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Opinnaytety0 kasittelee tyonantajamielikuvan parantamista tyontekijalahetti-
lyyden avulla. Tydn toimeksiantaja on Zure Oy. Tyontekijalahettilyys on kay-
tanto, jossa yrityksen omat tyontekijat toimivat yrityksen edustajina ja markki-
noijina.

Sosiaalinen media on tarkea osa tyontekijalahettilyyden toteuttamista. Tyonte-
kijat voivat jakaa positiivisia kokemuksiaan ja tydelamaansa sosiaalisessa me-
diassa, mika lisaa yrityksen nakyvyytta ja branditietoisuutta.

135 tyontekijalahettilasta vastaa miljoonaa yrityksen Facebook-seuraajaa.
TyoOntekijalahettildiden tekemat postaukset ovat myds paljon vaikuttavampia,
koska ne tulevat oikeilta ihmisilta, eika kasvottomilta yrityksilta.

Opinnaytety6 on tutkimuksellinen. Tietoperusta laadittiin kirjallisista
materiaaleista, sekd henkildhaastattelusta. Tutkimusmenetelmanani tassa
opinnaytetyossa oli kysely, joka suunnattiin Zuren aktiivisille tyontekijalahetti-
lille.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyontekijalahettilyyden taustalla olevat
juurisyyt, tyontekijoiden kokemukset tasta kaytannossa seka mika motivoi
heita osallistumaan tyontekijalahettilyyteen. Tydssa tarkastellaan myds tyon-
tekijalahettilyytta yleisesti.

Kyselyn vastausten perusteella todettiin, etta vaikka hyodyt, palkinnot ja kilpai-
lut toimivat motivoivina tekijoina monille, on myos tarkeaa ottaa huomioon eri-
laiset yleisét ja tarpeet yllapitaessa tyontekijalahettilyystyokalua.

Opinnaytetyossani tekemani kysely kannattaa tehda uudelleen jonkin ajan ku-
luttua, jotta Zure on jatkossakin tietoinen tyontekijalahettilaiden tuntemuksista
tyontekijalahettilyytta kohtaan. Yleisesti voitiin todeta, etta vastauksia kyselyyn
oli maarallisesti vahan. Talla oli vaikutusta palautteiden hyodynnettavyyteen.
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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 | 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.
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ALKUSANAT

Suuret kiitokset opinnaytetydohjaajalleni, toimeksiantajayrityksen edustajalle
ja seminaarin opponentille, jotka ovat tarjonneet arvokkaita nakokulmia ja tu-
keneet minua matkan varrella. Lisaksi haluan kiittaa perhettani, silla he ovat

olleet rinnallani opinnaytetyoprosessin aikana.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyossa tutkitaan tydnantajamielikuvaa ja tydntekijalahettilyytta Zure
Oy:lla. Suoritin tydharjoitteluni Zurella ja toimin tydntekijalahettilyyden parissa
ja kuulin asiasta ensimmaista kertaa silloin ja mielenkiintoni herasi. En ole tu-
tustunut aiheeseen aikaisemmin, eikd suomeksi |0ydy paljon tutkimusta ai-
heesta, sen takia aihe kiinnostaa myos. Ennen tyontekijalahettilyys oli vah-
vemmin osana teknologiayrityksissa, mutta nykyaan se koskee paljon useam-
pia yrityksia. Asiaa tarkastellaan tydnantajan nakdkulmasta, kun taas kysely-

tutkimus keskittyi tyontekijoiden nakokulmaan.

Aihe on erittain tarkea ja ajankohtainen ja liittyy vahvasti opiskelemaani alaan.
Tradenomiopintoihin on kuulunut brandin rakentaminen, brandin maine, sisal-
tomarkkinointi, sosiaalisen median markkinointi, myyntityd, asiakasuskollisuus
seka sitoutuminen. Tyontekijalahettilyys voi auttaa vahvistaman ja edistamaan
brandin mainetta, se tarjoaa mahdollisuuden luoda vaikuttavaa sisaltoa, laa-
jentaa brandin nakyvyytta, luo mahdollisuuden luoda henkilokohtaisia suhteita
potentiaalisiin asiakkaisiin seka auttaa myynnin edistamisessa. Tydntekijala-
hettilyyteen sitoutuneet tyontekijat voivat olla avainasemassa asiakasuskolli-

suuden ja sitoutumisen rakentamisessa. (Vaisto, 2020.)

Opinnaytetyoprosessini alkoi marraskuussa 2023 ja loppui maaliskuussa
2024. Marraskuussa 2023 tein ja palautin aiheanalyysin, minulle maaritettiin
opinnaytetyoohjaaja, viimeistelin teorialukua seka osallistuin aloituskeskuste-
luun ohjaajan kanssa. Joulukuussa 2023 suunnittelin aineiston keruuta ja kay-
tannon toteutusta seka hahmottelin kyselylomakkeen ja lahetin sen toimeksi-
antajalle palautetta varten. Tammikuussa 2024 suoritin haastattelun toimeksi-
antajan toimistolla seka laitoin kyselylomakkeen kohderyhmalle. Tammi-
kuussa myds purin haastattelun vastauksia tekstiksi sekd analysoin kyselyn

vastauksia. Helmikuun 2024 puolessa valissa sain ensimmaiset 5



opintopistetta opinnaytetydsta ja helmikuun lopussa sain toisen 5 opintopis-
tetta. Helmikuussa minulla oli myds opinnaytetydoseminaari, opponointi seka
opinnaytetyon korjaaminen seminaarin palautteen perusteella. Maaliskuussa
2024 jatkoin opinnaytetyon korjaamista seka tein viimeiset toimenpiteet. Maa-
liskuussa myOs lahetin opinnaytetyon toimeksiantajalle hyvaksytettavaksi, pa-
lautin opinnaytetyon seka suoritin kypsyysnaytteen. Pysyin muuten suunnitte-
lemassani aikataulussa, mutta ensimmaiset 5 opintopistetta olin suunnitellut

saavani jo tammikuussa 2024.

Toisessa luvussa perehdytaan opinnaytetyon kannalta olennaisiin kasitteisiin
seka kerrotaan, mita kannattaa muistaa ennen tyontekijalahettilyyden harjoit-
tamista yrityksessa. Kolmannessa luvussa perehdytaan Zuren tyénantajamie-
likuvaan ja neljannessa luvussa perehdytaan tyontekijalahettilyyteen Zurella.
Neljannessa luvussa kasitellaan tyontekijalahettilyyden nykytilaa, mukaan lu-
kien aktiivisten lahettildiden maara. Luvussa kdydaan myds lapi se tilanne, mil-
loin Zure 1ahti tyontekijalahettilyyteen mukaan, tyontekijalahettilyyden kannalta
tarkeimmat mittarit, tyontekijalahettilyystyokaluja, tyontekijalahettilyyden johta-
mista ja siihen kannustamista. Neljannesta luvusta eteenpain opinnaytetyossa
kaytetaan kuvia, joiden kayttdon on saatu lupa. Viidennessa luvussa syvenny-
taan tutkimusmenetelmiin ja -kysymyksiin seka kaydaan lapi ja analysoidaan
tutkimustuloksia. Luvussa myos perustellaan, miksi kyselylomakkeen kysy-
mykset oli valittu kyselyyn. Kuudennessa luvussa kaydaan lapi jatkotutkimus-

mahdollisuudet, kehitysehdotukset Zurelle seka oman osaamisen arviointi.

1.1 Tutkimusongelman ja -kysymysten esittely

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyontekijalahettilyyden taustalla olevat
juurisyyt, tyontekijoiden kokemukset tasta kaytannosta seka mika motivoi heita
osallistumaan tyontekijalahettilyyteen. On olennaista ymmartaa, miksi tietyt
tydntekijat ovat innostuneita osallistumaan tyontekijalahettilyystydkaluun.
Tama voi liittyd moniin tekijoihin. Jotkut tyontekijat saattavat olla henkilokoh-
taisesti kiinnostuneita organisaatiostaan ja sen arvoista. Toiset saattavat ha-

luta auttaa muita ja jakaa positiivista tietoa organisaatiostaan. On myds



mahdollista, ettad tydntekijalahettilyys tarjoaa heille mahdollisuuden vaikuttaa

organisaation maineeseen ja olla osa jotain suurempaa.

Ymmartamalla jo olemassa olevien aktiivisten lahettilaiden syyt Iahtea mukaan
tyontekijalahettilyyteen saadaan tietoa siita, miten muita tyontekijoita voisi jat-
kossa motivoida lahtemaan mukaan myos. Kertomalla aktiivisten lahettilaiden
kokemuksia siita, mita he ovat saaneet ja mika heitd motivoi, autetaan selkeyt-

tamaan muille tyontekijoille, miksi tyontekijalahettilyys on hyva vaihtoehto.

Tutkimuskysymykset olivat: Miksi Zuren tyontekijat kayttavat tai eivat kayta
tyontekijalahettilaisyysohjelmaa? Mika saisi heidat kayttamaan sita enem-
man? Ymmartavatko he sen arvon yritykselle? Ymmartavatko he, mita hyotya

tyontekijalahettilyydesta on heille itselleen?

1.2 Tavoitteet, tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruu

Opinnaytetyon tarkoituksena oli syventya tyontekijalahettilyyden kasitteeseen,
sen merkitykseen ja toteutukseen organisaatiossa. Kerroin organisaation tyon-
tekijalahettilyyden nykytilasta seka laadin Zurelle tiivistelman tuloksista ja pa-
rannusehdotuksia. Opinnaytetyon tavoitteena oli kerata hyodyllista tietoa siita,
miksi tyontekijalahettilyyteen lahdetaan, jota voidaan kayttaa ja kehittaa tyo-

elamassa.

Opinnaytetyoni on tutkimuksellinen. Tutkimuksellisessa opinnaytetyossa paa-
paino on tydelaman kehittamisessa, jota tehdaan tutkivalla otteella. Siina to-
teutetaan soveltava tutkimus, jossa ratkaistaan oman ammattialan tyoela-
masta nouseva kaytannon ongelma ja kysymykset. Tutkimuksellisessa opin-
naytetydossa yhdistyvat vahvasti konkreettinen kehittamistoiminta seka tutki-
muksellisten menetelmien soveltaminen, saadun aineiston analysointi ja teo-
reettisen tiedon hyddyntaminen. (Satakunnan ammattikorkeakoulu, n.d., kohta

"Erilaiset opinnaytetydén muodot”)



Paatin valita tutkimuksellisuuden lahestymistavan siksi, ettd toimeksiantajalta
ei tullut erityista tavoitetta opinnaytetyohon, vaan toimeksiantajan viesti oli, etta
kaikki keratty ja tutkittu tieto on heille arvokasta ja tarkeaa. Yksi syy valintaani
oli my0s se, etta aiheesta on kirjoitettu suomen kielella liian vahan. Olen pe-
rehtynyt aiheeseen haastattelemalla Zuren Marketing Leadia seka tutustu-

malla aiheeseen kirjallisuuden ja artikkelien kautta.

Tutkimusmenetelmanani tassa opinnaytetydssa oli kysely, jonka tein ja analy-
soin. Valitsin tutkimusmenetelmaksi kyselyn, silla kyselyn avulla voin tavoittaa
suuren maaran vastaajia suhteellisen nopeasti verrattuna siihen, etta olisin jo-
kaista aktiivista tydntekijalahettilasta haastatellut erikseen. Kysely tarjoaa
my0s vastaajille anonymiteetin, mika voi rohkaista vastaajia antamaan rehelli-
semman vastauksen. Microsoft Forms, jota kaytin kyselyn tekemiseen ja vas-
tausten saamiseen, helpottaa kyselyn hallintaa. Sain myds sahkoépostiin ilmoi-
tuksen joka kerta, kun joku vastasi kyselyyn, mika helpotti tiedonkeruuproses-
sin seuraamista. Valitsin Microsoft Formsin kyselyalustaksi, silla kyselyn koh-

deryhma tyoskentelee yrityksessa, joka on Microsoftin yhteistydkumppani.

Kyselyssa oli 12 kysymysta (katso liite 1 kyselytutkimus) ja tein siita tarkoituk-
sellisesti mahdollisimman lyhyen, jotta mahdollisimman moni ehtisi vastaa-
maan siihen. Tein kyselysta silti sellaisen, etta saan mahdollisimman hyvin tar-
vitsemani tiedot kerattya. Kyselyyn valikoituja kysymyksia kavin kauan lapi ja

mietin, miksi haluan kysya mitakin. Kysymykset on perusteltu luvussa 5.1.

Valitin kyselyn niille Zuren tyontekijdille, jotka ovat olleet edes kerran aktiivi-
sesti osallisena tyontekijalahettilyydessa. Kaikki Zurella ovat tyontekijalahetti-
laita, mutta tassa kyselyssa keskityin aktiivisiin. Aktiivisia tyontekijalahettilaita
arvioitiin olevan puolet henkilostosta eli 45. Sain vastauksia 21, joten paasin
tavoitteeseeni saada puolet aktiivisista lahettilaista vastaamaan. Kysely toteu-
tettiin anonyymina, joten en kasitellyt kenenkaan henkildtietoja. Tulokset ovat
talletettuna Microsoft Formsiin sekd tahan opinnaytetydhon, ja opinnaytetyon

valmistumisen jalkeen poistan ne.
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Aineistonkeruumenetelmana oli haastattelu seka eri lahteet, kuten kirjallisuus,
blogit ja artikkelit. Haastatteluun valitsin Zuren Marketing Leadin Suvi Leino-
sen. Tama johtuu siita, ettd han on paasaantoisesti yksin vastuussa tyonteki-
jalahettilyydesta ja luonnollisesti tietaa siita eniten. Tydharjoitteluni aikana Lei-
nonen ohjeisti minutkin tyontekijalahettilyyteen ja tyokalujen kayttamiseen.
Haastattelun suoritin Zuren toimistolla Helsingissa ja kokosin 17 kysymysta
(katso liite 2 haastattelukysymykset), aanitin haastattelun ja myéhemmin purin

vastaukset tekstiksi ja sisallytin opinnaytetyohon.

1.3 Toimeksiantaja Zure Oy

Zure Oy on ohjelmistojen suunnittelua ja valmistusta tekeva osakeyhtio, joka
perustettiin vuonna 2011. Yritykselld on toimipiste Suomessa, Tanskassa ja
Belgiassa talla hetkella. Yrityksessa tyoskentelee noin 80 ihmista ja yrityksen

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

Zure on Future Workplaces sertifioitu kolme vuotta perakkain. Future Workpla-
ces on sertifikaatti, joka mydnnetaan tydpaikoille, joissa yrityskulttuuria johde-
taan poikkeuksellisella tydntekijaymmarryksella ja tama sertifikaatti tunnistaa
edellakavijat. Vuonna 2023 Zure palkittin Microsoftin Sovellusinnovaa-
tiokumppanina Suomessa. Joka vuosi Microsoft tunnustaa erinomaisia saavu-

tuksia ja innovaatioita kumppaneilta yli 100 maassa.

Zure aloitti tyontekijalahettilyyden yli vuosi sitten ohjelmalla nimelta Haiilo,

josta he mydhemmin vaihtoivat Sociabbleen.
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2 TYONANTAJAMIELIKUVA JA TYONTEKIJALAHETTILYYS

2.1 Tyonantajamielikuvan maaritelma

Tyonantajamielikuva tarkoittaa yrityksen mainetta ja imagokokemusta nykyis-
ten ja potentiaalisten tyontekijoiden seka sidosryhmien silmissa. TyOnantaja-
mielikuva kuvastaa, millaista yrityksessa on tyoskennella ja millaisia arvoja ja
kulttuuria se edustaa tyopaikkana. Ulkoista tyonantajamielikuvaa voidaan kar-
toittaa organisaation tydnantajakuvaksi, kun taas sisainen tydnantajamielikuva

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

Tyo6nantajamielikuva koostuu totuudesta, halutusta mielikuvasta, viestinnasta
ja nykyisesta mielikuvasta, seka niiden yhteensopivuudesta. Kasite "tydonanta-
jamielikuva" tuli esille vasta 1990-luvulla. Viime vuosina sen merkitys on ko-
rostunut, erityisesti silloin, kun osaajista on ollut pula. Tyonantajamielikuvalla
on erityisen suuri merkitys kilpailtaessa parhaista osaajista, erityisesti teknolo-
gia-alalla. (Kaijala, 2016.) Tyontekijalahettilyytta on tutkittu pitkalti enemman

vain englanniksi, mutta pikkuhiljaa alkaa tulla myds suomenkielista tutkimusta.

2.2 Tyontekijalahettilyyden maaritelma

Tyontekijalahettilyys on kaytanto, jossa yrityksen omat tyontekijat toimivat yri-
tyksen edustajina ja markkinoijina. He jakavat positiivisia kokemuksiaan ja na-
kemyksiaan yrityksesta seka sen kulttuurista ja tyoymparistosta ulkopuolisille,
kuten potentiaalisille tydnhakijoille, asiakkaille, yhteistyokumppaneille ja sidos-
ryhmille. Tyontekijalahettildiden tarkoituksena on parantaa yrityksen mainetta
tydnantajan ja saada aikaan monia muita hyotyja, kuten tydpaikan houkuttele-

vuuden lisdédminen ja liikketoiminnan kasvattaminen. (Vaisto, 2020.)

Yrityksen tydntekijan jakama sisaltd tydnantajastaan on tydntekijalahettilyytta.
Tyontekijalahettilyys on tarkea osa yrityksen markkinointia tdna paivana. Ta-
man vuoksi on tarkea tiedostaa, mita tarkoitetaan tyontekijalahettilyydella.
Henkildston esilletuominen herattaa luottamusta ja rakentaa mielikuvia yritysta
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kohtaan. Yrityksen henkildéston jakaman sisallon koetaan olevan uskottavam-
paa ja vetavampaa kuin yrityksen itsensa. Tyonantajamielikuvan parantami-
nen on tarkea aihe, joka voi vaikuttaa merkittavasti yrityksen menestykseen.
(Lehtman, 2020.)

Ihmiset uskovat todennakoisemmin organisaation viestin, kun kuulemme sa-
manlaisia argumentteja kaltaisitamme ihmisilta eli yrityksen tyontekijoilta.
Usein viela ajatellaan, ettd argumenttien esittdminen kuuluu jollekin, joka on
johtoryhmassa, viestintaosastolla, markkinoinnissa tai henkilostohallinnossa
eli HR:ssa (human resources). (Huhta & Myllyntaus, 2021, kohta 6.4.3.)

Tyontekijalahettilyyden toteuttaminen voi tapahtua monin eri tavoin. Yritys voi
esimerkiksi lahettaa tyontekijoilleen yrityksen logolla varustettua vaatetusta tai
muita tuotteita, joita tyontekijat voivat kayttaa ja jakaa sosiaalisessa mediassa.
Tyontekijoiden kannustaminen ja palkitseminen ovat myos tarkeita osia tyon-
tekijalahettilyyden toteuttamisessa. Todistin taman toimivan tyoharjoitteluni ai-

kana.

Sosiaalinen media on tarkea osa tyontekijalahettilyyden toteuttamista. Tyonte-
kijat voivat jakaa positiivisia kokemuksiaan ja tydelamaansa sosiaalisessa me-
diassa, mika lisaa yrityksen nakyvyytta ja branditietoisuutta. Tehokkaan sosi-
aalisen median strategian koordinointi voi vaatia enemman tyota kuin muiden
tyontekijalahettilyyden muotojen toteuttaminen, mutta silla voi olla myoés kor-
kea sijoitetun padoman tuotto eli ROI (return on investment). (Sprout Social,
2023.)

Tyontekijalahettilyys on noussut isommaksi trendiksi 2020-luvulla, joten aihe
on erittain tarkea ja ajankohtainen. Aihetta on tutkittu jonkin verran jo ennes-
tdan, mutta aiheessa on viela tilaa tutkimukselle eri nakdkulmista. (Vaisto,
2020.)

TyoOntekijalahettilaisyys oli aluksi vahvemmin lasna teknologiamaailmassa,
mutta nykyaan se on kasvava ja merkittava tekija monella muullakin alalla.

Koska yritykset ovat ymmartaneet tyontekijalahettildisyyden etujen
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merkityksen tyonantajamielikuvan parantamisen kannalta, ne ovat investoi-
neet yha enemman tyontekijalahettilaisohjelmiin ja -strategioihin. Tyontekijala-
hettilyys ei ole enaa kokeilu. Se on hyvaksi todettu metodi tehda yrityksen
brandista tunnetumpi, lisata myyntia, mainostaa tapahtumia ja luoda uusia
kontakteja. (Vaisto, 2020.)

Hyddyntamalla tyontekijdiden asiantuntemusta, verkostoja ja vaikutusvaltaa
yritys voi tavoittaa laajemman yleison, rakentaa luottamusta brandiinsa, vakiin-
nuttaa ajatusjohtajuutta, lisata osallistumista ja edistaa potentiaalisten asiak-
kaiden generointia kustannustehokkaasti. Jotta tyontekijalahettilyyden vaiku-
tusta voitaisiin maksimoida, yritysten tulisi tarjota selkeat ohjeet, kannustaa ai-
touteen, tehda tyontekijoiden osallistuminen helpoksi, tunnustaa ja palkita
tyontekijat heidan panoksestaan seka mitata ohjelman menestysta. (Mehta,
2023.)

2.3 Ennen tyontekijalahettilyytta

Tyonantajamielikuvan kehitys ei tapahdu yhdessa yossa. Kun johto ymmartaa,
mista on kyse ja toteuttaa tyontekijalahettilyytta esimerkillisesti, kynnys tyon-
tekijoille 1ahted mukaan laskee merkittavasti, mutta taytyy myos muistaa, etta
tyontekijalahettiladksi ryhtyminen on vapaaehtoista. Yksi keskeinen asia, mika
taytyy muistaa, on laadukas sisalto. Ei ihmisia kiinnosta jakaa sisaltoa, ellei se
ole heille inspiroivaa. Hyva sisalto voi kuitenkin motivoida myos niita, joille ak-

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

Ennen kuin tydntekijat valjastetaan lahettilaiksi, on tarkeaa ottaa huomioon eri-
laisia seikkoja. Naita seikkoja ovat kattavan koulutuksen jarjestaminen tyonte-
kijalahettilaille, potentiaalisten lahettilaiden tunnistaminen tai vaihtoehtoisesti
kaikille tunnusten antaminen tyontekijalahettilyysohjelmaan, selkeiden odotus-
ten asettaminen, tyontekijalahettildaiden kannustaminen ja palkitseminen, ma-
teriaalien ja tyokalujen tarjoaminen, tulosten seuraaminen ja arviointi, viestin-

nan tehostaminen tyontekijalahettilaille seka palautteen kuunteleminen. Yksi
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tarkeimmista sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd on hyva johtaminen.
(Vaisto, 2020.)

TyoOntekijalahettilyydesta voi olla yritykselle haittaa, jos tyontekijoita ei kouluta
ja valmenna kunnolla. Tydntekijat eivat valttamatta ole kokeneita sosiaalisen
median kaytossa, eivatka ehka tieda, mita sinne on soveliasta laittaa ja mita
ei. llman koulutusta saattaa tapahtua ylilydnteja ja ne vahingoittavat yrityksen
mainetta. (Takala, 2015)

Kuvasta 1 nakee, miten suuri tavoittavuus tyontekijalahettilailla on verrattuna
maksettuihin mainoksiin tai yrityksen postauksiin. 135 tyontekijalahettilasta
vastaa miljoonaa yrityksen Facebook-seuraajaa. Tyontekijalahettilaiden teke-
mat postaukset ovat myos paljon vaikuttavampia, koska ne tulevat oikeilta ih-
misilta, eika kasvottomilta yrityksilta. Kuva havainnollistaa hyvin myos sen, mi-
ten suuri voimavara tyontekijalahettildat ovat yritykselle. Tyontekijalahettilai-
den tarjoamat mahdollisuudet yritykselle ovat todella suuret. Esimerkiksi jos
yrityksessa on 100 aktiivisesti toimivaa tyontekijalahettilasta, saman kaavan

mukaan he tavoittavat yhteensa 11 154 ihmista.

Advocates are More Powerful Than Fans

Q‘i Ibf

135 1,000,000

Advocates Facebook Fans

™ F
x 338 nds* X 1.5%* B
x 33% !

15,210 Reach

Kuva 1. Luota tydntekijoihisi: Nestle Purina kouluttaa tyontekijalahettilaita
(Kuva: Slideshare, SocialChorus, 2014)

TyoOntekijalahettilyydessa on myos haittoja. Sosiaalisen median palvelut ovat
toiminnassa 24/7. Pitaa keskittya, milloin tekee mitakin, koska kukaan ei voi

olla koko aikaa sosiaalisen median maailmassa mukana ja samaan aikaan
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keskittya ymparilla oleviin asioihin. Sosiaalisen median palveluita voi jakaa
niin, etta osa palveluista on vain tyokayttoon ja osa palveluista siviillielamaan.
Esimerkiksi Facebook ja Instagram voivat olla vain ystaville ja laheisille, kun
taas X (entinen Twitter) ja LinkedIn voivat olla pelkastaan tyokayttéon ja suu-
remmalle yleisolle tarkoitettuja. Jos ihminen on koko ajan keskittyneena sosi-
aaliseen mediaan ja kannykkaansa, niin huomio kiinnittyy pois oikeista tapaa-
misista ja kanssakaymisista. Ihminen on talloin paikalla, mutta ei lasna tai ta-
voitettavissa. (Lindholm, 2015)

Tyontekija, joka toimii robottina ja jakaa muiden paivityksia tai artikkeleita li-
saamatta niihin edes omaa tekstia antaa huonon kuvan itsestaan. Kaverit ja
verkostot alkavat katsoa huonolla tavalla tamanlaisia paivityksia, eika se anna
hyvaa kuvaa ulkopuolisillekaan taman tyontekijalahettilyystoiminnasta. Nyky-
aan myos tyonhaussa katsotaan sosiaalisen median tileja ja siella huomataan,
jos tyontekija jakaa mielellaan yrityksen sisaltéja, mutta hanella ei ole niihin

minkaanlaisia omia ajatuksia. (Takala, 2015)

Tyontekijalahettilyyteen avuksi voi harkita yhteisomanageria tai somemanage-
ria. Perinteisesti yhteisomanagerit tydoskentelevat ulkoisissa foorumeissa, esi-
merkiksi tyOntekijalahettilyystyokalun parissa. Alkuvaiheessa rooli painottuu
ihmisten houkutteluun ja erilaisten houkuttelusisaltojen tekemiseen, tassa ta-
pauksessa tyontekijalahettilyyteen liittyen. Ja toki on paljon tyontekijoita, jotka
vain sanovat ei tyontekijalahettilyydelle. Joskus kyse on tuntemattoman pel-
kaamisesta, ja tahan voidaan koulutuksella ja viestinnalla vaikuttaa. Ketaan ei
kuitenkaan kannata pakottaa. Parasta on vain odottaa, etta ihmiset itse hok-

saavat hyddyt. Pitaa olla karsivallinen. (Tolvanen, 2014.)

3 TYONANTAJAMIELIKUVA ZURELLA

Tyonantajamielikuvat ovat monella toimijalla hyvat ja houkuttelevat ja erottau-

tuminen joukosta on Leinosen mielesta suurin haaste IT-alan yritysten
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rekrytoinnille. Talla hetkella Zurella on kesken tydnantajamielikuvan nykytilan
kartoitus, joten tdssa luvussa Zuren Marketing Lead Suvi Leinonen kertoo siita,
millainen kasitys hanella ja Zurella ylipaataan on heidan tyonantajamielikuvas-

taan.

Leinonen olettaa, etta Zure on heidan alallaan aika tunnettu ja he tietavat, etta
heillda on parasta Azure-osaamista Suomessa, silla heilla on todella kovia pit-
kan luokan ammattilaisia tdissa. Zurella on korkeatasoinen ammattikulttuuri,
joka houkuttelee monia tyontekijoita. Lisaksi yrityksen sisainen tunnelma on
rento ja heilla on oma huumorinsa. Zure pyrkii palkkaamaan ihmisia, jotka hei-
jastavat yrityksen arvoja ja pyrkivat oman toiminnan jatkuvaan kehittdmiseen
ja toisten toiminnan jatkuvan kehittamisen tukemiseen. Zurella voisi parantaa

tydvoimansa moninaisuuden esilletuomista ja korostaa sita. (Leinonen, 2024)

Zurella tehdaan jatkuvasti t6ita tyontekijoiden arvostuksen nayttamiseksi ja ih-
misten hyvinvointi on yrityksen toiminnan keskidssa. Taman lisaksi tydnanta-
jamielikuvaa ja brandia haluttaisiin kehittaa sellaiseksi kuin se oikeasti on, eli
juuri rentoja lounaskeskusteluja ja ihmisista valittamista. Naiden nakyvaksi
saamisessa on tekemista, mutta Zurella on erinomaiset elementit sita varten

valmiina.

Kysyin Marketing Leadilta Suvi Leinoselta, miten tyontekijalahettilyysohjelmat
ovat vaikuttaneet tyonantajamielikuvaan niin sisaisesti kuin ulkoisesti ja onko
tasta olemassa analytiikkaa. Leinonen vastasi, etta heilla ei ole asiasta analy-
tiikkaa, silla tata heilla ei ole oikeastaan mitattu. He ovat vasta alussa, ja talla
hetkella heilla tutkitaan brandimielikuvaa asiakkaiden, myynnin ja yleisesti yri-
tysten valisen toiminnan eli B2B:n (business to business) nakdkulmasta, mutta

sisaista tyonantajamielikuvaa ei viela tutkita. (Leinonen, 2024)
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4 TYONTEKIJALAHETTILYYS ZURELLA

Tyontekijalahettilyyden nykytila on se, etta asiantuntijasisallot ja arkiset tapah-
tumat Zuren toimistolta toimivat hyvin Zuren kanavissa ja pieni porukka jakaa
sisaltda omalla painollaan. Sisaltojen jakamista hyodynnetaan tydnantajamie-
likuvan ja rekrytoinnin lisaksi huomattavan paljon myds myynnin tukemiseen

ja heidan brandinsa rakentamiseen laajemminkin.

Talla hetkella haasteena on keksia, miten saadaan tyontekijat itse tuottamaan
sisaltda seka jakamaan sita muille tyontekijoille eteenpain jaettavaksi. Isona
haasteena on myos se, miten Zure saa enemman tuotettua sellaista sisaltoa,
joka on laadukasta ja oikeasti heidan nakdistaan, erottuisi joukosta ja tukisi

heidan tavoitteitaan. (Leinonen, 2024)

4 .1 Aktiivisuus

Zurella tyokalu on rakennettu niin, etta kaikilla yrityksessa on paasy siihen.
Isommissa yrityksissa ja osassa yrityksissa muutenkin rakennetaan tyonteki-
jalahettilyys niin, etta lahettilaitd on vain joku tietty ryhma, joiden kanssa sovi-
taan, etta ollaan erityisen aktiivisia ja he tuottavat sisaltoa runsaasti yhdessa
sovitusti. Zurella kaikki ovat tyontekijalahettilaita, eli ketaan ei ole rajattu tyon-
tekijalahettilyydesta pois, mutta ketaan ei ole myoskaan erityisesti kannustettu

siihen.

Tana vuonna Zurella kokeillaan joidenkin asiantuntijatyon ja myynnin rajapin-
nassa tyoskentelevien tydntekijoiden kanssa, miten he voivat tuottaa lisaa mie-
lenkiintoista sisaltdéa tyokaluun jaettavaksi. Zurella on noin 86 tyontekijaa,
joista kaikki ovat tyontekijalahettilaita. Aktiivisia heista on noin 45, riippuen
kuukaudesta. (Leinonen, 2024)

Nykytilanne on Leinosen mielesta tarpeeksi hyva. Zurella on tietty porukka,
jolle aktiivisuus tulee tosi luonnostaan ja sisallon jakaminen rullaa omalla pai-

nollaan, kun ihmiset haluavat jakaa sisaltoja ja tekevat sita oma-aloitteisesti ja
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aktiivisesti. Talla hetkelld markkinoinnin aika ja resurssit eivat riita tyontekijoi-
den jatkuvaan tukemiseen ja muistuttamiseen jakamisesta. Jatkuvaa tuke-
mista ja muistuttamista Zure tarvitsisi, kun on olemassa tyontekijoita, jotka ovat
vahan siina rajoilla, etta ehka pitaisi jakaa sisaltda ja vahan kiinnostaisi, mutta
ei vain ole saanut aikaiseksi. Markkinoinnille pitaisi varata aikaa siihen jatku-
vaan muistutteluun ja tukemiseen ja erilaisiin keinoihin siihen, miten tyonteki-

joita saisi aktivoitua enemman. (Leinonen, 2024)

Tarkeata myos on se, etta on mielenkiintoista sisaltoa, jota on mietitty yhdessa
tyontekijoiden kanssa, silla se voisi auttaa myos aktiivisuuden kanssa. Zure
haluaisi yhdessa miettia tyontekijoiden kanssa, etta mita ne sisallot ovat, joita
tyontekijoille halutaan tarjota, jotka sitten toimivat rekrytoinnin ja tydnantaja-
mielikuvan tukena. Zurella ollaan tyytyvaisia yksittaisten inmisten tekemiseen
ja aktiivisuuteen. Zuren tyontekijalahettilyysohjelma voisi toki olla menesty-
neempi, jos useampi jakaisi sisaltda aktiivisesti, mutta se on markkinoinnin

vastuulla enemmankin. (Leinonen, 2024)

Talla hetkella Zurella ei palkita aktiivisimpia tyontekijalahettilaita ja Leinonen
huomaa, ettad jakamisesta puuttuu kannustin seuraamalla aktivisuuden muu-
tosta aikaisemmasta. Toisaalta, kun palkintoja ei ole, niin sisaltoa jakaa vain
se ryhma tyontekijoita, joille sisaltdjen jakaminen tulee luonnostaan ja jotka

pistavat enemman ajatusta siihen.

Leinosen mielesta palkintojen pois jadminen on ollut siind mielessd mukavaa,
etta nyt ei nay niin paljon kopioituja ja miettimattémia julkaisuja joka paiva ulos.
Sellaisessa tavassa ei valttamatta ollut mitdan ajatusta siihen tydntekijan
oman brandin rakentamiseen ja siihen, etta han miettisi, miksi hanen omaa
verkostoansa kiinnostaisi tietty sisalto, silla jakaminen on tehty paaosin pistei-

den ja palkintojen perassa. (Leinonen, 2024)

Nyt kun Zurella on yksi kokoava tyokalu, josta I0ytyy kaikki sisallot, jokaisella
on mahdollisuus pysya ajan tasalla siitd, minkalaisia sisaltdja Zure jakaa. Ke-

nelldkaan ei nain ollen ole niin suurta vaaraa jaada pimentoon sen suhteen,
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mitd Zure on julkaissut ja minkalaisia keskusteluja sisaltdjen ymparilla on
kayty. (Leinonen, 2024)

4.2 Tyontekijalahettilyyteen lahteminen

Leinosen mukaan tyontekijalahettilyyteen lahdettiin, silla heidan markkinoin-
tinsa toinen paatavoite on heidan tyonantajamielikuvansa vaaliminen ja kehit-
taminen seka rekrytoinnin tukeminen erityisesti siind vaiheessa, kun ihminen
miettii, ettda mihin han haluaa menna tdihin. IT-alalla on ollut vuosien ajan osaa-
japula ja rekrytointi on haastavaa. Leinonen uskoo, etta kun viesti ja mielikuva
yrityksesta tyonantajana rakentuu, se on huomattavasti luotettavampi, tehok-

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

Zurella on hyva tyopaikkakulttuuri, minka ansiosta tyontekijalahettilaiden koh-
dalla ei tarvitse ohjeistaa mita sanotaan ja jaetaan. Leinosen mukaan Zurella
on ihanteellinen tilanne, kun he voivat vain kannustaa tyontekijalahettilyyteen
osana rekrytointimarkkinointia. Leinonen nakee, etta taman takia sisalto, jota

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

Tyontekijalahettilyystyokalun avulla myos Zuren tyontekijat pysyvat tietoisena
yhdessa paikassa siita, etta mita sosiaaliseen mediaan julkaistaan. Kaikilla ei
ole joko henkilokohtaisesti mielenkiintoa tai aikaa kayda lapi kaikkia Zuren ka-
navia, niin tyokalussa saa katevasti kasattua sisallon yhteen paikkaan. Lisaksi
tyokalun hyotyja ovat: tyontekijalahettilaat voivat saada tyokalusta kootun na-
kyman tavoitetuista ihmisista ja omista saavutuksistaan tyontekijalahettilaana.
Tata ei olisi mahdollista tehda, jos jokainen jakaisi sisaltda omissa kanavis-

saan erikseen. (Leinonen, 2024)

4.3 Tarkeimmat mittarit tydnantajamielikuvan kannalta

Zurelle tarkein mittari tyonantajamielikuvan kehittdmisen kannalta on se,
kuinka monta ihmista he tavoittavat. Tyontekijalahettilyysohjelmassa heilla eri-
tyisesti seurataan myos sita, kuinka aktiivisia heidan tyontekijansa ovat, eli sita
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mittaria, joka nayttaa, kuinka moni aktiivisesti lukee sisaltdja, eli on kiinnostu-
nut ja kuinka moni jakaa niita sisaltoja. Heilla ei ole isoja mediabudjetteja kay-
tdssa, niin silloin luonnollisesti kannattaa hyddyntaa tyontekijoita ja heidan ver-
kostoaan. Zure pyrkii luomaan tarpeeksi mielenkiintoista sisaltoa, jotta tyonte-
kijat haluavat jakaa sita eteenpain ja sita kautta Zure saa nakyvyytta. Eli tar-
keimpana mittarina tyontekijalahettilyydessa onnistumisessa on reach eli
kuinka monta ihmista Zuren sisallot tavoittavat. Lisaksi sita, kuinka iso osuus
niista ihmisista on jatkanut heidan sisaltojen pariin, eli he seuraavat myos si-

toutuneisuutta. (Leinonen, 2024)

4.4 Tydntekijalahettilyystydkalut

TyontekijalahettilyystyOkaluista selviad monenlaisia tilastoja tyokalun kay-
tosta. Esimerkiksi kuka on aktiivisin kayttaja, mutta myos sen, kuka osaa tuoda
parhaiten asioita omalla kulmallaan julki. TyOkaluja voi kayttaa myds huonom-
min, jolloin vain jakaa valmiita paivityksia lisaamatta niihin mitdan omaa. Tyon-
tekija painaa nappia kerran paivassa, koska niin hanen on kasketty tehda.
Tama ei palvele tyontekijalahettilyyden ideaa, eika yritysta. Kokonaisuudes-
saan Lindholm on sita mielta, etta tyokalut ovat todella hyvia keinoja saada

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

Zurella on ollut kaksi tyokalua kaytossa. Ensimmaisena oli Haiilo ja viime syk-
syna tullut Sociabble. Syy tydkalun vaihtoon oli se, ettd Haiilo teki muutoksia
sopimusehtoihin ja Zure ei halunnut jatkaa sopimusta. Heidan olisi pitanyt si-
toutua huomattavasti pidempaan sopimuskauteen kalliimmilla hinnoilla. Uusi
alusta Sociabble on huomattavasti modernimpi, visuaalisempi ja kayttajalah-
téisempi. Haiilo oli harmaalla taustalla ja siihen tulee vain yksi feed (kuva 2 ja
3). Nyt Zurella on enemman sisaltda ja tydkalu on inspiroivampi (kuva 4 ja 5).
Sociabblen kautta saatiin tydkalu integroitua Teamsiin, joka on osa kaikkien
tydntekijoiden arkipaivaa. Se helpottaa tydkalun kayttda myds sisdisessa vies-

tinnassa, silla ei tarvitse kirjautua erilliselle nettisivulle. (Leinonen, 2024)
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Kuva 2. Kuvakaappaus Haiilosta (Leinonen, 2024a)
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Kuva 5. Kuvakaappaus Sociabblesta (Leinonen, 2024d)

Sociabblesta toistaiseksi eniten hyddynnetty ominaisuus ovat kampanjat. Jou-
lukuussa 2023 Leinonen rakensi tydokaluun kampanjan, jossa tarjottiin tupla-
pisteita niille sisalldille, jotka liittyivat Tanskaan ja Belgiaan, silla markkinoina
nama maat ovat Zurelle pienimpia. Nyt Zurella on Suomessa erityisesti data-
osaajien rekrytointia, joissa on kaytetty tyokalun ominaisuutta korostaa sisal-

toja, jotta niitéd voidaan helpommin jakaa. (Leinonen, 2024)

4.5 Tyontekijalahettilyyden johtaminen Zurella

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

lyyttd johdetaan huomioiden sen vapaaehtoisuus, luomalla laadukasta
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sisaltéa, jarjestamalla koulutuksia, asettamalla selkeat odotukset, kannusta-

malla ja palkitsemalla tyontekijalahettilaita seka kuuntelemalla palautetta.

Kysyin Leinoselta, onko Zurella johdettu tyontekijalahettilyytta teorian mukai-
sesti vai omin periaattein. Han vastasi, etta perusrunko on rakentunut teoriaan,
mutta sitd on muokattu silti vahvasti omannakdiseksi. Oma toimintatapa istuu
Zuren markkinointi- ja sisaltOstrategiaan seka myas liikketoiminnan tavoitteisiin.
(Leinonen, 2024)

Tyontekijalahettilyystyokalujen palveluntarjoajat ovat tarjonneet tyokalun kayt-
toonottoon teknillisen koulutuksen. Alkuperehdytyksen jalkeen Zurella on pi-
detty markkinoinnin toimesta niin sanottuja klinikoita, joissa on kayty lapi, etta
mita tyokalun toiminnallisuuksia nyt opetellaan ja miksi ne ovat Zurelle tarkeita
seka miksi siihen kannustetaan. Koulutusta, apua ja viestintaa tyontekijalahet-

tilyyteen on ollut riittavasti.

Viime vuonna, kun Zure lanseerasi ensimmaista kertaa tyontekijalahettilyys-
tyokalun Haiilon, he loivat kokonaisen konseptin ja maailman tyontekijalahetti-
lyyden ymparille. Tama sen takia, silla Leinonen naki yhtena haasteena sen,
etta heidan asiantuntijaporukallensa markkinoinnillinen ”péhinameininki” saat-
taa olla sellaista, mika ei tunnu ihan omalta jutulta tai edes hyvalta. Zurella ei
haluttu tehda niin, ettd markkinointi sanoi, etta tee nain, vaan he halusivat
luoda tarinan tallaisesta dystooppisesta maailmasta, joka on oikean Zuren
vastakohta (kuva 6 ja 7). Tassa maailmassa luotiin yhteyksia siihen, etta miten
Zurella muka luetellaan ja listataan saantoja ja pakkoja sinne tyokaluun, mika
on juuri se, mita Zurella ei todellakaan tehda. Kyseessa oli nimenomaan ra-
vakka ironinen veto dystopia-konseptilla, johon oli mahdollisuus ainoastaan
hyvan, valittdman tyokulttuurin, oikeiden hyvien arvojen ja ihmiskeskeisyyden
takia. Tama konsepti ja maailma leikitteli heidan tydnpaikkakulttuurillansa, jolla
saatiin ihmisia kiinnostumaan, ettad "mika juttu tdma on, onpa ihmeellista”. (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)

Taman maailman lisaksi Zurella aloitettiin palkitsemaan aktiivisia tyontekijala-
hettilaita. Viime vuoden ensimmaisella puoliskolla jokaisena kuukautena Zure
palkitsi 15 aktiivisinta tyontekijaa erilaisilla taman dystooppisen maailman pal-
kinnoilla, jotka ovat olleet todella tykattyja ja niita kaivataan yha lisaa (kuva 8,
9 ja 10). Zurella siis jaettiin pisteitd sen mukaan, miten ihmiset ovat itse ehdot-
taneet sisaltoa jaettavaksi, miten he ovat jakaneet sisaltda ja kuinka paljon
likennetta se on generoinut Zuren nettisivuille. Palkitseminen toimi Zurella to-
della hyvin, silla heilld osa porukasta on todella kilpailuhenkisia. Selkeasti pis-
teet ja yksilollisyys siita, ettda on ansainnut uniikin palkintopaidan toimi hyvin.
(Leinonen, 2024)



Kuva 8. Dystooppisen
Ovaska 2024)

25

maailman huppari ja "haaste” japaniksi (Kuva: Linnea
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Kuva 10. Dystooppisen maailman pinssit (Kuva: Suvi Leinonen 2024)

5 TUTKIMUS

Tutkimusmenetelmana tassa opinnaytetyossa oli kysely, jonka tein ja analy-
soin. Kohderyhmana kyselyssa oli Zuren aktiiviset tyontekijalahettilaat, myos
ne, jotka ovat olleet mukana tyOntekijalahettilyydessa edes kerran. Kaikki
Zurella ovat lahtokohtaisesti tyontekijalahettilaita, mutta tassa kyselyssa ni-
menomaan keskityttiin aktiivisiin l1ahettilaisiin. Aktiivisia tyontekijalahettilaita on

puolet henkilosta eli 45.

Loin kyselyn Microsoft Formsilla, jossa itsessaan on jo hyvat lahtékohdat ai-
neiston analysoimiseen. Kyselyn kieli oli englanti, silla Zurella on paljon tyon-
tekijoita myods Suomen ulkopuolelta, ja kyselyn kaansin opinnaytetyota varten
suomeksi. Kysely oli auki kymmenen paivaa ja se sisalsi 12 kysymysta. Halu-
sin kysya vain olennaiset asiat, enka tehda liian pitkaa, jotta mahdollisimman
moni ehtisi ja haluaisi vastata siihen (kysymykset olivat liitteena 1). Tavoitteeni
vastausmaarista oli puolet henkilostdsta eli 21 vastausta ja paasin tavoittee-
seeni. Kysely toteutettiin anonyymina, joten en kasitellyt kenenkaan henkilo-
tietoja. Tulokset ovat talletettuna Microsoft Formsiin seka tdhan opinnaytetyo-

hon, ja opinnaytetyon valmistumisen jalkeen poistan ne.

Kuten opinnaytetydn alussa mainitsin, tutkimuskysymyksinani olivat seuraa-
vat: Miksi Zuren tyontekijat kayttavat tai eivat kayta tyontekijalahettilaisyysoh-
jelmaa? Mika saisi heidat kayttamaan sitd enemman? Ymmartavatké he sen
arvon yritykselle? Ymmartavatkd he, mita hyotya tyontekijalahettilyydesta on
heille itselleen? Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyontekijalahettilyyden
taustalla olevat juurisyyt, tyontekijoiden kokemukset tasta kaytannosta seka
se, mika motivoi heita osallistumaan tyontekijalahettilyyteen.
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Opinnaytetyoprosessini alkoi marraskuussa 2023 ja loppui maaliskuussa
2024. Tammikuussa 2024 laitoin kyselylomakkeen kohderyhmalle kymme-
neksi paivaksi. Tammikuussa myos analysoin kyselyn vastauksia. Tutkimuk-

sen puolesta pysyin aikataulussa erinomaisesti.

5.1 Tutkimustulokset

Oletko kéyttanyt Haiiloa (vanhaa tyokalua)?

= Kylld = En

Kuvio 1. Oletko kayttanyt Haiiloa (vanhaa tydkalua)?

Kuviosta 1 voi paatella, ettd 90 % vastaajista on kayttanyt Haiiloa.
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Oletko kayttanyt Sociabblea (uutta tyokalua)?

= Kylld = En

Kuvio 2. Oletko kayttanyt Sociabblea (uutta tydkalua)?
Kuviosta 2 voi paatella, ettd 85 % vastaajista on kayttanyt Sociabblea.
Ensimmaiset kaksi kysymysta (katso kuvio 1 ja 2) kysyin, silla halusin analy-

soida, onko uutta tyOkalua kaytetty vahemman, kuin vanhaa ja selvittaisin

mahdollisia syita siihen, etta miksi. Tasta lisaa luvussa 6.2.

Mité olet tehnyt Haiilossa/Sociabblessa?

» Luonut julkaisun tyokalun sisdlld = Jakanut sisdltod omiin kanaviini

= Jotain muuta

Kuvio 3. Mita olet tehnyt Haiilossa/Sociabblessa?
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Kuviosta 3 voi paatella, ettd 51 % vastaajista on jakanut sisaltéa omiin kana-

viinsa ja 38 % on luonut julkaisun tydkalun sisalla.

Oletko jakanut jotain omiin kanaviisi suoraan Zuren
sivuilta tai sosiaalisesta mediasta?

m Kylld = En

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

aalisesta mediasta?

Kuviosta 4 voi paatelld, ettda 90 % vastaajista on jakanut sisaltéa omiin kana-

viinsa suoraan Zuren sivuilta tai sosiaalisesta mediasta.

Edelliset kaksi kysymysta (katso kuvio 3 ja 4) halusin sisallyttda varmistaak-
seni, tietavatko vastaajat, mita kuuluu tyontekijalahettilyyteen. He eivat ole

markkinoinnin asiantuntijoita, joten en voinut olettaa, etta kasite on tuttu.
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Tunnetko, ettd olet saanut asiantuntijana hyotya
tyontekijélahettilyydestd?

= Kylld = En

Kuvio 5. Tunnetko, ettd olet saanut asiantuntijana hyotya tyontekijalahettilyy-

desta?

Kuviosta 5 nakyy, etta 67 % vastaajista vastasi saaneensa hyotya, mutta silti

jopa 33 % vastasi, etta ei ole saanut.

5.1.1 Millaista hyotya olet saanut?

Kysyin hyodyista (kuvio 5 ja kohta 5.1.1), silla ajattelin, ettd Zure voisi jatkossa
hyodyntaa naita vastauksia epaaktiivisten tyontekijalahettilaiden kannustami-
sessa. Halusin myos antaa mahdollisuuden sille, jos vastaaja ei ole kokenut
hyotya, niin han voisi kertoa, miksi.

Kysyin vapaassa tekstikentassa, millaista hydtya asiantuntijana vastaaja ko-
kee saaneensa, tai jos ei tuntunut silta, niin miksi. Vastauksista ilmeni monia
eri nakokulmia. Useat tyontekijat korostivat henkilokohtaisten ammatillisten
etujen merkitysta, erityisesti silloin kun tyétoverit jakavat heidan sisaltéaan ja
nakyvyys kasvaa. Yksi vastaaja mainitsi saaneensa palkintoja aktiivisuudes-
taan ohjelmassa, mika voi lisata tydntekijoiden motivaatiota osallistua. Sosiaa-
lisen median seuraajakunnan pieneneminen alalla oli tunnistettavissa, mutta

myOs se, etta kaikki ihmiset vastaajan verkostossa olivat jo paaosin Zuren
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palveluksessa. LinkedInin sdanndllinen tarkastelu nahtiin tapana helpottaa si-

sallon jakamista ja lisata nakyvyytta.

Monet vastaajat kertoivat vaikeuksistaan nahda valittomia etuja kayton vahai-
syyden takia ja aktiivisemman lahestymistavan tarpeesta merkityksellisten yh-
teyksien luomiseksi. Sisalldon jakaminen eri alustoilla koettiin kuitenkin hel-
poksi. Yrityksen tarjoamien blogikirjoitusten arvostus ja niiden tietoisuuden li-
saaminen olivat myods havaittavissa. Kasvanut nakyvyys LinkedIn-profiilissa
nahtiin mahdollisena vaikuttavana tekijana rekrytointiprosessissa. Inspiraation
loytaminen paivityksiin ja aiheiden jakamiseen koettiin tarkeaksi, vaikka myos

osittain vaikeaksi.

On myo6s huomioitava, etta jotkut vastaajat kokivat vaikeuksia nahda hyotyja,
jos postatut aiheet eivat kiinnosta heidan verkostoaan. Vaatepalkintojen mai-
nitseminen ja pisteiden saaminen sisallon jakamisesta nahtiin positiivisena ko-
kemuksena, vaikka valittomat edut saattoivatkin jadda epaselviksi. Yrityksen
brandayksen ja nakyvyyden parantaminen nahtiin tarkeana, ja sisallon jakami-
nen helpottui tyokalun avulla. Yksi vastaajista sanoi hyotyna myos mahtavat

kollegat.

Seitsemantena kysymyksena kysyin vapaassa tekstikentdssa, kokeeko vas-
taaja saaneensa muuta hyotya kuin asiantuntijana ja jos kylla, niin mita. Kyse-
lyn perusteella yrityksen tyontekijat ovat jakaneet kokemuksiaan monista hyo-
dyistd. He korostavat ajoittaista haluaan jakaa kiinnostavia teknologia-aiheita
my0s ulkopuolisille, kuten tekoalysta. Samoin kuin aiemmassa kysymyksessa,
tyontekijat kertovat Ioytavansa mielenkiintoisia aiheita. Moni on ilahtunut yri-
tyksen nakyvyyden lisaamisesta omalla panoksellaan. Yksi vastaaja mainitsee
hydtynéd myds meme-kanavan, joka on erillinen kanava tyontekijalahettilyys-
ohjelman sisalla, omistettu nimenomaan siihen, etta sinne saa kuka tahansa

jakaa mita tahansa meemeja.

Sosiaalisen median saanndllinen kayttd henkilobrandin rakentamiseksi on
noussut esiin, vaikka julkaisutahti voisi viela olla tiheampi. Verkoston aktivointi

on tapahtunut jossain maarin, vaikka suuria konkreettisia muutoksia ei viela
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ole nahty. Ammatillisena seka henkildkohtaisena etuna nahtiin se, etta ihmiset
pysyvat perilla siita, mita yrityksessa tapahtuu (esim. jos yritys palkitaan jos-
tain). Myos vaatepalkinnot mainittiin positiivisena kokemuksena. Lisaksi yksi
henkild sai treffipyynndn ja toinen mainitsi pitdneensa siita, etta sai sisallon
jakamisesta pisteita ja siita, etta han nousi pistetaulukossa korkeammalle.

Kaikki hyodyt nakyvat kuviossa 6.

Tyontekijéldhettilyyden hyodyt tyontekijdiden mielesta

6
5 5 B Henkilokohtainen nakyvyys
> M Palkinnot
Julkaisuideat
4
Helpompi jakaa sisaltoa
3 B Ajan tasalla pysyminen
’ M Pisteet jakamisesta
5 2 2 2 W Hyvat kollegat
B Zuren nakyvyyden parantaminen
1 ! ! ! ! B Meme-kanava
I I I I B Treffipyynto
0

Kuvio 6. Tyontekijalahettilyyden hyddyt tyontekijoiden mielesta.

Kuviossa 6 eniten mainitut hyodyt olivat henkilokohtainen nakyvyys, jolle tuli 5
mainintaa seka sisallon jakamisen helpottuminen, joka sai myos 5 mainintaa.
Seuraavana tuli palkinnot kolmella maininnalla ja lopuissa hyddyissa oli 1-2

mainintaa kaikissa.

5.1.2 Motivoivatko hyddyt aktiivisempaan tydntekijalahettilyyteen?

Kysyin, motivoivatko hyddyt (kuvio 6 ja kohta 5.1.1) tyontekijalahettilyyteen,
silla Zure voi tata kautta saada tietoa siita, ovatko hyodyt itsessaan tarpeeksi
iso motivaattori tyontekijalahettilyydessa. Jos on, Zure voi rohkaista epaaktii-

visia tyontekijalahettilaita myos mukaan tyontekijalahettilyyteen. Halusin myos
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antaa mahdollisuuden sille, jos vastaaja ei ole kokenut, etta hyoddyt toimivat

motivaationa, niin han voisi kertoa, miksi.

Kysyin vapaassa tekstikentassa, miten hyodyt auttoivat vastaajaa pysymaan
motivoituneena tyontekijalahettilaana, tai jos eivat, niin miksi. Yrityksen tyon-
tekijoilta saaduista vastauksista kay ilmi erilaisia nakokulmia tyontekijalahetti-
lyyden hyodyista ja motivoinnista. Monet mainitsevat kilpailut, palkinnot ja pe-
lillistamisen positiiviset vaikutukset. Yksi vastaaja korostaa seuraajien reakti-
oiden, kuten klikkausten ja tykkaysten, seuraamista. Vaatepalkinnot saavat
my0s mainintaa ja eras vastaaja ilmoittaa, etta palkintojen saaminen tekee

karkipaikalla olemisesta hauskaa ja leikkisaa.

Toisaalta osa vastaajista mainitsee haasteita, kuten sen, etta heidan yleisonsa
ei ole teknologiapainotteinen, mika voi vaikeuttaa aktiivisuuden yllapitamista
sosiaalisessa mediassa. Jotkut kaipaavat suurempia etuja pysyakseen moti-
voituneina, kun taas toiset korostavat kilpailun ja pelillistamisen positiivista vai-

kutusta.

5.1.3 Miksi halusit olla osana tydntekijalahettilyytta?

Kysyin vapaassa tekstikentassa vastaajilta, miksi he halusivat olla osana tyon-
tekijalahettilyytta ja ylipaataan lahtivat siihen mukaan. Tyontekijalahettilyyteen
osallistuvat tyontekijat ovat eri syista mukana ohjelmassa. Jotkut ovat loyta-
neet syyn luoda sisaltéa, ja kannatus on tullut luonnollisesti perassa. Toiset
osallistuvat paaasiassa palkintojen vuoksi, mutta samalla haluavat tehda ke-
vyttd mainontaa yritykselle. On myds niita, jotka nakevat osallistumisen mah-

dollisuutena osoittaa kunnioitusta yritysta kohtaan.

Joidenkin motiivina on ilmaiset paitapalkinnot, kun taas toiset nakevat osallis-
tumisensa keinona auttaa yritysta ja markkinointia. Osa pyrkii levittdmaan tie-
toisuutta Zuresta, kun taas toiset uskovat yritykseen ja sen sisaltoon. Pelillis-

taminen saamalla pisteita seka palkintoja ja oman rutiinin luominen auttavat
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naita henkiloita viestin levittamisessa, samalla kun he voivat itse valita, mita

jakavat, sailyttaen kontrollin omiin sosiaalisen median kanaviinsa.

Toiset nakevat mahdollisuuden lukea enemman kollegoidensa hienoja artik-
keleita ja saada paremman nakyvyyden erilaisiin asioihin ja aiheisiin. Joillekin
osallistuminen on paaasiassa inspiraation hakemista siihen, mita voisi jakaa.
Joku haluaa kiillottaa omaa brandiaan, kun taas toinen on mukana uteliaisuu-

desta.

Yrityksen kasvun tukeminen, velvollisuudentunto, materiaaliset ja henkilokoh-
taiset edut seka yrityksen tukeminen ovat myods ylos nousseita syita osallistua
tyontekijalahettilyyteen. Lopuksi on niitd, jotka ovat osa ohjelmaa, vaikka eivat
ole kovin aktiivisia, mutta nakevat sen silti hyvana seka yritykselle etta itsel-

leen. Iso osa tiedosti auttavansa Zurea tekemalla tyontekijalahettilyytta.

5.1.4 Kuinka todennakoisesti suosittelisit tyontekijalahettilyytta tyokaverille?

Taman kysyin, silla kaikki tyontekijalahettilaat eivat ole aktiivisia Zurella. Halu-
sin selvittaa, ovatko aktiiviset tyontekijalahettilaat kokeneet tyontekijalahetti-

lyyden sellaisena, etta he suosittelisivat sitd muille.

Kuinka todennikoisesti suosittelisit tyontekijélahettilyyttd tyokaverille?

4.00 6

Keskimaarainen arvio

Kuvio 7. Kuinka todennakoisesti suosittelisit tyontekijalahettilyytta tyokave-

rille?
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Kymmenennessa kysymyksessa kysyin, kuinka todennakdisesti vastaaja suo-
sittelisi tyontekijalahettilyytta tyokaverilleen. Kyselyssa pystyi vastaamaan 1—
5 valilla ja keskiarvoksi tuli 4. Kyselyssa numero 1 merkitsi ei ollenkaan ja 5

sita, ettd ehdottomasti suosittelisi.

Seuraavassa kysymyksessa kysyin syyta edelliselle arvosanalle vapaassa
tekstikentassa. Tyontekijalahettilyyteen liittyy useita etuja ja kollegoille suosi-
teltuna se voi olla hyodyllinen kokemus. Vaikka kaikki eivat valttamatta ole ak-
tiivisia sosiaalisessa mediassa, tyontekijalahettilyys tarjoaa mahdollisuuden
pysya merkityksellisena ammatillisilla alustoilla ja samalla tukea yritysta saa-

maan nakyvyytta.

Kokemus voi olla myos miellyttava niille, jotka pitavat tallaisesta toiminnasta.
Tyontekijalahettilyys auttaa levittamaan yrityksen viestia ja sisaltoa, lisaten
seka sisaista etta ulkoista nakyvyytta. Palkitsevaa on myos se, ettd osallistujat
saavat virtuaalisia pisteita, mika lisaa aktiivisuutta, lisaa leikkimielisyytta ja tuo

lisdarvoa.

Vaikka osallistuminen ei saisi olla velvoittavaa, monet nakevat siina silti hyo-
tyja. Yhteison aktiivisuus korostetaan, silla mita enemman ihmiset osallistuvat,
sita enemman arvoa se tuo kaikille. Tyontekijalahettilyys hyodyttaa myos yri-

tyksen kasvua ja markkinointia.

5.1.5 Vapaa sana tyontekijalahettilyydesta

Taman kysymyksen halusin sisallyttaa silta varalta, etta en ollut kysynyt vas-
taajan mielesta kaikkea tarpeellista ja hanelle jai viela aiheesta sanottavaa.
Tahan kysymykseen oli kuitenkin vahiten vastauksia, joten voidaan varmasti

paatella, etta aikaisemmat kysymykset kattoivat aiheen hyvin.

Vapaassa tekstikentassa kysyin vapaata sanaa tyontekijalahettilyydesta.
Tyontekijalahettilyyteen liittyvissa vapaamuotoisissa kommenteissa esiintyy

erilaisia nakemyksia. Yksi vastaaja ei suuresti kannata tyontekijalahettilyytta
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henkilokohtaisten verkostojensa ja ammatillisen kirjoitustydnsa vuoksi. Han
korostaa, etta osallistumisen tulisi tuoda henkilokohtaista hyotya, kuten mah-

dollisuus kayttaa tydaikaa sisallontuotantoon.

Toinen kommentoija pohtii henkilokohtaisten ja ammatillisten tilien erottamista,
erityisesti jos haluaa pitaa tyon ja henkilokohtaisen elaman erillaan. Tama voisi
olla vaihtoehto, joka huomioi yksityisyyden tarpeen. Toinen kommentti mainit-
see hauskuuden ja voittamisen motivaationa osallistua. Henkild tunnistaa kui-
tenkin edellisen alustan Haiilon kaytossa koetut haasteet ja painottaa helppo-
kayttdisten tydkalujen tarkeytta. Seuraava vastaaja kasittelee tyontekijalahet-
tilyyden haasteita ja hyotyja. Vaikka osa nakee sen valttamattomana pahana,
tulosten tarkastelu osoittaa sen hyddyllisyyden. Han ehdottaa myds varovai-
suutta toistuvien sisaltdjen suhteen ja pohtii tekoalyn mahdollista roolia sisal-

tojen vaihtelun lisaamisessa.

6 LOPPUPAATELMA JA POHDINTA

6.1 Tutkimuksen reliabiliteetti, validiteetti ja hydodynnettavyys

Opinnaytetyon tarkoituksena oli syventya tyontekijalahettilyyden kasitteeseen,
sen merkitykseen ja toteutukseen organisaatiossa. Kerroin organisaation tyon-
tekijalahettilyyden nykytilasta seka laadin Zurelle tiivistelman tuloksista ja pa-
rannusehdotuksia. Opinnaytetydn tavoitteena oli kerata hyodyllista tietoa siita,
miksi tyontekijalahettilyyteen Iahdetaan, jota voidaan kayttaa ja kehittaa tyo-
elamassa. Toimeksiantajalta ei tullut erityista tavoitetta opinnaytetyohon, vaan
toimeksiantajan viesti oli, etta kaikki keratty ja tutkittu tieto on heille arvokasta

ja tarkeda. Mielestani paasin tavoitteisiini opinnaytetydn suhteen hyvin.

Arvioidessa onnistunutta tutkimusraporttia, keskitytaan koko tutkimuksen luo-
tettavuuden arviointiin, mukaan lukien sen validiteetti ja reliabiliteetti. Luotetta-

vuuden nakokulmasta on tarkeaa, ettd otos on edustava ja riittdvan laaja-
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alainen. Lisaksi oleellista on, etta riittdva maara vastaajia osallistuu teetettyyn
kyselyyn ja etta esitetyt kysymykset ovat asianmukaisia ja kattavat koko tutki-

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

Tutkimuskysymyksinani olivat seuraavat: Miksi Zuren tyontekijat kayttavat tai
eivat kayta tyontekijalahettilaisyysohjelmaa? Mika motivoisi heita kayttamaan
sitd enemman? Ymmartavatkd he sen arvon yritykselle, ja ymmartavatko he,
mita hyotya tyontekijalahettilyydesta on heille itselleen? Kyselylomakkeen vas-
tauksia kayttaen vastasin opinnaytetyossani naihin tutkimuskysymyksiin. Ky-

sely toteutettiin Zuren aktiivisille tyontekijalahettilaille.

Kyselyn kysymykset (katso liite 1 kyselylomake) oli muotoiltu siten, etta ne oli-
vat mahdollisimman linjassa tutkimuskysymysten ja -ongelman kanssa. Kyse-
lyyn vastasi 21 aktiivista tyontekijalahettilasta, joita on yhteensa 45. Tama vas-
tasi asettamaani tavoitetta. On kuitenkin syyta huomauttaa, etta tarkempi kuva
olisi saatu kyselyn tuloksista, mikali vastausprosentti olisi ollut korkeampi. Tie-
dostan kylla, etta tyontekijoiden Kiireisesta paivasta ja muista prioriteeteista
johtuen 100 % kyselyn vastausprosenttina on erittdin harvinainen. Jatkossa
kyselyn vastaanottajille voitaisiin kuitenkin tarjota kannustimia vastaamiseen,

mika voisi lisata vastausintoa.

Tutkimus toteutettiin tarkoituksella anonyymisti, jotta vastaajat voisivat ilmaista
vapaasti mielipiteensa, eika henkilotietojen keraamista pidetty opinnaytetyon
kannalta tarpeellisena. Kyselyssa oli vapaita tekstikenttia, jotta kysymykset ei-
vat turhaan johdattelisi vastauksia tiettyyn suuntaan. Olen sisallyttanyt kysy-
myksiin vaihtoehdon myds olla eri mielta kysymyksen kanssa. Esimerkiksi ky-
syessani vastaajalta, mita hyotyja han on saanut, olen huomioinut myoés mah-

dollisuuden kertoa, jos han ei ole saanut hyotyja.

Kyselyn huono puoli on se, etta silla keratty tieto on usein pinnallista. Lisaksi
vastaajat voivat kyselya tayttdessaan hairiintya jostain, kyllastya kyselyyn vas-
taamiseen tai esimerkiksi ymmartaa kysymykset eri tavalla, jolloin kyselytutki-

muksen tulokset eivat valttamatta ole paikkaansa pitavia.
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Opinnaytetyon ja sen tutkimuksen hyédynnettavyyden kannalta oleellinen koh-
deryhma on markkinoinnin opiskelijat, -ammattilaiset, tyontekijalahettilyyden ja
tydnantajamielikuvan kannalta oleellisessa roolissa tyoskentelevat ihmiset
seka kaikki aiheesta kiinnostuneet. Opinnaytetyoni tulokset ovat julkisena saa-
tavilla Theseuksessa ja lisaksi olen jakanut niita omissa sosiaalisen median
kanavissani. Opinnaytetyoni konkreettinen vaikutus on yleisen tietoisuuden Ii-
saaminen seka paatoksenteon tukeminen yrityksissa, jotka ovat kehittamassa

tydnantajamielikuvaa ja aikovat aloittaa tyontekijalahettilyyden.

6.2 Johtopaatokset

Opinnaytetyossani keskityin tutkimaan tyontekijalahettilyyden kasitetta seka
sen kaytannon toteutumista yrityksen kontekstissa. Toimeksiantaja sai sel-
kean kasityksen siita, miten tyontekijalahettilyys on otettu vastaan tyontekijoi-

den kesken ja mita tyontekijat kokevat saaneensa tyontekijalahettilyydesta.

Lisaksi opinnaytetydssani ja Zurelle tekemassani tiivistelmassa esitin konk-
reettisia kehitysehdotuksia ja suosituksia, joilla Zure voi parantaa tyontekijala-
hettilyytta. Nama suositukset perustuivat kattavaan tutkimukseen ja analyysiin,
jonka avulla pyrin tarjoamaan kaytannonlaheisia ja toteuttamiskelpoisia ratkai-
suja. Tiedan myos, etta kaikki keradmani tieto on arvokasta Zurelle ja sain

heiltd hyvan palautteen tyosta (katso liite 3).

Kyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, ettd vaikka hyodyt, palkinnot
ja Kilpailut toimivat motivoivina tekijoina monille, on myds tarkeaa ottaa huomi-

oon erilaiset yleisot ja tarpeet yllapitaessa tyontekijalahettilyystyokalua.

Kyselyyn vastaajista pienempi osa on kayttanyt Sociabblea (uutta tyokalua)
kuin Haiiloa (vanhaa tyOkalua). Tama voi kertoa siita, niin kuin Leinonen haas-
tattelussa kertoi, etta aktiivisuus tyontekijalahettilyyden parissa on ollut las-
kussa, kun aktiivisimpia tyontekijalahettilaita ei ole enaa palkittu. Kolmanneksi
eniten mainittu etu, jota tyontekijat kokivat saaneensa tyontekijalahettilyy-

desta, oli kuitenkin palkinnot. On myds mahdollista, etta pienempi aktiivisuus
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johtuu siita, etta uusi tyokalu vaikuttaa vieraalta ja monimutkaisemmalta, silla
uudessa tyokalussa on kuitenkin enemman toimintoja kuin edellisessa tyoka-
lussa. Kyselyn tulokset vastasivat asioita, joista Leinonen kertoi haastatte-

lussa.

6.3 Jatkotutkimus ja -toimenpiteet

Jatkossa Zurella tulisi kehittaa tyontekijoiden osallistumista sisallontuotantoon.
Tama voisi tapahtua esimerkiksi markkinoinnin aktiivisella kannustamisella ja
tyontekijoiden muistuttamisella sisaltdjen lukemisesta ja jakamisesta. Leino-
nen haluaisi sitouttaa tyontekijoita enemman pysymaan ajan tasalla siita, mita
Zurella on tehty ja kannustaa heitd osallistumaan aktiivisemmin prosessiin
seka miettimaan, milla tavoin he voivat ja haluavat osallistua Zuren ulkoiseen
viestintaan. Leinonen nakee, etta markkinointitoiminto Zurella voisi tukea tyon-
tekijalahettilyytta viela enemman. Ohjelman kehittdminen, vauhdittaminen ja
aktiivinen johtaminen voisi helpottua/parantua esimerkiksi markkinointitiimin

kasvattamisen avulla. (Leinonen, 2024)

Zure voisi my0s harkita yhteisomanageria tai somemanageria tyontekijalahet-
tilyyden tueksi. Perinteisesti yhteisomanagerit tyoskentelevat ulkoisissa fooru-
meissa, esimerkiksi tyontekijalahettilyystydkalun parissa. Alkuvaiheessa rooli
painottuu ihmisten houkutteluun ja erilaisten houkuttelusisaltdjen tekemiseen,
tassa tapauksessa tyontekijalahettilyyteen liittyen. Ja toki on paljon tyonteki-
jOita, jotka vain sanovat ei tyontekijalahettilyydelle. Joskus kyse on tuntemat-
toman pelkaamisesta, ja tdhan voidaan koulutuksella ja viestinnalla vaikuttaa.
Ketaan ei kuitenkaan kannata pakottaa. Parasta on vain odottaa, etta inmiset

itse hoksaavat hyddyt. Pitaa olla karsivallinen. (Tolvanen, 2014.)

Kyselyn vastauksia Zure voisi kayttaa apuna siihen, miten he saisivat enem-
man aktiivisia tyontekijalahettilaita. Kyselyssa kuitenkin tydntekijat suosittelisi-
vat tyontekijalahettilyytta tydkaverille ja keskiarvo oli jopa 4 (asteikolla 1-5 ja
5 tarkoittaa, etta suosittelisi ehdottomasti). Kyselyn vastauksista kdy myds ilmi

juurisyyt, miksi nykyiset aktiiviset tyontekijalahettilaat ovat alkaneet olemaan
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aktiivisia. Kyselyn vastauksista kay myds ilmi etuja, joita tyontekijalahettilyys
on tyontekijodille tuonut, jos on, seka miten edut ovat pitaneet tyontekijoita mo-
tivoituneena tyontekijalahettilyydessa. Naita vastauksia hyddyntamalla Zure
saisi selkeasti ilmaistua, miksi kannattaa alkaa aktiiviseksi tyontekijalahetti-

laaksi, vaikkakin se on taysin vapaaehtoista.

Opinnaytetyossani tekemani kysely kannattaa tehda uudelleen jonkin ajan ku-
luttua, silla jos vastaukset ovat samantyyppisia, tutkimuksen reliabiliteetti var-
mistuu seka Zure on jatkossakin tietoinen tyontekijalahettilaiden tuntemuksista

tyontekijalahettilyytta kohtaan.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessini alkoi lokakuussa 2023, kun osallistuin kahteen opin-
naytetyota tukevaan kurssiin. Kurssien aikana tein ensimmaisen version teo-
rialuvusta ja aiheanalyysista ja aikana aloin hahmotella tarkemmin opinnayte-
tyoni sisaltdéa. Marraskuussa 2023 kavin ensimmaisen kerran keskustelua oh-

jaajani kanssa opinnaytetyon aiheesta ja suunnasta.

TyOharjoitteluni aikana Zurella kavin jo alustavia keskusteluja siita, etta halu-
aisin heidat toimeksiantajaksi opinnaytetyohoni. Aihe alkoi hahmottua tyohar-
joittelun varhaisessa vaiheessa, ja lopulta tyoharjoittelun loppupuolella so-

vimme konkreettisesti opinnaytetyon aiheesta.

Opinnaytetyoprosessini alkoi marraskuussa 2023 ja loppui maaliskuussa
2024. Marraskuussa 2023 tein ja palautin aiheanalyysin, minulle maaritettiin
opinnaytetyoohjaaja, viimeistelin teorialukua seka osallistuin aloituskeskuste-
luun ohjaajan kanssa. Joulukuussa 2023 suunnittelin aineiston keruuta ja kay-
tannon toteutusta seka hahmottelin kyselylomakkeen ja lahetin sen toimeksi-
antajalle palautetta varten. Tammikuussa 2024 suoritin haastattelun toimeksi-
antajan toimistolla seka laitoin kyselylomakkeen kohderyhmalle. Tammi-
kuussa myOs purin haastattelun vastauksia tekstiksi sekad analysoin kyselyn

vastauksia. Helmikuun 2024 puolessa valissa sain ensimmaiset 5
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opintopistetta opinnaytetydsta ja helmikuun lopussa sain toisen 5 opintopis-
tetta. Helmikuussa minulla oli myds opinnaytetydoseminaari, opponointi seka
opinnaytetyon korjaaminen seminaarin palautteen perusteella. Maaliskuussa
2024 jatkoin opinnaytetyon korjaamista seka tein viimeiset toimenpiteet. Maa-
liskuussa myOs lahetin opinnaytetyon toimeksiantajalle hyvaksytettavaksi, pa-
lautin opinnaytetyon seka suoritin kypsyysnaytteen. Pysyin muuten suunnitte-
lemassani aikataulussa, mutta ensimmaiset 5 opintopistetta olin suunnitellut

saavani jo tammikuussa 2024.

Opinnaytetyon alkumetrit olivat haastavia, silla hahmottaminen ja aloittaminen
olivat vaikeita. Lisaksi keskittyminen yhteen asiaan tuotti vaikeuksia. Kuitenkin
sisdinen motivaatio tyon tekemiseen kasvoi paiva paivalta, vaikka alkuvai-
heessa se oli haastavaa. Tammikuussa 2024 kyselyn ja haastattelujen jalkeen
teksti alkoi hahmottua paremmin ja innostus aiheeseen syveni entisestaan. Ai-
heen mielenkiintoisuus ja sen ajankohtaisuus tekivat tutkimisesta erityisen in-

nostavaa.

Opinnaytetyon puolivalin jalkeen tekstia oli valilla vaikea tuottaa, mutta tyon
edetessa kirjoittaminen sujui jalleen paremmin. Loppuvaiheessa suurimmat
haasteet olivat oman osaamisen arvioinnin ja johtopaatosten kuvaileminen jar-

kevasti ja niin, etta olin itse niihin tyytyvainen.

Tunnistan myds omassa prosessissani parannettavia osa-alueita. Esimerkiksi
alkuvuodesta 2024 oli jaksoja, jolloin tydskentely opinnaytetydn parissa jai va-
haiseksi. Olisin voinut ottaa itseani lujemmin niskasta kiinni, jotta tyd olisi eden-
nyt paremmin. Lisaksi aikaisemmassa vaiheessa tekstissani oli toistoja, joita
olisi voinut valttaa. Kyselytutkimuksen kysymyksia olisin voinut pohtia enem-

man ja selittda kyselyn alussa, mita tyontekijalahettilyys on.

Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen opinnaytetyoprosessiin ja sen tuomiin
oppimiskokemuksiin. Olen I6ytanyt uudelleen sen puolen itsessani, joka nauttii
uuden oppimisesta, tiedon keraamisesta ja sen tutkimisesta seka analysoin-
nista. Vaikka alussa epailin kykyjani, prosessi eteni lopulta vaivattomammin,

mita aluksi luulin. Lahde- ja tekstiviittaukset olivat aluksi haastavia, mutta olen
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kehittynyt niissa huomattavasti. Olen oppinut valtavasti aiheesta ja uskon, etta
opinnaytetyossa kasitellyista teemoista on hyotya tulevaisuudessa. Myos var-
muus omaan tekemiseen on kasvanut merkittavasti opinnaytetyoprosessin ai-

kana.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

1. Oletko kayttanyt Haiiloa (vanhaa tydkalua)?
° KyIIa
e En

2. Oletko kayttanyt Sociabblea (uutta tyokalua)?
° KyIIa
e En

3. Mita olet tehnyt Haiilossa/Sociabblessa?
e Luonut julkaisun tyokalun sisalla.
e Jakanut julkaisun omaan sosiaalisen median kanavaani.

e Jotain muuta.

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

mediasta?
e Kylla.
e En.

5. Tunnetko, etta olet saanut asiantuntijana hyotya tyontekijalahettilyydesta?
e Kylla.
e En.

6. Millaista hyotya olet saanut asiantuntijana, tai jos ei tunnu silta, niin miksi?

Vapaa tekstikentta

7. Entd muut henkildkohtaiset hyddyt? Saitko jotain muuta? Jos kylla, niin
mita?

Vapaa tekstikentta

8. Miten hyodyt pitivat sinut motivoituneena tyontekijalahettilyydessa? Jos ei-

vat, niin miksi?
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Vapaa tekstikentta

9. Miksi halusit olla osana tyontekijalahettilyytta?

Vapaa tekstikentta

10. Miksi halusit olla osana tyontekijalahettilyytta?
Asteikko 1-5. Numero 1 tarkoitti, ettd vastaaja ei suosittelisi ollenkaan ja 5

tarkoitti, etta suosittelisi ehdottomasti.

11. Miksi?
Vapaa tekstikentta

12. Vapaa sana tyontekijalahettilyydesta.
Vapaa tekstikentta
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LITE 2: HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Miten yrityksessa on kaytetty ja kaytetaan tyontekijalahettilyysohjelmia?
2. Voiko ohjelmien toimivuutta mitata? Miten?

3. Onko nykytilanne hyva vai miten haluaisit kehittda nykyista tilannetta?
Onko tasta analytiikkaa?

4. Miten ohjelmat ovat vaikuttaneet tyonantajamielikuvaan niin sisaisesti kuin
ulkoisesti? Onko tasta analytiikkaa?

Miten ihmisia on aktivoitu ohjelman kayttamiseen?
Miten ihmisia on perehdytetty ohjelman kayttamiseen?
Miten ihmisia voisi aktivoida lisda?

Montako tyontekijalahettilasta Zurella on?

© ®© N o O

Kuinka aktiivisia he ovat? Ollaanko siihen aktiivisuuteen tyytyvaisia?

10.0nko teilld johdettu tyontekijalahettilyytta niin kuin “teoriassa” vai omalla
tavalla? Miten?

11.Miksi paatitte 1ahtea tekemaan tyontekijalahettilyytta?

12.Mika on tydnantajamielikuvan nykytila Zurella? Enta sen haasteet ja mah-
dollisuudet?

13. Mika on tydntekijalahettilyyden nykytila Zurella? Enta sen haasteet ja mah-
dollisuudet

14.Tavoite lahettilyysmaara?
15. Miksi Haiilosta siirryttiin Sociabbleen?

16.Mitd ominaisuuksia Sociabblessa on, joita Haiilossa ei ole, joista yritys
hyotyy?

17.Mitka ovat teidan tavoitteenne ja odotuksenne opinnaytetydén suhteen?
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LIITE 3: TOIMEKSIANTAJAN PALAUTE

Opinnaytety6 tarjoaa arvokkaita oivalluksia ja kehitysehdotuksia, jotka
voivat tukea Zure Oy:n brandin vahvistamista ja tyontekijalahettilyysoh-
jelman kehittamista. Tutkimus paljastaa, etta tyontekijalahettilyys on mer-
kittava tekija tydnantajamielikuvan rakentamisessa ja voi auttaa houkut-

telemaan uutta talenttia seka edistaa myyntia.

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta tyontekijat kokevat tyontekijala-
hettilyydesta saadun hyddyn henkilokohtaisella tasolla, mika viittaa sitou-
tumiseen yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin. Lisaksi tyontekijalahettilyys on
osoittautunut tehokkaaksi tavaksi levittaa yrityksen viestia ja sisaltoa,

mika lisaa seka sisaista etta ulkoista nakyvyytta.

Tutkimuksen tulokset osoittavat myos, etta vaikka tyontekijat ovatkin val-
miita osallistumaan tyontekijalahettilyyteen, useilla on viela parantamisen
varaa aktiivisuudessa ja sisallon tuottamisessa. Tama korostaa tarvetta
jatkuvaan koulutukseen ja kannustimiin, jotka rohkaisevat tyontekijoita

osallistumaan aktiivisemmin.

Tulemme hyddyntamaan tutkimuksen tuloksia kehittaddkseen tyontekija-
lahettilyysohjelmaansa entistd kattavammaksi ja houkuttelevammaksi.
Kehitysehdotukset ovat konkreettisia ja niiden avulla Zure Oy voi edistaa

tyonantajamielikuvan ja tyontekijalahettilyyden kehittamista jatkossa.

Linnea on tehnyt hyvaa tyota ja uskon, etta tutkimuksen tulokset ja suo-

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