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tovoimaisuuden sailyttdmiseksi henkildstdrekrytoinnin kannalta. Opinndytetydssa selvitettiin ylei-
sell tasolla, millainen yritys mielletd@n vetovoimaiseksi nykypaivana ja millaisia vaikutuksia tyon-
antajabrandilla on organisaation rekrytointiprosessissa. Lisaksi selvitettiin avoimen haastattelutut-
kimuksen avulla, millainen tyonantajabrandi Trapesti Oy:lla on. Avoimessa haastattelututkimuk-
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prosessi voi vaikuttaa organisaation tyonantajabrandiin, kuinka organisaatio voi vahvistaa omaa
tydnantajabrandiaan, millaisia strategioita organisaatio voi kayttaa vetovoimaisuuden sailytta-
miseksi ja vahvistamiseksi pitkalla aikavalilla.
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tyonantajabrandi kaipaa vahvistusta sen tunnettavuuden lisaamiseksi. Vahvempi ja tunnetumpi
tyonantajabrandi auttaa organisaation rekrytointiprosesseissa. Lisaksi organisaatio ei ole kovin ak-
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toivotaankin innovatiivista ajattelua. Trapesti Oy on siina mielessa poikkeuksellinen tydpaikka, etta
se mahdollistaa useimmiten tydskentelyn vain vuodeksi. Tama johtuu siita, etta tyontekijat koostu-
vat Oulun ammattikorkeakoulun liiketalouden eri osaamispolkujen opiskelijoista. Tyontekijoiden toi-
votaan viihtyvan tydpaikassa tydskentelykautensa aikana ja samanaikaisesti heille tarjotaan mah-
dollisuutta kehittyd ammatillisesti ja luoda heita kiinnostavia projekteja. Projektit antavat tyonteki-
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The purpose of thesis was to develop an action plan for Trapesti Oy to maintain the attractiveness
of the company in terms of personnel recruitment. The thesis examined in general terms what kind
of organization is found attractive in today’s world and what kind of impact employer brand has for
the organization recruitment process. The thesis also included open interview survey to find out
what kind of employer brand Trapesti Oy has. In the open survey interview the key questions were
what kind of organization is found attractive, how can recruitment process affect employer brand,
and how can organization improve their employer brand and what kind of strategies organization
can use to maintain attractiveness and strengthen in the long run.

The results were put together after they were analyzed and compared between each other. Results
showed that as employer, Trapesti Oy is unknown and the brand needs reinforcement to increase
awareness. Stronger and better-known employer brand helps in the organization recruitment pro-
cess. The organization isn’t active on social media which has big impact on the brand awareness.
In general, organizations that are visible and active on social media that also allow working partly
remote and enables career progression opportunities are found attractive.

Trapesti Oy allows employees to work partly remote. The organization encourages employees to
think creatively and try new things. The employees are wished to enjoy their work meanwhile having
an opportunity to develop in their field and create interesting new project which helps them in the
job market after graduation. Trapesti Oy is exceptional workplace since its employees are only
allowed to work for one year and that's because the employees are Oulu University of Applied
Sciences business students.
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1 JOHDANTO

Nykyaikana rekrytointiprosesseissa organisaation vetovoimaisuuden sailyttdminen nahdaan haas-
teena. Elamme maailmassa, jossa internetin henkilokohtainen ihmiselta ihmiselle viestintd on ko-
rostunut. Nykypaivana isoimmassa roolissa ei ole enaa se, kuinka hyvin osaat kertoa omasta or-
ganisaatiostasi ja millaisia arvoja organisaation viestinnassa nostetaan pintaan. Tama johtuu siita,
etta viestien vastaanottajat itse paattavat siita millaiset viestit he ottavat vastaan ja millaisia ajatuk-

sia nama heissa herattaa. (Korppi, Laine, Soljasalo 2012, 11.)

Jotta organisaation toiminta olisi jatkuvaa, halutaan saada houkuteltua organisaatioon jatkuvasti
uusia potentiaalisia ja osaavia tyontekijoita, jotka ovat sitoutuneita ja motivoituneita toimimaan or-
ganisaatiossa. Samanaikaisesti, kun organisaatiot pyrkivat houkuttelemaan uusia osaavia tydnte-

kijoita, he haluavat sitouttaa ja sailyttaa jo olemassa olevia osaavia tyontekijoitaan.

Sitouttamisella tarkoitetaan tyontekijan psykologista suhdetta organisaatiota kohtaan, jossa henkild
tyoskentelee. Psykologisen suhteen ollessa huono organisaatiota kohtaan, on henkildlla talloin ma-
talampi kynnys lahtea tyopaikasta. Psykologisella suhteella on vaikutus tyon laatuun, jonka kautta
yhteys tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen, haluun pysya organisaatiossa ja arvostukseen

organisaatiota kohtaan voivat vaihdella paljon. (Viitala 2021, 45.)

Tama opinnaytety6 on toimintasuunnitelma Trapesti Oy:n vetovoimaisuuden sailyttdmiseen orga-
nisaation rekrytointiprosessin kannalta. Opinndytetyossa kasitellaén yleista nakokulmaa, millai-
sena nykypaivana mielletaan vetovoimainen tydnantajaorganisaatio, kuinka tydnantajamielikuvaa
voidaan vahvistaa, millaisena koetaan hyva rekrytointiprosessi ja millainen on mielenkiintoa herat-
tava tydpaikkahakemus. Tavoitteena on ymmartaa, millaiset asiat organisaatiossa mielletaan ve-
tovoimaisina tydnhakijan kannalta ja kuinka saatuja tuloksia voidaan hyodyntaa Trapesti Oy:n ve-

tovoimaisuuden sailyttdmisessa.

Toteutan opinnaytetyoni laadullisena tutkimuksena hyodyntaen avointa haastattelua, joka toimii
teemahaastatteluna. Lisaksi hyddynnan erilaisia valmiita aiheeseen liittyvia tutkimuksia. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on selvittaa mahdollisimman tarkasti, millainen yritys nykypaivana mielletaan ve-
tovoimaiseksi, millainen on hyva typaikkailmoitus ja millainen tyénantajamielikuva Trapesti Oy:sta
on tyonhakijoille ja kuinka Trapesti Oy:sta saataisiin luotua vetovoimainen organisaatio.
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Tavoitteena on myos saada selville kuinka vetovoimaisena ja kiinnostusta herattdvana organisaa-
tiona Trapesti Oy mielletdan. Haastatteluista ja tutkimuksista saatuja tuloksia vertailemalla pysty-
taan laatimaan toimintasuunnitelma, jossa paneudutaan vastauksista saatuihin kehityskohtiin Tra-
pestin tydnantajabrandin vahvistamiseksi ja sen vetovoimaisuuden séilyttamiseksi. Opinnayte-
tyossa tarkastellaan useita erilaisia nakokulmia organisaation vetovoimaisuuden sailyttamiseksi

sen rekrytointiprosessia ajatellen, mukaan lukien seuraavat keskeiset kysymykset.

1. Millainen on vetovoimainen organisaatio?
Miten rekrytointiprosessi voi vaikuttaa organisaation tydnantajabrandiin?

Kuinka organisaatio voi vahvistaa omaa tyonantajabrandiaan?

el

Millaisia strategioita organisaatio voi kayttaa vetovoimaisuuden sailyttamiseksi ja vahvis-

tamiseksi pitkalla aikavalilla?

Tutkimuksen tavoitteena on tarjota kaytannonlaheisia esimerkkeja organisaatiolle tydnantajabran-
din ja sen vetovoimaisuuden vahvistamiselle ja parantamaan rekrytointiprosessien kiinnostuksen
lisaamista. Lisaksi opinnaytetyon tavoitteena on pyrkia edistamaan organisaation ymmarrysta siita,
miten vetovoimaisuuden sailyttamista voidaan hyddyntaa osana markkinointiviestintaa pitkalla ai-

kavalilla.

Opinnaytetydssa hyodynnetaén avointa haastattelua, jonka aikana pyritaan luomaan mahdollisim-
man rento ilmapiiri. Haastattelun aikana valmiiksi suunniteltujen kysymyksien pohjalta voidaan
kayda syvempaa keskustelua liittyen erilaisiin teemoihin, kuten millainen on hyva tyonantajabrandi

ja millainen taas on vetovoimainen organisaatio, johon halutaan hakeutua toihin.

Saatujen tutkimustuloksien avulla pyritaan analysoimaan mahdollisimman tarkasti, millainen yritys
mielletaan vetovoimaiseksi, kuinka vetovoimaiseksi Trapesti Oy mielletaan ja kuinka sen vetovoi-
maa voidaan parantaa henkildsto rekrytoinnin kannalta. Tutkimuksen avulla saatujen tulosten pe-
rusteella pyrin luomaan Trapesti Oy:t& hyddyttavan toimintasuunnitelman, jonka avulla organisaa-
tion tyonantajabrandia pystytdan vahvistamaan ja sen vetovoimaisuus henkildstorekrytoinnissa

sailyisi.



2 TYON LAHTOKOHDAT JA TAVOITTEET

Opinnaytetyoni toimeksiantajayrityksena toimii Trapesti Oy, joka on minulle entuudestaan tuttu or-
ganisaatio. Yritys tuottaa erilaisia markkinoinnin-, taloushallinnon- ja web-palveluita mikroyrityksille
kilpailukyvykkaiden hintojen avulla. Opinnaytetyoni aiheena on laatia Trapesti Oy:lle organisaatiota
hyodyttava toimintasuunnitelma. Toimintasuunnitelman tavoitteena on laatia konkreettisia keinoja,
joiden avulla organisaatio pystyy vahvistamaan omaa asemaansa vetovoimaisena tydnantajana
tradenomiopiskelijoiden silmissa. Opinnaytetyoni toimeksiantajayrityksella Trapesti Oy:lld haas-
teena on ollut sen vetovoimaisuuden sailyttdminen ja uusien tradenomiopiskelijoiden tyéllistami-

nen. Vetovoimaisuuden sailyttaminen organisaatiossa on todella tarkeaa taman jatkumoa ajatellen.

Opinnaytetyoni toimeksiantajayrityksen valintaan vaikutti mielenkiintoni toteuttaa tyé minua kiin-
nostavalle toimialalle ja itselle tutulle organisaatiolle. Lopulta toimeksiantajayrityksen valinta oli
helppo, silla halu paasta tukemaan ja kehittdmaan Trapesti Oy:n toimintaa on ollut jo pitkaan mi-

nulle tarkeaa.

Pohdimme yhdessa organisaation edustajien kanssa, millainen opinnaytetyo olisi Trapesti Oy:n
toiminnan kehittamisen kannalta hyodyllisin. Paadyimme kehittamaan yhta organisaation suurim-
mista kehityskohteista, joka on sen vetovoimaisuuden sailyttaminen henkilostorekrytointia ajatellen
seka samalla organisaation tydnantajabrandin vahvistaminen. Rajauksen tarkoituksena on luoda
yritysta hyddyttava toimintasuunnitelma, jonka avulla yritys pystyy rakentamaan toimintaansa néa-

kyvammaksi seka vetovoimaisemmaksi ajatellen organisaation henkildstorekrytointia.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, millaisena tydnantajana Trapesti Oy mielletdan ja millaisen
tyénantajamielikuvan ja tydnantajabrandin organisaatio on itselleen vuosien varrella luonut. Tavoit-
teena on selvittaa erilaisten tutkimuksien ja kyselyiden avulla yleisella tasolla, millainen organisaa-
tio mielletd&n nykypéaivana vetovoimaiseksi, kuinka saadaan luotua hyvé rekrytointiprosessi ja mil-
lainen tydnantajabrandi herattaa mielenkiintoa tyonhakijoissa. Tutkimuksista ja kyselyista saatujen
tuloksien ja analysointien avulla pyrin luomaan organisaatiota hyodyntavan toimintasuunnitelman,

jonka avulla paastaan haluttuihin tuloksiin vetovoimaisuuden sailyttamisessa.

Opinnaytetyon teoriapohja perustuu kirjallisuuteen, verkkolahteisiin, tutkimuskyselyihin ja tutkimus-
haastatteluihin. Kirjallisuudessa on hyodynnetty painettuja kirjoja seka e-kirjoja liittyen rekrytointiin,
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tyonantajabrandiin, yrityksen markkinointiviestintaan ja tyontekijakokemukseen. Verkkolahteissa
on hyodynnetty vastaaviin aiheisiin liittyvia opinnaytetoita, erilaisten rekrytointi- ja henkilostoalalla
toimivien organisaatioiden verkkosivuja seka erilaisia blogipostauksia ja julkaisuja. Toimeksianta-
jayritykseen liittyvia tietoja on keratty Trapesti Oy:n verkkosivustojen kautta, omasta kokemuksesta

organisaation tyontekijana seka organisaatiota koskevien avoimien haastattelukyselyiden avulla.



3 TOIMEKSIANTAJAYRITYS JA SEN ORGANISAATIO

Tassa luvussa perehdymme enemman toimeksiantajayritykseen ja sen organisaatiorakenteeseen.
Luvun tarkoituksena on luoda lukijalle taustaymmarrys opinnaytetyon toimeksiantajayrityksen or-
ganisaation koostumisesta ja sen toiminnasta seka siita millaisia palveluita organisaatio tarjoaa
asiakkailleen. Opinnaytety6ni toimeksiantajana toimii Trapesti Oy, joka on vuonna 2003 Oulun am-

mattikorkeakoulussa tradenomiopiskelijoiden perustama nuorekas opiskelijayritys.

Opiskelijoiden perustama osakeyhtid Trapesti Oy:n organisaatio muodostuu hallituksesta ja erilai-
sista organisaation sisdisista tyontekijoiden muodostamista tiimeista, joita ovat markkinointi-, ta-
lous-, henkildstd- ja web-timit. Organisaation tiimit muodostuvat tydntekijdista, jotka ovat kaikki
Oulun ammattikorkeakoulussa opiskelevia eri osaamispolkujen ja vuosikurssien tradenomiopiske-
lijoita. Yleisimmin opiskelijat ovat toisen tai kolmannen vuosikurssin opiskelijoita, silla tassa vai-
heessa opiskelijoiden ovat opinnot ovat taanneet riittavat valmiudet oman alan tyotehtaviin ja Tra-
pesti Oy:lla tydskentelysta saa eniten irti, mutta myds ensimmaisen vuosikurssilaiset voivat hakeu-

tua tyoskentelemaan Trapesti Oy:lle.

Organisaatiossa tydskenteleville tradenomiopiskelijoille ei kuitenkaan makseta palkkaa, vaikka asi-
akkailta veloitetaankin tehdysta tyosta kilpailukykyisten hintojen avulla. Tehdyisté asiakastdista
saadut saatavat kaytetdan Trapesti Oy toiminnan kehittdmiseen, pakollisiin kiinteisiin kuluihin, or-
ganisaation toiminnan kehittamiseen seka sen tyontekijoiden viintyvyyteen, perehdyttamiseen ja

kouluttamiseen.

Opiskelijat paasevat Trapesti Oy:lla tydskennellessaan hyddyntdmaan oppitunneilla opittua teoriaa
kaytanndssé ja saavat kaytannonlaheistd kokemusta tulevaa tydelaméaa varten. Opiskelijat saavat
lisdksi organisaatiolla tydskentelysta opintopisteitd, jotka auttavat edistdmaan ja nopeuttamaan
opintoja. 1 opintopiste vastaa noin 27 tydskentelytuntia. Organisaatiossa tydskentelysta voi saada
yhteensa 15 opintopistetta. Nama tyoskentelysta saadut opintopisteet, voi jokainen opiskelija sijoit-

taa itselleen raataloidyn opintosuunnitelman mukaisesti edistamaan omia opintojaan.

Trapesti Oy:lla tydntekijat paasevat toteuttamaan erilaisten organisaatioiden toimeksiantoja, joiden
tehtavat vastaavat timien omia opintoja. Esimerkiksi trapestilaiset tekevat organisaatioiden kirjan-
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pitoa, tuottavat sosiaalisen median sisalt6ja ja kehittavat organisaatioiden verkkosivuja. Samanai-
kaisesti Trapestin tydntekijat pyrkivat kehittdmaan jatkuvasti myds omaa toimintaansa sisaisesti ja
ulkoisesti, kuten vahvistamalla organisaation sisaista viestintaa, vahvistamalla omaa nakyvyyttaan

sosiaalisessa mediassa ja panostamalla omiin rekrytointiprosesseihinsa.

Trapesti Oy:lla suurena haasteena on organisaation tunnettavuus ja jatkuvuuden sailyttaminen
tyontekijoiden ja hallituksen tyontekijoiden vuosittaisen vaihdoksen my6ta. Trapesti Oy:n toiminta
perustuu kausi periaatteella. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta toimintaa pyorittavat vuosittain
vaihtuvat opiskelijat. Tama luo etenkin suuren haasteen juuri vanhojen asiakastdiden ja asiakkuuk-
sien jatkumossa ja sitouttamisessa. Tama on yleisinta tilanteissa, joissa uusilla tydntekijoilla ei ole

samanlaista tietotaitoa ja osaamista, kuin edellisen vuoden tyontekijilla.

Organisaation taustalla toimii hallitus, joka koostuu aiempina vuosina Trapesti Oy:lla tydskennel-
leista nykyisista ja jo valmistuneista Oulun ammattikorkeakoulun opiskelijoista seka erilaisia yhteis-

tydkumppaneita, kuten tradenomiopiskelijoiden opiskelijayhdistyksen Outo Ry:n edustajia.

Hallituksen toiminnan tarkeys yrityksessa korostuu juuri siind vaiheessa, kun henkilostd vaihtuu

vuosittain. Tallaisessa tapauksessa on todella tarkeaa, etta tukea ja neuvoja on helposti saatavilla

edellisten kausien edustajilta. Hallituksen jasenet toimivat samanaikaisesti uuden kauden mento-
reina. (Trapesti Oy 2022.)

Kuva 1. Trapesti Oy:n organisaatiokaavio
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4 TYONANTAJABRANDI

TyOnantajabrandilla kuvataan millainen ajatus tai mielikuva, jostakin organisaatiosta on tyonanta-
jana. Organisaation maine ja imago muodostuvat vuosienvarrella ja nama tekijat vaikuttavat suu-
resti siihen millaisena tydnantajana organisaatio mielletaan. Tyonantajabrandillé kuvastetaan sita,
kuinka organisaatio nayttaytyy potentiaalisille tyontekijoille seka@ kuinka organisaatio houkuttelee
uusia tyontekijoita. Samaa viittasi myos Lin Grensing-Pophalin kirjoittama artikkeli “The Employer
Brand”, joka on kirjoitettu Union managementissa vuonna 2019. Yhtena tarkeimmista tyonanta-
jabrandiin vaikuttavista tekijoista on se, kuinka organisaatio pystyy sitouttamaan seka pitamaan

kiinni osaavista tyontekijoistaan.

Voidaan todeta, ettd tyonantajabrandi koostuu organisaation arvoista, kulttuureista, tyoskentely-
ymparistosta, tyotehtavista seka millaisia ura- ja etenemismahdollisuuksia organisaatiossa ja tyo-
tehtavissa on. Koen itse tarkeaksi, ettda nama asiat ovat organisaatioissa kunnossa, silla tyonanta-
jabrandi vaikuttaa kykyyn houkutella uusia tyontekijoita seka saada parhaimmat ja potentiaalisim-

mat hakijat hakemaan tehtavaa.

Organisaation tyonantajabrandin ollessa hyvalla mallilla vahentaa se rekrytoinnissa kaytettavaa
aikaa, jolloin pystytaan saastamaan kustannuksissa. Hyvalla ja osaavalla tydnantajabrandilla pys-
tytaan silloin helpommin houkuttelemaan osaavampaa tydvoimaa seka vahennetaan tyontekijoiden
jatkuvaa vaihtelua. Tama auttaa tyontekijoiden sitouttamiseen ja siihen, ettd voidaan kayttaa va-
hemman esimerkiksi vuokratyofirmoja apuna liketoiminnassa. Se auttaa positiivisempaan nakyyn

organisaation henkilostokustannuksissa. (Great place to work 2021.)

Tyodntekijoiden sitouttaminen voidaan usein ajatella tydntekijdiden vaihtuvuutena. Todellisuudessa
taméa on kuitenkin monisyisempi. Sitouttamisella tarkoitetaan tydntekijan psykologista suhdetta or-
ganisaatiota kohtaan, jossa henkild tydskentelee. Jos psykologinen suhde on huono, on henkil6lla

talléin matalampi kynnys lahtea tyopaikasta. (Viitala 2021, 45.)

Psykologisella suhteella on vaikutus laatuun, jonka kautta yhteys tyontekijan kokemaan tyotyyty-
vaisyyteen, haluun pysya organisaatiossa ja arvostukseen organisaatiota kohtaan voivat vaihdella
paljon. (Viitala 2021, 45.) Voidaan todeta, etté tyontekijéiden sitouttaminen, eli psykologinen suhde

organisaatioon vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon.
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Mielestani tyontekijoiden sitouttamisella voidaan nahda vaikutusta my0s organisaation tai brandin
tunnettavuuteen seka siinen millaisen maineen organisaatio tai brandi saa. Organisaation mai-
neella taas voidaan katsoa olevan suoranainen vaikutus siihen, kuinka organisaatio tai kyseinen

brandi menestyy esimerkiksi markkinoilla.

Ulkoisella tyonantajabrandilla on myos suora yhteys organisaation rekrytointikykyyn seka kykyyn
houkutella lahjakkaita ja osaavia tyontekijoita. Talla viitataan siihen, millaisen mielikuvan organi-
saatio antaa itsestaan sen ulkopuolelle. Tyontekijoiden viihtyessa organisaatiossa nakyy ja kuuluu
tam& myos organisaation ulkopuolelle. Luodulla mielikuvalla voidaan vaikuttaa siihen millaisia
osaavia ja potentiaalisia uusia tyontekijoita tai uusia yhteistydkumppaneita saadaan houkuteltua.
(Salminen-Kultanen 2019.)

Nykyaikana on raastava kilpailutilanne, joka tarkoittaa sitd, etta etenkin osaavista tydntekijoista on
suuri pula. Tdma pakottaa organisaatioita keskittymaan hyvan tyénantajabrandin luomiseen. (Moi-
lanen 2021.) Yrityksen halutessa kirkastaa omaa tyonantajabrandiaan on tarkeinta huomioida, etta
viestinta vastaa todellisuutta. Tyonantajabrandin kirkastamisessa ja kiinnostuksen herattamista po-
tentiaalisena tyonantajana voidaan vahvistaa useiden keinojen avulla. Esimerkiksi tyontekijatarinat
yrityksen verkkosivustolla seka tyonantajamainetta edistava uutisointi auttavat tydnantajabrandin
kasvattamisessa. (Viitala 2021, 85.)

Tyontekijakokemuksen kehittaminen organisaatiossa on tarkeaa, mutta vaarana kehittymisessa on
jaada noudattamaan kultaista saantoa. Elamanopin mukaisen kohtele muita niin, kuin haluaisit it-
seasi kohdeltavan, toimii hyvin eldman muilla osa-alueilla. Mutta kun verrataan asiaa tassé kon-
tekstissa, ei tdma elaman oppi ole enda yhta tehokas. Tydntekijdille on tarkeaa, etta heita kohdel-
laan jokaisen oman tarpeensa lahtokohdista. Nain ollen kehittamisen tulee lahted tyontekijdiden
tarpeesta ja naita tyonantaja ei voi tietad ja saada selville ilman keskustelua tyontekijoidensa
kanssa. (Huhta, Myllyntaus 2021, 200.)

Tydnantajabrandi ja tydntekijakokemus liittyvat vahvasti toisiinsa ja nain ollen vahvistaa sisaista
tydénantajabrandia. Tydntekijakokemus toimii organisaation suorana todisteena ja mittarina tydnan-
tajabrandin mielikuvasta. Puhuttaessa menestyvasta organisaatiosta voidaan sanoa tydnanta-
jabrandin ja tyontekijakokemuksen viittaavan vahvasti yndenmukaiseen, vahvaan ja myonteisesti
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viestintdan. Voidaankin siis sanoa, etta sisainen tydénantajabrandi on olennainen osa organisaation

menestymisessa kilpailukykyisilla tydmarkkinoilla. (Autio 2021.)

\4 TyBntekija-

Organisaatio- Osaamistarve
strategia
Tyontekija-
ymmarrys

Asiakaskokemus

/ kokemus

Tydnantaja-

brandi

—>

Liikevaihto

1

Rekrytointi

Sidosryhma-
tuki

Kuva 2. Tyénantajabrandi Kirjasta Tydnantajabrandi ja tydntekijakokemus, Huhta & Myllyntaus 2021, 212
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5 REKRYTOINTI OSANA TYONANTAJABRANDIA

Tyonantajabrandilla on keskeinen rooli organisaation rekrytointiprosessissa. Jokainen rekrytointi-
prosessin vaihe on mahdollisuus vahvistaa tai heikentaa organisaation tyonantajabrandia. Rekry-
tointiprosessissa niin itse rekrytointi, kuin myds tyonantajabrandi ovat tiiviissa yhteydessa keske-
naan. Naiden kahden vélinen suhde on keskeisessa roolissa organisaation menestymisen kan-
nalta, silla tydnantajabrandi vaikuttaa vahvasti organisaation kykyyn houkutella uusia ja osaavia
tydntekijoita. Esimerkiksi keskeisind nakokulmina tydnantajabrandin vaikutuksesta organisaation
rekrytointiprosessiin on, kuinka brandia heijastetaan rekrytointiprosessiin, millaisen rekrytointipro-

sessin hakija saa ja kuinka organisaatio viestii ulospain. (Korpi, Laine, Soljasalo 2012, 66.)

Tyonantajabrandi ja rekrytointiprosessi eivat vaikuta toisiinsa vain hetkellisesti, vaan niilla on pitka-
aikainen vaikutus toisiinsa. Oikeanlaisen rekrytointiprosessin ansiosta, voidaan vahvistaa tyonan-
tajabrandia, kun taas vastavuoroisesti hyvalla rekrytoinnilla ja onnistuneilla tyontekijakokemuksilla
voidaan vaikuttaa positiivisin keinoin tyonantajamielikuvaan, joka vahvistaa suoraan tyonanta-
jabrandia. Tyonhakijalle alkaa muodostumaan positiivisia odotuksia ja mielihyvahormonit alkavat
erittymaan heti tyobhakemuksen jattamisen jalkeen. Taman vuoksi, on todella tarkeaa, etta hake-
muksiin reagoidaan ja vastataan mahdollisimman nopeasti, silla muuten hakijoille alkaa muotoutu-
maan negatiivinen kuva rekrytointiprosessista ja kyseisesta organisaatiosta. On tarkeaa, etta vii-
meistaan viikon sisalla hakuajan paattymisesta hakija saa edes séahkopostia missa rekrytointipro-
sessissa ollaan menossa ja millaisella aikataululla ollaan eteneméassa rekrytointiprosessissa. (Salli
ja Takatalo 2013, 12.)

5.1 Tyonhakuilmoitus

Rekrytointiprosessissa tydnhakuilmoitus voi olla ensimmainen kontakti potentiaalisten tydnhakijoi-
den seka organisaation valilla ja sen merkitys tydnantajabrandin rakentamisessa on korvaama-
tonta. Tydnhakuilmoitus voi olla ratkaisevassa roolissa mielenkiinnon herattamisessa organisaa-
tiota kohtaan tai vastavuoroisesti se voi karkottaa potentiaaliset tydnhakijat. Taman vuoksi tydnha-
kuilmoituksen tulee olla laadukas ja sen sisallolla on suuri merkitys hakijakokemusta ajatellen.
Tyonhakuilmoituksen tulee olla selka ja sen on heratettava potentiaalisten tyontekijoiden mielen-
kiinto organisaatiota ja sen tarjoamaa tyotehtavaa kohtaan. On todella tarkeaa, etta ilmoitus on
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hyvin laadittu. Hyvin laadittu tyonhakuilmoitus tarjoaa pelkan kuvauksen lisaksi avoimesta tyopai-
kasta tietoa organisaation kulttuurista, sen arvoista seka tyonhakijoiden odotuksista organisaatiota
ja sen tarjoamaa ty6tehtavaa kohtaan. Samaan viittasivat myds Salli ja Takatalo vuonna 2014 jul-
kaisemassaan kirjassaan “Loista rekrytoijana, hoida kosiomatka tyylilla". He kertoivat kirjassaan
erilaisista kriteereista, joita tulee pohtia suunnitellessa rekrytointia ja millaista henkiloa he tarvitse-
vat tydssaan. Tama voidaan tahdentaa suoraan siihen, millainen tyonhakuilmoitus tulee laatia ja

millaisia asioita siina tulee tuoda esille.

Aiheeseen perehtyessa tutkin tydnhakuilmoituksia ja houkuttelevimmat iimoitukset ovat informatii-
visia ja saman aikaisesti iimoitus tuo organisaation arvoja ja visioita esille. Samanaikaisesti orga-
nisaatio luo positiivista mielikuvaa ja vahvistaa samanaikaisesti organisaation tyonantajabrandia.
Vahva tydnantajabrandi ja hyva tydhakuilmoitus lisda hakijan luottamusta organisaatiota kohtaan

ja lisda mielikuvia organisaatiosta tyonantajana.

Kiinnitin huomiota tyonhakuilmoituksissa siihen, millainen ilmoituksen kieli, tylli ovat. Lisaksi kiinni-
tin huomiota kuvaavatko iimoituksen sisaltd organisaation persoonallisuutta seka mielikuvaa mil-
lainen tydnantajabrandi organisaatiolla on. Positiivinen ja houkutteleva tyonantajabrandi vahvistaa
kokemusta ja kiinnostusta hakeutua tydskentelemaan organisaatiossa ja toimii samanaikaisesti ve-

tonaulana oikeanlaisten tyonhakijoiden houkuttelemisessa.

Mielestani hyvassa tyonhakuilmoituksessa on kuvattu selkeasti, millaiset henkilot menestyisivat
tydssa parhaiten seka millaisia taitoja ja ominaisuuksia organisaatio arvostaa hakijoissa. Saman
aikaisesti on hyvin tarkeaa, etta iimoituksessa on kuvattu, millaista tyontekijaa organisaatio on palk-
kaamassa ja millainen on tehtavan kuvaus. Hyvin suunniteltu hakuilmoitus toimii jo itsestaan seu-
lana, joka auttaa houkuttelemaan potentiaalisia hakijoita, joilla on parhaat edellytykset menestya
tydtehtadvassa. Rekrytointiprosessissa organisaatiolla on my6s suuri rooli tydhakemusten vastaan-

ottamisessa ja niihin reagoimisessa positiivisen tydnantajamielikuvan sailyttdmisen kannalta.

Olen itse sita mieltd, etté tydnhakemusten vastaanottamisella on paljon isompi merkitys, kuin vain
tietojen kera@minen. Hakemusten vastaanottaminen on ensimmainen kontakti hakijan ja organi-
saation valilla, joka auttaa luomaan vahvaa pohjaa positiiviselle kokemukselle ja samalla vahvalle
tyonantajabrandille. Tyohakemuksen lahettamisen jalkeen tulee positiivinen vaikutelma organisaa-
tiosta, josta tulee pian hakemuksen lahettamisen jalkeen kiitosviesti hakemuksen lahettamisesta
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seka aikataulu rekrytoinnin etenemisen suhteen. Silloin, kun rekrytointiprosessi on suunniteltu huo-
lellisesti ja hakijakeskeisesti pystyy organisaatio houkuttelemaan motivoituneita ja potentiaalisia

uusia tyonhakijoita herkemmin.

5.2 Tyonhakijoiden haastattelut ja valintapaatokset

Rekrytointiprosessin keskeisena osana on saatujen tydhakemusten pohjalta valittujen potentiaalis-
ten tyontekijoiden haastatteleminen. Haastattelun tavoite on saavutettu silloin, kun haastattelijalle
on muodostunut kokonaiskuva hakijasta. (Markkanen, 2008, 22.) Laadukkaiden haastatteluiden
avulla organisaation edustajat pystyvat arvioimaan hakijoiden osaamista, soveltuvuutta seka moti-
vaatiota tarjottua tehtavaa kohtaan. Haastatteluiden aikana my0s organisaatio pystyy kuvaamaan
tarkemmin yrityksensé arvoja, kulttuuria seka millaisessa tydymparistdssa hakija tulisi tydskentele-
maan. Samaan viitattiin myos Psycon blogi- artikkelissa "Mista on hyva rekrytointinaastattelu tehty”,

joka on kirjoitettu blogin sivuille 2021.

Haastattelututkimuksesta saatujen tuloksien perusteella pystytdan toteamaan, etta positiivisen
haastattelukokemuksen avulla organisaatio pystyy tarjoamaan hakijalle kasityksen millaista tyos-
kentely organisaatiossa todellisuudessa olisi. Ystavallisen ilmapiirin, ammattimaisen kohtelun seka
erottuvan haastattelun avulla pystytdan vahvistamaan hakijan mielikuvaa positiivisesta tyonanta-
jabrandista. Positiiviseen haastattelukokemukseen vaikuttaa myos millaista kommunikointi ja vies-
tintd haastattelutilanteessa on. Selkedn ja avoimen viestinnan avulla organisaatio pystyy viesti-
maan rehellisyydesta ja avoimuudesta tyonhakijalle. Hakijan kokiessa saavansa haastattelun ai-
kana tarpeeksi tietoa organisaatiosta ja tehtavasta, johon han on hakeutumassa heijastaa se posi-
tiivista tyonantajamielikuvaa. Positiivisella tyonantajamielikuvalla on taas suuri merkitys vahvan

tyonantajabrandin luomisessa.

Haastattelukokemukseen vaikuttaa myos millaista palautetta hakijalle annetaan jo haastattelutilan-
teessa. Tehdessani tutkimusta tyénantajabrandista ja tydnantajamielikuvasta osoittautui, ettd mo-
net rekrytointihaastatteluihin osallistuneet kokevat todella tarkeaksi, ettd he saavat organisaation

edustajalta palautetta siita, kuinka haastattelu sujui. Vaikka hakijaa ei valittaisikaan, voi rakentava
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palaute ja kiitos haastatteluun osallistumisesta vahvistaa positiivista mielikuvaa yrityksesta ja roh-
kaista haastatteluun osallistunutta hakemaan uudelleen tulevaisuudessa kyseiseen organisaatioon
tyontekijaksi. Monesti rekrytointiprosessien jalkeen haastateltaville on jaanyt epavarma olo siita,
miten haastattelu todella sujui ja millaisen vaikutelman he onnistuivat luomaan tyonantajalle itses-

taan.

Olen itse huomannut tietynlaisen kaavan oman mielikuvani tydnantajabrandin muodostumisessa
aloittaessa tyoskentelyn uudessa organisaatiossa. Jos olen valikoitunut rekrytointiprosessissa
tyontekijaksi, muodostuu mielikuva omista kokemuksistani ensimmaisten viikkojen ja kuukausien
aikana organisaatiossa tyoskennellessa. Hyvalla kokemuksella, joka on jaanyt haastattelusta, po-
sitiivisten kokemuksien luomisesta tyon alkuvaiheilla, hyvalla perehdytyksella ja turvallisen ilmapii-

rin avulla luo se itselleni pohjaa pitkaaikaiselle sitoutumiselle organisaation tyontekijana.
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6 TUTKIMUSMENETELMA

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimusmenetelman valitsemista seka opinnaytetyohon valittua me-
netelmaa. Tutkimusmenetelmaksi opinnaytetydlle valikoitui laadullinen tutkimus. Tutkimusmenetel-
man valinnassa auttoi pohdinta tavoitteista, jotka tyolla halutaan saavuttaa ja mika tutkimusmene-
telma siihen soveltuisi parhaiten. Tutkimuskysymykseksi opinnaytetyolle valikoitui kuinka hr toi-
minta ja toimenpiteet pienessa yrityksessa voisivat olla osana organisaation ulkoista seka sen si-

saista markkinointia. Opinnaytetyosta keréatty aineisto analysoitiin deduktiivisella menetelmalla.

6.1  Tutkimusongelma ja kysymykset

Taman opinnaytetyon perimmainen tutkimuskysymys on: Millainen nykypaivana on vetovoimainen
organisaatio? Tutkimuskysymysta tuetaan erilaisia alakysymyksia hyddyntaen, joita ovat: Miten
rekrytointiprosessi voi vaikuttaa organisaation tydnantajabrandiin? Kuinka organisaatio voi vahvis-
taa omaa tyonantajabrandiaan? Millaisia strategioita organisaatio voi kayttaa vetovoimaisuuden
sailyttamiseksi ja vahvistamiseksi pitkalla aikavalilla? Opinndytetydssa tarkastelun kohteena ovat
tyonantajabrandi, rekrytointi, tydnantajamielikuva ja vetovoimaisuus. Tarkastelun kohteena olevia
kasitteitd avaamalla saadaan tutkimukselle teoreettinen viitekehys. Tydssa selvitetaan miten nama
kasitteet liittyvat toisiinsa ja kuinka niita hyodyntamalla paastaan haluttuun lopputulokseen, joka on

tassa tapauksessa vetovoimainen organisaatio.

Tutkimuksista saatujen tuloksien tarkoituksena on auttaa loytdamaan kultainen keskitie konkreetti-
siin keinoihin, joiden avulla pystytdan vahvistamaan organisaation tyonantajabrandia ja sen veto-
voimaisuutta laatimalla organisaatiolle toimintasuunnitelma tukemaan osa-alueiden kehityksessa.
Teoreettiseen viitekehykseen on haettu tietoa aiheisiin liittyvien alojen kirjallisuudesta, erilaisista

artikkeleista ja tutkimuksista.
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6.2 Aineiston keruu

Opinnaytety6n aineiston keruu tapahtuu avoimen haastattelututkimuksen avulla. Avoin haastattelu
mahdollistaa haastattelutilaisuuden sailymisen rentona. Lisaksi haastattelun aikana kaytaviin kysy-
myksiin pystytaan syventymaan tarkemmin keskustelun lomassa. Haastattelun apuna hyodynne-
taan etukateen suunniteltuja haastattelukysymyksia, jotka luovat rungon haastattelutilanteelle.

Haastattelu taltioidaan tekemalla muistiinpanoja haastattelusta.

Aineiston keruussa hyodynnettava avoin keskusteluhaastattelu luo rennon haastattelutilanteen,
joka mahdollistaa avoimen keskustelun haastatteluun osallistuvien valilld. Tama mahdollistaa

useita erilaisia nakokulmia, mielipiteita seka mahdollistaa aiheista syvallisempaa keskustelua.

Haastattelun tarkoituksena ei ole saada vain yhta tarkkaa mielipidetta vaan saada mahdollisimman
laajasti ja avoimesti erilaisten ihmisten mielipiteité ja ajatuksia liittyen tiettyihin teemoihin, kuten

tydnantajabrandi ja vetovoimainen organisaatio.

Aineiston keruun tarkoituksena on saada mahdollisimman laaja mielikuva siita, millaiset yritykset
talla hetkella ovat vetovoimaisia, millainen on hyva tyonantajabrandi ja kuinka naita voidaan hyo-
dyntaa esimerkiksi rekrytointiprosessin erilaisissa vaiheissa. Yhtena tarkeista kysymyksista mihin
haastattelussa halutaan saada vastausta, on myos se, mika saa haastateltavat hakeutumaan jo-

honkin tyopaikkaan ja tyotehtavaan.

Avoimen haastattelun lisaksi hyodynnan kirjaamalla muistiinpanoja hyodyntamalla erilaisia vastaa-
via opinnaytetyoita, tutkimuksia ja artikkeleita seka tietokirjoja, joista saan hyvaa tietoa laajemmin
tyénantajabrandista ja organisaation vetovoimaisuudesta laajempien tutkimustuloksien saavutta-

miseksi.

Lopuksi kasaan avoimen haastattelun aikana kirjoitetut muistiinpanot seka tutkimustyosta kirjatut
muistiinpanot yhteen ja analysoin tuloksia. Analyysin pohjalta voin muodostaa johtopaatoksen ja
laatia suunnitelma, jonka avulla laadin Trapesti Oy:lle toimintasuunnitelma sen vetovoimaisuuden

sailyttamiseksi henkildsto rekrytoinnin kannalta.
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6.3 Aineiston analysointi

Opinnadytety0ssa kaytetty aineisto on keréatty hyddyntamalla erilaisia verkkolahteitd, oppikirjoja ja
hyodyntamalla haastattelututkimusta. Aineistoa keratessa on tarkasteltu lahteiden alkuperaa ja nii-
den relevanttisuutta. Talla viitataan siihen, kuinka soveliasta ja merkityksellista keratty tieto on.
Relevanttisuudella kuvastetaan sita, kuinka paljon kasiteltavaa asiaa voidaan pitaa oleellisena ja

hyodyllisena.

Kaytetyt lahteet ovat kasitelleet ensisijaisesti tydnantajabrandia ja sen erilaisia osa-alueita ja mah-
dollisia keinoja sen kehittamiseen. Lisaksi lahteiden avulla on pyritty tutkimaan vetovoimaista or-
ganisaatiota ja kuinka organisaatiosta voi tehda vetovoimaisen. Saatuja teorioita on analysoitu ja
verrattu opinnaytetyon tutkimusosuudessa saatuihin tuloksiin. Tuloksien ja teorian pohjalta on lah-

detty luomaan toimintasuunnitelmaa.

Opinnaytetyon aineiston keruussa tutkimusosuudessa on hyddynnetty avointa keskusteluhaastat-
telua. Haastattelu on toteutettu Trapesti Oy:n nykyisten tydntekijdiden kanssa seka rekrytointiin
osallistuneiden potentiaalisten tyonhakijoiden kesken. Haastattelu on toteutettu avoimena keskus-
teluhaastatteluna, jotta se loisi mahdollisimman rennon ilmapiirin haastattelutilanteelle ja saman
aikaisesti saisi luotua keskustelua eri teemoista. Opinnaytetydssa on tarkasteltu paljon enemman
yleista nakdkulmaa, silla kohdeyritys on hyvin erityylinen, kuin muut yritykset ja organisaatiot. Opin-
naytetyon tutkimuksessa olisi voinut menna viela syvemmalle Trapesti Oy:n toimintaan ja siihen

millainen tyonantajabrandi ja tunnettavuus organisaatiolla todellisuudessa on.

Haastattelun tarkeimpana tavoitteena oli selvittaa millainen tyonantajabrandi seka tyonantajamieli-
kuva Trapesti Oy:lla on ja millaisia kehityskohteita tydntekijat ovat huomanneet. Haastattelussa
hyddynnetyt teemat olivat tydnantajabrandi, tydnantajamielikuva, tyénantajabrandi rekrytointipro-
sessissa ja millainen on vetovoimainen organisaatio tyontekijéiden mielesta tarkastellessa yleista

nakokulmaa. Jokainen aihealue tukee toisiaan ja niissa on samanlaisia piirteita.

Haastattelun aikana pyrittiin ensin kdymaan yleista nakokulmaa kasiteltavista teemoista, jotta saa-
taisiin mahdollisimman paljon nakemyksia ja ajatuksia. Taman jalkeen haastattelussa lahdettiin
pohtimaan Trapesti Oy:n tilannetta kunkin teeman kohdalla ja millaisia eroavaisuuksia naista huo-

mattiin. Haastattelun jalkeen kokosin yhteen saadut tulokset, jonka jalkeen pystyin analysoimaan
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tuloksia ja laatimaan toimintasuunnitelman Trapesti Oy:n vetovoimaisuuden sailyttamiseksi henki-

|ostorekrytoinnin kannalta.

Aineiston keruussa on hyodynnetty paljon erilaisia relevantteja lahteita. Lahteissa olisin voinut hyo-
dyntaa viela enemman aikaisemmin tehtyja samoihin aiheisiin liittyvia tutkimuksia, jotta olisin voinut
tarkastella enemman niiden yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia. Mielestani teoreettisia lahteita
opinnaytetydssa on hyodynnetty kuitenkin hyvin. Olisin voinut hyodyntaa lisaksi enemman esimer-
kiksi englanninkielisia lahteita ja tutkimuksia, silla tavoin aiheesta olisi 10ytynyt vielda enemman ja

laajemmin tietoa.

Mielestani avoin haastattelututkimus oli hyva tapa saada mahdollisimman paljon tietoa ja nakokul-
mia asiasta. Parannuskohteena olisin voinut suunnitella kysymykset vield tarkemmin ja valmistau-
tua itse haastattelutilanteeseen paremmin. Lisaksi paremman ja laajemman tutkimusaineiston saa-
miseksi minun olisi kannattanut haastatella tai laatia kirjallinen kysely alan ammattilaisille ja ulko-
puolisille. Nyt itse tutkimus kohdistui Trapesti Oy:n nykyisille tydntekijdille seka potentiaalisille tydn-

hakijoille.
Kehityskohteena olisin voinut tehda oppimispaivakirjaa aineiston keruusta, kuten millaista tietoa

sain minakin paivana, miten sita olen kasitellyt ja kuinka onnistuin esimerkiksi haastattelutilan-

teessa. Tama olisi varmasti auttanut viela enemman useassa kohdassa aineiston kirjoittamista.
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7 TRAPESTI OY TYONANTAJANA

Trapesti Oy:n toiminnan perusteena on tarjota tyontekijoilleen, eli Oulun ammattikorkeakoulun tra-
denomiopiskelijoille kaytannonlaheista oppimista teoriaopintojen vahvistamiseksi. Tavoitteena on
tarjota tyontekijoille mahdollisuus hankkia kokemusta opiskeluiden aikana oman alansa tyotehta-
vista kaytannonlaheisesti kokeilevassa, turvallisessa ja joustavassa ymparistossa. (Trapesti Oy
2022.)

Organisaatio on maaritelty selkeat arvot, jotka ohjaavat organisaation toimintaa. Arvot ovat vuonna
2022 uudistettu uusien organisaation tyontekijoiden toimesta, jotka toivat arvot nykypaivan tasalle.
Yrityksen toiminnassa korostetaan sita, kuinka yritys haluaa olla arvojensa mukainen seka toivoo
tyontekijoidensa sitoutuvan seka samaistuvan organisaation olemassa oleviin arvoihin. Arvoja or-
ganisaatio pyrkii hyodyntamaan markkinoinnissa, viestinnassa, asiakashankinnoissa seka rekry-
tointiprosessissa. Arvojen vahvasti esilletuominen vahvistaa tyonantajabrandia seka tyonantaja-

mielikuvaa. (Trapesti Oy 2022.)

Organisaatio pyrkii sitouttamaan omaa asiakaskuntaansa ja luomaan mahdollisimman pitkia asia-
kassuhteita. Asiakassuhteiden halutaan jatkuvan kaudesta toiseen. Asiakkaille ollaan uskollisia ja
pidetdan sovituista asioista kiinni, jotta voidaan varmistaa positiivinen asiakaskokemus seka saa-
daan luotua tuloksia tehokkaasti yhdessa asiakkaiden kanssa heidan toiveidensa mukaisesti. Asi-

akkaita palvellaan aina asiakaslahtoisella asenteella. (Trapesti Oy 2022.)

Suoritin avoimen haastattelun, jossa selvitin millaista, on tydskennella Trapesti Oy:lla ja millaiseksi
organisaation vetovoimaisuus ja tydnantajabrandi koetaan. Tydpaikkana Trapesti Oy mahdollistaa
tydskentelyn kokeilun kautta. Tyontekijat voivat itse vaikuttaa palveluihin, joita organisaatio tarjoaa
ja heillda on mahdollisuus kokeilla erilaisten palveluiden tarjoamista nahdékseen mika myy ja toimi.
Trapesti Oy:lla tydskennellaan timeissa ja eri tiimit tekevat myos tiivista yhteistyota, joten tydsken-
tely on yhteisollista. Tyontekijat ovat opiskelijoita ja he voivat itse vaikuttaa omaan tyoaikaansa
seka tyd mahdollistaa tyoskentelyn myds etana. Tyontekijat arvostavat tydssa mahdollisuutta
saada konkreettista tyota opintojen teoriaopetuksen ohella.
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Tutkimuksista saatujen tuloksien perusteella selvisi, etta Trapesti Oy:n tydnantajabréndi on kuiten-
kin 1ahes olematon. Organisaatiosta ja sen tarjoamia palveluita ei juurikaan tunneta ja niiden naky-
vyys on todella pientd. Trapesti Oy:lld on sosiaalisen median kanavat, mutta sen aktiivisuus ja
nakyvyys on naissa vahaista. On vaikea hakeutua tyoskentelemaan organisaatioon, jota ei edes
tunneta. Tamé on Trapesti Oy:lle oivallinen tilaisuus lahted vahvistamaan omaa tyonantajabrandi-
aan ja tunnettavuuttaan. Esimerkiksi tana paivana useat organisaatiot, jotka ovat positiivisesti ja
aktiivisesti nakyvilla sosiaalisessa mediassa herattavat paljon mielenkiintoa potentiaalisissa tyon-
hakijoissa. Laaditun toimintasuunnitelman avulla organisaatio saa paljon hyvia kaytannonlaheisia
vinkkeja, siihen kuinka voi kehittdd omaa toimintaansa ja samanaikaisesti vahvistaa omaa vetovoi-

maisuuttaan.
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8 TOIMINNAN KEHITTAMIS- JA PAINOPISTEALUEET

Toiminnan kehittamis- ja painopistealueiden avulla pystytaan tarkastelemaan, millaisilla osa-alu-
eilla organisaatio toimii hyvin ja missa kaivataan kehittdmis- ja parannustoimenpiteitd. Trapesti
Oy:lla suurimpana haasteena ja kehittamisalueena on sen vetovoimaisuuden kasvattaminen ja sen
tunnettavuuden lisaaminen. Osa-alueita kehitetd@n hyodyntamalla erilaisia tekijoita, joita ovat esi-
merkiksi tydnantajabrandin vahvistaminen, rekrytointiprosessin tehostaminen ja samalla my6s or-
ganisaation tunnettavuuden lisaédminen naiden avustuksella. Lisaksi tarkeana osana on kehittamis-

ja painopistealueiden jatkuva seuranta ja analysointi, jolloin paastaan varmasti haluttuihin tuloksiin.

Osa-alueiden kehittdminen ja niihin panostaminen vahvistaa etenkin organisaation rekrytointipro-
sesseja huomattavasti, silla talla hetkella suurena haasteena on potentiaalisten ja osaavien tyon-
tekija hakijoiden kiinnostuksen herattaminen. Naiden painopistealueiden kehittamisen avulla orga-
nisaatio pystyy houkuttelemaan uutta ja osaavaa henkilokuntaa seka vahvistamaan omaa ase-
maansa tyonantajana. On tarkea saanndllisin valiajoin tutkailla omia kehittamis- ja painopistealu-

eita seka luoda paivitetty toimintasuunnitelma, joka tukee haluttuihin tuloksiin paasemista.

8.1 Tyonantajabrandin vahvistaminen ja tunnettavuuden lisdaminen sekad naiden seu-

ranta

Helpoin keino tyonantajabréndin vahvistamiselle on panostaa avoimeen viestintdan organisaation
sisalla ja sen ulkopuolella. Viestinnan tulee olla samanlaista kaikissa viestintakanavissa. Viitalan
(2021, 85) mukaan tarkeinta tyonantajabrandin kirkastamisessa on se, etté viestinta on aitoa.

Sama ilmenee myos tutkimuksista saaduista tuloksista. Seuraajat haluavat nahda millaista organi-
saation arki todellisuudessa on, millaisiin tapahtumiin organisaatio osallistuu, tyontekijaesittelyita
ja mahdollisuuksien mukaan viitteita tyoprojekteista. On tarkeaa, etta viestinta tapahtuu oikeissa
kanavissa oikeaan aikaan ja tavoittaa juuri oikean kohderyhman. Tassa oivana apuna on sosiaali-
sen median julkaisukalenteri sekd markkinointisuunnitelma, jolloin sisallon tuottamisesta tulee

saannollista ja suunniteltua, mutta samalla aitoa ja rehellista.
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Tarkeana huomioitavana asiana on kuitenkin, minkalaista kielta viestinnassa kaytetaan. Kielen tu-
lee olla selkeaa, oikeaoppista ja asiallista. On tarked osata segmentoida oma asiakaskunta seka
potentiaaliset tyontekijat, jolloin mainonnassa ja viestinnassa voidaan hyodyntaa kohderyhmille so-
pivaa sisaltoa. Viestinnassa tarkeana huomioitavana asiana on myos se, etta viestinta on yhte-

nevaista eri kanavista huolimatta. On myds huomioitava siséisen- ja ulkoisen viestinnan erot.

Heijastamalla organisaation arvoja ja kulttuuria voidaan korostaa ja vahvistaa tyonantajabrandia.
Trapesti Oy on maaritellyt itselleen vahvat arvot, joita organisaatio haluaa tuoda esille asiakkailleen
ja tyontekijoilleen. Organisaatio on maaritellyt itselleen kolme tarkeinta arvoa, joita ovat sitoutunei-
suus, luovuus ja rohkeus. Trapesti Oy pyrkii toimimaan rohkeasti kokeilemalla uutta ja kehittamalla
toimintaansa luovasti. Saman aikaisesti organisaatio haluaa toimia yhteistyokykyisesti erilaisien

sidosryhmien kanssa ja toimia asiakkailleen uskollisesti ja sitoutuneesti. (Trapesti Oy 2022.)

8.2 Rekrytointiprosessin kehittaminen ja sen seuranta

Organisaation kilpailukykyisen aseman pitamiseksi ja sen vahvistamiseksi on rekrytointiprosessin
tehostaminen merkittavassa roolissa. On todella tarkea tunnistaa erilaisia keinoja, joiden avulla
rekrytointia voidaan kehittaa seka millaisten keinojen avulla tehostamisen seurantaa voidaan pa-
rantaa haluttujen tulosten saamiseksi. Jotta rekrytointiprosessissa paastaan haluttuihin tuloksiin
sen tehostamisen suhteen on itse rekrytointiprosessin ja sen tehostamisen oltava sujuvaa ja suun-

nitelmallista.

Ennen rekrytointiprosessin aloittamista on todella tarkeaa huomioida monia erilaisia asioita, kuten
prosessin aikatauluttaminen, rekrytointikriteerien maarittaminen, hakukanavien valinta, hyvan ja
selkean tyohakuilmoituksen laatiminen ja julkaiseminen, hakemusten vastaanottaminen, esikar-
sinta, haastattelut, soveltuvuusarviointi sek& lopullinen rekrytointipaatos. Viestinta- ja kommuni-
kointi organisaatiolta hakijoiden suuntaan on todella tarkeaa koko hakuprosessin ajan. Viestinnan
tulee olla aktiivista, selkeda ja informatiivista, jotta hakijat tietdvat mika tilanne ja milloin kuuluu
seuraavasta vaiheesta seka itse tyopaikkavalinnasta. Aloittaessa suunnitella itse rekrytointiproses-
sia, on tarkeaa varata sille aikaa kalenterista ja pitda varatuista suunnitelmista kiinni. Rekrytointi-
prosessin tulee olla tehokasta ja nopeaa, sillé potentiaalisten tydnhakijoiden saaminen organisaa-
tioon on yhta tarkeda kuin minka tahansa liiketoimintaratkaisun tekeminen. (Salli, Takatalo 2014,
10.)
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9 TOIMINTAVUODEN TAVOITTEET JA KESKEISET KEINOT NIIDEN SAA-
VUTTAMISEKSI JA SEURANTA

Trapesti Oy:n toimintaan kuuluu, etta tyontekijat vaintuvat joka kevat. Jokaisen toimintavuoden on
erittain tarkea asettaa toimintavuoden tavoitteet, laatia naiden saavuttamiseksi selkea ja konkreet-
tinen suunnitelma seka seurata saannollisesti tavoitteiden edistymista, jotta voidaan saavuttaa ja

toteuttaa toimintavuodelle asetetut tavoitteet.

Tassa opinnaytetydssa Trapesti Oy:lle laaditut toimintavuoden tavoitteita ja keskeisia keinoja, joi-
denka avulla tavoitteet saavutetaan, on maaritelty laadullisessa tutkimuksessa ilmenneiden kehi-

tyskohteiden ja — ehdotuksien perusteella.

Tutkimustuloksista saatujen tuloksien avulla voidaan todetta tarkeimmaksi ja ensisijaiseksi tavoit-
teeksi Trapesti Oy:n tunnettavuuden lisdé@minen. Organisaation tunnettavuus on heikolla tasolla,
joka vaikuttaa suuresti organisaation vetovoimaisuuteen tyonantajana. Suurin osa Oulun ammatti-
korkeakoulun opiskelijoista ei tieda mika Trapesti Oy on ja millaisia palveluita tydmahdollisuuksia

organisaatio tarjoaa.

Tutkimuksista saatujen tuloksien avulla pystytaan paattelemaan, etta suurin osa tradenomiopiske-
lijoista ei hakeudu tydskentelemaan Trapesti Oy:lle sen vuoksi, etta sen olemassaolosta ei tiedeta
ja sen nakyvyys sosiaalisessa mediassa ja rekrytointi kanavissa on niin vahaista, ettei rekrytointi

mene perille asti.

Osalle hakijoista suurimpana kynnyskysymyksena on se, ettd Trapesti Oy:lla tyoskentelysta ei
makseta rahallista korvausta. Tyoskentely organisaatiossa voi kuitenkin olla palkkaakin arvok-
kaampaa. Tyoskentely nopeuttaa ja edesauttaa tradenomiopintoja ja valmistumista nopeammassa
tahdissa. Samalla saa myds arvokasta tydkokemusta ja konkreettista oppia teoriaopintojen rinnalla,
joka voi olla avainkortti hakiessa opintoihin kuuluvaa harjoittelupaikkaa tai itse virallista tyopaikkaa.

Jotta paéstaisiin haluttuihin tuloksiin vetovoimaisuuden lisdédmisessa ja sen sailyttdmisessa henki-

|6stdrekrytointia ajatellen tulee hyddyntaa useita erilaisia keinoja. Naita keinoja ovat esimerkiksi
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markkinointikampanjoiden suunnittelu ja toteutus. Organisaation tulee tehostaa markkinointikam-
panjoitaan ja suunnitella niita tiiviisti etukateen, jolloin esimerkiksi nakyvyys sosiaalisen median
kanavissa kasvaa ja lisaantyy toiminnan kehittyessa suunnitelmalliseksi, aikataulutetuksi ja mark-
kinoidessa kohdennetusti. Trapesti Oy:n tulee myds aktiivisesti osallistua erilaisiin tapahtumiin ja
tilaisuuksiin, jossa se voi tarjota itseaan tyovoimaksi, seka samalla lisata omaa nakyvyyttaan ja

tunnettavuuttaan.
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10 TAPAHTUMAT JA TILAISUUDET

Trapesti Oy:lle osallistuminen erilaisiin tapahtumiin ja tilaisuuksiin on hyddyllista monista erilaisista
syista, kuten se voi edistaa organisaation kasvua, lisata tunnettavuutta ja vetovoimaisuutta seka

edistaa liiketoiminta- ja yhteistyokumppanuus mahdollisuuksia.

Tapahtumissa ja tilaisuuksissa ensisijaisen tarkeaa on verkostoituminen muiden organisaatioiden
edustajien kanssa. Verkostoitumisen ansiosta voi syntya uusia yhteistydkumppanuuksia, liiketoi-
mintamahdollisuuksia, potentiaalisia uusia asiakassuhteita seka hyvista verkostoista voi olla hyotya

rekrytointiprosesseissa.

Yrityksille on todella tarkeaa niin itse organisaation nakyvyys, kuin markkinointi. Tapahtumat ja
tilaisuudet ovat oiva tilaisuus tehda itsensa nakyvaksi ja markkinoida omia tuotteita ja palveluita.
Saman aikaisesti organisaatio voi esitelld omaa asiantuntemustaan sek& nakemyksiaan tietylla
alalla. Esimerkiksi Trapesti Oy voi jarjestaa erilaisia tydpajoja tai verkkokoulutuksia, joissa opastaa

markkinoinnissa kaytettavien tyokalujen suhteen.

Tapahtumiin ja tilaisuuksiin osallistuminen voi myo0s vahvistaa organisaation yhteista tiimihenkea.
Siina vaaditaan tiivista yhteisty6td, suunnitelmallisuutta ja toisen tukemista. Lisaksi erilaiset tilai-
suudet ja niihin osallistuminen voi tukea tyontekijoiden ammatillista kehitysta ja opettaa uusia asi-

oita.

Trapesti Oy:lla on vuosittain mahdollisuutta osallistua erilaisiin tapahtumiin ja tilaisuuksiin. Organi-
saatiolle on muodostunut vuosittainen tapa osallistua Oulun ammattikorkeakoululla jarjestettavaan
Tuuni- tapahtumaan. Tapahtuman tarkoituksena on tuoda erilaisia yrityksia ja organisaatioita seka
opiskelijoita yhteen. Tapahtumassa tradenomiopiskelijat voivat tutustua kiinnostaviin yrityksiin ja
organisaatioihin, jossa he mahdollisesti haluaisivat tydskennella tai suorittaa koulun harjoittelua.

Tarkoituksena on siis tuoda tyopaikat ja tyonhakijat yhteen.

Trapesti Oy on vuosien varrella osallistunut myds Tuuni- tapahtumaan. Tapahtuma jérjestetaan
useimmiten kevaalla, jolloin Trapesti Oy:lla on vuosittainen rekrytointi aika. Tapahtuma mahdollis-
taa matalan kynnyksen opiskelijoille kyselld Trapesti Oy:n toiminnasta ja millaisia tydpaikkoja or-
ganisaatiolla on mahdollisuus tarjota.
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Lis&ksi Trapesti Oy jarjestda useamman kerran vuodessa erilaisia standi- tilaisuuksia Oulun am-
mattikorkeakoulun tiloissa. Standilla on useimmiten jokin peli tai arvonta, joka herattaa opiskelijoi-
den huomiota. Tilaisuuksien tarkoituksena on tehda Trapesti Oy:n toimintaa ndkyvammaksi, heréat-
taa organisaation tietoisuutta ja kasvattaa sen tunnettavuutta ja vetovoimaisuutta. Tallaisia tilai-
suuksia on useimmiten erilaisten juhlapyhien lahettyvilla, kuten esimerkiksi paasiaisen aikana on
munantuunausta. Munantuunaukseen osallistuneiden kesken on jokin paasiaisaiheinen arvonta.
Saman aikaisesti, kun opiskelijat osallistuvat arvontaan, he pystyvat kyselemaan organisaation toi-

minnasta ja keskustella millaisia palveluita organisaatio tarjoaa.

Trapesti Oy tarjoaa my0ds tyontekijoita erilaisiin tapahtumiin ja tilaisuuksiin, kuten opiskelijatapah-
tuma Hurmokseen tai paasykoevalvontoihin Oulun ammattikorkeakoululla. Tarkoituksena on luoda
verkostoja, saada tulovirtaa organisaatiolle seka saada erilaista ja arvokasta tyokokemusta. Esi-
merkiksi tyontekijat ovat olleet jarjestdmassa Hurmos tapahtumaa, he ovat toimineet tapahtumassa
narikassa, tapahtumapaikan kokoamisessa ja siivoamisessa. Kun taas paasykoevalvonnassa
tyontekijat ovat opastaneet opiskelijoita oikeisiin tiloihin tekemaan paasykoetta seka olleet valvo-

massa filaisuutta.

Trapesti Oy:lle tunnettavuuden lisdédmisen kannalta erilaisten tapahtumien ja tilaisuuksien jarjesta-
minen olisi todella kannattavaa. Tapahtumia voi jarjestaa itsenaisesti tai esimerkiksi yhteistyo-
kumppaneiden, kuten Outo Ry:n kanssa. Yhteistyokumppaneiden kanssa laadittava tapahtuma
mahdollistaa laajemman osallistujakunnan ja se auttaa molempia organisaatioita heidan toimin-

tansa kehittamisessa.
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11 KESKEISIMMAT KUMPPANUUDET JA YHTEISTYOKUVIOT

Trapesti Oy tekee yhteistyota erilaisten organisaatioiden kanssa, jotka mahdollistavat Trapesti
Oy:n toimintaa. Tallaisia organisaatioita ovat esimerkiksi: Outo Ry, Oulun ammattikorkeakoulu, Ou-
lun kaupunki. Erilaisten organisaatioiden valinen yhteistyd on monin tavoin tarkeaa ja sen vuoksi
yhteistyosuhteista tulee pitda hyvaa huolta ja niiden kehittdminen on tarkeaa. Yhteistyot mahdol-
listavat esimerkiksi tiedon ja osaamisen vaihtoa. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta yhteistyot
mahdollistavat organisaatioiden tiedon ja osaamisen jakamisen, josta voi olla hy6tya organisaatioi-

den oppimisen ja kehityksen kannalla erilaisilla osa-alueilla.

Yhtena tarkeimmista yhteistyon hyodyista on verkostoituminen, silla se mahdollistaa uusien kump-
panuuksien luomista ja tdma voi mahdollistaa organisaatioille uusia asiakkuuksia seka liketoimin-

tamahdollisuuksia.

Lisaksi erilaisten organisaatioiden valinen yhteisty0 voi kasvattaa luottamusta, avoimuutta seka
yhteistyon kulttuuria. Tama auttaa vahvistamaan organisaation mainetta, tunnettavuutta ja saman-
aikaisesti organisaation brandia. Yhteistyosta voidaan siis puhua organisaatioiden voimakkaana

voimavarana naiden kehityksen ja menestyksen kasvattamisessa.

11.1 Outo Ry

Trapesti Oy:n keskeisin ja tarkein yhteistyokumppani on Oulun ammattikorkeakoulun opiskelijayh-
distys Outo ry. Yhteistyd on tiivista ja tarkeda molempien organisaatioiden nakokulmasta. Molem-

mat organisaatiot koostuvat Oulun ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijoista.

Organisaatioiden yhteisena tavoitteena, on tehda tiivista yhteistyota, jotta opiskelijoille pystyaan
tarjoamaan monipuolista, merkittavaa ja heita kiinnostavaa toimintaa. Jotta yhteisty6 on kannatta-
vaa, kehittyvaa ja suunnitelmallista tulee Trapesti Oy:n ja Outo Ry:n jarjestaa saanndllisia tapaa-
misia, joissa keskustella ja ideoida tulevista potentiaalisista tapahtumista ja projekteista, joita he
voivat toteuttaa yhdesséa. Esimerkiksi Trapesti Oy on toiminut Outo Ry:n vuosijuhlissa sponsorina,
seka sponsoroinut opiskelijahaalareita, joita Outo Ry myy tradenomiopiskelijoille. Naiden yhteistyd
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sponsoroiden avustuksella Trapesti Oy on tuonut itseaan nakyville tradenomiopiskelijoille ja saanut

kasvatettua omaa tunnettavuuttaan.

Yhteisesséa toiminnassa hyvana kehityskohtana olisi hyddyntaa Outo Ry:n opiskelijatutoreita. Yh-
dessa jarjestettavat tapahtumat voivat olla esimerkiksi teemailtoja tai tempauksia, joissa voidaan
hyodyntaa opiskelijatutoreita osallistujien hankinnassa seka tiedustelemalla millaiset tapahtumat

kiinnostavat opiskelijoita.

Tapahtumien tarkoituksena on luoda lisaa nakyvyytta ja tunnettavuutta molemmille organisaatioille,
luoda tuloja kassavirtaan seka luoda mahdollisuus opiskelijoille tutustua organisaation toimintaan,
luoda yhteisollisyytta opiskelijoiden valilla. Liséksi on tarkeaa, etta opiskelijat kokevat tulleensa
kuulleiksi, jokaisen tarpeita ja kiinnostuksen kohteita huomioidaan ja pyritaan luomaan yhteenkuu-

luvuuden tunnetta.

11.2 Oulun ammattikorkeakoulu

Lisaksi Trapesti Oy tekee tiivista yhteisty6td Oulun ammattikorkeakoulun ja erityisesti sen liiketa-
louden yksikén kanssa. Oulun ammattikorkeakoulu vuokraa Trapesi Oy:lle toimitilat, jossa tyosken-
nella ja toteuttaa toimintaansa. Lisaksi organisaatiot tekevat saannallisesti yhteistyota esimerkiksi
markkinoinnissa. Oulun ammattikorkeakoulu tydllistaa myos trapestilaisia esimerkiksi paasykoeval-
vonnalla, jolloin Trapesti Oy:lle maksetaan palkkiota siita, etta tydntekijat osallistuvat paasykoeval-

vontaan ja niissa avustamiseen.

Trapesti Oy:n ja Oulun ammattikorkeakoulun ja erityisesti sen liiketalouden yksikon valinen yhteis-
tyd ja sen kehittdminen on erittdin tarkeaa. Yhteistyd edistdd molempia tahoja ja mahdollistaa eri-
laisia etuja ja hydtyja. Esimerkiksi Oulun ammattikorkeakoulun mahdollistaessa Trapesti Oy:n toi-
mitilat ja tradenomiopiskelijoiden tydllistymisen Trapesti Oy:lle mahdollistaa opiskelijoille soveltaa
tunneilla opittua teoriaa kdytanndssa, kun saman aikaisesti Trapesti Oy voi hyddyntaa jatkuvasti
nuorekasta nakokulmaa ja saa kaiken uusimman ja ajantasaisimman tiedon tuoreimmista tutkimuk-
sista opiskelijoilta. Tdma mahdollistaa myds jatkuvan organisaation kehittdmisen seké synnyttaa

paljon innovatiivisia ajatuksia. Yhteistydn ansiosta voi myds syntyja vahvoja verkostoja ja suhteita
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ammattikorkeakoulun seka liike-elaman valille, jolla voi olla alueen taloudellista kehitysta kasvatta-

via vaikutuksia.

Yhteistyota voisi kehittaa suunnittelemalla ja luomalla erilaisia yhteisia projekteja ja opinnaytetaita.
Tama mahdollistaisi esimerkiksi Oulun ammattikorkeakoulun opiskelijoille projektiluontoisia opin-
naytetyon aiheita, jolloin opiskelijat saisivat kaytannon kokemusta erilaisista projekteista, joita he
voivat hyodyntaa tyomaailmassa. Saman aikaisesti Trapesti Oy saisi tuoreimmat tutkimustiedot ja
samanaikaisesti ulkopuolista innovoivaa otetta ja ndkemysta organisaation toiminnan kehittami-
seen. Trapesti Oy pystyisi tarjoamaan erilinjojen Tradenomiopiskelijoille mielenkiintoisia opinnay-

tetyon aiheita, kuten markkinointisuunnitelmia, tilinpaatésanalyyseja ja toimintasuunnitelmia.

Trapesti Oy voisi myos tarjota yhteistyotaan Oulun ammattikorkeakoululle luomalla erilaisia tyopa-
joja opiskelijoille ja henkildkunnalle, jolloin organisaatiot voivat jakaa keskenaan tietoa, taitoa ja
resursseja. Tama mahdollistaisi opiskelijoille ja henkildkunnalle tavan oppia uusia asioita liittyen
esimerkiksi markkinoinnin suunnitteluun ja markkinoinnin yhtenaistamiseen tai vaikka kirjanpidon
toteuttamiseen. Opiskelijat saisivat kaytannon harjoituksia tukemaan teoriaa ja opettajille pystyt-
taisiin tarjoamaan uutta ja nuorekasta nakokulmaa, jota he voivat hyodyntaa opettaessaan nuoria.
Saman aikaisesti Trapesti Oy saa lisda nakyvyytta, pystyy nayttamaan opiskelijoille konkreettisesti

heidan toimintaansa, jolla voi olla positiivisia vaikutuksia organisaation rekrytointitilanteissa.

11.3 Oulun kaupunki

Trapesti Oy:n yhtena yhteistydkumppaneista vuosien varrella on ollut Oulun kaupunki. Yhteistyd-
kumppanuus on koronavuosien aikana hiipunut, eika yhteistyota ole koronan jalkeen kaynnistetty
uudelleen. Trapesti Oy:lle yhteisty6 on aikoinaan tarjonnut arvokasta tydkokemusta ja erilaisia tyo-

mahdollisuuksia. Yhteistyon uudelleen aloittaminen kehittéisi molempia organisaatioita.

Jotta yhteistyd voidaan uudelleen aloittaa, vaatii se sitoutumista organisaatioiden valilla, avointa ja
innovoivaa vuorovaikutusta. Yhteistyd mahdollistaa molemmille jatkuvaa uuden oppimista, uuden-
laisia n&kokulmia ja liséksi tiedon ja osaamisen jakamista. Yhteistyon aloittamiseksi on tarkeaa
maarittaa tavoitteet, jotka ovat konkreettisia, mahdollisimman selkeita ja niiden tulee tukea molem-

pia organisaatioita.
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Aikaisempina vuosina Oulun kaupunki on esimerkiksi tilannut Trapesti Oy:lta erilaisia tutkimuksia
ja laatinut niista analyyseja ja raportteja. Tama tarkoittaa sita, etta Trapesti Oy on laatinut tilattujen
ohjeiden mukaisesti kysymyslomakkeita ja kerannyt sahkoisesti erilaisten kyselylomakkeiden

avulla seka paikan paalla haastattelemalla.

Tarkeinta yhteistydssa olisi monialaisen osaamisen hyodyntaminen. Molemmilla organisaatioilla on
omat vahvuusalueensa ja osaamisensa. Nain ollen he pystyvat jakamaan osaamistaan ja jaka-
maan erilaisia nakokulmia. Oulun kaupunki saisi etenkin helposti kerattya nuorten mielipiteita ja
nakokulmia erilaisiin asioihin. Lisaksi erilaisten organisaatioiden valinen yhteistyd voi mahdollistaa

uusien innovaatioiden ja ratkaisuiden syntymiselle.
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12 SISALLON ANALYYSI

Opinnaytetyon sisalto on jaoteltu osa-alueittain, valmiiksi rajattujen aiheiden perusteella. Osa-alu-
eet auttavat hahmottamaan opinnaytetyon rakennetta. Kasiteltavat aiheet ovat suunniteltu siten,
etta ne siirtyvat luontevasti seuraavaan aiheeseen. Lukujen alussa niiden aiheita on pohjustettu,

jotta lukija paésee heti perille kasiteltdvaan asiaan pohjustuksen myota.

Opinnaytetyon sisaltd on pyritty pitamaan mahdollisimman informatiivisena, tiiviina ja mielenkiintoi-
sena. Kasiteltavat aihealueet ovat pyritty kirjaamaan niin, etta toistoa tulisi mahdollisimman vahan.
Tietyt aiheet kulkevat kuitenkin kasikadessa, jonka vuoksi toistoa tulee pakostakin hieman opin-

naytetyon eri vaiheissa.

Opinnaytetyon sisaltd on koottu tutkimuskysymyksien ja tavoitteiden ympérille. Opinnéytetydn ta-
voitteena oli selvittaa, millainen kohdeorganisaation tyonantajabrandi on, millainen on yleisella ta-
solla vetovoimainen organisaatio ja saatujen tuloksien avulla laatia organisaatiota hyodyttava toi-
mintasuunnitelma. Tutkimuksissa hyodynnetyt paaasiallisina tutkimuskysymyksina toimivat: millai-
nen on vetovoimainen organisaatio, miten rekrytointiprosessi voi vaikuttaa organisaation tyonanta-
jabrandiin, kuinka organisaatio voi vahvistaa omaa tyonantajabrandiaan ja millaisia strategioita or-

ganisaatio voi kayttaa vetovoimaisuuden sailyttdmiseksi ja vahvistamiseksi pitkalla aikavalilla.

Teoreettisen tekstin tukena on pyritty kayttamaan erilaisia kuvia ja kaavioita, jotka auttavat konkre-
tisoimaan tuotettua tekstia ja herattdmaan mielenkiintoa erilaisilla osa-alueilla. Saman aikaisesti
kuvat ja kaaviot myds pilkkovat tekstia sopivasti pienemmiksi osa-alueiksi. Kuvia ja kaavioita olisi

kuitenkin voinut hyodyntaa opinnaytetyossa enemman.

Opinnaytetyon sisallon saavuttamiseksi on hyddynnetty avointa haastattelututkimusta. Tutkimuk-
sen avulla on selvitetty tietoja kohdeorganisaatiosta ja verrattu tutkimuksesta saatuja tietoja erilai-
siin teoriapohijaisiin tietoihin, joita on myds saatu tutkimalla selville. Mielestani avoin haastattelutut-
kimus oli hyva vaihtoehto tutkimusmuodolle ja sen avulla sain hyvin materiaalia sisaltoani varten.
Tutkimuksessa olisin voinut kuitenkin hyodyntaa myos kirjallisia kyselylomakkeita ja muita erilaisia
tutkimuskeinoja ja erilaisia kohderyhmia. Olisin myds voinut hyddynta& enemman tarkkoja suunni-
teltuja kysymyksia, jotka olisivat kartoittaneet enemman viela haluttua aihetta ja teemoittaa haas-

tattelua paremmin.
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13 POHDINTA/ JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia Trapesti Oy:lle toimintasuunnitelma. Toimintasuunni-
telman tarkoituksena oli luoda organisaatiota hyddyttava suunnitelma, joka auttaa sen vetovoimai-
suuden sailyttamisessa henkilostorekrytoinnin nakokulmasta. Toimintasuunnitelmassa on tarkas-
teltu teoreettista kehysta ja verrattu sita tyon aikana laadittuun tutkimukseen. Saatua teoriaa ja

tutkimustuloksia on analysoitu ja vertailtu ja niiden pohjalta olen laatinut toimintasuunnitelman.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa erilaisten tutkimuksien avulla, millainen organisaatio on
nykyaikana vetovoimainen, millainen tydnantajabrandi herattad mielenkiintoa seka millaisena tyon-
antajana Trapesti Oy mielletaan. Tutkimuksista ja haastatteluista saatujen tulosten perusteella laa-
dittiin organisaatiolle toimintasuunnitelma, jossa on kartoitettu organisaation kehityskohteet ja

kuinka organisaation tunnettavuutta ja tyonantajabrandia voidaan vahvistaa.

Opinnaytety6n tavoitteena oli selvittaa, millainen on vetovoimainen organisaatio, miten rekrytointi-
prosessi voi vaikuttaa organisaation tyonantajabrandiin, kuinka organisaatio voi vahvistaa omaa
tyonantajabrandiaan, millaisia strategioita voi kayttaa vetovoimaisuuden sailyttamiseksi ja vahvis-

tamiseksi pitkalla aikavalilla.

Jokaisella on oma nakemys ja kokemus siita, mik& on vetovoimainen organisaatio ja mika vastaa
eniten heidan arvojaan ja toivomuksiaan tydnantajasta. Vetovoimainen organisaatio saa potenti-
aaliset tyontekijat herkemmin hakeutumaan tyoskentelemaan organisaatiossa. Tutkimuksista [0ytyi
kuitenkin paljon yhtenevaisyyksia, millainen organisaatio yleisemmin mielletaan vetovoimaiseksi.
Nykypaivana tyontekijat arvostavat hybriditydmallia, joka tarkoittaa sita, etta heilla on mahdollisuus
tydskennelld fyysisesti tydpaikalla tai esimerkiksi he voivat pitaa etapaivia ja tydskennella kotoa
késin. Monet kokevat etatyoskentelymahdollisuuden tarkeéksi ja isona osana vetovoimaisuutta,

kun he voivat itse vaikuttaa siihen, missa he tyoskentelevat.

Lisaksi erilaiset tyosuhde-edut vaikuttavat paljon tyonhakijoiden mielipiteeseen vetovoimaisesta
yrityksesta. Esimerkiksi Smartumit ja muut etusetelit ja mahdollisuus tydsuhdepolkupyéraan vai-
kuttavat vetovoimaisuuteen. Tama johtuu siita, etta tyontekijat kokevat enemman arvostuksen tun-
netta ja sita, etta heidan hyvinvoinnistaan valitetadn monilla eri tavoilla. Tyontekijat haluavat tuntea
arvostusta ja etta heista valitetaan. Lisaksi tyontekijat saavat lisdarvoa siita, kun heita kuunnellaan
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organisaatioon liittyvissa asioissa ja my0s heilta kysytaan kehityskohteita organisaation toiminnan

kehittamiseksi. Tama vaikuttaa myos positiivisesti tyonantajabrandiin seka tyonantajamielikuvaan.

Tyonantajabrandi ja tydnantajamielikuva ovat suurimmassa merkityksessa vetovoimaisen organi-
saation maarittelyssa. Nama koostuvat useista erilaisista osa-alueista, kuten edella mainitut kohdat
voivat vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti, riippuen kuinka ne toteutuvat missakin yrityksessa.
Tyonantajabrandin ollessa vahva ja tunnettu se luo positiivista mielikuvaa. Kun tiedetaan, etta jos-
sakin organisaatiossa asiat toimivat hyvin, se on kehuttu ja se tunnetaan hyvin vaikuttaa se positii-
visesti haluun hakeutua tydskentelemaan organisaatiossa. Organisaation ollessa uusi tai tuntema-
ton voi se vaikuttaa negatiivisesti haluun hakeutua tydskentelemaan organisaatioon, silla se mita

ihminen ei tunne, usein koetaan pelottavaksi ja sita koitetaan valttaa.

Tutkimuksessa saatujen tulosten mukaan selvittdessa Trapesti Oy:n tyonantajabrandia ja sen ve-
tovoimaisuutta, voidaan todeta, ettd siind on paljon kehitettavaa. Trapesti Oy on organisaationa
monille potentiaalisille tyontekijoille aivan tuntematon. Tahan vaikuttaa useat tekijat, esimerkiksi
Trapesti Oy:n tydntekijat voivat olla ainoastaan Oulun ammattikorkeakoulun liiketalouden eri osaa-
misalojen opiskelijoita. Tyosta ei makseta rahallista korvausta, joka vaikuttaa useiden mielipitee-
seen negatiivisesti. Vaikkakin Trapesti Oy:lla tydskentely on rahallista korvausta arvokkaampaa,
miettiessa millaista kokemusta tyoskentelysta saa. Lisaksi tyoskentely auttaa opiskelijoita etene-
maan nopeammin heidan opinnoissaan seka lisaksi se voi olla iso avaintekija esimerkiksi harjoit-
telupaikan tai jopa tydpaikan saamisen kannalta. Trapesti Oy:lla tydskentely mahdollistaa monille
opiskelijoille etulyontiaseman esimerkiksi tyonhakutilanteissa, silla he ovat saaneet opiskeluidensa

ohessa kaytannonlaheista kokemusta jo erilaisista tyotehtavista.

Trapesti Oy:lle tydnantajabrandin vahvistaminen on ensisijaisen tarkeaa, jotta organisaatio saa-
daan pidettya vetovoimaisena sen henkildstorekrytoinnin kannalta. Organisaatio voi vahvistaa
tydnantajabrandiaan ja tunnettavuuttaan helpoiten tuomalla itseddn enemman esille esimerkiksi
erilaisten tapahtumien ja tilaisuuksien kautta. Tarkeinta on kohdentaa tapahtumat ja tilaisuudet sel-
laisiin, jotka ovat suunnattuja ensisijaisesti tradenomiopiskelijoille. Organisaation tulee tehda it-
sensa mahdollisimman nékyvaksi ja tuoda omaa toimintaansa nakyville. Nakyvan toiminnan avulla
ja positiivisella asenteella se luo matalamman kynnyksen opiskelijoille perehtya organisaation toi-

mintaan ja hakeutua tyontekijaksi.
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Trapesti Oy:lla on mahdollisuus paasta tayteen potentiaaliinsa kovalla tydlla ja uurastuksella. Pa-
nostamalla uudella tavalla erilaisiin kehityskohteisiin ja keskittamalla toimintaa enemman tyonan-
tajabrandin nakokulmasta voi toiminnalla olla suuri vaikutus organisaation vetovoimaisuuden sai-
lyttamiseksi ja sen vahvistamiseksi.

OpinnaytetyOprosessi on ollut minulle mielenkiintoinen, mutta saman aikaisesti rankka ja opetta-
vainen prosessi. Prosessin aikana olen oppinut valtavasti itseohjautuvuudesta, aikatauluttamisesta
ja suunnitelmallisuudesta. Lisaksi olen kehittynyt haastattelijana ja haastatteluprosessiin valmis-
tautumisessa. Olen saanut paljon tietoa tydnantajabrandista sen kaikilla osa-alueilla ja liséksi tar-
keimpana oppina olen kehittynyt ja oppinut luomaan toimintasuunnitelman. L&htiessa tekemaan
opinnaytetyota, ei minulla ollut monistakaan naista asioista tietoa ja osaamista, mutta kaikki on
kehittynyt matkan varrella. OpinnaytetyOprosessi ei mennyt yhta nopeasti ja sutjakasti, mité olin

alun perin ajatellut. Tyo tuli kuitenkin paatokseen ja mina astetta kehittyneempana sen mukana.

Tulevaisuudessa osaan vastaavanlaisissa tilanteissa aikatauluttaa toimintaani paremmin, olen op-
pinut sietamaan keskeneraisyytta ja luomaan itselleni erilaisia toimintatapoja asioiden edista-
miseksi. Jatkossa osaan myos huomioida omat resurssit paremmin ja varata isolle projektikokonai-
suudelle sen vaatiman ja tarvitseman ajan. Opinnaytetyoprosessi on kokonaisuudessaan kuitenkin

ollut opettava ja onnistunut kokemus.
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