turhaan johdattelisi vastauksia tiettyyn suuntaan. Olen sisällyttänyt kysy-

myksiin vaihtoehdon myös olla eri mieltä kysymyksen kanssa. Esimerkiksi ky-

syessäni vastaajalta, mitä hyötyjä hän on saanut, olen huomioinut myös mah-

dollisuuden kertoa, jos hän ei ole saanut hyötyjä. 

 

Kyselyn huono puoli on se, että sillä kerätty tieto on usein pinnallista. Lisäksi 

vastaajat voivat kyselyä täyttäessään häiriintyä jostain, kyllästyä kyselyyn vas-

taamiseen tai esimerkiksi ymmärtää kysymykset eri tavalla, jolloin kyselytutki-

muksen tulokset eivät välttämättä ole paikkaansa pitäviä. 
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Opinnäytetyön ja sen tutkimuksen hyödynnettävyyden kannalta oleellinen koh-

deryhmä on markkinoinnin opiskelijat, -ammattilaiset, työntekijälähettilyyden ja 

työnantajamielikuvan kannalta oleellisessa roolissa työskentelevät ihmiset 

sekä kaikki aiheesta kiinnostuneet. Opinnäytetyöni tulokset ovat julkisena saa-

tavilla Theseuksessa ja lisäksi olen jakanut niitä omissa sosiaalisen median 

kanavissani. Opinnäytetyöni konkreettinen vaikutus on yleisen tietoisuuden li-

sääminen sekä päätöksenteon tukeminen yrityksissä, jotka ovat kehittämässä 

työnantajamielikuvaa ja aikovat aloittaa työntekijälähettilyyden. 

6.2 Johtopäätökset 

Opinnäytetyössäni keskityin tutkimaan työntekijälähettilyyden käsitettä sekä 

sen käytännön toteutumista yrityksen kontekstissa. Toimeksiantaja sai sel-

keän käsityksen siitä, miten työntekijälähettilyys on otettu vastaan työntekijöi-

den kesken ja mitä työntekijät kokevat saaneensa työntekijälähettilyydestä. 

 

Lisäksi opinnäytetyössäni ja Zurelle tekemässäni tiivistelmässä esitin konk-

reettisia kehitysehdotuksia ja suosituksia, joilla Zure voi parantaa työntekijälä-

hettilyyttä. Nämä suositukset perustuivat kattavaan tutkimukseen ja analyysiin, 

jonka avulla pyrin tarjoamaan käytännönläheisiä ja toteuttamiskelpoisia ratkai-

suja. Tiedän myös, että kaikki keräämäni tieto on arvokasta Zurelle ja sain 

heiltä hyvän palautteen työstä (katso liite 3). 

 

Kyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, että vaikka hyödyt, palkinnot 

ja kilpailut toimivat motivoivina tekijöinä monille, on myös tärkeää ottaa huomi-

oon erilaiset yleisöt ja tarpeet ylläpitäessä työntekijälähettilyystyökalua. 

 

Kyselyyn vastaajista pienempi osa on käyttänyt Sociabblea (uutta työkalua) 

kuin Haiiloa (vanhaa työkalua). Tämä voi kertoa siitä, niin kuin Leinonen haas-

tattelussa kertoi, että aktiivisuus työntekijälähettilyyden parissa on ollut las-

kussa, kun aktiivisimpia työntekijälähettiläitä ei ole enää palkittu. Kolmanneksi 

eniten mainittu etu, jota työntekijät kokivat saaneensa työntekijälähettilyy-

destä, oli kuitenkin palkinnot. On myös mahdollista, että pienempi aktiivisuus 
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johtuu siitä, että uusi työkalu vaikuttaa vieraalta ja monimutkaisemmalta, sillä 

uudessa työkalussa on kuitenkin enemmän toimintoja kuin edellisessä työka-

lussa. Kyselyn tulokset vastasivat asioita, joista Leinonen kertoi haastatte-

lussa. 

6.3 Jatkotutkimus ja -toimenpiteet 

Jatkossa Zurella tulisi kehittää työntekijöiden osallistumista sisällöntuotantoon. 

Tämä voisi tapahtua esimerkiksi markkinoinnin aktiivisella kannustamisella ja 

työntekijöiden muistuttamisella sisältöjen lukemisesta ja jakamisesta. Leino-

nen haluaisi sitouttaa työntekijöitä enemmän pysymään ajan tasalla siitä, mitä 

Zurella on tehty ja kannustaa heitä osallistumaan aktiivisemmin prosessiin 

sekä miettimään, millä tavoin he voivat ja haluavat osallistua Zuren ulkoiseen 

viestintään. Leinonen näkee, että markkinointitoiminto Zurella voisi tukea työn-

tekijälähettilyyttä vielä enemmän. Ohjelman kehittäminen, vauhdittaminen ja 

aktiivinen johtaminen voisi helpottua/parantua esimerkiksi markkinointitiimin 

kasvattamisen avulla. (Leinonen, 2024) 

 

Zure voisi myös harkita yhteisömanageria tai somemanageria työntekijälähet-

tilyyden tueksi. Perinteisesti yhteisömanagerit työskentelevät ulkoisissa fooru-

meissa, esimerkiksi työntekijälähettilyystyökalun parissa. Alkuvaiheessa rooli 

painottuu ihmisten houkutteluun ja erilaisten houkuttelusisältöjen tekemiseen, 

tässä tapauksessa työntekijälähettilyyteen liittyen. Ja toki on paljon työnteki-

jöitä, jotka vain sanovat ei työntekijälähettilyydelle. Joskus kyse on tuntemat-

toman pelkäämisestä, ja tähän voidaan koulutuksella ja viestinnällä vaikuttaa. 

Ketään ei kuitenkaan kannata pakottaa. Parasta on vain odottaa, että ihmiset 

itse hoksaavat hyödyt. Pitää olla kärsivällinen. (Tolvanen, 2014.) 

 

Kyselyn vastauksia Zure voisi käyttää apuna siihen, miten he saisivat enem-

män aktiivisia työntekijälähettiläitä. Kyselyssä kuitenkin työntekijät suosittelisi-

vat työntekijälähettilyyttä työkaverille ja keskiarvo oli jopa 4 (asteikolla 1–5 ja 

5 tarkoittaa, että suosittelisi ehdottomasti). Kyselyn vastauksista käy myös ilmi 

juurisyyt, miksi nykyiset aktiiviset työntekijälähettiläät ovat alkaneet olemaan 
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aktiivisia. Kyselyn vastauksista käy myös ilmi etuja, joita työntekijälähettilyys 

on työntekijöille tuonut, jos on, sekä miten edut ovat pitäneet työntekijöitä mo-

tivoituneena työntekijälähettilyydessä. Näitä vastauksia hyödyntämällä Zure 

saisi selkeästi ilmaistua, miksi kannattaa alkaa aktiiviseksi työntekijälähetti-

lääksi, vaikkakin se on täysin vapaaehtoista. 

 

Opinnäytetyössäni tekemäni kysely kannattaa tehdä uudelleen jonkin ajan ku-

luttua, sillä jos vastaukset ovat samantyyppisiä, tutkimuksen reliabiliteetti var-

mistuu sekä Zure on jatkossakin tietoinen työntekijälähettiläiden tuntemuksista 

työntekijälähettilyyttä kohtaan. 

6.4 Oman oppimisen arviointi 

Opinnäytetyöprosessini alkoi lokakuussa 2023, kun osallistuin kahteen opin-

näytetyötä tukevaan kurssiin. Kurssien aikana tein ensimmäisen version teo-

rialuvusta ja aiheanalyysistä ja aikana aloin hahmotella tarkemmin opinnäyte-

työni sisältöä. Marraskuussa 2023 kävin ensimmäisen kerran keskustelua oh-

jaajani kanssa opinnäytetyön aiheesta ja suunnasta. 

 

Työharjoitteluni aikana Zurella kävin jo alustavia keskusteluja siitä, että halu-

aisin heidät toimeksiantajaksi opinnäytetyöhöni. Aihe alkoi hahmottua työhar-

joittelun varhaisessa vaiheessa, ja lopulta työharjoittelun loppupuolella so-

vimme konkreettisesti opinnäytetyön aiheesta. 

 

Opinnäytetyöprosessini alkoi marraskuussa 2023 ja loppui maaliskuussa 

2024. Marraskuussa 2023 tein ja palautin aiheanalyysin, minulle määritettiin 

opinnäytetyöohjaaja, viimeistelin teorialukua sekä osallistuin aloituskeskuste-

luun ohjaajan kanssa. Joulukuussa 2023 suunnittelin aineiston keruuta ja käy-

tännön toteutusta sekä hahmottelin kyselylomakkeen ja lähetin sen toimeksi-

antajalle palautetta varten. Tammikuussa 2024 suoritin haastattelun toimeksi-

antajan toimistolla sekä laitoin kyselylomakkeen kohderyhmälle. Tammi-

kuussa myös purin haastattelun vastauksia tekstiksi sekä analysoin kyselyn 

vastauksia. Helmikuun 2024 puolessa välissä sain ensimmäiset 5 
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opintopistettä opinnäytetyöstä ja helmikuun lopussa sain toisen 5 opintopis-

tettä. Helmikuussa minulla oli myös opinnäytetyöseminaari, opponointi sekä 

opinnäytetyön korjaaminen seminaarin palautteen perusteella. Maaliskuussa 

2024 jatkoin opinnäytetyön korjaamista sekä tein viimeiset toimenpiteet. Maa-

liskuussa myös lähetin opinnäytetyön toimeksiantajalle hyväksytettäväksi, pa-

lautin opinnäytetyön sekä suoritin kypsyysnäytteen. Pysyin muuten suunnitte-

lemassani aikataulussa, mutta ensimmäiset 5 opintopistettä olin suunnitellut 

saavani jo tammikuussa 2024. 

 

Opinnäytetyön alkumetrit olivat haastavia, sillä hahmottaminen ja aloittaminen 

olivat vaikeita. Lisäksi keskittyminen yhteen asiaan tuotti vaikeuksia. Kuitenkin 

sisäinen motivaatio työn tekemiseen kasvoi päivä päivältä, vaikka alkuvai-

heessa se oli haastavaa. Tammikuussa 2024 kyselyn ja haastattelujen jälkeen 

teksti alkoi hahmottua paremmin ja innostus aiheeseen syveni entisestään. Ai-

heen mielenkiintoisuus ja sen ajankohtaisuus tekivät tutkimisesta erityisen in-

nostavaa. 

 

Opinnäytetyön puolivälin jälkeen tekstiä oli välillä vaikea tuottaa, mutta työn 

edetessä kirjoittaminen sujui jälleen paremmin. Loppuvaiheessa suurimmat 

haasteet olivat oman osaamisen arvioinnin ja johtopäätösten kuvaileminen jär-

kevästi ja niin, että olin itse niihin tyytyväinen. 

 

Tunnistan myös omassa prosessissani parannettavia osa-alueita. Esimerkiksi 

alkuvuodesta 2024 oli jaksoja, jolloin työskentely opinnäytetyön parissa jäi vä-

häiseksi. Olisin voinut ottaa itseäni lujemmin niskasta kiinni, jotta työ olisi eden-

nyt paremmin. Lisäksi aikaisemmassa vaiheessa tekstissäni oli toistoja, joita 

olisi voinut välttää. Kyselytutkimuksen kysymyksiä olisin voinut pohtia enem-

män ja selittää kyselyn alussa, mitä työntekijälähettilyys on. 

 

Kokonaisuudessaan olen tyytyväinen opinnäytetyöprosessiin ja sen tuomiin 

oppimiskokemuksiin. Olen löytänyt uudelleen sen puolen itsessäni, joka nauttii 

uuden oppimisesta, tiedon keräämisestä ja sen tutkimisesta sekä analysoin-

nista. Vaikka alussa epäilin kykyjäni, prosessi eteni lopulta vaivattomammin, 

mitä aluksi luulin. Lähde- ja tekstiviittaukset olivat aluksi haastavia, mutta olen 
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kehittynyt niissä huomattavasti. Olen oppinut valtavasti aiheesta ja uskon, että 

opinnäytetyössä käsitellyistä teemoista on hyötyä tulevaisuudessa. Myös var-

muus omaan tekemiseen on kasvanut merkittävästi opinnäytetyöprosessin ai-

kana. 
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE 

1. Oletko käyttänyt Haiiloa (vanhaa työkalua)?  

• Kyllä 

• En 

 

2. Oletko käyttänyt Sociabblea (uutta työkalua)?  

• Kyllä 

• En 

 

3. Mitä olet tehnyt Haiilossa/Sociabblessa?  

• Luonut julkaisun työkalun sisällä. 

• Jakanut julkaisun omaan sosiaalisen median kanavaani. 

• Jotain muuta. 

 

4. Oletko jakanut jotain omiin kanaviisi suoraan Zuren sivuilta tai sosiaalisesta 

mediasta?  

• Kyllä. 

• En. 

 

5. Tunnetko, että olet saanut asiantuntijana hyötyä työntekijälähettilyydestä? 

• Kyllä. 

• En. 

 

6. Millaista hyötyä olet saanut asiantuntijana, tai jos ei tunnu siltä, niin miksi? 

Vapaa tekstikenttä 

 

7. Entä muut henkilökohtaiset hyödyt? Saitko jotain muuta? Jos kyllä, niin 

mitä? 

Vapaa tekstikenttä 

 

8. Miten hyödyt pitivät sinut motivoituneena työntekijälähettilyydessä? Jos ei-

vät, niin miksi? 
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Vapaa tekstikenttä 

 

9. Miksi halusit olla osana työntekijälähettilyyttä? 

Vapaa tekstikenttä 

 

10.  Miksi halusit olla osana työntekijälähettilyyttä? 

Asteikko 1–5. Numero 1 tarkoitti, että vastaaja ei suosittelisi ollenkaan ja 5 

tarkoitti, että suosittelisi ehdottomasti. 

 

11.  Miksi? 

Vapaa tekstikenttä 

 

12.  Vapaa sana työntekijälähettilyydestä. 

Vapaa tekstikenttä  
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LIITE 2: HAASTATTELUKYSYMYKSET 

1. Miten yrityksessä on käytetty ja käytetään työntekijälähettilyysohjelmia? 

2. Voiko ohjelmien toimivuutta mitata? Miten? 

3. Onko nykytilanne hyvä vai miten haluaisit kehittää nykyistä tilannetta? 
Onko tästä analytiikkaa? 

4. Miten ohjelmat ovat vaikuttaneet työnantajamielikuvaan niin sisäisesti kuin 
ulkoisesti? Onko tästä analytiikkaa? 

5. Miten ihmisiä on aktivoitu ohjelman käyttämiseen? 

6. Miten ihmisiä on perehdytetty ohjelman käyttämiseen? 

7. Miten ihmisiä voisi aktivoida lisää? 

8. Montako työntekijälähettilästä Zurella on? 

9. Kuinka aktiivisia he ovat? Ollaanko siihen aktiivisuuteen tyytyväisiä? 

10. Onko teillä johdettu työntekijälähettilyyttä niin kuin ‘’teoriassa’’ vai omalla        
tavalla? Miten? 

11. Miksi päätitte lähteä tekemään työntekijälähettilyyttä? 

12. Mikä on työnantajamielikuvan nykytila Zurella? Entä sen haasteet ja mah-
dollisuudet? 

13. Mikä on työntekijälähettilyyden nykytila Zurella? Entä sen haasteet ja mah-
dollisuudet 

14. Tavoite lähettilyysmäärä? 

15. Miksi Haiilosta siirryttiin Sociabbleen? 

16. Mitä ominaisuuksia Sociabblessa on, joita Haiilossa ei ole, joista yritys   
hyötyy? 

17. Mitkä ovat teidän tavoitteenne ja odotuksenne opinnäytetyön suhteen? 
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LIITE 3: TOIMEKSIANTAJAN PALAUTE 

Opinnäytetyö tarjoaa arvokkaita oivalluksia ja kehitysehdotuksia, jotka 

voivat tukea Zure Oy:n brändin vahvistamista ja työntekijälähettilyysoh-

jelman kehittämistä. Tutkimus paljastaa, että työntekijälähettilyys on mer-

kittävä tekijä työnantajamielikuvan rakentamisessa ja voi auttaa houkut-

telemaan uutta talenttia sekä edistää myyntiä. 

 

Opinnäytetyön tulokset osoittavat, että työntekijät kokevat työntekijälä-

hettilyydestä saadun hyödyn henkilökohtaisella tasolla, mikä viittaa sitou-

tumiseen yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin. Lisäksi työntekijälähettilyys on 

osoittautunut tehokkaaksi tavaksi levittää yrityksen viestiä ja sisältöä, 

mikä lisää sekä sisäistä että ulkoista näkyvyyttä. 

 

Tutkimuksen tulokset osoittavat myös, että vaikka työntekijät ovatkin val-

miita osallistumaan työntekijälähettilyyteen, useilla on vielä parantamisen 

varaa aktiivisuudessa ja sisällön tuottamisessa. Tämä korostaa tarvetta 

jatkuvaan koulutukseen ja kannustimiin, jotka rohkaisevat työntekijöitä 

osallistumaan aktiivisemmin. 

 

Tulemme hyödyntämään tutkimuksen tuloksia kehittääkseen työntekijä-

lähettilyysohjelmaansa entistä kattavammaksi ja houkuttelevammaksi. 

Kehitysehdotukset ovat konkreettisia ja niiden avulla Zure Oy voi edistää 

työnantajamielikuvan ja työntekijälähettilyyden kehittämistä jatkossa. 

 

Linnea on tehnyt hyvää työtä ja uskon, että tutkimuksen tulokset ja suo-

situkset tuovat lisäarvoa Zure Oy:n toimintaan. (Leinonen, 2024) 
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