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Taman opinndytetyon tavoitteena on tutkia, mita tarkoitetaan tyonantaja-
mielikuvalla, miten tydénantajamielikuva muodostuu seka miten tyénanta-
jamielikuvaa voidaan kehittaa ja mitata. Opinnadytetyon toimeksiantaja on
Yritys X, taloushallintoalan yritys Kanta-Hameessa.

Tama on toiminnallinen opinnadytetyd, joka koostuu teoreettisesta ja toi-
minnallisesta osuudesta. Teoreettinen viitekehys koostuu tyénantajamie-
likuvaan, sen muodostumiseen seka tydnantajamielikuvan kehittamiseen
ja mittaamiseen liittyvasta teoriasta. Toiminnallisen osuuden tuotoksena
syntyi tydnantajamielikuvan kehittamisen ja mittaamisen prosessimalli.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla teemahaas-
tattelun muodossa. Haastattelu tehtiin Yritys X:n toimitusjohtajalle. Osana
opinndytetyota oli tarkoitus toteuttaa kyselytutkimus yrityksen henkil6s-
tolle, mutta Yritys X:n liiketoiminta myytiin kesken opinndytetydprosessin,
minka vuoksi kyselytutkimusta ei tehty.

Haastattelun tulosten ja prosessimallin perusteella voidaan todeta, ettd
tyonantajamielikuvan parantamiseksi yleisesti yrityksissa kannattaa pa-
nostaa etenkin tyontekija- ja hakijakokemukseen sekd maaritella tyonan-
tajan arvolupaus ja tavoitellut kohderyhmat. Prosessimallin toimivuutta
tarkasteltaessa otettiin huomioon sen selkeys, ymmarrettavyys ja sovellet-
tavuus eri aloilla. Prosessimallin kdyttoonotto vaatii erilaisia resursseja ja
jatkuvaa kehittamistd sekd sen taytyy olla mukautuvainen tyodelaman
muuttuviin tarpeisiin.
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The goal of this thesis was to study what is meant by the employer image,
how the employer image is formed and how the employer image can be
developed and measured. This thesis was made for Company X, an ac-
counting company in Kanta-Hame.

This is a functional thesis consisting of a theoretical part and a functional
part. The theoretical framework is based on a theory related to the em-
ployer image, its formation and the development and measurement of the
employer image. The output of the functional part was a process model
for developing and measuring the employer image.

The research was carried out using a qualitative research method in the
form of a thematic interview. An interview was conducted with the CEO of
Company X. As part of the thesis, a survey of the company's personnel was
to be conducted, but Company X's business was sold during the thesis pro-
cess, which is why the survey was not conducted.

Based on the process model and the results of the interview it can be
stated that generally in order to improve the employer image in compa-
nies, it is worth investing in the employee and applicant experience in par-
ticular, defining the employer's value proposition and target groups. Clar-
ity, comprehensibility, and applicability in different industries were consid-
ered when reviewing the functionality of the process model. The imple-
mentation of the process model requires various resources and continuous
development, and it must be adaptable to the changing needs of working
life.
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1

JOHDANTO

Tama opinndytetyo tehdaan toimeksiantona taloushallintoalan yritykselle,
Yritys X:lle. Opinndytetyon aihe valikoitui toimeksiantajan kehitystarpeen
seka tekijan oman kiinnostuksen perusteella. Yritys X:ssa havaittiin haas-
teita rekrytoinnissa ja henkildston sitouttamisessa, ja taman vuoksi tyon-
antajamielikuvaa haluttiin ryhtya kehittdmaan. Toimeksiantajan toiveena
oli, ettd tyonantajamielikuva toimisi rekrytoinnin tehostajana ja apuna
henkilon sitouttamisessa.

Jopa 67 % tyonantajista kokee haasteita oikeanlaisen osaamisen l6ytami-
sessd. Isoimpia haasteita rekrytoinnissa ovat hakijapula seka tarvittavan
kokemuksen tai osaamisen puute. Rekrytointihaasteita esiintyy hyvin mo-
nilla eri aloilla. ManpowerGroupin toteuttaman Talent Shortage Survey -
tutkimuksen mukaan laskentatoimen alalla on vuonna 2019 ollut Suomen
kuudenneksi eniten haasteita 16ytaa sopivia tyontekijoita. (Manpower,
n.d.)

Opinndytetyon tavoitteena on tutkia mita tarkoitetaan tyonantajamieliku-
valla, mista tekijoista tyonantajamielikuva muodostuu sekd miten sita voi-
daan mitata ja kehittda. Osana opinnaytetyota on tarkoitus tutkia toimek-
siantajan tyonantajamielikuvan nykytilannetta seka perehtya tarkemmin
heilla mahdollisesti jo ennestdan tehtyihin toimenpiteisiin liittyen tyénan-
tajamielikuvan kehittamiseen. Toiminnallisen opinnaytetyon kehittamis-
tyon tuotoksena on tarkoitus rakentua tydnantajamielikuvan kehittamisen
ja mittaamisen prosessimalli. Prosessimallin sisdltdé pohjautuu tyénantaja-
mielikuvaan, sen kehittdmiseen ja mittaamiseen perustuvaan teoriatie-
toon.

Opinnadytetyon tutkimuskysymyksiksi muodostuivat:

- Mita tarkoitetaan tyonantajamielikuvalla?

- Miten tyonantajamielikuva syntyy ja millaiset tekijat siihen vaikutta-
vat?

- Miten tyonantajamielikuvaa voidaan mitata ja kehittaa?



2  TYONANTAJAMIELIKUVA JA SEN MUODOSTUMINEN

Tybnantajamielikuva kertoo, millaisena tydnantajana ja tyopaikkana yritys
nahdaan seka tyontekijoiden etta potentiaalisten tybhakijoiden nakokul-
masta. Tyonantajamielikuva syntyy eri nakokulmien ja niiden yhteensopi-
vuuden pohjalta. Naita nakdkulmia ovat yrityksessa vallitseva todellinen ti-
lanne, yrityksen tavoittelema mielikuva, yrityksen viestima mielikuva seka
yritykselle parhaillaan sopiva mielikuva. (Korpi, Laine & Soljasalo, 2012, s.
66) Tyonantajamielikuvalla halutaan tavoitella seka nykyisia etta potenti-
aalisia tulevia tyontekijoita. Tavoitteena on, etta syntyva tyénantajamieli-
kuva on positiivinen ja sita kautta viestitdan, etta yritys on houkutteleva
paikka tyoskennelld. (Berthon, Ewing & Li, 2005, s. 153)

Mosleyn (2014, s. 4) mukaan Simon Barrow ja Tim Ambler (1996) ovat en-
simmaisind maaritelleet, etta tyénantajamielikuva on yhdistelma toimin-
nallisia, taloudellisia ja psykologisia etuja, jotka tyonantaja tarjoaa tyonte-
kijoilleen ja jotka yhdistetdaan kyseiseen tydnantajaan. Kaikilla yrityksilla on
tyonantajamielikuva, oli sitd suunniteltu tai ei, silla mielikuva syntyy kai-
kista kokemuksista ja tunteista, jotka jollain tavalla yhdistetdaan tyénanta-
jaan. Kokemukset tai tunteet voivat olla myonteisia ja totuuden mukaisia,
mutta tilanne voi olla myds pdinvastainen. Kokemukset tydnantajasta saat-
tavat olla hyvinkin selkeita tai toisaalta myds tulkinnanvaraisia. Lisaksi ko-
kemukset voivat perustua suoraan kanssakdaymiseen yrityksen kanssa tai
esimerkiksi kuulopuheeseen. Erilaiset tunteet ja kokemukset syntyvat joko
tarkoituksellisen tai tahattoman ja suunnittelemattoman viestinnan
kautta. (Mosley, 2014, s. 4)

2.1 Sisdinen ja ulkoinen ty6nantajamielikuva

Ty6nantajamielikuva voidaan eritella sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajamie-
likuvaan. Sisdinen tydnantajamielikuva kertoo, millaisena tyonantajana
yritys koetaan yrityksen sisdisesti, eli kdytannossa tyontekijoiden nakokul-
masta. Lahtokohtaisesti yrityksen sisdisen tyonantajamielikuvan tilanne
heijastuu myos ulkoiseen tydnantajamielikuvaan. (Korpi ym., 2012, s. 67)

Ulkoinen tydnantajamielikuva tarkoittaa sitd, millainen maine yrityksella
on tydnantajana eli miten yrityksen ulkopuoliset henkilét nakevat yrityk-
sen potentiaalisena tydnantajana. Ulkoisen tydnantajamielikuvan syntyyn
vaikuttavat useat seikat, kuten mita tyénantajan ominaisuuksia yritykseen
liitetddn seka kuinka hyvin yritys yleisesti tunnetaan tyonantajana. Tahan
taas vaikuttavat yritysbrandi ja yrityksen tunnettuus. Yrityksen kilpailijat
seka kuinka potentiaalisena tyonantajana yritysta pidetdan suhteessa kil-
pailijoihin vaikuttavat myos ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Lisdksi mie-
likuva seka yrityksen tarjoamista palveluista ettd toimialasta yleisesti, ja
mahdolliset nykyiset tydnantajamielikuvamarkkinoinnin keinot vaikutta-
vat kasitykseen yrityksestad tydnantajana. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 47)



2.2 Tyo6nantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavat tekijat

Ty6nantajamielikuvan muodostumisessa tyontekijakokemus on olennai-
sessa asemassa ja voi olla, etta tulevaisuudessa se on yksi tarkeimmista
kilpailueduista tyontekijoiden houkuttelemisessa (Nissila, 2019). Aiempien
tutkimusten mukaan tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavia
tarkeita tekijoita ovat myos urakehitysmahdollisuudet, tyon mielenkiintoi-
suus, tyoilmapiiri, mahdollisuudet kehittda omaa tyota ja palkitseminen
(Korpiym., 2012, s. 69). Osa tassa mainituista tekijoista itsessaan jo vaikut-
taa tyontekijakokemukseen. Edella mainittujen seikkojen lisdksi tydnanta-
jakuvan muodostumiseen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi yrityksen
maine ja kiinnostavuus, tyontekijoiden kokemukset ja suositukset, hakija-
kokemukset, asiakkaiden suositukset seka yrityksen vuorovaikutteisuus
sosiaalisessa mediassa (Rantanen, 2018).

2.2.1 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus muodostuu yhteisollisesta kulttuurista, oppimis- ja ke-
hittymismahdollisuuksista, tyon merkitykselliseksi kokemisesta seka tyon
joustavuudesta. Yhteisollinen kulttuuri muodostuu yritys- ja tyékulttuu-
rista. Tyontekijakokemusta vahvistaa yrityskulttuuri, jossa tydilmapiirissa
korostuu yhteisollisyys ja toimintakulttuuri on avoin ja osallistava. Positii-
vista kokemusta tukee tyotekijan kuulluksi tuleminen ja mahdollisuudet
vaikuttaa. Myonteisia kokemuksia syntyy, kun toimintatavat, prosessit ja
tyonteko on sujuvaa ja vaivatonta. Tata kautta tyontekijat viihtyvat tyos-
saan paremmin ja tyonteko tehostuu. (Nissild, 2019)

Oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen on olennaista, silla
tyontekijoille on tarkeda kehittya tyossaan ja vahvistaa osaamistaan eri ta-
voin etenkin tulevaisuudessa. Tyon merkityksellisyyttd voidaan kokea mo-
nin eri tavoin ja merkityksellisyytta luovat kullekin ihmiselle erilaiset teki-
jat. Tyontekijakokemusta ja merkityksellisyyden kokemista parantavat
usein mahdollisuudet itsensa toteuttamiseen, hyvan aikaansaaminen tyon
kautta ja selkeys siitd, mikda on oman tyon merkitys suhteessa yhteisteisiin
tavoitteisiin. Tyon joustavuus vaikuttaa nykyaan suuresti tyontekijakoke-
mukseen. Kun tyontekijalla on mahdollisuus tehda tyotaan joustavasti tyo-
ajasta ja -paikasta riippumatta, tyonteko koetaan vapaammaksi ja tyonte-
kija pystyy vaikuttamaan omaan ty6honsa ja siten esimerkiksi muun ela-
man yhdistaminen tyon kanssa helpottuu. (Nissild, 2019)

Tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavat tekijat perustuvat
siis kaikkiin kohtaamisiin ja vaiheisiin, jolloin yritys on tekemisissa tyonte-
kijan kanssa. Talléin puhutaan tyontekijakokemuksen kohtaamispisteista.
Alla olevassa kuvassa (kuva 1) on eritelty, kuinka eri tahojen kayttaytymi-
nen ja toiminta, henkildstoprosessit, sisdinen viestinta ja markkinointi vai-
kuttavat tyontekijakokemuksen muodostumiseen. (Mosley & Schmidt,
2017, s. 230-231)
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Kuva 1. Tyontekijakokemuksen kohtaamispisteet. (Mukaillen Mosley &
Schmidt, 2017)

2.2.2 Hakijakokemus

Rekrytointiprosessin aikana tydnhakijalle syntyvat kokemukset ja mieliku-
vat rekrytoivasta yrityksesta vaikuttavat tyonantajamielikuvaan. Rekry-
tointiprosessin sujuvuus ja nopeus ovat tarkedssa asemassa hakijakoke-
muksen muodostumisessa. Lisdksi rekrytointiin osallistuvat henkil6t osal-
taan viestivat ja valittavat kuvaa yrityksesta tyénantajana. Rekrytointipro-
sessien yhteydessa onkin hyodyllista selkeyttdaa tyonantajamielikuvan ta-
voitteita sekd uudistaa ja kehittda sita. Tavoitteiden selkiydyttya on tar-
keda, ettd myos rekrytointiprosesseissa huomioidaan nama piirteet. (Salli
& Takatalo, 2014, s. 43) Kun tydnhakija kokee, ettd hanta on kohdeltu tyon-
hakuprosessin aikana oikeudenmukaisesti, mielikuva rekrytoivasta yrityk-
sestd paranee ja siten todenndkdisemmin han hakee yritykseen uudelleen
tai suosittelee sita tuttavilleen (Salli & Takatalo, 2014, s. 58).

Positiivisen hakijakokemuksen syntymista edesauttaa hakijoista valittami-
nen, lasnaolo ja ajan antaminen avoimen viestinnan kautta seka positiivis-
ten tunteiden ja kokemusten luominen hakijalle rekrytointiprosessin ai-
kana rekrytoinnin lopputuloksesta huolimatta. My0Os runsas viestiminen
rekrytoinnin etenemisesta, vuorovaikutus hakijoiden kanssa ja hakijakoke-
muksen resursseihin panostaminen luovat onnistuneen hakijakokemuk-
sen. (Kansonen, 2019)
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Kuva 2. Hakijakokemuksen muodostuminen

2.2.3 Urakehitys- ja vaikutusmahdollisuudet seka palkitseminen

2.2.4 \isio,

Mahdollisuudet kehittya uralla ovat tarkea tyonantajamielikuvaan vaikut-
tava asia. Kehittyessaan urallaan, tyontekijan itseluottamus kohenee ja on-
nistumisen tunteet lisdantyvat. Urakehitysmahdollisuuksien ja haastavam-
pien tehtdvien myo6ta motivaatio kasvaa ja tyontekija saa konkreettista pa-
lautetta siita, ettd hanen mahdollisuuksiinsa uskotaan. Myds mahdollisuus
vaikuttaa ja kehittdaa omaa tyotaan lisaavat tyotyytyvaisyytta. Tyontekijoi-
den turvallisuuden ja luottamuksen tunnetta vahvistaa tieto téiden jatku-
vuudesta ja oikeudenmukainen kokonaispalkkaus. Palkitsemisen tarkey-
teen vaikuttaa olennaisesti tyontekijan omat mieltymykset. Toisaalta palk-
kaus itsessaan ei ole merkittavin tydnantajamielikuvaan vaikuttava tekija,
vaan jos muut tekijat ovat hyvalla tasolla ja toimivia, silloin palkkauksen
merkitys voi pienentya. (Korpi ym., 2012, s. 69-72)

missio ja arvot

Edelld mainittujen tekijéiden lisaksi myds yrityksen visiolla, missiolla ja ar-
voilla on merkitysta tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Tydnantaja-
mielikuvan kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat kokevat voivansa samais-
tua yrityksen missioon ja arvoihin. Samaistuminen lisda tyontekijoiden si-
toutuneisuutta ja ylpeytta tyonantajastaan. Olennaista on kuitenkin se,
ettd toteutuvatko ndma arvot myos arjessa tyon lomassa. Yrityksen visio,
missio ja arvot toimivat myds muun muassa tyontekijavalintojen ja palkit-
semisen lahtokohtana. Kun valitut tyontekijat uskovat yrityksen missioon
ja arvomaailmaan, he sitoutuvat todenndkodisemmin yrityksen tavoittei-
siin. (Rantanen, 2013)

Arvot, eli yrityksessa tarkedna pidettavat asiat, kertovat keita yrityksessa
ollaan tai haluttaisiin olla. Arvot suuntaavat yrityksen toimintaa ja par-
haassa tapauksessa ne toimivat vahvana tyontekijoiden yhteenkuulu-
vuutta lisddvina tekijoina. Arvojen pohjalta rakentuu yrityksen sosiaalinen



padoma, eli yrityskulttuuri, sitoutuminen seka tydskentely kohti yhteisia
tavoitteita. (Pitkanen, 2001, s. 92-93)

2.2.5 Viestinta ja sosiaalinen media

Kaikenlaisen viestinnan on tarkoitus vahvistaa brandia. Yrityksen sisdisen
viestinndn toimivuus, sisalto ja tiedon riittdvyys vaikuttavat tyonantaja-
mielikuvaan. Viestinnan tulisi olla linjassa yrityksen yleisten toimintaperi-
aatteiden kanssa ja olennaista on huomioida erilaiset kohdeyleisét ja hei-
dan tarpeensa viestinnan suhteen. Lisaksi on tarkeaa hahmottaa, millaisia
viestintdkanavia on olemassa ja mitka kanavat ovat toimivimpia kullekin
kohdeyleisolle tai viestittavalle asialle. Yrityksen kayttamat viestintakana-
vat vaikuttavat siihen, saako toivottu kohdeyleis6 haluamaansa tietoa oi-
keaa kautta. (Barrow & Mosley, 2005, s. 102—-103)

Seka sisdisella etta ulkoisella viestinnadlla on keskeinen rooli tydnantaja-
mielikuvan muodostumisessa. Viestittdaessa seka nykyisille tyontekijoille
etta potentiaalisille tydonhakijoille, teemojen ja aiheiden tulisi sdilya paa-
osin yhtenevaisina. On kuitenkin huomioitava, etta naille eri kohderyhmille
tulee viestia eri tavoin naista asioista, silla yrityksen sisdiselld tydnantaja-
mielikuvaviestinnalla ja rekrytointimarkkinoinnilla on erilaiset tavoitteet.
Sisdiselld viestinnalla pyritaan vahvistamaan tyontekijakokemusta, kun
taas ulkoisella rekrytointiviestinndlla halutaan viestia mita yritykselta voi-
daan tyonantajana odottaa. Sisdinen viestinta tukee tyontekijoiden sitou-
tumista ja motivaatiota, silla sitd kautta konkretisoituvat asiat, jotka teke-
vat yrityksesta hyvan tyonantajan. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 121-122)
Toimiva sisdinen viestintd on selkeadsti yhteydessa siihen, miten tydpaikalla
viihdytdan (Korpi ym., 2012, s. 85).

Yrityksen nykyisten tyontekijoiden viestiminen omasta tydnantajastaan
vaikuttaa tydnantajamielikuvan muodostumiseen. Tyontekijat voivat toi-
mia ikdan kuin lahettildaind tydnantajastaan viestiessaan. Talloin he puhu-
vat siitd, miten he ndkevat tyonantajansa seka ovat tietoisia siitd, miten he
voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa positiivisen tyonantajamielikuvan
rakentumiseen. (Salli & Takatalo, 2014, s. 41-42) Sosiaalisella medialla on
suuri vaikutus tydnantajamielikuvan muodostumiseen. Koska sosiaalisessa
mediassa voi olla saatavilla seka asiakkaiden etta nykyisten ja entisen tyon-
tekijoiden nakemyksia yrityksestd, on niiden pohjalta syntyva kuva usein
realistinen ja yrityksen sisdinen tunnelma ja kulttuuri valittyy naihin kana-
viin. (Korpi ym., 2012, s. 66—67)

2.3 Rekrytointi ja tyonantajamielikuva

Monet tyonantajat kohtaavat haasteita yrittdessaan houkutella toivotun-
laisia osaajia toihin yritykseensa. Nama haasteet koskevat monien erilais-
ten tehtavien, ei vain johtoroolien, tayttamista henkil6illa, joilta 16ytyy oi-
keanlaisia ominaisuuksia ja osaamista juuri kyseisen yrityksen kannalta.



Yritykset haluavat, etta palkattava tydntekija olisi juuri sopiva heille, mutta
toisaalta halutaan myo6s houkutella taitavimpia tyontekijoita. Tyonantaja-
mielikuvan viestimisellda halutaan samanaikaisesti tavoitella toivotunlaisia
potentiaalisia tyontekijoita ja toivotaan, etta yritykselld olisi paljon valin-
nanvaraa tehdessaan valintaa uudesta tyontekijasta. (Barrow & Mosley,
2005, s. 104)

Duunitori Oy tutkii vuosittain Kansallisella Rekrytointitutkimuksella rekry-
toinnin nykytilannetta ja trendeja Suomessa. Viimeisin tutkimus on tehty
alkuvuodesta 2020 ja siihen vastasi 255 rekrytoinnin ammattilaista. Vuo-
den 2020 Kansallisen Rekrytointitutkimuksen mukaan rekrytointeihin liit-
tyvat vaikeudet ovat lisaantyneet verrattuna vuosiin 2018 ja 2019. Erityi-
sesti patevien hakijoiden lIoytyminen seka vastavalmistuneiden, nuorten,
aktiivisten tydnhakijoiden ja erityisasiantuntijoiden rekrytointi on vaikeu-
tunut. Rekrytoivien yritysten rekrytointipaatdkseen vaikuttavat eniten
tyonhakijan motivaatio tyotehtavaa kohtaan seka sopivuus yrityskulttuu-
riin. Tutkimukseen osallistuneista 91 % vastasi, etta hyva tyénantajamieli-
kuva on ratkaisevaa rekrytoinnin onnistumisen kannalta. (Duunitori Oy,
2020, s. 5-6, 19)

Rekrytointi ja tapa, jolla se toteutetaan vaikuttavat oleellisesti organisaa-
tion strategiseen menestymiseen. Kun yrityksen rekrytointi tehdaan huo-
lella ja siihen panostetaan, tukee se myds osaajien houkuttelua yritykseen.
Osaajakilpailun ollessa kovaa, johdonmukainen tyonantajamielikuvatyo
tuottaa tulosta, sillda hyva tyonantajamielikuva erottuu edukseen. (Salli &
Takatalo, 2014, s. 41-42)

Houkutteleva tyonantajamielikuva luo yritykselle kilpailuedun. Tata kautta
yritys pystyy erottumaan kilpailijoistaan rekrytointimarkkinoilla. Yrityksen
nykyiset tyontekijat sitoutuvat todenndkdisemmin yritykseen, jolla on
hyva tyonantajamielikuva. Tyontekijoiden ollessa sitoutuneita, yrityksen
tarve rekrytoida yrityksen ulkopuolelta on pienempi. Tyonantajamielikuva
vaikuttaa siis myos yrityksen sisdisesti tapahtuviin rekrytointeihin. Sisai-
sesti tapahtuva rekrytointi vahentaa rekrytoinnin kustannuksia ja virhe-
rekrytointeja. Urakierron kautta yrityksessa jo aiemmin tydskennellyt
tyontekija saa nopeammin kiinni uusista tyétehtavista ja uudet uramah-
dollisuudet lisdavat tydmotivaatiota ja sitoutumista. (Salli & Takatalo,
2014, s. 41-43)

2.4 Tyonantajamielikuvan kehittamisen hyodyt

Vahvasta tyonantajamielikuvasta on hyotya monilla eri osa-alueella. Posi-
tiilvinen tyonantajamielikuva myotavaikuttaa esimerkiksi rekrytointeihin,
tyontekijoiden sitoutumiseen, toissa pysyvyyteen sekd kilpailuetuihin.
(Mosley & Schmidt, 2017, s. 8-9)

Ty6nantajamielikuvan kehittamisen myo6ta tydnantajamielikuva vahvistuu.
Vahvan ja myonteisen tydonantajamielikuvan ansiosta yritys voi saada



enemman avoimia tydhakemuksia. Haettaessa uutta tyontekijaa, myos ha-
kemusten laatu paranee. Lisdksi voidaan havaita hyotyja niin perehdytyk-
sessd, sitoutumisessa kuin merkityksellisyyden kokemisessa. Saadessaan
tyonantajasta realistisen ja positiivisen kuvan jo ennen tyopaikan hake-
mista, uusi tyontekija voi todeta, ettd hanen odotuksensa vastaavat todel-
lisuutta. Silloin tyontekija saa positiivisen kokemuksen eikd tunne petty-
mysta ja tama taas helpottaa uusien tyotehtavien oppimista, aloittamista
seka tyoyhteis6on mukaan pdasemistd. Kun odotukset vastaavat todelli-
suutta, tydntekija sitoutuu yritykseen ja haluaa todennakdisemmin tyos-
kennelld yrityksessa pidempaan. Sitoutumisen myota usein myos tyosken-
telyasenne on kohdallaan. Asenteella on merkitysta esimerkiksi siihen, etta
erilaiset haastavatkin tilanteet tyossa on helpompi sietaa. Kaikilla nailla asi-
oilla on vaikutusta myds tyon ja yrityksen tuottavuuteen. (Korpiym., 2012,
s. 76)

Hewitt Associates:n tekemien tutkimusten mukaan tyéntekijoéiden korke-
ammalla sitoutuneisuudella on useita positiivisia vaikutuksia yrityksen lii-
ketoiminnalle. Tutkimuksissa on havaittu, etta asiakastyytyvaisyys, tyon
tuottavuus ja kannattavuus ovat paremmalla tasolla yrityksissa, joissa
tyontekijat ovat erittdin sitoutuneita tyénantajaansa. (Mosley & Schmidt,
2017,s.37)

Vahvan tydnantajamielikuvan myo6ta yrityksen kulttuuri on sellainen, jossa
tyontekijat ovat kokonaisvaltaisesti tyytyvaisia tyohonsa ja tuntevat yl-
peyttd tyoskennellessdan tyonantajalleen. Tallainen positiivisuuden ja tyy-
tyvaisyyden kulttuuri vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista. Lisdantynyt si-
toutuminen heijastuu myds tyon tuottavuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen
positiivisesti. Vahva tyonantajamielikuva vahentaa tyontekijéiden halua
vaihtaa tyopaikkaa. Tyontekijat haluavat sitoutua tyopaikkaan, jossa he
viihtyvat. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 9)

Tyontekijan sitoutuminen tydnantajaansa kuvastaa tyontekijan ja tyénan-
tajayrityksen valistd suhdetta. Sitoutumisen syntymiseen myotavaikutta-
vat monet eri tekijat, kuten halu tukea organisaation tavoitteita ja arvoja,
usko organisaation tuotteisiin tai palveluihin, ylpeyden ja kuuluvuuden
tunne, tyytyvaisyys tyo- ja uranakymiin, halu panostaa tyéhon, tyénanta-
jan puolesta puhuminen seka aikomus pysya toissa yrityksessa. (Barrow &
Mosley, 2005, s. 88—-89) Tydssa pysyvyys tarkoittaa kuitenkin nykyaan eri
ikaisille eri asioita. Esimerkiksi 35-vuotiaille se voi tarkoittaa pitkia tyosuh-
teita, mutta 25-vuotiaille tyonteko ja pysyvyys nayttdytyy erilaisena. (Kai-
jala, 2016, s. 91)



3 TYONANTAJAMIELIKUVAN KEHITTAMINEN JA MITTAAMINEN

Ennen tydnantajamielikuvan strategista kehittamista tulisi selvittaa ja ot-
taa huomioon erdita seikkoja. Etukdteen on hyva pohtia miten tyénantaja-
mielikuvan kehittaminen ja parantaminen kaytannoéssa tukee liiketoimin-
tastrategiaa. On hyva tutkia mitka asiat talla hetkelld vaikuttavat yrityk-
sessa tyontekijoiden sitoutumiseen seka millainen yrityskulttuurin koetaan
olevan. On tarkeda tutkia tyontekijoiden mielipiteita siitda, mitkda ominai-
suudet ovat tyypillisia yritykselle tydnantajana, ja mitka toimivat erotta-
vana tekijana muista saman toimialan yrityksista. Tarkeaa on tutkia, onko
tyontekijoilla selkea kasitys yrityksen arvoista ja koetaanko naiden toteu-
tuvan kdytannossa. Voidaan myods selvittaa, mitka seikat tekevat yrityk-
sesta houkuttelevan ja vakuuttavan tyonantajan seka nykyisille etta poten-
tiaalisille tuleville tyontekijéille. Yrityksen tulee myods kartoittaa, millaisia
tyontekijoita yrityksessa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa seka mitka ovat
naiden kohderyhmien tarkeimmat toiveet tydmarkkinoilla. (Barrow &
Mosley, 2005, s. 86) Naiden asioiden tutkimiseksi yrityksessa tehdaan
tyonantajamielikuvan nykytilanteen kartoitus.

3.1 Tyobnantajamielikuvan nykytilanteen kartoittaminen

Keskeinen tapa tyonantajamielikuvan nykyisen tilanteen kartoittamiseen
ja mittaamiseen on henkildstétutkimus. Yrityksen tyontekijoille tehtavan
henkilostotutkimuksen kautta saadaan arvokasta tietoa tyontekijakoke-
muksesta. Heilld on usein myo6s hyvin perusteltuja ajatuksia tyontekijako-
kemuksen parantamiseksi. Henkildstotutkimuksen kautta voidaan saada
tyontekijoiden ideoita myos siitd, millaisia ominaisuuksia yritys voisi viestia
itsestdan tyonantajana yrityksen ulkopuolelle. (Mosley & Schmidt, 2017, s.
43)

Sisdisen tyonantajamielikuvan tilanteen tutkimiseksi tehdaan henkilosto-
tutkimus yrityksen nykyisille tyontekijoille. Henkilostotutkimuksella halu-
taan selvittaa seka tyontekijakokemusta etta tyontekijéiden sitoutumista.
Tyontekijakokemusta tutkittaessa halutaan selvittaa yleisia kasityksia ja
kokemuksia yrityksesta ja sielld tyoskentelysta. Kyselyssa voidaan selvittaa
esimerkiksi tyontekijoiden kasityksia yrityksen nykyisestda asemasta seka
visiosta, tarkoituksesta ja strategiasta. Tyontekijakokemukseen vaikuttavia
asioita ovat myos tyoyhteisén toimivuus, valtuuksien ja mahdollisuuksien
tarjoaminen, oppiminen ja kehittyminen, urakehitysmahdollisuudet,
tydssa suoriutuminen, johtaminen ja esimiesty® seka palkitsemisen oikeu-
denmukaisuus. Tyontekijoiden sitoutumista taas voidaan selvittaa kysy-
malla asioita liittyen motivaatioon, lojaaliuteen, ylpeyteen tyénantajasta
ja halusta suositella tydnantajaa tuttavilleen. (Mosley & Schmidt, 2017, s.
43-44)
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Kartoitettaessa ulkoisen tyonantajakuvan tilannetta olennaista on saada
tietad, kuinka tuttu yritys on ennestaan ja kuinka tietoisia siitd ja sen tar-
joamista palveluista ollaan. Esimerkiksi yritykseen hiljattain palkatuilta
tyontekijoilta voidaan kysya kyselytutkimuksen kautta, oliko yritys heille
jollain tavalla tuttu jo ennen tyopaikkailmoituksen nakemista. Etenkin jos
yritys toimii enimmakseen Business To Business -ymparistossa, tarkeita
mittareita ovat rekrytoitavan kohdeyleisén tietoisuus yrityksesta, millai-
sena he pitavat yritysta seka henkilokohtaiset mieltymykset tyopaikan va-
linnassa. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 47-49)

3.2 Tyonantajamielikuvan kehittaminen arvojen ja tavoitteiden pohjalta

Rehellisyys ja avoimuus ovat lahtdkohta tyénantajamielikuvan kehittami-
sessa. Yrityksen ollessa avoin toimintaperiaatteistaan, tyonhakija saa to-
dellisen ja aidon kuvan yrityksesta tyonantajana. Avoimuuden kautta syn-
tyy luottamusta ja luottamus taas lisaa tyytyvaisyytta ja tyontekijéiden si-
toutuminen yritykseen on todennakdisempaa. Tydnantajamielikuvatyo on
jatkuvaa tyo6ta, eika se tapahdu nopeasti. Arvostus tydntekijéita kohtaan
sekd aito huomioiminen lisdadvat tyontekijéiden myonteista kokemusta
tyonantajastaan. (Salli & Takatalo, 2014, s. 44—45)

Ty6nantajamielikuvan kehitystyon tulisi perustua yrityksen tavoitteisiin ja
toimintaa ohjaaviin arvoihin. Yrityksesta syntyva tyonantajamielikuva pe-
rustuu vahvaan yrityskulttuuriin ja sen kannalta on keskeista tietda, mil-
laista osaamista yritys tarvitsee tavoitteisiin padsemiseksi sekda miten ha-
luttuja tyontekijoita voidaan houkutella ja sitouttaa. Yrityskulttuurin muo-
dostumiseen vaikuttavat kokemukset yrityksesta rekrytointiprosessin ai-
kana, tyollistyttdessa yritykseen sekd tydsuhteen pdattymisen jalkeen.
(Rantanen, 2013)

Ty6nantajamielikuvan rakentamisessa ja kehittdmisessa keskiossa on se,
ettd tyOnantajamielikuva on selkedsti yhteydessa yrityksen liiketoiminta-,
markkinointi- ja henkilostostrategiaan. Vahvan tydnantajamielikuvan on
tarkoitus osaltaan varmistaa, etta yritykselld on tarvitsemaansa osaamista
saavuttaakseen liiketoiminnalliset tavoitteensa. Kehittamistyon kannalta
on tarkeaa, etta koko yritys on tietoinen tydnantajamielikuvan kehittami-
sen tavoitteista ja tarkoituksesta. Erityisen suuri rooli tassa on yrityksen
johdolla ja heiddn sitoutuneisuudellaan prosessiin. (Mosley & Schmidt,
2017,s.11-13)

Jotta koko henkilst6d saadaan osallistumaan ja sitoutumaan uusiin toimin-
tatapoihin, on olennaista kertoa syyt kehittamistyolle ja mihin silld pyri-
tdan. Muutostilanteissa tyontekijoiden on tarked saada tietda, mita he
hyotyvat uudistamisesta. Keskeistda motivaation syntymisen kannalta yl-
peyden ja sitoutumisen tunteet uusia toimintamalleja kohtaan. Toisaalta
tyontekijat odottavat tyonantajaltaan, ettd lupaukset toteutuvat myos
kdytannossa tyOarjessa ja ilman sitd sitoutumista mielikuvatyéhon ei voi
syntya. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 132-136)
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3.3 Keinoja tyonantajamielikuvan kehittamiseen

Toivolan (2019) mukaan tyonantajamielikuvan strategisessa kehittami-
sessa korostuvat etenkin nelja eri osa-aluetta: kohderyhmien ja tydnanta-
jan arvolupauksen maarittely, kumppanuuksien hydédyntaminen ja tyonte-
kijoiden osallistuminen.

3.3.1 Tarvittavan osaamisen madrittely

Tybnantajamielikuvan kehittaminen l|ahtee liikkeelle sen maarittelysta,
millaisia tydntekijoita yritykseen halutaan tulevaisuudessa palkata. Yrityk-
sen taytyy suunnitella mita osaamista, arvoja tai esimerkiksi koulutustaus-
taa tulevilla tyontekijoilla olisi hyva olla. (Valvisto, 2005, s. 25) Lisdksi on
hyva miettia millaiset persoonat ja asenteet sopivat seka yrityskulttuuriin
etta kunkin tyon tekemiseen. Tarvittavan osaamisen maarittely on olen-
naista, jotta yritys pdasee asettamiinsa liiketoiminnallisiin tavoitteisiin.
Maarittelyn pohjalta on myds helpompaa lahtea tavoittelemaan haluttua
kohdeyleis6a. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 305)

3.3.2 Tyonantajan arvolupauksen maarittely

Tyo6nantajan arvolupauksen eli EVP:n (Employer Value Proposition) maarit-
tely on keskeista tyonantajamielikuvan kehittamiseksi. Yrityksen tyénanta-
jan arvolupauksella viestitdaan asioista, jotka kuvailevat yritysta tydonanta-
jana ja tekevat siitda houkuttelevan tydpaikan. Sen kautta valittyy viesti
siitd, mita tyontekija saa ja voi odottaa talta yritykseltd tydnantajana seka
siitd, mitd myos tyontekijalta vastavuoroisesti odotetaan. Arvolupaus voi
myo0Os auttaa yritysta erottumaan kilpailijoistaan. Arvolupaus toimii perus-
tana tyonantajamielikuvatyodlle ja rekrytointimarkkinoinnille. Tydnantajan
sitoutuessa arvolupaukseen, yrityksessa voidaan havaita tyontekijoiden si-
toutumisen lisdantymista ja tyossa pysyvyytta. (Mosley & Schmidt, 2017,
s. 63, 305) Viestittdessa tyonantajan arvolupausta kohderyhmille tarkeaa
on, etta ydinviestit ovat samanaikaisesti uskottavia, houkuttelevia ja kilpai-
lijoista erottuvia (Toivola, 2019).

3.3.3 Kumppanuudet

Myaos erilaisten kohderyhmiin liittyvien kumppanuuksien kayttamiselld on
suuri merkitys tyonantajamielikuvan kehittdmisessd. Kumppanuuksia voi
syntyd esimerkiksi oppilaitosyhteistyon tai ammatillisten verkostojen
kautta. Edelld mainittujen asioiden lisdksi tyontekijoiden osallistumisella
esimerkiksi kampanjoihin ja kumppanuusyhteistydhon on positiivisia vai-
kutuksia tydnantajamielikuvan kehittamisen kannalta. (Toivola, 2019)
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3.3.4 Sosiaalinen media, viestinta ja rekrytointimarkkinointi

Viestiminen sosiaalisen median kanavissa on tehokas tapa kehittda tyon-
antajamielikuvaa. Sosiaalisen median kautta valittyvat helposti viestit seka
positiivisista ettd negatiivisista tyontekijakokemuksista. Tyonantajamieli-
kuvan rakentamisessa toimivia sosiaalisen median kanavia ovat LinkedIn,
Facebook, Twitter, Instagram ja YouTube. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 307)
On myo6s mietittava mitka kanavat ovat hyddyllisia juuri omalle yritykselle.
Tybnantajamielikuvan kehittdmisessa keskeista onkin seurata sosiaalisen
median kanavia ja julkaisuja, jotta tiedetaan mika sisaltd on kiinnostavaa
ja millaisia reaktioita silla saadaan aikaan kohdeyleis6ssa. Kanavien seu-
ranta auttaa myos selkeyttamaan sita, missa kanavissa tavoitetaan haluttu
kohdeyleis6 parhaiten. (Korpi ym., 2012, s. 73-74, 84)

Aktiivisuus ja saannollisyys seka hyodyllinen ja monipuolinen sisdlt6 saa
kohdeyleisdssa aikaan enemman reaktioita ja toivottua keskustelua. Tyon-
antajamielikuvan kehittamisen nakokulmasta sosiaalisessa mediassa on
hyva kertoa rehellisesti yrityksen yleisista tavoista toimia seka millaista
tyoskentely yrityksessa on, mita etuja tai joustoja tyontekijoille tarjotaan,
millainen tydéymparistd ja tyoilmapiiri yrityksessa vallitsee. Tarkeda on
tuoda esille erilaisia ndakokulmia naista asioista. Voidaan siis todeta, etta
sosiaalisessa mediassa tyonantajamielikuvaa rakentava sisalté koostuu
kohdeyleisd6a kiinnostavista aiheista, mutta samanaikaisesti on tarkeaa
vaihdella sisdlldn sanomaa ja tuottaa tietoa erilaisissa muodoissa, jotta si-
saltd pysyy mielenkiintoisena. (Korpi ym., 2012, s. 73-74, 83-87) Sisallén
tuottamisen lisdaksi olennaista on olla vuorovaikutuksessa potentiaalisten
osaajien kanssa. Myos tyontekijoiden osallistaminen sosiaalisen median
kayttoon lisaa tyonantajamielikuvan vaikuttavuutta. Tyontekijat voivat esi-
merkiksi osallistua videoihin ja jakaa tietoa omien sosiaalisen median ti-
liensa kautta. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 306—-307)

Seka nykyisten ettd entisten tyontekijoiden omalla viestinnalla ja aktiivi-
suudella esimerkiksi sosiaalisessa mediassa on iso merkitys tyonantajamie-
likuvalle. Tyontekijoiden kautta valittyy sisdisen tyonantajakuvan todelli-
nen tilanne myos yrityksen ulkopuolelle. Keskeistd onkin, ettd ulospdin
viestittavien asioiden tulisi kdaytannossa vastata tyoyhteison aitoa tilan-
netta, jotta syntyva tyonantajamielikuva olisi mahdollisimman todenmu-
kainen. (Korpi ym., 2012, s. 73-75)

Sosiaalisen median kautta on mahdollista tavoittaa sellaisiakin potentiaa-
lisia osaajia, jotka eivat juuri silld hetkelld ole aktiivisesti tyonhaussa. Tal-
[6in puhutaan passiivisista tyonhakijoista. Sosiaalista mediaa ja sen tydka-
luja on mahdollista hyédyntdaa myos yrityksen sisdisessa viestinndssa ja
asiakaspalvelussa, ja nama ovat tarkeita valineita tyonantajamielikuvan ra-
kentamisessa. Yrityksen sisdisesti kdytettyna sosiaalisen median tyokalut
voivat edistdaa vuorovaikutusta. Sosiaalisen median kautta asiakkaiden on
yksinkertaisempaa lahestya yritysta ja toisaalta viestinta helpottuu myos
asiakkaiden suuntaan. (Korpi ym., 2012, s. 78, 83—86)
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Tyb6nantajamielikuvan kehittamista tukevalla sisallolla on iso merkitys,
vaikka yrityksen ty6nantajakuva olisi vield hieman vahemman tunnettu.
Tyonhakijat etsivat potentiaalisista tyonantajista tietoa, ja kun tallaista si-
saltoa yrityksesta on olemassa, on tyontekijan helpompi tehda paatos siita,
kokeeko han kyseisen yrityksen mielenkiintoiseksi paikaksi tyoskennella.
Harkitessaan tyopaikan vaihtoa tydnhakija haluaa tietda olisiko tyopaikka
sopiva juuri hanelle. Tyonhakija pystyy arvioimaan tydpaikan soveltu-
vuutta itselleen nimenomaan sen tiedon perusteella, joka siita on saata-
villa. Tall6in voidaan puhua henkilon ja organisaation valisesta yhteenso-
pivuudesta. Tama yhteensopivuus vaikuttaa ensin paatokseen hakea ty6-
paikkaa ja lopulta se vaikuttaa myos tydpaikassa pysymiseen, silla jos koe-
taan, etta todellisuus vastaa odotuksia, on todenndkoisempaa, etta tyo-
suhteeseen sitoudutaan pidemmaksi aikaa. (Korpiym., 2012, s. 7677, 87—
88)

Taman vuoksi yrityksen urasivuilla on iso rooli tydnantajakuvan kehittami-
sessa. Urasivujen on tarkoitus kertoa mita yritys tydnantajana tarjoaa. Hy-
vin toimiessaan ne houkuttelevat oikeanlaista osaamista yritykseen ja roh-
kaisevat tyohakemuksen ldahettamiseen. Urasivujen tulisi nayttaytya vie-
railijalle jollain tavalla houkuttelevina, vaikuttavina ja miellyttavina, koska
ne voivat olla vierailijan ensimmainen kohtaaminen yrityksen kanssa. Ura-
sivut sisaltavat myos listauksen avoimista tyopaikoista. Koska urasivuilla on
tarkoitus kertoa mita yritykselld on tydnantajana tarjottavana potentiaali-
sille tydnhakijoille, tulisi sivujen sisallon perustua tydnantajan arvolupauk-
selle. Urasivuilla voi olla nahtavilla kuvia ja tarinoita, jotka kertovat tyopai-
kan kulttuurista ja tyontekijoista esimerkiksi tyypillisessa tyoymparistos-
saan. Myos videot, joissa tyontekijat kertovat tyopaikassa tai tietyssa roo-
lissa tyoskentelysta ja urakehityksestd ovat hyva tapa vahvistaa tyonanta-
jamielikuvaa ja lisatd tyopaikan houkuttelevuutta. (Mosley & Schmidt,
2017, s. 153-161)

Seka urasivujen yleisessa sisallossa etta tyopaikkailmoituksissa on tarkeaa
ottaa huomioon kohderyhmat, joita halutaan tavoitella. Ty6paikkailmoi-
tuksia kirjoitettaessa tarkeda on huomioida tyontekijoéiden nakokulma, eli
miten he hyotyvat tyollistyessdan yritykseen. Jotta potentiaalinen tyonha-
kija saadaan kaytannossa lahettamaan tydhakemus, on keskeista, etta tyo-
hakemuksen ldhettaminen on yksinkertaista ja tehty helpoksi tyénhaki-
jalle. Jos hakemuksen lahettaminen koetaan monimutkaiseksi, se voi kar-
kottaa hakijoita. Urasivujen kautta voidaan ohjata vierailemaan myds yri-
tyksen sosiaalisen median kanavissa ja vastaavasti sosiaalisen median ka-
navissa voidaan rohkaista vierailemaan urasivuilla. (Mosley & Schmidt,
2017, s. 153-161)

3.3.5 Hakijakokemus ja rekrytointiprosessi

Tavalla, jolla rekrytointiprosessi hoidetaan, voidaan vahvistaa positiivisen
tyonantajamielikuvan syntymista. Jokaista hakijaa on tarkeda kohdella
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kunnioituksella, silla he ovat ndhneet vaivaa hakemuksensa eteen. Rekry-
tointiprosessin etenemisesta tiedottaminen ja hakijoille viestiminen vai-
kuttaa kokemukseen positiivisesti. On hyva informoida rekrytoinnin aika-
taulutuksesta, kiittaa hakijaa lahettdamastaan hakemuksesta seka antaa va-
liaikatietoja, miten prosessi hakijan kohdalla etenee. On myos tarkeaa il-
moittaa tehdyista paatoksista ajallaan. Hakijakokemusta parantaa ei-valit-
tujen hakijoiden kohdalla myos se, etta hakijalle annetaan mahdollisuuk-
sien mukaan palautetta hausta. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 238-239)

Positiivisen tyonantajamielikuvakokemuksen muodostuminen alkaa tuo-
tetun rekrytointi- ja sisaltdmarkkinoinnin myo6ta. Naista muodostuneet
odotukset kehittyvat tyonhakuprosessin alkaessa, eli hakemuksen lahetta-
misen ja alkuseulonnan kautta. On tarkeaa, etta kaikille hakijoille jaa haku-
prosessista myonteinen kokemus, vaikka hakija ei tulisikaan valituksi. Va-
littujen tyontekijéiden huolellinen perehdytys on merkittavassa roolissa
siind, etta heiddan sopeutumisensa uuteen tydpaikkaan on mahdollisim-
man sujuva. Hyvin tehty perehdytys lisda sitoutuneisuutta tyopaikkaan ja
parantaa tyosuorituksia. (Mosley & Schmidt, 2017, s. 237, 243)

3.3.6 Tyontekijoiden odotukset ja tyénantajan arvolupauksen toteutus

Keskeista on, etta rekrytointimarkkinoinnissa esille tuodut lupaukset ja
odotukset myds toteutetaan kaytanndssa. Talldin syntyy seka positiivinen
tyontekijakokemus etta tyonantajamielikuvakokemus. Erdat seikat voivat
kuitenkin myds vahingoittaa tyonantajamielikuvaa, koska tyontekijakoke-
mus on huono. Kokemus voi olla epdajohdonmukainen esimerkiksi henki-
I6stOprosessien puuttumisen vuoksi. Usein esimerkiksi perehdytysproses-
sit voivat olla epdjohdonmukaisia. Tyontekija voi myos kokea, ettd tyo-
suhde on epatyydyttava esimerkiksi urakehitysmahdollisuuksien puutteen
vuoksi. Nama vaikuttavat tyontekijakokemukseen negatiivisesti. Kaiken
kaikkiaan on olennaista, ettd tyonantajamielikuvaan liitetyt lupaukset to-
teutuvat myos kdytanndssa. Yleisesti positiivista tyontekijakokemusta tu-
kevat melko tavalliset henkilostoprosessit ammattitaidolla ja hyvin toteu-
tettuna. Erityisesti pienissa ja keskisuurissa yrityksissd myonteisen tyonte-
kijakokemuksen voi jo luoda vahva johdon lasndolo ja tiivis kulttuuri ilman,
ettd yrityksessa olisi monia muodollisia henkilostoprosesseja. (Mosley &
Schmidt, 2017, s. 225, 228-229)

Kun yritykseen on saatu houkuteltua ja palkattua toivottuja osaajia, on kes-
keistd vahvistaa heidan sitoutumistaan yritykseen ja halua pysya siella
toissa. Tarkeassa roolissa on tydnantajan arvolupauksen toteutumisen var-
mistaminen ja sitd tukevat mittarit, kuten henkilostokyselyt, joissa tutki-
taan erityisesti sitoutumiseen liittyvia asioita ja sen pohjalta tehddan toi-
mintasuunnitelma sitoutumisen parantamiseksi. Olennaista on myds pys-
tya tunnistamaan tyopaikassa pysyvyyteen liittyvia riskeja ja reagoida nii-
hin. Ndiden lisdksi sitoutumiseen ja tyopaikassa pysyvyyteen on kiinnitet-
tava erityista huomioita haastavina aikoina, kuten muutostilanteissa.
(Mosley & Schmidt, 2017, s. 249)



15

3.4 Tyonantajamielikuvan vaikuttavuuden mittaaminen

Jotta yrityksesta syntyvaa tydnantajamielikuvaa voidaan johtaa ja rakentaa
toivottuun suuntaan, on mielikuvaa myos tarkkailtava ja mitattava. Hyo-
dyllistd on mitata etenkin tydnantajamielikuvan tietoisuutta ja vaikutta-
vuutta. Talléin saadaan tarpeellista tietoa tyonantajamielikuvatyon toimi-
vuudesta seka esimerkiksi yrityksen arvot toteutumisesta kdytanndossa. Mi-
tattavien asioiden tulee liittya yrityksen tyonantajamielikuvan tavoitteisiin
ja siksi ei olekaan tarpeellista kayttaa kaikkia tydnantajamielikuvaan liitty-
vid mittareita, vaan omalle yritykselle hyodyllisia. (Marr, n.d.)

Tybnantajamielikuvan paranemista voidaan mitata lisddantyneessa tyoha-
kemusten maarassa seka hakemusten paremmassa laadussa. Lisdksi voi-
daan havaita passiivisten tyonhakijoiden aktivoitumista seka kayntimaa-
rien kasvua yrityksen ura- tai rekrytointisivuilla. (Korpi ym., 2012, s. 133)

Rekrytointikuluja voidaan kayttaa mittarina tydnantajamielikuvan vaikut-
tavuudessa. TyOnantajamielikuvatyon positiivisia vaikutuksia voidaan
nahda esimerkiksi yhteen rekrytointiin kdytettyjen kulujen (cost-per-hire)
pienenemisessa, silla potentiaalisia tyonhakijoita voidaan saada houkutel-
tua muun muassa sosiaalisen median tai kuulopuheiden kautta. Tyonteki-
jakokemusta taas mitataan seka henkilostokyselyilld ettd lahtohaastatte-
luilla. N&illa on tarkoitus tutkia tyontekijoiden sitoutumista, tyytyvaisyytta
ja onnellisuutta tyossa. Kerran vuodessa tehtdava henkildstokysely ei kui-
tenkaan ole aina toimivin vaihtoehto, silld tyontekijoiden mielialaa on hyva
tutkia useamminkin. Esimerkiksi kuukausittain tai viikoittain voidaan tehda
lyhyita pulssikyselyitd, jolloin tyoyhteisdssa tapahtuviin muutoksiin voida
reagoida nopeasti. (Marr, n.d.) Tyonantajamielikuvan ja toimintamallien
kehittamisessa yrityksesta lahtevien tyontekijoiden lahtdhaastatteluilla on
tarked merkitys. Lahtohaastatteluilla ja niiden raportoinnilla saadaan arvo-
kasta tietoa tyontekijoiden sitoutumiseen ja tyopaikassa pysymiseen liitty-
vistd haasteista. (Barrow & Mosley, 2005, s. 103)

Nadiden lisaksi eNPS (Employee Net Promoter Score) on hyva mittari kerto-
maan tyontekijoiden sitoutuneisuudesta ja siitd, kuinka todennakdisesti
tyontekija suosittelisi tyonantajaansa tuttavilleen. eNPS:n hyvia puolia
ovat sen helppokayttdisyys ja nopeus, ja se antaa nopeasti kokonaiskuvan
tyontekijoiden uskollisuudesta ja sitoutuneisuudesta. Sen avulla saatavista
tuloksista voidaan paatella myos tarve muille mahdollisille tutkimuksille,
esimerkiksi ongelmatilanteita havaittaessa. (Netigate, 2020)

Tyontekijoiden vaihtuvuutta mittaamalla saadaan tietoa tyénantajamieli-
kuvan vaikuttavuudesta. Joissakin tapauksissa voi olla my6s hyddyllista
tutkia keskimaaraista tyosuhteen pituutta. N&illa mittareilla saadaan tietoa
tyossa pysyvyydesta ja huomataan siina tapahtuvia muutoksia. Syvallisem-
paa ja tarkempaa tietoa ndiden muutosten syista saadaan kuitenkin aiem-
minkin mainituista henkilostokyselyistda ja ldhtbhaastatteluista. (Marr,
n.d.)
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Koska hakijakokemus vaikuttaa suuresti tydnantajamielikuvan muodostu-
miseen, on sen toteutumista myos tarked mitata. Hakijakokemusta mita-
taan kyselyn avulla seka valituilta etta ei-valituilta hakijoilta. Kyselyssa voi-
daan kysya hakuprosessin helppoudesta ja sujuvuudesta, haastatteluvai-
heen etenemisesta oikeudenmukaisesti ja ammattimaisesti seka siitd, jat-
tikd hakuprosessi hakijalle positiivisen kuvan yrityksesta ja suosittelisiko
han sen pohjalta yritysta tuttavilleen. Lisaksi hakijakokemuskyselyssa on
hyodyllistéd antaa mahdollisuus avoimen palautteen antamiseen, jotta ha-
kijat voivat antaa kehitysehdotuksia haku- ja valintaprosessiin liittyen.
(Mosley & Schmidt, 2017, s. 292—-293)

TYONANTAJAMIELIKUVAN MITTAAMINEN

Employee Net Promoter Score
Hakijakokemuskysely

Henkilostokyselyt ja pulssikyselyt
Keskimaarainen tyosuhteen pituus
Kayntimaarien kasvu urasivuilla
Léahtohaastattelut

Passiivisten tyonhakijoiden aktivoituminen
Rekrytointikulut

Tyohakemusten laatu

Tyohakemusten maara

Vaihtuvuus

Taulukko 1. Mittareita tydnantajamielikuvan mittaamiseen
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4 KEHITTAMISTYONA PROSESSIMALLI

Tassa luvussa kasitelldaan opinndytetyon toiminnallisen osuuden taustaa,
tavoitteita, suunnittelua ja lopputuloksia. Tassa luvussa esittelen myos
opinnaytetydn toiminnallisen osuuden tuotoksen, eli tydnantajamieliku-
van kehittdmisen ja mittaamisen prosessimallin. Lisaksi luvussa kerrotaan
tarkemmin toimeksiantajayrityksesta ja heidan toimintatavoistaan tyon-
antajamielikuvaan liittyvissa asioissa.

4.1 Tavoitteet ja toteutus

Taman toiminnallisen opinndytetyon paadasiallisena tavoitteena on selvit-
taa, mista tekijoista tydnantajamielikuva muodostuu seka miten sita voi-
daan kehittda ja mitata. Tasta syysta opinndytetyon kehittdmistyon tuo-
toksena paadyttiin tekemaan prosessimalli, joka kuvastaa konkreettisesti
tyonantajamielikuvan kehittamisen ja mittaamisen prosessin kulkua. Pro-
sessimallin on tarkoitus koota yhtenaiseksi kokonaisuudeksi tydnantaja-
mielikuvan kehittamiseen ja mittaamiseen liittyvia yleisimpia vaiheita, kei-
noja ja prosesseja, jotka perustuvat aiempiin tutkimuksiin ja erilaisiin tyon-
antajamielikuvan kehittamiseen keskittyneisiin Iahteisiin. Kehittamistyon
tavoitteena on myds, etta prosessimalli toimisi yleisena tydkaluna tyénan-
tajamielikuvan kehittdmisessa ja mittaamisessa. Taman vuoksi prosessi-
mallin kuvauksen tuli olla selkea ja kdytdannonldaheinen. Tuotoksena synty-
vaa prosessimallia voidaan hyddyntaa ldhtokohtana tyonantajamielikuvan
kehittamiseen ja mittaamiseen yrityksissa kuitenkin niin, etta sita voidaan
kunkin yrityksen omien tavoitteiden mukaisesti.

Ryhdyin rakentamaan prosessimallia perehtymalla monipuolisiin tietolah-
teisiin tydnantajamielikuvasta seka sen kehittdmisestd ja mittaamisesta.
Kaytdanndssa taman opinndytetyon tuotoksena syntyva prosessimalli pe-
rustuu aiempaan teoriatietoon ja kirjallisuuteen tyonantajamielikuvasta,
siihen vaikuttavista seikoista ja tyonantajamielikuvan kehittamisen ja mit-
taamisen keinoista. Tutustuttuani teoriatietoon huolellisesti aloin muo-
dostamaan tyénantajamielikuvan kehittamisen ja mittaamisen vaiheista ja
keinoista kokonaisuutta, josta kavisi ilmi keskeisimmat seikat. Paatin ku-
vata prosessimallin kulkukaavion muodossa, jotta siita kavisi ilmi eri vai-
heiden yhteys toisiinsa.

Kuva 3 esittaa prosessimallia, jossa kuvataan johdonmukaisessa jarjestyk-
sessa tyonantajamielikuvan kehittamisen vaiheita ja siihen liittyvia toimen-
piteitd. Lisaksi prosessimallissa kuvataan tyonantajamielikuvan mittaa-
mista ja konkreettisia mittareita, joita tydénantajamielikuvan vaikuttavuu-
den mittaamisessa voidaan hyddyntaa riippuen kehittamisprosessin ta-
voitteista. Prosessimallissa on nahtavilla myods eri vaiheiden yhteys toi-
siinsa.
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TYONANTAJAMIELIKUVAN
KEHITTAMINEN
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Henkilostokysely
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kehitystydhén Cost-per-hire
eNPS
Yrityksen tavoitteet ja Vaihtuvuus
arvot perustana Keskiméaaréinen
______ ~ MITTAREIDEN YHTEYS tydsuhteen pituus
TAVOITTEISIIN Hakijakokemuskysely

. Kayntimaarien kasvu
Tarvittavan urasivuilla

osaamisen ja Viestitaan
kohderyhmien uskottavasti ja
médrittely houkuttelevasti

Some-kanavien

. i seuranta
Tyonantajan

arvolupauksen
maédrittely Luo perustan
mielikuvatydélle ja Passiivisten
rekrytointimarkkinoinnille tyonhakijoiden
aktivoituminen

Kumppanuudet Oppilait

ja verk

_ . ) Tyohakemusten
Sosiaalinen media, Urasivut, maéran kasvu ja

smmn_en_wesur!ta ja tygntg:_ fien tarinat laadun paraneminen
rekrytointimarkkinointi ja osallistuminen

Rekrytointiprosessin
aikainen viestiminen Tyontekijakokemuksen
ja hakijakokemus jatkuva mittaaminen:
Henkilostokyselyt
- Lahtéhaastattelut
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VAIKUTTAVUUDEN
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POSITIIVINEN
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Kuva 3. TyOnantajamielikuvan kehittamisen ja mittaamisen prosessi-
malli



19

4.2 Tutkimusmenetelma

Alkuperdisen suunnitelman mukaan opinndytetyon pdaasialliseksi tutki-
musmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusme-
netelma. Kuitenkaan, kun kyselytutkimusta ei pystytty lopulta toteutta-
maan, muuttui kaytetty tutkimusmenetelma. Taten taman opinndytetydn
tutkimusmenetelma painottui kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimusme-
netelmaan.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on tehda ihmisten kasitysten tai
toiminnan perusteella johtopaatoksia, joiden kautta saadaan tietoa tutkit-
tavasta asiasta. Usein kun tutkimus tehdadan laadullisella tutkimusmene-
telmalld, tutkimusaineiston keruumenetelmaksi valikoituu haastattelu.
Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu on yksi kaytetyimmista
tutkimushaastattelun muodoista. Teemahaastattelussa kasitellaan keskei-
simpia tutkimusongelmaan liittyvia aiheita. Tavoitteena on, etta kaikista
teemoista saadaan vastaajalta vastaus, mutta ei ole valia missa jarjestyk-
sessa teemoja kasitellaan haastattelun aikana. (Vilkka, 2015, s. 76, 78-79)

Valitsin teemahaastattelun tutkimusmenetelmaksi, koska tutkimusongel-
mia ajatellen se oli selkea ja kaytanndllinen valinta. Halusin haastattelun
avulla selvittaa tarkemmin, millaisia toimintatapoja toimeksiantajayrityk-
sessa on tyOnantajamielikuvaan ja sen kehittamiseen liittyvissa aiheissa.
Toisaalta halusin myos selvittdaa kattavammin toimeksiantajan ajatuksia
tyonantajamielikuvan eri teemoista ja osa-alueista, kuten rekrytoinnissa
esiintyneista haasteista, tulevaisuuden osaamistarpeista, sosiaalisen me-
dian kdytosta ja viestinndsta. Haastattelin toimeksiantajayrityksen toimi-
tusjohtajaa etayhteydelld Microsoft Teams:n kautta. Opinndytetyoproses-
sin alussa kdvin vapaamuotoisen keskustelun Yritys X:n toimitusjohtajan
kanssa opinndytetyon tavoitteista ja heidan toiveistaan opinnaytetyota
ajatellen. Taman keskustelun yhteydessa sain myos lisaa taustatietoa siita,
miksi yrityksessa haluttiin alun perin |ahted kehittamaan tyonantajamieli-
kuvaa.

4.3 Opinndytetyon toimeksiantaja

Opinnadytetyon toimeksiantajayritys, Yritys X, toimii taloushallintoalalla.
Yritys X on perustettu vuonna 2010-luvulla. Toimitusjohtajan ja yrityksen
omistajien lisaksi yritys tyollistaa alle 20 tyontekijaa. Yrityksen asiakkaat
ovat pddasiassa pienia ja keskisuuria yrityksia eri toimialoilta. Yritys X tar-
joaa asiakkailleen erilaisia taloushallinnon palveluita. Yritys X pyrkii erottu-
maan kilpailijoistaan erilaisella tavallaan tuottaa taloushallintoalan palve-
luja asiakkailleen. (Yritys X:n toimitusjohtaja, henkilokohtainen tiedonanto
15.4.2020)

Yritys X on matala organisaatio, jossa kaikki tyontekijat osallistuvat. Henki-
[6st6 ja tyShyvinvointiasiat ovat osa yrityksen strategiaa. Yritys tarjoaa
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tyontekijoilleen henkiléstoetuina hierontaa, liikuntaseteleita ja puheli-
nedun. Yrityksessa on avoin ilmapiiri ja heilld kannustetaan oman osaami-
sen kehittamiseen. Jokaiselle tyontekijalle on tehty henkilokohtainen kou-
lutussuunnitelma ja jokaiselle on vuosittainen budjetti kouluttautumiseen.
Yrityksessa pyritdan jarjestdmaan erilaista virkistystoimintaa ympari vuo-
den. Lisaksi Yritys X:ssa palkitaan aina vuoden paatteeksi vuoden tyonte-
kija. (Yritys X:n toimitusjohtaja, henkilokohtainen tiedonanto 15.4.2020)

Tybnantajamielikuvan kehittaminen koettiin toimeksiantajayrityksessa
tarkedksi ja ajankohtaiseksi, koska ajateltiin, etta sen kehittamisen myota
saataisiin tukea nykyisten tyontekijoiden sitouttamiseen ja toisaalta myos
uusien tyontekijoiden houkutteluun. Yrityksessa tapahtui organisaa-
tiomuutos vuoden 2018 lopulla, jonka jalkeen yrityksessa havaittiin jonkin
verran lisdantynytta vaihtuvuutta ja rekrytoinnin haasteita, jonka vuoksi he
halusivat lahted kehittdamaan yrityksen tyonantajamielikuvaa. (Yritys X:n
toimitusjohtaja, henkilokohtainen tiedonanto 15.4.2020)

4.4 Tutkimuksen tulokset

Seuraavassa luvussa kdydaan lapi haastattelun tuloksia ja kerrotaan tar-
kemmin Yritys X:sta yrityksena seka siita, mita he ovat jo tehneet liittyen
tyonantajamielikuvan kehittamiseen. Haastattelussa kasiteltavat teemat
ja aiheet perustuvat tydnantajamielikuvaan ja sen kehittamiseen liittyvaan
teoriaan seka kokoamaani prosessimalliin.

4.4.1 Rekrytoinnissa esiintyvat haasteet ja tydnantajamielikuva

Yritys X:n toimitusjohtaja (haastattelu 8.7.2020) toteaa, ettd heilld isoin
haaste rekrytoinnissa on ollut oikeanlaisten ihmisten I6ytaminen. Tavoit-
teena olisi aina I6ytaa henkild, jolla on oikeanlaista osaamista ja joka sopii
tyoyhteis6on. Hakijoiden joukossa saattaa olla henkil6ita, joilla on hyvinkin
vankka tyokokemus, mutta he eivat sitten valttamatta muista syista edusta
Yritys X:n ajattelutapaa tai tapaa toimia. Rekrytoitaessa uutta tyontekijaa
erityisen tarkeaa on, ettd uusi ihminen istuu nykyiseen tyoporukkaan ja
henkilokemia osuu kohdalleen, koska tydyhteisolla ja ilmapiirilla on suuri
merkitys tydssa viihtymiseen ja tydhyvinvointiin. Yritys X:n toimitusjohtaja
kokee, etta talld on erityisen suuri merkitys Yritys X:n suhteellisen pienessa
tyoyhteisossa, jossa kaikki puhaltavat yhteen hiileen.

Yritys X:ssd ei ole ainakaan kovin tietoisesti aiemmin keskitytty tydnanta-
jamielikuvan kehittamiseen. Toimitusjohtajan mukaan (haastattelu
8.7.2020) han on itse miettinyt asioita, jotka voisivat vaikuttaa siihen, mi-
ten tyontekijat kokevat heillad tdissa olemisen, mutta etenkadan ulkoiseen
tyonantajamielikuvaan ei ole sen tarkemmin keskitytty. Toimitusjohtajan
mukaan Yritys X haluaa nayttaytya tyonhakijoille ja tyontekijoille eteen-
pdin menevana, nuorekkaana ja ajan hermolla olevana yrityksena, eika
niinkdan perinteisena taloushallintoalan yrityksena. Yrityksella on vahva
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ulkoinen brandi, jonka avulla he erottuvat muista saman toimialan yrityk-
sista ja toiveena heilld onkin, etta erilaisuus nakyy myds yrityksen sisalla
tyoyhteisossa. Yritys X onkin saanut kommenttia erilaisesta yrityksen bran-
distd, joka herattaa usein positiivisessa hengessa keskustelua. Tavoitteena
onkin, etta tyonhakijat kokisivat oikeasti haluavansa Yritys X:dan toihin ja
ettd tama yritys on jotain erilaista. Yritys X:n toimitusjohtaja myds arvioi,
ettda taloushallintoala ei valttamatta ole kovin houkutteleva ala ja sen
vuoksi han haluaisikin, etta heidan yrityksensa erottuisi joukosta eduk-
seen.

Halusin myds selvittdaa haastattelussa, onko Yritys X:n johdolla nakemysta
siita, mitka ovat tyontekijoille tarkeimpia asioita heilla tydskentelyssa. Yri-
tys X:n toimitusjohtaja (haastattelu 8.7.2020) arvioi, etta tyon joustavuus
on tarkeimpia asioita tyontekijoiden keskuudessa. Tyontekijéilla on mah-
dollisuus suunnitella paivansa hyvin joustavasti ja tilanteiden muuttuessa
esimerkiksi lasten sairastuessa ollaan joustavia tyonteon suhteen. Lisaksi
Yritys X:n toimitusjohtaja toivoo, ettd kouluttautumismahdollisuuksien
tarjoaminen koetaan tyontekijoiden mielesta mielekkaaksi asiaksi. Yritys
X:ssa on kouluttautumiseen kannustava ilmapiiri, kaikille tyontekijoille an-
netaan alusta alkaen haasteita ja kannustetaan oppimiseen.

4.4.2 Tarvittava osaaminen ja tyontekijoiden osaamisen kehittaminen

Yritys X:n toimitusjohtajan (haastattelu 8.7.2020) mukaan Yritys X tulee tu-
levaisuudessa tarvitsemaan osaamista, jonka avulla he pystyvat tarjoa-
maan erilaisia asiantuntijapalveluita. Kaikilla yrityksen tyontekijoilla on
vankka perusosaaminen taloushallinnon alalta, mutta jatkossa tarvitaan
myos erikoistumista esimerkiksi verosuunnitteluun, palkanlaskentaan tai
KLT-tutkinnon suorittaneita tyontekijoitd. Yritys X on saanut my0s jonkin
verran kyselyja alan vaihtajilta tyopaikoista ja oppisopimuspaikoista.
Monta tyontekijaa heilld onkin aloittanut oppisopimuksella koulutuksen,
ja sita kautta kehittynyt ja jaanyt heille toihin. Toimitusjohtajan mukaan
tama ei kuitenkaan aina ole sopivin vaihtoehto, silld valilla tarvitaan myos
tyontekijoita, joilla on jo vankkaa kokemusta alalta.

Tyontekijoiden kanssa kdydaan saannollisesti keskusteluita lisdkouluttau-
tumisesta. Lisdksi pohditaan tyontekijaa kiinnostavia asioita ja koulutus-
mahdollisuuksia, jotta tyontekija paasisi kehittdmaan osaamistaan halua-
maansa suuntaan. Yritys X:1ld on vuosittainen kouluttautumisbudjetin kul-
lekin tyontekijalle, ja heilla kannustetaan kouluttautumiseen ja osaamisen
kehittdmiseen. (Yritys X:n toimitusjohtaja, haastattelu 8.7.2020)

4.4.3 Sosiaalinen media, rekrytointimarkkinointi ja oppilaitosyhteistyo

Yritys X kdyttda sosiaalisen median kanavista Facebookia ja LinkedlInia. Yri-
tys X on harkinnut muidenkin kanavien kaytto6nottoa, mutta talla hetkella
on pysytty ndissa kahdessa kanavassa. Ulkoinen markkinointiyritys hoitaa
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kdytanndssa myos yrityksen sosiaalisen median hallinnan. Markkinointiyri-
tyksen kanssa kdaydaan puolivuosittain ldapi suunnitelma sosiaalisen median
sisalldista ja tavoitteista. Taman pohjalta markkinointiyritys tekee kaytan-
non tyon blogiin ja sosiaaliseen mediaan liittyen.

Yritys X:ssd on aina tehty rekrytoinnit alusta loppuun asti itse, eika rekry-
tointiin ole kaytetty ulkopuolisia tahoja. Tydpaikkailmoitukset ovat rekry-
tointiprosessin aikana esilla yrityksen omia kotisivuja ja TE-palveluiden si-
vuilla. Lisaksi tyopaikkailmoitus on jaettu sosiaalisen median kanavissa yri-
tyksen tileilla Facebookissa ja LinkedInissa. Lisdaksi yritys on mainostanut
tyopaikkailmoituksia tekemalla Google-mainontaa sekd mainontaa Face-
bookissa ja LinkedInissa. Lisaksi Yritys X:ssa on pyritty kdayttdmaan myds
referensseja nykyiseltda henkilostolta ennen rekrytointiprosessin aloitta-
mista, mutta sita kautta ei kuitenkaan lopulta olla paadytty palkkaamaan
uutta tyontekijaa. (Yritys X:n toimitusjohtaja, haastattelu 8.7.2020)

Sisdiseen viestintdan liittyen yrityksessa on hiljattain kdyty tyontekijoiden
kanssa yhteinen palaveri, jossa on sovittu yhteisista sisdisen viestinnan pe-
lisdannoista. Viestinnan pelisaantoihin kuuluu muun muassa se, etta yri-
tyksessa ollaan kaikessa kunnioittavia toisia kohtaan, viestitaan asiallisesti
ja positiivisessa hengessa. Pelisddanndissa sovittiin yhteisesti myos, etta
mahdolliset ongelmakohdat kasitelldan aina, jotta niistd ei muodostu suu-
rempia ongelmia. (Yritys X:n toimitusjohtaja, haastattelu 8.7.2020)

Yritys X on tehnyt oppilaitosyhteistyota erdan oppilaitoksen kanssa. Halli-
tuksen puheenjohtaja on kdynyt puhumassa oppilaitoksessa erilaisille ko-
koonpanoille, ja oppilaitoksen kautta heille on tullut myds harjoittelijoita.
(Yritys X:n toimitusjohtaja, haastattelu 8.7.2020)

4.4.4 Mittarit tydnantajamielikuvan kehittdmisessa

Haastattelussa oli my0s tarkoitus selvittad, onko Yritys X:ssa kaytetty tyon-
antajamielikuvan mittaamiseen liittyvia mittareita ja jos, niin millaisia. Yri-
tys X:ssa ei ole aikaisemmin tehty henkilostokyselya tai -tutkimusta. Rek-
rytointikuluja seurataan tarkastikin, mutta esimerkiksi vaihtuvuutta tai
keskimaaraista tyosuhteen pituutta ei ole yrityksessa seurattu. Yrityksessa
ei ole aiemmin ole ollut kdytdssa lahtéhaastatteluja, mutta juuri hieman
haastattelun tekoa oli ne otettu kdyttoon. Sosiaalisen median kanavien
seurannan suorittaa kdaytannossa Yritys X:n kdyttama markkinointiyritys,
joka lahettaa Yritys X:lle seurantaraportit sosiaalisen median kanavista nel-
jannesvuosittain. (Yritys X:n toimitusjohtaja, haastattelu 8.7.2020)

4.5 Muutokset toiminnallisen osuuden toteutukseen

Opinndytetyon suunnitelmaan kuului myo6s kyselytutkimuksen toteuttami-
nen toimeksiantajayrityksen henkilostolle, jonka tarkoituksena oli tutkia
toimeksiantajan sisdista ja ulkoista tyonantajamielikuvaa. Kyselyn tulosten



23

avulla oli tarkoitus myds kehittda prosessimallia ja tarkastella sen toimi-
vuutta kdytannossa. Ennen kuin ehdin toteuttaa kyselytutkimusta Yritys
X:n henkil6stolle, Yritys X:ssa tapahtui muutoksia, jotka vaikuttivat opin-
ndytetyon kehittamistyon loppuvaiheen toteutukseen. Yritys X:n liiketoi-
minta myytiin, jonka seurauksena opinnadytetyoni kehittdmistyon osuus
muuttui alkuperdisestd suunnitelmasta. Toimeksiantajan kanssa paadyt-
tiin siihen, etta kyselytutkimusta ei enda tehda.

Prosessimallin mukaan tydnantajamielikuvan kehittaminen alkaa tyonan-
tajamielikuvan nykytilanteen selvittamisesta yrityksessa. Tasta syysta toi-
meksiantajan henkildstolle haluttiin toteuttaa kyselytutkimus. Kyselytutki-
muksella oli tarkoitus tutkia erikseen uudempien tyontekijoiden ja kauem-
min yrityksessa tyoskennelleiden kasityksia yrityksen tyénantajamieliku-
vasta, jotta saataisiin tietoa seka yrityksen sisdisen etta ulkoisen tyénanta-
jamielikuvan tilanteesta. Koska haluttiin selvittaa seka yrityksen sisdista
etta ulkoista tyonantajamielikuvaa, muodostui tutkimuksen osana kaksi
erilaista kyselylomaketta.

Olin jo ehtinyt muodostaa kyselylomakkeet, joiden pohjalta kysely oli tar-
koitus toteuttaa. Kyselytutkimuksen sisaltd pohjautui tietoperustaan tyon-
antajamielikuvaan yleisimmin vaikuttavista tekijoista seka sen kehittami-
sestd. Vaikka en pystynyt kyselytutkimusta toteuttamaan, kdyn seuraa-
vaksi lapi, millaisia kysymyksia kyselytutkimuksessa kasiteltiin sekd miksi
ne valikoituivat kyselytutkimukseen.

Sisdisen tydnantajamielikuvan tutkimiseksi oli tarkoitus tutkia erilaisia osa-
alueita, jotka vaikuttavat sisdisen tyonantajamielikuvan syntymiseen. Ky-
selyn alussa halusin kysya, kuinka kauan tyontekija on tyoskennellyt Yritys
X:ssa kartoittaakseni yleisesti tyosuhteiden pituutta yrityksessa. Seuraa-
vaksi oli tarkoitus selvittad, millaiseksi Yritys X:n maine koetaan tyonteki-
joiden keskuudessa. Yrityksen maineella on iso vaikutus tyonantajamieli-
kuvan syntymiseen siksi koin tarkedksi selvittaa, millaiseksi maine koetaan
tyontekijoiden keskuudessa.

Kyselyssa oli myos tarkoitus myds tutkia kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat
eri osa-alueisiin tyoskennellessdaan Yritys X:ssa. Tutkittavia osa-alueita oli-
vat kouluttautumismahdollisuudet, esimiestyd, palkitseminen, perehdy-
tys, sisdinen viestinta, tyoilmapiiri, tydn- ja vapaa-ajan tasapaino, tyén
joustavuus, tyon merkityksellisyys, urakehitysmahdollisuudet seka vaiku-
tus- ja kehitysmahdollisuudet omassa tydssa. Lisaksi haluttiin selvittaa,
kuinka tarkedksi tyontekijat kokevat tyon joustavuuden, palkitsemisen,
tyon merkityksellisyyden seka kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuu-
det omassa tyossaan. Edella mainitut osa-alueet vaikuttavat suuresti tyon-
tekijakokemuksen muotoutumiseen. Tyodntekijakokemus itsessdan ja
edelld mainitut osa-alueet vaikuttavat merkittavasti tydnantajamielikuvan
syntymiseen ja muodostumiseen, joten siksi ne olivat tarkea osa kyselytut-
kimusta.
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Yrityksen arvot muodostavat yhdessa yrityksen tavoitteiden kanssa perus-
tan tydnantajamielikuvan kehittamiselle. Lisaksi yrityksen arvot ja niiden
toteutuminen arjessa vaikuttavat tydnantajamielikuvan muodostumiseen,
silla kun tyontekija pystyy samaistumaan yrityksen arvoihin, lisaa se sitou-
tuneisuutta yritykseen. Taman vuoksi halusin kyselylla selvittaa kuinka hy-
vin tyontekijat kokevat Yritys X:n arvojen vastaavan omaa arvomaail-
maansa seka kuinka hyvin arvot toteutuvat jokapaivaisessa tyoskentelyssa.
Kyselyssa oli tarkoitus tutkia myds, kuinka hyvin tyontekijat kokevat, etta
heille annetaan valtuuksia henkilokohtaiseen vastuun, itsenaisyyden, vai-
kutusmahdollisuuksien, tyon joustavuuden seka tydn ja muun eldman yh-
teensovittamisen suhteen. My6s nama tekijat vaikuttavat tyontekijakoke-
muksen muodostumiseen.

Ulkoisen tyonantajamielikuvan tutkimiseksi kyselytutkimuksessa oli tarkoi-
tus tutkia erilaisia asioita, jotka yleensa vaikuttavat ulkoisen tyénantaja-
mielikuvan syntymiseen, kuten yrityksen tunnettavuutta. Yritys X:n tun-
nettavuutta tutkittiin kysymalla, oliko henkild kuullut Yritys X:std ennen
tyopaikkailmoituksen nakemista ja jos oli, niin mita kautta. Ulkoinen tyon-
antajamielikuva muodostuu padasiassa ulkoisten tekijoiden, kuten mai-
neen, tunnettavuuden, yrityksen sosiaalisen median kanavien ja kotisivu-
jen sekd mahdollisten tyontekijoiden tarinoiden tai suositusten pohjalta.
Taman vuoksi halusin tutkia avoimella kysymykselld, millainen oli mieli-
kuva, joka henkillle syntyi Yritys X:sta tyOnantajana ennen Yritys X:3an
tyollistymista seka mitka asiat saivat henkilon kiinnostumaan Yritys X:sta
tulevana tyonantajana. Lisaksi kyselyllad oli tarkoitus myds tutkia moniva-
lintakysymykselld, mitka asiat vaikuttivat eniten henkilén mielikuvaan Yri-
tys X:std tyonantajana ennen yritykseen tyollistymista sekda mitka asiat
henkildon mielesta saavat Yritys X:n erottumaan muista saman toimialan
yrityksista.

Hakiessaan to6ita yrityksesta tyonhakijalle muodostuu tdman pohjalta ha-
kijakokemus. Hakijakokemukseen vaikuttavat rekrytointiprosessin sujumi-
nen ja viestinta sen aikana. Tasta syysta halusin selvittda, koettiinko vies-
tinnan ja tiedottamisen olleen riittdvaa tyonhakuprosessin aikana. Mikali
viestintaa ei olisi koettu riittavaksi, vastaaja olisi saanut mahdollisuuden
kertoa omin sanoin, mita han olisi halunnut viestinnassa kehitettavan. Li-
saksi kyselylla oli my06s tarkoitus selvittda, muuttuiko henkilon kasitys Yri-
tys X:std tyonantajana tydhaastattelun tai toiden aloittamisen jalkeen.
Tama kertoo muun muassa yrityksen arvomaailman toteutumisesta kay-
tdnnossa ja yrityskulttuurista.

Lisaksi halusin selvittaa, mitka asiat ovat henkilolle tarkeimpia valitessaan
tyopaikkaa, esimerkiksi tarjotut kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuu-
det, palkitseminen, ty6ilmapiiri ja -yhteiso, tyon joustavuus, varmuus tyo-
suhteen jatkuvuudesta, yrityksen arvot, urakehitysmahdollisuudet ja yri-
tyksen maine. Molemmilta kohderyhmilta oli lisaksi tarkoitus tutkia eNPS
(Employee Net Promoter Score), eli kuinka todennakaoisesti he suosittelisi-
vat Yritys X:d3a tyonantajana tuttavilleen. Tama mittari kertoo paljon siita,
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millaiseksi tydnantajaksi ja tyopaikaksi yritys koetaan tyoéntekijoiden kes-
kuudessa. Tutkimalla tdta molemmilta kohderyhmilta pystyttaisiin vertai-
lemaan suositteluastetta uudempien ja kauemmin yrityksessa tyoskennel-
leiden tyontekijoiden valilla.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Haastattelun tulosten ja prosessimallin sisallon perusteella voidaan tehda
paatelmia yleisella tasolla siita, millaisia asioita yrityksissa voidaan kehittaa
tyonantajamielikuvan parantamiseksi. Yksi olennaisimmista asioista on
tyonantajan arvolupauksen maarittely. Tydnantajamielikuvan kannalta on
tarkeda viestia seka yrityksen sisalla etta yrityksen ulkopuolelle, millainen
tydnantaja yritys on. Toinen oleellinen asia, joka nousi tuloksista esille, on
tarvittavan osaamisen maarittely. On tarkeaa, etta yrityksesta 16ytyy oike-
anlaista tietotaitoa. Tyossa viihtymisen ja tyoyhteison toimivuuden kan-
nalta olennaista on, ettd myds persoonat ja tyoskentelyasenteet ovat yri-
tykseen sopivia.

Prosessimallia rakentaessani huomioni kiinnittyi erityisesti siihen, etta
tyontekijakokemuksella ja hakijakokemuksella on erittdin suuri merkitys
siihen, millainen tydnantajamielikuva yrityksestda muodostuu. Nama ovat-
kin mielestani asioita, joihin olisi olennaista panostaa ja kiinnittdd huo-
miota yrityksissa. Aitous valittyy ulospdin viestittdessa sosiaalisessa medi-
assa tai urasivuilla tyontekijoiden kokemuksista tai tarinoista. Rekrytointi-
prosessien aikana taas hakijakokemukseen ja viestintdan panostaminen on
olennaisessa roolissa.

Prosessimallin toimivuutta ja onnistumista arvioitaessa otetaan huomioon
sen vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. Koen, etta pystyin ra-
kentamaan prosessimallista selkedn kokonaisuuden, josta kdy ilmi olennai-
set seikat ja vaiheet tyOnantajamielikuvan kehittamisen kannalta. Proses-
simallin rakentaminen kulkukaavion malliin oli mielestani onnistunut va-
linta, silld se ndyttaa prosessin eri vaiheet selkedna jatkumona seka eri vai-
heiden valisen yhteyden toisiinsa.

Prosessimallin vahvuutena on se, etta malli perustuu kattavasti aihetta
koskevaan kirjallisuuteen. Lisdksi prosessimallia voidaan hyddyntaa mo-
nien eri toimialojen yrityksissa tai eri kokoluokan yrityksissa, eika sita ole
sidottu esimerkiksi tiettyyn toimialaan. Prosessimallin vahvuudeksi koen
myo0s sen, ettd se on helposti ymmarrettavissa ja hahmotettavissa. Taten
myo6s prosessimallin kdyttdonoton kynnys voi olla matalampi.

Erddana prosessimallin heikkoutena on kuitenkin se, etta vaikka prosessi-
malli sinalldan voi toimia melko matalan kynnyksen tydkaluna tyénantaja-
mielikuvan kehittamiseen ryhtymisessa, vaaditaan kuitenkin hieman pa-
nostusta ja selvittdmista ennen sen kdyttoonottoa. Koska tyonantajamieli-
kuvan kehittaminen kuitenkin perustuu kunkin yrityksen arvoille ja tavoit-
teille, on niiden oltava selkeasti maaritelty etukateen. Tyonantajamieliku-
van kehittdmisen ja mittaamisen prosessi vaatii myos aiheeseen perehty-
neisyyttd, aikaa ja muita resursseja yritykseltd. Tyonantajamielikuvan ke-
hittdminen itsessdan ei ole kertaluontoinen projekti, vaan se vaatii jatkuvia
toimenpiteitd ja kehittamista.
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Kun alkutyét eli arvojen ja tavoitteiden maarittely tydnantajamielikuvan
kehittamisen kannalta on tehty huolellisesti, prosessimalli voi olla toimiva
tyokalu pitkallakin aikavalilla ja tuottaa siten arvoa yritykselle monin eri ta-
voin. Yleisesti voidaan ajatella, ettd tydnantajamielikuvan kehittdmisen ja
mittaamisen prosessimallille on nyt ja tulevaisuudessa kasvava tarve, silla
monilla aloilla esiintyy haasteita rekrytoinnissa ja henkiléston sitouttami-
sessa. Kilpailu osaajista on kovaa, joten uskon, etta tydnantajamielikuvan
kehittamisen merkitys tulee kasvamaan yrityksissa yha laajemmin eri toi-
mialoilla.

Prosessimalli vaatii jatkuvaa kehittamista ja tutkimusta, jotta se pysyy ajan
tasalla ja mukautuu tyéelaman muuttuviin tarpeisiin. Tassa opinnadytetyo-
prosessissa oli tarkoitus alun perin tutkia prosessimallin toimivuutta viela
tarkemmin henkilostotasolla henkilostolle tehtavalla kyselytutkimuksella,
mutta sita osuutta ei tassa tydssa paasty toteuttamaan. Uskon, etta henki-
I6stokyselyn tulosten kautta olisin saanut lisatietoa prosessimallin toimi-
vuudesta kaytannossa.

Tulosten luotettavuutta prosessimallin osalta tukee kattava aiemman kir-
jallisuuden kayttaminen. Toisaalta tutkimuksen haastatteluosuuden tulok-
set kertovat yhden henkilon kokemuksia aiheesta, jolloin tulokset jadvat
hieman suppeiksi, eivdatka ne ole yleistettavissa samalla tasolla kuin pro-
sessimallin sisaltd. Mikali olisin padssyt tekemaan henkildstdkyselyn, tyon
tuloksissa olisi pystytty ottamaan huomion myo6s tyontekijoiden nako-
kulma.

Sain opinndytetyon valiseminaarivaiheessa tietda toimeksiantajayrityksen
liiketoiminnan myynnista ja se vaikutti myds melko merkittavasti opinnay-
tetyon lopulliseen toteutukseen ja konkreettisiin tuloksiin. Koen, etta olisin
saanut lisdarvoa opinnaytetyohoni henkilostokyselyn tulosten kautta. Kui-
tenkin on otettava huomioon se, etta liiketoiminnan myynti on tyénteki-
joillekin hyvin merkittava muutos. Tama olisi voinut vaikuttaa vahvasti ky-
selytutkimuksen tulosten luotettavuuteen, mikali kysely olisi suoritettu.

Kyselytutkimuksessa kasiteltavat teemat valikoituivat tyonantajamieliku-
vaa ja sen kehittamista koskevan kirjallisuuden pohjalta. Tutustuin huolel-
lisesti aihetta koskeviin lahteisiin ja sitd kautta valitsin kasiteltdavat aiheet
ja koostin kyselylomakkeet. Paadyin tekemaan erilaiset lomakkeet sisdisen
ja ulkoisen tyénantajamielikuvan tutkimiseen, silla ndin olisin saanut tietoa
kummastakin mielikuvasta tarkemmin sen sijaan, etta olisin tehnyt saman
kyselyn koko henkilokunnalle. Kyselyn tulosten kautta oli tarkoitus kehit-
taa prosessimallia eteenpdin ja tarkastella sen toimivuutta kaytdannossa.
Kyselyn tulosten kautta olisin saanut myos kaytannonlaheista tietoa toi-
meksiantajan tydnantajamielikuvan tilanteesta. Naiden tulosten pohjalta
olisin voinut tehda myo6s kaytannon kehitysehdotuksia, joilla olisi konk-
reettisesti voitu kehittaa Yritys X:n tyénantajamielikuvaa.



28

Jatkoa ajatellen prosessimallin kdytannon testaaminen on potentiaalinen
jatkotutkimusaihe. Samalla voi tarkastella ja analysoida tarkemmin proses-
simallin vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia kdytannon toi-
mivuuden kannalta. Tyon tilaajalta saamani palautteen mukaan opinnay-
tety6 antaa hyvaa yleistietoa tyonantajamielikuvan kehittdmisesta ja se so-
pii yleispatevaksi ohjeeksi kaikille yrityksille.
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10.
11.

12.
13.

14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.

21.

Mitka ovat olleet isoimpia haasteita rekrytoinnissa yrityksessanne?

Onko yrityksessanne pyritty tdhan mennessa investoimaan jotenkin tydnantaja-
mielikuvaan ja jos, nii miten?

Millaisena ty6nantajana haluatte nayttaytya tyonhakijoille ja nykyisille tyénteki-
joille?

Millaiseksi arvioit Yritys X:n houkuttelevuuden suhteessa muihin alan yrityksiin
talla hetkella?

Onko taloushallintoala alana houkutteleva?

Onko yrityksenne johdolla nakemysta siita, mitka ovat tyontekijoille tarkeimpia
asioita teilla tyoskentelyssa? (Esim. tyon joustavuus, kehittymismahdollisuudet,
palkitseminen tai merkityksellinen tyo)

Millaista osaamista yrityksessa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa?

Onko yrityksessanne suunniteltu, miten tyontekijéiden osaamista kehitetaan?
Onko Yritys X:lla kdytdssa muita sosiaalisen median kanavia kuin Facebook ja
LinkedIn?

Oletteko harkinneet muiden sosiaalisen median kanavien kayttéonottoa?

Onko kaikki markkinointi mukaan lukien tydpaikkailmoitukset ja sosiaalisen me-
dian kaytto kdayttamanne markkinointiyrityksen vastuulla vai teetteké myos itse
markkinointia?

Mita hakukanavia olette kayttaneet rekrytoinnissa?

Oletteko esimerkiksi hyddyntdaneet referensseja henkilostolta ennen rekrytoin-
nin aloittamista?

Oletteko maaritelleet yrityksen sisdisen viestinnan toimintatapoja?

Oletteko tehneet yhteistyota esimerkiksi oppilaitosten kanssa?

Onko yrityksessanne tehty henkilostotutkimusta tai -kyselyd vuoden 2018 orga-
nisaatiomuutoksen jalkeen?

Onko yrityksessanne ollut tapana tehda henkildstokyselyja aiemmin?

Oletteko seuranneet rekrytointikuluja?

Oletteko seuranneet tyontekijoiden vaihtuvuutta tai tydsuhteiden pituuksia?
Onko yrityksessanne ollut kdytdssa lahtohaastattelut tai -keskustelut, kun tyon-
tekija lopettaa teilld tyoskentelyn?

Tapahtuuko sosiaalisen median kanavien seuranta markkinointiyrityksen toi-
mesta?
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KYSELYLOMAKE SISAISEN TYONANTAJAMIELIKUVAN TUTKIMISEKSI

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Yritys X:11a?
a. 0-2vuotta

b. 2-4 vuotta
c. 4-6vuotta
d. yli6vuotta

2. Millaiseksi koet Yritys X:n maineen? (Asteikolla 1-5: 1=Huono, 5=Erittdin hyva)
3. Kuinka tyytyvainen olet ollut seuraaviin asioihin tyoskennellessasi Yritys X:ssa?
(Asteikolla 1-5: 1=Erittdin tyytymaton, 5=Erittdin tyytyvadinen)
a. Esimiestyo
Kouluttautumismahdollisuudet
Palkka ja muu palkitseminen
Perehdytys
Sisdinen viestinta
Tyo6ilmapiiri
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino
Tyon joustavuus
Tyon merkityksellisyys
Tyotehtdvien mielekkyys
Tyoyhteison toimivuus
I.  Urakehitysmahdollisuudet
m. Vaikutus- ja kehitysmahdollisuudet omassa tyossa
4. Koetko, ettd Yritys X:n arvot kohtaavat hyvin oman arvomaailmasi?

e i R

a. Kylla
b. Ei, - Miksi eivat?
5. Koetko, ettd Yritys X:n arvot toteutuvat hyvin jokapaivaisessa tyoskentelyssa?
a. Kylla
b. Ei, - Miksi eivat?

6. Arvioi, miten koet, etta Yritys X:ssa annetaan valtuuksia tyonteon eri osa-alu-
eilla. (Asteikolla 1-5: 1=Ei ollenkaan, 5=Hyvin paljon)
Henkilokohtainen vastuu
Itsenadisyys
Mahdollisuus vaikuttaa asioihin
Tyon joustavuus
e. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen
7. Kuinka tarkeaksi arvioisit kunkin osa-alueen omassa tyossasi Yritys X:ssa? (As-
teikolla 1-5: 1=Ei lainkaan tarkea, 5=Erittdin tarkea)
a. Tyon joustavuus
b. Palkitseminen
c. Kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet
d. Tydn merkityksellisyys
8. Kuinka todennakdisesti suosittelisit Yritys X:a tydnantajana tuttavillesi tai ver-
kostoillesi? (Asteikolla 1-5: 1=Erittdin epatodennakoisesti, 5=Hyvin todennakai-
sesti)
9. Kerro omin sanoin, mita yhta tai useampaa asiaa kehittaisit ja mihin suuntaan

o 0 oo

Yritys X:ssa?
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KYSELYLOMAKE ULKOISEN TYONANTAJAMIELIKUVAN TUTKIMISEKSI

1. Olitko kuullut Yritys X:sta ennen tydpaikkailmoituksen nakemista?
a. Kyllg, - Mita kautta?
b. Ei
2. Millainen oli mielikuva, joka sinulle syntyi Yritys X:sta tyénantajana ennen yri-
tykseen tyollistymistasi?
3. Mitka asiat saivat sinut kiinnostumaan Yritys X:sta tulevana tyonantajana ja tyo-

paikkana?
4. Muuttuiko kasityksesi Yritys X:sta tydnantajana tyohaastattelun jalkeen?
a. Kyllg, - Miten kasitys muuttui ja mika vaikutti sen muuttumiseen?
b. Ei
5. Muuttuiko kasityksesi Yritys X:sta tydnantajana téiden aloittamisen jalkeen?
a. Kyllg, - Miten kasitys muuttui ja mika vaikutti sen muuttumiseen?
b. Ei

6. Koetko viestinnan ja tiedottamisen olleen riittdvaa tydnhakuprosessin aikana
liittyen esimerkiksi rekrytointiprosessin etenemiseen ja aikatauluun?
a. Kylla
b. Ei, - Mita toivoisit kehitettdavan?
7. Mitka asiat vaikuttivat eniten mielikuvaasi Yritys X:sta tydnantajana ennen yri-
tykseen tyollistymista?
a. Yrityksen sosiaalisen median kanavat
b. Yrityksen kotisivut
c. Yrityksen markkinointi
d. Aiemmin kuulemasi kokemukset yrityksesta tyonantajana
8. Mitka asiat omasta mielestasi saavat Yritys X:n erottumaan muista saman toi-
mialan yrityksista?
a. Yrityksen ulkoinen brandi
b. Yrityksen erilainen tapa toimia
Kouluttautumismahdollisuudet
Yrityskulttuuri
Yrityksen maine
f. Jokin muu, mika?
9. Mitka asiat ovat sinulle tarkeimpia valitessasi tyopaikkaa?
a. Kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuudet
Palkka ja muu palkitseminen
Tyo6ilmapiiri
Tyon joustavuus
Tyoyhteison toimivuus
Ty6tehtavien kiinnostavuus
Urakehitysmahdollisuudet
Varmuus tyosuhteen jatkuvuudesta
Yrityksen maine
Yrityksen arvot
Jokin muu, mika??
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10. Kuinka todennakdisesti suosittelisit Yritys X:a tydnantajana tuttavillesi tai ver-
kostoillesi? (Asteikolla 1-5: 1=Erittdin epatodennakoisesti, 5=Hyvin todennakai-

sesti)
11. Kerro omin sanoin, mita yhta tai useampaa asiaa kehittaisit ja mihin suuntaan

Yritys X:ssa?



