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1 Johdanto

IT-ala on kestanyt 2000-luvun taloussuhdanteen vaihtelut suhteellisen hyvin,
ja yritykset ovat pystyneet sopeutumaan muutoksiin. Suomessa IT-alan ty6lli-
syyden kasvu on jddnyt pienten yritysten varaan, koska suuremmat IT-alan
yritykset ovat siirtdneet toimintojaan matalamman kustannustason maihin.
IT-ala koetaan houkuttelevaksi ja kiinnostavaksi muun muassa uusien tekno-
logioiden ja dynaamisuuden takia. Digitalisoinnin lisidntyminen vaikuttaa
monella tapaa niin yrityksiin kuin kuluttajiin, ja sen uskotaan luovan IT-alalle
tyopaikkoja. Etenkin pienemmissa yrityksissd rekrytointeja tehddédn vasta,
kun uusi projekti on saatu myytya asiakkaalle. Toimialalla vallitsee kova kil-
pailu seka tuotteista ettd kokeneista asiantuntijoista. Haasteeksi on koettu ko-

keneiden asiantuntijoiden rekrytointi.

Rekrytointi vaatii yrityksiltd kekselidisyyttd, tehokkuutta ja strategiaa. Rekry-
tointiin liittyviin haasteisiin voidaan vastata positiivisella tyonantajakuvalla,
mika lisdd muun muassa laadukkaampien ty6hakemusten maaraa. Digitaali-
sen median avulla voidaan vilittdd aidompaa ja ldpindkyvampdd tyonantaja-
kuvaa. Mitd paremmin yrityksen ja potentiaalisen tyonhakijan arvot sopivat
yhteen, sitd todenndkoisemmin yritys houkuttelee hakijaa hakeutumaan yri-
tykseen t6ihin. Aidomman tyonantajakuvan esiin tuomiseksi pitdd yrityksessa
tunnistaa eri identiteettejd, jotka luovat pohjan tyénantajakuvan rakentamisel-

le.

Opinndytetyon toimeksiantajana on nopeasti kasvava IT-alan yritys inPulse
Works Oy, joka on perustettu vuonna 2010. Yritys on erikoistunut sdhkéisen
asioinnin, asiakashallinnan ja raportoinnin ratkaisuihin. InPulsessa on koettu
haasteelliseksi se, miten saada kokeneet asiantuntijat kiinnostumaan yrityk-
sestd, jos ndma eivat hae aktiivisesti toitd. Henkilostd on rekrytoitu oman ver-
koston kautta, kun kasvun paikkoja on tullut ja rekrytointiin on ilmaantunut

mahdollisuus.

Tamédn opinndytetyon tavoitteena on tutkia tyonantajakuvaa, sen merkitystd
rekrytoinnissa ja sitd, miten case-yritys inPulse Works Oy voisi kehittdd tyon-

antajakuvaansa digitaalisessa mediassa ja siten edistda rekrytointia.
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Opinnédytetyon tutkimuskysymys on, miten yritys voi kehittdd tyonantajaku-
vaansa ja sitd kautta edistdd rekrytointia digitaalisen median avulla. Tutki-
musotteeltaan opinndytetyo on laadullinen, mutta siind hyddynnetdédn kvanti-
tatiivista otetta. Tutkimuskysymykseen etsitddn vastauksia Balmerin ja Soe-
nenin (1999) kehittamallda ACID-testill§, jossa inPulse Works Oy:n tydnantaja-
kuvaa tutkitaan henkilostokyselylld, asiantuntijahaastattelulla sekd analysoi-

malla verkkosivuja ja sosiaalista mediaa vertailuyritysten avulla.

Opinndytetyon toisessa luvussa perehdytddn tyonantajakuvaan ja sithen, mi-
ten se muodostuu, miten sitd voi edistda ja mitka tekijat kiinnostavat potenti-
aalisia tyonhakijoita. Kolmannessa luvussa tutustutaan rekrytointiin ja sithen,
mitd tyonantajakuva merkitsee rekrytoinnissa. Lisdksi luvussa perehdytdan
IT-toimialaan. Neljannessad luvussa perehdytddn toimeksiantajaan seka tutki-
muksen toteutukseen. Viidennessd luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset.

Kuudes luku on pohdinta, jossa myos kerrotaan toimenpide-ehdotuksia.

Keskeisid kasitteitd tdssd opinndytetydssd ovat mielikuva, tyonantajakuva,

identiteetti, vetovoimaisuustekijé, rekrytointi ja digitaalinen media.

2 Tyo6nantajakuva

Téasséd luvussa perehdytédén sithen, miten mielikuva ja tyonantajakuva muo-
dostuvat. Lisdksi tutustutaan yrityksen eri identiteetteihin, mitka tekijat kiin-
nostavat potentiaalista tyonhakijaa yrityksissd sekd miten tyénantajakuvaa voi

edistaa.

2.1 Mielikuva yrityksestd

Mielikuvalla voidaan tarkoittaa esimerkiksi sitd, mitd sidosryhmien halutaan
uskovan yrityksen tunnusomaisiksi piirteiksi. Yritys voi esimerkiksi haluta
valittdd itsestddn vastuullisen ja ammattitaitoisen kuvan. (Martin & Hetrick
2006, 82.) Juholinin (2013, 238 — 240) mukaan mielikuvalla tarkoitetaan koh-
teesta saatujen tietojen ja sithen vaikuttaneiden tekijéiden summaa. Mieliku-
vaan vaikuttavia tekijoitd voivat olla esimerkiksi kohteesta saatu informaatio
ja kokemukset. Kohteesta saatu tieto voi olla kohteen itsensé tuottamaa tai

muualta saatua tietoa. Mielikuvaan liittyy ihmisten vilinen vuorovaikutus,
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jonka avulla mielikuvat syntyvit ja vahvistuvat. Myos tulkinnoilla, kuvilla ja

visuaalisuudella voi olla vaikutuksia mielikuvaan. (Mts. 238 — 240.)

Martinin ja Hetrickin (2006, 82) mukaan mielikuva vahvistaa yrityksen mai-
netta, mikali yrityksestd muodostunut mielikuva vastaa yrityksen todellista
toimintaa tai sen kdyttdytymistd. Juholin (2013, 238 — 240) mainitsee, ettd vies-
tit ja teot sekoittuvat mielikuvissa. Sanotaan, ettd teot kertovat arvoista pa-
remmin kuin sanat, mutta teot vaativat myos niistd kertomista. Juholin jaotte-
lee organisaatiot viestinnin ja tekojen mukaan neljagan ryhméaan. Paljon viesti-
vin ja vihin tekevin organisaation viestintd on aktiivista ja asioista viestitdan
ulospdin ennen kuin mitddn on tapahtunut. Vaarana voi olla se, ettd vastik-
keettomilla viesteilld voi olla vaikutusta organisaation uskottavuuteen. Vihin
viestivd ja vihin aikaansaava organisaatio on tasapainossa itsensd ja viestinndn
kanssa. Usein tdllainen organisaatio on juuri aloittanut toimintansa. Vahdinen
viestintd voi johtua myds muutosprosesseista. Paljon tekevii ja vihin viestivi
organisaatio on matalan profiilin edustaja, joka uskoo, ettd teot puhuvat puo-
lestaan. Vdhidinen viestintd voi koitua rasitteeksi, joten etenkin kasvuvaiheessa
tai uusiin toimintaympaérist6ihin siirryttdessd organisaation tulisi omaksua
aktiivisempi linja. Ihanteellisin organisaatio tekee paljon tekoja, joita viestintd
tukee. Tdssd organisaatiossa tekojen méara ja viestintd ovat tasapainossa. Ta-
sapainotila voidaan saavuttaa mielikuva- ja faktaviestinnan avulla. (Juholin
2013, 238 —240.)

Mielikuvaan voidaan vaikuttaa. Kun pyritddn vaikuttamaan mielikuviin ta-
voitteellisesti, pitdd suunnittelussa huomioida viestintétyyli ja se, miten ar-
gumentoidaan. Esimerkiksi unelmilla ja tarinoilla pyritdan herdttdméaan kuuli-
joiden huomio ja mielenkiinto, mutta toiminnan tulee olla my6s vastuullista ja
eettistd. Halutun mielikuvan rakentaminen lihtee siitd, ettd tunnistetaan, keiti
ja millaisia ollaan. (Juholin 2013, 241 — 243.) Martin ja Hatrick (2006, 82) tar-
koittavat tdlld yrityksen identiteettid, jolla on vaikutuksia mielikuvaan ja mai-
neeseen. Identiteettid voivat muokata yksittdisen tyontekijan kokemukset yri-
tyksestd ja sithen voi vaikuttaa johtamisen kulttuuri tai paatoksenteko. (Mts.
82.)

Yritysten tulee luoda ja johtaa identiteettejd vaikuttaakseen haluttuun mieli-
kuvaan ja maineeseen (Martin & Hetrick 2006, 83). Halutun mielikuvan raken-
tamisen avuksi mairitelldan haluttu tavoitetila, eli mista asioista halutaan tul-

la tunnetuksi tai muistetuksi (Juholin 2013, 241 — 243). M4érittelyn tarkenta-



miseksi on hyva huomioida my6s sidosryhmien kokemukset yrityksesta.
Madrittelyn apuna voi esittdd kysymyksid, kuten miten tyontekijat kokevat
yrityksen tuotteet tai palvelut, miten omistajat ndkevit mission tai millaisena
asiakkaat niakevét yrityksen brandin. (Juholin 2013, 241 - 243; Martin & Het-
rick 2006, 83.) Sidosryhmien kokemuksien pohjalta voidaan p&ittd4 ja laatia
strategia, jossa huomioidaan muun muassa, mité asioita tuodaan esiin ja mi-
ten ne vastaavat toimintaa, mitd asioita pitaa huomioida liiketoiminnassa, mi-
td ja miten viestitddn sekd miltd naytetdadn. Huomioitavaa on my0s se, ettd
yhteis6 on vain yksi vaikuttava tekijd ja mielikuvia syntyy koko ajan yrityk-
sestd riippumatta. Vaikuttamisen pitéisi olla johdonmukaista, jatkuvaa ja tut-
kivaa, jolloin esimerkiksi huomioidaan eri kohderyhmien kokemukset yrityk-

sestd ja mistd ne ovat syntyneet. (Juholin 2013, 241 — 243 .)

T-Median (2014a; 2015b) suomalaisille suunnatussa Luottamus & Maine -
tutkimuksessa havainnoitiin, ettd yrityksen maineella on vahva vaikutus yri-
tyksen liiketoimintaan ja yrityksen kiinnostavuuteen rekrytointimarkkinoilla.
Hyvamaineisten yritysten palveluita halutaan ostaa, niihin luotetaan ja niissa
halutaan tyoskennelld. Tutkimuksessa arvioitiin yritysten hallintoa, taloutta,
johtamista, uusiutumista, vuorovaikutusta, vastuullisuutta, tuotteita ja palve-
luita sekd tyontekijéiden saamaa kohtelua. (Mt.) Vuoden 2014 Luottamus &
Maine -tutkimuksessa parhaan maineen saanut pelialan yritys Supercell sai
erityisesti huomiota arvioitaessa hallintoa, vastuullisuutta, tyonantajakuvaa,
innovatiivisuutta ja vuorovaikutusta. Suurta mielenkiintoa herétti myos ko-
nevuokraaja Pekkaniskan yhteisollinen ja kannustava yrityskulttuuri. Lisdksi
ohjelmistotalo Reaktorin vastuullinen henkil6stopolitiikka ja viestintddn pa-
nostaminen vaikuttivat varmasti tutkimuksessa menestymiseen. (T-Media
2014a.)

2.2 Tyonantajakuvan muodostuminen

Yrityksen imago tai yrityskuva syntyy yrityksen markkinointiviestinndn avul-
la, eli miten, missa ja milloin, se ndkyy ulospdin. Yrityskuvaan vaikuttavat
myos asiakkaiden kokemukset ja heiddn kertomuksensa kolmansille osapuo-
lille. Yrityskuvalla on merkitystd myd&s tyonantajaimagon tai tyonantajakuvan
syntymisessd. Tyomarkkinoilla puhutaan tyonantajakuvasta. Tyonantajaku-

vaan voivat vaikuttaa esimerkiksi rekrytointi-ilmoitukset ja niiden tyyli sekd



tyontekijoiden vastaanottaminen ja perehdyttaminen, henkiloston kehittdmi-

nen, palkkaustaso seké johtaminen. (Viitala 2009, 104.)

Martinin, Gollanin ja Griggin (2011, 3633) mukaan tyonantajakuva voi auttaa
yrityksid olemaan aidompia ja reagoivampia. Lisdksi se auttaa rakentamaan
luottamusta ja edistdiméén sosiaalisen padoman kasvua. Tyonantajakuva voi
tarjota yrityksille ty6kaluja, auttaa ratkomaan henkilgstéjohtamiseen liittyvid
ongelmia ja edistdd saavuttamaan tavoitteita. Yrityksissa pitdisi keskittya ai-
don tydnantajakuvan luomiseen seka sithen, miten tyonantajakuvan avulla
voi edistdd sosiaalisen pddoman kasvua. Rakentaakseen tyonantajakuvasta
tehokkaan, pitdd yrityksessd selvittda eri sidosryhmien mielipiteet ja niiden
merkitykset tyonantajakuvaan. (Mts. 3631 — 3633.)

Ty6nantajakuva voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen tyonantajakuvaan, jossa
sisdinen tarkoittaa sitd, miten tyontekijdt ndkevit ja kokevat tyonantajan. Ul-
koisella tyonantajakuvalla tarkoitetaan sitd, millaisena yrityksen ulkopuoliset
tahot ndkeviét yrityksen tyonantajana. Ulkopuolisella taholla voidaan tarkoit-
taa niin yrityksen yhteistyokumppaneita, henkiloston perheenjasenid kuin
tyonhakijaa tai tyonhakua suunnittelevaa henkil6a. Sisdinen tyonantajakuva
luo ulkoisen tyénantajakuvan perustan. Kun sisdinen tydnantajakuva on
kunnossa, ei ole ongelmaa kertoa siitéd yrityksen ulkopuolisille sidosryhmille.
Yrityksen sisdiset ongelmat saattavat heijastua my6s ulkoiseen tyénantajaku-
vaan. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 67 — 68.)

Potentiaaliset tyonhakijat etsivét yrityksistd tietoa eri tietoldhteistd, jotka eivét
ole yritysten kontrolloitavissa. Ty6nantajakuvaa pitdd johtaa suunnitelmalli-
sesti ja pyrkid hallitsemaan sit§, jotta se olisi vaikuttava. Se edellyttda tavoit-
teiden ja mittareiden asettamista sekéd ennakoivaa ldhestymista. Yrityksissa
taytyy tunnistaa se, millaista tydnantajakuvaa halutaan tavoitella ja miten sitd
voidaan kehittdd. Potentiaaliset tyonhakijat vertailevat yrityksestd muodostu-
nutta mielikuvaa peilaten sitd omiin tarpeisiinsa, persoonallisuuteensa ja ar-
voihin. Mitd paremmin yrityksen ja tyonhakijan arvot sopivat yhteen, sitd to-
denndkoisemmin yritys houkuttelee potentiaalista tyonhakijaa hakeutumaan
yritykseen toihin. My6s positiiviset mielikuvat yrityksestd vahvistavat sit4,
ettd potentiaalisen tyonhakijan on helpompi samaistua yritykseen ja hakeutua
yritykseen toihin. (Backhaus & Tikoo 2004, 505 — 506, 512.)



Salojdrven (2009, 125) mukaan ty6nantajakuvaan vaikuttavat kolme tekijad,
jotka ovat imago, identiteetti ja julkisuuskuva. Tyonantajaimagolla tarkoite-
taan potentiaalisen tyontekijdn arvoja ja uratavoitteita suhteessa koettuun yri-
tyksen maineeseen ja brandiin. Identiteetti puolestaan kertoo tyontekijoiden
todellisista kokemuksista yrityksessa vallitsevista olosuhteista ja kulttuurista.
Julkisuuskuvalla tarkoitetaan imagoa, jota yritys pyrkii luomaan ulkoisella
viestinndllddn. Vaikuttavin néista tekijoista on tyontekijoiden kokema identi-
teetti, joka perustuu todellisiin kokemuksiin. Aito kiinnostus henkildstostd ja
panostaminen henkilsto6n vahvistavat tyénantajakuvaa, koska jokainen

tyontekijad vaikuttaa mielikuvaan tyonantajastaan. (Mts. 125 — 126.)

2.3 Identiteetit — ACID-testi

Balmer ja Soenen (1999, 82) ovat luoneet ACID-testin, jonka avulla yritys voi
tunnistaa neljd eri identiteettiddn: todellisen, viestityn, ihanteellisen ja toivo-
tun identiteetin. ACID on kirjainlyhenne sanoista actual identity (A), com-
municated identity (C), ideal identity (I) ja desired identity (D). Identiteettien
merkitykset on esitelty tarkemmin taulukossa 1. ACID-testi tarjoaa yritykselle
identiteettien hallintaan tarkoitetun tydkalun, jonka avulla voidaan kartoittaa
sidosryhmille muodostunutta mielikuvaa tai kasitystd yrityksestd. Testin
avulla voi havaita eroavaisuuksia sidosryhmille yrityksestd muodostuneen
mielikuvan ja valitun viestintdstrategian valilld. (Soenen 1999, 82 — 84; True-
man, Klemm & Giroud 2004, 323 — 324.)

ACID-testi koostuu kolmesta vaiheesta. Ensimmadisessd vaiheessa tunniste-
taan nelja identiteettid eri menetelmien avulla, kuten haastatteluilla, kysely-
tutkimuksilla ja tutkimalla yrityksen ulkoista viestintdd. Toisessa vaiheessa
identiteettejd verrataan keskenddn ja tarkastellaan mahdollisia eroavaisuuksia.
Todellista identiteettid verrataan ihanteelliseen, viestittyyn ja toivottuun iden-
titeettiin. Thanteellista identiteettid verrataan viestittyyn ja toivottuun identi-
teettiin sekd lopuksi viestittyd identiteettid verrataan toivottuun identiteettiin.
Kolmannessa vaiheessa todetaan identiteettien vililld havaitut eroavaisuudet
tai ongelmat ja médaritellddn toimenpiteet, jotta identiteetit olisivat tasapainos-
sa keskenddn. Toimenpiteiden maéérittelemisen apuna voidaan vastata kysy-
myksiin, millaisia ongelmia identiteettien valilld on, mitd ne tarkoittavat, mit-
kd ongelmat ovat tarkeimpid ja mitkd vaativat eniten toimenpiteitd. (Balmer &

Soenen 199, 85 — 87.) Mikaili eroavaisuuksia tai ongelmia havaitaan, tdytyy ne
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korjata, ettei mahdollisia yrityskuvaan liittyvid kriisejd padse syntymaan. Tes-

tin avulla yritys voi rakentaa ihanteellisen identiteetin, joka siséltdd realistisen

arvion todellisista ja viestityistd identiteeteista. (Balmer & Soenen 1999, 82 -
84; Trueman ym. 2004, 323 — 324.)

Taulukko 1. ACID-testi yrityksen identiteettien tunnistamiseksi (Balmer &
Soenen 1999, 82 — 89.)

Identiteetti

Kuvaus

A

Actual Identity eli todellinen identiteetti antaa vastauksia sithen,
millainen organisaatio on, millaiset ovat yrityksen arvot ja miten
ne tunnustetaan. Sisdltdd myos yrityksen tuotteiden ja palvelui-
den laadun, yrityksen tuloksellisen toiminnan ja henkil6ston ja
yrityksen kdyttaytymisen. Todellista identiteettid muokkaa yri-
tyksen omistajat, johtamispolitiikka, toimialan rakenne ja orga-
nisaatiorakenne. Tutkitaan esimerkiksi haastatteluilla, havain-
noinnilla, asiantuntijoiden mielipiteilld, markkinatutkimuksilla.

Communicated Identity eli viestitty identiteetti kertoo siitd, mi-
ten yritys viestii ja millaisena yrityksen sidosryhmat ndkevat
yrityksen. Viestintd pitdd sisdllaan kontrolloitua ja kontrolloima-
tonta viestintdd. Kontrolloitua viestintéda voi olla esimerkiksi yri-
tyksen mainosviestit ja kontrolloimatonta voi olla tyontekijoiden
tai median kertomukset yrityksestd. Viestittyyn identiteettiin
vaikuttaa esimerkiksi se, millainen maine yritykselld on toimi-
alalla tai millainen on yrityksen johtajien maine. Tutkitaan esi-
merkiksi haastatteluilla, maine tutkimuksilla tai tutkimalla yri-
tyksen ulkoista viestintaa.

Ideal Identity eli ihanteellinen identiteetti kuvaa yrityksen opti-
maalista asemaa, jonka yritys voi saavuttaa markkinoilla. Selvi-
tetddn esimerkiksi yrityksen vahvuudet, kyvyt, yrityksen arvot,
kulttuuri ja kdyttdytyminen. Voidaan tutkia esimerkiksi SWOT-
tai PEST -analyysilld, markkinatutkimuksilla tai aivomyrskylla.

Desired identity eli toivottu identiteetti muodostuu omistajien ja
ylimmén johdon tulevaisuuden visiosta ja missiosta. Tutkitaan
esimerkiksi yksilo- tai kohderyhméhaastatteluilla.
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2.4 Vetovoimaisuustekijat

On yksilollistd, mitd asioita tyontekijit ja tyonhakijat pitavét tarkeind yrityk-
sessd. Nditd asioita voidaan kutsua vetovoimaisuustekijoiksi (ks. Taulukko 2.).
Nailld yksilollisilla tekijoilld voi olla merkittdva rooli tydpaikan houkuttele-
vuuden kannalta ja vaikutusta sithen, miten tyénhakija kiinnostuu yritykses-
td, arvioi sopivuuttaan yritykseen ja paattad, hakeutuuko yritykseen t6ihin
(Allen, Biggane, Pitts, Otondo & van Scotter 2013, 279; Amundson 2007, 156;
Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 69; van Birgelen, Wetzels & van Dolen 2008,
744; Wilden, Gudergan & Lingsin 2010, 64 - 67).

Henkil6n yksilollisilld ominaisuuksilla, kuten idlld, tyokokemuksella tai kult-
tuurisella taustalla on vaikutusta sithen, mitd asioita hdn pitdd tarkeind yrityk-
sessd. Esimerkiksi Wildenin ja muiden (2010, 64) tutkimuksesta ilmenee, ettd
pidempédn tydeldmaéssa olleita henkiloitd kiinnostivat enemmaén uramahdol-
lisuudet ja tyokulttuuri. Vdhemman aikaa ty6eldmaéssa olevia henkilitd kiin-
nostivat enemmaén koulutusmahdollisuudet. (Mts. 64 — 67.) My6s henkilon
idlld on vaikutusta tydpaikan valintaan. Esimerkiksi keski-ikdiset arvostivat
tyoterveyspalveluita ja kolmekymppiset uramahdollisuuksia. (Jobvite 2015, 7 -
-8.)

Yhdysvaltalaisen rekrytointisovelluksiin erikoistuneen yrityksen Jobviten
(2015, 4, 7-8) tekeman tutkimuksen sekd Admunsonin (2007, 156) mukaan
pohjoisamerikkalaiset kokevat tarkedksi tydpaikan sijainnin ja tyon ja yksi-
tyiseldman tasapainon. Taloustutkimuksen (2012) tekemaésta tyonantajakuva-
tutkimuksesta ilmenee, ettd alle 35-vuotiaat pitivit tarkednd saada palkatto-
mia vapaita. Amundsonin (2007, 157) mukaan henkil6iden erilaiset tarpeet
pitdisi huomioida yrityksissd. Joustavuutta tarvitaan, jotta voidaan saavuttaa
parempi tasapaino tyon ja yksityiselaman vélilld. T-Median (2015a, 7) tyonan-
tajakuvatutkimus taas osoittaa, ettd Suomessa vahiten tyopaikan valintaan
vaikuttivat tydaikojen joustavuus tai tydpaikan sijainti. Korpi ja muut (2012,
70) listaa suomalaisille tirkeiden asioiden joukkoon modernit tyGtavat, joiden
avulla voidaan mahdollistaa tyon tekeminen tyGaika- ja paikkariippumatto-

masti.
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Tyopaikan ihmissuhteet ja tydilmapiiri

Ihmissuhteilla ja tydilmapiirilld voi olla merkittdva vaikutus tyopaikan halut-
tavuuteen ja tyopaikan valintaan (Amundson 2007, 156; Korpi ym. 2012, 70).
Hyvai ja kannustava ilmapiiri ovat tarkeitd, koska ne vihentdvat stressid ja
lisddvat tyon tuottavuutta sekd voivat heijastua my6s ulkoiseen tyonantajaku-
vaan. (Korpi ym. 2012, 70.) Myo6s T-Median (2013a; 2013b, 7, 10 — 11) IT-alan
tyonantajakuvatutkimus tukee tatd. Tutkimuksen mukaan korkeasti koulute-
tut tyGssdkdyvit ja korkeakouluopiskelijat arvostavat hyvaa ilmapiirig, jolla
tarkoitetaan muun muassa kannustamista, vélittdmistd, avoimuutta ja mah-
dollisuutta vaikuttaa asioihin. Sama ilmi6 ndkyy vuoden 2014 ja 2015 T-
Median tekemissd tyonantajakuvatutkimuksissa. (T-Media 2014c; T-Media
2015a, 3,7.) Energiatoimialalla tehty tutkimus osoittaa, ettd tyonantajakuvan
kannalta kiinnostavia tekijoitd ovat yrityksen tiimihenki ja avoimuus. Sisdises-
td kulttuurista voidaan viestid ulospdin ja se toimii osana tydnantajakuvaa.
(Heilmann, Saarenketo & Liikkanen 2013, 294.)

Vastuullinen yritystoiminta

Salojdrvi (2009, 129) nostaa yhdeksi houkuttelevuustekijéksi vastuullisen yri-
tystoiminnan. Potentiaaliselle tyonhakijalle tdrkeita tekijoitd tyopaikan valin-
nan kannalta voivat olla yrityksen taloudellinen, sosiaalinen tai ymparistolli-
nen vastuu. Esimerkiksi miten yritys huomioi toiminnassaan ympérist66n
liittyvat tekijat kuten hiilijalanjéljen tai miten oikeudenmukaisesti henkildstod
kohdellaan palkkaukseen tai palkitsemiseen liittyvissd asioissa. (Foot & Hook
2008, 23.)

Vaikuttaminen ja kehittymismahdollisuudet

Vaikuttaminen ty6hon liittyvissd asioissa ja itsensd kehittiminen koetaan tér-
kedksi korkeasti koulutettujen keskuudessa. T-Median (2013a; 2013b; 7, 10 —
11; 2014c; 2015a 3,7) tutkimuksesta ilmenee, ettd korkeasti koulutetut tyossa-
kayvit ja korkeakouluopiskelijat arvostavat mahdollisuutta vaikuttaa asioi-
hin. Tyo6ntekijélle annettu vastuu, mahdollisuus vaikuttaa tai pdattdd asioista
lisdd arvostuksen ja luottamuksen tunnetta. Tarkedksi voidaan kokea uuden
oppiminen esimerkiksi koulutusten tai haasteellisten tyotehtavien kautta.
(Amundson 2007, 156 — 157; Korpi ym. 2012, 69 — 73; Salojarvi 2009, 126.)
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Tyon merkityksellisyys

Moni voi kokea myds tyon merkityksellisyyden ja tyon vastuullisuuden sekd
tyon arvostamisen tdrkedksi. Yrityksen tuotteet ja palvelut sekd niiden kehit-
taminen tai tyontekijin mahdollisuus péddstd luomaan uutta voidaan ndhda
myos kiinnostavina tekijoind. Kiitoksen saaminen tai tehdyn tyon arvostami-
nen palkitsemalla esimerkiksi uudella vaatimalla ty6lld kasvattaa tyontekijan
itseluottamusta. Nama4 tekijdt sitouttavat henkilostod yritykseen, lisddvét yh-
teenkuuluvuuden tunnetta, hyvinvointia, innostusta ja tydomotivaatiota.
(Amundson 2007, 156 — 157; Korpi ym. 2012, 69 — 73.) Energiatoimialalla tehty
tutkimus osoittaa, ettd houkuttelevina tekijoind ndhtiin yrityksen innovatiivi-

suus ja uuden kehittdminen (Heilmann ym. 2013, 294).
Turvallisuus

Turvallisuuteen liittyvét tekijat voivat olla potentiaaliselle tyonhakijalle kuin
nykyiselle tyontekijalle tarked tekija tyopaikan tarkeyden kannalta. Amund-
son (2007, 156) jakaa turvallisuuteen liittyvat tekijdt taloudellisiin, fysikaalisiin
ja tyopaikan vakauteen liittyviin tekijoihin. Taloudellisiin tekijoihin kuuluvat
palkkaus ja edut, fysikaalisiin tySturvallisuus sekd vakauteen tyon jatkuvuus
(mts.156). Wildenin ja muiden (2010, 64 — 67) tutkimuksesta ilmenee, ettd
palkkaus nahtiin yhtend tarkeédna tekijand houkuttelevuuden kannalta poten-
tiaalisten tyonhakijoiden keskuudessa. Hirvikorpi ja Swanljungin (2008, 43)
toteavat, ettd henkilost6d on hyva palkita, jos yritys menestyy. Tulos- ja voit-
topalkkioiden jakaminen henkilgstolle sitouttaa osaajia yritykseen, voi helpot-
taa rekrytointia ja voi olla yksi keino muutoksien eteenpdin viemisessa. Pal-
kitseminen viestii my0s yrityksen arvoista henkildstolle. (Mts. 44.) Korpi ja
muut (2012, 69 — 73) mainitsevat, ettd palkan merkitys ei ole merkittdvin seik-
ka tyonhakijan tehdessd paatostd tydpaikan vastaanottamisesta, mutta sithen
liittyviat kysymykset tulisi hoitaa ajoissa siten, etteivit ne héiritse tyontekijan
paivittdistd tekemistd. Sipild (2013, 31) toteaa, ettd hyvinvointiin panostami-

nen lisdd innostusta tyéntekoon.
Yrityksen viestinta

Yrityksen viestinnilld ja yrityksen verkkosivuilla voi olla suuri vaikutus po-
tentiaalisen tyonhakijan hakuaikeisiin tai sithen, kiinnostuuko potentiaalinen
tyonhakija yrityksestd vai ei (Allen ym. 2013, 279; van Birgelen 2008; Wilden
ym. 2010). Wildenin ja muiden (2010, 64 — 67) tutkimus osoittaa, ettd viestin-
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nan selkeydelld, uskottavuudella ja johdonmukaisuudella on vaikutusta sii-
hen, miten potentiaalinen tyonhakija arvio yrityksen kiinnostavuutta tai ha-
lukkuuttaan tyoskennelld yrityksessa. Tutkimuksesta ilmenee, ettd esimerkik-
si rekrytointitilanteessa saatu ristiriitainen informaatio yrityksen tuotteista ja
palveluista, vdhensi luotettavuutta yritystd kohtaan potentiaalisten tyonhaki-
joiden keskuudessa. (Mts. 2010, 64 — 67.)

Yhteenveto

Wildenin ja muiden (2010, 64 — 67) tutkimuksesta ilmenee, ettd panostaminen
rekrytointiin, henkilostéhallintoon ja ty6nantajakuvaan nahtiin houkuttelevi-
na tekijoind potentiaalisten tyonhakijoiden keskuudessa. My6s Salojarven
(2009, 126) mukaan tyénantajakuvaan panostaminen ja sen kehittdminen voi
houkutella uusia osaajia seké sitouttaa nykyisia tyontekijoitd yritykseen. Jo-
kainen tyontekijd vahvistaa mielikuvaa tyonantajastaan, joten henkildstosta
huolehtiminen on yksi tarkeimpii tekijoitd positiivisen tyonantajakuvan
muodostumisen kannalta. Etenkin johdon kiinnostus henkiléston hyvinvoin-

nista sitouttaa henkilost6d paremmin yritykseen ja sen tavoitteisiin. (Mts. 126.)

Vetovoimaisuustekijoiden kautta yritys voi tarkastella ja arvioida omaa onnis-
tumistaan. Ndiden pohjalta yritys voi alkaa rakentaa sisdistd tyonantajakuvaa
paremmaksi kartoittaen samalla yrityksen vahvuuksia. Tehtyjd 16ydoksia voi
hy6dyntéa yrityksen ulkoisessa markkinoinnissa ja tyonantajakuvan raken-
tamisessa. Amundson (2007,160) ehdottaa, ettd vetovoimaisuustekijoistd on
hyva keskustella henkildston kanssa ja kartoittaa esimerkiksi sitd, mitka tekijat
ovat tarkeimpid, mitka tekijat tulisi poistaa tai mita tulisi lisdtd sekd miten te-
kijat ovat muuttuneet ja miten ne voivat muuttua tulevaisuudessa. Vetovoi-
maisuustekijéiden tunnistaminen ja niiden ymmartaminen tukevat rekrytoin-
tia sekd sitouttaa nykyisiad tyontekijoitd yritykseen. (Amundson 2007, 154 —
160.) Korpi ja muut (2012, 72) ehdottavat, ettéd jos kolme tai nelja tekijad on
erityisen hyvailld tasolla, voi muihin panostaa jatkossa vahemman. Tauluk-

koon 2. on koottu tdssd luvussa késitellyt vetovoimaisuustekijat.
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Taulukko 2. Vetovoimaisuustekijit (Allen ym. 2013, 268 — 282; Amundson
2007, 156 — 157; Beardwell 2007, 203; Foot & Hook 2008, 23, 158; Heilmann ym.
2013, 294; Hirvikorpi & Swanljung 2008, 43; Jobvite 2015, 4, 7 — 8; Korpi ym.
2012, 69 - 73; Salojarvi 2009, 129; Sipila 2013, 31; Taloustutkimus 2012; T-
Media 2013a; 2013b 7, 10 — 11; T-Media 2014c; T-Media 2015a 3, 7; van Birgelen
ym. 2008, 744 — 746; Wilden ym. 2010, 64 — 67.)

Vetovoimaisuustekija

Kuvaus

Tyon ja yksityisela-
man tasapaino

Vaikuttavia tekijoitd tyopaikan valinnassa voivat olla ty6-
aikojen joustavuus, tyopaikan sijainti sekd modernit ty6ta-
vat. Esimerkiksi modernien tydtapojen tuomat mahdolli-
suudet tehdd tyotd ajasta ja paikasta riippumatta, mika
huomioi joustavammin henkil6n tarpeita.

Ihmissuhteet ja tyo6il-
mapiiri

Thmissuhteiden vaikutukset tydilmapiiriin ja tyonantaja-
kuvaan. Esimerkiksi luova, avoin, vilittava ja kannustava
ilmapiiri voivat vdhentdd stressid ja lisdtd tuottavuutta.
Thmissuhteita voivat olla kollegojen viliset suhteet, suhde
esimiehen kanssa tai asiakassuhteet.

Vastuullinen yritys-
toiminta

Yrityksen taloudellinen, sosiaalinen tai ympaéristollinen
vastuu voivat olla tarkeita tekijoitd tyopaikan valinnan
kannalta. Esimerkiksi miten yritys huomioi toiminnassaan
ympadristoon liittyvit tekijat kuten hiilijalanjédljen tai miten
oikeudenmukaisesti henkilostoa kohdellaan.

Vaikuttaminen ja ke-
hittymismahdollisuu-
det

Vaikuttamisella ja kehittymismahdollisuuksilla voi olla
vaikutusta sithen, miten potentiaalinen tyonhakija kiinnos-
tuu yrityksestd. Esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa ty-
hon liittyviin asioihin, uuden oppiminen ja annettu vastuu
lisdavat arvostuksen ja luottamuksen tunnetta.

Tyon merkitykselli-
syys

Tyon merkityksellisyys, tyon vastuullisuus ja tyon arvos-
taminen voidaan kokea tarkeiksi tekijoiksi. Esimerkiksi
tehdyn tyon arvostaminen palkitsemalla uudella vaatimal-
la tyolld kasvattaa tyontekijan itseluottamusta. Yhteenkuu-
luvuuden tunnetta, innostusta ja sitoutumista lisddva vai-
kutus.

Turvallisuus

Taloudelliset, fysikaaliset tai tyopaikan vakauteen liittyvat
tekijat, kuten palkka ja edut, tyoturvallisuus sekéa tyon
jatkuvuus. Esimerkiksi palkitseminen viestii yrityksen
arvoista seki hyvinvointiin panostaminen lisdd innostusta
tyontekoon. Edistdd sitoutumista ja lisdd innostusta.

Jatkuu
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Yrityksen viestintd Viestinnén selkeys, uskottavuus ja johdonmukaisuus yri-
tyksen viestinndssa kuten verkkosivuilla ja rekrytoinnissa
ovat tekijoitd, mitkd vaikuttavat kiinnostuksen herdami-
seen.

2.5 Tyonantajakuvan edistimisen keinoja

Tyo6nantajakuvaa voi pyrkid kehittimaian ja edistdmaéan erilaisilla keinoilla,
joista voi olla hy6tyd niin rekrytoinnissa kuin henkilgston sitouttamisessa.
Tyodnantajakuvan edistdmisen keinoja on koottu taulukkoon 3. Salojdarven
(2009, 125) mukaan positiivinen tyonantajakuva voi auttaa rekrytointiin liitty-
vissd ongelmissa, kuten hyvien osaajien 16ytamisessd tai nykyisten tyonteki-
joiden sitouttamisessa yritykseen. Yritys voi pyrkid vaikuttamaan tydnantaja-
kuvaansa toiminnallaan, mutta tietoinen markkinapainotteinen tyonantajaku-
van rakentaminen ei valttdmattd takaa positiivista tyonantajakuvan syntymis-
td. Tyonantajakuva syntyy myos tahattomasti, joten yrityksen strategian,
asiakaskokemusten ja henkilGstoasioiden pitdisi viestid samoja periaatteita,

joita yritys haluaa noudattaa. (Mts. 125 — 126.)

Ennen ty6nantajakuvan madaréatietoista rakentamista pitda tyotyytyvaisyyden
ja tydympadriston olla riittdvan laadukkaita, jottei sisdinen tyonantajakuva ole
ristiriidassa ulkoisen kanssa. Tyonantajakuvan rakentamisen on oltava orga-
nisoitua ja keskustelevaa kohderyhmin kanssa. Tyonantajakuvan rakentami-
sessa voi hyddyntad trendejd, esimerkiksi vihreitd arvoja ja pohtia, mitd ne
tarkoittavat yrityksen toiminnassa. Nama tekijit voivat puolestaan houkutella

helpommin osaajia hakemaan yritykseen téihin. (Heilmann ym. 294, 297.)

Ty6nantajakuvaa ei voi tdysin kontrolloida internetissd, mutta sitd on mahdol-
lista suojella ja muokata ja sithen voidaan vaikuttaa. Internetin avulla voidaan
valittaa tarkeitd viestejd ja lisdtd lapindkyvyyttd. Yrityksissa tulisi seurata,
osallistua ja reagoida siihen, mitd niistd puhutaan sosiaalisessa mediassa.
Nailld toimenpiteilld yritykset voivat pyrkid vdhentdmdén yritykseen kohdis-
tuvaa vahingollista viestintdd tai lisédmadén yritykseen kohdistuvaa positiivis-
ta viestintdd. Lapindkyvyyden lisddminen vahvistaa myos yrityksen kilpailu-
kykyd tyonantajamarkkinoilla. (Laick & Dean 2011, 300.)
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Ty6nantajakuvan edistdmisen keinoja voi olla useita erilaisia. Edistimisen
keinoja on tutkittu niin ty6nantajan kuin potentiaalisen tyénhakijan ndkokul-
masta katsottuna. Salojarven (2009, 126 — 127) mukaan keinoja voivat olla esi-
merkiksi ulkoisen ty6nantajakuvan tutkiminen ja seuraaminen, tyénantaja-
arvojen madrittdminen ja niistd viestiminen, positiivisen mielikuvan luominen
rekrytointiprosessissa, strateginen tyonantajaviestintd, yhteisty6 eri tahojen
kanssa tai sponsorointi. Iso-Britannialaisen henkilgstohallintaan erikoistuneen
Chartered Institute of Personnel and Development -instituutin (jatkossa CIPD)
(2013, 14) tutkimuksessa ilmeni yleisimmin kaytetyiksi keinoiksi henkil6st6-
kyselyt, urapolkuun liittyvien asioiden esittely nettisivuilla ja osallistuminen
opiskelijamessuille. Lisdksi tyon joustavuus ja osallistuminen hyvéntekevéi-
syyteen koettiin edistdvan tyonantajakuvaa etenkin yksityiselld sektorilla.
(Mts. 14.)

Energiatoimialan tutkimuksessa havaittiin, ettd tyonantajakuvalla on suu-
rempi vaikutus potentiaalisten tyontekijéiden kuin nykyisten tyontekijéiden
kannalta. Tarkeimmiksi tydnantajakuvan edistimisen keinoiksi koettiin rekry-
tointi ja koulutusyhteistyd, kun houkutellaan potentiaalisia tyontekijoita. Ny-
kyisten tyontekijoiden ndkokulmasta katsottuna tarkeimmiksi keinoiksi koet-

tiin muun muassa koulutus ja kehittyminen. (Heilmann ym. 2013, 294, 297.)

Wildenin ja muiden (2010, 66) mukaan potentiaaliset tyonhakijat kokevat
tybnantajakuvan edistdmisen uskottavina keinoina muun muassa yrityksen
verkkosivuilla olevat ura-sivut, panostamisen henkildston kehittdmiseen seka
yrityksen osallistumisen uramessuille ja paras tyopaikkakilpailuihin. Tutki-
muksesta ilmenee, ettd potentiaaliset tyonhakijat kokevat saavansa uskotta-
vimpia tietoja yrityksestd verkostojen kautta, jotka vaikuttavat henkil6n ha-
kuaikeisiin. Tulosten perusteella yritysten tulisi panostaa tyonantajakuva 1a-
hettildisiin, jotka puhuvat positiivisesti ja uskottavasti yrityksestd tyomarkki-
noilla. (Mts. 66.)
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Taulukko 3. Ty6nantajakuvan edistimisen keinoja (CIPD 2013, 14; Heilmann
ym. 2013, 294, 297; Salojarvi 2009, 126 — 127; Wilden ym. 2010, 66.)

Tyonantajakuvan edistimisen keinoja

TyOnantaja-arvojen madrittiminen

Ulkoisen tydnantajakuvan tutkiminen ja seuraaminen, osallistuminen paras
tyopaikka - kilpailuihin

Panostaminen rekrytointiin, positiivisen rekrytointikokemuksen tarjoaminen

Panostaminen henkil3stoon; tyotyytyvdisyys, henkildstokyselyt, henkiloston
kehittdiminen

Tyonantajakuva-lahettilddt, eli henkil6t jotka puhuvat yrityksen puolesta.
Urapolut verkkosivuilla

Osallistuminen uramessuille

Yhteistyd, sponsorointi, hyvantekeviisyys

Strateginen viestinta

3 Tyonantajakuvan merkitys rekrytoinnissa

Téassd luvussa perehdytddn tyonantajakuvan ja rekrytoinnin vélisiin suhtei-
siin, uusiin rekrytointimenetelmiin ja sithen, miten digitaalista mediaa voi
hy6dyntda tyonantajakuvan edistimisessd ja rekrytoinnissa. Lisdksi tutustu-

taan IT-alan tilanteeseen ja rekrytointindkymiin.

Korven, Laineen ja Soljasalon (2012, 76) mukaan positiivinen tyénantajakuva
lisdd laadukkaampien tyohakemuksien maérdd. Usein tyonhakija etsii yrityk-
sestd tietoa hyodyntden eri ldhteitd sekd pohtien tietojen uskottavuutta, mika
vaikuttaa hakupéatokseen. Helposti saatavilla oleva, oleellinen ja hyvin tuo-
tettu tieto sekd mahdollisuudet kaksisuuntaiseen viestintddn tukevat haku-
paatostd. Tyonhakijalle muodostuu vahvempi side yritykseen, mité todelli-

semman kuvan hin yrityksestd saa verrattuna omiin odotuksiin. Laaduk-
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kaampien hakemusten lisddntymiseen voivat vaikuttaa esimerkiksi tyénhaki-
jan mahdollisuus kysyé lisdtietoja avoimesta tehtdvisti tai yleisesti uramah-
dollisuuksista. Lisdtietojen saaminen voi mahdollistaa ja helpottaa tyonhakijaa
tuomaan paremmin esille osaamistaan. Mahdollisuus kysymyksien esittami-
seen edellyttdd yritykseltd reagointia ja vastauksien antamista. Positiivinen
tyonantajakuva voi myos vahentdd pettymyksien méaraa tai nopeuttaa tyo-
tehtdvien omaksumista sekd tiimiin mukaan padsyd, kun tyontekijille ennalta
muodostunut mielikuva ja tyontekijan todelliset kokemukset yrityksesta 1a-
hentelevit toisiaan. (Mts. 75 — 83.)

Henkil6stojohtamisen prosesseista rekrytointi on strategisin prosessi, jolla
voidaan vaikuttaa yrityksen tulevaisuuteen ja yrityksen tavoiteltuun kulttuu-
riin. (Salojdrvi 2009, 119 — 120.) Yrityksen strategia ja tavoitteet méadrittelevit
sen, millaista osaamista ja miten paljon henkilost64 tarvitaan missékin vai-
heessa strategian ja tavoitteiden saavuttamiseksi. (Vaahtio 2005, 32, 26; Viitala
2009, 100 — 101, 104 — 105.) Rekrytointistrategia méadrittelee yrityksen rekry-
tointiin liittyvat linjaukset, kuten kuka vastaa yrityksen rekrytoinnista, kuka
tekee pddtoksid rekrytointiin liittyen, miten ja missd rekrytointeja tehdédén,
millaista tyGvoimaa yritykseen hankintaan ja millaisella tyopanoksella. Lisaksi
rekrytointistrategiassa maaritellddn kdytettavat rekrytointikanavat, ja se toteu-
tetaanko rekrytointi itsendisesti vai ostetaanko palvelu rekrytointiyritykselta.
Rekrytointistrategiassa voidaan myos maéaéritelld millainen rekrytointipolitiik-
ka yritykselld on ja miten se ndkyy ulospdin. Valitulla rekrytointipolitiikalla
voi olla vaikutuksia my0s yrityksen tyonantajakuvaan. (Viitala 2009, 100 —
101, 104 - 105.)

Eri lait velvoittavat yrityksid laatimaan henkil9stod koskevia suunnitelmia, jos
yrityksessd tyoskentelee vahintddn 30 henkil6d. Yhdenvertaisuuslaissa mééari-
tellddn, ettd tyonantajien téytyy edistdd yhdenvertaisuutta tydpaikoilla esi-
merkiksi arvioimalla sen toteutumista ja toimintatapoja, joita noudatetaan
henkilostod valittaessa. (L 1325/2014). Lisdksi suunnitelmallisuus rekrytoin-
nissa voi tukea ja tuoda varmuutta sopivamman henkil6n 16ytdmiseen seké se
voi vihentdd kiireen tuntua. Isoissa yrityksissd on laadittu henkilGstostrategia,
joka pitaa sisdllaan rekrytoinnin lisdksi esimerkiksi henkildston kehittdmiseen
ja tyohyvinvointiin liittyvid asioita. Pienemmissa yrityksissd voi laatia suppe-
amman henkilstésuunnitelman, jonka ldhtokohtana on ennakoitavissa olevi-
en tarpeiden huomiointi. (Vaahtio 2007, 14 - 17.)
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Rekrytointi sisdltdd erilaisia vaiheita ja toimenpiteitd seka se voi ajallisesti kes-
tdd muutamista pdivistd useisiin viikkoihin tai jopa kuukausiin. Salojarven
(2009, 119 - 120) mukaan rekrytoinnin avulla voidaan hankkia nopeallakin
aikataululla uutta tavoiteltua osaamista sekd asennetta, mutta hyva rekrytoin-
tiprosessi vaatii pitkdjanteisyyttd ja ennakointia. Rekrytointi kattaa ne toi-
menpiteet ja valinnat, jotka liittyvét oikeiden ihmisten sijoittamiseen ja ohjaa-
miseen oikeisiin tehtdviin, mutta joskus jopa pois niistd. (Mts. 119 — 120.)
Vaahtio (2007, 12 — 13) muistuttaa, ettd rekrytointiprosessissa tulisi pitdd mie-
lessd jokaisen kohtaamansa henkilon arvostus ja kunnioitus meriiteista riip-
pumatta, oli kyseessd sitten tyopaikan kysyjd, hakija tai valitsematta jadnyt
henkilo. Esimerkiksi haastattelutilanteesta voi jaddad hakijalle hyva tai huono

pysyvd muisto. Kokemuksista kerrotaan varmasti eteenpdin. (Mts. 13, 114.)

Tyonantajakuvan merkitystéd rekrytoinnissa on tutkittu myd6s energiatoimi-
alalla. Heilmannin, ja muiden (2013, 291 - 292) tutkimus osoittaa, ettd energia-
teollisuudessa hyvéan tyonantajakuvan merkittavimping etuina koettiin muun
muassa tehokkaampi, lyhyempi sekd joustavampi rekrytointiprosessi. My0s
vahentyneet rekrytointikustannukset, laadukkaammat hakemukset, nykyisten
tyontekijoiden sitoutuminen ja ty6tyytyvaisyyden lisddntyminen nghtiin hy-
van tyonantajakuvan hy('jtyinéi. Tutkimuksessa havaittiin, etta yrityksissd
ymmarrettiin henkiloston tarkeys halutun tynantajakuvan rakentamisessa.
Kun tyontekijat ovat ylpeitd tyopaikastaan, haluavat he kertoa siitd myos
muille. Lisdksi hyvén tyonantajakuvan omaava yritys voi vetdd puoleensa

hakijoita, vaikka yrityksen palkkataso olisi matalampi. (Mts. 291 — 293.)

3.1 Uudet rekrytointimenetelmait

Taloussuhdanteen vaihtelut ovat vaikuttaneet monella tapaa yrityksen rekry-
tointia koskeviin asioihin, kuten rekrytointipadtoksiin, rekrytointimenetel-
miin, sekd rekrytointibudjettiin seké viestintdan. Rekrytointi vaatii yrityksilta
kekselidisyyttd, tehokkuutta ja kohdennettua markkinointia osaajien 16ytami-
seksi. Myos teknologian kehittyminen voi tuoda tulleessaan uusia mahdolli-

suuksia rekrytointiin.

Internet mahdollistaa, ettd rekrytointi on helpompaa, puolueettomampaa, te-
hokkaampaa sekad lisdd kontaktien maarid. Yrityksen henkiloston verkostot

sosiaalisessa mediassa voivat mahdollistaa sen, ettd yrityksen tySpaikkailmoi-
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tukset voivat tulla miljoonien kontaktien ndhtaville. (Chamorro-Premuzic
2012.)

Internetin ja sosiaalisen median kdyttdminen on lisdédntynyt ja tulee todenné-
koisesti lisddntymaan tulevaisuudessa. Tilastokeskuksen (2014, 1) mukaan
internetin kdyttiminen on lisddntynyt 16-89-vuotiaiden keskuudessa edellis-
vuoteen verrattuna. Vuonna 2014 internettid kdytti viimeisten kolmen kuu-
kauden aikana 86 % vdestostd ja paivittdin sitd kdytti 64 % vdestostd. Paivit-
tdinen internetin kdyttdminen on erittdin yleistd 25-44-vuotiaiden keskuudes-
sa. Suomalaiset kdyttdvdt myos enenevissd madrin yhteispalveluja ja niiden
kédyttaminen on yleistymdssd. Vuonna 2014 hieman yli puolet véestostd seura-
si yhteisopalveluja ja 25-44-vuotiaiden keskuudessa vastaavat luvut olivat
huomattavasti suuremmat. Seuratuimmat yhteisépalvelut olivat Facebook,
Twitter ja LinkedIn seké Instagram. (Mts. 1 -2, 17.)

Laaksosen, Matikaisen ja Tikan (2013, 12) mukaan viestinnén ja teknologian
murroksesta puhutaan késitteilld digitaalinen media ja sosiaalinen media. Di-
gitaalisen median avulla voidaan vélittdd aidompaa kuvaa yrityksestd niin
visuaalisilla kuin tekstimuotoisilla sisdll6illd, joita voivat olla kuvat, videot tai
julkaisut (Laick & Dean 2011, 302).

Beardwellin (2007, 202) mukaan yrityksilld on kédytdssd monia rekrytointime-
netelmid, joilla voi houkutella potentiaalisia tyonhakijoita. Vaahtio (2007, 29)
toteaa, ettei ole yhté ainoaa rekrytointimenetelmad, mika sopisi kaikille. Paras
menetelmd on se, josta yritys saa haluamansa mééran ja haluamiaan henkil6i-
td. Usein on hyva kiyttdd useampia menetelmid yhté aikaa seka tarkkailla mi-
td kanavia kilpailijoilla on kdytossa. (Mts. 29.) Rekrytointimenetelmid voivat
olla epéaviralliset tai muodolliset henkilokohtaiset kontaktit, kuten yrityksessa
jarjestettavit avoimet pdivit tai osallistuminen messuille, mainostaminen leh-
dissd, radiossa tai internetissd. Myds rekrytointiin erikoistuneiden yritysten
palveluiden ostaminen kuten headhunterin palkkaaminen on yksi mahdolli-
nen vaihtoehto osaajan houkuttelemiseksi. Rekrytointimenetelmien valinnas-
sa pitdd ottaa huomioon muun muassa kohderyhmd, tyotehtavén rooli orga-
nisaatiossa, rekrytointihenkildston tydtilanne sekd organisaation taloudellinen
tilanne. (Beardwell 2007, 202 — 203.) Taloudellinen tilanne on vaikuttanut esi-
merkiksi tyopaikkailmoitusten julkaisemiseen lehdissd. Tam& puolestaan on
lisinnyt raatdloityjen ja nettipohjaisten menetelmien kayttod. (CIPD 2013, 10 —
11.)
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CIPD:n (2013, 4) tekemasti tutkimuksesta ilmenee, ettd viimeisina vuosina
tehokkaimmiksi keinoiksi rekrytointiin on koettu organisaation nettisivut ja
rekrytointiin erikoistuneiden yritysten hyodyntdminen. Myds tydssdoppimi-
nen ja tydnhakuportaalien kdyttaminen on lisddntynyt huomattavasti verrat-
tuna aikaisempiin vuosiin. (CIPD 2013, 10 — 11.) Samansuuntaisia tuloksia
esiintyy my0s tutkimukseen ja rekrytointipalveluihin erikoistuneen suomalai-
sen yrityksen, Skyhood Oy:n, (2014, 12) tekemdssd tutkimuksesta, jossa suo-
malaisten yrityksen suosituimpia rekrytointikanavia olivat www-sivut, henki-

16ston kontaktit seki sisdinen haku.

Kansainviliset tutkimukset osoittavat, ettd yritykset hyodyntavat rekrytoin-
nissa yhd enemman digitaalista mediaa, kuten yrityksen verkkosivuja ja sosi-
aalisen median kanavia LinkedIn, Facebook, Twitter ja blogit. (CIPD 2013, 5,
10, 12 — 14; Laick & Dean 2011, 300, 302.) Suomessa sosiaalisen median kana-
vien kuten Facebookin, LinkedInnin ja Twitterin kdyttdminen on vahdistd,
mutta rekrytoijat uskovat potentiaalisten tyontekijoiden 16ytyvén tulevaisuu-
dessa internet-palveluiden valitykselld (Skyhood 2014, 12 - 19). Karjulan
(2015, 59 - 60) tekemadsta tutkimuksesta ilmenee, ettd pk-yrityksissa sosiaali-
sen median kdyttdmisen haasteeksi koettiin resurssipula. Tama selittda sitd,

ettei sosiaalista mediaa hyddynneta kaikissa yrityksissa.

My®s potentiaaliset tyonhakijat hyodyntavit digitaalista mediaa tyopaikan
etsimiseen. Viimeisen kolmen kuukauden aikana neljasosa suomalaisesta va-
estostd kdytti internettid tyon etsintddn tai tyopaikkahakemuksen ldhettami-
seen. Luvut olivat suurempia 25-44-vuotiaiden keskuudessa. (Tilastokeskus
2014, 1 -2, 17.) Jobviten (2015, 10) tekemén tutkimuksen mukaan suurin osa
vastaajista etsi uutta tydpaikkaa Facebookin, Twitterin ja LinkedInin kautta.
My6s muut uudet kanavat ndhtiin mahdollisuutena tySpaikan etsimiseen.
TyOpaikkaa etsitddn mobiilisovellusten avulla 1dhes 24/7 paikka- ja ai-
kasidonnaisuudesta riippumatta. Noin kolmannes ikdryhmaéssa 30-39 —
vuotiaat toivoi avoimen tyOpaikan hakemista mobiilisti. (Mts. 9 — 10.) Mobii-
listi tapahtuva rekrytointi on vasta alkutekijoissd, mutta sen hyddyntamisesta
ollaan kiinnostuneita ja sitd pidetddn tarkednd osana rekrytointia tulevaisuu-
dessa saksalaisten HR-johtajien keskuudessa. Kdytetyimpid rekrytoinnin mo-
biilisovelluksia olivat muun muassa Twitter ja verkkosivut. Tarkeimpina so-
velluksina néhtiin uraan liittyvit verkkosivut, sosiaalinen media ja tyénhaku-

portaalit. Mobiilisovellukset voivat mahdollistaa personoidumman markki-
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noinnin tekemistd, edistda ja tukea innovatiivisen tyonantajakuvan rakenta-
mista, lisdtd hakijama4arid ja vahentdd kustannuksia. (Bohm & Niklas 2012, 119
-121.)

Aiemmin todettiin, ettd tyonantajakuvaa voidaan edistda positiivisen rekry-
tointikokemuksen tarjoamisella. Kansainviliset tutkimukset osoittavat, etta
sahkoinen rekrytointi voi tarjota myonteisen hakijakokemuksen (Allden &
Harris 2013, 42; Thielsch, Traumer & Pytlik 2012, 64). Alldenin ja Harrisin
(2013, 42) mukaan sdhkoinen rekrytointi tulisi olla rekrytointistrategian kes-
keinen asia. Sdhkoisessd rekrytoinnissa on kyse dynaamisesta koordinoinnista
sekd tiedonkulusta yrityksen ja tyonhakijoiden vililla. Sdhkoisessa rekrytoin-
nissa huomioidaan yrityksen tarpeet ja prosessit, joita tukevat tekniset ratkai-
sut. Myonteisen hakijakokemuksen saaminen edellyttdd, ettd yrityksen verk-
kosivujen ura-sivut sopivat hakijalle, yrityksen tyonantajakuva on vahva seka
rekrytointi on hyvin kohdennettu. Positiivinen hakijakokemus voi vihentda

yrityksen kustannuksia ja lisdtd laadukkaampien hakijoiden maarad. (Mts. 42.)

Thielschin ja muiden (2012, 64) tutkimus osoittaa, ettd potentiaaliset tyonhaki-
jat kokivat tdarkeiksi asioiksi avoimuuden, objektiivisuuden, informaation
avoimesta tyopaikasta ja palautteen saamisen sdhkoisessd rekrytoinnissa.
Tutkimuksesta ilmenee, ettd palautteen saamisella oli suurin vaikutus henki-
16n asenteeseen yritystd kohtaan ja henkilon hakuaikeisiin. Tutkimustulosten
perusteella palautteen antaminen voi tapahtua automatisoidusti, joka my6s
vdhentdd mahdollisia kyselyitd. Tyonhakijan tulisi saada palaute hakemuksen
vastaanottamisesta ja kehittdmiskohteista, mikéli hén ei tullut valituksi. (Mts.
64 - 65.)

3.2 Tyonantajakuva digitaalisessa mediassa rekrytoinnin tuke-

na

Digitaalista mediaa kuten yrityksen verkkosivuja ja sosiaalisen median kana-
via voi hyodyntdd niin tyonantajakuvan edistdmisessd kuin rekrytoinnissa.
Potentiaalisen ty6nhakijan kiinnostuksen herdttimiseen ja tyonhakuaikeisiin
vaikuttaa muun muassa sisdllot yrityksen ulkoisessa viestinnéssé, verkkosivu-

jen ulkoasu sekd interaktiivisuuden mahdollisuus.
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Allenin ja muiden (2013, 279) tutkimuksessa havaittiin, ettd verkkosivujen si-
sdlto heradttdd enemman kiinnostusta potentiaalisissa tyonhakijoissa kuin
verkkosivujen ulkoasu. Ty6onhakijan ndkokulmasta katsottuna yrityksen rek-
rytointisivujen oleellisimpina sisdlténd mainittiin useimmin rekrytointi-
ilmoitukset, yritysesittely, tyOpaikan sijainti ja tydnkuva. Véhiten tarkeiksi
koettiin esimerkiksi urapolut tai yleiset ohjeistukset tyonhausta. Tutkimustu-
losten perusteella eniten mainittujen asioiden tulisi olla helposti 16ydettdvissa
ja kerrottu selkedsti ja ymmarrettdvésti. (Allen ym. 2013, 268 — 282.) Rekrytoin-
ti-ilmoitusten tarkoituksena on tehda vaikutus potentiaalisiin hakijoihin ja
houkutella sopivia hakijoita yritykseen. Niiden laatimisessa tulisi kiinnittda
huomio tekij6ihin, joiden avulla voidaan saavuttaa maksimaalinen huomio
potentiaalisten hakijoiden keskuudessa. Ty6paikkailmoituksella voidaan va-
littad hakijalle tietoa siitd, mitd yritys voi tarjota ja mitd se odottaa hakijalta.
Siihen voi sisdllyttdd sellaisia tietoja kuten yritysesittely, tehtdvan padvelvolli-
suudet, osaamisvaatimukset, yrityksen tarjoamat mahdollisuudet, tyésuhde-
edut ja miten tehtdvaan haetaan. (Beardwell 2007, 203; Foot & Hook 2008,
158.)

Verkkosivujen ulkoasussa potentiaaliset tyonhakijat kiinnittivat eniten huo-
mioita esimerkiksi varikkyyteen, sivujen rakenteeseen, interaktiivisuuteen ja
tyonhaku-toimintoon. Vihiten kiinnitettiin huomiota esimerkiksi sivujen no-
peuteen. (Allen ym. 2013, 268 — 282.) My6s verkkosivujen helppokayttoisyys
voi olla mddraava tekijd, mikd herdttdd potentiaalisen tyonhakijan kiinnostuk-
sen. Van Birgelen ja muiden ( 2008, 744 — 746) tutkimus osoittaa, ettd ura-
sivujen kayttdjaystavallisyys, tietojen nopea ja helppo saatavuus vaikuttavat

potentiaalisen tyénhakijan hakuaikeisiin.

Houkuttelevuuden, potentiaalisen tyontekijan sopivuuden ja tyotyytyvéisyy-
den seka sitoutumisen kannalta on tdrkedd, ettd viestinnén tulisi olla selkeda ja
todellista koko rekrytointiprosessin ajan (Wilden ym. 2010, 64 — 67). Verkkosi-
vut, joista vilittyy realistinen ja uskottava kuva yrityksestd ja sen kulttuurista
voivat vahventaa potentiaalisen tyonhakijan sopivuutta yritykseen. Verk-
kosivuilta saatu tieto tulisi olla oleellista, paikkansa pitdvéaa ja potentiaalisen
tyonhakijan tarpeisiin sopivaa. Verkkosivuista valittyvalld ensivaikutelmalla
yrityksestd voi olla vaikutus potentiaalisen tyonhakijan hakuaikeisiin. Henki-
16t, joille on muodostunut positiivinen mielikuva yrityksestd voivat olla kiin-

nostuneempia yrityksestd. Verkkosivuja tulisi pdivittda sdannollisesti, joka luo
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potentiaaliselle tyonhakijalle mielikuvan siitd, etté tieto on tuoretta ja relevant-
tia. (Allen ym. 2013, 268 — 282; van Birgelen ym. 2008, 744 — 746.)

Sosiaalinen media on késitteend laaja. Se on ryhma verkkopohjaisia sovelluk-
sia, joiden kayttdjat voivat luoda, jakaa tai ladata sisdltdd. Sosiaalisessa medi-
assa korostuvat vuorovaikutteisuus ja verkostoituminen. Sosiaalisen median
kanavat voidaan luokitella esimerkiksi yhteistuotannoksi, sisiltdjen jakami-
seen keskittyviksi alustoiksi, blogeihin ja mikroblogeihin, sosiaalisiksi tai pe-
lillisiksi virtuaalimaailmoiksi sekd verkkokeskusteluiksi. (Laaksonen, Mati-
kainen & Tikka 2013, 12 — 16.) Tassd opinndytetyossa keskitytdan verkostoi-
tumis- ja yhteisépalvelun kanaviin Facebook ja LinkedIn sekd Twitteriin, joka

on mikroblogi.

Facebook on yhteisopalveluy, joka on perustettu 2004. Kayttdja voi luoda ku-
vallisen kdyttédjaprofiilin, joka mahdollistaa yhteydenpidon perheenjisenien ja
ystdvien kanssa ympéri maailmaa. Palvelussa voi luoda omia yhteisdjé tai liit-
tyd toisiin ryhmiin, joiden avulla saa esimerkiksi tietoa tulevista tapahtumista.
Kayttdjad voi jakaa palvelussa esimerkiksi kuvia, videoita tai kommentteja, jot-
ka tallentuvat kdyttdjan aikajanalle. Palvelu mahdollistaa tietojen jakamisen,
kommentoinnin tai tykkddmisen myos toisen kdyttdjan aikajanalla. (Facebook
2015.) Internet World Stats:in (2014) mukaan Facebookia kaytti ldhes miljardi
ihmistd koko maailman viestostd vuonna 2012. Vastaavat luvut olivat Poh-
jois-Amerikassa hieman yli 182 miljoonaa, EU:ssa ldhes 195 miljoonaa ja Suo-

messa hieman yli kaksi miljoonaa. (Mt.)

LinkedIn on maailmanlaajuinen ammatillinen yhteisopalveluy, joka on julkais-
tu vuonna 2003. Sen tarkoituksena on yhdistdd ammattilaisia luomaan verkos-
toja ja jakamaan hyodyllisia tietoja, jotka auttavat menestyméaan paremmin.
Yhteis(jpalvelu mahdollistaa verkoston luomisen ympadri maailma, kuvien,
videoiden ja kommenttien jakamisen. Palvelussa on mahdollista kommentoi-
da, tykéatd sekd jakaa omia ja toisten kdyttdjien julkaisuja. Palvelun kayttdja voi
luoda kuvallisen kayttdjaprofiilin ja jakaa tietoja omasta osaamisestaan tai
kiinnostuksen kohteista. Palvelussa voi hakea tietoa ihmisistd, yrityksistd,
tyopaikoista tai uutisista. Palvelu mahdollistaa ryhmien luomisen tai liittymi-
sen toisiin ryhmiin. Palvelussa on kdyttéjid yli 347 miljoonaa 200:ssa maassa.
(LinkedIn 2015.)
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Twitter on perustettu 2007. Twitterin tarkoituksena on antaa ihmisille mah-
dollisuus luoda ja jakaa ideoita valittomasti ilman raja-aitoja. Twitterissa vies-
tintd tapahtuu twiiteilld, jotka voivat olla korkeintaan 140 merkkid. Palvelussa
voi jakaa, uudelleen twiitata ja merkitd twiittejd suosikkeihin. Palvelussa voi
seurata ihmisid, yrityksid tai yhteisojd. Aktiivisia Twitterin kdyttdjid on 288
miljoonaa ja twiitteja on 500 miljoonaa péivittdin. Twitterin kaytt&jista 80 %
kayttdd palvelua mobiilisti. (Twitter 2015.) Tdssd opinndytetydssd julkaisulla
tarkoitetaan twiittid ja suosikkeihin merkinta tarkoittaa tykkaystd. Julkaisujen
jakamisessa ja tykkddmisessd huomioidaan vain twiitit, ei uudelleen twiitta-

uksia.

Sosiaalista mediaa voi hyddyntédd niin rekrytoinnissa kuin potentiaalisten
tyonhakijoiden houkuttelemisessa. Sosiaalisessa mediassa on kyse sitoutumi-
sesta, mielikuvan luomisesta seka yhteistydstd (Andzulis, Panagopoulos, &
Rapp, 2012, 309, 315). Sosiaalisen median hy6dyntaminen edellyttdd strategi-
aa, jossa madritellddn kdytettdvat kanavat ja niiden kdyttoonotto, tavoitteet,
vdlitavoitteet ja mittarit. (Andzulis ym. 2012, 309, 315; Dutta 2014, 100; Honka-
la, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2013, 201.) Strategiassa on
hyva huomioida my®6s se, miten esimerkiksi kritiikkiin tai virheellisiin tietoi-
hin suhtaudutaan ja miten niihin reagoidaan. Yrityksissd on hyva huolehtia
siitd, ettd my0Os henkilGsto tietdd yrityksen sosiaalisen median toimintaperiaat-
teet ja ohjeistukset. (Honkala ym. 2013, 201.) Rekrytoinnin ndkékulmasta kat-
sottuna sosiaalinen media voi avata uusia mahdollisuuksia ja muuttaa rekry-
tointia, joten sen tulisi olla osana rekrytointistrategiaa. Ennen kuin potentiaa-
lisia tyonhakijoita houkutellaan tai palkataan uusia tyontekijoitd, pitda yrityk-
sen arvomaailma ja sen heijastuminen yrityksen kulttuuriin olla selvilld. (Dut-
ta 2014, 100, 102.) Sosiaalista mediaa hy6dynnetddn esimerkiksi osaajien etsi-
miseen, rekrytointi-ilmoituksien julkaisemiseen, verkostojen luomiseen poten-
tiaalisten tyonhakijoiden kanssa sekd tyonantajakuvan rakentamiseen. Sosiaa-
lisen median kanavissa jaetaan julkaisuja yrityksen verkkosivuilla olevista
avoimista tyopaikoista tai vélitetddn tietoa yrityksestd. (Laick & Dean 2011,
302; CIPD 2013, 12 - 14.)

Yrityksen tyonantajakuvan kannalta on olennaista tuottaa mielenkiintoista
sisdltdd, jota halutaan jakaa ja kommentoida (Honkala ym. 2013, 201). Ty6nan-
tajakuvaa ja rekrytointia voidaan mitata digitaalisessa mediassa (Dutta 2014,

101). Kuvaavia mittareita on koottu taulukkoon 4. Aktiivisuutta voidaan mita-



26
ta esimerkiksi julkaisujen maérélld ja suosiota voidaan mitata esimerkiksi jul-
kaisujen jakojen maaralld (Laaksonen & Matikainen 2013, 205). Yrityksen
verkkosivujen mittareita voivat olla yksittdisten kdvijoiden maéra, palaavien
kdvijoiden méadra seka tieto siitd, mitd kautta kévijd on tullut sivuille. Tyénan-
tajakuvaa kartoittavia mittareita voivat sosiaalisessa mediassa olla toisten
kdyttdjien tekemdt arvostelut, kommenttien, seuraajien ja tykkdysten maarat
sekd se, mitd kautta kdvijd on tullut sivustolle. Twitterissd voi seurata lisdksi
toisten kéyttdjien yrityksestd tekemien mainintojen médarid. Rekrytointiin liit-
tyvid mittareita voivat olla rekrytointi-ilmoituksien mdar4, hakijoiden maara
avoinna olevaan paikkaan, urapolku -sivujen kdvijamadara seka sivuille palaa-

vien kdvijoiden mddra. (Dutta 2014, 101.)

Tehokkuutta seuraamiseen voi saada hy6dyntamalld web-analytiikan avulla
saatuja tietoja (Chamorro-Premuzic 2012). Esimerkiksi Google Analyticsin
web-analytiikka ty6kalun avulla on mahdollista seurata kadvijamaarid ja tar-
kastella sitd, mita kautta kayttdjat tulevat katsomaan rekrytointi-ilmoituksia.
Tyo6kalujen avulla ndkee esimerkiksi onko kéavija tullut suoralla linkilld, Face-
bookin, LinkedIn tai Google-haun kautta. Lisdksi tyokalujen avulla on mah-
dollista selvittdd, mitka asiat kdvijoita kiinnostavat esimerkiksi yrityksen
verkkosivuilla. Saatujen tietojen pohjalta voi lihted helpommin suunnittele-
maan ja toteuttamaan tehokkaampaa sekd houkuttelevampaa rekrytointia ja

tyonantajakuvaa.

Taulukko 4. Ty6nantajakuvaa ja rekrytointia kuvaavia mittareita (Dutta
2014,101; Laaksonen & Matikainen 2013, 205.)

Tyonantajakuvaa ja rekrytointia kuvaavia mittareita

Toisten kayttdjien tekemat arvostelut
Ty6nantajakuva | Seuraajien, tykkdysten ja kommenttien méaarét
Tieto, mitd kautta kdvija tulee verkkosivuille

Rekrytointi-ilmoituksien mdara
Rekrytointi Hakijoiden mé&ré avoinna olevaan tydtehtavaian
Urapolku-sivujen kdvijaimaéara ja sivuille palaavien maara
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Sosiaalinen media voi tuoda hyotyjd, mutta siihen voi liittyd my6s haasteita.
CIPD:n (2013, 5) tekemastd tutkimuksesta ilmenee, ettd organisaatiot kokevat
hy6tyvinsa sosiaalisen median kdytostd. Koetuiksi hyodyiksi nghtiin muun
muassa pienentyneet rekrytointikustannukset, tehokkuuden lisddntyminen
rekrytointiprosessissa, tyénantajakuvan vahvistuminen, hakijoiden lisdanty-
minen ja laadukkaammat hakemukset. Ongelmaksi koettiin se, ettei sosiaalista
mediaa osattu hyddyntdd parhaalla mahdollisella tavalla. Lisdksi vastaajat
kokivat toisaalta, ettd rekrytointiprosessi on hidastunut lisidntyneiden hake-
musten my6td. Ratkaisuna ongelmaan néhtiin, ettd organisaatioissa tulisi laa-
tia sosiaalisen median suunnitelma ja pohtia sitd, miten sosiaalista mediaa
kédytetddn. Suunnitelma voi myos helpottaa mahdollisten syrjintdan tai mui-
hin liittyvien valitusten késittelyd. Tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd sosiaali-
sen median hyédyntdmiseen on alettu panostamaan yrityksissd, koska suurel-
la osalla oli koulutettu henkild, joka vastasi sosiaalisen median toiminnoista.
Lisdksi pienelld osalla sosiaalinen media oli otettu osaksi rekrytointistrategiaa.
(CIPD 2013, 5, 12 - 14.)

3.3 Rekrytointindkymait ja tilanne IT-alalla

IT-ala on kasvanut vauhdilla 2000-luvulla. Nopean muutoksen takana on ollut
internetin kaupallistuminen 1990-luvun puolessa vilissé, jolloin internetin
suosio kasvoi rdjahdysmaisesti. Tilastokeskuksen (2008) toimialaluokituksen
mukaan IT-ala pitaa sisdllaan esimerkiksi ohjelmistojen suunnittelun ja kon-
sultoinnin seké tietokonejérjestelmien suunnittelun, joissa yhdistyy laitteisto-,
ohjelmisto- ja viestintdteknologia. Tédstd esimerkkeini erilaiset ohjelmistot ja

verkkopalvelut.

Internetin rajadhdysmadinen kasvu johti siihen, ettd uusia yrityksid perustettiin
IT-alalle paljon vuosituhannen loppua kohden. Vuosituhannen vaihteessa
tyovoimasta oli pulaa ja tyontekijoitd rekrytoitiin suoraan koulun penkilta.
Vuosituhannen vaihteen jalkeen markkinat ylikuumenivat ja IT-kupla puhke-
si. Tdméan seurauksena rekrytointimarkkinat hiljenivat vuonna 2000. Vuositu-
hannen talousvaikeuksien my6ta yrityksissd on panostettu henkiloston laa-

dulliseen osaamiseen. (Salminen, Saranen & Saranen 2003, 13 — 14.)

IT-alalle on helppo perustaa yritys, koska se ei vaadi esimerkiksi isoja tyoka-
lu- ja laiteinvestointeja. (Ali-Yrkko & Martikainen 2008, 4 — 5.) Toimiala on
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kestanyt taloussuhdanteen vaihtelut suhteellisen hyvin ja yritykset ovat pys-
tyneet sopeutumaan muutoksiin. Vuonna 2008 alkanut finanssikriisi heijastui
my0s IT-alaan. Ronkon ja Peltosen (2012, 4 — 5) selvityksestd ilmenee, ettd fi-
nanssikriisin vaikutukset ndkyivét viiveelld yritysten kannattavuuden heiken-
tymisend ja henkil6ston vahennyksind vuonna 2009. Vuosina 2007 — 2011 kai-
kenkokoiset yritykset kasvoivat vauhdilla ja toimialaa hallitsivat pienet yri-
tykset. Taloustilanteesta huolimatta ala ei ole kohdannut kovin suuria vaike-
uksia ja vuoden 2009 notkahdus alkoi toipumaan vuonna 2011. My®s ty6-
voimasta on ollut pulaa, mutta toisaalta toisten yritysten irtisanomisuutiset on
ndhty mahdollisuutena potentiaalisten tyontekijoiden palkkaamiseen. Suuria
irtisanomisia tehneiden yritysten kuten Nokian, Digian, Tiedon ja Ixonoksen
irtisanotut tydllistyivat osittain pieniin yrityksiin. Kilpailu on kovaa toimialal-
la, koska moni yritys toimii samoilla markkinoilla kilpailijoiden kanssa kilpai-
levilla tuotteilla my6s globaalisti. (Mts. esipuhe, 18, 43 — 44.) Puhjennut IT-
kupla on opettanut yrityksid varovaisemmaksi — uutta henkil6stoa rekrytoi-
daan, kun uusi projekti saadaan myytya asiakkaalle. (Salminen ym. 2003, al-
kusanat, 13 - 14, 77 — 81.)

Metsa-Tokilan (2014, 15, 17) toimialaraportista selvidd, ettd vuonna 2012 IT-
alalla tyoskenteli yli 42 000 henkil64 ja vuosina 2007 - 2012 alan henkilston
madran kehitys on ollut nousujohteista verrattuna muihin aloihin. Kuvioon 1.
on koottu IT-alan henkilston méérad vuosina 2006 — 2012 TOL2008 toimiala-
luokat 62 ja 63 (Toimiala Online & Tilastokeskus 2008.) Alalla tyoskentelevistd
joka viides henkil6 on 30-34-vuotias ja alan yrittdjien ikdhaarukka on 35-39
vuotta. IT-ala koetaan houkuttelevaksi ja kiinnostavaksi muun muassa uusien
teknologioiden kehittdmisen, dynaamisuuden ja innovatiivisuuden takia niin
sijoittajien kuin potentiaalisten tyonhakijoiden keskuudessa. Etenkin menes-
tyneet pelialan yritykset ovat vetovoimaisia. (Metsa-Tokila 2014, 19, 23 —24.)

Tésta esimerkkind toimii Supercell ja Rovio.
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IT-alan henkil6ston maidri vuosina 2006-2012
TOL2008 toimialaluokat 62 ja 63
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Lihde: Toimiala Online/ Tilastokeskus / Yritys- ja toimipaikkatilastot

Kuvio 1. IT-alan henkiloston maara vuosina 2006 — 2012 TOL2008

Tarkasteltaessa IT-alan tulevaisuutta ndyttaa siltd, ettd ala tulee kasvamaan ja
muuttumaan. Liliuksen (2012, 253) viitoskirjasta ilmenee, ettd tietotekniikka-
toimialoille on ominaista jatkuvat ja nopeat muutokset. Teknologiakehityksen
lisdksi alan toimintaympaéristdd ja kilpailuedellytyksid ovat muokanneet esi-
merkiksi globalisaatio sekd asiakaskunnan rakenteen ja tarpeiden muutokset.
Nailla tekijoilld on vaikutuksia muun muassa tietotekniikka-alan tyénjakoon,
tyollisyyteen, arvonmuodostukseen ja verotuloihin. Suuremmat IT-alan yri-
tykset ovat siirtdneet toimintojaan matalamman kustannustason maihin ja IT-
alan tyollisyyden kasvu Suomessa on jadnyt pienten yritysten varaan. Muu-
tokset asiakaskunnassa ovat pakottaneet IT-alan yrityksid laajentamaan
markkinoita. IT-alan tarjonta on painottunut ohjelmistoihin ja palveluihin
viimeisiin vuosiin asti. Nyky&én alan yritykset ovat suunnanneet markkinoil-
le, joilla asiakkaat kdyttavat tietotekniikkaa omissa tuotteissaan ja palveluis-
saan, josta esimerkkinid sulautetut ohjelmistot. Tam4 edellyttda yrityksiltd uu-
sia resursseja, osaamista, joustavuutta ja ketteryytta. IT-palvelut tyollistaa
kolme kertaa enemmaén kuin ohjelmistopalveluiden tuotanto. IT-palveluista

merkittdvin osa on alihankintaa, jolla on keskeinen rooli muun muassa kas-
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vun, uuden luomisen seké kilpailukyvyn vahvistamisessa.(Mts. 144 — 162, 230
— 238, 240 — 242.)

4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Toimeksiantaja

Opinndytetyon toimeksiantaja on keskisuomalainen IT-ratkaisujen nopeasti
kasvava asiantuntijayritys inPulse Works Oy (inPulse), joka on perustettu
vuonna 2010. Yritykselld on toimipaikat Jyvaskyldssd, Kuopiossa ja Seindjoel-
la. Yritys toimittaa asiakkailleen muun muassa sahkoisen asioinnin, asia-
kashallinnan ja raportoinnin ratkaisuja. Liséksi se tarjoaa my0s projektinhal-
linta- ja konsultointi- sekd ylldpitopalveluja. InPulse markkinoi itseddan am-
mattitaitoiseksi ja innovatiiviseksi, jonka tekninen osaaminen ja toimituskyky
ovat ensiluokkaista. Yritys tdhtd4 sithen, ettd toiminta olisi lapindkyvaa, kette-
rdd sekd asiakaslahtoistd. Ndiden tekijéiden avulla yritys pyrkii kasvattamaan
markkinaosuuttaan isojen kilpailijoiden rinnalla. Kauppalehden (2015) julkai-
semassa Suomen sadan nopeimmin kasvavan yrityksen listalla inPulse sijoit-
tui sijalle 56. Suomen Asiakastiedon (2015a) mukaan yrityksen liikevaihto
vuonna 2013 oli ldhes kaksi miljoonaa euroa. Yritys toimii muun muassa
energian, terveydenhuollon ja teollisuuden liiketoiminta-alueilla. Asiakkaita
ovat esimerkiksi Helsingin Energia, Pohjois-Karjalan Sdhkg, Jyvéaskyldn ener-

gia, Realia sekd Keski-Suomen Sairaanhoitopiiri. (inPulse Works Oy 2014.)

InPulse toimii asiakasldhtoisesti, mutta samalla on haluttu myds luoda hyva
tyopaikka tulevaisuuden tyontekijat huomioiden. Toimitusjohtajan mukaan
hyva tyopaikka on sellainen, jonne tyontekijat tulevat mielellddn toihin, viih-
tyvit sielld ja ldhtevét kotiin hyvilld mielin. Henkildstokyselyn toteutushetkel-
14 marraskuussa 2014 yrityksessd tydskenteli 37 henkilod. Yrityksen henkilos-
t6 on rekrytoitu yritykseen oman verkoston kautta, kun kasvun paikkoja on
tullut ja rekrytointiin on ilmaantunut mahdollisuus. Henkil6ston vaihtuvuus
on ollut erittdin vdhdistd. Rekrytointi-ilmoitukset on julkaistu yrityksen verk-
kosivuilla. Toimitusjohtaja kuvailee organisaatiorakennetta matalaksi, joka
koostuu kahdesta tasosta. Henkilst6lld on tietyt vastuualueet, eikd vélitason
esimiehid ole. Tulevaisuutta silmilld pitden yritys on linjannut muutamia tu-

levaisuuden péaitavoitteita yhdessd henkildston kanssa, joiden lahtokohtana
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ovat tulevaisuuden asiakkuudet tai tuoteportfoliot — suunnittelu on hyvin
markkinaldhtoistd. Varsinaisia henkilostoon liittyvid kasvutavoitteita ei ole
linjattu. Rekrytoinnin haasteena on kokeneiden asiantuntijoiden 16ytaminen,
miten houkutellaan henkilGitd, jotka eivit aktiivisesti hae t6itd. Kokeneilla
asiantuntijoilla tarkoitetaan henkil6itd, joilla on valmiudet ryhtya tekemdéan
vaativimpiakin projekteja. Tulevaisuudessa toimitusjohtaja nidkee mahdolli-
suutena sen, ettd yritykseen palkattaisiin my6s kokemattomampia tyontekijoi-
td. Tavoiteltavaksi tilaksi toimitusjohtaja nikee, ettd kokeneet asiantuntijat

haluavat hakeutua inPulselle t6ihin ja ettd, henkilost6 on ylped yrityksesta.

4.2 Tutkimusmenetelmait ja aineistonkeruu

Opinnéytetyd on tutkimusotteeltaan laadullinen, mutta siind hyddynnetdaan
my0s kvantitatiivista otetta. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ilmion
kuvaaminen, sen syvillisempi ymmartdminen ja tulkinnan antaminen. Laa-
dullisessa tutkimuksessa voidaan tutkia yksittdistad tapausta, josta pyritddan
saamaan mahdollisimman paljon tietoa irti. Laadullinen tutkimus on kiinnos-
tunut muun muassa siitd, miten ihmiset kokevat ja ndkevét reaalimaailman.
(Kananen 2010, 24 — 25.) Puusan ja Juutin (2011, 52) mukaan esimerkiksi ih-
misten ajatusten, tuntojen tai kasityksien tutkiminen on tyypillisesti keskeista

laadullisessa tutkimuksessa.

Opinnédytetyd on tapaustutkimus, jossa keskitytdan yhden tapauksen tutkimi-
seen. Saarela-Kinnusen ja Eskolan (2007, 185) mukaan tapaustutkimuksessa
kdytetddn erilaisia tiedonkeruu- ja analyysitapoja sekd tavoitellaan ilmididen
kuvailemista. Késitteend tapaustutkimus on monisyinen, jolle ei ole yksiselit-
teistd méadritelmaa. Sitd voidaan tehdd monella tavalla ja luonteenomaista sille
on yksityiskohtaisen ja intensiivisen tiedon tuottaminen yksittdisestd tapauk-
sesta. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2007, 185 — 193.) Tassa tutkimuksessa on
laadullisen tutkimuksen tyypillisié piirteitd. Siind tutkitaan IT-alan yrityksen,
inPulsen, tyonantajakuvaa henkilston kokemana sekd sitd, miten yrityksen
tyonantajakuva nayttaytyy digitaalisessa mediassa. Tutkimuksessa digitaali-
sen median kanavat ovat rajattu inPulsen ja vertailtavien yritysten verk-

kosivuihin ja sosiaalisen median palveluihin Facebook, LinkedIn ja Twitter.

Tutkimuksen aineisto keréttiin teemahaastattelulla sekd puolistrukturoidulla

kyselylomakkeella. Lisdksi tutkimusaineistona kaytettiin digitaalista mediaa
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kuten verkkosivuja ja sosiaalisen median kanavia. Digitaalinen media sisélsi
toimeksiantajan ja vertailukohteiksi valittujen muiden IT-alan yritysten aineis-

toa. Kuviossa 2. on esitelty mistéd tutkimusaineisto koostui.

Tutkimusaineisto

Henkil6stokysely
Asiantuntijahaastattelu

Webropol-kysely 37 tyontekijalle
17 vastausta,

Toimitusjohtajan haastattelu

vastausprosentti 46 %

~_

Digitaalinen media

inPulse seka vertailuyritykset
Descom Oy,

Sininen Meteoriitti Oy ja

Vincit Oy

Sosiaalisen median
kanavat
Facebook, LinkedIn, Twiter

Verkkosivujen
ulkoasu ja sisalto

Rekrytointi-
ilmoituksia yhteensa 19
kappaletta

Julkaisuja yhteensd
1597 kappaletta

Kuvio 2. Tutkimusaineisto

Teemahaastattelu on haastattelutapa, jolla voidaan kerétéd laadullista aineistoa
vuorovaikutteisen keskustelun muodossa tutkimukseen liittyvistd aihealueis-
ta, jossa kysymysten tarkkaa muotoa tai jdrjestystd ei ole asetettu. Haastatte-
lun tukena voi pitdd valmiita kysymyksid, mutta pitdd muistaa ettd haastatte-
lun tarkoituksena on olla keskustelunomainen. (Eskola & Vastamiki 2007, 25
—29, 34 — 35.) Tutkimusta varten toteutettiin asiantuntijahaastattelu mukaillen
teemahaastattelua, jossa haastateltiin toimeksiantajan toimitusjohtajaa. Haas-
tattelu toteutettiin kesdkuussa 2014 toimeksiantajan luona. Haastattelu oli jaet-
tu etukdteen kolmeen teemaan, joista haastateltava sai etukéteen tiedon. Vali-
tut teemat olivat tietoja yrityksestd ja toimialasta, yrityksen rekrytointi ja yri-
tyksen tyonantajakuva. Haastattelun tueksi oli laadittu muutamia apukysy-
myksid valittujen teemojen mukaan (Liite 1), koska ei ollut varmuutta siitd,

miten haastattelu etenee.
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Ruusuvuoren ja Tiittulan (2005, 22 — 25) mukaan haastattelu rakentuu p&a-
sdantoisesti kysymysten ja vastausten varaan, mutta silld tulisi olla selked aloi-
tus ja lopetus toimenpiteet. Haastattelun alussa kéytiin lapi haastatteluun liit-
tyvid asioita, kuten miten aineistoa tullaan sdilyttdiméan sekd mitd haastattelu
pitdd sisallddn. Hirsjarvi ja Hurme (2009, 92) mainitsevat, ettd haastattelun
tallentaminen on olennaista teemahaastattelussa, joka nopeuttaa haastattelun
tekemistd. He my6s huomauttavat, ettd nauhoittamisesta on kohteliasta kysya
suostumusta haastateltavalta, kuitenkaan sen suurempaa numeroa tekemétta.
Haastateltavalle sopi, ettd haastattelu nauhoitetaan. Tama mahdollisti sen, ettad
tutkija pystyi keskittymé&an haastattelun kulkuun ja esittiméén tarkentavia
lisdkysymyksid teemoihin liittyen. Haastattelu eteni keskustelunuomaisesti ja
vuorovaikutteisesti. Haastattelua varten oli varattu pari tuntia aikaa, mutta
haastattelu saatiin toteutettua tunnissa. Haastatteluaineisto litteroitiin haastat-

telun jédlkeen, johon kului aikaa 3,5 tuntia.

Toisena aineistonkeruumenetelménd kéytettiin puolistrukturoitua kyselylo-
maketta, joka kohdistettiin toimeksiantajan henkilst6lle. Kysely sisalsi sekd
avoimia ettd monivalintakysymyksid. Kysely toteutettiin sahkdoisesti Webro-
pol jarjestelméllad 18.11. — 19.12.2014 ja se ldhetettiin 37 henkilolle. Kyselyn vas-
taukset ja yhteystiedot késiteltiin erillddn toisistaan anonymiteetin sdilyttami-
seksi. Yhteystietoja kerdttiin vastaajien motivoimiseksi jarjestettyd arvontaa
varten. Muistutusviesti ldhetettiin henkilostolle kaksi kertaa 1.12.2014 ja
11.12.2014. Ensimmadisen muistutusviestin jdlkeen saatiin viisi vastausta ja toi-
sen viestin jdlkeen yksi vastaus lisdd. Kyselyyn vastasi 17 henkilod. Vastaus-
prosentti oli siten 46 %. Vastaajista noin 70 % on tydskennellyt inPulsella alle 2
vuotta. Vastaajien tyokokemus vaihteli 0-18 vuoden vililld keskiarvon ollessa

13 vuotta. Kysely on kokonaisuudessaan liitteessa 2.

Kolmantena aineistomuotona kéytettiin digitaalista mediaa. Aineisto koostui
toimeksiantajan ja vertailukohteiksi valittujen toisten IT-alan yritysten (vertai-
luyritys) verkkosivujen ja sosiaalisen median julkaisuista. Vertailukohteiksi
valikoitui 3 yritystd, jotka olivat Descom Oy (Descom), Sininen Meteoriitti Oy
(Sininen Meteoriitti) ja Vincit Oy (Vincit). Vertailuyrityksiin valittiin kolme eri
kokoista PK-yritystd, koska ne toimivat aktiivisesti sosiaalisessa mediassa ja
niilld on kédytossd samat sosiaalisen median kanavat (Facebook ja LinkedIn)
kuin toimeksiantajalla. Descomilla, Sininen Meteoriitilla ja inPulsella on toi-

mipisteet Jyvaskylédssd. Vincitilla ei ole toimipistettd Jyvaskyldssd, mutta on
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aktiivinen sosiaalisessa mediassa ja yritys oli kokonsa puolesta soveltuva ver-
tailuryhméiéin. Sosiaalisen median kanaviksi valittiin Facebook, LinkedIn ja
Twitter, koska ne olivat vertailuyritysten kdytdssa. Twitter ei ollut inPulsen
kédytossd, mutta se otettiin vertailuun, koska se on kdytossa vertailukohteiksi
valituilla yrityksilla ja se on yksi kdytetyimpid sosiaalisen median kanavia.
Sosiaalisen median tapahtumia tarkasteltiin puolen vuoden ajalta 1.6.2014 —
31.12.2014. Julkaisuja oli yhteensd 1597 kappaletta sosiaalisessa mediassa.
Verkkosivuja tarkasteltiin 28.3.2015. Seuraavaksi on esitelty vertailukohteeksi

valitut yritykset.

Descom Oy markkinoi itseddn uuden ajan markkinointi- ja teknologia yrityk-
seksi, joka rakentaa yhdessd asiakkaiden kanssa myynnin, markkinoinnin ja
asiakaspalvelun ratkaisuja. Ratkaisut ovat esimerkiksi hakukoneoptimointi,
analytiikka, monikanavainen verkkokauppa, pilviteknologiat ja integraatiot.
Yrityksen toimipisteet ovat Jyvéaskyldssd, Espoossa, Helsingissd, Tampereella,
Kéopenhaminassa, Tukholmassa ja Puolan Wroclawissa. Henkildstod on yli
240. Yritys profiloi itsensd kasvuryitykseksi ja se on hakenut kasvua muun
muassa orgaanisen kasvun ja yritysostojen kautta. Suomen Asiakastiedon
(2015b) mukaan yrityksen liikevaihto vuonna 2013 oli reilut 34 miljoonaa eu-
roa. Yrityksen kasvu on huomioitu Deloitte Technology Fast 50 —listauksessa
sijoittumalla Suomen 14. nopeiten kasvanut teknologiayritys. Yritykselld on
kaytossd seuraavat sosiaalisen median kanavat: Facebook, Twitter, LinkedIn,

Instagram, Google+, Storify, Youtube sekd blogit. (Descom Oy 2015.)

Sininen Meteoriitti Oy markkinoi itseddn verkkopalvelujen ja tietoty6n asian-
tuntijaksi. Yritys suunnittelee organisaation ulkoisia ja sisédisid digitaalisia rat-
kaisuja ja niitd tukevia toimintatapoja. Yritys tarjoaa muun muassa extra- ja
intranet —ratkaisuja, ylldpito- ja testauspalveluita, arkkitehtuurisuunnittelua ja
mobiiliratkaisuja. Yrityksessd tyoskentelee yli 100 henkil6d. Toimipisteet ovat
Helsingissd, Jyvdskyldssa ja Ruotsin Kistassa. Yritys on kasvuyritys, jonka lii-
kevaihto kasvoi 65 % vuosien 2010-2014 vélilla. Liikevaihto vuonna 2014 oli 10
miljoonaa euroa. Yritys on valittu viitend vuotena perdkkdin Suomen parhai-
den tyopaikkojen joukkoon. Sininen Meteoriitti kidyttaad seuraavia sosiaalisen
median kanavia: Facebook, Twitter, LinkedIn, Slideshare seka blogit. (Sininen
Meteoriitti Oy 2015.)

Vincit Oy markkinoi itseddn ohjelmistokehityksen asiantuntijaksi, joka uskoo

erottuvansa muista kovalla ty6lld ja rakkaudella ty6td kohtaan. Yritys on me-
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nestynyt erilaisissa kilpailussa, josta viimeisimpéand Great Place to Work
Suomen paras tydpaikka 2015 kilpailun voittaminen. Yrityksen palveluita
ovat muun muassa verkkopalveluiden ja mobiilisovelluksien suunnittelu ja
toteutus, koulutus sekd konsultointi. Yrityksen toimipisteet ovat Tampereella
ja Helsingissa. Yritys tyollistdd reilut 100 henkilod. Suomen Asiakastiedon
(2015¢) mukaan yrityksen liikevaihto vuonna 2013 oli reilut nelja miljoonaa
euroa. Vincit on mukana seuraavissa sosiaalisen median kanavissa: Facebook,
LinkedIn ja Twitter. Lisédksi yritys kirjoittaa kahta blogia, jotka ovat nimeltddn
Utopia ja 67 %. (Vincit Oy 2015.)

4.3 Aineiston kuvaus ja analysointi

Puusan (2011, 114) mukaan ei olemassa yksiselitteistd ohjetta analyysitavan
valinnassa. Laadullisen aineiston analysointiin voi kdyttdd monia tapoja kuten
tiivistdmistd, luokittelua tai mallien hahmottamista syntyneistd havainnoista
(Hirsjarvi & Hurme 2009, 135 — 136). Kanasen (2010, 61) mukaan tiivistiminen
on yksi vaihtoehto suurempien kokonaisuuksien hahmottamiseen. Hirsjarvi ja
Hurme (2009, 143) suosittelevat, ettd aineistoa tulisi lukea useaan kertaan,
kokonaisuutena, jolloin aineistosta alkaa syntymé&én ajatuksia tai mahdollises-

ti kysymyksid.

Sisdllonanalyysi mahdollistaa aineiston tarkastelun monipuolisesti ja se so-
veltuu kéytettdviaksi monenlaiseen laadulliseen tutkimukseen. Analyysipro-
sessi on monivaiheinen ja vaiheita voivat olla esimerkiksi aineistoon tutustu-
minen, aineiston pelkistiminen, aineiston kategorisointi seké tulkinta. Tavoit-
teena on saada aineisto jdrjestettya tiivistettyyn ja selkeddn muotoon, josta voi
olla helpompi muodostaa yhtendinen informatiivinen kokonaisuus. (Puusa
2011, 117.) Sisdllénanalyysilla pyritddn kuvamaan aineiston siséltod sanallises-
ti, josta voidaan my0s tuottaa maadréllisid tuloksia. Aineistoa voidaan luokitel-
la, teemoitella tai tyypitelld. Teemoittelussa on kyse laadullisen aineiston
pilkkomisesta ja jdsentelystd erilaisten teemojen mukaan, jossa painottuu mita
niistd on sanottu. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93, 106 — 107.)

Hakalan ja Vesan (2013, 216) mukaan sisdllonanalyysissa kaytetty yleisnimitys
sisdllon erittely viittaa maarélliseen analyysiin, jota voidaan kayttdad verkko-
keskustelujen analysoimisessa. Yksinkertaistettuna sisdllon erittely pitéda sisal-

ldan niin maarallista kuin laadullista aineistoa. Menetelman tavoitteena on
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kuvailla aineiston ilmisisdltdd ja nostaa olennainen esiin. Tavoitteeseen voi-
daan pédstd kdymalla aineistoa jdrjestelmaéllisesti lapi jasentden sisadltod luok-
kiin. Aineisto voi pitdd sisdlldan tekstin lisdksi kuvia, d44ntd tai videoita. (Mts.
216 - 219.) Luokittelun jdlkeen voidaan aineistoa kvantifioida eli laskea esi-
merkiksi kuinka usein jokin sana esiintyy aineistossa. Kvantifiointi voi antaa

laadullisen aineiston tulkintaan erilaisia ndkokulmia. (Tuomi & Sarajdrvi 2009,
120 -121.)

Teoriaohjaavassa analyysissad voidaan tutkimusaineisto keritd vapaasti ja sii-
nd on teoreettisia vaikutteita. Analyysivaiheessa teoria voi toimia analyysin
etenemisen apuna. Ensiksi aineiston analyysivaihe tehd&dan aineistolahtoisesti,
mutta loppuvaiheessa aineistoa tarkastellaan valitun teoreettisen kehyksen
mukaan. Tutkija pyrkii yhdistelemé&an aineistoa ja teoriaa yhteen. Aineistoldh-
toisyys ja teoreettinen viitekehys vuorottelevat tutkijan ajatusprosessissa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 96 — 97.) Tdssd tutkimuksessa aineistoa tutkittiin sen
omilla ehdoilla ja analyysin edetessd teoriaa tdydennettiin aineistoon sopivak-

si.

Tassd opinndytetydssd aineistoa analysoitiin teemoittelulla. Asiantuntijahaas-
tattelu toteutettiin ennalta valittujen teemojen mukaan, kuten tiedot yritykses-
td ja toimialasta, yrityksen rekrytointi ja yrityksen tyonantajakuva. Haastatte-
luaineistoa luettiin useaan kertaan. Aineistosta nousi esiin myos teemat tydil-
mapiiri ja tydyhteiso sekd kehitettdvad. Haastatteluaineistossa esiintyi useaan
teemaan kuuluvia asioita, joten luokittelun helpottamiseksi kédytettiin vari-
koodausmenetelmii. Jokaisesta vastauksesta merkittiin viarikoodein, mihin
teemaan vastaus kuului. Tiedot yrityksestd ja toimialasta merkittiin vihredlld
varilld, rekrytointia koskevat punaisella, tydnantajakuvaa koskevat mustalla,
tyoilmapiirid ja tyOyhteisod koskevat siniselld ja kehitettdvad koskevat asiat
oranssilla. Haastatteluaineisto koottiin Microsoft Word:mac 2008 —
tekstinkdsittelyohjelmaan. Aineistoa kertyi yhteensd kahdeksan sivua kir-

jasinkoolla 12 ja rivivili 1 asetuksilla.

Henkildstokyselyn aineistoa luettiin useaan kertaan, josta nousi esiin kolme
teemaa. Teemat olivat tydilmapiiri ja tyOyhteiso, yritys ja kehitettdvad. Vasta-
uksissa esiintyi useaan teemaan kuuluvia asioita, joten luokittelun helpotta-
miseksi kdytettiin varikoodausmenetelmaéa. Jokaisesta vastauksesta merkittiin
varikoodein, mihin teemaan vastaus kuului. Ty6ilmapiirié ja tydyhteisoa kos-

kevat asiat merkittiin siniselld varilld, yritystd koskevat vihrealld ja kehitetta-
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vaa oranssilla. Henkilostokyselyn aineisto koottiin Microsoft Word —
tekstinkdsittelyohjelmaan. Aineistoa kertyi yhteensa 24 sivua kirjasinkoolla 12
ja rivivdli 1 asetuksilla. Aineiston analysoinnin apuna kéytettiin Webrobolin
analytiikkaty6kaluja, kuten useimmin esiintyvid sanoja ja sanakarttoja. Kun
aineisto oli luokiteltu, siirrettiin aineisto teemojen mukaan Microsoft Excel—-
taulukkolaskentaohjelmaan. Tamén jdlkeen aineisto kvantifioitiin ryhmittele-

malld henkilgstokyselyn tulokset.

Laaksosen ja Matikaisen (2013, 203) mukaan verkkokeskusteluja voidaan kera-
td manuaalisesti tai ohjelmoidusti. Tdssd opinndytetyssd digitaalisen median
aineisto kerdttiin manuaalisesti. Digitaalisen median aineisto analysoitiin tee-
moittelun avulla. Aineistoa kdytiin ldpi systemaattisesti, josta nousi esiin kol-
me teemaa. Teemat olivat markkinointi, tyoviihtyvyys ja rekrytointi. Aineis-
ton luokittelun helpottamiseksi kdytettiin varikoodausmenetelmad. Jokaisesta
julkaisusta merkittiin vdrikoodein, mihin teemaan vastaus kuului. Markki-
nointia koskevat asiat merkittiin mustalla, tyoviihtyvyyttd siniselld ja rekry-

tointia koskevat asiat punaisella vérilla.

Verkkosivuja késiteltiin 28.3.2015. Tarkastelun kohteena olivat verkkosivujen
ulkoasu ja sisdlto, jotka voidaan ndhdd houkuttelevina tekijoind potentiaalis-
ten tyonhakijoiden keskuudessa (Allen ym. 2013, 279). Ulkoasussa kiinnitet-
tiin huomio verkkosivujen rakenteeseen, virikkyyteen, tyonhaku-toimintoon
ja kdytettavyyteen. Verkkosivujen sisdllossé kiinnitettiin huomiota rekrytointi-
ilmoituksiin, yritysesittelyyn ja tyoviihtyvyyteen. Rekrytointi-ilmoitukset
koottiin Microsoft Word—tekstinkdsittelyohjelmaan. Rekrytointi-ilmoituksia

oli yhteensd 19 kappaletta. Aineistoa kertyi yhteensa 15 sivua.

Sosiaalisen median kanavien Facebookin ja LinkedInnin aineisto kerattiin ma-
nuaalisesti Microsoft Word-tekstinkésittelyohjelmaan. Aineistoa kertyi yh-
teensd tekstinkésittelyohjelmaan 231 sivua. Aineiston késittelyn apuna kéytet-
tiin Microsoft Excel-taulukkolaskentaohjelmaa, johon koottiin teeman mukai-
nen aineisto. Twitterin aineiston késittelyssd hyddynnettiin Twitonomy web-
analytiikka ohjelmaa. Twitonomyn avulla Twitter aineisto saatiin siirrettya
Microsoft Excel-taulukkolaskentaohjelmaan, jossa aineisto luokiteltiin teemo-
jen mukaan. Tdmaén jdlkeen sosiaalisen median aineisto kvantifioitiin. Esimer-
kiksi yrityksen Facebook julkaisuista laskettiin rekrytointia koskevat julkaisut.

Taulukkoon 5. on koottu sosiaalisen median julkaisujen méarat teemoittain.
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Taulukko 5. Sosiaalisen median julkaisujen maara teemoittain

Sostaaisen median | Morkkinolna | Tytuiltysyts | Releytoinds
julkaisut julkaisut julkaisut
Facebook 102 58 31
inPulse 11 4 0
Descom 36 8 19
Sininen Meteoriitti 26 25 1
Vincit 29 21 11
LinkedIn 145 14 46
inPulse 7 0 1
Descom 64 5 26
Sininen Meteoriitti 33 3 2
Vincit 41 6 17
Twitter 1133 144 113
inPulse 0 0 0
Descom 644 39 85
Sininen Meteoriitti 449 93 18
Vincit 40 12 10
Julkaisut yhteensa 1380 216 190

Verkkokeskusteluiden analyysi on usein laadullista, mutta tutkimuksessa
voidaan hyédyntdd myds sosiaalisen median kanavien tarjoamia maaréllisid
tietoja (Laaksonen & Matikainen 2013, 205). Tyonantajakuvaa ja rekrytointia
kuvaavia mittareita voivat olla seuraajien, julkaisujen, tykkdysten ja rekrytoin-
ti-ilmoitusten maara (Dutta 2014; Laaksonen & Matikainen 2013), joita on esi-
telty taulukossa 4. Tdssd opinndytetydssd sosiaalisen median aineistossa kiin-
nitettiin huomioita julkaisujen sisélto6n ja julkaisujen saamaan huomioon.
Julkaisulla tarkoitetaan Facebookissa tai LinkedInissa yrityksen julkaisemaa
viestid ja Twitterissd julkaistua twiittid. Julkaisujen sisédllossd huomioitiin esiin

nousevat teemat ja millainen sdvy niistd valittyy. Aktiivisuutta kuvaavaksi
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mittariksi valittiin julkaisujen mdard. Suosiota kuvaaviksi mittareiksi valittiin

seuraajien, tykkdysten ja julkaisujen jakojen maaria.

4.3.1 Sisdinen tyonantajakuva henkildston ja toimitusjohtajan nako-

kulma

Téassd luvussa esitellddn asiantuntijahaastattelun ja henkilostokyselyn aiheita,
kuten kiinnostavat tekijit ja mielikuva yrityksestd, tyoviihtyvyyden tarkeys ja
onnistuminen, tydilmapiiri ja kulttuuri sekd odotukset ja kehittamiset kohteet

yritystoiminnan kasvaessa.

Kiinnostavat tekijit ja mielikuva yrityksesta

Toimitusjohtajan mielestd inPulseen hakeutuneita henkil6itd kiinnostavat uu-
det teknologiat, mahdollisuudet paasta kehittdiméédn uusia ajanmukaisia rat-
kaisuja, matala hierarkia, ketterdt menetelmdt ja asiantuntijatehtiavat. Nykyisid
tyontekijoitd kiinnostivat yrityksessd eniten ty6ilmapiiri ja toimiala, kun heiltd
kysyttiin, mitka tekijdt saivat heitd kiinnostumaan inPulsesta. Toiseksi eniten
henkil§stod kiinnostivat yrityksen tuotteet, ammattitaitoinen henkilosto, tyo-
kaverit ja teknologiat. Kolmanneksi eniten kiinnostivat yrityksen kasvu, toimi-
tusjohtaja seké asiakkaat. Neljanneksi eniten kiinnostivat muun muassa vai-
kutusmahdollisuudet, uuden oppiminen, uramahdollisuudet ja henkiloston
hyvinvoinnista huolehtiminen. Vetovoimaisuustekijoind ei mainittu sijaintia
tai tyon joustavuutta. Alle kaksi vuotta ja yli kaksi vuotta tyoskennelleitd

kiinnostivat samat tekijat.

Toimitusjohtajan haastattelusta ilmenee, ettd rekrytointitilanteessa hakijalle
kerrotaan yrityksestd, tulevaisuuden ndkymista seka siitd, millainen yritys on,
millaisia henkil6ité yrityksessa tyoskentelee ja millaista yrityksessd on tyds-
kennelld. Hakijalle kerrotaan my®s siitd, ettéd yrityksessad padsee kehittyméaan
ja hy6dyntamaan uusia teknologioita ja tyovélineitd. Edelld mainittuja asioita
on tuotu esiin suppeasti digitaalisessa mediassa. Vastaajien mielikuva inPul-
sesta tyosuhteen aloitushetkelld verrattuna kyselyn toteutushetkeen pysyi 14-
hes samana. Henkilstolta tiedusteltiin, vastaako inPulsesta muodostunut
mielikuva ensivaikutelmaa (ks. kuvio 3.). Vastaajista 47 % mielestd vastasi
melko hyvin. Lihes kolmanneksen mielestd muodostunut mielikuva vastasi
ensivaikutelmaa erittdin hyvin. Alle kaksi vuotta tydskennelleiden keskuu-
dessa vastaukset jakautuivat tasan vaihtoehtojen erittdin hyvin, hyvin ja mel-

ko hyvin valilld. Yli kaksi vuotta tyoskennelleistd 80 % oli sitd mieltd, ettd tyo-
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suhteen aikana muodostunut mielikuva inPulsesta vastasi melko hyvin ensi-
vaikutelmaa. 20 % mielestd ensivaikutelma vastasi todellisuutta erittdin hyvin.
Yhdenk&én vastaajan mielestd ensivaikutelma yrityksestd ei poikennut taysin

koetusta.

Ensivaikutelma vs. kokemus
N=17

En osaa sanoa

Vastaa erittdin
hyvin

Vastaa hyvin

Vastaa melko
hyvin

Ei vastaa
lainkaan

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kaikki ~ ®yli2 vuotta tyoskennelleet ~ “alle 2 vuotta tyoskennelleet

Kuvio 3. Ensivaikutelma inPulsesta

Toimitusjohtaja pitda yritystd ajanmukaisena ja innovatiivisena, jolloin tyon-
tekijdt padsevit tekemdan uusia asioita ja kehittdimdan ammattitaitoaan hyo-
dyntden uutta teknologiaa ja tydvailineitd. Suurimmalle osalle vastaajista in-
Pulsesta muodostunut mielikuva oli ammattitaitoinen asiantuntijayritys, jossa
vallitsee rento ilmapiiri ja jossa tyontekijoistd huolehditaan. Yritys koetaan
my0s ketterdnd uutena yrityksend, jolla on mahdollisuuksia kasvuun. Kyse-
lyyn vastanneista suurin osa koki inPulsen melko lailla samanlaiseksi kuin
téiden aloitushetkelld. Vastauksissa nousi esiin, ettd yritys koetaan turvalli-
seksi tyopaikaksi, joka on vakaa edelldkédvija, innovatiivinen ja jossa on paljon
toitd. Muutamassa vastauksessa nousi esiin myds yrityksen nopea kasvami-
nen ja siithen liittyvét seikat, kuten rekrytointi ja perehdyttdminen. Tauluk-
koon 6. on poimittu kiinnostusta herédttavia tekijoitd ja mielikuvia inPulsesta

henkil6ston kokemana.
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Taulukko 6. Vetovoimaisuustekijdt ja mielikuvia inPulsesta

Vetovoimaisuustekijat

Mielikuvia

Eniten kiinnostavat tekijat

Tyoilmapiiri
Toimiala

Toiseksi eniten kiinnostavat tekijat

Yrityksen tuotteet
Ammattitaitoinen henkilosto
Tyokaverit

Teknologiat

Kolmanneksi eniten kiinnostavat tekijat

Yrityksen kasvu
Toimitusjohtaja
Asiakkaat

Neljinneksi eniten kiinnostavat tekijat

Vaikutusmahdollisuudet

Uuden oppiminen

Uramahdollisuudet

Henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen

Rento, mutta ammattimainen.

Ketterd, pieni, tiynnd osaajia sekdi kehi-
tysvilineet uusinta uutta.

Joustava ja innovatiivinen tyoyhteiso,
mukavia tyokavereita ja hyvi tekemisen
meininki.

Yritys pitid huolen tyontekijoistiin ja
asiantuntijuutta kunnioitetaan.

Vakaa ja hyvd tyopaikka.

Vahvasti kasvava talo, korkea tekninen
osaaminen, kehittyvd firma.

Tyoviihtyvyys ja siind onnistuminen

Kyselyyn vastaajia pyydettiin arvioimaan ty('jviihtyvyyteen vaikuttavien osa-

tekijoiden tarkeyttd ja niissd onnistumista (ks. kuvio 4.). Kyselyssd kaytettyja

tyoviihtyvyyteen liittyvid osatekijoitd késitellddn luvussa 2.4. Kyselyyn valit-

tiin lisdksi IT-alalla ty6viihtyvyyteen vaikuttavia pienempid osa-alueita kuten
tyokalut ja teknologiat. Arvioitavat kohteet olivat seuraavat: urakehitys, palk-
kaus ja palkitseminen, tyon kiinnostavuus, ty6ilmapiiri, tyon sisdlts, palaute
ja tyon arvostus, toiminnan kehittdiminen ja vaikuttaminen tyoyhteisossd, tyon
joustavuus, HR ja muut henkildstoon liittyvit asiat, tydsuhde-edut, tyokalut,

kaytetyt teknologiat .

Arviointiasteikkona kéytettiin Likertin asteikkoa. Arviointiasteikko oli 1 - 5.
Vastausvaihtoehdot olivat osatekijéiden tirkeyden arvioinnin suhteen seu-
raavat: 1= ei lainkaan tidrked, 2= vihemman tdrked, 3= neutraali, 4= tirked, 5=

erittdin tirked. Osatekijoiden onnistumisen arvioinnin vastausvaihtoehdot



42
olivat 1= ei lainkaan onnistunut, 2= jokseenkin onnistunut, 3= neutraali, 4=

onnistunut, 5= erittdin onnistunut.

Vastaajien mielestd tyoviihtyvyyteen vaikuttavat osatekijdt koettiin tarkeiksi
ja inPulse on onnistunut niiden toteuttamisessa. Lahes erittdin tarkedna pide-
tddn tyon kiinnostavuutta ja tyon sisdltod. Tyon kiinnostavuus koettiin onnis-
tuneeksi ja tyon sisdlto ldhes onnistuneeksi. Toimitusjohtajan mielestd henki-
16st6 pitdd tarkednd tyodilmapiirid. Kyselyyn vastaajat kokevat tarkeiksi ja on-
nistuneiksi asioiksi ty6ilmapiirin, tyokalut ja tyon joustavuuden. Myos palk-
kausta ja palkitsemista sekd toiminnan kehittdmist4 ja vaikuttamista pidetdan
tarkeind, mutta niissd onnistuminen koettiin ldhes onnistuneeksi. Toimitusjoh-
tajan haastattelussa nousivat esiin avoimuus ja pyrkimys vélittd4d jokaisesta
tyontekijasta erikseen, mika selittdd onnistumista edelld mainituissa tekijoissa.
Urakehitystd, HR- ja muita henkilostoon liittyvid asioita sekd tydsuhde-etuja

pidetddn lihes neutraalina, ja niiden toteuttaminen koettiin onnistuneeksi.

Eroja osatekijoiden tdarkeyden ja onnistumisen vélilld ei juurikaan ollut havait-
tavissa alle kaksi vuotta ja yli kaksi vuotta tyoskennelleiden keskuudessa. Alle
kaksi vuotta tyoskennelleet kokevat HR- ja muut henkil6sto6n liitty vt asiat
tarkedammaksi ja onnistuneemmaksi kuin yli kaksi vuotta tydskennelleet.
My®6s tyon kiinnostavuus koettiin onnistuneemmaksi alle kaksi vuotta tyds-

kennelleiden keskuudessa.



Tyon kiinnostavuus

Tyon sisilto

TyGilmapiiri

Tyokalut

Tyon joustavuus

Palkkaus ja palkitseminen

Toiminnan kehittiminen ja vaikuttaminen tydyhteisossa

Kaytetyt teknologiat

Palaute ja tyon arvostus

Ty6suhde-edut

Urakehitys

HR ja muut henkil6stoon liittyvat asiat

Tydviihtyvyyden tirkeys ja onnistuminen
(N=17)
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Kuvio 4.  Tyo6viihtyvyys ja siind onnistuminen

Tyo6ilmapiiri ja kulttuuri

43

50

Toimitusjohtajan mielesté ty6ilmapiiri ja kulttuuri ovat hyvin avoimia, jolloin

asioista kerrotaan avoimesti, rehellisesti ja suoraan. Haastattelussa nousi esiin

my0s joustavuus, mikd ndkyy arjessa auttamisen haluna. Vastaajista yli puolet

oli sitd mieltd, ettd tydilmapiiri on avoin. Kolmannes koki tydilmapiirin ren-
noksi. Arjessa avoimuus ja rentous ndkyvit auttamisen haluna ja yhdessa te-

kemisen ilmapiirind mys vapaa-ajalla. Taulukosta 7. kdy ilmi, millaisia yri-

tyksen ty6ilmapiiri ja kulttuuri ovat ja miten ne ndkyvit arjessa.
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Taulukko 7. Ty6ilmapiirin ja kulttuurin ndkyminen inPulsen arjessa

Tyo6ilmapiiri ja kulttuuri Nakyy arjessa

Rento ja avoin, hyvid huumoria, korkea | Avoimuutena.

tyomoraali. Yhteistyond tyontekijoiden kesken.

Vapaa. Mukava tulla tyopaikalle.

Hywod ja rento ilmapiiri. Kollegalta voi kysyd apua tarvittaessa ja saada

Rento, mutta asiallinen. apua.

Osaava. Tyopaikalle voi mennd juuri sellaisena kuin on.

Ihmisliheinen. Tekijoistd vilitetdin ja pidetidn huolta.

Rento ja toisia auttava. Asiantuntijaorganisaatio, jossa luotetaan tyonte-
kijoihin.

Henkiloston tyytyvdiisyytend.

Odotukset ja kehittamiset kohteet yritystoiminnan kasvaessa

Lahes 60 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd yrityksen nykyinen kulttuuri ja il-
mapiiri ovat hyvid ja niiden toivotaan sdilyvén ennallaan yrityksen kasvaessa.
Vastaajista hieman yli 76 % toivoo, ettd yrityksen organisaatiorakenne pysyisi
kevyend yrityksen kasvaessa. Hieman vajaa puolet vastaajista toivoo, ettd saisi
sailyttdd ilmapiirin ja tydyhteison. Ilmapiiria kuvailtiin rennoksi ja valitto-
mdksi. Tyoyhteisod kuvailtiin seuraavasti: Mukavat tyokaverit, yhdessi tekemisen
fiilis, eri konttoreiden vilinen yhteenkuuluvuus. Toimitusjohtajan mielestd henki-
16st6ltd odotetaan vastuunottokykyé ja avoimuutta. Toimitusjohtaja pohti vas-
tuunottokykya seuraavasti: Odotetaan vastuunottokykyd ja myos jakamaan siti
vastuuta eikd pyri kerddmdin asioita. On hirvedn tarkedd, kun annetaan asioita tehtd-
viksi, hoitaa sen loppuun asti tai jos ei osaa jotakin tehdi niin osaa sanoa, ettei osaa
tehdi. Henkilostokyselyssa 1dhes kolmannes piti tirkednd vastuunkantamista.
Vastuunkantamista kuvailtiin sanoilla: Pienen talon ilmapiiri, yhdessi tekemisen
fiilis, yleinen asenne tyon tekemisti kohtaan. Vajaa neljannes piti tarkednd arvos-
tamista ja nopeaa paatoksentekoa. Arvostamisella tarkoitettiin tyontekijéiden,
osaamisen ja kouluttautumisen arvostusta. Vahiten huomiota saivat yrityksen
kehittdminen, ty6n joustavuus ja muut asiat. Taulukkoon 8. on koottu asiat,

joiden halutaan sdilyvéan yrityksen kasvaessa.
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Taulukko 8. Sdilytettdavit asiat inPulsen kasvaessa

Sdilytettavat asiat

Jo N=
Matala hierarkia 76,5 % 13
Ilmapiiri 471 % 8
TyoOyhteiso 47,1 % 8
Vastuunkantaminen 294 % 5
Nopea pdidtoksenteko 23,5 % 4
Arvostaminen 23,5 % 4
Muut 23,5 % 4
Yrityksen kehittiminen 17,6 % 3

Kehittamiskohteiksi toimitusjohtaja nosti esiin muun muassa sisdisen ja ulkoi-
sen viestinndn seké rekrytoinnin. Yrityksen kdytossd olevat sisdiset viestinta-
kanavat ovat sahkoposti, epdsddannolliset tiedotteet, henkilostétilaisuudet ja
yhteisépalvelu Yammer. Ulkoisen viestinndn kanavia ovat tiedotteet, verkko-
sivut ja sosiaalisen median kanavat Facebook ja LinkedIn. Toimitusjohtajan
mukaan verkkosivuihin on tulossa muutoksia ldhiaikoina. Sosiaalisen median
kdytossd on tarkoituksena, ettd tyontekijat paivittavat LinkedInissa tydpai-
kakseen inPulsen. Viestinndssd yritys pyrkii olemaan ammattimainen harki-
tuilla viesteillddn. Viestinndssa toimitusjohtaja nostaa esiin esimerkiksi siséi-
seen tiedottamiseen liittyvét haasteet viestin perille menossa ja ulkoisessa
viestinndssd esimerkiksi sen, miten uusien tyontekijoiden palkkaamista voisi
hy6dyntéa liiketoiminnassa. Rekrytointi on toimitusjohtajan mukaan murros-
vaiheessa. Rekrytointiprosessiin osallistuu useita tyontekijoitd, ja hdn pitda
tyontekijoiden osallistumista tirkednd. Toimitusjohtaja toteaakin: Henkiloitd ei
rekrytoida yritykselle vaan tyontekijoille tyokaveriksi. Toimitusjohtaja sanoo: Heik-
koutena on se, ettei minulla riitd aika kaikkeen esimiehen roolissa. Vastaajista reilut
40 % nosti esiin yrityksen prosessit ja niiden kehittdmisen. Kehittdminen koh-

distui projektien toteutukseen, yrityksen kasvuun sekd rekrytointiin ja pereh-
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dyttdmiseen. Prosesseja kuvailtiin seuraavasti: Uusien rekrytointien osalta mie-
tittdisiin tarkkaan, ettd kuinka he sopiva joukkoon myos ihmisind, jérjestelmdllisyytti
lisddi, toimitusprosessia kannattaisi vihin terdvoittid, hyvien rekrytointien motivoiva

ja nopea integroituminen vaatii panostuksia.

Toimitusjohtajan mukaan henkil6st6 arvostaa yrityksessd ilmapiirid. Han ar-
vioi, ettd avoimuus on hyvén ilmapiirin takana ja se, ettd jokaisesta tyonteki-
joistd pyritddn véalittdimddn erikseen. Noin puolet vastaajista oli sitd mieltd,
ettd yrityksessd on parasta tyGyhteiso. Toiseksi parasta on ilmapiiri. TySyhtei-
s0d kuvailtiin seuraavasti: Samanhenkisti porukkaa tekemdssd toitd yhteisen pid-

mdrdn eteen, talo taynnd hyvid tyyppejd, yhdessi tekemisen meininki.

4.3.2 Digitaalisen median aineisto

Téassd luvussa kuvaillaan toimeksiantajan ja vertailukohteiksi valittujen yritys-
ten verkkosivut ja sosiaalisen median aineisto. Vertailukohteiksi valittujen

yritysten valintaan pdadyttiin, koska ne toimivat samalla toimialalla ja kaytta-
vdt samoja sosiaalisen median kanavia kuin toimeksiantaja. Lisdksi ne ovat

aktiivisia sosiaalisessa mediassa. Huomioitavaa on, etti vertailukohteiksi vali-
tut yritykset ovat liitkevaihdoltaan ja henkilostoltdan selkedsti suurempia kuin
toimeksiantaja. Verkkosivut esitellddn yrityksittdin. Sosiaalisen median aineis-
to kuvaillaan seuraajien, tykkdysten, julkaisujen ja julkaisujen jakamisen méaéa-

rilla.

Verkkosivut

InPulsen verkkosivujen etusivulla (Kuva 1.) olivat padvalikot ”Etusivu”,
"Tuotteet ja palvelut”, ”Yritys”, “Referenssit” sekd ”Yhteystiedot”. Etusivulla
oli ajankohtaisia tiedotteita ja rekrytointi-ilmoituksia. “Yritys” -valikon kautta
16ytyivat yritysesittely, rekrytointi-ilmoitukset ja tietoa siitd, miksi yritys on
paras valinta. Sivuilta ei 16ytynyt tietoa tyoviihtyvyyteen liittyvistd asioista tai
tietoa siitd, mihin voi jattdd avoimen tyopaikkahakemuksen. Yritystd oli ku-

vailtu néin:

Olemme sihkoisen asioinnin ja IT-ratkaisujen asiantuntijayritys...] Ko-
keneet ammattilaiset luovat asiakkaillemme innovatiivisia [...] Olemme
ketterd ja asiakaslihtoinen]...] kattava kokemus ja lapinikyovd toimin-
ta[...] valitut teknologiakumppanit.
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“Tuotteet ja palvelut” ja “Referenssit” sisdlsivit tietoa yrityksen tarjoamista

palveluista ja tuotteista, asiakkaiden logoja, tietoa asiakasprojekteista sekd

asiakasreferenssejd. Kdytetyt teknologiat oli mainittu, mutta niita ei oltu ku-

vailtu. Sivuilla ei ollut videoita. ”Yhteystiedot” -valikossa oli yhteyshenkil6i-

den kuvat ja yhteystiedot.

We make [T easy for yor

inPulse

We make IT
easy for you.

Ajankohtaista
Nurmijérven Sahkolle
14U-keskeytystiedotus
26112014

Aankohtaista

Ajankohtaista

‘Ainoa sahkésopimus,

jonka enaa tarvitset
2102014

Jyvaskylan Energia ja JE-Silrto aktivoivat ilmaisen
hairiétiedotepalvelun yli 20 000 asiakkaalleen
2692014

Ajankot

Pori Energian
WWW-sivustouudistus
2362014

Alankohtaista
HeatWorks Hyvinkaan

Lampévoimalle
3042014

r—
Kuopion toimipiste
uusiin tiloihin
Alankohtaista

Jyvéskylan Energialle

Urakoitsija-online
1542014

in, asiakashallinan ja
Isuja seka tnkimatonta

Toimipiste Seindjoelle
1292014

Aankohtaista

Vantaan Energialle
Sopimuksen tekeminen
592014

Relaytointi

‘Ohjelmistokehittaja
asiakastukitehtaviin
62014

Aankohtalsta

Jyvéskylan Energialle
Myynnin tyopoyta
533014

ftOdh 40 OO

Ajankohtaista Ajankohtaista

Kuva 1. InPulsen verkkosivujen etusivu

Tarkasteluhetkelld inPulsella oli neljd avointa tyopaikkaa, joihin hakemus
pyydettiin lahettdmé&an sdhkopostitse. [Imoituksissa kuvailtiin suppeasti tyon
sisdltod tai haettavan henkilon ominaisuuksia. lmoituksissa ei ollut yhteystie-
toja lisdtietojen kysymistd varten tai tietoa siitd, mihin mennessa hakemus tuli
jattad tai miten paikka tullaan tayttdméaan. Ilmoituksista ei ilmennyt tyoviih-
tyvyyteen liittyvid asioita, kuten millaista yrityksessd on tyoskennelld tai mi-
ten henkilostostd huolehditaan. Ohessa ote yhdesta tyopaikkailmoituksen si-

sallosta:

Tietovarastoratkaisuiden kehittijandmme odotamme sinulta vahvaa
osaamista tietovarastojen suunnittelusta ja toteutuksesta seki ETL-
toteutuksista, silli kisittelemme asiakasratkaisuissamme satoja miljoo-
nia, jopa muutamia miljardeja, riveji tietoja. Kaytimme ratkaisuissa
Microsoft-teknologioita.
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Descomin verkkosivujen etusivulla (Kuva 2.) olivat pdavalikot “Markkinointi
ja asiakaskokemus”, “Monikanavainen myynti” ja “IT-ympériston optimoin-
ti”, jotka kasittelivdt seuraavia asioita: tuotteita, palveluita ja teknologioita

sekd asiakastarinoita. Yritysesittely oli etusivun bannerissa olevassa videossa.

€@ wcascoms c Qv ftOd A 40 T O =

O
maﬂNointll Ja teknologiayrjtys.
e L=

Rl |ttaVa n suu ri ka nta maan , Z:;:Lsatfﬂr:r::i::ff fyysisen maailman saumattomaksi
Kuva 2. Descomin verkkosivujen etusivu

Paavalikkoon lukeutui my6s “Ura” -valikko, jossa kerrotaan rekrytointiin ja

tyoviihtyvyyteen liittyvistd asioista. Valikon kautta 16ytyivat lisdksi tyopaik-
kailmoitukset ja tietoa siitd, millaisia descomilaiset ovat, millaista Descomilla
on tydskennelld sekd mita sielld tehddén. Sivustolta 16ytyy my6s video urata-

rinasta. Descomilaisia ja tyoskentelykulttuuri oli kuvailtu néin:

Descomilaisten vahvuutena on vahva asiantuntijuus, hyvi yhteishenki
ja halu auttaa sekd tyokaveria ettd asiakasta [...] hyvin avoin ja matala
yrityskulttuuri [...] Asioista kerrotaan, mielipiteiti kysellddn ja henkilos-
tod osallistetaan [...] Panostamme tyohyvinvointiin [...]JKannustamme
pitamiidn huolta terveydesti, harrastamaan [...] Joustavien tyotapojen
ansiosta tyon, perheen ja vapaa-ajan yhdistiminen onnistuu mainiosti.

Tarkasteluhetkelld “Ura” -sivuilta 16ytyi viisi tydpaikkailmoitusta, joihin pys-
tyi hakemaan sdhkoisen hakulomakkeen kautta. Sivuilla pystyi jattamaan
my0s sdhkdisen avoimen tyopaikkahakemuksen. Hakeminen onnistui myos
mobiilisti. Hakemuksessa kysyttiin muun muassa perustiedot, tydkokemus,
ammatillinen osaaminen ja koulutustausta, toiveet, kiinnostusalueet seka
palkkatoive. Avoinna olevista tyopaikkailmoituksista ilmeni laajasti tietoa

yrityksestd, haettavan henkilon osaamisesta ja ominaisuuksista, asiakkaista,
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tyon ominaisuuksista ja siitd missé tyo sijaitsee. Ilmoituksissa 40 % oli kerrottu
yhteystiedot lisitietojen kysymistd varten. Tieto hakemuksen viimeisestd ha-
kupéivasta tai paikan tayttamisestd oli 80 % ilmoituksissa. Yhdessd tyopaik-

kailmoituksessa kuvailtiin yritystd ndin:

Olemme uuden ajan markkinointi- ja teknologiayritys. Rakennamme
yhdessi asiakkaidemme kanssa myynnin, markkinoinnin [...] on térked
tuottaa erinomaisia asiakaskokemuksia [...] kasvuyritys ja monikanavai-
sen myynnin johtava toimija. Hyppditko mukaan kyytiin?

Haettavan henkilén osaamista, ominaisuuksia, tyontekoa ja tyéviihtyvyyttéi

kuvailtiin tyépaikkailmoituksessa oli kuvailtu melko epdmuodollisesti seu-

raavasti:

[...] loytid hyvid Java EE —taitoisia ohjelmistokehittijid, jotka ovat teh-
neet jo jonkin aikaa toitd softaprojektien [...] parissa [...] mukava ja jous-
tava luonne yhdistettynd tarmokkaaseen tyonteonasenteeseen on se [...]
Tyoarki on raakaa tyotd, yksityiskohtien hiomista, speksaamista, biljar-
dinpelaamista, lisdd raakaa tyotd, toisinaan asiakaspalavereja ja pdivit-
tiin yhteisid lounaita hyvin tyoporukan kanssa.

Yrityksen sivuilta 16ytyi my6s haku-toiminto, menu-valikko, sosiaalisen me-

dian kanavat, yhteystiedot ja ajankohtaiset asiat.

Sinisen Meteoriitin verkkosivujen etusivulla (Kuva 3.) olivat paavalikot “Mi-
td teemme” ja "Meille t6ihin” sekd valikot “Firma”, ” Ajankohtaista”, "Ota yh-
teytta” sekd haku-toiminto. ”"Mitd teemme” valikko késitteli seuraavia asioita:
yritys, tuotteet, palvelut ja kdytetyt teknologiat sekd asiakasreferenssit. ”Fir-

ma” -valikon alla oli yritysesittely ja yritystd kuvailtiin néin:

Sininen Meteoriitti on verkkopalvelujen ja tietotyon asiantuntija. Pi-
dimme bisneksesi liikkeessd suunnittelemalla organisaation ulkoisia ja
sisdisid digitaalisia ratkaisuita [...] Luomme kilpailuetua [...] Palvelu-
suunnitteluamme ohjaavat litketoiminnan tavoitteet, korkealuokkainen
kaytettivyys ja tekninen laatu [...] on valittu jo viitend vuonna perik-
kiin Suomen parhaiden tydpaikkojen joukkoon. Yhtion omistaa sen hen-
kilosto [...] Sininen Meteoriitti on ollut edellikivijd uusimpien Mic-
rosoft-teknologioiden hyodyntimisessi [...] olemme korkeimman kultata-
son kumppani ja EPiServerin kumppaniohjelmassa olemme niin ikdidin
korkeimmalla platinatasolla.

Yrityksen sivuilta 16ytyi my0s sosiaalisen median kanavat. Kategorioita oli
esitelty kattavasti hyodyntden kuvia. Etusivun bannerissa oli muun muassa
tietoa yrityksen tekemadsta tutkimuksesta seka tuotteista. Yrityksen kdyttamat

teknologiat on kuvailtu erikseen.
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Kuva 3. Sinisen Meteoriitin verkkosivujen etusivu

Rekrytointiin ja tyoviihtyvyyteen liittyvét asiat 16ytyvat “Meille t6ihin”-
valikon kautta, jossa on tietoa avoimista tyOpaikoista ja ty6viihtyvyyteen liit-
tyvistd asioista, kuten meteoriittilaisuudesta, tavasta tyoskennelld ja tietoa
henkilgstoeduista. Tyoviihtyvyyttd kuvailtiin muun muassa asiantuntijan aja-

tuksilla ja henkilostoeduilla:

Sinisessi Meteoriitissa yhdistyy uniikilla tavalla jarki ja tunne: ison yri-
tyksen jimdkkd hallinnointi ja pienemmiin yrityksen luova ilmapiiri.
Toitd voi tehdd jirjestiytyneesti ja fiksusti, mutta samalla rennolla ot-
teella.

[...] suosituimpiin henkildstoetuihin kuuluvat virikesetelit, jotka kan-
nustavat harrastamaan|...] yhdessi tyokavereiden kanssa tai itsekseen
[...]Tyosuhdepyori kannustaa polkemaan toihin ja henkildston innokas
osallistuminen kilometrikisaan [...|Henkiloston omatoimisesti jérjestimi
kerhotoiminta [...|Kipeitd lihaksia voi kiydi vetreyttimissdi hierojalla
tyoajalla [...]JHaluamme néyttid lapsille, ettd toissd on kivaa. Vuosittain
jarjestettivdssi lastenpiivissd tyontekijat voivat tuoda koko perheen
toimistolle..

Tarkasteluhetkelld oli neljd avointa tyopaikkaa auki, joihin haettiin 1dhetta-
malld hakemus sdahkdpostitse. Myos avoin ty6hakemus ja CV pyydettiin 1dhet-
tamaan myds sahkopostitse: Jos sind olisit se, joka pystyisi vastaamaan Sinisen
Meteoriitin tarjoamiin haasteisiin [...] ldhetd meille avoin hakemus ja CV. Avoinna
olevissa tyOpaikoista oli kerrottu laajasti muun muassa millaista henkil64 hae-
taan, mitd haettavalta henkil6ltd odotetaan ja mita tydssd padsee tekemdan.

Kaikissa avoinna olevissa tyopaikkailmoituksissa kerrottiin viimeinen haku-



51
pdivamadrd ja henkilon yhteystiedot lisédtietojen kysymistd varten. Ohessa ote

yhden ty6paikkailmoituksen sisallosta:

Haemme nyt ohjelmistosuunnittelijaa tai ohjelmistoarkkitehtia vastaa-
maan sovellusten suunnittelusta ja toteutuksestal...]Olet kokenut kettu
eritoten pilviympiristoiden integraatioprojekteissa. ASP.NET, MVC-,
C#- ja SQL Server -teknologiat, JavaScript-sovelluskehitys [...]Hoidat
tyosi can do -asenteella ja tunnet aitoa intohimoa uusia teknologioita ja
ohjelmointia kohtaan.. Haluat ehdottomasti jakaa osaamistasi myos
muille ja oppia uutta. Tarkeintd on loytid meille juuri sopiva tyyppi!
Tehtdvissd pidset tuomaan uusinta pilviteknologiaa asiakkaidemme.. tu-
eksi saat mahtavat ja asiantuntevat tyokaverit [...]Kerro itsestisi ja
osaamisestasi vapaamuotoisessa hakemuksessa [...]

Vincitin verkkosivujen etusivulla (Kuva 4.) olivat pddvalikot, kuten ”Yritys”,
” Asiakkaat”, “Palvelut” "Ota yhteyttd” ja ” Avoimet tyopaikat”. ”Yritys” -
valikon kautta 16ytyi yritysesittely ja maininnat erilaisissa kilpailuissa menes-

tymisestd. Yritystd esiteltiin seuraavasti:

Vincit tulee latinasta ja tarkoittaa valloittaa [...] uskomme, etti rakkaus
tyota kohtaan ja kova tyo erottavat meidit muista [...] Menestyksen ta-
kana on kaksi asiaa. Tyytyvdiset asiakkaat ja tyontekijit. Jokaisen vincit-
lidisen mielesti Vincit on kokonaisuudessaan erinomainen tyopaikka.

” Asiakkaat” ja “Palvelut” -valikoiden alla oli erittely palvelut, teknologiat,
asiakkaiden logot ja asiakasreferenssit. Lisdksi sivuilta 16ytyi erikseen valikot:
” Asiakkaille”, ”Tyonhakijoille” ja ”"Blogit”. Etusivun bannerissa oli muun mu-
assa asiakasreferenssejd ja tyopaikkailmoituksia. Kategorioita oli esitelty kat-
tavasti hyodyntéden kuvia. Yrityksen sivuilta 16ytyi my0s sosiaalisen median

kanavat.
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Kuva 4. Vincitin verkkosivujen etusivu

” Avoimet TyOpaikat” ja " Tyonhakijoille” -valikoiden kautta 16ytyi rekrytoin-
tiin ja tyoviihtyvyyteen liittyvit asiat. Valikoiden alta 16ytyivat tyosuhde-edut
ja tyopaikkailmoitukset. Tyosuhde-edut oli kerrottu kuvien avulla ks. Kuva 5.
Tyopaikkailmoitukset sisélsivat muun muassa tarinoita tyoviihtyvyydestd ja
siitd, millaista Vincitilld on tyoskennelld. Tarkasteluhetkelld yritykselld oli
kuusi avointa tyopaikkaa, joita pystyi hakemaan sdhkaiselld hakulomakkeella.
Sivustolla pystyi jattdiméaan my6s avoimen hakemuksen. Hakeminen onnistui
my0s mobiilisti. Yrityksen Rekrytakuu lupasi, ettd hakemukseen vastattaisiin
pdivéssd. Hakemuksessa kysyttiin muun muassa perustiedot, LinkedIn profii-
li sekd tyondytteitd. Avoinna olevissa tydpaikkailmoituksissa oli kerrottu ly-
hyesti tyostd, kdytettavista teknologioista, tyokaluista ja vaadittavasta erityis-
osaamisesta. Lisdksi ilmoituksissa oli tarinoita siitd, millaista on tehda toita
Vincitilla. Kolmanneksessa ilmoituksissa oli kerrottu yhteystiedot lisétietojen
kysymistd varten. Tieto hakemuksen viimeisestd hakupdivésta tai paikan tayt-
tamisestd ei ollut 80 % ilmoituksissa. Ote yhdestd tyopaikkailmoituksen tari-

nasta:

Intohimona webbi? Liity joukkoomme! [...] tissi tervehdys! Tyoskennel-
liddn Vincitilld web-projektien parissa ja etsitidn jatkuvasti pétevid
tyyppeji mukaan porukkaan. Parasta Vincitilli on vaihtelevat projektit
[...]Tyontekoa edesauttaa se, ettd Vincitiltd loytyy monipuolista ja kovaa
osaamista [...] aina loytyy joku keneltd voi kysydi [...] Mukavinta Vinci-
tilld on tyokaverit, eiki meillid matalan hierarkian takia ole mitddn mid-
dle manager —viidakkoa [...[Kyttidminen ei kulttuuriin kuulu, vaan
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hommat saa tehdi omalla tavallaan ja vaikka lihted kesken pdivin etd-
toihin. Koska Vincit kasvaa ja kehittyy, [oytyy tdalti kokeneemmallekin
tekijille uusia mahdollisuuksia — pidisee luomaan omaa tyonkuvaansa,
miettimdin, millaisia haasteita haluaa ottaa ja lihted kehittdmiin toi-
mintaa sithen suuntaan.

Tydsuhde-etujamme

©O & =

Vincit Clubs Laaja-alainen sairasvakuutus Palkitseva bonusjrjestelmé Uuden tydntekijén tyytyvaisyystakuu

0 - A X

Vapaasti valittavat tydvalineet Bonusta harrasteprojekteista Monipuoliset virkistystapahtumat Fysioterapeutin palvelut

Oma Vincit-kahvi Tydpaikkahammashoito

Kuva5.  Vincitin tyésuhde-edut

Sosiaalinen media

Sosiaalisen median aktiivisuutta mitattiin julkaisujen maéaralld ja suosiota mi-
tattiin seuraajien, tykkaysten ja julkaisujen jakamisen méarilld, kuten Laakso-
nen ja Matikainen (2013) ja Dutta (2014) ehdottavat. Taulukossa 9. on esitelty
seuraajien madrét sosiaalisen median kanavissa yrityksittdin. Descomilla oli
eniten seuraajia yhteensa 3800 seuraajaa, 16 seuraajaa per tyontekija. Seuraajia
oli eniten LinkedInissd ja vihiten Facebookissa. Toiseksi eniten seuraajia oli
Vincitilld 3456 seuraajaa, 35 seuraajaa per tyontekijd. Seuraajia oli eniten Lin-
kedInissd ja vahiten Twitterissd. Kolmanneksi eniten seuraajia oli Siniselld
Meteoriitilla yhteensd 2498 seuraajaa, 25 seuraajaa per tyontekija. Sinisen Me-
teoriitilld oli eniten seuraajia Facebookissa ja vahiten LinkedInissd. Vahiten
seuraajia oli inPulsella yhteensd 198 seuraajaa, viisi seuraajaa per tyontekija.
InPulsen seuraajat jakaantuivat lihes puoliksi Facebookin ja LinkedInin kes-

ken.



Taulukko 9. Seuraajien méara sosiaalisessa mediassa
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.. Sininen

Seul‘.i.i.i.l].l.en inPulse Descom Vincit

maara Meteoriitti

Facebook 102 595 1007 1233
LinkedIn 96 1936 647 1307
Twitter 0 1269 844 916
Yhteensa 198 3800 2498 3456
Julkaisut

Aktiivisuuden mittariksi valittiin julkaisujen m&ara. Julkaisut pitivét sisdlladan

tekstid, kuvia ja videoita seka linkkeja toisille verkkosivustoille. InPulsen jul-

kaisut eivét pitdneet sisdllddn videoita. Taulukkoon 10. on koottu julkaisujen

madrét sosiaalisen median kanavissa yrityksittdin. Eniten julkaisuja oli Des-

comilla yhteensa 854 kappaletta, neljd julkaisua per tyontekija. Toiseksi eniten

julkaisuja oli Siniselld Meteoriitilla yhteensd 566 kappaletta, kuusi julkaisua

per tyontekijd. Kolmanneksi eniten julkaisuja oli Vincitilld yhteensd 155 kap-

paletta, kaksi julkaisua per tyontekija. Vidhiten julkaisuja oli inPulsella yhteen-

sd 22 kappaletta, yksi julkaisua per tyontekijd. Seuraavaksi esitellddn julkaisu-

jen sisdltoja yrityksittdin.

Taulukko 10. Julkaisujen médédra sosiaalisessa mediassa
.. Sininen
J ulk%.l sujen inPulse Descom Vincit
maara Meteoriitti
Facebook 14 56 51 52
LinkedIn 8 84 35 54
Twitter 0 714 480 49
Yhteensa 22 854 566 155
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Suurin osa Descomin julkaisuista liittyi markkinointiin, toiseksi eniten rekry-
tointiin ja vahiten ty6viihtyvyyteen. Markkinointiaiheiset julkaisut liittyivit
yrityksen tuotteisiin tai palveluihin, yrityksen asiantuntijoiden blogi-
kirjoituksiin, tapahtumiin ja koulutuksiin osallistumisesta, asiakkaisiin, yri-
tyksen tekemédén tutkimukseen, teknologiaan, kilpailuihin ja vastuullisuuteen,
kuten lahjoitukset hyvintekevdisyyteen tai huomioiva rekrytointiprosessi.
Rekrytointiin liittyvét julkaisut olivat rekrytointi-ilmoituksia, uratarinoita tai
nimityksid. Tyoviihtyvyyttd kasittelevit julkaisut pitivat sisdlladn henkiloston
huomioimiseen tai henkildstotilaisuuksiin liittyviéd aiheita. Samoja julkaisuja
toistettiin ja niitd julkaistiin my®s eri sosiaalisen median kanavissa. Descomin
julkaisuista 84 % oli julkaistu Twitterissd. Toiseksi eniten julkaisuja oli Linke-
dIniss4 ja vahiten julkaisuja oli Facebookissa. Twitterissd oli védhiten ty6viih-
tyvyyteen tai rekrytointiin liittyvid julkaisuja. Facebookissa ja LinkedInissa
rekrytointiin liittyvid julkaisuja oli enemman kuin Twitterissd. Facebookissa
tyoviihtyvyyteen liittyvien julkaisujen madra oli suurempi kuin LinkedInissa

ja Twitterissd. Taulukkoon 11. on kerétty esimerkkejd markkinointiin, tychy-

vinvointiin ja rekrytointiin liittyvien julkaisujen sisall6ista.

Taulukko 11.

Esimerkkejd Descomin julkaisujen sisalldista

Markkinointi

Tyoviihtyvyys

Rekrytointi

Endd 5 yotd # NBForum2014
Meiltid mukana [...]Sielld
nahdddin!

Tuemme TeamPlanetin toi-
mintaa. Lue miten vdlitimme
lapsista ja nuorista.

Meilld tuli pyoreiti tykkdidjii
tiyteen ja sen kunniaksi an-
namme palkinnon 500. tyk-
kidjdlle.

Viisi asekelta onnistuneeseen
B2B-verkkokauppaan: Mikdi
muuttaa sihkoisen [...] Lue
Pekan vinkit!

Tule kuuntelmaan APIL:n
mahdollisuuksista. Jirjes-
timme pdivin yhteistyossi
API:Suomi kanssa.

Katso hyvintuulinen video
meiddn pojistal...] Heitd on
paljon![...]

Muista ensi viikolla Porras-
paivit|...]

Johtajammel...] on miettinyt,
miten asiantuntijoiden luo-
vuutta voi tukea ja edesaut-
taal...].Lue, miten tdmd ta-
pahtuu ja mitd silli saa aikai-
seksi!

Seven experts from different
parts of our organization sat
around a table, speaking
about pride. Read how they
are daring to be proud.

[...Jkertoo, minkilaista meilld
on olla toissd:
Http:/[t.co/JrJA5naFTj

Rekryprosessistamme on pu-
huttu paljon somessa. @ [...]
kertoo, miksi teemme [...]

Meidiin projektipdallikoil-
ladmme on paljon vastuuta,
vapautta ja valtaa. Hankkeet
ovat vaativial...] maaliin ko-
kemuksella, ammattitaidolla
ja hyvdlld asenteella. Asiak-
kaat pitivitkin siitd, etti
olemme mutkatontal...]Avoin
tyopaikkal...]

Jatkuu
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Tarjoamme asiakkaillemme
parempaa kilpailukykyd ja
lunastaakseen annetut lupa-
ukset, olemme vahvistaneet
tekijakaartiamme. Katso, ket-
ki ovat meidin uudet tyoka-
verimme ja kuka on saanut
lisddi vastuuta.

Sinisen Meteoriitin julkaisut olivat suurimmaksi osaksi markkinointiaiheisia.
Toiseksi eniten julkaisut koskivat ty6viihtyvyyttd ja vahiten rekrytointia.
Markkinointiaiheiset julkaisut liittyivit yrityksen tuotteisiin tai palveluihin,
yrityksen asiantuntijoiden blogi-kirjoituksiin, tapahtumiin ja koulutuksiin
osallistumisesta, asiakkaisiin, yrityksen tekeméaan tutkimukseen, teknologi-
aan, kilpailuihin ja vastuullisuuteen, kuten osallistuminen hyviantekevéisyy-
teen. Tyoviihtyvyyttd kasittelevat julkaisut pitivat sisdllddn henkilston huo-
lehtimiseen, henkilostén harrastustoimintaan tai henkil6stétilaisuuksiin liitty-
vid aiheita. Rekrytointiaiheiset julkaisut olivat rekrytointi-ilmoituksia tai nimi-
tysuutisia. Samoja julkaisuja julkaistiin my9s eri kanavissa. Sinisen Meteoriitin
julkaisuista 85 % oli julkaistu Twitterissa. Toiseksi eniten julkaisuja oli Face-
bookissa ja vahiten LinkedInissd. LinkedInissd ja Twitterissd julkaistiin eniten
markkinointiaiheisia julkaisuja. Facebookissa markkinointiin ja tyoviihtyvyy-
teen liittyvid julkaisuja oli 1dhes yhta paljon. Kaikissa kanavissa vahiten jul-
kaistiin rekrytointiin liittyvid julkaisuja. Taulukosta 12. ilmenee esimerkkeja
markkinointiin, tydhyvinvointiin ja rekrytointiin liittyvien julkaisujen sisal-

16ista.




Taulukko 12.
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Esimerkkejd Sinisen Meteoriitin julkaisujen sisdlldista

Markkinointi

Tyoviihtyvyys

Rekrytointi

Suomi kasvuun! Jos aihe
kiinnostaa, seuraa # kas-
vasuomi. Meiltd paikalla toi-
mitusjohtajamme @ [...]

Maratonin hyvintekeviisyys-
rahat kasaan joukkoistuksella
ja juoksukerhon vertaistuki

# Yammer'ista. Go go
@tiketti! [...]

Tutkimuksessamme selvisi,
etti suomalaisyritykset alka-
vat syttydi sosiaalisuuteen,
mutta kulttuuri syo yhteiso-
tyokalun aamupalaksi.

[...] otti kerralla aimo harp-
pauksen uusiin tyotapoihin,
kun yritys rakensi ensimmidi-
sen viestinndllisen intranet-
tinsa pilveen.

Toihinpalaajan kolmen koon
survival kit: kahvi, kaulahuivi
ja kuulokkeet. # officelife # cof-

fee #music

Jos tamin illan suunnitelmasi
on vield musta aukko, suosit-

telemme siihen avaruuskived!
Sinisen Meteoriitin bindi [...]

Flexwork ahead! Korporaati-
omme HR- ja IT-osastot pala
veeraavat.

Omena pdivissd pitdi ladka-
rin loitolla, mutta entd jos
ldikari ldhestyi ja leikkasi?
No silloin niitd omenia vasta
tarvitaankin! Pitkddn sairaa-
na olleita muistetaan meilld
siksi hedelmalihetykselldl...]

"Ohjelmistoyhtiot kaipaavat
lisid naisia” @hsfi:
Http:/[t.co/ SHDA2myb5qz
Kaikista meteoriiteista naisia
on 36 %, miten muilla?

Elokuu ja uusia kasvoja! Ti-
ndin meilld aloittivat myyn-
nissd [...]Tervetuloa poruk-
kaan!

Web designer, tympiiko tyo-
viikon jilkeen? Ensi viikolla
voit hakea jotain muuta!
Hitp://t.co/LQjogSgx87 #wd
#rekry #duunit # tyopaikat
#TGIF

Jos haluat luoda tehokkaam-
paa tyoti ja parempia digipal-
veluita sekdi kehittyi kovan
tason SharePoint- ja Office
365 -osaajaksi, hae meille
ohjelmistokehittdijiksi Jyvds-
kyldin! Oletko .NET-
kehityksen ammattilai-
nen|...]JHyvd! Etsimme nyt
ohjelmistokehittijiksi sinua,
joka innostut teknologias-

tal...]

Suurin osa Vincitin julkaisuista oli markkinointiaiheisia. Ty6viihtyvyyteen ja

rekrytointiin liittyvid julkaisuja oli lahes yhtd paljon. Markkinointiaiheiset jul-

kaisut liittyivit yrityksen tuotteisiin tai palveluihin tai asiakkaisiin, me-

diandkyvyyteen, tapahtumiin osallistumisesta, asiantuntijoiden blogi-

kirjoituksiin, tilapdivityksiin ja vastuullisuuteen, kuten osallistuminen hyvan-

tekevdisyyteen tai keskustelu tasa-arvosta ja naisten palkkaamisesta. Tyoviih-

tyvyyteen liittyvit julkaisut olivat julkaisuja henkiloston huomioimisesta, yri-

tyksen kehittdmasta tyotyytyvidisyys mittarista, palkoista, henkiloston nimik-

keistd, henkilostotilaisuuksista sekd harrastustoiminnasta. Rekrytointiin liitty-
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vat julkaisut pitivét sisdlldan rekrytointi-ilmoituksia, nimitysuutisia, rekry-
tointitakuusta sekd naisten palkkaukseen liittyvistd asioista. Samoja julkaisuja
julkaistiin my®0s eri kanavissa. Vincitin julkaisut jakaantuivat ldhes tasan Fa-
cebookin, LinkedInnin ja Twitterin kesken. Twitterissd oli eniten markkinoin-
tiaiheisia julkaisuja. Tyoviihtyvyyteen ja rekrytointiin liittyvid julkaisuja oli
lahes yhté paljon. LinkedInissa oli eniten markkinointiaiheisia julkaisuja ja
véhiten tyoviihtyvyyteen liittyvid julkaisuja. Facebookissa markkinointiin ja
tyoviihtyvyyteen liittyvid julkaisuja oli lahes yhtd paljon. Vihiten oli rekry-

tointiin liittyvid julkaisuja. Taulukkoon 13. on koottu esimerkkeja julkaisujen

sisalloista.
Taulukko 13. Esimerkkejd Vincitin julkaisujen siséllGista
Markkinointi Tyoviihtyvyys Rekrytointi

Haastamme Ice Bucket Chal- | Henkilostdjohtajamme @ [...] | Beautifuls-tiimissd Tampe-

lengeen @ [...] @ [...] @[...]  |alustaa #jcisupersize - reella on aloittanut [...]
tilaisuudessa unelmien hyo-

RT @ |[...] Ndin Suomen paras | dyntiamisestd johtamisessa Vincitille haetaan johtavia

yritystarinankertoja [...] ohjelmistokehittdjii, mobii-

@VincitOy hyodyntid tari- liosaajia, web-kehittdjid, sula-

noital...] Vincit mittaa V-kayrdi Cel- | quruja sekd UX-/UI poruk-

keen avulla. Asiakastyytyvii- | kaa!
[...] on rakennushankkeiden  |syyden ja tydilmapiirin mit-

kokonaistoteuttaja. Ja nyt taaminen on kuulunut|...] Oletko kylldstynyt odottele-

myos Vincitin asiakas! maan vastauksia tyohakemuk-
Téindin Vincitin iltapdivdteel- | siisi? Siind tapauksessa kan-

Tamperelainen ohjelmistotalo |ld syotiin teeman mukaista nattaa hakea meille, silli ha-

Vincit lanseeraa uuden Koo- | kakkua [...]Vuoden Nuori kemuksesi kisitellddn péivis-

dia Suomesta -tunnuksen, Johtaja -voiton kunniaksi. sa!

jota se tarjoaa myo0s kilpaili- | Erityisesti pdivinsankarin

joilleen [...] trendikds kampaus nuo- Vincit aikoo palkata 20 naista
ruusajoilta [...] seuraavan vuoden aikana.

Aamulehti uutistoi selvitys-
pyynnostd: [...]Vincit Oy sai | Vincitin keskiviikkoisen ilta-
keskiviikkona yllittivin yh- | koulun aiheena oli aivojen
teydenoton. Tasa- hyvinvointi |[...]
arvovaltuutettu [...]

Suurin osa inPulsen julkaisuista oli markkinointiaiheisia. Toiseksi eniten ne
kasittelivat tyoviihtyvyyttd ja vdhiten rekrytointia. Markkinointiaiheiset jul-
kaisut liittyivat yrityksen tuotteisiin tai palveluihin tai asiakkaisiin, tapahtu-

miin osallistumisesta sekd vastuullisuuteen, kuten osallistuminen hyvénteke-
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vaisyyteen. Tyoviihtyvyyttd koskevat julkaisut pitivét sisdlladan henkilston
huomioimiseen ja tydympaéristoon liittyvia aiheita. Rekrytointiin liittyvat jul-
kaisut olivat rekrytointi-ilmoituksia. Samoja julkaisuja julkaistiin my®0s eri ka-
navissa. Julkaisuista 64 % oli julkaistu Facebookissa ja loput LinkedInissa. Fa-
cebookissa ei ollut yhtddn rekrytointiin liittyvad julkaisua. LinkedInissi ei ol-
lut yhtdédn tyoviihtyvyyteen liittyvad julkaisua. Taulukkoon 14. on koottu

esimerkkeja julkaisujen sisalloista.

Taulukko 14. Esimerkkejd inPulsen julkaisujen sisdlloista

Markkinointi Tyoviihtyvyys Rekrytointi

Ja menestys jatkuu tandkin Perjantaina inPulsen Jyvis- | T6ihin inPulselle? Toimin-

vuonnal kylin konttorilla juhlittiin tamme kehityksen ja kasoun
HR-assistentti [...] johdosta haemme nyt osaa-
Wau! Onnittelemme limpi- vaan joukkoomme uusia tyon-
mdsti [...] saavuttamastaan | Kuopion konttorilla huvija | tekijoiti useisiin eri rooleihin.
kunniamaininnasta Energia- | tyo yhdistyvit vaivatta. Jos mm. EPiServer kehittimi-
teollisuus ry:n Asiakasteot ja nen/suunnittelu, .NET oh-
innovaatiot —kilpailussa. jelmointi, tietovarastoratkai-

suiden kehittidminen tai[...]
[...]1 Oy on ottanut kiyttoon
inWorks Heat -jirjestelmiin
Online palvelun, jonka avulla
[...] asiakkaat voivat tarkkailla
lammonkulutustaan [...]

Joululahjan annamme tind
vuonna [...] avustajakoiratoi-
mintaan.

Tykkaykset

Yhdeksi suosion mittariksi valittiin tykkadysten médard. Eniten tykkayksia sai
Vincit yhteensd 2742 kappaletta. Toiseksi eniten tykkdyksid sai Sininen Meteo-
riitti yhteensd 1009 kappaletta ja kolmanneksi eniten Descom yhteensa 853
kappaletta. Vihiten tykkayksid sai inPulse yhteensd 318 kappaletta. Taulukos-
sa 15. on eritelty tykkdykset sosiaalisessa mediassa yrityksittdin. Seuraavaksi

esitellddn tykattyjd julkaisuja yrityksittdin.
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Taulukko 15. Tykkédysten méddra sosiaalisessa mediassa
. Sininen
Tykk"a"yﬁten inPulse Descom Vincit
maara Meteoriitti

Facebook 214 297 708 1502
LinkedIn 104 312 39 1187
Twitter 0 244 262 53
Yhteensa 318 853 1009 2742

Vincit sai 55 % tykkdyksistd Facebookissa ja 43 % LinkedInissd. Vahiten tyk-
kayksid oli Twitterissd. Tykkdysten maard vaihteli 1 — 148 tykkayksen vélilla
keskiarvon ollessa 17,7 per julkaisu. Samoja aiheita tykittiin eri kanavissa.
Eniten tykattiin vastuullisuutta, yrityksen mediandkyvyytta seka tyoviihty-
vyyttd kisitelevid julkaisuja. Taulukkoon 16. on poimittu kolme julkaisua, jot-

ka ovat saaneet eniten tykkéyksid eri sosiaalisen median kanavissa.

Taulukko 16. Vincitin kolme eniten tykéatyintd julkaisua

Eniten tykkayksid saaneet julkaisut

Facebook:

Tasa-arvovaltuutetun saaman selvityksen mukaan Vincit Oy ei ole tyohonotossa syrjinyt
tyonhakijoita sukupuolen mukaan, vaan pyrkinyt omalta osaltaan vaikuttamaan Suomessa
vallitsevaan epdtyydyttivdin tyomarkkinoiden kahtia jakaantumiseen; naisten ja miesten
toihin.

Vincitin toimitusjohtaja voitti “Vuoden nuori johtaja” -palkinnon.

[...] haastattelussa tamin pdivin Hesarissa: [...] firmassa tyontekijat pddttivit melkein
kaikesta, myos pomoista. Johtajien pitdiisi ottaa oppia siiti [...]

Jatkuu
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LinkedIn:

Vincit aikoo palkata 20 naista seuraavan vuoden aikana: Tamperelainen ohjelmistotalo Vin-
cit Oy haluaa lisiid naisia ohjelmistoalalle. Yritys osallistuu itse talkoisiin [...]

Rekrytakuu esittelyssd: Uutiset tiyttyvit yt-neuvotteluista ja moni IT-alan tyontekiji on
jélleen irtisanomisuhan alla. Vincit Oy kulkee kuitenkin vastavirtaan ja irtisanomisten
sijasta rekrytoil...]

Vincitin vastaus tasa-arvovaltuutetun selvityspyyntoon 15.9.2014 [...]

Twitter:

@VincitOy Palkkaamme 20 naistal...]

@VincitOy Vincitin selvitys tasa-arvovaltuutetulle: [...]

@VincitOy Vincitin ekan diilin Helsingin jengille klousasi [...] Palkinnoksi kumiveneelli-
nen # TuplaPukki’a. Tietysti. #olvi [...]

Sininen Meteoriitti sai 70 % tykkayksistd Facebookissa ja 26 % Twitterissa.
Vihiten tykkayksid oli LinkedInissd. Tykkdysten madrd vaihteli 1 — 59 tykka-
yksen vililld keskiarvon ollessa 1,8 per julkaisu. Facebookissa tykéttiin eniten
tyoviihtyvyyteen ja yrityksen menestymiseen liittyvistd julkaisuista. Twitte-
rissd tykattiin eniten osaamisen tai tiedon jakamiseen seké tyoviihtyvyyteen
liittyvid asioita. LinkedInissa tykéttiin eniten vastuullisuuteen, asiakkaisiin tai
yrityksen tekemddn tutkimukseen liittyvistd julkaisuista. Taulukkoon 17. on
poimittu kolme julkaisua, jotka ovat saaneet eniten tykkédyksid sosiaalisen

median kanavissa.

Taulukko 17. Sinisen Meteoriitin kolme eniten tykéatyintd julkaisua

Eniten tykkayksid saaneet julkaisut

Facebook:

Ensimmdiseni jatkoon, finaali kutsuu! Hieno yhteishenki ja illan paras solistin esiinty-
misasu. Huikeaa, go Space Rock!!

"I definitely see a winner!” totesi [...] nidhtyddn vilkaisun Valo-intranetin demosta.
Tiéissd sitd ollaan jo teini-idssa!

Jatkuu
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LinkedIn:

Tarvitaanko ketterdssi projektissa projektipidllikoitd? Workshoppasimme aiheesta
[...]Jkanssa.

Manuaalisesta menetelmdstd siirryttiin reaaliaikaiseen ratkaisuun. Muutoksen suorat liike-
toimintahyodyt ovat helposti nihtivissd.” Lue, miten siirtid [...]kuljetukset digiaikaan.

Tutkimme yhteisotyokaluja Suomessa, mitd jii padllimmdiseksi mieleen? [...]Jbloggaa hyo-
dyistd, kulttuurin merkityksestd ja enterprise socialin kehityskulusta.

Twitter:

VOITTO! Suomen paras SharePoint-demo toista vuotta putkeen: Team Sininen Meteoriit-
til #sphpr [...]

[...Jvinkit yhteen kuvaan tiivistettynd. @[...] # eventsidts [...]

Tiéissi menee uusi lounaspyordmme! # tydsuhdepyord # poni # flexwork [...]

Descomin saamat tykkédykset jakaantuivat ldhes tasan Facebookin, LinkedIn-
nin ja Twitterin kesken. Tykkdysten médard vaihteli 1 - 36 tykkayksen valilla
keskiarvon ollessa 1,0 per julkaisu. Facebookissa tykdtyimmat julkaisut liittyi-
vt tyoviihtyvyyteen, yrityksen kasvuun ja vastuullisuuteen. LinkedInissa
eniten tykkédyksid sai yrityksen rekrytointi, joka késitteli ei-valituksi tulleille
lahetettyd kirjettd ja yrityksen osaamiseen liittyvét julkaisut. Twitterissa tykét-
tiin eniten tapahtumiin osallistumiseen ja tyoviihtyvyyteen liittyvistd julkai-
suista. Taulukkoon 18. on poimittu kolme julkaisua, jotka ovat saaneet eniten

tykkéyksid sosiaalisen median kanavissa.

Taulukko 18. Descomin kolme eniten tykétyintd julkaisua

Eniten tykkayksid saaneet julkaisut

Facebook:
Viime viikonlopun valmistujaisjuhlahumussa kolme descomilaista valmistui maisteriksi.
Isot onnittelut heille!

Tykkiidn hyvintekeviisyydestd, miki kohdistuu johonkin konkreettiseen, pieneen kohtee-
seen. Téanddn sain tehdi sitd Descomin nimissi [...]

Jatkamme kasvua. Deloitte Technology Fast 50 —listaus etsii Suomen nopeimmin kasvaneet
teknologiayritykset. Olemme listan sijalla 14 [...]

Jatkuu
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LinkedIn:

Rekrytointiprosessistamme ja tavastamme vastata tyohakemuksiin on puhuttu paljon myos
taalld LinkedInissi. Henkilostojohtajamme [...] kertoo, minkilaisesta ajattelumaailmasta ja
arvopohjasta [...]

Tule meille toihin! Kasvumme jatkuu ja tarvitsemme uusia osaajia ratkaisemaan asiak-
kaidemme ongelmia. Meilld on monta erilaista tehtivid auki..

Shoppailu mullistuu. Se muuttuu valikoiden, katalogien ja hakukoneiden selailusta tarve-,
tilanne- ja tunnepohjaiseksi suositteluksi [...] kertoo esimerkin [...]

Twitter:
@Descom Customer journey modelling at [...] #cx #ibmfi_bc [...]

@Descom@]...] # MEevent Siihkoiset palvelut ja verkkoliiketoiminta -konferenssissa puhu-
massa asiakaskokemuksesta # CX [...]

@Descom Johtaja voi edistii tai tukahduttaa luovuus. Lue @[...] 6 vinkkid, miten asiantun-
tijoiden luovuutta edistetiin [...]

InPulse sai tykkayksid Facebookissa 67 % ja LinkedInissa 33 %. Tykkédysten
madrd vaihteli 1 - 31 vélilla keskiarvon ollessa 14,5 per julkaisu. Facebookissa
tykdtyimmat julkaisut liittyivat vastuullisuuteen, yrityksen menestymiseen,
osaamiseen sekd tyoviihtyvyyteen. LinkedInissa tykattiin eniten rekrytointi-
ilmoituksista, yrityksen tuotteista ja asiakasreferensseistd. Taulukkoon 19. on
poimittu kolme julkaisua, jotka ovat saaneet eniten tykkédyksid sosiaalisen

median kanavissa.

Taulukko 19. InPulsen kolme eniten tykatyinta julkaisua

Eniten tykkayksid saaneet julkaisut

Facebook:
Ja menestys jatkuu tiandkin vuonna!

Kuopion konttorilla huvi ja tyo yhdistyvit vaivatta.
[...] tyoskenteli inPulsella Jyviskylissi yhden pdivin ajan [...] -hankkeeseen liittyen [...]

Minulla on ollut hauska piivd tidlld [...] Tadlld on todella hauskoja ihmisid [...]

LinkedIn:
Toihin inPulselle? Toimintamme kehityksen ja kasvun johdosta haemme nyt osaavaan jouk-
koomme uusia tyontekijoitd useisiin eri rooleihin.

[...] aktivoivat ilmaisen hiiriotiedotepalvelun yli 20 000 asiakkaalleen.

[...] on ottanut kiyttoon inPulse4Utilities Sopimuksen tekemisen.




Julkaisujen jakaminen
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Kolmantena suosiota kuvaavana mittarina oli julkaisujen jakojen mééra. Eni-

ten jaettiin Descomin julkaisuja, joita jaettiin yhteensa 391 kertaa. Toiseksi eni-

ten jaettiin Sinisen Meteoriitin julkaisuja yhteensd 377 kertaa. Kolmanneksi

eniten jaettiin Vincitin julkaisuja yhteensd 275 kertaa ja vahiten inPulsen yh-

teensd 16 kertaa. Yritysten julkaisuja ei jaettu LinkedInissd. Taulukossa 20. on

eritelty jakamisen méaarat sosiaalisen median kanavissa yrityksittdin. Seuraa-

vaksi kédsitellddn jakamisen maéarid ja jaettujen julkaisujen sisaltdja yrityksit-

tain.
Taulukko 20. Julkaisujen jakamisen mé&arat sosiaalisen median ka-
navissa

Julkaisujen Sininen

jakamisen inPulse Descom . Vincit

maard Meteoriitti

Facebook 16 36 8 158
LinkedIn 0 0 0 0
Twitter 0 355 369 117
Yhteensa 16 391 377 275

Descomin julkaisusta 91 % jaettiin Twitterissa ja loput Facebookissa. Jakami-

sen madrd vaihteli 1 — 14 jakokerran valilld keskiarvon ollessa 0,5 per julkaisu.
Twitterissd jaettiin eniten tapahtumiin osallistumisien ja tyoviihtyvyyteen liit-
tyvid julkaisuja. Facebookissa jaettiin eniten rekrytointiin liittyvia julkaisuja.

Taulukkoon 21. on poimittu kolme julkaisua, joita on jaettu eniten sosiaalises-

sa mediassa.



Taulukko 21. Descomin kolme eniten jaettua julkaisua
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Eniten jaettujen julkaisujen sisalt6ja

Facebook:

Descomissa on avoinna tydpaikkoja yhdeksdin eri positioon, joihinkin otamme jopa useam-
man henkilon! Toitd voi tehdi [...] konttoreilla. Meilli on mahtava asiantuntijoiden poruk-
ka, joka auttaa kaveria ja asiakasta aina. Tulisitko mukaan?

Olemme kasvuyritys ja monikanavaisen myynnin johtava toimija. Voit siis vain kuvitella,
miten paljon meillid on tunkattavaa. Tuletko mukaan?

Olemme titd itseohjautuvaa organisaatiota rakentaessamme kuulostelleet, millaista tukea
asiantuntijamme tarvitsevat tyossidn. Seuraava askel on lisiti thmisten lihitukea paikka-
kunnilla, joten etsimme nyt [...]

Twitter:
@Descom Customer journey modelling at [...] #cx #ibmfi_bc [...]

@Descom IBM BusinessConnect -tapahtuman yhteenveto Storifyssa. Katso parhaat twiitit

[...]

@Descom Johtaja voi edistii tai tukahduttaa luovuus. Lue @[...] 6 vinkkia [...]

Sinisen Meteoriitin julkaisuista jaettiin 98 % Twitterissa ja loput Facebookis

sa. Jakamisen maara vaihteli 1 — 15 jakokerran vililld keskiarvon ollessa 0,7

per julkaisu. Twitterissd jaettiin julkaisuja, jotka sisélsivat tapahtumiin osallis-

tumisesta saatua tietoa. Facebookissa jaettiin yrityksen menestymiseen, ty6-
viihtyvyyteen ja vastuullisuuteen liittyvid julkaisuja. Taulukkoon 22. on poi-

mittu kolme julkaisua, joita on jaettu eniten sosiaalisessa mediassa.
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Taulukko 22. Sinisen Meteoriitin kolme eniten jaettua julkaisua

Eniten jaettujen julkaisujen sisalt6ja

Facebook:
VOITTO! Toista kertaa perikkiin sininen meteoriitti pokkasi palkinnon Sahrepoint! Hyuviit,
pahat ja rumat —demokisassa!

Kurkkiikohan tuolla pimeydessi tonttuja ikkunan takana? Uudistettu olkkarimme on jo
jouluasussa!

Sinisen Meteoriitin maratoonarit ovat tulessa syyskuussa Espoossa ja Berliinissi. Perttu
juoksee Berliinissi hyvintekevdisyyskiintiossd, johon hin kerdsi rahat joukkoistamalla.

Twitter:
@meteoriitti "Oppimisen nopeus miirittii jatkossa organisaation kilpailukyoyn. Oppimi-
nen on timin paivin globaali megatrendi.” @[...] # YammerFi

@meteoriitti [...] avain tyoelimin parantamiseen: "Toivo viridd, jos yksilo voi jilleen vai-
kuttaa omaan tyohonsa.” # tyviestinti # YammerFi

@meteoriitti "Tyon perusyksikko ei endi ole itsendinen tyo, vaan se, miti syntyy toisiaan
tarvitsevien ihmisten vuorovaikutuksessa.” # YammerFi # viestinti

Vincitin julkaisuista 57 % jaettiin Facebookissa ja loput Twitterissa. Jakamisen
madrd vaihteli 1 — 24 jakokerran vililld keskiarvon ollessa 1,8 per julkaisu.
Molemmissa kanavissa jaettiin julkaisuja, jotka liittyivit rekrytointiin, vastuul-
lisuuteen ja yrityksen mediassa saamaan huomioon. Taulukkoon 23. on poi-

mittu kolme julkaisua, joita on jaettu eniten sosiaalisessa mediassa.
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Taulukko 23. Vincitin kolme eniten jaettua julkaisua

Eniten jaettujen julkaisujen sisalt6ja

Facebook:

Vincitille haetaan johtavia ohjelmistokehittdjid, mobiiliosaajia, web-kehittdjid, sulaguruja
seka UX-/UI porukkaa!

Vincitin "Koodia Suomesta” kampanja esittelyssi Tivissi.

[...] haastattelussa tamin pdivin Hesarissa: [...] firmassa tyontekijat pddttivit melkein
kaikesta, myos pomoista. Johtajien pitdiisi ottaa oppia [...]

Twitter:
@VincitOy Palkkaamme 20 naista [...]

@VincitOy Mainio vitkonloppua hakea Vincitille! Toita tarjolla kaikenlaisille asiantuntijoil-
le, katso avoimet tyopaikat [...]

@VincitOy Vincit V-Kayri -esitys @[...] @[...] # kkaamu slideshare..

InPulsen julkaisuista kaikki jaettiin Facebookissa. Jakamisen maara vaihteli 1
— 4 jakokerran vililla keskiarvon ollessa 0,7 per julkaisu. Jaetut julkaisut liit-
tyivat tyoviihtyvyyteen tai yrityksen tuotteisiin. Taulukkoon 24. on poimittu

kolme julkaisua, joita on jaettu eniten sosiaalisessa mediassa.

Taulukko 24. InPulsen kolme eniten jaettua julkaisua

Eniten jaettujen julkaisujen sisalt6ja

Facebook:

[...] on tuonut markkinoille tiysin uudenlaisen [...]-sdhkotuotteen. Ensimmdistd kertaa
Suomessa ja koko maailmassa kuluttajilla on mahdollisuus pidstdi itse hallitsemaan sihko-
sopimuksiaan [...]

Perjantaina inPulsen Jyviskylin konttorilla juhlittiin HR-assistentti [...]

Eldimellinen tyopdivi on jees! Konttorikoiran virka sisaltid mm. taukovenyttelyn ohjaamis-
ta porukallemme [...]
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5 Tulokset

Téssa luvussa esitelladan tutkimustulokset. Opinnédytety6ssa tutkittiin, miten
inPulse Works Oy voi kehittdd tyonantajakuvaansa ja sitd kautta edistdd rek-
rytointia digitaalisen median avulla. Tyonantajakuvaa tutkittiin Balmerin ja

Soenen (1999) kehittdimén ACID-testin avulla. Testin avulla tunnistettiin yri-

tyksen identiteetit ja havainnointiin eroavaisuuksia identiteettien vélilla.

5.1 Todellinen, toivottu ja ihanteellinen identiteetti

Henkilostokyselyn tuloksista ilmenee, ettd inPulsen tyontekij6illd on pitka
tyokokemus IT-alalta keskiméé&rin 13 vuotta. Tuloksista voidaan paatelld, ettd
kyselyyn vastaajat haluavat kehittdd toimintaa ja vaikuttaa tyGyhteis6d koske-
viin asioihin. Suurin osa vastaajista oli tyoskennellyt inPulsella alle kaksi
vuotta, mikd antaa melko luotettavan kuvan siitd, millaisena inPulsen ulkoi-
nen ty6nantajakuva ndhdaan. Alle kaksi vuotta tyoskennelleet ovat kiinnosta-
va ryhmd, koska tyontekijan mielikuva yrityksestd rekrytointihetkelld vastaa
eniten ulkoista ty6nantajakuvaa. Lyhyen ty6kokemuksen vuoksi he mahdolli-
sesti muistavat ensivaikutelman yrityksestd, mutta ovat myds muodostaneet
uuden késityksen tyOnantajasta tyon kokemuksien kautta. Nédin ollen he ovat

sopivassa asemassa havainnoimaan nididen kahden mielikuvan viélisid eroja.

Wildenin ym. (2010) tekemén tutkimuksen mukaan potentiaaliset tyénhakijat
saavat yrityksestd uskottavampia tietoja verkostojen kautta. Henkil6st6 on
rekrytoitu yritykseen verkoston kautta ja kaksi kolmasosaa kyselyyn vastaajis-
ta oli saanut tietoa inPulsesta yrityksen tyontekijaltd, mika tukee aiempaa tut-
kimusta. Tyontekijit ovat ylpeitd inPulsesta, koska haluavat kertoa siitd
eteenpdin muille (Heilmann ym. 2013). Tulokset osoittavat, ettd haluttu tavoi-
tetila on saavutettu. Yksikddn vastaaja ei ollut saanut tietoa inPulsesta digitaa-

lisen median kautta.

Toimitusjohtajan ndkemys yrityksen kiinnostavista tekijoistd tukee Metsa-
Tokilan (2014) nakemystd siing, ettd IT-alalla potentiaalisia tyonhakijoita kiin-
nostavat uusien teknologioiden kehittdminen ja innovatiivisuus. Haastatte-
lussa nousi esiin myds matala hierarkia, ketterdt menetelmit ja asiantuntija-

tehtavat. Nykyiset tyontekijdt kiinnostuivat inPulsesta ty6ilmapiirin ja toimi-
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alan takia. Toiseksi eniten heitd kiinnostivat yrityksen tuotteet, ammattitaitoi-
nen henkilgsto, tyokaverit ja teknologiat. TyGaikojen joustavuutta tai tydpai-
kan sijaintia ei mainittu vetovoimaisuustekijdksi, mika tukee T-Median
(2015a) tekemad tutkimusta. Tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd tulok-
set tukevat aikaisempia tutkimuksia vetovoimaisuustekijoistd, jotka saavat
potentiaalisen tyonhakijan kiinnostumaan yrityksestd (Allen ym. 2013;
Amundson 2007; Korpi ym. 2012; van Birgelen ym. 2008; Wilden ym. 2010).
Eroja vetovoimaisuustekijoissa ei ollut alle kaksi vuotta ja yli kaksi vuotta
tyoskennelleiden kesken. Tulokset osoittavat, ettd toimitusjohtajan ja henkilos-

ton ndkemyksessd on pienid eroja siind, mitka tekijit koetaan kiinnostavina.

Toimitusjohtajan ndkemyksen mukaan inPulse on ajanmukainen ja innovatii-
vinen, jossa tyontekijat padsevit tekemédédn uusia asioita ja kehittdimaan am-
mattitaitoaan hy6dyntden uusia teknologioita ja tyovilineitd. Suurimmalle
osalle vastaajista inPulsesta muodostunut mielikuva oli ammattitaitoinen asi-
antuntijayritys, jossa vallitsee rento ilmapiiri ja jossa tyontekijoistd huolehdi-
taan. Yritys koettiin myds ketterdnd uutena yrityksend, jolla on mahdollisuuk-
sia kasvuun. Vastauksissa nousi esiin vield se, ettd yritys koetaan turvalliseksi
tyopaikaksi, kuten vakaaksi edelldakévijdksi ja innovatiiviseksi, jossa toita riit-

taa.

Vain kolmannes henkil6stosté oli sitd mieltd, ettd tyon kautta muodostunut
mielikuva yrityksestd vastasi erittdin hyvin ensivaikutelmaa. Yli kaksi vuotta
tyoskennelleistd 80 % oli sitd mieltd, ettd inPulsesta muodostunut mielikuva
vastasi melko hyvin ensivaikutelmaa. Kyselysti ei ilmene, misté erot johtuvat,
mutta ulkoisen ja sisdisen tyonantajakuvan vililld on timén perusteella eroja.
Kuitenkin henkilgstokyselyn tulosten perusteella henkilston ja toimitusjohta-

jan ndkemys inPulsesta on ldhes samanlainen.

Henkilostokyselyyn vastaajia pyydettiin arvioimaan seuraavia tydviihtyvyy-
teen vaikuttavia tekijoitd: urakehitys, palkkaus ja palkitseminen, ty6n kiinnos-
tavuus, tydilmapiiri, tyon siséltd, palaute ja tyon arvostus, toiminnan kehitta-
minen ja vaikuttaminen tydyhteisdssd, tyon joustavuus, HR- ja muut henkilds-
toon liitty vt asiat, tyosuhde-edut, tyokalut ja kdytetyt teknologiat. Kaikki
osatekijdt koettiin tarkeiksi ja niiden toteuttamisessa on onnistuttu. Osateki-
joiden valilla ei ollut havaittavissa kovin suuria eroja, ei mydskdan alle kaksi
ja yli kaksi vuotta tyoskennelleiden vililla. T4td selittdnee se, ettd tyontekijat

ovat tyytyvdisid nykyiseen tilanteeseen ja se, ettd tyontekijoistd valitetdan.
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Tyoviihtyvyyteen vaikuttavista osatekijoista tdarkeimmiksi osoittautuivat tyn
kiinnostavuus ja tyon siséltd. Tyon kiinnostavuus koettiin onnistuneeksi ja
tyon sisalto ldhes onnistuneeksi. Sitouttaakseen nykyisid tyontekijoitd yrityk-
seen, ndihin tekijoihin on hyva panostaa jatkossakin. Tuloksissa nousi tarkeik-
si asioiksi my0s palkkaus ja palkitseminen, toiminnan kehittdminen ja vaikut-
taminen tyOyhteisossd, joiden toteutus koettiin lihes onnistuneeksi. Nama
tekijat nousevatkin kehittdmiskohteiksi, mikali niiden toteuttaminen halutaan

kokea onnistuneeksi tai erittdin onnistuneeksi.

Henkilostolle suunnatussa kyselyssa tiedusteltiin odotuksia liittyen yrityksen
kasvuun, kuten miké yrityksessd on parasta ja mitd asioita halutaan siilyttaa.
Eniten toivottiin, ettd yrityksen matala hierarkia sdilyisi. Vdhemmalle huomi-
olle jdi yrityksen kehittdminen. InPulsessa on parasta tyoyhteiso ja ilmapiiri.
Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd yrityksen nykyinen kulttuuri ja il-
mapiiri on hyvé, joiden toivotaan sdilyvan ennallaan yrityksen kasvaessa. Il-
mapiiri nousee esiin my6s toimitusjohtajan haastattelussa. Henkilstokyselyn
ja toimitusjohtajan ndkemyksen mukaan ty6ilmapiiri koettiin avoimeksi ja
rennoksi, joka ndkyy arjessa auttamisen haluna ja yhdessa tekemisend myos
vapaa-ajalla. Toimitusjohtaja odottaa henkil6st6ltd avoimuutta ja vastuunot-
tokykyad. Vastuunottokyky nousee esiin my0s tyontekijoiden keskuudessa.
Tulosten pohjalta voidaan paitelld, ettd inPulse on onnistunut rekrytoimaan
yrityksen kulttuuriin sopivia tyontekijoitd. Onnistumista tukee se, ettd rekry-
tointitilanteessa hakijalle kerrotaan muun muassa millainen yritys on, millai-
sia henkiloitd yrityksessd tyGskentelee ja millaista yrityksessd on tyskennelld.
Lisdksi yrityksen tyontekijoitd osallistuu rekrytointiprosessiin ja vaihtuvuus
on ollut erittdin vdhdistd. Nakemykset tarkeiksi koetuista tekijoistd ovat lahes

samanlaisia toimitusjohtajan ja tyontekijoiden kanssa.

InPulsen kehittamiskohteiksi nousi esiin sekd henkilostokyselyssa ettd toimi-
tusjohtajan haastattelussa uusien tyontekijoiden rekrytointi. Huolenaiheeksi
rekrytoinnissa nahtiin esimerkiksi uusien tyontekijoiden sopivuus yritykseen,
perehdytys seké rekrytointiprosessin ajanhallinta. Henkilostokyselyssa toivot-
tiin my0s lisdd jarjestelmallisyyttd yrityksen prosesseihin. Toimitusjohtaja nos-
ti esiin sisdisen viestinndn kehittdmisen ja sen, miten viestien perille meno
henkilGstolle olisi sujuvampaa. Tulosten pohjalta voidaan paatelld, ettd yrityk-

sen prosesseista puuttuu suunnitelmallisuus. Suunnitelmallisuus vihentda
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kiireen tuntua, tehostaa toimintoja, auttaa edistimaan tyonantajakuvaa pa-

remmaksi ja sitouttaa henkilostod yritykseen.

Tutkimustulosten hyddyntaminen on kiinni inPulsen strategisista valinnoista
ja siitd, miten tutkimuksen tulokset kdyddan lapi yrityksessd. Tyonantajaku-
van rakentamisen ja henkildston sitoutumisen kannalta on suositeltavaa, ettd
tutkimustulokset kdydaan 1api henkiloston kanssa keskustellen. Keskustelus-
sa voi pohtia esimerkiksi seuraavia kysymyksid: mitd tulokset tarkoittavat,
mitkd asiat ovat tarkeimpid kehittdmiskohteita ja miten niitd ldhdetdédn vie-
midn eteenpdin, kuten Amundson (2007) ja Korpi ja muut (2012) ehdottavat.
Keskustelussa voi nousta esiin inPulsessa pidempéén tydskennelleiden tyon-

tekijoiden ndkokulmia, joiden déni téssa tutkimuksessa jdi vihaiseksi.

5.2 Viestitty identiteetti

Viestittyd identiteettid selvitettiin inPulsen ja vertailukohteiksi valittujen IT-
alan yritysten digitaalisen media-aineiston avulla. Aineisto koostui yritysten
verkkosivuista, verkkosivuilla olevista rekrytointi-ilmoituksista ja sosiaalisen

median kanavista Facebook, LinkedIn ja Twitter.

Vertailuyritysten verkkosivut olivat ajanmukaisempia, kdyttdjaystavallisem-
pid, ja sisdltdjd oli tuotu monipuolisemmin esille verrattuna inPulsen verk-
kosivuihin. Vertailuyritysten ura-sivuilta 16ytyi enemman tietoa yrityksest,
rekrytoinnista, tyoviihtyvyydestd ja henkilGstostd. Lisdksi vertailuyritykset
olivat eldvoittdneet sisdltdjd kuvilla ja tarinoilla. Kuvien avulla voi my®&s esit-
tad asioita tiivistetysti ja houkuttelevasti, esimerkkind Vincitin kuvina esitetyt

tyosuhde-edut.

Yritysten rekrytointi oli aktiivista tarkasteluhetkelld. InPulsen rekrytointi-
ilmoitukset 16ytyivét yritys-sivulta ja tiedotteiden joukosta. Vertailuyritysten
rekrytointi-ilmoitukset olivat ura-sivuilla. Yritysten rekrytointi-ilmoitusten
muodollisuus vaihteli eri yritysten kesken inPulsen edustaessa muodollisem-
man viestinndn linjaa. InPulsen rekrytointi-ilmoitukset olivat suppeampia tai
puutteellisia verrattuna vertailuyrityksiin. Esimerkiksi tyoviihtyvyyteen liit-
tyvid asioita tai viimeistd hakupdivid ei ollut mainittu inPulsen ilmoituksissa.
Viimeisen hakupdivan puuttuminen antaa helposti sellaisen késityksen, ettd

ilmoitusta kdytetddn jatkuvan rekrytoinnin ylldpitamiseen. Lisdksi vanha tyo-
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paikkailmoitus kertoo rekrytointiprosessin puutteista ja voi antaa ymmartad,
ettd paikka ei ole endd avoinna. Péivittdmalld rekrytointi-ilmoituksia tai sah-
koiselld rekrytoinnilla tdltad voitaisiin valttyd. Ainoastaan Vincitilla ja Desco-
milla oli kdytossd sdhkoinen rekrytointi. Sdhkoinen rekrytointi tuo rekrytoin-
tiprosessiin tehokkuutta ja lisdd positiivista hakijakokemusta. Vincitin ja Des-
comin rekrytointiprosessit ovat myds saaneet huomiota sosiaalisessa medias-

sa.

InPulsen verkkosivut ovat uudistumassa. Verkkosivujen uudistuksessa voisi
kiinnittdd huomioita sivujen kdytettavyyteen ja sisdltoihin. Ura-sivujen puut-
tuminen saattaa ohjata potentiaalisen tyonhakijan pois sivustolta ja rekrytoin-
ti-ilmoitukset saattavat hukkua muiden tiedotteiden joukkoon. Monipuolisilla
sisalloilld voidaan vélittdd potentiaaliselle tyonhakijalle realistisempi ja hou-
kuttelevampi tyonantajakuva. Nama tekijat helpottavat potentiaalista tyonha-
kijaa arvioimaan sopivuuttaan paremmin yritykseen, ja lisdd laadukkaampien

hakemuksien maaraa.

Sosiaalisessa mediassa yritysten toiminta on aktiivista ja yritykset ovat suosit-
tuja. Tama kertoo siitd, ettd yritykset ovat onnistuneet tuottamaan mielenkiin-
toista sisdltod. Yritysten vertailussa tulee huomioida se, ettd vertailuyritykset
ovat suurempia sekd liikevaihdoltaan ettd henkilGstoltdadn, joten yrityksissd on
enemman resursseja sosiaalisessa mediassa toimimiseen. Sosiaalisen median
julkaisujen perusteella voidaan kuitenkin paételld, ettei yrityksen koko nayt-
tdisi vaikuttavan, seuraajien, julkaisujen tai tykkdysten méardan. InPulse on
onnistunut saamaan paremmin huomiota sosiaalisessa mediassa kuin suu-
remmat vertailuyritykset Descom ja Sininen Meteoriitti. Sama ilmi6 nakyy
my0s toiseksi pienimmaén vertailuyrityksen Vincitin toiminnassa. Tulosten
pohjalta voidaan paitelld, ettd inPulsen ja Vincitin julkaisut nayttédisivét ole-

van harkitumpia ja ettd maéara ei korvaa laatua sosiaalisessa mediassakaan.

Yrityksilld oli eniten julkaisuja Twitterissd ja vahiten Facebookissa. InPulsella
ei ole kdytossa Twitterid. Twitterin suosioon osaltaan vaikuttaa se, ettd julkai-
sujen pitdd olla lyhyits, joten on helppoa esimerkiksi jakaa tapahtumissa saa-
tua tietoa. Yritykset julkaisivat samoja julkaisuja my0s eri kanavissa. Eniten

julkaisuja tehnyt Descom julkaisi samoja julkaisuja useaan kertaan.

Sosiaalisessa mediassa julkaistiin eniten markkinointiaiheisia julkaisuja. Ty6-

viihtyvyyttd ja rekrytointia kédsittelevid julkaisuja oli ldhes yhtd paljon. Mark-
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kinointiaiheisissa julkaisuissa tuotiin esille yrityksen tuotteita, asiakkaita ja
tapahtumiin osallistumisia. Vertailuyrityksissa julkaisut sisilsivit myos liike-
toimintaan liittyvid blogi -kirjoituksia, yritysten tekemia tutkimuksia, yrityk-
sen mediandkyvyyttd ja kilpailuja, joita ei inPulsen julkaisuissa ollut. Juholin
(2013) toteaa, ettd yritysten toiminnassa tulisi ndkyd myos vastuullisuus. Vas-
tuullisuutta tuotiin esiin julkaisuissa, jotka kasittelivt yritysten tekemid lah-
joituksia ja osallistumisia hyvantekevaisyyskampanjoihin. Vertailuyrityksissa
vastuullisuutta kasittelevissa julkaisuissa korostui muun muassa Vincitin ta-

sa-arvokeskustelu naisten palkkaamisesta IT-alalla.

Rekrytointiaiheiset julkaisut olivat rekrytointi-ilmoituksia. InPulsen rekrytoin-
ti-ilmoituksia ei oltu jaettu eteenpdin. Henkildstdd voi kannustaa jakamaan
tarkeimpia yrityksen sosiaalisen median julkaisuja. Vertailuyritysten rekry-
tointiaiheisissa korostuivat nimitysuutiset ja ty6hon liittyvit tarinat, joita ei
inPulsen julkaisuissa ollut. Vertailuyritykset toivat inPulsea houkuttelevam-

min esille rekrytointiin liittyvid asioita.

Tyoviihtyvyyttd koskevat julkaisut késittelivit tydympariston viihtyvyytts,
tyontekijoiden arvostamista ja huomioimista. Vertailuyrityksissd korostuivat
muun muassa henkil6stén vapaa-ajan harrastustoiminta, henkilostétilaisuu-
det ja tyotyytyvdisyydestd kertovat kirjoitukset. Vertailuyritykset antoivat
inPulsea monipuolisemmin tietoa potentiaaliselle tyonhakijalle tyoviihtyvyy-

teen liittyvistd asioista.

Sosiaalisessa mediassa eniten huomioita saivat julkaisut, jotka kasittelivat ta-
pahtumiin osallistumisia, vastuullisuutta, rekrytointi-ilmoituksia, tydymparis-

ton viihtyvyyttd tai henkiloston arvostamista.

Tutkimustulokset tukevat aiempia tutkimuksia siing, ettd yritykset hyodynta-
vat digitaalista mediaa rekrytoinnissa ja tyonantajakuvan edistamisessa. Digi-
taalisessa mediassa on kyse mielikuvien luomisesta. Yrityksistd valittyy am-
mattimainen ja vastuullinen tyénantajakuva. Yrityksista valittyy myos kuva,
ettd ne ovat sitoutuneita. Yritykset ovat aktiivisia, seuraavat ja reagoivat sii-
hen, mitd niistd puhutaan digitaalisessa mediassa (Andzulis ym. 2012; Laick &
Dean 2011). Digitaalisen median avulla voidaan valittdd aidompi tyonantaja-
kuva niin visuaalisella kuin tekstimuotoisilla sisdlloilld (Laick & Dean 2011).
Vertailuyrityksista vélittyy digitaalisessa mediassa realistisempi, uskottavam-

pi ja houkuttelevampi ty6nantajakuva, mikd vastaa paremmin potentiaalisen
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tyonhakijan odotuksiin kuin inPulsesta valittyvd muodollisempi tyonantaja-
kuva. Téta selittdnee se, ettd vertailuyritykset ovat tunnistaneet yrityksen eri
identiteetit paremmin, joiden pohjalta tyonantajakuvan rakentaminen on hel-

pompaa ja suunnitelmallisempaa.

InPulse on onnistunut saamaan hyvin huomiota sosiaalisessa mediassa verrat-
tuna vertailuyrityksiin, mutta kehitettdvaa 16ytyy realistisemman ja houkutte-
levamman ty6nantajakuvan rakentamisessa. Aidomman ja realistisemman
tyonantajakuvan vélittiminen helpottaa potentiaalista tyonhakijaa arvioimaan
paremmin sopivuuttaan yritykseen, lisid laadukkaampien hakemusten masa-

rdd ja tehostaa rekrytointia.

5.3 Identiteettien vertailu — ACID-testi

Tésséd alaluvussa vertaillaan inPulsen identiteettejd mukaillen Balmerin ja

Soenen (1999) ACID -testid. Taulukkoon 25. on koottu inPulsen identiteetit.

Todellinen identiteetti (A)

Todellista identiteettid selvitettiin henkildstokyselyn avulla. Todellinen identi-
teetti oli ammattitaitoinen asiantuntijayritys, jossa vallitsee rento ilmapiiri ja
jossa tyontekijoistd huolehditaan. Yritys koettiin myos ketterdksi uudeksi yri-
tykseksi, jolla on mahdollisuuksia kasvuun. Lisédksi yritys koettiin turvallisek-
si tyopaikaksi, joka on vakaa edelldkévijd ja innovatiivinen ja jossa toitd riittaa.
HenkilGsto on ammattitaitoista ja kokenutta. Yrityksessd on parasta tyoyhtei-

s0 ja ilmapiiri, jossa autetaan toisia ja tehdddn asioita yhdessa.

Viestitty identiteetti (C)

Viestittyd identiteettid selvitettiin inPulsen digitaalisen media-aineiston avul-
la. Viestitystd identiteetistd vilittyy ammattimainen ja vastuullinen kuva.
Ammattimaisuus ja vastuullisuus ilmenivét esimerkiksi verkkosivuilla olevis-
ta asiakkaisiin ja tuotteisiin liittyvista sisdlldistd seka sosiaalisessa mediassa
vastuullisuuteen, tydviihtyvyyteen ja henkiloston arvostamiseen liittyvistd
julkaisuista. Viestind on digitaalisessa mediassa virallista, suppeaa tai puut-

teellista, josta esimerkkind rekrytointi-ilmoitukset.
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Ihanteellinen identiteetti (I)

Thanteellisena identiteettind koetaan se, ettd inPulseen toivotaan hakeutuvan
kokeneita asiantuntijoita. Tyontekijoiltd odotetaan avoimuutta ja vastuunotto-
kykyéd. Nykyisen avoimen ja rennon ilmapiirin toivotaan sdilyvan ennallaan

yrityksen kasvaessa.

Toivottu identiteetti (D)

Toivottua identiteettid selvitettiin toimitusjohtajan haastattelulla. Toivottu
identiteetti oli ajanmukainen ja innovatiivinen, jossa tyontekijit paaseviét te-
kemadn uusia asioita ja kehittim&an ammattitaitoaan hyodyntéen uusia tek-
nologioita ja tyovalineitd. Tyoilmapiiri ja kulttuuri olivat avoimia, mika ilmeni
siing, ettd asioista kerrotaan avoimesti, rehellisesti ja suoraan sekd autetaan

toisia.

Identiteeteistd todellinen, toivottu ja ihanteellinen ovat samanlaisia. InPulse
koetaan ammattitaitoisena yhteisond, jossa henkilostostd valitetddan. Tyoilma-
piiri koetaan avoimena, miké ilmenee muun muassa auttamisen haluna. Tyo-
ilmapiirin toivotaan sdilyvdn ennallaan yrityksen kasvaessa. InPulsen rekry-
tointi on onnistunut, jota selittda se, ettd henkilsto on rekrytoitu oman ver-
koston kautta, henkildstod osallistuu rekrytointiprosessiin sekd henkiloston

vaihtuvuus on ollut erittdin vihaistai.

Eroavaisuuksia 16ytyy viestityn identiteetin valilld, kun sitd verrataan todelli-
seen, ihanteelliseen ja toivottuun. Huomio kiinnittyy viestinnan virallisuuteen
mika ei heijastele yrityksen epamuodollista tunnelmaa. Liséksi viestinndn
kautta ei tuoda riittavasti tietoa yrityksen kulttuurista. Viestinndn kautta voisi
tuoda enemman esille tyoviihtyvyyteen, yrityskulttuuriin, henkilstdetuihin
ja henkil6stoon liittyvid asioita. Lisdksi rekrytointi-ilmoitukset olivat suppeita
ja puutteellisia. Kuitenkin sosiaalisessa mediassa tuotiin esille jonkin verran
tyoviihtyvyyteen ja henkildston arvostamiseen liittyvid seikkoja. Yhteenveto-

na voidaan todeta, se ettd viestitty identiteetti vaatii eniten kehittamista.



Taulukko 25.

76

InPulsen identiteettien vertailu ACID-testilla

Todellinen identiteetti (A)

Ty6nantajakuva on ammattitaitoinen,
rento, ketterd, tyontekijoistd huoleh-
tiva, turvallinen ja innovatiivinen

Kokenut ja ammattitaitoinen henki-
16sto

Ty6ilmapiiri on avoin ja rento

Parasta on tyoyhteiso ja tyoilmapiiri

Viestitty identiteetti (C)

Vilittyy ammattimainen ja vastuulli-
nen kuva

Viestinti on selkedd, harkittua, viral-
lista, suppeaa ja puutteellista.

Verkkosivuilla viestitddn muun mu-
assa yrityksen tuotteista, asiakkaista

Sosiaalisessa mediassa viestitddn yri-
tyksen tuotteista, asiakaista, vastuul-
lisuudesta ja tyoviihtyvyydestd sekd
henkiloston arvostamisesta

Ihanteellinen identiteetti (I)

InPulseen toivotaan hakeutuvan ko-
keneita asiantuntijoita.

Tyontekijoiltd odotetaan avoimuutta
ja vastuunottokykyaé.

Nykyisen avoimen ja rennon ilmapii-
rin toivotaan sdilyvéan.

Toivottu identiteetti (D)

Ty6nantajakuva on ajanmukainen ja
innovatiivinen.

Ty6ilmapiiri ja kulttuuri ovat avoi-
mia

5.4 Luotettavuus

Luotettavuutta tulee ymmartaa laajemmin, joka koostuu monesta osatekijasta.
(Aaltio & Puusa 2011, 154 — 158.) Luotettavuutta voidaan arvioida reliabilitee-
tin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetin avulla pyritddn arvioimaan sitd, voi-
daanko valituilla mittareilla tutkia luotettavasti kohdeilmitts, siten, etteivit
esimerkiksi tutkija tai tutkimustilanne vaikuta tutkimustuloksiin. Validiteetin
avulla pyritddan arviomaan esimerkiksi sitd, ettd tutkitaanko juuri sitd, mitd on
tarkoituskin tutkia. (Aaltio & Puusa 2011, 154 — 158; Tuomi & Sarajérvi 2009,

136.) Yhtend luotettavuutta parantavana keinona voidaan pitd4 sitd, ettd tutki-
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ja raportoi tekemdansa yksityiskohtaisesti (Puusa & Kuittinen 2011, 170; Tuo-
mi & Sarajarvi 2009, 142). Tassd opinndytetyossa tutkija on pyrkinyt raportoi-
maan selkedsti, ymmarrettdvisti ja perustellusti tutkimuksen eri vaiheet sekd

vaiheisiin liittyvit valinnat.

Triangulaation avulla voidaan pyrkid parantamaan tutkimuksen luotettavuut-
ta (Puusa & Kuittinen 2011, 176; Tuomi & Sarajarvi 2009, 142). Yksinkertai-
suudessaan se tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksessa yhdistetdan erilaisia metode-
ja, tietoldhteitd tai teorioita. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 143.) Téssd tutkimukses-
sa kdytettiin monipuolisesti lihteitd kuten tieteellisid tutkimuksia, muita tut-
kimuksia sekd ammattikirjallisuutta. Tutkimusaineisto koostui monipuolisesta
ja laajasta aineistosta: asiantuntijahaastattelusta, henkilostokyselystd ja toi-

meksiantajan seka vertailuyritysten digitaalisen median aineistosta.

Asiantuntijahaastattelun toteuttamisessa luotettavuutta pyrittiin lisddméaan
siten, ettid haastatteluun valmistauduttiin suunnittelemalla haastattelurunko
etukiteen ja pohdittiin mahdollisia lisakysymyksid. Henkil6stokyselyssa oli
sekd monivalintakysymyksid ettd avoimia kysymyksid, jossa monivalintaky-
symysten osalta kéytettiin Likertin-asteikkoa mielipiteiden esiin saamiksi.
Henkilgstokyselyn toimivuutta testattiin ulkopuolisen henkilon avulla. T4lld
toiminnalla pyrittiin varmistamaan, ettd esitetyt kysymykset ovat selkeitd,
kattavia ja tasapainoisia. Jalkikdteen ajatellen olisi henkilGstokyselyn vastaus-
vaihtoehtoja voinut pohtia tarkemmin. Enemmist6 kdytetyn Likertin-asteikon
vastausvaihtoehdoista olivat positiivisia. Ero késitteiden melko hyvéd, hyvi ja
erittdin hyva ovat subjektiivisia ja kyselyssa olisi saattanut nousta enemmén
kehityskohteita jos vaihtoehdot olisivat olleet yksiselitteisempid tai tasapai-
noisempia. Henkilostokyselyn vastausprosentti oli vain 46 %. Parempi vasta-

usprosentti olisi hyodyttanyt tutkimuksen luotettavuutta ja toimeksiantajaa.

Digitaalisen median aineisto oli monipuolinen ja laaja, mika lisda tutkimuksen
luotettavuutta. Esimerkiksi verkkosivujen ja sosiaalisen median tarkastelulla
pyrittiin varmistamaan kattavampi kuva yrityksen viestiméstd tyonantajaku-
vasta. Digitaalisen median aineisto antoi varmasti myd&s toimeksiantajalle lisa-
arvoa ja yksityiskohtaisempia tutkimustuloksia, koska aineistossa oli mukana

vertailuyrityksia.

Tutkimuksen ldhestymistapa on teoriaohjaava eli teoriaa tdydennettiin aineis-

toon sopivaksi aineiston analyysin jdlkeen. Tutkimuksen luotettavuutta pyrit-
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tiin lisddmddn analysoimalla aineisto uudelleen, kun teoreettinen viitekehys

oli tdydennetty ensimmadisen analyysivaiheen jalkeen.

Pohdittaessa verkkotutkimuksen eettisyyttd, tulee kiinnittdd huomio muun
muassa aineiston sisaltoihin ja sithen kuinka arkaluontoisia tai julkisiksi tar-
koitettuja tutkittavat siséllét ovat (Turtiainen & Ostman 2013, 51). Tdmén
opinndytetyon digitaalisen median aineisto on keritty yritysten verkkosivuil-
ta ja sosiaalisen median kanavista. Aineisto on julkisesti saatavilla. Aineisto-
esimerkeissd on poistettu nimet, jotta anonymiteetti sdilyisi. Henkil6sto-

kyselyssa yhteystiedot ja vastaukset késiteltiin erikseen.

Tuomi ja Sarajdrvi (2009, 136) toteavat, ettd tutkijan puolueettomuusndkokul-
ma tulisi pyrkid huomioimaan arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta. Tutki-
ja on mukana tiiviisti tutkimusprosessissa koko tutkimuksen ajan. Tutkija ja
tutkijan taustat voivat vaikuttaa tehtyihin valintoihin. (Puusa & Kuittinen
2011, 168.) Taydellistd objektiivisuutta on vaikea saavuttaa (Aaltio & Puusa
2011, 153; Puusa & Kuittinen 2011, 167). Objektiivisuudella tarkoitetaan sitd,
ettei tutkijan omat oletukset tai toimenpiteet saisi vaikuttaa tutkimuskohteen
ominaisuuksiin ja tutkimustuloksiin. (Aaltio & Puusa 2011, 153.) Tutkija ei ole
sidoksissa toimeksiantajaan tai vertailukohteiksi valittuihin yrityksiin. Tutkija
on vieraillut toimeksiantajan tiloissa tutkimuksen haastateltua tehtdessa. Tut-
kijalle on muodostunut tutkimuksen edetessd mielikuvia toimeksiantajasta ja
vertailukohteiksi valituista yrityksistd. Esimerkiksi verkkosivujen tarkastelu
perustuu tutkijan tekemiin havaintoihin ja kiyttdjakokemukseen. Tutkimusta
on tehty aineistojen perusteella, ja tutkija on tietoisesti pyrkinyt objektiivisuu-

teen etukédteen syntyneistd mielikuvista huolimatta.

6 Pohdinta

IT-toimialalla vallitsee kova kilpailu sekd palveluista ja tuotteista ettd koke-
neista asiantuntijoista. Rekrytointi vaatii yrityksiltd kekselidisyyttd, tehok-
kuutta ja strategiaa osaajien 16ytdmiseksi. Rekrytointiin liittyviin haasteisiin
voidaan vastata positiivisella tyonantajakuvalla. Positiivinen tyénantajakuva
lisdd laadukkaampien tyohakemuksien maarda ja luo tehokkuutta rekrytoin-
tiprosessiin. InPulse on monen muun asiantuntijayrityksen kanssa saman on-
gelman ddrelld — miten saada kokeneet tyontekijét kiinnostumaan yrityksestd,

jos ndma eivat aktiivisesti hae toita?
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Tamédn opinndytetyon tavoitteena oli tutkia tydnantajakuvaa, sen merkitystd
rekrytoinnissa ja sitd, miten case-yritys inPulse Works Oy voisi kehittdd tyon-
antajakuvaansa digitaalisessa mediassa ja siten edistda rekrytointia. Tutki-
muskysymykseen etsittiin vastauksia Balmerin ja Soenenin (1999) kehittdimén

ACID-testin avulla, kirjallisuuden sekéd tutkimusaineiston perusteella.

Tutkimuksen empiirinen aineisto koostui asiantuntijahaastattelusta, henkilds-
tokyselystd sekd toimeksiantajan ja vertailuyritysten digitaalisen median ai-
neistosta. Tutkimusmenetelmis ja kirjallisuuskatsausta voidaan hyodyntda
yrityksissd, jotka ovat kiinnostuneita rakentamaan ja edistiméaén tyonantaja-

kuvaa sekd hy6dyntdmaan sitd rekrytoinnissa.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin aihepiiriin case-yrityksen inPulse Works
Oy:n ndkokulmasta. InPulsen henkil6sto ja johto kokee yrityksen ammattitai-
toisena, rentona, ketterdnd, tyontekijoista huolehtivana, turvallisena ja innova-
tiivisena yrityksend. InPulse viestii digitaalisessa mediassa tyonantajakuvaa
sisdll6illd, jotka liittyvat yrityksen tuotteisiin, asiakkaisiin, henkilston arvos-
tamiseen, tyoviihtyvyyteen, vastuullisuuteen tai rekrytointiin. Digitaalisessa
mediassa inPulsesta vilittyy ammattimainen ja vastuullinen tydnantajakuva.
InPulse on onnistunut saamaan hyvin huomiota sosiaalisessa mediassa verrat-
tuna vertailuyrityksiin, mutta kehitettivad on realistisemman ja houkuttele-
vamman tyonantajakuvan rakentamisessa. InPulsen johdon ja henkiloston
ndkemys tyonantajakuvasta on hyvin samanlainen, mutta se ei vality yhtéi
hyvin ulospdin digitaalisessa mediassa. Seuraavassa luvussa esitelldén toi-
menpide-ehdotuksia siitd, miten inPulse voi kirkastaa ty6nantajakuvaansa

digitaalisessa mediassa ja ottaa tyonantajakuva rekrytoinnin tueksi.

6.1 Toimenpide-ehdotukset

InPulse on onnistunut luomaan tydpaikan, jossa vallitsee rento ja avoin ilma-
piiri ja siitd ollaan ylpeitd. Henkilst6d arvostetaan ja hyvinvoinnista huoleh-
ditaan. InPulse on onnistunut rekrytoimaan kokeneita osaajia, jotka ovat ndh-
neet IT-alan nousu- ja laskukausia ja niiden vaikutukset alaan. Ndistd osaajista
on hyvi pitdd kiinni, ja heiddn ndkemyksidan on syytd kuunnella. Digita-
lisoinnin lisddntyminen vaikuttaa monella tapaa niin yrityksiin kuin kulutta-
jiin, ja sen uskotaan luovan IT-alalle tyopaikkoja. Houkutellakseen potentiaa-

lisia tyonhakijoita my6s verkoston ulkopuolelta, palkatakseen uusia tyonteki-
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jOitd ja sitouttaakseen paremmin nykyisid tyontekijoita inPulsen tulisi tarken-
taa yrityksen identiteettejd ja kehittdd prosesseja yhdessd henkilgston kanssa.
Niin tyonantajakuvan rakentaminen ja edistdminen olisi helpompaa digitaali-

sessa mediassa.

6.1.1 Tyonantajakuvan rakentaminen digitaalisessa mediassa

Vahvistaakseen yhteistd ndkemystd inPulsen tyonantajakuvasta olisi henkilos-
tokyselyn tulokset hyva kidyda lapi henkilston kanssa. Keskustelussa voisi
pohtia esimerkiksi sitd, mitd tulokset tarkoittavat, mistd henkilostokyselyssa
nousseet eroavaisuudet voisivat johtua ja mitd toimenpiteitd ne edellyttavat.
Téssa tutkimuksessa jdi inPulsessa pidempadn tydskennelleiden tyontekijoi-
den ndkokulma vahiiseksi, joten keskustelussa voi nousta esiin myds uusia
ndkokulmia, jotka voivat tdydentdd nykyistd muodostunutta tyénantajakuvaa.
Jatkossakin olisi hyvé kartoittaa henkildston mielipiteitd yrityksen toiminnas-
ta ja kehittdmiskohteista. HenkilGstokyselyn voisi toteuttaa esimerkiksi jatku-
vana avoimena kyselynd, puoli vuosittain tai vuosittain, inPulsen resurssit ja
jarjestelmat huomioiden. Jatkuva avoin kysely mahdollistaisi henkilostén mie-
lipiteiden esiin saamisen ja kehittdmiskohteiden nopeamman reagoinnin, jot-
ka osaltaan vaikuttavat yrityksen liiketoimintaan, tydnantajakuvaan, henki-

16ston tyytyvdisyyteen ja sitoutumiseen.

Rekrytointitilanteessa voisi kartoittaa tyonhakijoille muodostunutta mieliku-
vaa inPulsesta, vetovoimaisuustekijoitd ja tyonhakijan odotuksia yritystd koh-
taan sekd mistd hakija on saanut tietdd inPulsesta. Vastauksia olisi hyva peila-
ta henkilostolle muodostuneeseen mielikuvaan, mika antaa kuvan siiti, vas-
taako ulkoinen ja sisdinen ty6nantajakuva toisiaan. Vastauksien pohjalta olisi
helpompi 1dhted muuttamaan tyonantajakuvaa todellisemmaksi niin digitaali-
sessa mediassa kuin rekrytointitilanteessa. Lisdksi kartoitus auttaisi my0s ar-
vioimaan paremmin potentiaalisen tyénhakijan sopivuutta yritykseen, mika

tuo tehokkuutta rekrytointiin.

Tassa tutkimuksessa ei selvitetty sidosryhmien, kuten omistajien, yrityksen
avainhenkil6iden tai asiakkaiden ndkemyksid inPulsesta. Tyonantajakuvan
rakentamiseksi ja vahvistamiseksi olisi mielenkiintoista selvittdd ndiden sidos-

ryhmien ndkemyksid siitd, millaisena he ndkevit inPulsen yrityksend ja sen
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henkildston, millainen kulttuuri yrityksessd vallitsee ja millaisena se nakyy

ulospadin.

InPulsen verkkosivut ovat uudistumassa. Uudistuksessa olisi hyvé kiinnittda
huomiota sivujen varikkyyteen, kiyttdjaystavillisyyteen ja kiinnostaviin sisél-
t6ihin, joiden avulla voidaan houkutella potentiaalisia tyonhakijoita etsimdan
tietoa. InPulse on huomattu hyvin sosiaalisessa mediassa, miké ilmenee muun
muassa julkaisujen tykkdamiselld ja niiden jakamisella. Houkutellakseen lisda
uusia seuraajia, saadakseen lisda tykkayksid ja ndkyvyytts, olisi hyva ottaa
kdyttoon Twitter. Uusia sisdltdjd julkaisuissa voisivat olla ilmoitukset uusista
tyontekijoistd, yrityksen kulttuuria ja tyoviihtyvyyttd kdsittelevit aiheet. Na-
maé tekijat toisivat lisdd mielenkiintoista sisdltod, lisdisivdt nakyvyyttad sekd

edistdisivat positiivista tyonantajakuvaa ja rekrytointia.

Uusien sosiaalisen median kanavien kdyttdonottaminen vaatii suunnitelmalli-
suutta, tavoitteiden ja mittareiden asettamista, seuraamista ja resursseja, kuten
my0s jo nykyisten kanavien kdyttdminen. Suunnitteluun olisi hyvé ottaa hen-
kilosto mukaan ja kartoittaa henkiloston kiinnostusta sosiaalisen median ka-
navien ylldpitdmiseen. InPulsen kasvaessa on tirkedd luoda my6s yhteiset
pelisddannot sosiaalisessa mediassa toimimiseen. Yhteiset pelisdannot edistavat

hallitsemaan tybnantajakuvaa paremmin.

6.1.2 Rekrytointi ja perehdytys

InPulse on onnistunut rekrytoimaan yrityksen kulttuuriin sopivia tyontekijoi-
td. HenkilGstokyselyssd ja toimitusjohtajan haastattelussa nousi kehittamis-
kohteeksi rekrytointi. Huolenaiheeksi rekrytoinnissa néhtiin esimerkiksi uusi-
en tyontekijéiden sopivuus yritykseen, perehdytys sekd ajanhallinta rekry-

tointiprosessissa.

Yrityksen kulttuuriin ja ty6viihtyvyyteen liittyvid seikkoja kannattaa tuoda
esiin rekrytointi-ilmoituksissa. My®s tyonkuvaan, tyon tekemiseen ja muihin
annettaviin tietoihin voisi kiinnitt4da rekrytointi-ilmoituksissa enemman huo-
miota. Nama tiedot helpottavat potentiaalista tyonhakijaa arviomaan sopi-
vuuttaan paremmin yritykseen, auttavat hakijaa laatimaan paremman hake-

muksen sekd luovat aidompaa mielikuvaa inPulsesta.
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Yrityksen tyontekijdt osallistuvat rekrytointiprosessiin. Nykyistd toimintata-
paa on hyvé jatkaa my0s tulevaisuudessa. Tyontekijéiden osallistuminen rek-
rytointiprosessiin auttaa arvioimaan paremmin hakijan sopivuutta yritykseen

ja se my0s sitouttaa nykyisid tyontekijoitad yritykseen.

Rekrytointiprosessin kehittamisen keinona voisi olla sdhkoisen rekrytoinnin
kayttoonottaminen, miké lisdisi muun muassa kustannustehokkuutta rekry-
tointiprosessiin ja positiivista hakijakokemusta edistden tyonantajakuvaa.
Sahkoisen rekrytoinnin avulla voi arvioida sujuvammin potentiaalisen hakijan
osaamista ja sopivuutta yritykseen etukdteen valituilla osaamiseen tai yrityk-
sen kulttuuriin liittyvilld kysymyksilld. Sdhkoéinen rekrytointi mahdollistaa
my0s rekrytointiprosessiin osallistuvien tyontekijoiden sdhkoisen kommen-
toinnin, mikd vdhentdisi esimerkiksi rekrytointipalaverien maarid. Lisaksi
myos potentiaalinen tyonhakija saisi nopeammin palautetta rekrytointiproses-
sista, mikd varmasti lisdisi positiivista hakijakokemusta edistden tyonantaja-
kuvaa. Ennen sdhkoisen rekrytoinnin kdyttéonottoa olisi hyva perehtya tar-
kemmin inPulsen nykyiseen rekrytointiprosessiin ja siind esiin nouseviin ke-
hittamiskohteisiin. Nykyiseen rekrytointiprosessiin perehtyminen luo pa-
remman pohjan sille, mitd ominaisuuksia sdhkoiseltd rekrytoinnilta vaaditaan

ja mitd siltd odotetaan.

InPulsessa voisi kartoittaa nykyistd perehdytysmallia ja selvittdd, mika siind
on onnistunutta ja mita voisi kehittaa. Lisdksi voisi selvittdd, miten uuden
tyontekijan kokemusta voisi hyodyntéda parhaalla mahdollisella tavalla liike-

toiminnan hyvéksi.

6.1.3 Muut kehittimiskohteet

Henkilostokyselyssé kehittamiskohteiksi nousi esiin jarjestelmaéllisyys, jota
toivottiin yrityksen prosesseissa. Lisdksi kehittamiskohteiksi nousevat palk-
kaus ja palkitseminen, toiminnan kehittdminen ja vaikuttaminen tydyhteisos-
sd, mikili niiden toteuttaminen halutaan kokea onnistuneeksi tai erittdin on-
nistuneeksi. Toimitusjohtaja nosti esiin sisdisen viestinndn kehittamisen. Néis-
ta kehittdmiskohteista olisi hyva keskustella henkiloston kanssa ja pohtia sité,
mitkd kehittdmiskohteista ovat tirkeimpid ja mitd lahdetdan kehittdiméaan pa-

remmalksi.
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Edelld mainittujen toimenpide-ehdotusten ja kehittamiskohteiden pohjalta
inPulse voi ldhted rakentamaan parempaa tyonantajakuvaa ja houkuttele-
maan potentiaalisia tyonhakijoita. Esitettyjen ehdotuksien hyédyntdminen on
kiinni inPulsen strategisista valinnoista ja siitd, miten ne sopivat yrityksen

toimintaan.
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Liitteet

Liite 1. Asiantuntijahaastattelun haastattelurunko

Tietoja yrityksestd ja toimialasta

1.

2.

Voisitko kertoa hieman itsestdsi, kuka olet ja mita teet?

Milloin, kuka ja mitéd varten yritys on perustettu? Miksi yritys on ole-
massa ja mitd yritys tekee?

Millainen on yrityksen organisaatiorakenne?

Voisitko kertoa yleisesti toimialasta ja siitd millainen asema yrityksella
on toimialalla? Mit4 haasteita siihen liittyy ja miten ne on voitettavissa?
Kilpailijat?

Millaisia tulevaisuuden suunnitelmia tai tavoitteita yritykselld on? Mi-
ten ne voidaan saavuttaa?

Millainen on yrityksen kulttuuri ja miten se ndkyy arjen toiminnassa?
Miten sitd yllapidetddn? Kertoisitko esimerkkeja.

Miten henkil6stostd pidetddn huolta? Kertoisitko esimerkkejd. Tyoviih-
tyvyys, tydilmapiiri, henkilostéedut, henkilostétilaisuudet, vaikutta-
mismahdollisuudet

Millaista on yrityksen viestintd yrityksen sisélld ja yrityksen ulkopuo-
lella? Millaisista asioista ja mitka viestintdkanavat kdytossd? Yritys ja
sosiaalinen media?

Yrityksen rekrytointi

1.

Kertoisitko, miten nykyiset tyontekijat on rekrytoitu yritykseen ja mil-
lainen on yrityksen tdmén hetkinen rekrytoinnin tila?

Miten rekrytointi tukee yrityksen strategiaa? Millainen on yrityksen
rekrytointistrategia?

Miten henkil6st6é on huomioitu rekrytointiin liittyen? Miten osallistuvat
rekrytointiin? Onko tyontekijoitd esim. mukana haastattelussa tai il-
moituksien laatimiseen, rekrytointipalkkio. Miten tdrkednd pidat hen-
kiloston osallistumista rekrytointiin?

Millainen on yrityksen rekrytointiprosessi?

Mitd haasteita rekrytoinnissa on ja miten ne on voitettavissa?

Millaisia hyviéi kdytédnteitd on syntynyt rekrytointiin liittyen? Tai mil-
laisia rekrytointitapoja yritykselle on muodostunut?
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Mitd kehitettdvad rekrytoinnissa on? Miten kehittdisit yrityksen rekry-
tointia?

Millaista on yrityksen rekrytointiviestintd? Millaista sen haluttaisiin
olevan? Ja millainen viesti halutaan vilittdd sen kautta? (rekryilmoituk-
set, haastattelu, vastaanottoviestit jne.) Sisdinen viestintd, ulkoinen
viestintd? Mitd hyvad, mitd kehitettavaa?

Mita tietoja yrityksestd kerrotaan rekrytointitilanteessa? esim. rekry-
tointi ilmoitus, haastattelu?

Kertoisitko millainen haastattelutilanne on ja millainen sen haluttaisiin
olevan? Ketd osallistuu, suunnitellaanko sita etukéateen, onko tilanne
virallinen vai epdvirallinen, miten haastattelu etenee /haastattelun kul-
ku?

Yrityksen tyonantajakuva

1.

Millainen on oma mielikuva yrityksen tyonantajakuvasta ja mistd mie-
likuva kumpuaa?

Miten yrityksen tyonantajakuva eroaa kilpailijoiden tyonantajakuvas-
ta?

Miksi nykyiset tyontekijat ovat hakeutuneet yritykseen t6ihin, mitka
tekijat ovat vaikuttaneet paatokseen ja miksi?

Mitid asioita henkilost arvostaa yrityksessd ja miksi?
Mitd henkilGsto odottaa yritykseltd?
Mitd yritys odottaa henkilostoltd?

Millainen tyénantajakuvan haluttaisiin olevan ja miten se voidaan saa-
vuttaa?

Miké on tavoitteenne tyénantajakuvan osalta?

Miten ty6nantajakuvaa on hyddynnetty rekrytointiprosessissa ja miten
tarkedna pidat sen merkitystd?
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Liite 2. Henkil6stolle suunnattu kysely
Hei!

Opiskelen Jyvaskyldn ammattikorkeakoulussa ylempé&a korkeakoulututkintoa
yrittdjyyden ja liiketoimintaosaamisen koulutusohjelmassa. Teen opinndyte-
tyotd aiheesta Tyonantajakuvan merkitys rekrytoinnissa. Osana opinndytety6-
td teen tutkimuksen, jonka tarkoituksena on selvittda inPulse Works Oy:n

tyonantajakuva ja miten sitd voisi hyt')dynt'ei'ei rekrytoinnissa.

Kyselyn vastaukset késitellddn luottamuksellisesti ja nimettdmaénd, siten ettei
vastaajien nimid kerrota tuloksia julkaistaessa tai yksittdisid vastauksia pysty-
td yhdistamaan yksittdiseen vastaajaan. Kyselyyn vastaaminen on vapaaeh-
toista. Toivon kuitenkin, ettd haluaisit olla mukana kehittamassa tydyhteisoasi

ja osallistua tutkimukseen. Vastaaminen kestdd noin 10 - 15 minuuttia.

Mikali haluat saada lisédtietoja kyselyyn liittyen, minulle voi 1dhettdd sahko-

postia johanssonelisa@gmail.com.
Kiitos etukédteen arvokkaista ajatuksistasi ja ajastasi!
Terveisin,

Elisa Johansson
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Kysymykset

1.

Miti kautta sait tietdd inPulse Worksista? (Voit valita useamman vaih-
toehdon)

www-sivut

LinkedIn

Facebook

inPulse Worksin tyontekija

Sanomalehti

Tyo6paikkailmoitus

g. Jokin muu, mika?

a0 o

2. Mitka asiat saivat sinua kiinnostumaan yrityksestd?

3.

4.

Millainen mielikuva sinulla oli yrityksestd, kun aloitit tyossédsi?
Millainen mielikuva sinulla on nyt yrityksestd ty&paikkana?
Vastaako yrityksestd muodostunut mielikuva ensivaikutelmaa?

Ei vastaa lainkaan
Vastaa melko hyvin
Vastaa hyvin

Vastaa erittdin hyvin
En osaa sanoa

oan oo

Mitkd ovat tarkeimpid asioita, joiden et halua muuttuvan yrityksen
kasvaessa? Mainitse korkeintaan viisi asiaa.

Millainen ilmapiiri ja kulttuuri yrityksessd on ja miten se ndkyy arjen
toiminnassa?

Millaista kulttuuria tai ilmapiiria toivoisit yritykseen?

Tyoviihtyvyyteen vaikuttavat monet tekijit. Arvostele seuraavat tekijat
tyoviihtyvyytesi kannalta asteikolla 1-5. Vastausvaihtoehdot: 1=ei lain-
kaan tirked, 2= vihemman tirked, 3= neutraali, 4= tirked, 5=erittiin
tarked

Urakehitys

Palkkaus ja palkitseminen

Tyon kiinnostavuus

Ty6ilmapiiri

Tyon sisdlto

Palaute ja tyon arvostus

Toiminnan kehittdminen ja vaikuttaminen tySyhteisossa

Tyo6n joustavuus

HR ja muut henkil6st66n liittyvit asiat

Tyosuhde-edut

Tyo6kalut

Kéaytetyt teknologiat

SRTIRER MO an o

10. Kuinka arvioisit yrityksen onnistuneen edelld mainituilla osa-alueilla?

Arvio asteikolla 1-5. Vastausvaihtoehdot: 1= ei lainkaan onnistunut, 2=
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jokseenkin onnistunut, 3 neutraali, 4= onnistunut, 5= erittdin onnistu-
nut

Urakehitys

Palkkaus ja palkitseminen

Tyon kiinnostavuus

Ty6ilmapiiri

Tyon sisdlto

Palaute ja tyon arvostus

Toiminnan kehittdminen ja vaikuttaminen tySyhteisossa
Tyo6n joustavuus

HR ja muut henkil6st6on liittyvit asiat

Tyosuhde-edut

Tyo6kalut

Kaytetyt teknologiat

SRTIRER MO a0 o

11. Kerro vield, mikd yrityksessd on parasta?

Taustatiedot
a. Kauanko olet ollut t6issd inPulse Works Oy:ssa?
i. 0-2 vuotta
ii. yli2 vuotta
b. Montako vuotta olet ollut alalla toissa?

Kiitos arvokkaista vastauksista!



