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Tiivistelma

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajayrityksen Caruna Oy:n
ulkoisen tyonantajamielikuvan nykytilanne ja kehittaa yrityksen rekrytointia tulevai-
suuden osaajien tavoittamiseksi aiempaa paremmin. Tavoitteena oli tutkia, mitka
tyonantajan vetovoimatekijat mahdollistavat onnistuneen rekrytoinnin ja mitka asiat
vaikuttavat tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Tavoitteena oli myds teoriaan
pohjautuen luoda konkreettisia kehitystoimenpiteita seka ulkoisen tydnantajamieliku-
van etta rekrytoinnin kehittamiseen.

Tutkimus toteutettiin kehittamistutkimuksena, monimenetelmaisin tutkimusmenetel-
min hyodyntaen laadullista ja maarallista tutkimusmenetelmaa toisiaan tukien. Ai-
neisto kerattiin kahden asiantuntijahaastattelun seka webropol-kyselytutkimuksen
avulla. Kyselytutkimuksen kohderyhmana tassa tapauksessa olivat energia-alan kor-
keakouluopiskelijat toimeksiantajan yhteistydoppilaitoksissa. Kyselytutkimukseen
vastasi 114 opiskelijaa.

Viitekehyksessa tarkasteltiin tyonantajamielikuvan ja rekrytoinnin teoriaa. Tydssa
hyddynnettiin alalla jo tehtyja tutkimuksia. Tydssa viitataan myos toimeksiantajan
teettamiin omiin sisaisiin tutkimuksiin ja niiden tuloksiin.

Kyselytutkimuksesta saatujen tulosten perusteella ilmeni, ettei Caruna ole houkutte-
leva tydnantaja opiskelijoiden mielikuvissa ja sen tunnettuus alan tydnantajana on
heikko. Kyselytutkimuksen tulos vahvisti myos sita kasitysta, etta tydnantajabrandin
ja -vetovoiman seka tydnantajamielikuvan merkitys tydnhaussa ja osana rekrytointia
on suuri. Tuloksissa ilmeni my0s, etta sosiaalisen median asema rekrytointikanavana
on opiskelijoiden keskuudessa tarkea. Kehittamisehdotuksissa keskityttiinkin vahvis-
tamaan viestintaa, oppilaitosyhteisty6ta, rekrytointia ja sen myota tydnantajamieliku-
vaa.
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Abstract

The purpose of this thesis was to examine the current external image of the commis-
sioning company, Caruna Oy, as an employer and to enhance the ability of the com-
pany’s recruitment activities to reach future talent. The objective of the thesis was to
study which appealing factors possessed by the company contribute to successful
recruitment and which features contribute to the formation of an employer image.
This thesis also set out to create tangible, theory-based development actions to en-
hance both the external employer image and recruitment activities.

The study was conducted as a development research by employing multiple mutually
supportive qualitative and quantitative research methods. Research material was col-
lected from two expert interviews and a survey conducted through Webropol. The
survey was targeted at energy sector college students studying in educational insti-
tutions that have a partnership agreement with the commissioning company. The to-
tal number of respondents was 114.

The frame of reference in this thesis examined theories pertaining to employer image
and recruitment. Previous studies in this field of research were utilized in the thesis.
Internal studies conducted by the commissioning company and the results thereof
were also referenced in the thesis.

The results yielded by the survey revealed that students do not see Caruna as an
appealing potential employer and that the reputation of the company as an employer
in the industry is poorly known. The results of the survey further reinforced the notion
that the brand, appeal and image of the employer have significant relevance to em-
ployment-seeking and recruitment activities. The results also revealed that social me-
dia has an important position as a recruitment channel among students. Thus, the
development suggestions in the thesis focused on enhancing the employer image by
strengthening communication and reinforcing co-operation with educational institu-
tions.

Key words: employer image, recruitment, development research
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Tyonantajamielikuvasta on tehty paljon tutkimuksia eri tutkijoiden seka tutkimusyritys-
ten toimesta, etta opinnaytetdina eri koulutusasteilla eri organisaatioille. Yhta kaikille
yrityksille sopivaa tyonantajamielikuvan kehittamisen mallia ei kuitenkaan ole voitu
muodostaa tyonantajamielikuvakehitysprojektien ja niiden elinkaarten vaihdellessa

paljon organisaatiosta riippuen.

Organisaatiot pyrkivat kestavaan kilpailuetuun taloudellisen voiton saavuttamiseksi ja
selviytymiseksi yha globaaleimmilla ja kilpailluimmilla markkinoilla. Kilpailuedun kan-
nalta henkilostoresurssit ovat ratkaisevan tarkeita, ja ne ovat usein suurin investointi
osaamisintensiivisissa yrityksissa. Organisaation tydnantajavetovoiman ollessa hou-
kutteleva yrityksella on mahdollisuus 10ytaa ja pitaa patevat tyontekijat organisaatios-
saan ja samalla organisaatio saavuttaa etulydntiaseman kilpailijoihinsa verrattuna. (Si-
vertzen ym. 2013, 473) Kilpailussa parjatakseen on organisaatioiden selvitettava mil-
lainen maine silla on tydnantajana ja millaisia mielikuvia organisaatioon liitetaan. Olen-
naista on myds selvittaa, mita asioita hyvan tydnantajamaineen rakentaminen tarvit-
see ja mita asioita mahdolliset tydntekijat tydbnantajassa arvostavat. Naita vetovoima-
tekijoita tulee tutkia, jotta niitd voidaan kehittdd. (Heinonen 2006, 40) Tyonantajamie-
likuvan kehittamisprosessi on usein pitkakestoinen, strateginen prosessi organisaa-

tioissa.

Tama opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona energiayhtid Carunalle. Yritys toimii Suo-
messa valtakunnallisesti ja sen haasteena on ollut potentiaalisten ja patevien hakijoi-
den vahyys organisaatiossa avoimina oleviin spesifeihin positioihin. Yrityksen tavoit-
teena on parantaa seka ulkoista tydnantajamielikuvaa etta vetovoimaisuutta tydnan-
tajana, jotta tulevaisuudessa saataisiin rekrytoitua oikeat inmiset oikeisiin positioihin.
Tyo toimiikin ajankohtaisena selvityksena yrityksen vetovoimaisuudesta tyonantajana
ja se tukee osaltaan Carunan strategiaa 2021 matkalla kohti Suomen parhaita



tyopaikkoja. Yrityksen tavoitteena on myos parantaa Great Place to Work® In -sijoi-

tusta keskikokoisten yritysten kategoriassa. (Caruna 2021e.)

Tassa opinnaytetyossa selvitettiin tydnantajamainetta ja yrityksen ulkoista tyonantaja-
mielikuvaa keskittyen Carunan vetovoimaisuuden ja tydnantajamielikuvan nykytilan
kartoittamiseen energiatoimialalla haastattelemalla alan rekrytoinnin asiantuntijoita.
Asiantuntijahaastattelujen avulla haluttiin myo6s selvittda energiatoimialan vetovoimai-
suus ja saada kasitys alan tydnantajamielikuvasta kokonaisuudessaan. Carunan si-
saista tyonantajamielikuvaa oli yrityksessa jo tutkittu sisaisen mainetutkimuksen avulla
loppuvuodesta 2020 konsulttitoimiston toimesta. Kyseisen mainetutkimuksen tuloksia
hyddynnettiin tydnantajamielikuvan nykytilan kartoittamisessa myods tassa opinnayte-

tyossa.

Lisaksi tassa opinnaytetydssa selvitettin Carunan vetovoimaisuutta tydnantajana ja
ulkoisen tydnantajamielikuvan nykytilaa maarallisella kyselytutkimuksella. Kyselytutki-
mus kohdistettiin Carunan tydnhakijaprofiiliin soveltuvalle kohderyhmalle, energia-
alan korkeakouluopiskelijoille, yrityksen kolmessa yhteistyooppilaitoksessa. Kyselytut-
kimuksesta saatujen tulosten perusteella saatiin selville vastaajien mielipiteet Carunan
vetovoimatekijoista tydnantajana ja Carunan ulkoisen tydnantajamielikuvan nykytila
korkeakouluopiskelijoiden nakokulmasta. Tutkimuksen avulla selvitettiin, miten tietoi-
sia potentiaalisen hakijakohderyhman jasenet olivat Carunasta tyénantajana ja tunte-
vatko he yleensakaan yrityksen. Mita mielta he ovat yrityksesta ja mika saisi heidat
hakemaan toihin Carunaan. Ulkoista tyonantajamielikuvaa ei ole aiemmin Carunan

osalta yrityksen itsensa toimesta tutkittu.

1.2 Tutkimuskysymys ja tavoitteet

Opinnaytetyoprosessin alussa tutkijat kavivat toimeksiantajayrityksen henkilostopaal-
likon ja viestintdasiantuntijan kanssa vapaamuotoisen keskustelun opinnaytetyon ta-
voitteista ja toteutuksesta. Keskustelun yhteydessa saatiin myds taustatietoa siita,
miksi yrityksessa halutaan selvittaa tydnantajana vetovoimatekijoita ja kehittaa tyon-
antajamielikuvaa. Kavi ilmi, etta kilpailu osaajista alalla on kova ja tulevaisuudessa

kilpailu osaajista nayttaisi kovenevan alalla entisestaan. Yritys haluaa jatkossa parjata



paremmin tassa kisassa, patevat tyontekijat halutaan houkutella yrityksen palveluk-

seen.

Opinnaytetyd on luonteeltaan kehittamistutkimus ja sen tavoitteena on selvittaa, mil-
lainen yrityksen maine tyonantajana on, millaisia tydnantajamielikuvia siihen liitetaan
ja miten sen vetovoimaa tyOnantajana voitaisiin kehittdd. Saatujen tulosten pohjalta
maaritelldadn mahdollisia kehitysehdotuksia, jotta osaajien rekrytoinnissa onnistuttai-
siin tulevaisuudessa paremmin ja oikeanlaisia osaajia saataisiin rekrytoitua yrityksen
palvelukseen. Tavoitteena on myos selvittaa, mita keinoja yritys voisi hydédyntaa hou-
kutellakseen uusia tyontekijoita. Nain ollen opinnaytetyossa keskitytaan selvittamaan
erityisesti tydbnantajamielikuvan vaikutusta rekrytointiprosessissa seka sita, millaisena

tyonantajana potentiaaliset tyontekijat kohdeyrityksen kokevat.
Tutkimukselle maariteltiin seuraava paatutkimuskysymys:

e Miké on Carunan ulkoisen tyénantajamielikuvan nykytila?
Alakysymyksiksi maariteltiin:

e Miten potentiaaliset tybnhakijat kokevat Carunan tybnantajana?

e Mita Carunan tulisi tehdé tybnantajamielikuvan parantamiseksi ja rekrytoinnin

kehittdémiseksi?

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Tyon keskeiset kasitteet ovat kehittamistutkimus, tydnantajamielikuva ja rekrytointi.
Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys jakautuu teemoihin; tydnantajamielikuva, tyon-

antajabrandi, tydonantajan vetovoimatekijat ja rekrytointi.

Kehittamistutkimuksen taustalta I6ytyy aina ilmid, prosessi tai asiantila, jonka halu-
taan olevan kehittamisen jalkeen paremmin. Kehittamistutkimus tuottaa kaytannon
tydelamaan kayttokelpoisia ratkaisuja. Kehittamistutkimuksessa yhdistyvat kehittami-
nen ja tutkimus syklisessa prosessissa. Kehittdmistutkimus ei ole oma erillinen tutki-

musmenetelmad, vaan joukko eri tutkimusmenetelmia, joita kaytetaan tilanteen
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kehittamiskohteen mukaan. Kyseessa on monimenetelmainen tutkimusote tai —strate-
gia, jossa yhdistyvat kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset tutkimusmenetelmat. Kehittamis-
tutkimuksessa on aina taustalla teoria tai teoriat, joihin kehittdmisessa nojataan. (Ka-
nanen, 2012, 13-19) Kehittamistutkimus voidaan kasittda monipuolisena tutkimusme-
netelmana, jolle ei ole suoraviivaista maaritelmaa. Yhden nakdkulman mukaan kehit-
tamistutkimus on tutkimusmenetelma, jossa kehittaminen ja tutkiminen yhdistyvat teo-
reettisia ja kokeellisia vaiheita sisaltavassa vuorottelevassa prosessissa. Barabin ja
Squiren (Pernaa 2013) mukaan kehittamistutkimus koostuu erilaisten lahestymistapo-
jen kokoelmasta. Kehittaminen pohjautuu aina teoriaan ja sen tavoitteena on tuottaa

my0s uutta teoriaa.

Rekrytointi on yrityksen sisainen tai ulkoinen prosessi, jossa henkilostéa haetaan yri-
tyksen palvelukseen. Se voidaan jakaa kolmeen osaan suunnittelusta toteutukseen ja
edelleen koko prosessin arviointiin. Kokonaisuus sisaltda esimerkiksi ilmoittamista
avoimesta tyOpaikasta, hakemusten kasittelya, haastatteluja, tiedon jakamista ja sopi-
musten tekemista. Onnistuneen rekrytoinnin tuloksena yritykseen on palkattu oikean-

lainen henkild, joka viihtyy ja kehittyy tydssaan. (Hyppanen 2013, 197.)

Tyonantajamielikuva kertoo yleisesti sen, millaiseksi tydnantajaksi tai tyopaikaksi jo-
kin yritys koetaan tyontekijoiden seka tyonhakijoiden keskuudessa. Tyonantajamieli-
kuva muodostuu niin yrityksen totuudenmukaisesta mielikuvasta kuin sen tavoittele-
masta mielikuvasta yrityksen viestiessa tarkoituksenmukaisesti tai tahattomasti tietyn-
laista mielikuvaa ulospain. Lahes kaikki yrityksen toiminta vaikuttaa tyonantajamieli-
kuvan muodostumiseen eika tydnantajamielikuvan muodostuminen ole yksiselitteinen
asia, silla se koostuu useista tekijoista. Mielikuvaan vaikuttaa muun muassa se, miten
houkuttelevana yritys ndhdaan ulkopuolisten sidosryhmien keskuudessa seka se, mi-

ten yritys rekrytoi ja miten yritys kohtelee tyontekijoitaan. (Korpi ym. 2012, 66—67.)

1.4 Opinnaytetyon kulku

Opinnaytetyon koostuu 7 luvusta. Tyon alussa on johdanto, jonka jalkeen kasitellaan
tyon teoreettinen viitekehys luvuissa 2, 3, ja 4. Luku kaksi kasittelee tyonantajamieli-
kuvaa ja tydnantajan vetovoimatekijoita, joiden jalkeen syvennytaan rekrytointiin. Lu-
vussa nelja esitellaan toimeksiantaja ja toimiala. Viitekehyksessa kaytetaan seka alan

kirjallisuutta ja julkaisuja, joissa kasitellaan tyOnantajakuvaa ja rekrytointia. Lisaksi
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tydssa on hyoddynnetty aihetta kasittelevia aiempia tutkimuksia, kuten T-Median mai-
netutkimus, Kansallinen rekrytointitutkimus 2021, Great Place to work-tutkimus
(GPTW) seka Suuri tydnhakijatutkimus 2020.

Luvussa 5, teoriaosuuden, toimialan ja toimeksiantajan esittelyn jalkeen esitellaan ke-
hittamistutkimuksen tutkimusmenetelmat ja toteutus. Luvussa 6 esitellaan tutkimuk-

sen tulokset. Luku 7 toimii yhteenvetona.

Pohdintaosuudessa, luvussa 8, kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia aikaisempia alan
tutkimuksia seka tutkimuksen teoriapohjaa hyédyntaen. Tahan sisaltyy myos tutkijoi-
den omaa pohdintaa tutkimuksen yleistettavyydesta ja hyddynnettavyydesta seka
mahdollisista jatkotutkimusaiheista. Saatujen tutkimustulosten pohjalta tutkijat ovat
koostaneet konkreettisia kehitysehdotuksia toimeksiantajayrityksen tyonantajakuvan

ja tydnantajavetovoiman parantamiseksi seka rekrytoinnin kehittamiseksi.

lohdanto

Teoreettinen
tausta

Empiirinen tutkimus

Yhteenveto

Kuva 1. Opinnaytetydn rakenne



2 Tyonantajamielikuva

Tyodnantajamielikuvaa kasitteleva kirjallisuus ja tutkimukset kayttavat eri kasitteita ja
termeja aiheeseen liittyen. Tydnantajamielikuvasta puhuttaessa esiintyvat usein kasit-
teet tydbnantajakuva, tydnantajabrandi, tydbnantajamaine ja tydnantajaimago seka tyon-

antajan vetovoima.

Tybnantajamielikuvat organisaatiosta ja tydnantajasta muodostuvat pitkalla aikavalilla.
Mielikuviin vaikuttavat organisaatiosta saatu informaatio ja vastaanottajan tulkinta
saadusta informaatiosta. Informaatiota kertyy yrityksen tuotteiden, mainosten, uutisten
ja tyontekijoiden kautta. (Valvisto 2005, 23-24) Tydnantajamielikuva kertoo, millaiseksi
tydpaikaksi tai tydnantajaksi jokin yritys koetaan yrityksen tyontekijoiden seka tydnha-
kijoiden keskuudessa. Eri sidosryhmat voivat nahda tydnantajan hyvinkin eri tavalla.
Se, milta yritys nayttaa ulospain ja minkalaisen mielikuvan se muodostaa, riippuu pit-
kalti yrityksen sisalla vaikuttavasta yrityskulttuurista. (Korpi ym 2012, 66-67.) Rossi
(2020) kirjassaan Rekrytoija kuvaa tyonantajamielikuvan ja tydnantajatodellisuuden
olevan kaikkea sita mita yritys elaa ja on. Se on osa yrityksen toimintaa ja sen brandia.
Tydnantajamielikuva ei siis ole irrallinen, erillinen osa. Rossi kiteyttaa tyonantajaku-
vaan kuuluvaksi kaiken sen mita inmiset yrityksen sisalla tai sen ulkopuolella tekevat
tai jattavat tekematta. Ulkopuolinen tydnantajakuva muodostuu huhuista, mielikuvista
ja kasityksista. Maki (2020) painottaa, etta tydnantajamielikuvalla houkutellaan par-
haat osaajat yritykseen. Annetun tyonantajamielikuvan tulee vastata todellisuutta.
Tyodntekijoiden taytyy voida hyvin ja organisaation, kulttuurin ja johtamisen tulee olla
kunnossa. “Sokerikuorrutus tulee nopeasti ilmi. Hyva tyonantajamielikuva lahtee si-

salta”.

Tydnantajamielikuvaa rakennettaessa on oltava avoin ja rehellinen. Nain potentiaali-
nen hakija saa realistisen kuvan organisaatiosta, mielikuva vastaa todellisuutta, eika
tydnhakija tule pettymaan. Kestavan myonteisen tydnantajamielikuvan rakentamiseen
ei ole oikoteita, se tapahtuu tyontekijoiden myonteisen kokemuksen myo6ta ja vaatii
pitkajanteista tyota. Hyvista tyontekijoista kaydaan kovaa kilpailua ja tulevaisuudessa
tilanne kiristyy entisestaan. Yksi parhaista pitkan aikavalin taktiikoista talla rintamalla
on hyvan tydnantajamielikuvan rakentaminen. Hyva tyonantajamielikuva toimii myds

kilpailutekijana, jota on vaikea ainakaan nopeasti kopioida. (Salli & Takatalo 2014, 45)



TyoOnantajakuvan rakentaminen nayttaytyy usein enemman yrityksen sisaiselle ylei-
soOlle suunnattuna viestintana keskittyen pitkalti tydnantajalupauksen kuvaamiseen ja
kirkastamiseen (Rantanen 2019). Tydnantajamielikuvan kehittdmiseen kannattaa in-
vestoida koko yrityksen aikaa ja resursseja. Hyvan tyonantajamielikuvan avulla viesti-
aan mita osaamista organisaatiossa tarvitaan, millaista arki meilla on, keta meilla tyos-
kentelee ja millaisissa tehtavissa. Viestinnalla tavoitetaan pitkalla aikavalilla oikeiden
ihmisten I0ytamista oikeisiin tehtaviin ja virherekrytointien maara minimoidaan. Hyva
tyonantajamielikuva auttaa houkuttelemaan alan parhaat asiantuntijat yritykseen.
Tyonhakijat odottavat tydpaikalta henkista ja kdaytannon tason etuja taloudellisten etu-
jen, palkan, lisaksi. Tyonhakijat haluavat toihin yrityksiin, joilla on heidan arvojaan hei-
jastava hyva ja houkutteleva tydnantajamielikuva. Hyva tyonantajamielikuva madaltaa
myos henkiloston vaihtuvuutta ja parantaa yrityksen tulosta. Virherekrytointien maaran
vahentyessa ja parhaiden tyonhakijoiden hakautuessa organisaatioon toihin onnistu-
neen tydnantajamielikuvatydn myota saastetaan rekrytointikustannuksissa. Rekrytoin-
tiin kaytetyt tyotunnin, markkinointikulut, tyontekijoiden perehdyttamisen ja uusinta-

rekrytoinnin kokonaiskustannukset madaltuvat. (Matikka 2021.)

Tybnantajamielikuvan kehittamistydssa kannattaa lahtea liikkeelle selvittamalla yrityk-
sen tydnantajakokemuksen nykytila eli sisainen tydnantajamielikuva. Sen jalkeen tu-
lee panostaa yrityksen rekrytointiprosessiin ja tyonhakijakokemukseen. Naiden jal-
keen tulee tehda ulkoisen tyonantajamielikuvan rakentamistyota. (Kuutti & Makinen
2019a ). Vahimmillaan tulisi panostaa tydnantajakuvan kehittamiseen ja hakijakoke-
mukseen. Urasivut tulee olla kunnossa ja fokusoitua persoonallisiin hakijakokemuk-
siin. (Rantanen 2019.)

2.1 Sisainen ja ulkoinen tyonantajamielikuva

Tydnantajamielikuva jakautuu kahteen eri paaosaan, sisaiseen ja ulkoiseen tydnanta-
jamielikuvaan. Sisainen mielikuva muodostuu yrityksen sisalla ja koostuu siita, miten
tydntekijat nakevat ja kokevat tydnantajan. Ulkoinen yrityskuva on yrityksen ulkopuo-
listen henkildiden, kuten tyonhakijoiden, yhteistyokumppaneiden ja henkiloston per-
heenjasenten, saama kuva yrityksesta tyonantajana. Tyonantajamielikuvalla on suuri

liketoiminnallinen merkitys muutoinkin kuin rekrytointitilanteessa. (Korpi ym 2012, 67)



Sisainen tyonantajamielikuva on ensimmainen ja tarkein tyonantajamielikuvan kehit-
tamiskohde. On tarkeaa selvittdd miten yrityksen henkilosto voi, viihtyyko tyontekijat
ja miksi he viihtyvat. Tarkeaa on, myos tietaa millaisia ihmisia yrityksessa on toissa.
Kun sisaisen mielikuvan asiat ovat kunnossa, voidaan viestia ulospain millaista meilla
on olla tdissa, mika on sisainen kulttuuri ja millaisia osaajia meille halutaan ja millaisilla
kriteereilla. Yrityksen arjesta on kerrottava reilusti ja rehellisesti, avoimesti ja mahdol-
lisimman totuudenmukaisesti. Tavoitteena on, etta oikeanlaiset, yritykseen sopivat
tyontekijat l1oytavat yrityksen ja hakeutuvat toihin yritykseen viihtyen tyossaan yrityk-
sessa. Sisaisen tyonantajamielikuvan kokonaisuuteen vaikuttaa mm. yrityksen johta-
minen, palkkaus, sijainti, toimitilat, tyovalineet, tyokaverit ja asiakkaat seka yrityskult-
tuuri. (Kuutti & Makinen 2019a.)

Organisaation ulkoiseen tydnantajamielikuvaan voidaan tietoisesti vaikuttaa. Haluttu
mielikuva voidaan luoda ja siita viestia eri kanavissa; TV, lehdet, sosiaalinen media ja
yrityksen omien verkkosivujen kautta. Yrityksen verkkosivuilla tulisi olla tietoa tydnha-
kijalle esimerkiksi urasivujen muodossa. Sivuilta tulisi selvita mita yritys tarjoaa tyon-
hakijalle, millaisia projekteja ja mahdollisuuksia. Realistinen kuva yrityksesta tyonan-
tajana tulee antaa niin verkkosivujen kuin sosiaalisen median kanavienkin kautta. Tie-
toa yrityksesta tyonantajana voi kasvattaa Instagram, Facebook, LinkedIn ja Twitter
julkaisuilla, tuottamalla oikeanlaista ja kohdeyleis6a kiinnostavaa sisaltéa naihin kana-
viin esim. keta meilla on tdissa, mita he tekevat ja miten he yrityksessa viihtyvat. Tyon-
antajamielikuvamielessa ylla mainituissa kanavissa kannattaa nakya brandinmukai-
sesti ja olla vahintaankin lasna. Oma viestintdkanava tulee valita oikean kohderyhman
tavoittamiseksi ja oma kohderyhma tulee pitaa sisaltdoa eri kanaviin luodessa. Isom-
missa organisaatioissa on suositeltavaa tehda oma viestintdkanava tyonhakijoita var-
ten, kuten esimerkiksi Life at yritys x tai Work at yritys x. Tama kanava voi keskittya

viestimaan tyonhakijoille. (Kuutti & Makinen 2019a)

2.2 Johdonmukainen tyonantajabrandin rakentaminen

Maaritelman tydnantajabrandi eli employer branding, ovat kehittdneet Simon Barrow
ja Tim Ambler vuonna 1996. Heidan mukaansa tyonantajabrandi on "tyésuhteen mah-
dollistama toiminnallisten, taloudellisten ja psykologisten etujen paketti, joka liitetdén

tybnantajaorganisaatioon” (Ambler & Barrow 1996, 3) TyoOnantajabrandays
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maaritellaan yrityksen pyrkimyksena vakuuttaa olemassa olevien tyontekijoidensa ka-

sitys siitéd parhaana tyopaikkana. (ltam, Siddharth & Heena 2020).

Amblerin ja Barrown (1996) maaritelmassa tyonantajabrandin tehtavana on maarittaa
koko henkiloston johtamiseen selkea toimintamalli, jonka avulla saavutetaan henkilOs-
ton tuottavuuden kasvua, onnistumista rekrytoinneissa seka tyontekijoiden sitoutunei-
suutta ja pysyvyytta. Tahan toimintamalliin Rantanen (2018) lisda asiakaskokemuksen
ja tyontekijakokemuksen parantumisen seka yrityksen taloudellisen tuloksen kehityk-
sen. TyOnantajabrandayksen tavoitteena on markkinointiviestinnan avulla erottaa yri-
tys muista alan yrityksista tyonantajana. Tyonantajabrandia rakennetaan nimenomaan

yrityksen ulkoiselle yleisdlle. (Rantanen 2019)

Monsterin toteuttaman TyoOnantajamielikuva 2018-tutkimuksen mukaan tydnanta-
jabrandi rakentuu monesta eri tekijasta; henkiloston tyytyvaisyydesta, aitoudesta ja
totuuteen perustuneisuudesta, tarinoista, arvoista ja identiteetista, systemaattisesta ja
hyvin suunnitellusta viestinnasta, hakijakokemuksesta, nakyvyydesta ja aktiivisuu-
desta. Kaikki nama osa-alueet tulee ottaa huomioon tydnantajabrandia kehitettaessa.
(Monster 2018)

Sivertzen ym (2013) toteavat, etta suurilla ja avoimilla kilpailevilla markkinoilla yrityk-
sen brandi ja maine on ratkaisevan tarkeitda parhaiden tyontekijoiden houkuttele-
miseksi. Vaikuttava tydnantajabrandi kertoo yrityksen strategisen kulttuurin ytimen ja
se on selkeda, yksinkertainen ja erottuva (Rantanen 2018). Merkityksellinen ja nakyva,
muista erottuva, tydnantajabrandi houkuttelee ja innostaa oikean tyyppisia ihmisia or-
ganisaatioon. Myos hyvin suunniteltu brandistrategia voi olla valtava kilpailuetu, joka
erottaa menestyvan organisaation Kilpailijoistaan. Huippuyhtiot kayttavat edistyneita
tyonantajan brandays- ja rekrytointimarkkinointitaktiikoita tydnantajana erottautuak-
seen. Onnistunut tydnantajabrandi rakentuu taloudellisten, psykologisten, toiminnal-

listen ja organisatoristen ominaisuuksien summana. (Itam ym. 2020, 678-679.)

Johdonmukainen tyonantajabrandin rakentaminen on organisaatioille yha tarkeam-
paa. Tyota tulee tehda johdonmukaisesti ja selkealla sanomalla seka julkaisusyklilla.
Tavoiteltu kohdeyleiso tulee olla maariteltyna, segmentoituna, ja kanavavalinnat tulee
tehda sen mukaisesti mista nama kohdeyleisot tavoitetaan. Tyonantajabrandimarkki-
noinnin tavoitteet tulee olla maaritettyina ja tuloksia tulee oikeanlaisilla mittareilla seu-

rata. Sisallontuotannon tulee olla kohdeyleisda kiinnostavaa; opettavaa, valistavaa,



ymmarrysta kasvattavaa ja/tai viihteellista. Johdonmukainen tyonantajabrandin raken-
taminen vaatii paljon tyota ja aikaa seka resursseja etta oikeanlaista osaamista. Tyota
on tehtava ja kehitettava jatkuvasti. Johdonmukainen tyonantajabrandityo jalkauttaa
selkeaa strategiaa, jossa on suunniteltu markkinointitoimenpiteet aikatauluineen.
Tyonantajabrandistrategian tehtava on toimia viitekehyksena; mita tehdaan, kenelle ja
miksi seka mihin keskitytaan ja mihin ei kayteta aikaa. Johdonmukaiseen tyonanta-
jabrandin rakentamiseen liittyy myos hakijan polku-ajattelu. Tehtyjen toimenpiteiden
avulla tavoiteltu kohdeyleiso kuljetetaan hakijapolulla kohti organisaatiota. Vaikuttava
tydnantajabrandi on tavoitettu silloin, kun organisaation ja yleison valille muodostuu
suhde, josta molemmat, tyonantaja ja tyonhakija, hyotyvat. (Rantanen 2021a) Tyon-
antajabrandin rakentamisessa puhutaan yleison sitouttamisesta brandiin, eli tunnepe-

raisen mieltymyksen kasvattamisesta ja vahvistamisesta (Rantanen 2019).

Tyontekijoiden roolia tydnantajanmielikuvan brandayksessa korostetaan, silla he ovat
vuorovaikutuksessa asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin. Erityisesti yrityksen tyonteki-
joiden verkkokayttaytyminen korostuu tyonantajamielikuvan parantamisessa ja mai-
neen yllapitamisessa sosiaalisen median kayton yleistyttya. Vahvan ulkoisen tydnan-
tajakuvan kehittamiseksi on tyonantajan ja tydntekijoiden valilla oltava ensin hyva si-
sainen suhde. Tutkimuksen mukaan ratkaisu vahvan tyonantajabrandin kasvatta-
miseksi voi olla tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyytyvaisyyden turvaaminen, mutta
myos tyontekijoiden vastuullisen sosiaalisen median osaamisen riittava kehittdaminen.
Vahvan ulkoisen tydnantajabrandin saavuttamiseksi on tarkeda saada organisaatioon
vahvasti sitoutuneiden tyontekijoiden viestit organisaation todellisesta kulttuurista ja

arvoista valitettya eteenpain. (Yoganathan, Osburg & Bartikowsk 2021)

Vaikuttava tydantajabrandi perustuu yrityksen asemaan kilpailukentassa. Se ilmaisee
miten yritys eroaa muista tyopaikkana, tyoyhteisona ja strategisena yrityskulttuurina.
Strateginen yrityskulttuuri ilmaisee yrityksen mission eli yrityksen olemassaolon, seka
vision siita mihin se pyrkii. Lisaksi se kasittaa yrityksen asiakaslupauksen ja toimin-
takulttuurin eli miten yritys lunastaa asiakaslupauksensa. Strateginen yrityskulttuuri
kasittad myoOs organisaation suoriutumiskyvyn: onko organisaatiolla kyky suoriutua
strategian jalkauttamisesta onnistuneesti ja miten sen kannattaisi se toteuttaa? (Ran-
tanen 2019.) Se, milta yritys nayttaa ulospain ja minkalaisen mielikuvan se muodos-
taa, riippuu pitkalti yrityksen sisalla vaikuttavasta yrityskulttuurista. (Korpi ym 2012,

66-67.) Usein tydelama ja organisaatioiden toimintatavat muistuttavat pitkalta toisiaan,
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ovat harmaata massaa. Tavanomaisesta erottuvat ne yritykset, joiden toimintaa ohjaa
kulttuuristrategia. Sisaltapain rakennettu toimiva yrityskulttuuri valloittaa niin tyonteki-
jat kuin asiakkaatkin, yritys menestyy kilpailijoitaan paremmin. (Rossi 2012.) Yritys-

kulttuuri toimii tydnantajabrandin kivijalkana.

Great Place to work at-tutkimuksessa (GPTW) mukana olevat yritykset omaavat
omanlaisensa kulttuuristrategian. Naissa maailman parhaissa yrityksissa on uuden-
lainen tapa johtaa, palvella asiakkaita ja elaa organisaatioelamaa. Suomalaisissa yri-
tyksissa on valtavasti potentiaalia kasvaa maailman parhaiksi tyopaikoiksi panosta-
malla ihmisiin ja johtamiseen. Tarkeaa organisaation kulttuuristrategiamatkalla on va-
lita tietoisesti, minkalaista kulttuuria yritykseen halutaan ja miten sita kaytannossa ra-
kennetaan. Parhaiden tyopaikkojen yrityskulttuurit rakentuvat yhteyden tunteeseen ja
luottamukseen. Keskidssa ovat suhteet, joita ihmiset rakentavat keskenaan niin yrityk-
sen sisalla kuin ulkopuolellakin. Myds johtamisella on iso rooli. Vahvan yrityskulttuurin
rakentaminen ei ole projekti tai irrallinen kehityshanke, vaan jatkuva tapa johtaa, elaa
ja hengittaa yrityksen arkea. (Rossi 2012, 8, 328, 339-340.) Parhaat yritykset johtavat
yrityskulttuurin kautta, rakentavat yhteyksia ja vahvistavat suhteita, tunnistavat vah-
vuutensa ja ovat tietoisia yrityskulttuurin mahdollisuuksista (Rossi 2012, 29-36). Orga-
nisaation on tarkeaa tunnistaa sen strategian kannalta halutuin osaajasegmentti ja
kohdentaa omaa tyonantajamielikuvaty6ta/tydnantajabrandiaan juuri heille. Rekrytoin-
timarkkinointi ei tavoita naita potentiaalisia tydnhakijoita, silla harvoin nama osaajat

ovat aktiivisia tydnhakijoita. (Rantanen 2019.)

2.3 Tyonantajavetovoimatekijat

Tybnantajat pyrkivat houkuttelemaan uusia tydntekijoita ja pitdmaan kiinni olemassa
olevista tekijoista eri keinoin. Tydnantajan vetovoimaisuuden arvioimiseen on tutki-
muksissa kaytetty ns. tydnantajan vetovoima-asteikkoa (EmpAt). Taman vetovoima-
asteikon on kehittanyt Amblerin ja Barrown vetovoimatekijdihin pohjautuen Berthon
ym. vuonna 2005. Vetovoimatekijoina tassa asteikossa ovat toiminnalliset, taloudelli-
set ja psykologiset tekijat. (Sivertzen ym. 2013, 474) Korpi ym (2012, 69) esittelevat
viittd ulottuvuutta (kokonaispalkkaus, urakehitysmahdollisuudet, tydn kiinnostavuus,
tydilmapiiri ja oman tyon kehittamismahdollisuudet) tydnantajakuvaa muokkaavina te-
kijoina.
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Vetovoima-asteikko koostuu eri 25 osasta, joista muodostuu viisi ulottuvuutta:

e tyon arvo (interest value)

sosiaalinen arvo (social value)

e taloudellinen arvo (economic value)

e kehittymismahdollisuudet (development value)

e oman osaamisen ja hankitun tiedon kayttamisen arvo omassa tyossa (applica-
tion value) (Sivertzen ym. (2013, 474) ja Korpi ym. (2012, 69).

Ulottuvuuksista tyon arvolla tarkoitetaan esimerkiksi, etta "Organisaatio tuottaa inno-
vatiivisia tuotteita ja palveluita” (Sivertzen ym 2013, 476). Mielenkiintoista tyota on mu-
kavampi tehda pitkajanteisesti ja nain ollen tyon kiinnostavuudella on merkitys tyon-
antajamielikuvalle. Yrityksen palveluiden ja tuotteiden kiinnostavuus vaikuttaa tyopai-
kan hakemiseen, siihen kuka tyopaikkaa hakee. Jo olemassa olevat tuotteet, mutta
myos uudet, kehitteilla olevat tuotteet ja tieto siita, ettad kehitysta tapahtuu yrityksessa
ovat merkittavassa asemassa tyonantajakuvan muodostumisessa. Modernit tyotavat
houkuttelevat hakijoita seka itseorganisoituvat ja tyoaika- ja paikkariippumattomat tii-

mit luovassa ilmapiirissa. (Korpi ym. 2012, 70)

Sosiaalinen arvo viittaa tydymparistdéon ja suhteisiin muiden tyontekijdiden kanssa
tydpaikalla. Tyontekijoille on tarkea, etta on "Hyva suhde omiin kollegoihin”. (Sivert-
zen ym 2013, 476) Tyopaikan haluttavuuteen vaikuttaa myds tyoilmapiiri henkiloke-
mioihin pohjautuen. Kannustavassa ilmapiirissa on tuottoisampaa tehda tyota. Se va-

hentad myds ylimaaraista stressia. (Korpi ym. 2012, 70)

Taloudellinen arvo liittyy taloudellisiin hyotyihin eli "Houkutteleva kokonaisuus palk-
kiollisesti ” (Sivertzen ym 2013, 476). Tyonhakijan ottaessa tydopaikkaa vastaan palkka
voi naytella suurta roolia, muttei se kuitenkaan ole merkittavin seikka. Tyonantajamie-
likuvan kannalta olennaista on, etta tyontekijat voivat luottaa jatkuvuuteen ja palkan-
maksun saannollisyyteen. Ylenemismahdollisuudet ja omalla uralla kehittyminen esi-

merkiksi kouluttautumalla vaikuttavat tydnantajamielikuvaan. (Korpi ym 2012, 71)

Kehittymisarvolla tarkoitetaan sita, etta "Tyontekijalla on hyvanolon tunne tydsken-
nellessa tietyssa organisaatiossa” (Sivertzen ym 2013, 476). Kun henkilostdlle anne-
taan mahdollisuus oman tyon kehittdmiseen, on siita liiketoiminnallisestikin hyotya.

Omaa tydta voi kehittda osallistumalla yrityksen jarjestdmaan koulutukseen tai itse
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kehittden uusia toimintatapoja omaan tyohon ja siirtden niita kaytanteiksi yrityksen si-
salla. Yhdessa tekeminen ja yhdessa oppiminen vahvistavat yhteenkuuluvuutta tii-

missa, myds koko yrityksessa. (Korpi ym. 2012, 71)

Oman osaamisen soveltamisen arvolla tarkoitetaan sita, etta on mahdollisuus kayt-
taa hyodyksi sita mita on opittu aiemmin esimerkiksi siten, etta on mahdollista opettaa
oppimaansa muille tai yritys on “asiakaslahtoinen yritys”. (Sivertzen ym, 2013, 476)
Urakehitysmahdollisuudet ovat monille tarkeita ja tydnantajan onkin jarkevaa sellaista
tarjota, kun parhaista hakijoista kaydaan kovaa kilpailua. Urakehitys vahvistaa tyonte-
kijan itseluottamusta, kun han kokee tydssa onnistumista ja saa vaativampia tehtavia.
(Korpi ym. 2012, 70)

Sivertzen ym. (2013) toteuttivat tutkimuksen siita, mihin tekijoihin tyonantajien tulisi
keskittya tyonantajanbrandayksessa. Tutkimuksessa testattiin tydnantajan vetovoima-
asteikkoa (EmpAt) ja analysoitiin mittausasteikon eri ulottuvuuksien ja sosiaalisen me-
dian kayton valisia suhteita tiedotusvalineisiin liittyen yrityksen maineeseen ja aiko-
muksiin hakea tyota. Tutkimus toteutettiin sahkoisten kyselylomakkeiden avulla kol-
men eri korkeakoulun opiskelijoille kolmeen tunnettuun norjalaiseen insinooritoimis-
toon liittyen. Vastauksia saatiin 366 kappaletta. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta
useat tyOnantajan vetovoimatekijat vaikuttavat positiivisesti yrityksen maineeseen ja
vaikuttavat potentiaalisten tydntekijoiden houkuttelemiseen. Tutkimustulokset viittasi-
vat erityisesti siihen, etta innovaatioarvo, psykologinen arvo, oman osaamisen sovel-
tamisen arvo ja sosiaalisen median kaytto liittyivat positiivisesti yrityksen maineeseen,
mika puolestaan liittyy positiivisesti aikomuksiin hakea tyopaikkaa yrityksesta. Naista
arvoista psykologinen arvo vahvimmin liittyy tydnhakijan aikomuksiin hakea tyota yri-
tyksesta. Tassa tutkimuksessa I0ydettiin myds omaperaisyysarvo. Talla tarkoitetaan
omaperaista tapaa, joka yhdistaa tyonantajan brandin ja sosiaalisen median, ja tama

on arvokasta tydnantaijille rekrytointiprosesseissa. (Sivertzen ym 2013,473-480.)

2.4 Tyodnantajamielikuvatyon budjetointi

TyOnantajamielikuvatyOhon varattavaan budjettiin vaikuttaa usea asia; yrityksen
brandi, toimiala ja alan kilpailutilanne, yleinen markkinatilanne seka yrityksen kaytdossa
olevat resurssit. Lisaksi yrityksen lahtotilanne seka oma osaamistaso vaikuttaa tyon-

antajamielikuvatyéhon ja sen kustannuksiin. (Kuutti & Makinen 2019a)
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Tybnantajamielikuvan luominen ja yllapitaminen on tarkeaa. Kun osaamista ja aikaa
tyonantajamielikuvatyohon 1-10 hlon henkilon yrityksessa on tydnantajamielikuvatyon
budjetti hyva asettaa 2000 €-5000 € vuositasolla. Keskisuuren yrityksen, yli 30 hld,
rekrytointitarpeetkin ovat suuremmat kuin pienyrityksilla ja nain ollen budjettia tyonan-
tajamielikuvan kehittamistyohon tulisi varata 10 000 €-20 000 € vuodessa. Budjetilla
on mahdollista tehda erilaisia kampanjoita, tapahtumia ja videoita. Isoissa yrityksissa
budjetti I1ahtee 20 000 €. (Kuutti & Makinen 2019b)

Tybnantajamielikuvatyon tulokset nakyvat pitkan ajan kuluessa. Siitd huolimatta ty6ta
tydnantajamielikuvan eteen tulee tehda koko ajan ja sdanndllisesti. Hyvan tydnantaja-
mielikuvan rakentaminen tulee yritykselle edullisemmaksi kuin rekrytointi head hunte-
reiden kanssa. Tyonantajamielikuvatyota tekemalla avoimien hakemusten maara yri-
tyksessa kasvaa ja tyonhakijoita on silloinkin, kun avoimia tydpaikkoja ei ole avoinna.
(Kuutti & Makinen 2019b)

Rantasen (2021b) mukaan tyonantajabrandin budjetti voidaan jakaa karkeasti seu-
raaviin kustannusten lahteisiin:

1. Vuosittainen strategiatyd (ensimmainen versio ja vuotuinen paivitys)

2. Markkinointitoimenpiteiden suunnittelu seka toimenpiteiden & toteutuksen opti-
mointi

3. Markkinointitoimenpiteiden kaytannon toteutus sisaltaen sisallontuotantoa kos-
kevat kustannukset ja mediakustannukset

4. Valmennus ja koulutus

5. Markkinoinnin ostopalvelut & alihankinta

6. Tyokalu- ja alustakulut, hosting-kulut
2.5 Tyonantajamielikuvan mittaaminen

Kun tyOnantajamielikuvaa lahdetaan kehittamaan, tulee tydlle asettaa mitattavat ta-
voitteet. Kehittamistoimenpiteita ja niiden tuloksia tulee mitata, aivan kuin kaikilla muil-
lakin liiketoiminnan osa-alueilla kehittamisprosesseissa tehdaan. Mittaristo kertoo,
onko asetettuja tavoitteita saavutettu. Haluttu tydnantajamielikuva saavutetaan paa-

maaratietoisella ja systemaattisella tyolla.

RecRightin (2006) Tydnantajamielikuvan kasikirjassa esitellaan tydnantajamielikuvan

mittaamiseen kaytettavia tapoja. Naita kaytetaan vaihtelevasti eri yrityksissa, minka
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vuoksi myoskaan yhta oikeaa kaavaa tyonantajamielikuvan mittaamiseen ei ole ole-

massa.

Tyontekijoiden mielipiteet ja hyvinvointi. Saanndllisen henkilostotyytyvaisyysky-
selyn avulla nahdaan mihin suuntaan tyonantajamielikuva on menossa ja onko teh-

dyilla toimenpiteilla haluttu vaikutus.

ENPS-kysely on yksi tyonantajamielikuvan mittausvaihtoehdoista silloin, kun halu-

taan selvittaa, suosittelisiko tyontekija yritysta tyonantajana ystavalleen.

Yhden rekrytoinnin hinta -mittarina kertoo, laskeeko yrityksen rekrytointiin kayttama

summa ja aika tydnantajamielikuvan kehittamisen myaota.

Mittarina toimii myos tyopaikkahakemusten maara avoinna oleviin tyopaikkoihin.
Tata tarkastelemalla saadaan selville, onko tyonantajamielikuvan kehittamisella ja
siitd viestimisella ollut vaikutusta hakemusten maaraan. Onko tyénantajamielikuvan
kehittdminen saanut aikaan sen, ettd hakijoina on yritykseen paremmin soveltuvia

tydntekijoita, jotka mahdollisesti menestyvat tydssaan paremmin?

Yhtena tydnantajamielikuvan mittarina voidaan tarkastella myds tyontekijoiden vaih-
tuvuutta. Jos henkildston vaihtuvuus on lilan korkea, on hyva tarkastella tilannetta
tyontekijakokemuksen nakokulmasta ja panostaa sen kehittamiseen, pelkkien uusien

osaajien houkuttelun sijaan.

Tyobnantajamielikuvan kehittamiseen toimii myés Great Place to Work-sertifiointi.
Sertifioinnin hyodtyind nahdaan tydnantajabrandin kehittymisen ja talenttien houkutte-
lun ohella mm. liikevaihdon ja innovaatioiden kasvu. (Great Place to work 2021) Myés
pienempi tyontekijoiden vaihtuvuus seka sairauspoissaolojen vaheneminen on sertifi-
oinnin tuloksena nahtavissa (Rossi 2015, 19). Sertifiointi toimii myds yrityskulttuurin ja

johtamisen laadun tarkeana ja haastavana sisaisena mittarina. (Rossi 2012, 347).
2.6 Alan tutkimuksia

Eri tutkimuslaitoksissa tehdaan tutkimuksia tyonantajamielikuvista eri kohderyhmille
saannollisesti. Tutkimusten vastauksista ilmenee vastaajien arvomaailma. Jokaisen

vastaajan mielikuva hyvasta tydnantajasta rakentuu yksiléllisesti. (Valvisto 2005, 22.)

Tyonantajamielikuvatutkimus 2018
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Monster (2018) toteutti Tyonantajamielikuvatutkimuksen suomalaisten yritysten rekry-
toinnin ammattilaisille. Tutkimuksessa selvitettiin organisaatioiden tyonantajamieliku-
van rakentamisen ja viestinnan suunnitelmia ja haasteita. Kyselyyn osallistui 567 hen-
kiloa eri toimialoilta ympari Suomen eri kokoisista yrityksista. Tutkimustuloksista kay
ilmi, etta 1ahes kaikki vastaajista (97 %) uskoo tyonantajamielikuvalla olevan erittain
tai melko paljon merkitysta rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Tarkeimmiksi teoiksi
tyonantajamielikuvan rakentamiseksi nousi rekrytointiviestinta ja sen kehittaminen ha-
luttua tydnantajamielikuvaa tukevaksi seka tydnantajamielikuvaa tukevan “kevyem-
man” sisallon tuottaminen eri kanaviin seka sisaltomarkkinointi. Tutkimukseen vastan-
neista reilusti yli puolet (64 %) aikoo panostaa oppilaitosyhteistydohon. Tyontekijoiden
kannustaminen tyontekijakokemuksen jakamiseen nousi tutkimustuloksissa myos
esille. Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta tydnantajamielikuvan kehittamiseen ja markki-
nointiin organisaatioissa osallistuu henkilostohallinto, organisaation johto ja viestinta.
Vastaajien mielesta koko organisaatio tulisi valjastaa tydnantajamielikuvan kehittami-
seen ja markkinointiin. Tyonantajamielikuva 2018-tutkimuksessa selvisi, etta vain joka
neljas (24 %) vastanneista asettaa tydnantajamielikuvan kehittdmiseen mitattavia ta-
voitteita. Joka toinen (50 %) vastanneista aikoo tulevaisuudessa kasvattaa panostusta
tydnantajamielikuvan kehittamiseksi. Panostusta tullaan lahivuosina lisdamaan erityi-
sesti senior-tason asiantuntijoiden ja nuorten rekrytointiin. (Monster 2018, 4, 8-9, 18-
19.)

Great Place to work-tutkimus

Great Place to Work-instituutti on suomalaista tydelamaa ja yrityskulttuuria tutkiva
taho. Vuosittain toteuttava Suomen parhaat tydpaikat-tutkimuksen (GPTW), jossa va-
litaan tiettyihin kriteereihin perustuen voittajat tutkimukseen osallistuvien suomalaisten
organisaatioiden joukosta. Tutkimuksen tavoitteena on vaikuttaa hyvaan henkilosto-
johtamisen tasoon ja tarjota hyville tyopaikoille positiivista julkisuutta. Suomen parhaat
tydpaikat valitaan organisaatioiden omien tyontekijdiden mielipiteiden, henkilostoky-
selyn ja asiantuntija-arvion perusteella ja se perustuu henkilostotutkimuksella (Trust
Index) kvantitatiivisesti mitattuun tydntekijakokemukseen jokaisessa organisaatiossa.
Trust Index mittaa tyopaikan viitta painopistetta; yhteishenkea, uskottavuutta, kunnioi-
tusta, oikeudenmukaisuutta ja ylpeyttd. Taman lisdksi organisaatioiden kulttuuria ja
johtamista arvioidaan kvalitatiivisesti asiantuntijoiden toimesta (Culture Audit). Culture

Audit on keskisuurten ja suurten organisaatioiden yrityskulttuurin kvalitatiivinen
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auditointi, joka perustuu tyontekijakokemuksesta kerattavaan tietoon. Auditoinnissa
korostuu tyontekijoiden oma kokemus yrityksessa tyoskentelemiseen. (GPTW 2021.)
Mikali 70 % yrityksen tydntekijoista pitda tyopaikkaa naiden eri kriteereiden mukaan
yhteenlaskettuna hyvana, saa yritys GPTW-sertifioinnin. GPTW-sarjat jakaantuvat yri-
tyksen tyontekijamaaran mukaan neljaan eri kokoluokkaan; minit (10-19 tyontekijaa),
pienet organisaatiot (20-49 tyontekijaa), keskisuuret (50-499 tyontekijaa) ja suuret yri-
tykset (yli 500 tyontekijad). Tutkimukseen osallistuminen on maksullista. (GPTW
2021.) GPTW-tutkimusta on tehty maailmalla ja Suomessa jo vuosikymmenien ajan ja
tarkeimmat tyontekijakokemukseen liittyvat asiat ovat pysyneet koko ajan samoina,
vaikka tyon murros onkin muuttanut tyokulttuuria. GPTW-tutkimuksen avulla ihanne-
tyopaikan tarkeimpia tekijoita on loydetty, tarkeimmaksi tekijaksi nousee vahva luotta-
mus. Luottamus rakennetaan ylhaalta alaspain, johtajat johtavat omalla esimerkillaan.
Myds kommunikointi eri foorumeilla on avointa ja se on seka vuorovaikutteista etta
keskustelevaa. Parhaissa tyopaikoissa myos tiedetaan mita ollaan tekemassa, mihin
organisaatio on menossa ja miten oma paivittainen tekeminen ja panos vaikuttaa yri-
tyksen tavoitteisiin. (Duunitori 2018.) Luottamus on seka yhteistyon etta sitoutumisen
edellytys, jotka puolestaan ovat elintarkeat tuottavuuden elementit missa tahansa yri-

tyksessa missa tahansa pain maailmaa. (Rossi 2012, 349-350.)
T-median Tydnantajakuva-tutkimus

T-median toteuttaa vuosittain tydnantajakuvatutkimuksen tekniikan ja kaupallisen alan
osaajien keskuudessa. Tyonantajakuvatutkimus luotaa osaajien tyoelamaan liittyvia
arvoja ja tyopaikan valintakriteereja. Kevaalla 2020 toteutettu tutkimus toteutettiin lo-
makekyselyna yhteistydssa eri liittojen, oikotie tydopaikkojen seka korkeakoulujen etta
niiden opiskelija- ja alumnijarjestdjen kanssa. Myos T-median omasta tutkimusrekis-
terista poimittiin otos tutkimukseen. Tutkimukseen vastasi yhteensa 2956 henkiloa,
joista tyoelamassa olevia korkeakoulutettuja oli 1750 ja korkeakouluopiskelijoita 1206.
Tutkimuksesta selvisi, etta tekniikan ja kaupallisten alojen osaajien tarkein tyopaikan
valintakriteeri on tyotehtavien mielenkiintoisuus. Yha useampi osaaja nosti myos tydn
merkityksellisyyden tarkeimpien valintaperusteiden joukkoon. Tyopaikan valintakritee-
reista tyotehtavien mielenkiintoisuus nousi tarkeimmaksi tekijaksi. Toiseksi tarkein pe-
ruste tydpaikkaa valitessa on hyva palkkataso. Kolmanneksi tarkeimpana tekijana
vastaajat pitivat tydpaikan ilmapiiria. Edelliseen vuoteen verrattuna palkkatason tar-

keys laski ja tyon merkityksellisyys valintakriteerind on noussut selvasti. Neljasosa
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vastaajista valitsi tyon merkityksellisyyden kolmen tarkeimman valintakriteerin jouk-
koon. (T-media 2020)

Tyontekijakokemus 2020-tutkimus

Talent Vectian toteuttamassa Tyontekijakokemus 2020-tutkimuksessa haluttiin tutkia
milta tyontekijakokemus nayttaa suomalaisissa organisaatioissa. Tutkimukseen vas-
tasi 527 vastaajaa eri toimialoilta. Tutkimustuloksista kay ilmi tydontekijakokemuksen
tila ja avataan mihin tydnantajien kannattaisi panostaa. Tutkimustuloksissa havaittiin,
etta positiivisen tyontekijakokemuksen kannalta tyontekijat pitivat tarkeimpina henki-
I0kohtaista osaamisen kokemusta, tunnetta tyon merkityksellisyydesta, tietoa oman
tydn paamaarista, vaikuttamismahdollisuuksista tydssa seka kehittymismahdollisuuk-
sia. Tutkimustulokset osoittavat, etta tyontekijakokemus oli strateginen prioriteetti alle
puolelle vastaajista (44 %) organisaatioista siind missa asiakaskokemus koettiin suu-
rempana strategisena prioriteettina (75 %). Noin joka kolmas (34%) vastaajista koki
tydnantajansa tietavan mika luo hyvaa tyontekijakokemusta. Alle kolmasosassa
(26,6%) yrityksia ylimman johdon teot ja priorisoinnin olivat linjassa viestityn tyonteki-
jakokemuksen tarkeyden kanssa. Tutkimuksessa todetaan, etta vahva tyontekijako-
kemus vaatii paljon johtamiselta ja organisaation kulttuurilta. Kiinnittamalla huomiota
onnistumisen johtamiseen ja tyontekijan henkilokohtaisen kasvun tukemiseen luodaan
merkityksen tunnetta, luottamusta ja omistajuutta. Selkeat vastuut, tavoitteet ja paa-
toksentekovaltuuden luovat yksilolle autonomian kokemuksen omassa tyossaan.
Vahva tydntekijakokemus heijastuu suoraan asiakaskokemukseen. (Takatalo & Pih-
laja 2020.)
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3 Rekrytointi

Hyvan tyoyhteison piirteita ovat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaiku-
tus, sopivasti kuormittavat tyotehtavat ja kannustava ilmapiiri. Toimiva tyoyhteisd on
samaan aikaan seka turvallinen etta terveellinen. Tavoitteet ovat selkeat; tyon johta-
minen ja organisointi toimivat ja kunkin toimijan roolit, vastuut ja valtuudet tyossa ovat

tasapainossa. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

Henkilosto on yrityksen tarkein voimavara, ilman henkilostoa ei olisi olemassa yritysta.
Erityisesti tietointensiivisilla toimialoilla aineeton paaoma on erityisen suuressa roo-
lissa yrityksen arvon muodostamisessa. Talldin yrityksen henkiloston osaaminen, hil-
jainen tieto, organisaation suorituskyky ja oppimis- ja mukautumiskyky ovat aarimmai-

sen tarkeita yrityksen olemassaolon kannalta. (Pikkusaari 2011.)

Onnistunut rekrytointi on yksi yrityksen menestymisen kannalta tarkeimmista toimin-
noista (Markkanen 2002.) Se pohjautuu aina liiketoimintasuunnitelmaan. Se on lisaksi
valtava mahdollisuus, ketteryytta vaativa projekti, jossa haetaan uusia osaavia tyon-
tekijoita avoimiin paikkoihin.

Rekrytointiprosessiin panostamista ei usein yrityksissa pideta tarkeana ja panostetta-
vana asiana, vaan pikemminkin rutiinitoimenpiteena. Rekrytoitavan soveltuvuustestei-
hin luotetaan usein liikaa, vaikka niitd tarkeampaa on rekrytoijan ammattitaito. Paa-
tosta ei myoskaan voi tehda vain yhteen menetelmaan perustuen. Paatoksenteossa

on tarkeaa kayttaa mahdollisimman paljon relevanttia tietoa. (Koivisto 2004, 33.)

Rekrytointi onkin suunniteltava ja pohjustettava kunnolla, eika sitd voi aloittaa hati-
koidysti ja kiireella. Usein yrityksissa rekrytointiprosessi aloitetaan kovassa kiireessa
ja rekrytointipaatos tulisi tehda parin viikon sisalla. Harva yritys ymmartaa, etta onnis-
tuneessa rekrytoinnissa prosessi kestda nopeimmillaan kuukausia. (Koivisto 2004,
32.)

Onnistuneet rekrytoinnit edellyttavat yrityksiltéd rekrytointitaitojen ohella vetovoimai-
suutta tydnantajana. Tunnettuutta tydmarkkinoilla voidaan kasvattaa esimerkiksi oppi-
laitosyhteistydlla, hyvalla johtamisella ja henkildstopolitiikalla. Erilaiset tyo- ja kehitty-

mismahdollisuudet tulisi nostaa esiin.
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3.1 Rekrytointi prosessina

Rekrytointi on yrityksen sisainen tai ulkoinen prosessi, joka perustuu tarpeeseen I0y-
taa tyontekija avoimeen paikkaan tai tehtavaan. Sisainen rekrytointi tarkoittaa, etta
haku avoimeen paikkaan suoritetaan organisaation sisalla. Ulkoinen rekrytointi taas
hakee henkilostda talon ulkopuolelta. Rekrytointi onkin parhaimmillaan systemaattista
palapelin kokoamista, josta tietoa hankitaan monipuolisesti ja kattavasti eri lahteista.
Rekrytoiva taho maarittaa yrityksen potentiaaliset hakijat. Rekrytointi on toistaiseksi
sailyttanyt inhimillista perusolemustaan digitalisaatiosta huolimatta, vaikka rekrytointi
onkin saanut uudenlaisia kanavia ja keinoja digitalisaation myo6ta. (Markkanen 2002,
56.)

Ennen rekrytoinnin aloittamista on syyta laatia maaritelma tyotehtavaan vaadittavasta
osaamisprofiilista. On maariteltava tydtehtavan vaatimustaso ja tydntekijan vaaditta-
vat keskeiset ominaisuudet. On myos maariteltdva konkreettiset tilanteet ja tapahtu-
mat, mita kyseisessa tyossa tulee vastaan. Erittain tarkeaa on myos loytaa keskeinen

ammatillinen osaaminen, jota ilman tyétehtavassa ei parjaa. (Koivisto 2004, 40—41.)

Jokaisen yrityksen rekrytointiprosessi on omanlaisensa. Silti niista on johdon nakdékul-
masta havaittavissa kolme vastaavanlaista vaihetta. Ensiksi tulee analysoida tyoteh-
tavat ja hakijan toivotut kriteerit, eli mihin ja minkalaista tyontekijaa haetaan. Toinen
vaihe rekrytointiprosessissa on avoimen tydpaikan julkistaminen. Toisessa vaiheessa
tulee lisaksi maaritella miten ja missa kanavissa tyOpaikasta ilmoitetaan. Kolmas

vaihe on lopuksi sopivimman hakijan valitseminen tehtavaan. (Vaahtio 2005, 31)

Rekrytointiprosessin toteuttaminen hallitusti vaatii ammattimaista otetta. Taitamaton
rekrytoija tuhrii hetkessa organisaationsa julkikuvan. Onnistuneen rekrytoinnin tulok-
sena on yritys kaapannut upean henkilon, joka on kuin luotu tehtavaan. Talldin orga-
nisaatio on myos rekrytointiprosessin ohessa jakanut tietoa tuotteistaan ja palveluis-
taan, luonut hyvaa yrityskuvaa ja hankkinut mahdollisesti uusia asiakkaita ja verkos-

toitunut muiden toimijoiden kanssa. (Vaahtio 2005, 13.)

Rekrytointiprosessi ei suinkaan paaty tyontekijan valintaan. Valitulle henkildlle tulee
viestittaa valituksi tulemisesta ja valitsematta jaaneille myos ilmoittaa organisaation
ratkaisusta. Hakijoita arvostava viestiminen ja kunnolla loppuun viety rekrytointipro-
sessi antaa organisaatiosta myonteisen kuvan. Luomalla hyvat suhteet valitsematta
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jaaneisiin tehdaan arvokasta pohjatyota mielikuvien muodostumiselle ja luodaan ver-

kostoa mahdollisille yhteistydkumppaneille. (Vaahtio 2005, 191-194.)

Rekrytointi on yksi tapa yritykselle investoida tulevaisuuteensa ja silla maaritellaan pit-
kalti organisaation tulevaisuuden menestysta. Rekrytoinneissa tulisi huomioida myos
tyonhakijakokemus, silla se millaisen tyonantajamielikuvan hakija prosessista itselleen
muodostaa, vaikuttaa siihen miten han siita viestii eteenpain esimerkiksi sosiaalisessa
mediassa. (Salli ja Takatalo 2014, 9.)

3.2 Yrityskulttuuri osana rekrytointia

“Yrityskulttuuri on sitd mita tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa.”

Paras maaritelma yrityskulttuurille tulee DealDashin perustajalta William Wolframilta.
Lause kiteyttaa sen mita yrityskulttuuri tarkoittaa. Se on yrityksen ja sen tydntekijoiden
tapa toimia. Ei ole oikeaa tai vaaraa yrityskulttuuria, jokaisella yrityksella on omanna-
kdisensa kulttuuri, jota ei voi kopioida. Rekrytointi lasketaan yhdeksi yrityskulttuurin
keskeisimmista prosesseista. Ja sen strategia yrityksissa alkaa aina yrityskulttuurin
tunnistamisesta ja sen viestinnasta. Rekrytoinnilla viestitdan yrityksen tavoitteista ja

suunnasta, millaisia osaajia halutaan I6ytaa. (Leidenschaft 2021.)

Suomen parhaat tyOpaikat ovat luoneet erilaisia kaytanteita rekrytointiin. Kaikki kay-
tanteet perustuvat yritysten omannakdisyyteen ja tukevat yrityskulttuuria. Parhaat tyo-
paikat erottuvat muiden joukosta aitoudellaan ja yksildllisyydellaan. (Sarpo 2016.) Yri-
tysten onkin ihan ensiksi varmistettava, etta ulkoinen tyonantajamielikuva vastaa to-
tuutta. Rekrytoinneissa pyritaan valitsemaan tydntekijat kulttuurillisen sopivuuden pe-
rusteella (Cultural fit.) Kulttuurinen sopivuus maaritelldan siten, etta yksilon asenteet,
arvot ja vakaumukset ovat organisaation ydinarvojen ja kulttuurin mukaisia. (Leiden-
schaft 2021.)

Yhteensopivuutta tiimin kanssa ei voi korostaa liikaa. Rekrytoinneissa ei tulisi koskaan
tehda kompromisseja, silla epaonnistunut rekrytointi maksaa. Yksi tapa varmistaa yh-
teensopivuus on osallistuttaa tulevat kollegat mukaan rekrytointiprosessiin. Omat
tydntekijat tuntevat talon, sen kulttuurin ja osaavat maaritella/suositella sopivia uusia
ihmisia mukaan organisaatioon, joko ihan omasta verkostostaan tai rekrytoinnin pe-

rusteella. (Sarpo 2016.)
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Valitsemisen kaytantdja on useita. Asta Rossi (2012) on kirjassaan Kulttuuristrategia
koonnut rekrytoinnin kaytanteita laajemmastakin nakokulmasta. Valitessaan rekrytoin-
tistrategiaansa tulisi yrityksen myos pohtia miten sita toteutetaan kaytannossa. Mitka
kanavat sopivat yhteen yrityskulttuurin kanssa, kenelle viestitaan. Jarjestetaanko ryh-
marekrytointitilaisuuksia vai tulisiko suurin osa avoimista paikoista kenties tayttaa en-
sisijaisesti sisaisin rekrytoinnein. Tai keskitytdadnko oppilaitoksiin ja opiskelijayhteis-
tyohon ja panostetaan heihin seka vastavalmistuneisiin tarjoamalla heille harjoittelu-
paikkoja tai mahdollisuutta uralle rekrytoitumiseen. Yha useampi yritys yllapitaa ns.
osaajapankkia seka omista henkildistaan sisaisia rekrytointeja varten, etta ulkoisista

hakijoista my6hempaa tarvetta varten. (Rossi 2012 74-79.)

Kulttuurillisesti sopivan tyontekijan rekrytointi on investointi, joka maksaa itsensa ta-
kaisin pidemmalla ajanjaksolla. Motivoitunut ja yritykseen sitoutunut tydntekija tuottaa
tulosta varsinkin saavutettuaan tydtehtadvaan vaadittavat taidot. Parhaimmassa ta-
pauksessa tyytyvainen tyontekija kehuu ja suosittelee yritysta ulkopuolisille. Vilpiton ja
aito suosittelu on mittaamattoman arvokasta yrityksen tyonantajamielikuvalle. (Staff-
mill 2019.)

3.3 Tyonantajamielikuvan merkitys rekrytoinnissa

Positiivinen tyonantajamielikuva auttaa yritysta erottumaan muista tyonantajista.
Myonteisen tydnantajamielikuvan lisaksi organisaation tulee olla laajasti ihmisten tie-
toisuudessa, jos yritys haluaa olla mukana kisaamassa parhaiden tyontekijdiden rek-
rytoimisessa. MyoOnteisen ja tunnetun tyonantajamielikuva myo6ta organisaatiot saa-
vuttavat seuraajia esimerkiksi Facebookissa ja tata kautta avoimet tyopaikat tavoitta-
vat myOs passiiviset tyonhakijat. (Salli & Takatalo 2014, 42) Positiivinen tyonantaja-
kuva antaa lahtokohdan menestyksekkaammalle, kannattavammalle liiketoiminnalle.
Vahvasti positiivinen tydnantajakuva kasvattaa avoimien tydhakemusten maaraa ja
taso avoimiin tyopaikkoihin paranee. (Korpi ym. 2012, 77) Positiivinen tydnantajamie-
likuva auttaa parhaiden osaajien rekrytoimisessa yritykseen, mutta se myos sitouttaa
yrityksessa jo tydskentelevia vahvasti organisaatioon. Hyva tyonantajaimago laskee
irtisanoutumisia jopa 28 prosenttia. Taman mydta tarvitaan vahemman rekrytointeja ja

saavutetaan saastoja. (Salli & Takatalo 2014, 43)
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Parhaista osaajista taistelussa ratkaisee yrityskuva, tyontekijakokemukset ja tyonan-
tajabrandi. Talentpool toteutti vuonna 2014 selvityksen, jonka mukaan 41% tyonhaki-
joista etsii tietoa yrityksen yrityskulttuurista. Ne yritykset, joilla on vahva kuluttajabrandi
ovat tyonhakijoiden tutkassa. Brandin positiivinen status tekee yrityksesta vetovoimai-
sen, minka vuoksi tydnantajan tulee miettia omaa tyonantajamielikuvaa ja miten se
rakennetaan. Yritykset, jotka ymmartavat kokemustietoa pystyvat houkuttelemaan ih-
misia paremmin ja menestyvat. Myos virherekrytointien maara pienenee, kun rekry-
tointivaiheessa sopimattomat hakijat on mahdollista karsia ja ihmiset eivat hakeudu

tyopaikkaan, jos mielikuva ei tasmaa. (Kaijala 2016, 88-89)

Hyva maine tekee yrityksesta uskottavan ja luotettavan. Mediassa hyva maine tuo li-
saksi parempaa nakyvyytta, usein vield varsin kustannustehokkaasti. (Heinonen
2006,40). Tallainen arvo- ja kulttuuriperusteinen rekrytointi vaikuttaa rekrytointiin silti
varsin kahtiajakoisesti. Hyvalle tyonantajalle ja tyopaikalle riittdd aina hakijoita. Toi-
saalta tyontekijoiden arvojen ja tyOkulttuurin osuminen yksiin painaa osaltaan jarrua
henkiloston vaihtuvuudelle. Joka tapauksessa hyva maine vetaa puoleensa suuren
maaran hakijoita, joista voidaan valita paaltd ne parhaat ja sopivimmat. Yritykselle
tama tarkoittaa myds pienempia rekrytointi ja perehdytyskuluja, vahempaa koulutus-
tarvetta, tyontekijoiden parempaa yhteishenkea ja laadukasta seka katkotonta asia-
kaspalvelua. (Rossi 2012, 65-66.)

Tulevaisuuden tyoelamassa odotukset yrityksia kohtaan ovat muutoksessa ja la-
pinakyvyydesta tulee valttamattomyys kaikessa toiminnassa. Yritykset sijoittavat tyon-
antajamielikuvaan ja sen kehittamiseen saadakseen hyvia hakijoita, sailyttadkseen
nykyiset tyontekijat ja luodakseen kuvan itsestaan loistavana tyonantajana. Tyonan-
tajamielikuvan merkitys tulee kasvamaan tulevaisuudessa, koska sen avulla voidaan
saavuttaa kilpailuetua. Tarkeimmat syyt tyonantajabrandaykselle ovat entista parempi
tyonantajakuva, ketterampi rekrytointiprosessi ja parantunut tyotyytyvaisyys. Viestinta

kohdistetaan eri tavoin eri kohderyhmille. (Liikkkanen 2011).

Brasilialainen liittovaltionyliopisto Universidade Federal do Rio Grande do Norte to-
teutti vuonna 2019 tutkimuksen, jossa haluttiin selvittda nuorten uransa alussa olevien
opiskelijoiden ja tydhakijoiden tekemia valintoja perustuen tydnantajakuvan tarkey-
teen ja yrityksen maineeseen. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena puo-

listrukturoiduin haastatteluin. Haastateltavia oli 18, joista naisia 7 miesten osuuden
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ollessa 11. Suurin osa haastatelluista toimi harjoittelijana omassa yrityksessaan. Tut-
kimuksen tulokset vahvistivat tydnantajakuvan tarkeyden. Nuoret hakevat jatkuvasti
muutosta ja joustavuutta. Arvot ohjaavat toimintaa. Mikali yrityksen johtamiskulttuuri
ei vastaa hakijan omia arvoja ei heilla ole edes tavoitteena I0ytaa pysyvaa tyopaikkaa.
Tarkeammaksi koetaan tyokokemuksen kartuttaminen tunnetulta suurelta toimijalta,
jonka avulla he voivat edeta uralla. Taman vuoksi he ovat valmiita hyvaksymaan tyon
jopa pienemmilla tuloilla. Katse on kuitenkin pidemmalla tulevaisuudessa. Tutkimuk-
sen tuloksia ei luonnollisestikaan voi yleistaa, silla kyseessa oli pieni alueellinen tutki-

mus pienella otoksella. (Oltramari ym 2019.)

Tyonhakijoiden rooli on muuttunut myds meillda Suomessa. Heidan katsotaan olevan
yha enenevassa maarin mukana rekrytointiprosesseissa ja paattamassa itse minka-
laiseen tyopaikkaan haluavat hakeutua. Yrityksista haetaankin entista enemman tie-
toa ja arvioita tyOnantajina. Kevaalla 2019 lanseeratun Tunto-palvelun kautta voi kuka
tahansa hakea aidot arviot ja kommentit tyopaikoista ja tyonantajista. Palvelun tavoit-
teena onkin ollut edistaa tyoelaman lapinakyvyytta ja vahvistaa positiivista muutosta.
Tyontekijoille palvelu mahdollistaa arvoihinsa sopivan tyonantajan |0ytamisen. Tyon-
antajille palvelu puolestaan mahdollistaa tiedot sopivista tydnhakijoista seka tietoa

omasta tydnantajamielikuvastaan. (Tunto 2019.)

Rekrytoinnissa tyonantajakuvamielikuva merkitseekin juuri sita, millaisena tyopaikka
nayttaytyy tyontekijoille ja tydnhakijoille (Korpi ym. 2012, 66). Se on sekoitus yritys-

kulttuuria, mainetta, viestintaa ja yritykselle itselleen silla hetkella sopivinta mielikuvaa.

Rekrytointi on myds kriittinen tekija tydnantajakuvan muodostamisessa. Siina missa
rekrytointi on yksi merkittava tydnantajamielikuvan tuottaja, se on myds oiva mieliku-
van kehittamisvaline. Tarkeinta on, etta rekrytointi toteutetaan sen mukaan, mita luva-
taan yrityksena olla. Kommunikoinnin tuleekin koko prosessin aikana olla rehellista ja
totuutta vastaavaa alusta lahtien jattaen hakijalle sellaisen olon, etta hanta arvoste-
taan. Rekrytoijan tulee lisaksi tiedostaa oma roolinsa tydnantajan edustajana. (Salli &
Takatalo 2014, 43-45.)

Muutokset eivat kuitenkaan tapahdu hetkessa vaan tyontekijoiden positiivisten koke-
musten kautta. Hyvan tydnantajaimagon katsotaan sitouttavan jo olemassa olevat
tyontekijat organisaatioon ja sen on arvioitu vahentavan irtisanoutumisia jopa 28 pro-

senttia. Salli ja Takatalo kirjoittavat kirjassaan Loista rekrytoijana hyvan esimerkin
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aiheesta: jos maarittelee tyonantajaimagon olevan ketterasti uusiutuva alansa edella-
kavija, tulee rekrytointiprosessinkin olla sen mukainen, eli prosessin tulee olla ripea

eika sen tule vastata 80-luvun metodeja. (Salli & Takatalo 2014, 43.)
3.4 Tyonhakijakokemus osana rekrytointiprosessia

Rekrytointi prosessina voi olla vaativaa molemmille osapuolille, oli kyseessa sitten
tyonhakija tai rekrytoiva yritys. Tyonhakija laittaa itsensa likoon ja koko tulevaisuu-
tensa vaakalaudalle. Rekrytoiva yritys taas investoi huomattavia summia yrittaessaan
I0ytaa sen parhaan hakijan. Kiireessa tyonhakijakokemukseen ei valttamatta panos-
teta tarpeeksi. Epaonnistunut ja epakunnioittava rekrytointikokemus voi johtaa siihen,
ettd paraskin hakija hylkaa tyon. Han ei yksinkertaisesti halua tyoskennella epakun-
nioittavassa organisaatiossa johtajien kanssa, jotka eivat valita rekrytointiprosessista.
(Biro 2013.)

Rekrytoinnin hakijakokemuksesta on loppujen lopuksi viela vahaisesti tutkimuksia. Se
on tahan mennessa ollut rinnastettavissa lahinna asiakaskokemukseen. Hyvalla asia-
kaskokemuksella on tutkitusti positiivinen vaikutus yrityksen menestymiseen Duunitori
(2020) toteutti yhteistydssa Taloustutkimuksen kanssa Suuren Tydnhakijatutkimuksen
TM vuonna 2020 ensimmaista kertaa ja sen tavoitteena oli selvittda 18-64 —vuotiaiden
suomalaisten kokemuksia tydnhausta. Tutkimukseen osallistui yli 3000 suomalaista.
Paasaantoisesti vastaajat kokivat tydnhaun positiivisesti, mutta vastauksissa selkeim-
miksi kehityskohteiksi nousivat hakemuksen laatiminen, rekrytointiprosessin nopeus

ja sujuminen seka viestinta prosessin aikana. (Duunitori 2020.)

Nykyisin taitavat ja asiantuntevat organisaatiot muuttavatkin positiivisen tyonhakija-
kokemuksen tehokkaaksi markkinointi- ja rekrytointitydkaluksi. Talentboard julkaisee
vuosittain Ehdokaskokemus tutkimusraportin (Candidate Experience Awards). Vuo-
den 2020 tutkimus oli kymmenes ja koronan johdosta toki vertaansa vailla. Vaikka
maailmanlaajuinen pandemia onkin osaltaan vaikuttanut vakavasti moniin eri toimialo-
jen yrityksiin, asettavat yritykset silti tutkimuksen mukaan laadukkaan ehdokaskoke-
muksen etusijalle. Viimeisimmassa vertailututkimuksessa ympari maailman Talent-
board tutki ehdokaskokemusta satojen eri organisaatioiden valilla. Vastaajia oli yli 200
000, heista 90% ei tullut valituksi omassa hakuprosessissaan. Eurooppaan keskitty-
neeseen tutkimukseen puolestaan osallistui 26 yritysta ja se mittasi yhteensa 9100

tydnhakijan kokemuksia. Tulosten mukaan erinomainen hakijakokemus kasvoi 23
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prosentista 26 prosenttiin viime vuodesta. Mielenkiintoista oli, etta ns. negatiivisten

kokemusten osuus laski neljalla prosenttiyksikolla 12% - 8%. (Talentboard 2020.)

Mika siis vaikutti positiivisuuteen kaiken kaikkiaan vaikeana koronavuotena? Vastaus
voidaan l0ytaa yritysvastuusta ja yrityksen vastuullisista toimintaperiaatteista, jotka
ulottuvat rekrytointiprosessin eri vaiheisiin. Yksi tarkeimmistahan asioista vastuulli-
sessa rekrytoinnissa avoimuuden lisaksi on juuri hakijakokemus (Biro 2013). Kaytan-
nossa hyva ja positiivinen tyonhakijakokemus syntyy, kun tyonhakija on vuorovaiku-
tuksessa yrityksen kanssa rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Hyvassa rekrytointipro-

sessissa tulisi tydnantajien panostaa seuraaviin painopisteisiin. (Duunitori 2020.)
Aikataulu

Rekrytointia ei tulisi koskaan jarjestaa kiireessa. Aikataulu ja siina pysyminen on olen-
nainen osa rekrytointiprosessin onnistumista ja hyvan hakijakokemuksen muodostu-
mista. Tyonantajan tulisi nahda kokonaisuus investointina, johon kannattaa sijoittaa

rahaa seka riittdvasti aikaa. (Duunitori 2020.)
Rekrytointijarjestelma

Digitalisaatio on edesauttanut rekrytoinnin nopeutta. Automaatio mullistaa organisaa-
tioiden rekrytointia ja vaikuttaa rekrytointiprosessin ensimmaisen vaiheen hakijakoke-
mukseen, silla hakemukset voi nykyisin jattaa entista helpommin. Helppous onkin ny-
kyisin olennainen osa hyvaa hakijakokemusta. Tekoaly ja tekniikka lisdavat tehok-
kuutta ja ovat avainasemassa rekrytoinnin onnistumiselle. Yritysten tulisikin varmistaa,
etta kaytossa oleva rekrytointijarjestelma on hakijaystavallinen eika hakijan tule tayt-
taa samoja asioita montaa kertaa. Tekniikka auttaa organisaatiota rakentamaan suh-
detta tydnhakijaan. (Itam ym. 2020, 678-679.)

Hakijaviestinta

Kiitos on pieni sana ja se tulisi muistaa jokaisen hakijan kohdalla. Vaikka he eivat ole
tulleet valituksi, ovat he silti osoittaneet kiinnostustaan yritysta ja avointa tyotehtavaa
kohtaan. Hyvalla hakijaviestinnalla hakijat pysyvat mukana prosessin eri vaiheissa ja

aikataulussa. (Duunitori 2020.)
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Henkilokohtaisuus

Henkilokohtaisen viestinnan merkitys ja hakijan huomioinen inmisena rekrytointipro-
sessissa on suuri ja siihen tulisi panostaa, oli kyse sitten puhelusta tai teams-tapaa-
misesta. Ne hakijat, jotka eivat tule valituksi saavat silti tilaisuuden esittda mielta as-
karruttavia kysymyksia ja osaltaan antaa palautetta koko prosessista. (Duunitori
2020.)

Palautteen pyytaminen

Rekrytointi prosessina kehittyy jatkuvasti. Sosiaalinen media mahdollistaa yritykselle
uusia tyOkaluja prosessin eri vaiheisiin. Palautetta tulisikin pyytaa aktiivisesti kaikilta
prosessiin osallistuvilta tulivat he palkatuiksi tai ei. Palautekeskustelu tulisi ajatella mo-
lemminpuolisena vuoropuheluna ja oppituntina. Miten jatkossa voisimme toimia en-
tista paremmin. Uuden tyontekijan palkkaaminen on lisaksi koko rekrytointiprosessin
paatos. Kun ehdokas palkataan positiivisen kokemuksen jalkeen han aloittaa tyonsa
yritykseen sitoutuen. Ne ehdokkaat joita ei palkata, tuntevat olonsa puolestaan arvos-
tetuksi ja suosittelevat todennakoisemmin muita tutustumaan yritykseen. Tata kutsu-

taan maailmanluokan markkinoinniksi. (Biro 2013.)
3.5 Sosiaalinen media osana rekrytointia

Sosiaalinen eli yhteisdllinen media on tietoverkkoja ja tietotekniikkaa hyodyntava vies-
tinnan muoto. Sosiaalinen media (social media) kasittaa internetin tarjoamat palvelut
ja sovellukset, joissa kayttajat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa tuottavat ja luo-

vat sisaltoa seka yllapitavat suhteita. (Jyvaskylan yliopisto 2021.)

Sosiaaliselle medialle ei ole vakiintunutta maaritelmaa, vaikka sen kayttoé on yleistynyt
kaikessa toiminnassa. Sosiaalisuus viittaa ihmisten valiseen kanssakaymiseen ja me-
dia puolestaan informaatioon seka niihin kanaviin, joiden myo6ta sita jaetaan. Sosiaa-
linen media eroaa perinteisesta viestinnastda muun muassa siina, etta kayttajat eivat
ole vain vastaanottajia. Kayttajat voivat myos tuottaa tietoa kommentoimalla ja jaka-
malla sisaltoa. Toiminnan myo6ta sosiaalisuus lisaantyy, kayttajat verkostoituvat ja yh-
teisOllisyys kasvaa. Sosiaalisen median tunnuspiirteita ovatkin helppokayttoisyys, no-
pea omaksuttavuus, maksuttomuus ja seka mahdollisuus kollektiiviseen tuotantoon.

(Jyvaskylan yliopisto 2021.)
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Tilastokeskuksen (2020) mukaan suomalaisten tapa viestia on muuttunut. Sosiaalisen
median kayttd Suomessa on kasvanut viime vuodesta poikkeuksellisen paljon, jopa
13 prosenttia. Tutkimuksen mukaan internetin kayttd medioiden seuraamiseen ja
viestintdan on lisdantynyt ja uusia kanavatulokkaita on tullut paljon. Yhteisopalveluita
kayttaa jopa 69 prosenttia suomalaisista. Suosituin yhteisdpalveluista oli Facebook,
jota seurasi 58 prosenttia 16—89-vuotiaista. Toiseksi kiri Facebookin omistama What-
sApp 50 prosentilla ja kolmanneksi suosituin oli Facebookin omistama Instagram 39

prosentilla. Twitteria ja LinkedInia kaytti vastaajista 13 prosenttia.

Samaisesta tutkimuksesta kavi myds ilmi nuorten kayttajien, 16—24-vuotiaiden, kana-
vakayttaytyminen (Kuva 2.). Suosituimmat kanavat olivat Instagram (80 %), WhatsApp
(78 %) ja SnapChat (71 %). Tutkimuksesta ilmeni lisaksi nuorten aktiivinen Twitterin
kayttod (27 %).
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Kuva 2. Nuorten 16-24 -vuotiaiden kayttamat sosiaalisen median kanavat (Tilastokes-
kus 2020)

Sosiaalisen median rekrytointistrategia kasittaa tavoitteet ja toimintatavat, miten sosi-
aalista mediaa kaytetaan rekrytoinnin valineena niin, etta se tukisi mahdollisimman
hyvin liiketoiminnan tavoitteita. Strategian laatimisen ohella luodaan yrityksesta tuore

nakemys, joka tuodaan sosiaalisessa mediassa esiin. Nakyvyyden tulisi tukea
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kuitenkin yrityksen brandikuvaa, eika poiketa siita liikaa. Strategiassa tulisi vastata
muun muassa julkaistuun sisaltoon liittyviin kysymyksiin. Minkalaista sisaltoa sosiaa-
lisessa mediassa julkaistaan ja kuinka usein? Organisaation tulee taysin sitoutua so-
siaaliseen mediaan, koska siella toimiminen vaatii jatkuvaa vuorovaikutusta ja nopeaa
reagointikykya. Strategiassa tulisi kasitellda myds sosiaalisen median politiikkaa, jota
organisaatiossa halutaan toteuttaa. Tama sisaltdéa muun muassa tavan ja tyylin, jolla
sosiaalisessa mediassa viestitaan, millaista informaatiota julkaistaan seka kaikki lain
maaraamat tavat, joita tulee toiminnassa noudattaa. Strategiaa miettiessa saattaa
tulla eteen myds osaamishaaste, eli onko organisaatiossa jo tarvittava osaaminen so-

siaalisen median kayttoon. (Salli & Takatalo 2014, 32.)

Nyt yritysten on aika luoda sosiaalisen median rekrytointistrategia proaktiivisesti. So-
siaalisen median kautta tyontekija tai tydnhakija voi vaikuttaa yrityksen tydnantajamie-
likuvaan positiivisesti tai negatiivisesti. (Salli & Takatalo 2014, 42) Erilaisten verkko-
alustojen ja -sivustojen kautta tydnantajia arvioidaan tydonantajina, naista esimerkkina

Tunto-palvelu ja Glassdoor-palvelu.

Sallin ja Takatalon (2014) mukaan kolme nopeimmin kasvavaa tydnantajamielikuvan

kehittdmiskanavaa liittyvat kaikki sosiaaliseen mediaan:
e LinkedIn (sosiaalisen median ammatilliset verkostot)
e Youtube ja
e Facebook.

LinkedIn on tydkalu tydnantajakuvan rakentamiseen yrityksille. Sisaltéa kanavaan on
mahdollista luoda yrityksen palvelusta ja tuotteista omaa asiantuntijuutta ja ammatti-
maisuutta esiin tuoden. Suositusten ja seuraamistoimintojen avulla saavutetaan ra-
hassa mitattavia hydtyja niiden saavutettaessa potentiaalisen kohdeyleison huomio.
Sosiaalinen rekrytointi ja tydnantajakuva ovat lasna vaikkei kyseessa olisikaan varsi-
nainen tyopaikkailmoitus. Kaikki yhteison aktivointi tukee pitkassa juoksussa yrityksen
rekrytointia ja tydnantajamielikuvan luontia. Positiivisen tydnantajabrandin luomisen
kannalta LinkedIn sisallon tuottaminen on kannattavaa esimerkiksi blogikirjoitusten,
tutkimustulosten, koulutusten, yksittaisten tyontekijoiden kirjoitusten tai haastattelujen,

yritysjohtajan tulevaisuuden nakemysten tai vaikka uusien kehitysprojektien ja —
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prosessien kuvaamisesta. Tyonantajamielikuvan luontiin myos LinkedIn ryhmia kan-

nattaa hyodyntaa aktiivisesti ja systemaattisesti. (Korpi ym 2012, 104-108, 109)

Youtube on suosittu videonjakopalvelu, johon monet yritykset tuottavat sisaltda eri
tarkoituksiin. Videota voi kayttaa tyénantajamielikuvan luomiseen ja informaation ja-
kamiseen yrityksen toimintatavoista ja arvoista seka tyorooleista yrityksen sisalla.
MyOs avoimista tyOpaikosta on mahdollista viestia tassa kanavassa. Visuaalisen il-
meen kautta voi viestia omanlaisen yrityskulttuurin olemassaolosta. (Korpi ym 2012,
125)

Facebookissa tyonantajakuvan luominen on seka helppoa etta tuskaista. Perussivun
luominen onnistuu vaivattomasti, seuraajien saaminen ja heidan aktivoiminen tykkaa
ja jaa nappien kayttamiseen voi olla haasteellista. Sisallon merkitys tdssa kanavassa
korostuu. (Korpi ym 2012, 114)

Yritysten suunnitellessa rekrytointia ja siina kaytettavia kanavavalintoja, kannattaakin
strategiassa tarkentaa omia sosiaalisen median kanavia, jotta oikeat ja halutut kohde-
ryhmat tavoitetaan. (Kaijala 2016, 184.)

3.6 Rekrytoinnin tulevaisuus ja trendit

Ty0- ja elinkeinoministerio luo edellytyksia kestavalle kasvulle ja tydelaman kehittami-
selle. Kestava kasvu saadaan aikaan osaavista inmisista menestyvissa ja tuottavissa
yrityksissa. Kestava kasvu luodaan yhteistydssa tyomarkkinajarjestojen, asiantuntija-

organisaatioiden ja tutkimuslaitosten kanssa. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2021b.)

Duunitori Oy selvittda vuosittain rekrytoinnin nykytilaa ja trendeja Suomessa. Kansal-
linen Rekrytointitutkimus TM toteutettiin vuonna 2021 jo yhdeksannen kerran. Ke-
vaalla 2021 toteutettuun tutkimukseen vastasi yhteensa 235 rekrytoinnin seka mark-
kinoinnin, viestinnan ja johtamisen ammattilaista. Tutkimuksen mukaan tyonanta-
jabrandin merkitys kasvaa entisestaan. Ulospain se nakyy budjettien kasvuna, teke-
misen ammattimaistumisena ja kokonaisen ammattiryhman muotoutumisena. Sa-
malla entistd useammin esitetaan kysymys tyonantajabrandin maaritelmasta, omista-

juudesta ja tavoitteista. (Duunitori 2021).
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Rekrytoinnin kehitys on viimeisten vuosien aikana ollut nopeaa myo6s tyonhakijan kan-
nalta. Toiminta digitalisoituu ja muuttuu mobiiliksi, yha useampi hakija selaa tyopaik-
koja puhelimellaan. Tyonhaku ei siis ole enaa sidottu tiettyyn aikaan tai paikkaan.
Tyodnhakijat ovat myos entista enemman itse mukana prosessissa ja paattamassa
minne haluavat hakeutua. Yksi rekrytoinnin ammattilaisten suurin haaste onkin nykyi-

sin parhaiden osaajien tavoittaminen, rekrytoiminen ja sitouttaminen. (Duunitori 2021.)

Nykypaivana rekrytointi vaatii enemman luovuutta kuin ennen. Digitaalisten kanavien
kayttd helpottaa ja nopeuttaa prosessia, tydonhakuilmoitukset ovat samantien kaikkien
luettavissa. Tama kuitenkin tarkoittaa sita, etta yritykset vastaanottavat usein hake-
muksia enemman kuin niihin olisi aikaa perehtya. Tyovoima vaihtuu entista nopeam-
min ja kilpailu parhaiden tydntekijoiden I0ytamisesta kiristyy. Yritys, joka onnistuu luo-
maan hyvan tyonantajabrandin kayttden uutta teknologiaa rekrytoinnissa, niin datan
hyddyntamisessa kuin prosessin nopeuttamisessa, keraa potentiaalisimmat tyonteki-

jat itselleen ja menestyy parhaiten muuttuvassa maailmassa. (Tulppala 2020.)

Sosiaalisen median asema, hakijakokemuksen ja tydnantajakuvan merkitys tulee jat-
kossakin kasvamaan. Rekrytoinnista ja tyonantajakuvan johtamisesta on siten tullut
entistakin oleellisempi osa yritysten strategiaa. Yha useampi yritys haluaakin olla se
houkuttelevin tyonantaja. Yritysten tuleekin jatkossa panostaa tydnantajamieliku-
vaansa, silla myodnteisen maineen omaava yritys on tyonhakijan nakokulmasta luotet-
tava. Hyva tyonantajamielikuva saa tyonhakijat myos kiinnostumaan paikasta ja mah-

dollisesti suosittelemaan sitd muille. (Duunitori 2021.)
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4 Toimialan ja toimeksiantajan esittely
4.1 Energia-ala ja sen rekrytointi

Suomi kuuluu pohjoismaisiin tukkusahkdmarkkinoihin, joihin kuuluu Pohjoismaiden li-
saksi Baltian maat. Sahkémarkkinat ovat laajentumassa myds Euroopan suuntaan.
Kilpailun avaaminen ja pohjoismaiset markkinat ovat lisdnneet tehokkuutta ja ympa-
ristohyotya, koska pohjoismainen vesivoimakapasiteetti saadaan tehokkaaseen kayt-
toon ja markkinat mahdollistavat myo6s niin sanotun vihrean sahkén kaupan. Sahkon
myynti avattiin asteittain kilpailulle vuonna 1995 voimaantulleella sahkomarkkinalailla.
Syksysta 1998 alkaen kaikki sahkon kayttajat ovat voineet vertailla ja kilpailuttaa sah-
kon myynnin osuuden ja valita itselleen sopivimman myyntiyhtion. Suomessa toimii
noin 75 sahkén myyntiyhtiéta. Sahkémarkkinat mahdollistavat myos sahkdnkayttajien
oman pientuotannon ja mahdollisen ylijaaman myynnin sahkdmarkkinoille. Kotitalouk-
sista on siten tulossa aktiivisia toimijoita sahkdmarkkinoille. (Ty6- ja elinkeinoministe-
ri6 2021a.)

Sahkadnsiirto puolestaan on luonnollinen monopoli. Ala on tiukasti sdanneltya. Jokai-
nen verkkoyhtio on itsendinen toimija omalla alueellaan, eika siirron osuutta voi myyn-
nin lailla valita tai kilpailuttaa. Viranomainen valvoo hinnoittelua ja tuottojen keraa-
mista. Mahdollinen toiminnan ylijadma on palautettava asiakkaille. (Energiauutiset
2017).

Sahkomarkkinalakiin tehtiin muutoksia muutama vuosi sitten, kun sahkéverkkojen ha-
luttiin kestavan entista paremmin myrskyja. Verkostoa kehitetaan ja siihen investoi-
daan asiakkaiden ja yhteiskunnan tarpeiden mukaisesti. Nain varmistetaan toimitus-
varmuus asiakkaille vuodenajasta ja saaolosuhteista riippumatta. Energiateollisuus
toimialana investoi sdhkoverkkojen toimitusvarmuuden parantamiseen varsinkin haja-
asutusalueilla kaapeloimalla metsissa kulkevaa ilmalinjaa maan alle. Nykyiset ilma-
johdot ovat jo vanhoja ja jo pitkalti kayttdikansa loppupadssa. (Energiateollisuus ry
2021.)

Energia-ala on toimialana tulevaisuuden ala. Kilpailu alalla on kovaa ja taman tutki-
muksen toimeksiantaja muiden verkkoyhtididen tapaan onkin keskella alan muutok-
sia/murrosta. Reaaliaikaisuus kasvaa ja energiaa tuotetaan ja kulutetaan vaihtoehtois-

ten energiamuotojen kautta. Muuttuva ja alati kehittyva teknologia mahdollistaa
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uusiutuvan energian hyddyntdmisen yha kustannustehokkaammin. Alykas sahko-
verkko yhdistaa tuottajat, kuluttajat ja uudenlaiset palvelut. Business Finlandin (2020)
julkaiseman artikkelin mukaan Suomi on alyverkon suhteen karkimaita. Kotien etaluet-

tavat mittarit [ahettavat verkkoyhtidille reaaliaikaista tuntisarjaa kulutuksesta.

Yhteiskunnallisesti koko energia-ala tarjoaa haasteellisen toimintaympariston erilais-
ten tuotteiden ja palveluiden kehittamiseen. Alan yritykset myyvat tuotteitaan ja palve-
luitaan eri kanavissa seka auttavat asiakkaitaan heidan kysymyksissaan. Alan tyot
edellyttavat tyontekijoilta vankkaa ammattitaitoa ja asiantuntemusta, silla tyotehtavat
ovat monipuolisia ja vaihtelevia. Toisin kuin monilla muilla aloilla, energia-ala tarvitsee
jatkossakin osaavaa tydvoimaa kaikkialla Suomessa. Kilpailu tydvoimasta tulee kas-
vamaan tyoikaisen vaeston vahentyessa ja alan yritykset tulevat tarvitsemaan tyovoi-
maa ammatillisen perustutkinnon suorittaneista aina ylemman korkeakoulututkinnon
omaaviin. Alan tyontekijat tyollistyvat merkittavasti aikaisempaa enemman erityisesti

kasvukeskusten ulkopuolelle. (Energiateollisuus ry 2021)

Energia-alan tydvoiman saatavuuden tukijalkana toimivat tydeldamaan innostava pe-
rusopetus, oikein kohdennettu ja joustava ammatillinen koulutus seka laadukas kor-
keakoulutus. Koulutusjarjestelman kehittamisen tulisikin keskittya ehkaisemaan nuor-
ten syrjaytymista. Oppilaitosyhteisty6ta tulisi syventaa. Alueellisiin ja nopeasti muuttu-
viin tyovoimatarpeisiin taytyy pystya vastaamaan tyduria pidentamalla. (Energiateolli-

suus ry 2021)

Energia-alaa hakeudutaan opiskelemaan yha enenevassa maarin. Opetushallinnon
tilastopalvelu Vipusesta (2021) 16ytyy kattavasti kaikkien korkeakoulujen hakijatilas-
toja. Esimerkiksi Tampereen yliopiston Sahkétekniikan kandidaatin ja diplomi-insin66-
rin koulutusohjelmaan on avoimia paikkoja vuosittain tarjolla noin 100. Vuosittain ha-
kijoita on kaiken kaikkiaan ollut noin kuudensadanviidenkymmenen (650) luokkaa,
joista ensisijaisia vajaa yhdeksankymmenta. Kaikista hakijoista miehia on noin viisisa-
taaviisikymmenta (550) ja naisia vajaa sata. Vuonna 2020 miehia valittiin sahkoteknii-
kan koulutusohjelmaan viime vuonna 90 ja naisia 15. Ala on siis selkeasti miesvoittoi-
nen (Asikainen 2021.)

Energiahuollon (sahkd, kaasu, lampd ja vesi) rekrytointi- ja koulutustarve vuoteen
2030 mennessa on yhteensa 10 000 henkilda. Tama tarkoittaa 500—700 henkildn tuloa

toimialalle vuosittain. Arvioidut luvut koskevat vain kapeaa sahko-, kaasu-, 1ampoé- ja
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vesihuollon toimialaa. Energiasektori on todellisuudessa kuitenkin paljon laajempi ko-
konaisuus. Toimialalla tyoskenteli vuonna 2018 kaikkiaan 21 558 henkiloa. Energia-
toimialan liikevaihto oli yhteensa 34,7 miljardia. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2020a, 9,
30)

Rekrytoinnin suhteen energia-ala on siis murroksessa. Toimijoita on paljon ja osa alan
tydpaikoista on tekniseltd osaamiseltaan ja koulutustasoltaan hyvin vaativia. Sen li-
saksi, etta ne edellyttavat tietyn erityistason osaamista, voidaan paikoitellen puhua
paikoista, joiden osaajia koko Suomessa on vain muutama. Haasteet ovatkin siis pit-
kalti tehtava- ja yrityskohtaisia, silla pitkan tyokokemuksen tai korkean koulutustason
omaavia tyontekijoita on vaikeaa 16ytaa (Tyo- ja elinkeinomisterid 2020b.) Digitalisaa-
tio ei sindnsa vahenna henkilostoresursseja, kyse on enimmakseen yritysten ja tyon-
tekijoiden sopeutumisesta toimintaympariston muutokseen. Onnistunut muutos tar-
koittaa yrityksissa myods sita, ettd asiakastarpeet ymmarretdan ja uusi teknologia

omaksutaan.
4.2 Caruna alan toimijana

Caruna Oy suomalainen sahkonjakeluyhtio, joka huolehtii sdhkdnjakelusta, sahkover-
kon kunnossapidosta, sahkdverkon yllapidosta ja saavarman sahkdverkon rakentami-
sesta yli 700 000 asiakkaalleen Etela-, Lounais- ja Lansi-Suomessa, Joensuussa,
Koillismaalla seka Satakunnassa. (Kuva 3). Caruna jakaa energiaa 1,5 miljoonalle
suomalaiselle. Yhtion omistavat suomalainen eldkevakuutusyhtid Elo (7,5 %) seka
kansainvaliset sijoittajat KKR (40 %), Ontario Teachers' (40 %) ja AMF (12,5 %). (Ca-
runa 2021a.)
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Carunan jakeluverkko

Caruna Oy vastaa sahkdnsiirrosta

Eteld-, Lounais- ja Lansi-Suomessa, Satakunnassa ja
Koillismaalla. Caruna Espoo Oy toimii Espoossa,
Kauniaisissa, Kirkkonummella ja Joensuussa.

® Caruna Oy:n
jakeluverkkoalue

@ Caruna ESEOD Oy:n
jakeluverkkoalue

Verkkoyhtion rajat
eivat noudata joka
paikassa nykyisid kuntarajoja.

Lihde Camina STT

Kuva 3. Carunan verkkoalueet Suomessa (Caruna 2021a.)

Yhtion vastuulla on noin viidennes maamme jakeluverkoista. Sahkdverkon toimintaa
valvotaan ympari vuorokauden, jotta asiakkaille voidaan taata mahdollisimman hairio-
ton sdhkdnsaanti kaikissa olosuhteissa. Saavarma, alykas sahkdverkko luo myds poh-
jan tulevaisuuden energiajarjestelmalle, jossa digitaaliset palvelut kasvavat, liikenne
sahkaoistyy ja kuluttajasta tulee energian tuottaja. Carunan yli 87 600 kilometrin pitui-

nen sahkoverkko on 76 kertaa Suomen pituinen. (Caruna 2021a.)

Caruna on perustettu vuonna 2014 Fortumin myydessa sahkdnsiirtotoimintansa. His-

toria ulottuu kuitenkin kauemmaksi, jopa 100 vuoden paahan. Henkilokuntaa suoraan
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Carunan palveluksessa on noin 300. Toimintaa saantelee Energiavirasto, joka valvoo

sahkoverkkoliiketoimintaa Suomessa. (Caruna 2021a.)
4.3 Carunan tunnettuus, imago ja maine

Vuoden 2011 lopun myrskyjen ja laajojen sahkokatkosten vuoksi sahkomarkkinalakiin
saadettiin vaatimukset jakeluverkkojen toimitusvarmuuden parantamiseksi. Lain mu-
kaan jakeluverkkoyhtioiden on viimeistaan vuoden 2028 loppuun mennessa huoleh-
dittava, etta myrskyn tai lumikuorman vuoksi sahkonjakelu ei asemakaava-alueilla
keskeydy yli 6 tunniksi, eikd naiden ulkopuolella yli 36 tunniksi. Sahkoéverkkoyhtiona
Caruna sai valita keinot, joilla se saavuttaa toimitusvarmuuden. Maakaapelointi oli yksi

keinoista. (Energiavirasto 2021)

Caruna nousi median karkinimeksi alkuvuodesta 2016 julkaistessaan massiiviset hin-
nanmuutokset. Syyna korotuksiin ja massiivisiin investointeihin maakaapeloinnin suh-
teen, oli tuo lain asettama takaraja sahkoverkon toimitusvarmuudelle. Suurin osa Suo-
men ilmajohtoverkoista on kuitenkin peraisin 60-70 luvulta ja nain ollen kayttdikansa

paassa. (Caruna 2021c.)

Sahkdverkon toimitusvarmuuden tason parantaminen maksaa. Paasaantoisesti asia-
kas ei voi saada samaan aikaan korkeaa toimitusvarmuuden tasoa, kuten hairidtonta
sahkonsaantia ja sahkdkatkosten alhaista tiheytta, ja halpaa siirron hintaa. (Energia-
virasto 2021). Carunan suurin haaste talla hetkella onkin asiakkaan kokeman arvon ja
kustannusten negatiivinen ero. Muiden verkkoyhtididen tavoin Caruna rahoittaa ver-
kon huoltokustannuksia, investointeja ja lain vaatimia muutoksia asiakkaiden perus-

maksuilla.

Viime vuosina yhtion hinnankorotukset muihin verkkoyhtidihin verrattuna ovat kuiten-
kin olleet varsin maltilliset. Suomessa on 77 sahkonsiirtoyhtiota, joista 35 on korottanut
siirtohintojaan viimeisen kolmen vuoden aikana. Yli 10% korotuksia on tehnyt nelja
yhtiéta. Carunan viimeisin korotus vuodelta 2018 oli 6%. Maineen ollessa jo valmiiksi

huono, on yhtid siis ollut medialle helppo kohde. (Energiauutiset 2017.)

Vuonna 2017 saadettiin puolestaan rajoitus, jonka mukaan sahkonsiirtoyhtiot saavat
korottaa hintojaan enintdan 15% vuodessa. Investoinnit vuoteen 2028 mennessa tu-
levat vaatimaan entistd enemman rahaa, joten hintojen nousua on edelleen odotetta-

vissa. Verkkoyhtididen talous ja koko ajan kohoavat perusmaksut herattavat aika lailla
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kysymyksia. Caruna Oy onkin edelleen vuosien jalkeen median hampaissa, viimeisin
nosto tapahtui vime vuonna Finnwatchin taholta, joka on yritystoiminnan globaaleja

vaikutuksia tutkiva kansalaisjarjest6.(Finnwatch 2020.)

Verohallinto julkaisi marraskuun alussa vuoden 2019 verotustiedot ja niiden mukaan
Caruna Networks Oy maksoi vuoden 2019 tuloksestaan 20 % yhteiséveroa eli 12,0
miljoonaa euroa, mika on eniten kaikista Suomen 77 sahkdnjakeluyhtidsta. Myoskin
edellisenad vuonna 2018 yhtio kuului Suomen suurimpien veronmaksajien joukkoon

10,3 miljoonan yhteisoverolla. (Finnwatch 2020.)

Finnwatch (2020) puolestaan julkaisi reilua viikkoa myéhemmin oman tutkimusartik-
kelinsa, jonka mukaan sahkonsiirtoyhtiot valttavat veroja erilaisin korkojarjestelyin.
Finnwatchin mukaan Suomi olisi menettanyt verotuloja Carunan ja sen Kilpailijan
Elenian toimilla 90 miljoonaa euroa. Caruna ei sinansa ole tehnyt mitdan vaaraa, mutta
johtuen yrityksen yhteiskunnallisesta asemasta, haluttiin sita kayttaa tassa asiassa
esimerkkina. Tasevapauden poisto vahentaisi Carunan mahdollisuutta vahentaa kor-

koja verotuksessaan. Verojen vaikutus on vuodessa noin kymmenen miljoonaa euroa.

Carunalle maine on tarkea tulevaisuuden energiajakelun kannalta. Energiamurroksen
lapiviennissa asiakkaan on oltava keskidssa, muutoin on vaikea vieda asioita eteen-
pain ja kehittdd palveluita. Yritys suorittikin loppuvuodesta 2020 sisaisen mainetutki-
muksen, jonka tulokset ovat pitkalti positiivisia. Vaikka kokonaismaineindeksi laski hie-
man edellisvuodesta, on tulos silti yrityksen toiseksi paras. Oman henkiléston tyyty-
vaisyys Carunan toimintaan on kaikki aikojen parhaimmalla tasolla. Myos 20 kV el
keskijannitelinjojen asiakkaat, urakoitsijat ja sopimustoimittajat seka kuntien edustajat
ovat aiempaa positiivisempia/kokevat yrityksen positiivisempana. Henkildasiakkaat,
110 kV-asiakkaat eli suurjanniteasiakkaat seka erityisesti etujarjestojen ja viranomais-
ten edustajat ovat kriittisempia. Tahan vaikuttanee ainakin osaksi viime vuonna alka-
nut julkinen keskustelu siirtoyhtididen toiminnasta ja hinnoittelusta, jota hoystettiin

hyokkayksilla valvovaa viranomaista eli Energiavirastoa kohtaan. (Caruna 2021c)

Maineen parantamisessa keskeista onkin korostaa Carunan yhteiskunnallista roolia ja
vastuullisuutta, oikoa vaaria mielikuvia ja tuoda luotettavuuden ja turvallisuuden nako-
kulmia vahvasti esiin. Yhtiolta odotetaan suurta avoimuutta, lapinakyvyytta ja rehelli-
syytta toiminnassa. Lisaksi maineen parantamisessa yritykselle keskeisia sidosryhmia

ovat viranomaiset, etujarjestét, henkildasiakkaat ja paattajat. Muissa
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vastaajaryhmissa, kuten urakoitsijoiden, muiden kumppaneiden ja kuntien suhteen,

tulokset ovat jo hyvalla tasolla.(Caruna 2021c)

T-Media on kehittanyt Luottamus&Maine tutkimusmallin, joka tukee yrityksia sen luot-
tamuksen ja maineen mittaamisessa. Tutkimustulokset mahdollistavat maineen kehit-
tamisen ja yllapidon. Vuoden 2019 tulosten mukaan Caruna sijoittui kahdeksan huo-
nomaineisimman joukkoon, vuotta myohemmin vuoden 2020 tutkimuksessa sijoitus

oli kolmanneksi huonoin. (T-media 2021)

Perustuen mainetutkimusten tuloksiin Caruna paattikin viime vuonna selvittda perin
pohjin mista jatkuva huonomaineisuus johtuu. Sisaisen tutkimuksen lisaksi yritykselle
tarjoutui mahdollisuus etnografiseen tutkimukseen, jossa tutkija osallistuu ja havainnoi
kohteensa elamaa. Viestintayhtid Tekirin jo vuonna 2017 toteuttaman selvityksen mu-
kaan Caruna oli seitseman vihatuimman yrityksen joukossa. Vuoden 2020 etnografi-
sessa tutkimuksessa selvisi, etta vihan juuret ovat vuodessa 2013, jolloin Fortum moi
Suomen sahkoverkkonsa ulkomaisille sijoittajille. Vihan takaa kartoitettiin nelja tee-
maa; huoli omasta asuinseudusta ja sen elinvoimaisuudesta, alueellinen epaoikeu-
denmukaisuus, halu varautua ja sahkonsiirron kalleus. Tutkimuksen tarkein tulos oli
kuitenkin asiakkaiden toive avoimesta viestinnasta. Inmiset toivovat Carunan avaavan
kustannusrakennettaan ja artikkelin mukaan nain yrityksessa yritetdankin toimia. Tut-
kimuksen seurauksena myos yhteistyota paikallisten toimijoiden kanssa on kasvatettu
Espoossa ja Salossa. Carunan toive on tulevaisuudessa paasta mainetutkimuksessa

neutraalille tasolle, pois vihatuimpien joukosta. (Luoma-aho 2021)

Organisaaton maine ei ole kuitenkaan pelkastaan negatiivinen. Carunan tyonantajana
saamia arviointeja tarkasteltiin kevaalla 2021 myds Tunto-palvelun kautta ja niiden
perusteella yritys on yksi arvostetuimmista tyonantajista. Arviointien perusteella yrityk-
sen sisainen tydnantajamielikuva on hyva (kuva 4). Turvallinen toimintakulttuuri on
saanut taydet viisi tahtea. Tulevaisuudennakymat ja uudistumiskyky, yrityksen vas-
tuullisuus, kollegat ja tydyhteisd on arvioitu tahdin 4/5 ja johtaminen ja esimiestyd seka
palkka ja edut neljalla tahdella. Carunalle ominaista ovat viihtyisat toimitilat ja laaduk-
kaat tydvalineet, vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon ja tydymparistoon. Tydnanta-
jan palveluksessa on myds mahdollisuus itsensa kehittamiseen. Yrityksen tyonantaja-

arvosana on kokonaisuudessaan 4,5. (Tunto 2021)
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Yrityksen Caruna Oy tyénantaja-arvosana Mists on kyse @

toimintakulttuuri

arviota Yritykselle ominaista

Kuva 4. Carunan tydnantaja-arvosana Tunto-palvelussa Kuvan lahde: Tunto 2021

Tulevaisuudenng&kymaét Johtaminen ja

ja uudistumiskyky * ok ok k {? esimiestyd * %k Kk ﬁ
Yrityksen ) ; .
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Tunto-palvelussa tyontekijoilla on mahdollisuus jattaa avoin kommentti arvioitavasta

yrityksesta. Carunalle annetuissa arvioinneissa korostetaan etenkin rentoa ja positii-

vista ilmapiiria, hyvia etenemismahdollisuuksia, palkkausta ja johtamista (Tunto

2021.).

“Paljon positiivista. Hyvé ilmapiiri, kehittyvé ja eteenpé&in menevé meininki. Hyvéa
palkka ja edut. Aika hierarkinen johtamiskulttuuri, mutta varmasti parempi kuin
monessa muussa yrityksessé. Pédasee vaikuttamaan tybnkuvaansa, ja onnistu-

misista palkitaan. Todella osaava ja eteenpéin menevéd HR. Jonkun verran sii-

loutumista, mutta vakavalla tavalla.”

“Yhtié on panostanut joustavan ja rennon kulttuurin luomiseen. Tydkaverit ovat
mabhtavia, ja carunalainen tiimihenki on hyva. Mahdollisuuksia kehittyéa ja syven-
tdé osaamista ja/tai ottaa isompia haasteita tulee eteen tavan takaa. Palkkaus

on markkinatasoa (tatad seurataan sdanndllisesti). Kehityskohde: ajoittain liikaa

kehitysprojekteja kdynnissé yhtaaikaisesti, tiedonkulku. “

“Taytyy sanoa, etté Caruna on loistava tyénantaja. Etenkin henkiléstéedut ja joh-
taminen ovat huippuluokkaa. Tybyhteisé on nuorekas, motivoitunut ja huumorin-

tajuinen, ja tybnantaja joustaa tyontekijan eldméntilanteen mukana. Myds uusia

haasteita tarjotaan. Suosittelen!”

‘Loistava paikka kasvaa ja kehittya, oli sitten missé tahansa vaiheessa omassa
urassaan. lhanat tybkaverit, hyvét etenemismahdollisuudet sekéa loistavat tybka-

verit”
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4.4 Carunan nykyinen rekrytointiprosessi

Carunan rekrytointiprosessi paivitettiin kevaalla 2021. Sen mukaan rekrytointi pohjau-
tuu aina liiketoimintasuunnitelmaan. Toiminnoissa, jotka eivat ole ydinosaamista, voi-
daan kayttdad myos muita resursoinnin muotoja, kuten esim. henkildstovuokrausta.
Esimiehet vastaavat timiensa resursointisuunnittelusta, suunnitelmien taytantéonpa-
nosta ja rekrytoinnista kokonaisuudessaan. HR vastaa resursointiin liittyvien proses-

sien kehittdmisesta ja taytantéonpanosta. (Caruna 2021b.)

Caruna julkaisee avoimet tydpaikat omilla verkkosivuillaan. limoituksissa ei julkaista
yrityksen henkildstéhallinnon suoria yhteystietoja. Mikali rekrytointi suoritetaan Caru-
nan toimesta julkaistaan ilmoituksessa rekrytoivan esimiehen yhteystiedot soittoajan
kera. Konsultin ollessa mukana rekrytointiprosessissa julkaistaan ilmoituksessa ha-

nen yhteystietonsa. (Caruna 2021b.)

Rekrytointia tukee kevaalla 2021 kayttoonotettu Talent Adore-jarjestelma. Ennen rek-
rytoinnin kaynnistamista vastuuhenkild tayttaa jarjestelmassa hakemuksen rekrytoin-
nista, jolle haetaan ylimman johdon hyvaksynta. HR partnerit tukevat esimiehia kai-
kissa rekrytointiin liittyvissa asioissa. Rekrytointi- tai suorahakupalvelujen kayttaminen
on suositeltavaa tilanteissa, joissa esimies tarvitsee lisatukea rekrytointiprosessissa,
rekrytoitavien henkildiden maara on suuri tai tiettyja taitoja tai kokemusta omaavien
ehdokkaiden loytaminen on poikkeuksellisen vaikeaa. Uuden jarjestelman myota il-
moitukset saadaan paremmin nakyviin haluttuihin sosiaalisen median kanaviin. Uusi
jarjestelma panostaa myos tydnhakijakokemukseen avoimemman rekrytointiviestin-

nan suhteen. (Caruna 2021b.)
Carunan arvot rekrytoinnissa

Yhtion arvojen ja periaatteiden mukaan jokaisella tyontekijalla on oikeus olla tyossa
kokematta syrjintaa, henkista vakivaltaa, kiusaamista, sukupuolista tai seksuaalista
hairintaa. Jokaisen fyysista koskemattomuutta tulee kunnioittaa. Henkinen vakivalta,
kiusaaminen, syrjinta ja hairintd vahingoittavat myds tydpaikan ilmapiiria ja heikenta-

vat tyon tekemisen edellytyksia. (Caruna 2021b.)
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Jokainen tyontekija on siis yhdenvertainen. Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, etta
kaikki ihnmiset ovat samanarvoisia riippumatta heidan iastaan, kielestaan, etnisesta tai
kansallisesta alkuperastaan, kansalaisuudestaan, uskonnostaan tai vakaumukses-
taan, mielipiteestaan, vammastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumi-
sestaan, perhesuhteistaan, poliittisesta toiminnastaan, ammattiyhdistystoiminnastaan

tai muusta henkiloon liittyvasta syysta. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020.)

Yhdenvertaisuudesta johtuen kaikki avoimet tehtavat avataankin aina ensin sisaiseen
hakuun. Poikkeuksen tasta muodostavat tietyt ylimman johdon tehtavat tai koululaisille
ja harjoittelijoille suunnatut tehtavat seka maaraaikaisten tehtavien jatkot. Tehtavan
vakinaistamisen yhteydessa tulee tarkastella, sailyvatko tyotehtavat paaosin ennal-
laan vai onko kyseessa kaytanndssa uusi tehtava, jolloin se avataan sisaiseen ha-
kuun. Tyonkierto on tarkea henkiloston kehittamisen tapa, joten rekrytointi yhtion si-

salta erilaiset urapolut mahdollistaen on aina ensisijainen valinta. (Caruna 2021b.)
Sisdinen ja ulkoinen rekrytointi

Carunan rekrytointi voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Sisaiset haut
talon sisalla hoidetaan omin voimin. Avoimet positiot avataan sisaiseen Intraan kaik-
kien haettavaksi. Ulkoinen rekrytointi hoidetaan paasaantoisesti itse. Ulkoiset asian-
tuntijatahot ovat mukana vain haastavimmissa rekrytoinneissa. NyKkyisilla rekrytoin-
tiyhteistyoyrityksilla on kaikilla vankka kokemus rekrytoinnista ja tyonantajamieliku-
vasta, oppilaitosyhteistyon avulla tavoitetaan korkeakoulutetut asiantuntijat. (Caruna
2021b.)

Nykyisin myos tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa ulkoisessa rekry-
toinnissa. Kayttoonotettu rekrytointipalkkiojarjestelma mahdollistaa tyontekijoiden
osallistumisen rekrytointiprosessiin. He voivat suositella ystaviaan tai sukulaisiaan ha-
kemaan Carunalle toihin. Palkkiota sovelletaan kaikkiin tyopaikkoihin, joita ilmoitellaan
ulkoisesti ja joihin rekrytoidaan ulkoinen hakija. Yrityksen vision mukaan rekrytointi-
palkkio on tapa, jolla voidaan kustannustehokkaasti saada uusia hyvia hakijoita avoi-

miin tyopaikkoihin. (Caruna 2021b.)

Mikali potentiaalinen hakija palkataan, maksaa Caruna suosittelijalle rahapalkkion kii-
toksena kyvykkaan henkilon I6ytamisesta organisaatioon. Rekrytointipalkkio on 2000€
ja se kohdennetaan vakituisiin ja vahintaan 6 kk kestaviin maaraaikaisiin tehtaviin.
(Caruna 2021b.)
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Rekrytoinnin onnistumisen seuranta

Carunan henkiléston sitoutuneisuusindeksi (EEI) vuonna 2020 oli 72%. Aiempina vuo-
sina 2018-2019 luku on ollut myos lahes sama. Henkiloston vaihtuvuus Carunassa on
viimeisen kuuden kuukauden keskiarvon mukaan noin 7 %. Rekrytoinnin onnistumista
ei Carunassa ole tdhan mennessa mitattu lainkaan. Uusi kevaalla 2021 lanseerattu
rekrytointijarjestelma antaa kuitenkin paremmat valmiudet rekrytoinnin onnistumisen
seurantaan. Tyodnhakijoilta voidaan pyytaa palautetta hakuprosessista, lisdksi jarjes-
telma tarjoaa analysoitavaa dataa mm. hakijoiden maarasta ja laadusta, seka koko

prosessin lapimenoajoista. (Caruna 2021b.)
Tietosuoja osana rekrytointia

Kaikki rekrytointiin liittyva materiaali on luottamuksellista ja se sailytetaan huolellisesti
suojatussa paikassa. Materiaali tulee sailyttaa kaksi vuotta hakuprosessin paattymi-
sesta mahdollisen valituksen/kanteen varalta. TyOpaikkahakemuksia sailytetdan ha-

kemuksessa ilmoitetun ajan verran tai korkeintaan kaksi vuotta. (Caruna 2021b.)
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5 Tutkimus Carunan ulkoisesta tyonantajamielikuvasta

Tama opinnaytetyo toteutettiin kehittamistutkimuksena. Kehittamistutkimus tuottaa toi-
mivia kaytannon ratkaisuja. Kehittamistutkimus ei ole oma erillinen tutkimusmene-
telma, vaan joukko eri tutkimusmenetelmia, joita kaytetaan tilanteen ja kehittamiskoh-
teen mukaan. Se mahdollistaa kvantitatiivisten ja kvalitatiivisten tutkimusmenetelmien
hyddyntadmisen samanaikaisesti. Kehittamistutkimuksen tutkimusmenetelmaksi vali-
koitui menetelmatriangulaatio. Siihen yhdistetdan useita eri menetelmia; kvalitatiivista
ja kvantitatiivista tutkimusotetta. Triangulaatio on perusteltu tutkimusstrateginen va-
linta, kun sita kaytetaan ymmarryksen lisdamiseen ilmidsta. Sen yleisin muoto on juuri
kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen yhdistaminen. Sen vahvuutena on laa-
dullisten havaintojen tukeminen maarallisten mittausten avulla, jolloin tutkittavasta il-
midsta saadaan kokonaisvaltaisempi kuva ja tutkimuksen luotettavuus paranee. (Ka-
nanen 2012, 19, Kananen 2011, 125)

Kvalitatiivinen tutkimus auttaa hahmottamaan ilmiota ja luo esiymmarrysta kvanti-
tatiiviselle tutkimukselle, joka puolestaan edellyttaa ilmion ja muuttujien tarkkaa tunte-
musta. Kvalitatiivinen aineisto toimii kvantitatiivisen tutkimuksen pohjana esim. haas-
tattelulomakkeen kysymyksia muotoiltaessa. Kvantitatiivista tutkimusta kaytetaan
myos kvalitatiivisen tutkimustulosten yleistamiseen. (Kananen 2015, 360) Laadullinen
tutkimus auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta. Tavoitteena on ymmartaminen, ei
maarien selvittdminen. Laadullisen tutkimuksen avulla on mahdollisuus parhaiten
paasta kasiksi asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Kvalitatiivinen tutkimus keskittyy
yleensa tarkastelemaan pienta joukkoa, mutta hyvin tarkasti. Tarkoituksena ei ole 10y-
taa yleista tietoa vaan ennemmin Ioytaa tarkoin harkitut tutkimuksenkohteet. Kvalita-
tiivisen tutkimuksen avulla voidaan etsia vaihtoehtoja, kehittaa toimintaa tai tulkita eri-
laisia ongelmia. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii ymmartamaan esimerkiksi ilmiota ja nain
ollen se vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. (Heikkila 2014.) Laadullisessa
tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin vaan sen sijaan kuvaamaan jotain il-
miota tai tapahtumaa, antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin ilmidlle. Laa-
dullisessa tutkimuksessa on tarkeaa valita sellaiset henkil6t, jotka tietavat tutkittavasta

iimidsta paljon tai omaavat siita tarvittavan kokemuksen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetdan kysymyksia, jotka liittyvat lukumaa-

riin, prosenttiosuuksiin ja muuttujien yhteisvaihteluun. Luotettavan tuloksen
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saamiseksi tulisi otoksen olla riittdvan suuri ja kattava. Yleisin tapa kerata aineistoa
ovat standardoidut tutkimuslomakkeet valmiiden vastausvaihtoehtojen kera. Tulokset
ilmaistaan numeerisin arvoin ja niiden avulla selvitetaan asioiden valisia riippuvuuksia
tai tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivinen tutkimus mahdollistaa olemassa olevan ti-
lanteen kartoituksen. Syyt ja seuraussuhteet jaavat kuitenkin vahemmalle. (Heikkila
2014.)

5.1 Aineiston hankinta

Laadullinen tutkimusosuus toteutettiin teemahaastatteluiden avulla, johon valittiin toi-
meksiantajayrityksen kaksi rekrytointikonsulttia. Valituilla konsulteilla oli molemmilla
pitka kokemus energia-alan rekrytoinneista. Rekrytointikonsulttien yhteistyo toimeksi-
antajayrityksen kanssa oli haastatteluhetkena kestanyt reilun vuoden ajan ja molem-
mat olivat osallistuneet organisaation rekrytointiprosesseihin vuosien 2020-2021 ai-
kana. Haastattelujen avulla selvitettiin yleisesti energiatoimialan tydnantajamielikuvan
tilannetta ja saatiin myos rekrytointialan asiantuntijoiden nakemys toimeksiantajan
tyonantajamielikuvan nykytilasta. Myos toimialan rekrytoinnin tilaa ja rekrytointiproses-

sia toimeksiantajayrityksessa kasiteltiin haastateltujen konsulttien kanssa.

Tutkimukseen haluttiin mahdollisimman laaja nakemys alan rekrytoinneista ja tydnha-
kijoista. Haastatelluista rekrytointikonsulteista toisella oli pitka kokemus jo 15 vuoden
ajalta energia-alan spesifien osaajien rekrytoinnista. Toinen rekrytointikonsulteista
vastasi Carunan kevaan 2021 kesatyodntekijoiden rekrytoinneista, hanella oli taustal-
laan neljan vuoden kokemus tekniikan alan rekrytoinneista, mukaan lukien head hun-

ting.

Koronatilanteesta johtuen haastattelut toteutettiin TEAMSin valityksella ja ne nauhoi-
tettiin. Yhdelle haastattelulle oli varattu aikaa yksi tunti. Haastateltaville esitettiin samat
kysymykset samassa jarjestyksessa (Liite 1). Tavoitteena oli saada tietoa mahdolli-
simman paljon halutusta asiasta, minka vuoksi haastattelukysymyksien antaminen
haastateltaville etukateen oli perusteltua. Nain haastateltavat pystyivat tutustumaan
kysymyksiin, teemoihin ja aiheeseen ennen sovittua haastatteluajankohtaa. Keskus-
telu oli vapaamuotoista ja sen aikana tutkijoilla oli mahdollisuus esittaa haastateltaville

taydentavia lisakysymyksia.
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Kehittamistutkimuksen toinen osuus toteutettiin maarallisena tutkimuksena, jonka ta-
voitteena oli tydnantajavetovoimatekijoiden ja toimeksiantajayrityksen ulkoisen tyon-
antajamielikuvan nykytilan selvittaminen yrityksen potentiaalisten tyonhakijoiden na-
kokulmasta. Potentiaalisia tyonhakijoita ovat energia-alan korkeakouluopiskelijat ja ta-
man vuoksi tutkimus paatettiin toteuttaa toimeksiantajayrityksen kolmessa yhteis-

tydoppilaitoksessa, joissa naita tulevaisuuden osaajia talla hetkella opiskelee.

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus eteni jarjestelmallisesti ja mahdollisti tehok-
kaan tiedonkeruun suureltakin vastaajajoukolta. Otoksen koostuessa suuresta maa-
rasta korkeakouluopiskelijoita, olikin perusteltua kayttaa tassa tutkimuksessa maaral-
lista tutkimusta paaasiallisena tutkimusmuotona. Maarallinen tutkimus toteutettiin
Webropol-kyselytutkimuksena (Liite 2), jossa kaytettiin valmista kyselylomaketta val-
miiden vastausvaihtoehtojen kera. Lomake sisalsi 14 kpl valmiita monivalintakysymyk-
sia. Osallistujat vastasivat samoihin kysymyksiin. Kysymyksissa kaytetiin viisi por-
taista Likert-asteikkoa, luokitteluasteikkoa, jossa vaittamiin vastattiin asteikolla 1 tay-

sin eri mielta - 5 taysin samaa mielta.

Likert-asteikon arvot osoittavat vastaajan mielipiteen voimakkuutta ja mielipide eroja.
Vertailemalla vaittamia ja niista saatuja tuloksia voidaan paattaa, minkalaisiin toimen-

piteisiin tulee ryhtya. (Vainikainen 2021).
5.2 Aineiston analysointi

Haastatteluista saatu aineisto analysoitiin laadullisella sisallonanalyysilla. Haastatte-
luista etsittiin sekd samankaltaisuuksia etta eroavaisuuksia. Tuloksia verrattiin teori-
aan ja aikaisempiin tutkimuksiin. Sisallénanalyysille on tyypillista, etta aineistoa raja-
taan eikd kaikkea aineistoa sisallytetd mukaan tutkimukseen. (Tuomi & Sarajarvi
2018). Haastattelut litteroitiin heti haastattelujen jalkeen ja saatu aineisto luettiin lapi
useaan kertaan karsien siitéa tutkimukselle epaolennaiset osiot pois. Opinnaytetyon
tulososaan teemoiteltiin haastatteluissa esiin nousseet aiheet. Rekrytointikonsulttien
haastatteluista tutkijat saivat asiantuntijoiden nakemykset toimialan vetovoimateki-
jOista, tydnantajamielikuvasta ja rekrytoinnista seka Carunan nykyisesta tydnantaja-
mielikuvasta ja rekrytoinnista. Tama loi pohjaa opiskelijoille toteutettavaa kyselya var-

ten.
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Maarallisen kyselytutkimuksen tulosten analysointi tehtiin toimeksiantajan toiveesta
kuvailevan analyysin avuin. Kuvaileva eli deskriptiivinen tutkimus on yksi empiirisen
tutkimuksen perusmuodoista. Lahes jokainen kvantitatiivinen tutkimus on jollain tapaa
kuvaileva. Kuvaileva tutkimus vaatii laajan aineiston tulosten luotettavuuden, tarkkuu-
den ja yleistettavyyden vuoksi. Kuvailevaa tutkimusta kaytetaan usein verkossa teh-
tavissa kyselytutkimuksissa. Verkossa tehtava tutkimus mahdollistaa nopeasti saata-
vaa tietoa kohderyhman nakemyksista, asenteista seka kayttaytymisesta seka mieli-
piteiden voimakkuudesta annettuun aiheeseen liittyen. Kysymykset ovat usein taman-
tyyppisessa tutkimuksessa suljettuja kysymyksia, jotka rajaavat vastaajan mahdolli-
suutta kertoa yksilollisista nakemyksistaan. (Heikkila 2014.) Kuvailevan tutkimuksen
lisaksi tutkijat hyodynsivat tutkimustulosten kasittelyssa tulkitsevaa tilastollista analyy-
sia. Eri muuttujien yhteisvaihtelun mittaamisella saatiin tietoa kohderyhman nakemyk-

sista ja asenteista kehittamistutkimuksen aiheeseen.

Hypoteeseja testattiin merkitsevyysarvon avulla. Merkitsevyystaso eli riskitaso (Signi-
ficance) ilmoittaa, kuinka suuri riski on, etta saatu ero tai riippuvuus johtuu sattumasta.
Merkitsevyystaso raportoidaan lyhenteella p (probability), ohjelmatulosteissa lyhenne
on usein Sig. (Heikkila 2014.)

Tutkimuksen tulosten analysoinnissa kaytetty Webropol-ohjelma antaa testauksen yh-
teydessa automaattisesti havaitun merkitsevyystason. Testatun eron tai riippuvuuden

sanotaan olevan

- tilastollisesti erittain merkitseva, jos p < 0,001
- tilastollisesti merkitseva, jos 0,001 < p < 0,01

- tilastollisesti melkein merkitseva, jos 0,01 <p < 0,05

Tilastollisesti merkitsevaa tulosta lahella olevan eron tai riippuvuuden voidaan sanoa
olevan tilastollisesti suuntaa antava eli oireellinen, jos 0,05 < p < 0,1. Nykyisin sano-
taan usein riippuvuuden olevan tilastollisesti merkitseva (p = 0,02) (ilman sanaa mel-
kein tai erittain). Jos p-arvo on suurempi kuin 0,05, riippuvuus ei ole tilastollisesti mer-
kitseva. Analysoinnissa on lisaksi otettava huomioon tilastollinen ja sisallollinen mer-
kittavyys. Tilastollinen perustuu logiikkaan ja matematiikkaan ja on laskettavissa tilas-
tointiohjelmalla automaattisesti. Sisalldllinen taas kertoo tuloksen merkityksesta kay-
tanndssa ja on enemmankin tukijan omaan arvomaailmaan perustuva. (Heikkila
2014.)
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Tassa tutkimuksessa analyysia tehtiin 5 % merkitsevyystasolla eli merkitsevyysarvo
0,05. Muuttujien yhteisvaihtelua tutkijat tarkastelivat regressioanalyysin avulla valitse-

malla riippuvuutta selittavat tekijat (ika, sukupuoli, opintojen valmiusaste).
5.3 Tutkimuksen toteutus

Koronatilanteesta johtuen haastattelut toteutettin TEAMSin valityksella ja ne nauhoi-
tettiin. Haastattelut litteroitiin ja saadusta aineistosta tehtiin laadullinen sisallonana-
lyysi. Aineisto luettiin lapi useaan kertaan ja siita karsittiin tutkimukselle epaolennai-
nen osio pois. Opinnaytetydn tulososaan teemoiteltiin haastatteluissa esiin nousseet

aiheet.

Nama puolistrukturoidut haastattelut toteutettiin niin, ettd molemmille haastateltaville
esitettiin samat kysymykset lahes samassa jarjestyksessa. Haastattelulle oli mietitty
jo valmiiksi teemat ja lisaksi oli valmisteltu tarkkoja kysymyksia, jotka kaikki esitettiin
haastateltaville. Taysin yhtenaistd maaritysta osittain strukturoitujen haastattelujen to-
teutuksesta ei kuitenkaan ole olemassa. Joidenkin maaritelmien mukaan puolistruktu-

roidussakin haastattelussa, kuten teemahaastattelussa, voidaan vaihdella kysymys-

ten jarjestysta (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47;Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.). Puolistrukturoitu haastattelu sopiikin tilanteisiin, joissa halutaan tietoa juuri tie-
tyista asioista, eikd haastateltaville anneta kovin suuria vapauksia haastattelutilan-

teessa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Opinnaytetyon paapaino oli maarallisessa tutkimuksessa, kyselytutkimuksessa, joka
kohdistettiin energia-alan korkeakouluopiskelijoihin. Kehittamistutkimuksen kvantitatii-
visessa osuudessa kysyimme suomalaisilta korkeakouluopiskelijoilta verkkopohjaisen
kyselyn avulla mielipiteitd Carunasta tyonantajana. Opiskelijat sopivat kohdejoukoksi,
koska he ovat Carunan tydnhakijaprofiilin soveltuvaa kohderyhmaa nyt ja tulevaisuu-
dessa seka siten myos kyseisen yrityksen potentiaalisia tyontekijoita. Syy erityisesti
energia-alan opiskelijoiden valitsemiseen oli se, etta heita etsitdan Case yrityksen pal-
velukseen, ja alan organisaatioiden valilla parhaista osaajista kaydaan kilpailua. Siksi
talla alalla myos tydnantajabrandaysta on tehtava, yrityksen vetovoimatekijoihin pa-

nostettava ja tydnantajamielikuvaa kehitettava.

Tydnantajamielikuvatutkimus opiskelijoiden keskuudessa kertoo, mitka asiat eri suku-

polville ovat tarkeita ja heijastaa vastaajien arvomaailmaa seka trendeja ja talouden
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suhdanteita. (Valvisto 2005, 22-23). Caruna tekee yhteistyota kolmen eri energia alan
oppilaitoksen kanssa; LUT-yliopisto, Aalto-yliopisto ja Tampereen yliopisto. Tutkijat
kysyivat lupaa kyselytutkimuksen tekemiseen yhteistyooppilaitoksista ja kyselytutki-
mus kohdistettiin naihin alan opiskelijoihin kyseessa olevissa yhteistyooppilaitoksissa.
Ulkoisen tyonantajamielikuvan selvittamiseksi energia-alan opiskelijoita l&hestyttiin
sahkaoiselld Webropol-kyselylla. Kyselylomakkeen kysymykset laadittiin yhdessa Ca-
runan HR-tiimin kanssa. Lomake testattiin seka opinnaytetyon ohjaajalla etta HR-tii-
min keskuudessa ja siihen tehtiin saadun palautteen perusteella muutamia muutoksia
ennen kyselyn julkaisua opiskelijoille. Nain varmistettiin kyselyn toimivuus ja varmis-
tettin myos kyselyn validiteetti. Kyselylomakkeen kysymykset olivat standardoituja,
kaikilta kyselyyn vastanneilta kysyttiin samat asiat, samassa jarjestyksessa ja samalla
tavalla. Kyselylomake toimi hyvin, kun havaintoyksikkona oli henkilo ja haluttiin selvit-

tad hanta koskevia asioita; mielipiteita ja asenteita.

Webropol-kysely soveltui tutkimukseen, silla tutkittavia oli paljon ja he olivat maantie-
teellisesti hajallaan. Koska vastauslomakkeita palautui vahan ja hitaasti takaisin tutki-
jat tekivat uusintakyselyn otoskoon kasvattamiseksi ja kyselyn luotettavuuden lisaa-
miseksi. Caruna antoi vastaajien kesken arvottavaksi leffalippuja leffaherkkujen kera,

taman toivottiin aktivoivan opiskelijoita kyselyyn vastaamisessa.

Tutkimuksessa selvitettiin korkeakouluopiskelijoiden mielipiteitd Carunasta; sen mai-
netta, tydnantajamielikuvaa ja vetovoimaisuutta tydnantajana. Kyselylinkki Iahetettiin
LUT, Aalto ja Tampereen yliopistoihin noin 1000 opiskelijalle ja se toimitettiin oppilai-
tosten toimesta. Kyselyyn vastasi yhteensa 114 opiskelijaa, vastausprosentiksi muo-
dostui nain ollen 11,4 %. Kyselytutkimus toteutettiin maalis-huhtikuun 2021 aikana toi-
meksiantajan yhteistydoppilaitosten kanssa. Tietosuojalain vuoksi kyselylinkki toimi-
tettiin korkeakouluopiskelijoille oppilaitosten toimesta naissa yhteistydoppilaitoksissa.
Tutkimus itsessaan suoritettiin anonyymisti siten, etta jokainen vastaaja vastasi ilman
henkilokohtaisia tietojaan. Nain ollen vastaajien anonymiteetti saatiin varmistettua. Ky-
selyyn vastaaminen oli opiskelijoille myds taysin vapaaehtoista. Kysely sulkeutui
18.4.2021 ja sen tulokset analysoitiin toukokuun alussa. Maaraajan paatyttya saatu
aineisto analysoitiin kuvailevaa menetelmaa kayttaen. Aineistosta saadut tulokset py-
rittiin yleistamaan koko perusjoukkoon ja ne esitellaan yrityksen edustajalle. Tutkimus-

tulosten analysointiin osallistuivat molemmat tutkijat. Aineistosta saatujen tietojen
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pohjalta tutkijat pohtivat, mita johtopaatoksia voidaan tehda. Tutkijat koostavat tulok-

sien perusteella kehittamisehdotuksen toimeksiantajalle.

Tutkijat saivat lisaksi kayttéonsa Carunan vasta valmistuneen sisaisen mainetutkimuk-

sen tulokset, joihin opinnaytetyossa viitataan 4.3 osiossa.
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6 Tutkimuksen tulokset
6.1 Haastattelut

Rekrytointi toimialalla - ennen ja nyt

Haastatteluissa ilmeni, ettd energia-ala on ala, jota hakeudutaan enenevassa maarin
opiskelemaan. Tekniikan opintojen ohella kestavaa kehitysta ja uusiutuvaa energiaa
opiskellaan vahintaankin sivuaineena. Ala menee muutenkin kovaa vauhtia eteenpain,

esimerkiksi tuulivoiman lasketaan kasvavan jopa 8 % vuosittain.

Molemmat haastateltavat korostivat alan tdiden olevan ihan perustyota, jossa palkat-
kaan eivat juuri paata huimaa. Heidan mukaansa alalla voidaan sanoa vallitsevan sa-
maan aikaan seka huikea tydvoima, etta valtava osaamispula. Toimijoita on paljon ja
avoimia tehtavia on reippaasti auki. Ylemman tason vaativammat paikat alalla tayte-
taan useimmiten suorahakuina, silla hakijoita naihin tehtaviin on hyvin vahan, jos lain-

kaan.

Kun tilannetta tydnhakijoiden suhteen verrataan 10-15 vuoden takaiseen, kertoo toi-
nen haastateltavista tyonhakijoiden roolin muuttuneen. Tyonhakijoiden katsotaan ny-
kyisin olevan mukana paatoksenteossa sen suhteen mihin he ylipaataan haluavat ha-
keutua. Suorahakujen maaran kerrotaan moninkertaistuneen. Osaajien ei enaa siis
tarvitse olla itse niin aktiivisesti hakemassa ja tutkimassa paikkoja. Toinen haastatel-
tavista pohti julkisten tyopaikkailmoitusten merkitysta nykypaivana. Ovatko ne tarpeel-

lisia vai enemmankin imagon yllapitoa ja mielikuvamarkkinointia.

Tybnhakijakokemus on myos muuttunut, hakijoita kosiskellaan omaan verkostoon.
Rekrytointiprosessin on oltava napakka. Yrityksilla ei ole enaa varaa menettaa hyvia
hakijoita pitkalle viivastyneen rekrytointiprosessin vuoksi. Osaajapulan vuoksi opiske-
lijoita vedetaan toihin jo koulun penkilta, sitoutetaan organisaatioihin erilaisten harjoit-
teluiden ja opinnaytetdiden avulla. Heista kasvatetaan organisaatioihin valmiita osaa-

jia pidemmaksi aikaa.

Haasteen alan rekrytointiin asettavatkin juuri sellaiset tehtava- ja yrityskohtaiset tyo-
paikat, jotka tekniseltd substanssiltaan ja koulutustasoltaan ovat hyvin vaativia. Voi-
daan paikoitellen puhua erityistason osaajista, joita Suomessa on vain muutama. Jos

sitakaan. Tulevaisuuden osaajat ovatkin haastateltavien silmissa seka joustavia etta

50



poikkitieteellisia. Koska yrityksissa on koko ajan vahemman aikaa perehdyttamiseen,
on tarkeaa Ioytaa sellainen henkild, jolta I0ytyy itseohjautuvuutta, motivaatiota oppimi-
seen ja itsensa kehittamiseen, taito tyoskennella itsenaisesti ja ennen kaikkea roh-

keutta hypata uuteen rooliin.
Opiskelijoiden rekrytointi

Molemmat tutkimukseen haastatelluista konsulteista olivat sita mielta, etta tavoittaak-
seen tulevaisuuden osaajat tulee alan yritysten panostaa edelleen ja entista enemman
oppilaitosyhteistydhon. Opiskelijajarjestdt ovat aktiivisia ja jarjestavat erilaisia tapah-
tumia, joissa yhteistyoyritysten tulee nakya puheenvuoroin eri tilaisuuksissa, messuilla
tai webinaareissa. Nain nakyvyytta saadaan lisaa. Myos tydpaikkailmoitukset Oiko-
tielld, sosiaalisen median kanavilla ja myos yrityksen omilla verkkosivuilla koetaan

haastateltavien taholta tarkeiksi.

Mielikuva taman tutkimuksen toimeksiantajayrityksesta vaikuttaa luonnollisesti edel-
leen yrityksen palvelukseen hakeutumiseen, mainehan on viimeiset viisi vuotta ollut
enemman negatiivisen puolella. Haastateltavat painottava, etta talon sisalla tyonanta-
jamielikuva on kuitenkin erilainen kuin talon ulkopuolella. Yrityksen tydntekijat nautti-
vat ja viihtyvat yrityksen palveluksessa. Rekrytointikonsultin mukaan ulospain tydnan-
tajamielikuva ei kuitenkaan ole jalkautunut, opiskelijoiden keskuuteen. Korjausliikkeita
tulisi tehda ja niita onkin jo pyritty tekemaan. Tasta esimerkkina mm. luennot yliopis-
toilla. My0ds erilaiset kehitysprojektit, joita yrityksissa tehdaan ja joita kohderyhmalle
viestitddn saavat myds nuoret kiinnostumaan yrityksesta. Erilaisten blogitekstien
avulla voidaan muuttaa mielikuvia. Esimerkiksi kertomalla, millaista on olla “carunalai-

nen” seka erilaisten uratarinoiden avulla, konsultti kiteyttaa.

Nykyajan opiskelijoiden kohdalla tydnantajamielikuvan merkitys nahdaan suurena vai-
kuttavana tekijana - organisaatioissa perusasioiden tulee olla kunnossa. Energia-alan
yrityksissa on hyva tyoskennella ja niiden tyontekijat ovat ylpeita siita mita tekevat.
Erilaiset tydosuhde-edut esimerkiksi liikuntasetelit tai mahdollisuus etatydhon nahdaan
plussana. Monipuolisen tyon tai tehtavakentan lisdksi opiskelijoiden tiedetaan arvos-
tavan mahdollisuutta oman asiantuntijuuden syventamiseen. Tyon merkityksellisyys
koetaan alan jatkuvan kehityksen kautta. Katseet kohdistetaankin eteenpain ja omasta
tyosta halutaan olla/ollaan ylpeita.
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Rekrytointi Carunassa

Viimeisen vuoden aikana on Carunaan kesatyontekijoiden lisaksi haettu tekniselta
substanssiltaan ja koulutustasoltaan seka ammattitaidoltaan vaativampia osaajia. Ha-
kijoita naihin tehtaviin on ollut vahan, tehtavasta riippuen kymmenkunta. Lisaksi talon
sisalta kerrotaan tulleen tapauskohtaisesti Iahes aina 1 tai 2 hakemusta per avoin po-
sitio.

Automatisaatiota ja robotiikkaa haastateltavat korostavat osana alan tulevaisuutta. Se
on silti jo my0s tata paivaa. Tehtavankuvat muokkautuvatkin kehityksen mukana. Yri-
tyksen vaikeus I0ytaa oikeita henkildita johtuu osittain siita, etta alalla on useita avoi-

mia tehtavia avoinna hakija/tyontekijamaaraan nahden.

Haastateltavat kuvaavat yhteistyon Carunan kanssa sujuneen kaiken kaikkiaan to-
della hyvin. Hakijoiden taso on nykypaivana laadukas ja kovatasoinen, parhaat osaa-
jat on mahdollista valita saman tien. Varsinkin kesatyopaikkojen tayttdaminen on suju-

nut nopeasti.

Parannettavaa haastateltavat Ioytavat varsinkin palautteen antamisen suhteen. Myos-
kin rekrytointipaatokset tulisi tehda nykyista nopeammin, silla vaarana on aina se, etta
hakuprosessin pitkittyessa potentiaalinen hakija jattaytyy pois saadessaan paikan no-
peammin muualta. Tietynlainen napakkuus rekrytointiprosessissa on tarkeaa. Varsin-
kin yrityksen kesatyorekrytointien kohdalla on huomattu, etta hakijat ovat hakeneet

useita kesatyodpaikkoja ja ottaneet vastaan sen, josta tydta on ensimmaisena tarjottu.

MyoOs esimiesten rekrytoinnin koulutuksen tarve nostettiin haastatteluissa esille. Ei
enaa riita etta, yrityksen HR tekee valtavasti t6ita, osa esimiehista hyotyisi selkeasti
nykypaivan rekrytointi- ja haastattelukoulutuksesta. Siita miten taman paivan maail-
massa kohdataan tydnhakijat. Rekrytointiprosessin tulisi myds olla joustava. Mikali
rekrytointi sattuisi jonkun esimiehen osalta viivastymaan, tulisi toisen esimiehen pys-

tya ottamaan tilanteessa vastuu rekrytoinnin ja haastattelujen osalta.

Korona-ajan kerrotaan vaikuttaneen myds rekrytointiin. Carunan tulisikin toiminnas-
saan, viestinnassaan ja tyopaikkailmoituksissaan painottaa eritoten toimialan ja orga-
nisaation vakautta. Pandemiasta huolimatta yrityksen toiminta jatkuu normaalisti.

Alalla on turvallinen taloudellinen nakyma. Kyseessa on kuitenkin yhteiskunnallisesti

52



kriittinen toimiala. Haastateltavat toteavat, etta energiatoimialalla koronan vaikutukset
jaanevat vahaisiksi.
Tybnantajavetovoima ja tyénantajamielikuva alalla

Energia-ala nahdaan konsulttien nakokulmasta yleisesti eteenpain menevana ja ke-
hittyvana alana. Alan osaajat nahdaan intohimoisesti asiaan suhtautuvina ihmisina.
Alalla ollaan myds ylpeita siitd mita tehdaan. Mediaseksikkyytta alalta on kuitenkaan

turha hakea.

Yrityskulttuuri on se imago, milla yritykset nakyvat ulospain. Sen merkitys tulisi yritys-
ten tiedostaa. Oleellisinta rekrytoinnin suhteen on se, kuinka vahvasti imago on lin-
jassa talon todellisuuden kanssa. TyOnantajakuvaan tulee panostaa pitkajanteisesti,
silla se erottaa yrityksen tydnantajana muusta massasta. Saadakseen alan parhaat

osaajat yritykseen kehityksen tueksi, tulee yrityskulttuurin nakya myos ulospain.

Haastateltavilta kysyttiin myds, miten he luokittelisivat kolme tarkeinta asiaa rekrytoin-
nissa tyonantajamielikuvan kannalta. Kolmen sijaan kohtia listattiinkin viisi. Molemmat
painottivat vastauksissaan tydnantajamielikuvan ohella hakijakokemusta ja viestintaa,
kommunikointia, rekrytoinneissa aikataulussa pysymista ja pidemmalle katsomista -

hakijan potentiaalia kasvaa alan ammattilaiseksi.

Kommunikoinnin tulee rekrytointiprosessissa/rekrytointitilanteessa olla rehellista ja to-
tuutta vastaavaa alusta lahtien, molemmin puolin. Molemmat osapuolet, niin tydnha-
kija kuin tyonantajakin, tietavat nain ollen mita on tulossa ja missa mennaan rekrytoin-
nin osalta. Aikataulussa pysyminen liittyy osaltaan vahvasti hakijakokemuksen synty-
miseen. Hakijoille tulee tiedottaa prosessin eteneminen ja tulokset. Aikataulussa py-
syminen on tarkeaa myos kilpajuoksun vuoksi, etteivat muut tahot ehdi nappaamaan
potentiaalista hakijaa kesken prosessin. Konsultit painottavatkin hakijoiden sisallytta-

mista joustavasti mukaan prosessiin.

TyOsuhteen alkaessa tarkeimmaksi asiaksi nahdaan se, miten henkild otetaan vas-
taan ja perehdytetaan. Alun toimenpiteet kertovat sen, lahdetaanko heti alusta oike-
aan suuntaan. Valinta ei valttamatta aina ole se patevin. Usein valinta voi kohdistua
siihen hakijaan, jolla on eniten intoa ja kyvykkyytta. Perehdytykseen tuleekin silloin
panostaa eri tavalla. Maailma muuttuu ja koko toimiala kehittyy nopeasti. Haastatelta-

vat korostavatkin kykya nahda pidemmalle. Ehka silloin onkin tarvetta juuri sille
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hakijalle, joka on innokkaampi ja valmiimpi hyppaamaa kehitykseen mukaan. Ja py-

symaan siina mukana.
Tybnantajavetovoima ja tyébnantajamielikuva Carunassa

Haastateltavat nostivat esiin kasitteen inhimillinen nakokulma. Tyonhakijoille se mer-
kitsee nykyisin sita, etta elamassa on muutakin kuin vain tyo. Arvot ohjaavat haasta-

teltavien mielesta yha useammin hakijoiden toimintaa.

Carunan ty6nantajamielikuvan haastateltavat nakevat kaksijakoisena. Alan ulkopuoli-
sille sen imago on huono, johtuen muutaman vuoden takaisesta hintamediasirkuk-
sesta. Samalla Caruna nahdaan toiminnassaan tietynlaisessa murroksessa kasvotto-
mana ja virastomaisena tyopaikkana. Sita ei valttamatta mielleta alalla ihan halutuim-

maksi tyopaikaksi.

Alan ammattilaisten silmissa Caruna painvastoin edustaa taas nykyaikaa ja tietynas-
teista inhimillisyyden kulttuuria. Tyodntekijoita arvostetaan ja kaikkea ei revita tyonteki-
jan selkanahasta. Alan ammattilaiset kiinnittavatkin huomion siis siihen mika itseasi-
assa on relevantimpaa eli tyontekijoiden viihtyvyys, organisaation huolehtiminen tyon-

tekijoistaan, se sisainen tydnantajamielikuva.

Joka tapauksessa, oli hakija kuka tahansa, tulisi Carunan panostaa helposti lahestyt-
tavyyteen ja avoimuuteen. Tahan paastaan viestimalla rohkeasti ulospain. Erilaiset
ennakkoluulot, ennakkomielikuvat ja olettamukset tulisi haastateltavien nakemysten

mukaan poistaa.

Tyonantajamielikuvaviestinnassa tulisikin pohtia mika kohderyhmista on vaikein ta-
voittaa tai mika kohderyhma halutaan viestinnalla erityisesti tavoittaa, kaikki sisallot ei
toimi kaikille. Kuitenkin oli ryhma mika tahansa, tulee viestinnan sisalto ja kanavat
miettia tarkkaan. Haastateltava tasmentaa lopuksi, etta uudet jutut ja innovatiivisuus,

erilaiset yhteistydprojektit kiinnostavat jatkossakin teknisen alan inmisia.
6.2 Webropol-kyselyn tulokset

Vastaajien taustatiedot:
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Tutkimuksen alussa haluttiin selvittda vastaajien sukupuolijakauma. Kuvasta 5 kay
ilmi, etta tutkimukseen vastanneista lahes joka kolmas oli naisia (27 %) ja loput miehia
oli (73 %).

Mainen 27%

Muu

0% 10% 20% 0% 40% 50% 60 % T0% 80%

Kuva 5. Vastaajien sukupuolijakauma.

Sukupuolen lisdksi kyselyn taustatiedoissa haluttiin kartoittaa vastaajien ikdjakaumaa.
Yli puolet (63 %) kyselyyn vastanneista kuului ikdryhmaan 21-25 -vuotiaat, 26-30 -
vuotiaita vastaajista oli lahes joka viides (17 %) samoin kuin 16-20 -vuotiaita (16 %).

Yli 30-vuotiaita vastanneita oli yhteensa 14 %. (Kuva 6).

1620

21-25 53%

26.30
3135

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 %

Kuva 6. Vastaajien ikajakauma.

MyOs vastaajien oppilaitostietoa kysyttiin taustatiedoissa. Kysely lahetettiin kolmeen
Carunan yhteistydoppilaitokseen; Aalto-yliopistoon, LUT-yliopistoon ja Tampereen yli-

opistoon. Vastauksista yli puolet (56 %) saatiin Aalto-yliopiston opiskelijoilta. Toiseksi
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eniten vastauksia saatiin LUT-yliopistosta (26 %) ja loput vastanneista (18 %) Tampe-
reen yliopistosta. (kuva 7)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 7. Vastausten jakauma oppilaitoksittain.

Viimeisena osiona vastaajien taustatiedoissa haluttiin selvittaa vastaajien opintojen
valmiusastetta. Koska tutkintojen laajuusasteet opintopisteiden suhteen vaihtelevat,
pyydettiin opiskelijoita arvioimaan itse prosentuaalisesti omaa valmiusastettaan
omassa tutkintokokonaisuudessaan. Tulokset neljan annetun vaihtoehdon valilla ja-
kaantuivat melko tasaisesti. Eniten vastauksia saatiin opintojensa keskivaiheella ole-
vilta opiskelijoilta (30%) ja opintojen alkuvaiheen opiskelijoilta (28%). Opinnoissaan jo

puolen valin ylittaneita vastaaijia oli yhteensa 42 %. (kuva 8)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 8. Vastaajien opintojen valmiusaste.

Carunan tunnettuus ja maine:
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Opiskelijoita pyydettiin arvioimaan Carunan brandin tunnettuutta tydnantajana (Kuva
9). Alle puolet vastaajista (45 %) kertoi tunnistavansa yrityksen muiden alan ty6anta-
jien joukosta. Vastaajista lahes joka neljas (26 %) oli tietoisia yrityksen ja oppilaitosten
valisesta yhteistyosta. Vain joka viides (17 %) vastaajista luokitteli yrityksen ensim-
maisten joukkoon alan tyonantajana. Vastaajista noin joka kymmenes (11 %) ei osan-

nut arvioida yrityksen tunnettuutta.

Tama yritys tulee ensmmaisten joukossa mieleeni, kun
ajatelen alan tyonantagia

Tunnistan taman yrityksen muiden tydnantajien joukosta

Olen tietoinen, ettdtamayritys palkkaa opiskeljoita
oppilaitok sestani

Tunnen taman tydnantajan er ity isen hywvin

1%

En osaa sanoa
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuva 9. Carunan tunnettuus tyénantajana

Tuloksia ristiintaulukoimalla tarkasteltiin vaikuttaako sukupuoli yrityksen tunnettuuteen
tydnantajana (kuva 10). Tutkimustulokset osoittavat vastauksissa eroa miesten ja
naisten valilla. Miehista lahes puolet (49 %) tunnisti yrityksen muiden tydnantajien jou-
kosta, kun taas naiset (40 %) olivat miehia tietoisempia oppilaitosyhteistydsta. Vas-

taajan sukupuoli ei kuitenkaan ole tilastollisesti merkitseva p-arvon ollessa 0,55.

Tama yritys tulee ensimmaisten joukossa EL
mieleeni, kun ajattelen alan tydnantajia

Tunnistan taman yrityksen muiden tyénantajien gor
Joukosta

Olen tietoinen, etta tAma yritys palkkaa
opiskeljoita oppilaitoksestani

Tunnen tdman tydnantajan erityisen hyvin .
(]

En osaa sanoa
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Kuva 10. Carunan tunnettuus tydnantajana sukupuolittain
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Yrityksen tunnettuuden lisaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan yrityksen mainetta kol-
men valmiiksi annetun vaihtoehdon mukaan (kuva 11). Vastausvaihtoehdoissa vas-
taajat arvioivat Carunan mainetta tydnantajana ja alan toimijana viisiportaisella arvi-

ointiasteikolla 1-5 (1= taysin eri mielta, 5= taysin samaa mielta). Lisaksi heita pyydettiin

arvioimaan kuinka myonteisena he nakevat yrityksen.

Yrityksen maine tyonantajana oli isolle osalle vastaajista tuntematon. Vastaajista 38
% ei osannut arvioida Carunan mainetta tydnantajana. Vastaajista vain 6,1 % oli taysin
samaa mieltd antaen numeerisen arvon 5. Vastaajista 25,4 % antoi arvon 3 ja arvon

4 antoi 22,8 %. Taysin tai osittain eri mielta vastaajista oli 7,1 %, antaen numeerisen

arvon 1 tai 2.

Kysyttdessa mielikuvaa Carunan maineesta alan toimijana, jakautuivat vastaajien
mielipiteet melko tasaisesti numeeristen arvojen 1 - 4 valille vastausprosenttien vaih-
dellessa 16 %- 21 % valilla. Taysin samaa mieltd vastaajista oli vain 3,5 % antaen

arvon 5. Vastaajista viidennes (20,2 %) ei osannut arvioida yrityksen mainetta alan

toimijana lainkaan.

Kaiken kaikkiaan vastaajilla oli kuitenkin varsin myonteinen kuva Carunasta yrityk-

send. Numeerisen arvon 3, 4 tai 5 antoi vastaajista yli puolet (58,8 %).

m Yrityk==n manetyonantgana on hyva
m Yrityksen mane alan toimijana on hyva

Minulla on mydnteinen kuva tasta yrityksesta

20,2%
5L [iFs
. ._-'1 e |
21,9%
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15,8%
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= I G, Y
I.-:\I k]
B 15%
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Kuva 11. Carunan maine.
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Carunan tunnettuuden ja maineen kohdalla haluttiin lisaksi selvittaa vaikuttaako vas-
taajien ika, sukupuoli tai opintojen valmiusaste mielipiteisiin. Sukupuolittain tuloksia
vertailtaessa ei lI0ytynyt tilastollista merkitsevyytta. Kyselytuloksista kuitenkin ilmeni,
etta ialla sen sijaan on vaikutus mielipiteisiin Carunasta. Mitd vanhempi vastaaja oli,
sita negatiivisempi kuva hanella oli yrityksesta (muuttujien yhteisvaihtelua mittaava p-

arvo oli 0,02, tilastollisesti melkein merkitseva.)

Tarkasteltaessa opintojen valmiusasteen vaikutusta mielipiteeseen Carunan tunnet-
tuudesta ja maineesta voidaan todeta, etta opintojen edistyminen laskee mielikuvaa

yrityksesta alan toimijana (p-arvo 0,01). Tilastollisesti ero on melkein merkitseva.
Tybnantajamielikuva:

Tydnantajamielikuvan osalta tutkijat halusivat selvittaa hyvan tyonantajamielikuvan ra-
kentumista ja sen merkitysta tydnhaussa tai osana rekrytointiprosessia. Vastaajia pyy-
dettiin valitsemaan mielestaan kolme tarkeinta asiaa tydnantajamielikuvan muodostu-

misessa. (kuva 12)

Energia-alan korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa hyva tyontekijakokemus nousi
vastauksissa selkeasti tarkeimmaksi tekijaksi vastausprosentin ollessa 78 %. Myos
hyva yrityskulttuuri (62 %) ja avoin seka lapinakyva johtamiskulttuuri (51 %) nahtiin
vastaajien keskuudessa merkityksellisina tyonantajamielikuvan osatekijoina. (kuvio
12)

Hywa tyontekijakokemus

fAvoin ja l8pingkyva johtamiskulttuur
Erilaisen uratarinat
Rekrytoinnin monimuotosuus

- —
Hyva yrity seuiteuur i |

-
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Hywa hakijakokemus

Hyvé tydnantzjebrandi -

. . . . an n n —n . on
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Kuva 12. Tarkeimmat tydnantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat.
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Vastaajia pyydettiin myos arvioimaan vastaavatko edella mainitut osatekijat Carunan
tyonantajamielikuvaa. Vastauksista kay selkeasti ilmi, ettd Carunan tyonantajamieli-
kuva on suurimmalle osalle vastaajista tuntematon, silla yli puolet (55 %) heista ei
osannut arvioida yrityksen tyonantajamielikuvaa lainkaan. Vastaajista noin viidennes
(19 %) koki ettei Carunan tydnantajamielikuva muodostu lainkaan edella mainituista
osatekijoista. Neljasosa (26 %) vastaajista koki Carunan tydnantajamielikuvan muo-

dostuvan naista osatekijoista. (kuva 13)

0% 1% 20% 30% A0% 50% 6%

Kuva 13. Carunan tydnantajamielikuvan tunnettuus

Tarkasteltaessa vaikuttaako opintojen valmiusaste vastaajien mielipiteeseen Carunan
tydnantajamielikuvasta ilmeni, ettd opinnoissaan pidemmalle edenneet opiskelijat ei-
vat kokeneet Carunan tydnantajamielikuvan koostuvan naista tekijoista muuttujien yh-

teisvaihtelua mittaavan p-arvon ollessa 0,05.

Tutkimuksessa kartoitettiin vaikuttaako tyonantajamielikuva yleisesti vastaajien tyon-
hakupaatoksiin nyt tai tulevaisuudessa. Suurin osa kyselyyn vastanneista (92 %) ker-
toikin tydnantajamielikuvan vaikuttavan omiin tydnhakupaatoksiinsa talla hetkella ja
tulevaisuudessa. Vastaajista 8 % ei osannut arvioida tydnantajamielikuvan vaikutusta

tydnhakuun. (kuva 14)
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Kuva 14. Tyénantajamielikuvan vaikutus tydnhakuun.

Osion lopuksi opiskelijoita pyydettiin arvioimaan, kuinka kiinnostavana tyonantajana
he pitavat Carunaa (kuva 15). Caruna sai korkeakouluopiskelijoilta kokonaisuudes-

saan neutraalin tason, keskiarvon 3. (ka=3,0)

Yritys on kilnnostaya tydnantaja

Kuva 15. Carunan kiinnostavuus tydnantajana

Tarkasteltaessa, onko opintojen valmiusasteella vaikutusta vastaajien mielipiteisiin il-
meni, ettd opinnoissaan pidemmalle edenneet korkeakouluopiskelijat eivat kokeneet
Carunaa kiinnostavana tydnantajana muuttujien yhteisvaihtelua mittaavan p-arvon ol-

lessa 0. Tulos on siis tilastollisesti erittain merkitseva.
Rekrytointi ja tyébnhakukysymykset:
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Rekrytoinnin osalta tutkimuksessa haluttiin selvittaa mita kanavia, tyopaikkasivustoja,
energia-alan korkeakouluopiskelijat hyddyntavat tydonhaussaan. Annetuista vastaus-
vaihtoehdoista yritysten omat verkkosivut koettiin vastaajien kesken selkeasti tarkeim-
miksi (82 %). Toiseksi tarkein tydnhakukanava oli Oikotie (60 %), kolmantena LinkedIn
(57 %) ja neljantena Duunitori-sivusto (54 %). Vahemman kaytettyja tyénhakusivus-
toja ovat Monsterin (30 %), TE-palveluiden (32 %) ja muiden rekrytointiyritysten sivus-
tot (20 %). Jokin muu-vaihtoehdon valinneille (13 %) tarjottiin mahdollisuutta avoimeen
vastaukseen. Vastauksissa korostuivat opiskelijakiltojen ja erilaisten opiskelijatapah-
tumien merkitys, yliopistojen ja kiltojen uraportaalit ja tiedotus seka yleensakin alan
verkostot. (kuva 16) Taman tutkimuskysymyksen osalta ialla, sukupuolella tai opinto-

jen valmiusasteella ei ole tilastollista merkitsevyytta.

yriyksen verkkosivut
Linkedin

Duunitor

Oikotie

Monster

TE-Paveut

Rekrytointiyritykset

Jokin muu, mika:
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Kuva 16. Vastaajien kayttamat avointen tyopaikkojen hakusivustot

Lisaksi tutkimuksessa haluttiin selvittda, mitd sosiaalisen median alustoja vastaajat
pitavat tarkeina tydnhaussa (kuva 17). Annetuista vaihtoehdoista LinkedIn koettiin sel-
vasti tarkeimmaksi sosiaalisen median kanavaksi tydnhaussa keskiarvon ollessa 3.8
(ka=3.8)
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Kuva 17. Sosiaalisen median kanavien merkitys osana tydnhakuprosessia.

Tarkasteltaessa ian ja opintojen valmiusasteen merkitsevyytta eri kanavien kayttoon
tydnhaussa, tuloksista ilmeni, etta tilastollista erovaisuutta I0ytyy vain Instagramin kay-
ton osalta. Tulosten perusteella nayttaisi silta, etta iakkaammat (p-arvo 0,01) ja opin-
noissa pidemmalla (p-arvo 0,02) olevat vastaajat eivat koe Instagramia tarkeana alus-

tana tyonhaun kannalta.

Jokin muu mika kohdassa opiskelijoilla oli mahdollisuus jattaa avoin vastaus. Vastauk-
sissa korostuivat ainejarjestojen ja kiltojen merkitys tydonhakukanavina. Muita mainin-
toja saivat Discord, Telegram, Reddit, puskaradio, opiskelijoiden sisdiset kanavat seka

somekanavat yleisesti.
Tyonantajan vetovoimatekijat

Energia-alan opiskelijoilta kysyttiin lopuksi mitka tydnantajan vetovoimatekijat ovat tar-
keita tydnantajaa valitessa (kuva 18). Tyonantajan tarkeimmaksi vetovoimatekijaksi
vastaajien keskuudessa nousi hyva tydilmapiiri (ka= 4,5). Taman jalkeen vastaaijille
tarkeata on mahdollisuus soveltaa opittuja asioita kaytantéon (ka= 4,2). Tydn merki-
tyksellisyys, monipuoliset uramahdollisuudet, ponnahduslauta tulevaisuuden tydllisty-
miseen ja vakituinen tyopaikka olivat vastaajille kaikki yhta tarkeita (ka= 4,1). Tarke-
aksi koettiin myds tyontekijan arvostus ja luovuuden hyédyntadminen, hyvaksynta ja

yhteenkuuluvuus (ka= 4).
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Loput vastausvaihtoehdoista sijoittuvat keskiarvoiltaan valille 3,2-3,9. Hyva palkka,
tunnustus ja arvostus johdolta, yrityksen korkea palvelun taso ja tyonantajan vastuul-
lisuus alan toimijana saivat kaikki saman tuloksen (ka=3,9). Naiden lisdksi vastaajat
arvostivat hauskaa tydymparistéa (ka=3,8), joustavia tydaikoja (ka=3,7) ja keskimaa-
raista korkeampaa peruspalkkaa (ka=3,7). Menestyva, helposti lahestyttava ja asia-
kaskokemukseen panostava yritys, jossa tyontekijalla on mahdollisuus opettaa muille

oppimaansa saivat kaikki saman tuloksen (ka=3,6).

Alle neljan keskiarvon jaivat myos yrityksen vakaa taloudellinen tilanne ja innovatiivis-
ten palveluiden tuottaminen (ka=3,5) seka hyva imago ja tydnantajan innovatiivisuus
(ka=3,4). Vahiten tarkeimmiksi vetovoimatekijoiksi vastaajat arvioivat yrityksen alansa
edellakavijyyden ja tyontekijan mahdollisuuden jannittavassa ymparistossa tyosken-
telyyn (ka=3,2).
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Keskim&sraistd korkeampi peruspalkka [ i 3,7

Vakituinen tydpaikka

Yritys panostaa asiakskokemukseen
Hyvaksynta ja yhtesnkuuluwuus

Mahdollisuus opettaa muile mita olet oppinut
Mahdollisuus soveitaa oppim asi asioita kaytantion
Tydnantajan vastuulisuus alan toimijana
Yritys tudtiaa nnov aivisia palveluita

Yritys tudttaa kor keakatuisia paiveluita

Yritys avostaaja hyodyntaa luovuuttasi
Innovatiivinen tydnantaja

Tyoskentely jannittavasss ymparisd=a
Ponnahd usibuta tulevaisuuden tydlisty miseen
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Tunnustus/arvostus johdoka

Tarjoaa monipuolisa uramahdollsuuksia
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Hyva imago

Yrityksen vakaa taloudelinen tilanne
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Hywa tydimapri

Kuva 18: Tydnantajan vetovoimatekijat
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Opiskelijoita pyydettiin myos arvioimaan asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mielta, 5 = taysin
samaa mieltd) mitka tekijat saisivat heidat hakemaan toihin Carunaan. Tarkeimmaksi
nousi kiinnostavat tyotehtavat (ka=4,5). Sen jalkeen mahdollisuus edeta uralla
(ka=4,3), keskimaaraista parempi palkka ja hyvat tydsuhde-edut (ka=3,9) ja tydpaikan
sijainti (ka=3,8). Vastaajien mielesta haastavat tyotehtavat, joustavat tyoajat, etatyon
mahdollisuus seka tyon ja perheen yhteensovittaminen olivat yhta tarkeita (ka=3,7).
(Kuva 19)

lokin muu, mikd I - S
Tydpakan sjantl GGG 5.2
Tydn ja perhe-elaman yhteensovictaminen INIIIIENEGNGGGNGEENNS S, 7
Kiinnostava tydtehtavar I <2, 5
Mahdolisuus edetd uralla I 3
Etatydn mahdolizuus GGG 57
Joustavat tydidat  INNEIEEIEGENGEGEEE. S,
Haastavat tyStehtdva I 5,
Hywat tydsuhde-edut I S O
Keskimagraista parempi pakka I | GO

0,0 1,0 2,0 3,0 4.0

LN
=]

Kuva 19. Tarkeimmat tekijat Carunaan hakemiseen

Opiskelijoilla oli myds mahdollisuus jattda avoin vastaus Jokin muu mika-vastauksen
kohdalle. Naista vastauksista ilmeni ettd, muiden tyontekijoiden kokemukset, tyopai-
kan ilmapiiri ja positiivinen kuva tydyhteisosta ovat tekijoita, jotka saisivat korkeakou-
luopiskelijat hakemaan t6ihin Carunaan. Myés mahdollisuus oman osaamisen kehit-
tamiseen ja alan edellakavijyys mainittiin naissa avoimissa vastauksissa. Yrityksen
vastuullisuus ja eettisyys seka yrityksen parempi maine alan toimijana koettiin tarke-
aksi kuten myds sahkon hinnoittelupolitikka. Avoimissa vastauksissa nousi lisaksi
esiin hyva palkka. Sopivat tyotehtavat seka tydpaikan sijainti mainittiin vastauksissa.
Carunaan voisi ajatella hakevansa myoés vastaaja mikali tydpaikkahakemuksiin myés

Carunan puolelta vastattaisiin.
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7 Yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tutkimuksen toimeksiantajan ulkoisen tyonanta-
jamielikuvan nykytila. Tutkimuksen avulla selvitettiin lisaksi millaisena potentiaaliset
tyonhakijat kokevat toimeksiantajan tydnantajana ja alan toimijana. Lisaksi pyrittiin 10y-
tamaan keinoja yrityksen tydnantajamielikuvan parantamiseksi ja rekrytoinnin kehitta-

miseksi.
Tutkimukselle oli asetettu seuraava paatutkimuskysymys:

e Miké on Carunan ulkoisen tybnantajamielikuvan nykytila?
Alakysymyksiksi maariteltiin:

e Miten potentiaaliset tybnhakijat kokevat Carunan tybnantajana?

e Mitd Carunan tulisi tehda tyénantajamielikuvan parantamiseksi ja rekrytoinnin

kehittdmiseksi?

Viitekehyksessa tarkasteltiin tydnantajamielikuvan ja rekrytoinnin teoriaa. Tydnantaja-
mielikuvasta on kirjallisuutta, englanniksi ja suomeksi seka useita tutkimuksia eri na-
kokulmista lahestyttyna. Yhta kaikille yrityksille sopivaa tydnantajamielikuvan kehitta-
misen mallia ei ole olemassa, silla tydnantajamielikuvan kehitysprojektit ja niiden elin-
kaaret vaihtelevat hyvin paljon yrityksesta riippuen. Osaajista kaydaan tydnantajien
keskuudessa kovaa kilpailua, joten aihe on ajankohtainen yritysmaailmassa. Taman

vuoksi teoriaosuuteen voitiin sisallyttaa muun muassa ajankohtaisia tutkimustuloksia.

Tutkimus itsessaan toteutettiin kehittamistutkimuksena, monimenetelmaisin tutkimus-
menetelmin hyddyntaen laadullista ja maarallista tutkimusmenetelmaa toisiaan tukien.
Aineisto kerattiin seka asiantuntijahaastattelujen seka energia-alan korkeakouluopis-

kelijoille kohdistetun webropol-kyselytutkimuksen avulla.

Tutkimuksessa selvitettiin ne vetovoimatekijat, joita energia-alan korkeakouluopiskeli-
jat potentiaalisissa tydnantajissa eniten arvostavat. Tydnantajan vetovoimaisuuden ar-
vioimiseen kehitettya ja teoriaosassakin esitettya ns. tydnantajan vetovoima-asteikkoa
(EmpAL) voitiin suoraan soveltaa tutkimuksen tuloksiin. Vetovoimatekijoiksi ja tydnan-
tajakuvaa muokkaaviksi tekijoiksi tassa tutkimuksessa luettiin toiminnalliset,
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taloudelliset ja psykologiset tekijat (kokonaispalkkaus, urakehitysmahdollisuudet, tyon
kiinnostavuus, tyGilmapiiri ja oman tyon kehittdmismahdollisuudet). Vastauksissa tyo-
antajan vetovoimatekijoista korostuivat etenkin sosiaalisten arvojen tarkeys ja hyva
tyGilmapiiri.

Lisaksi tutkimuksessa kartoitettiin tydnantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita. Saatu-
jen tutkimustulosten tarkastelussa hyodynnettiin alalla aiemmin tehdyista tutkimuk-
sista saatuja tuloksia. Toimeksiantajan aiemmin teettdman sisaisen mainetutkimuksen
ja nyt toteutetun ulkoisen tyonantajamielikuvatutkimuksen tulosten yhdenmukaisuu-
teen liittyen todettiin, etteivat saadut tutkimustulokset vastanneet toisiaan. Saatujen
tutkimustulosten pohjalta tutkijat koostivat toimeksiantajalle kehityskohteita seka tyon-

antajamielikuvan etta rekrytoinnin kehittamiseksi.
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8 Pohdintaa
8.1 Johtopaatdkset ja tutkimuksen hyodynnettavyys

Tyodnantajamielikuva pohjautuu aina yrityskulttuuriin ja yrityksen liiketoimintastrategi-
aan. Tyonantajamielikuvan kehittamistyossa nykytilan tunnistaminen on lahtokohta.
Yrityksen tunnettuus, mielikuvat yrityksesta ja mahdolliset katveet tulee selvittaa.
Unelman mita kohti ollaan menossa, tulee olla kirkas. Jokaisen tyontekijan tulee tietaa,
miksi yritys on olemassa ja mika oma rooli tavoitteiden saavuttamisessa on. Tyonan-
tajamielikuvan kehittamisprosessi Kuutin ja Makisen (2019) mukaan kannatti aloittaa
selvittamalla yrityksen sisainen tyonantajamielikuva eli yrityksen tydnantajakokemus.
Sen jalkeen on panostettava yrityksen rekrytointiprosessiin ja tydnhakijakokemuk-
seen. Naiden jalkeen tulee tehda ulkoisen tydnantajamielikuvan rakentamistyota. Toi-
meksiantajayrityksessa on tydnantajamielikuvan kehittamisprosessia jo aloitettu sisai-
sen tydnantajamielikuvatutkimuksen my6ta loppuvuodesta 2020. Kevaalla 2021 tyon-
antajamielikuvan kehittamistyota on jatkettu rekrytointiprosessia paivittamalla ja sita
jatkuvasti edelleen kehittaen. Taman opinnaytetyon avulla yrityksen ulkoisen tyonan-
tajamielikuvan nykytilasta saadaan kasitys ja kehittamistyota paastaan jatkamaan

eteenpain kohti Suomen parasta tyopaikkaa.

Tutkimustuloksien perusteella Carunan maineen ja tunnettuuden osalta voidaan to-
deta, ettd toimeksiantajan tunnettuus alan tyénantajana on heikko. Alle puolet (45 %)
kyselytutkimukseen vastanneista tunnisti yrityksen alan toimijoiden joukosta. Vastaa-
jista viidennes (20,2 %) ei osannut arvioida yrityksen mainetta alan toimijana lainkaan.
Talon ulkopuolisille yrityksen maine on edelleen heikko. Opiskelijakyselysta saatujen
vastausten myota nayttaisikin silta, etta yrityksen maineen ryvettyminen vuosia sitten

heijastelee edelleen varsinkin vanhempien korkeakouluopiskelijoiden vastauksissa.

Opinnaytetyon haastatteluosuudessa tuli ilmi talon sisalla oleva “hyva péhinad”. Toi-
meksiantajaorganisaation sisalla ollaan erityisen tyytyvaisia hyvaan tyoilmapiiriin, asi-
antunteviin tiimeihin, monipuolisiin tydvalineisiin ja toimitiloihin, erinomaiseen tyoter-
veyshuoltoon, lastenhoitopalveluun ja siihen, etta tybaikajarjestelyt joustavat elaman-
tilanteen mukaan. My0s tyo ja vapaa-aika carunalaisilla on tasapainossa ja tahan tyon-
tekijoita tuetaan. Opinnaytetydn haastattelujen tulokset tukevat yrityksen teettdmien

sisdisen mainetutkimusten tuloksia ja yrityksen sisaisen GPTW-tutkimuksen tuloksia,
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sisdinen tyonantajamielikuva on hyva. Tata tukee myos tyontekijoiden arviot yrityk-

sesta Tunto-palvelussa. Erityisen tyytyvaisia carunalaiset ovat tyoilmapiiriin.

Ulkoisen tydnantajamielikuvan osalta tutkimustulokset osoittavat, ettéd mielikuva Caru-
nasta tyonantajana on vastaajille tuntematon. Yli puolet (55 %) vastaajista ei osannut
arvioida yrityksen tyonantajamielikuvaa lainkaan. Rekrytointikonsulttien haastattelu-
tutkimukset lisaksi osoittivat myds Carunan tydnantajamielikuvan kaksijakoiseksi.
Haastateltavien mukaan Caruna koetaan luotettavaksi ja varmaksi tydnantajaksi, kui-
tenkin hieman vanhanaikaiseksi ja tylsan varmaksi alan toimijaksi. Heidan mukaansa
myos tyotehtavat muuttuvassa alan toimintaymparistossa erilaisine innovatiivisine
tuotteineen kuitenkin koetaan kiinnostaviksi. Palkkaus alalla on kilpailukykyinen ja yri-
tyksen tarjoamat tydsuhde-edut ovat hyvat. Kyselytutkimuksesta saatujen vastausten
perusteella palkkaus ei ollut opiskelijoille kuitenkaan niin merkityksellinen tydnantajaa
valitessa. Myodskaan tyon innovatiivisuus ei korostunut opiskelijoiden vastauksissa.
Verrattaessa tuloksia alalla suoritettuihin tutkimuksiin huomataan myo0s eroja saa-
duissa vastauksissa. T-median suorittamassa Tyonantajamielikuvatutkimuksessa ko-
rostuivat mielenkiintoiset tyotehtavat, palkka ja tyon merkityksellisyys tassa jarjestyk-

sessa.

Tyonantajan vetovoimatekijoista tutkimustulokset yleisella tasolla osoittavat, etta tar-
keimpina tydonantajan vetovoimatekijoind korkeakouluopiskelijat pitivat sosiaalisten
arvojen ja hyvan tyGilmapiirin ohella myds oman osaamisen soveltamisen arvoa; jo
opitun soveltamista kaytantoon seka uramahdollisuuksia. Energia-alan korkeakoulu-
opiskelijoille tydon merkityksellisyys oli my0s tarkeaa. Kyselytutkimukseen vastanneista
kuitenkin vain 25 % oli sita mielta, ettd Caruna omaa nama tyonantajan vetovoimate-
kijat. Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta sisaista tydnantajamielikuvaa,
‘hyvaa pohinaa”, ei ole viestitty talon ulkopuolelle. Ei ainakaan riittavasti ja oikeissa
kanavissa. Tai ainakaan viesti ei ole naita kyselyyn vastanneita korkeakouluopiskeli-

joita tavoittanut.

Kyselytutkimukseen vastanneet korkeakouluopiskelijat nakevat yritysten oppilaitosyh-
teistyon tarkeana. Vastauksissa he painottivat opiskelijajarjestdjen ja kiltojen merki-
tysta tydnhaussa. Haastatellut rekrytointikonsultit painottivat myds osaltaan oppilaitos-
yhteistyon merkitysta. Myos alalla tehdyn Tyodnantajamielikuva 2018-tutkimukseen
vastanneista yli puolet (64 %) aikoo tulevaisuudessa panostaa oppilaitosyhteistydhon.

70



Tybnantajamielikuva 2018-tutkimuksesta saaduissa vastauksissa kavi myds ilmi, etta
rekryviestintaan ja sen kehittdmiseen eri kanavissa ollaan yrityksissa tulevaisuudessa
erityisesti panostamassa. Tama on varsin perusteltua ja toivottavaa, silla myos kyse-
lytutkimukseen vastanneet korkeakouluopiskelijat kertoivat vastauksissaan hake-
vansa tietoa tydnantajista ja avoimista tyopaikoista yritysten omilta verkkosivuilta, Oi-

kotielta ja LinkedInista.

Kyselytutkimuksessa selvitettiin syita mika saisi korkeakouluopiskelijat hakeutumaan
toihin Carunaan. Tutkimukseen vastanneet korkeakouluopiskelijat painottivat vastauk-
sissaan kiinnostavia tyotehtavia ja mahdollisuutta uralla etenemiseen. Haastatellut
rekrytointikonsultit korostivat organisaation avoimuutta ja helposti Iahestyttavyytta, hy-
via tydsuhde-etuja ja erilaisista kehitysprojekteista ja tulevaisuuden suunnista viesti-
misen. Positiivisen tyontekijakokemuksen merkitys, henkilokohtaisen osaamisen ko-
kemus, tyon merkityksellisyys, vaikuttamis- ja kehittamismahdollisuudet korostuivat

Tyontekijakokemus 2020-tutkimustuloksissa. Saadut tulokset ovat yhdenmukaisia.

Korkeakouluopiskelijoiden mielesta tydonantajamielikuvan tarkeimpia rakennuspali-
koita olivat hyva tyontekijakokemus (78%), yrityskulttuuri (62%) ja avoin johtaminen
(51%). Kyselytutkimuksen tulosten mukaan korkeakouluopiskelijat eivat kokeneet Ca-
runan tydnantajamielikuvan koostuvan naista tekijoista. Etenkin opinnoissaan pidem-
malle edenneet opiskelijat kokivat Carunan tyonantajamielikuvan heikkona. Joten voi-
daan todeta, etta toimeksiantajayrityksen kannattaisi omassa viestinnassaan ja oppi-
laitosyhteistyossaan entista enemman tuoda esiin hyvaa sisaista tyontekijakokemusta

ja yrityskulttuuriaan.

Tutkimuksen tuloksia voidaan jatkossakin hyodyntaa energia-alan opiskelijoiden
rekrytoimisessa toimeksiantajayritykseen ja miksei myds muissakin alan yrityksissa.
Tutkimuksen toimeksiantaja saa tutkimustuloksista ja yhteenvedosta tarkeaa tietoa
oman ulkoisen tydnantajamielikuvan, tydnantajabrandin ja rekrytoinnin kehittamiseen,
jotta se jatkossa nayttaytyisi energia-alan korkeakouluopiskelijoille vetovoimaisena,
kiinnostavana tyonantajana ja tydnantajabrandina. Tulokset antavat myas viitteita siita

millaisia vetovoimatekijoitd energia-alan opiskelijat yleensa arvostavat tyonantajissa.
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8.2 Kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tavoitteena oli 16ytaa kehitysehdotuksia Carunan tyonantajamielikuvan
kehittamiseksi ja rekrytointiprosessin parantamiseksi validien tulevaisuuden osaajien
houkuttelemiseksi aiempaa paremmin. Kyselytutkimuksesta ilmeni, ettei Caruna ole
houkutteleva tydnantaja opiskelijoiden mielikuvissa, silla sita ei tunneta alan tyénan-
tajana. Yrityksen vetovoimaa tulee kehittaa hyvilla teoilla, viesteilla ja suhteilla eli esi-
merkiksi hyvalla johtamisella, tarinankerronnalla, oppilasyhteistyolla ja viestinnalla.
Erilaisten blogitekstien avulla voidaan muuttaa mielikuvia. Esimerkiksi kertomalla, mil-

laista on olla “carunalainen”.
Viestinta

Viestinnassaan Carunan tulisi keskittya yrityksen nakyvyyden lisdamiseen. Opiskelijat
etsivat tietoa yrityksen avoimista tyOpaikoista yrityksen omien verkkosivujen lisaksi
enimmakseen LinkedInista, Duunitorilta ja Oikotielta. Pelkka tydpaikkailmoitus ei kui-
tenkaan enaa nykypaivana riita, silla opiskelijat ovat nykyajan tyonhakijoina entista
enemman itse mukana paattdmassa minne haluavat yleensakin hakeutua. Yritysten
arvojen tulee kohdata hakijoiden omien arvojen kohdalla ja sen vuoksi etsitadn myos
tietoa yrityksista tyonantajina. Erilaiset uratarinat ja tyontekijoiden omat kokemukset

kiinnostavat.

Carunan tulisi myds kaikessa toiminnassaan, viestinnassaan ja tyopaikkailmoituksis-
saan painottaa toimialan vakautta. Toiminta jatkuu ennallaan korona-aikanakin pan-
demiasta huolimatta ja alalla vallitsee turvallinen taloudellinen nakyma. Alan ammatti-

laisille tama on usein itsestaanselvyys mutta alan ulkopuolisille hakijoille ei.

Rekrytointiprosessi

Haastateltavien silmissa tulevaisuuden osaajat ovat seka joustavia etta poikkitieteelli-
sia. Tama tarkoittaa sita, etta on tarkeaa Ioytaa sellainen henkild, jolta 10ytyy itseoh-
jautuvuutta, motivaatiota oppimiseen ja itsensa kehittamiseen, taito tydskennella itse-
naisesti ja ennen kaikkea rohkeutta hypata uuteen rooliin. Yrityksissa on koko ajan
vahemman aikaa perehdyttamiseen.
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Rekrytoinnissa tulee erottua monikanavaisesti. Tutkimustulosten perusteella voidaan
maaritella oikeat ja toimivat kanavat. Oppilaitosyhteistyon merkitys korostuu. Yrityksen
urasivujen ollessa kunnossa voidaan keskittya persoonallisiin hakijakokemuksiin.
Hyva hakijakokemus lahtee ihan siita, etta jokaista hakijaa kohdellaan hyvin kaikissa
vaiheissa. Viesteihin vastataan ja kommunikointi on avointa puolin ja toisin lapi pro-

sessin.

Rekrytointiprosessin on oltava myos napakka. Carunalla ei ole enaa varaa menettaa
hyvia hakijoita pitkalle viivastyneen rekrytointiprosessin vuoksi. Kehityskohteena ta-
man tutkimuksen perusteella ilmenee seka haastattelujen etta kyselytutkimustulosten

perusteella palautteen antamisen tarkeys puolin ja toisin.

Myds esimiesten rekrytoinnin koulutuksen tarve nousi esiin. Osa esimiehista hyotyisi
selkeasti nykypaivan rekrytointi- ja haastattelukoulutuksesta ja siita, miten taman pai-
van maailmassa tyonhakijat kohdataan. Rekrytointiprosessin tulisi esimiesten taholta
olla myds yhtenainen, kenen tahansa tulisi pystya paikkaamaan kollegaa prosessin

viivastyessa toisen osalta.
Oppilaitosyhteistyo

Oppilaitosyhteistyon tarkeys korostui jo vuoden 2018 Tydnantajamielikuva-tutkimuk-
sessa. Samaa viestia saatiin taman tutkimuksen haastattelujen pohjalta seka korkea-
kouluopiskelijoiden kyselytutkimuksesta. Vastaajista hyvin moni valitsee tydnantajan

jo opintojen aikana tutuksi tulleesta organisaatiosta.

Oppilaitosyhteisty6ta kannattaa taman perusteella jatkaa ja syventaa. Opiskelijajarjes-
tot ovat aktiivisia ja jarjestavat erilaisia tapahtumia, joihin Carunan tulisi osallistua.
Nain nakyvyytta saadaan lisaa ja yrityksen tunnettuus kasvaa. Opiskelijat ovat kiin-
nostuneita erilaisista kehitysprojekteista, ehka heita voisi ja pitaisikin osallistuttaa nii-
hin. Kaiken kaikkiaan tulee miettia uusia keinoja opiskelijoiden sitouttamiseksi organi-
saatioon jo opintojen alkumetreiltda Iahtien. Etsia mahdollisuuksia kasvattaa osaajia

ammattilaiseksi organisaatioon jo opintojen aikana.
Tyonantajamielikuvan ja vetovoiman kehittaminen

Jotta tulevaisuuden osaajien kohderyhma tavoitetaan oikeanlaisin viestein ja sisalldin
eri kanavissa, tulee tydnhakijaymmarrysta kasvattaa. Organisaation tulee pohtia yri-
tyksen liiketoimintastrategiaan pohjautuen tulevaisuuden osaajien segmentti, joka on
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liketoiminnan kannalta kriittisin. Yrityksen tulee myos nakya tata kohderyhmaa puhut-

televalla sisallolla heidat tavoittavassa kanavassa.

Tyontekijakokemustutkimuksen tuloksissa korostui myos henkilokohtaisen osaamisen
kehittaminen tyotehtavissa. GPTW-tutkimuksissa on taas havaittu luottamuksen ole-
van tarkein perusta ihannetyopaikalle. Viestin siita mita ollaan tekemassa ja minne
seka miten ollaan menossa tulee olla lapi organisaation viestitty. Jokaisen tyontekijan

tulee tietad oman tydpanoksensa merkityksellisyys tavoitteisiin paasemiseksi.

Kyselyn tulos vahvisti my0s sita ennakkokasitysta, etta tyonantajabrandin ja -vetovoi-
man ja tydnantajamielikuvan merkitys tyonhaussa ja osana rekrytointia on suuri. Tut-
kimus vahvistaa my0s sen ennakkokasityksen, etta sosiaalisen median asema rekry-
tointikanavana on opiskelijoiden keskuudessa tarked. Kanavista erottui erityisesti Lin-
kedIn.

Omien tydntekijoiden verkostoja tulee edelleen hyddyntaa uusien osaajien rekrytoi-
miseksi organisaatioon. Yrityksessa jo olemassa olevaa rekrytointipalkkiojarjestelmaa
tulee jatkaa ja kehittda. Sarpo (2016) painottaakin yrityskulttuurin merkitysta rekrytoin-
nissa. Carunalaiset tuntevat talon ja sen kulttuurin parhaiten ja osaavat suositella so-
pivia uusia ihmisia mukaan organisaatioon, joko ihan omasta verkostostaan tai rekry-

toinnin perusteella.

Henkildstd on aina nakyvin kayntikortti asiakkaiden suuntaan ja heidan roolinsa ko-
rostuu vuorovaikutuksessa myds muihin sidosryhmiin asiakkaiden ohella. Sosiaalinen
median kaytto yleistyy edelleen ja se, miten carunalaiset kayttaytyvat verkossa vaikut-
taa suoraan tydonantajamielikuvaan, sen parantamiseen ja maineen yllapitamiseen.
‘Hyva sisainen pohinad” ei riitd vaan henkildston sosiaalisen median osaamiseen ja
vastuullisuuteen tulee panostaa hyvinvoinnin ja muun tyytyvaisyyden lisaksi. Vahvan
ulkoisen tydnantajabrandin saavuttamiseksi on tarkeaa saada organisaatioon vahvasti
sitoutuneiden tyontekijoiden viestit organisaation todellisesta kulttuurista ja arvoista

valitettya eteenpain.
8.3 Tutkimuksen luotettavuus

Uskottavassa tutkimuksessa taytyy noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa. Hyviin tie-
teellisiin kaytantoihin kuuluu se, etta tutkija toimii rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti.
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Tiedonhankinnassa kuuluu kayttaa tutkimuksen vaatimuksien mukaisia eettisia mene-
telmia. Lisaksi tutkimusraporttiin kuuluu kirjata tutkimuksen yksityiskohtainen suunnit-
telu, toteutus ja raportointi. (Tutkimuseettinen Neuvottelukunta 2012.) Tutkimuksen

tarkoituksena on saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa.

Luotettavuus tarkoittaa sita, etta tutkimustulokset ovat totuudenmukaisia eli vastaavat
tutkittua ilmiota. Totuudellisuuden arviointi perustuu riittavan tarkkaan dokumentaati-
oon, jotta ulkopuoliset arvioijat voivat tarkistaa koodauksen, ryhmittely, ja tulkinnan.
Aineiston pohjalta muidenkin pitaisi tulla samaan lopputulokseen. Tulokset tulee joh-
taa aineistosta niin, etta paattelypolku on ristiriidaton. Tassa auttaa tarkka dokumen-
tointi. llman dokumentointia johtopaatosten oikeellisuuden jaljittaminen on mahdo-
tonta. (Kananen 2015, 352)

Tutkimuksen luotettavauuden arvioinnissa kaytetaan validiteetti- ja reliabiliteettikasit-
teita, jotka molemmat mittaavat tutkimuksen luotettavuutta ja laatua. Validiteetti tar-
koittaa sita, etta mitataan ja tutkitaan oikeita asioita tutkimusongelman kannalta. Re-
liabiliteetti taas tarkoittaa saatujen tulosten pysyvyytta eli toistettaessa tutkimus saa-
daan samat tulokset. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetin tutkiminen ei ole
monimutkaista, silla jos tutkimuksen jokainen vaihe on tallennettu tarkasti, tutkimus

voidaan toistaa sellaisenaan (Kananen 2011, 123).

Triangulaatiota voidaan kayttaa tutkimusongelman ratkaisussa tai luotettavuuden var-
mistamisessa. Triangulaatiomenetelmassa yhdistellaan erilaisia lahestymistapoja eli
tutkimusotteita (aineistonkeruu-, analysointi — ja tulkintamenetelmia). Tama on moni-
menetelmainen menetelma ja liittyy laheisesti case-tutkimukseen. Triangulaatiota voi-
daan kayttaa myos lisaamaan tutkimuksen luotettavuutta. Mikali eri menetelmilla ke-
ratyt aineistot tukevat samaa johtopaatosta, voidaan tutkimustuloksia pitaa luotetta-
vina. (Kananen 2015, 358-359)

Opinnaytety0 tehtiin kehittdmistutkimuksena. Kehittamistutkimuksen luotettavuusarvi-
ointi ja kriteeristo on viela alkuvaiheessa ja koska kehittamistutkimukselle ei ole omaa
metodologiaansa, on luotettavuutta tarkasteltava kaytettyjen menetelmien eli laadulli-

sen ja maarallisen tutkimuksen luotettavuuskriteerien avulla. (Kananen 2012, 24)

Taman opinnaytetyon kyselytutkimus sisalsi maarallisia monivalinta- ja arviointiasteik-
kokysymyksia. Osaan kysymyksista oli myos sisallytetty avoin vastausvaihtoehto eli

vaihtoehto Jokin muu-mika. Talldin vastaajilla oli mahdollisuus jattaa oma avoin
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vastauksensa. Kyselyyn vastasi yhteensa 114 korkeakouluopiskelijaa (vastauspro-
sentin ollessa 11,4 %), otoskokoa voidaan nain ollen pitaa riittavana. Kysely on tallen-
nettu alkuperaiseen Kirjalliseen muotoonsa. Nain ollen kyselytutkimus on helppo tois-

taa kenen tahansa toimesta taysin samanlaisena.
8.4 Opinnaytetyon oma arviointi

Ulkoiseen tyonantajamielikuvaan liittyva tutkimus oli kohdeyritykselle ensimmainen.
Tutkimus oli erittain tarpeellinen yritykselle, silla sen rekrytoinnit ovat jatkuvia ja alan
osaajista kaydaan kovaa Kkilpailua. Tutkimuksen tavoitteista keskusteltiin yrityksen
HR:n kanssa etukateen ja esitettiin tiettyja oletuksia liittyen yrityksen ulkoisen tyonan-
tajamielikuvan nykytilaan. Tutkimuksen tuloksien perusteella seka rekrytoinnin nyky-

tila etta yrityksen tyonantajamielikuva osoittautuivat oletettua positiivisemmaksi.

Opinnaytetyon menetelma oli sekoitus kvalitatiivista ja kvantitatiivista, mutta paapaino
tutkimuksessa oli kuitenkin maarallisella tutkimuksella. Kyselyn monivalintakysymyk-
set ja arviointiasteikot helpottivat tulosten mittaamista, jolloin asioista saatiin selkea
kasitys. Toimeksiantajan toiveesta tulokset analysoitiin paaasiallisesti kuvailevan tut-
kimuksen avuin. Nain saatiin tietoa kohderyhman nakemyksista ja asenteista tutkitta-

vaan aiheeseen.

Yhteistyo toimeksiantajan edustajien ja oppilaitosten kanssa sujui hyvin. Rekrytointi-
konsulttien haastattelut saatiin sovittua hyvissa ajoin. Kyselytutkimuksen vastausten
saaminen oli tyolasta, vaikka oppilaitokset toimittivat korkeakouluopiskelijoille kysely-
linkin sovitusti, oli vastausten saaminen silti tyolasta. Tutkijat pyysivat oppilaitoksilta
kahteen otteeseen muistutusviestit ja pidensivat tutkimuksen vastausaikaa alkuperai-

sesta.

Tutkimuksen pohjalta tutkijat koostivat konkreettisia kehityskohtia rekrytoinnin ja tyon-
antajamielikuvan kehittamiseksi. Tyonantajabrandin ja tydnantajamielikuvatyon kehit-
tamisen kannalta seuraavaksi olisikin hyva tutkia hakijakokemusta. Miten Carunaan
hakeneet ja rekrytointiprosessissa mukana olleet ovat prosessin kokeneet? Millainen
mielikuva ei valituilla prosessista ja organisaatiosta on? Miten valitut tydntekijat tyon-
hakuprosessin kokivat ja vastaako tyotehtava hakuprosessissa kuvattua tehtavanku-

vaa?
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Jaanee nahtavaksi, kuinka kehityskohteet otetaan mahdollisesti kayttoon lahitulevai-
suudessa. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyo tyonantajamielikuvasta on ajankohtainen ja

konkreettinen apu kohdeyritykselle.
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Liite 1 Kysymykset konsulteille

- Mita teet tydksesi?

- Kuinka kauan olet toiminut tehtavassa?

- Kauanko olet toiminut rekrytointitehtavissa energia-alalla?

- Kauanko yhteisty6 Carunan kanssa on kestanyt?

- Millainen on energia-alan kilpailutilanne?

- Mitka ovat alan suurimmat haasteet?

- Onko energia-ala alana kiinnostava?

- Miten paljon avoimia positioita toimialalla yleisesti on?

- Miten naihin on hakijoita?

- Miten Caruna kokonaiskuvassa asettuu tahan?

- Jos on ollut haasteita osaavan henkiloston I6ytamisesta, mista se on johtunut?
(Ammattitaito ei vastaa tarpeita/tyokokemus riittdmaton/avoimeen tehtavaan ei
hakijoita/jokin muu?)

- Mika on ndkemyksesi Carunan osalta (avoimet positiot/hakijamaarat)?

- Millaisia hakijat ovat (esim. Hakijoiden koulutustaso)?

- Mika on sinun kokemuksesi yrityksen takein/tarkeimpia vetovoimatekijoita tyon-
hakijan nakdékulmasta?

- Mielestasi kolme tarkeinta asiaa yksittaisen rekrytoinnin onnistumisen kan-
nalta?

- Koronan merkitys rekrytointiin?

- Miten merkityksellisena naet tydnantajamielikuvan rekrytoinnissa?

- Mitkd kolme asiaa naet rekrytoinnissa tarkeimpana tyénantajamielikuvan kan-
nalta? Miksi?

- Mika on kokemuksesi energia-alan tydnantajamielikuvasta?

- Millaisena tyonantajana Carunan mielestasi nayttaytyy tyonhakijoille?

- Missa kanavissa Carunan tulisi mielestasi nakya tulevaisuuden osaajien saa-
vuttamiseksi?

- Missa Carunan avoimet tyopaikat ilmoitetaan? Miksi?

- Mita hakukanavia rekrytoinneissa yleisesti kaytetaan?

- Miten mielestasi potentiaalisia tyontekijoita voisi tavoittaa paremmin?

- Miten tyonantajakuvaa tulisi viestia ja kenelle, missa kanavissa?

- Miten rekrytointi on alalla muuttunut?

- Mita Carunan rekrytoinnissa tulisi mielestasi parantaa? Tulisiko esimiesten toi-
mintaa rekrytoinneissa yhdenmukaistaa?

- Mika on nakemyksesi siita millaisia osaajia nyt ja tulevaisuudessa energia-
alalla tarvitaan



Liite 2. Kysely opiskelijoille

Kysely opiskelijoille

Heil

Opiskelemme LAB Ammattikorkeakoulussa liiketalouden
ja palveluliiketoiminnan johtamisen ylempaa AMK-tutkintoa ja olemme tekemassa opinnaytetyota
aiheesta: Tydnantajamielikuva osana yrityksen X rekrytointiprosessia.

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa yrityksen tdmanhetkista tydnantajamielikuvaa sahkdalan
opiskelijoiden ndkdkulmasta eli millaisena sina koet yrityksen. Kyselyn tulosten pohjalta saadaan kasitys
tyénantajamielikuvan tilanteesta talla hetkelld ja tehdaan tarvittaessa kehittamisehdotuksia. Kaikki
vastaukset ovat tarkeitd kyselyn onnistumisen kannalta.

Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 5 minuuttia ja se on avoinna 31.3.2021 asti. Vastauksia kasitellaan
luottamuksellisesti ja tdysin anonyymisti. Tulokset esitetdan sellaisessa muodossa, ettei kenenkaan
vastauksia voida jaljittaa. Kyselyyn vastaaminen on taysin vapaaehtoista. Vastaamalla kyselyyn paaset
kertomaan ajatuksesi yrityksen X tyénantajamielikuvasta.

Vastaajien kesken arvotaan leffalippuja leffaherkkujen kera. Arvontaan osallistuminen on vapaaehtoista
ja edellyttéda sahkdpostiosoitteen antamista kyselyn viimeisella sivulla. Kyselyn vastaukset ja
arvonnan sahkopostiosoitteet kasitelldan erikseen, joten vastaajien anonymiteetti sadilyy.

Mikali kaipaat lisatietoja kyselyyn liittyen voit olla yhteydessa tutkijoihin sahkdpostilla
nina.mahlavuori@student.lab.fi tai anne.piiparinen@student.lab.fi

Kiitos jo etdkateen vastauksestasi ja avustasi tutkimuksen onnistumisessa!

Terveisin,

Nina Mahlavuori ja Anne Piiparinen

1. Taustatiedot
() Mies
() Nainen
() Muu

2. lka
() 16-20



() 2125
() 26-30
() 3135
() yli36v

3. Oppilaitos

() Aalto
()t

O Tampere

4. Opintojen valmiusaste
() alle 25%
() 26-50%
() 51-75%

() vIi76%

5. Kuinka tarkeita seuraavat asiat sinulle ovat, kun
valitset mahdollista tyonantajaa?
1=Heikko, 5=Erinomainen

1 2 3 4 5 En osaa sanoa
Hyva tydilmapiiri O O O O O O
Hyva palkka O O O O O O
Joustavat tyajat O O O O O O
Tydn merkityksellisyys O O O O O O
Yrityksen vakaa taloudelinentianne () (O O O O O
Hyva imago O O O O O O



Edellakavija alallaan
Menestyva yritys
Helposti Idhestyttava

Tarjoaa monipuolisia
uramahdollisuuksia

Tunnustus/arvostus johdolta

Hauska tydskentely-ymparistd

Ponnaslauta tulevaisuuden
tydllistymiseen

Tydskentely jannittadvassa ymparistdssa
Innovatiivinen tydnantaja

Yritys arvostaa ja hyddyntaa luovuuttasi
Yritys tuottaa korkealaatuisia palveluita

Yritys tuottaa innovatiivisia palveluita

Tybnantajan vastuullisuus alan
toimijana

Mahdollisuus soveltaa oppimiasi asioita
kaytantdéon

Mahdollisuus opettaa muille mita olet
oppinut

Hyvaksynta ja yhteenkuuluvuus
Yritys panostaa asiakaskokemukseen
Vakituinen tybpaikka

Keskimaaraista korkeampi peruspalkka

6. Tyonantajan tunnettuus

OO0 O O OO O OO Oooo-

OO0OO0OO0O O O O O0OO0OO0OOO O OO0 O 000w

OOO0O0O0 O O O O000O0O0O O OO O OO0 -

OO0OO0OO0O O O O O0OO0OO0OO0OO O OO O OO0 -

OO0 O O O O0OO0OO0OO0OO0 OO0 O OO0

En osaa sanoa

OO0 O O O O0O00OLOO OO0 O O00O0

(vastaa kysymykseen yritysta X ajatellen ja valitse parhaiten kuvaava

vaihtoehto)

O Tama yritys tulee ensimmaisten joukossa mieleeni, kun ajattelen alan tydnantajia



() Tunnistan taman yrityksen muiden tyénantajien joukosta

(_j Olen tietoinen, ettd tdma yritys palkkaa opiskelijoita oppilaitoksestani

[j Tunnen tdman tydnantajan erityisen hyvin

() Enosaasanoa

7. Tyénantajan maine
(Vastaa kysymyksiin yritysta X ajatellen)

1=Taysin eri mielta, 5=Taysin samaa mielta

1 2 3 4 5 En osaa sanoa
Yrityksen maine tydénantajana on hyva (_) (_) (_) O O (_)
Yrityksen maine alan toimijana on hyva '(_) '(_) '(_) O O '(_)
Minulla on mydnteinen kuva tasta fj r”) fj ~ ~ fj
yrityksesta - ~ — Y _
8. Tyonantajamielikuva
Mista positiivinen tyonantajamielikuva mielestasi koostuu?
(Valitse mielestéasi kolme tarkeinta)
D Hyva D Hyva
tyéntekijakokemus |:| Erilaisen uratarinat tyénantajabrandi

|:| Rekrytoinnin

|:| Hyva yrityskulttuuri monimuotoisuus

|:| Avoin ja lapinakyva
johtamiskulttuuri |:| Hyva hakijakokemus

9. Muodostuuko yrityksen X tydnantajamielikuva néista
tekijoista?

() Kyha

() Ei

() Enosaasanoca



10. Vaikuttaako tyonantajamielikuva tyonhakupaatoksiisi nyt tai
tulevaisuudessa?

() Kylia
() Ei

() En osaa sanoa

11. Kuinka kiinnostavana tyonantajana pidat yritysta?

1=T&ysin eri mieltd, 5=Taysin samaa mieltd

1 2 3 5 En osaa sanoa

4
Yritys X on kiinnostava tydénantaja O O O O O O

12. Rekrytointi
Mista haet tietoa avoimista tyopaikoista?

yrityksen verkkosivut
LinkedIn

Duunitori

Oikotie

Monster

TE-Palvelut

Rekrytointiyritykset

Dodoogdgn

Jokin muu, mika: |

13. Kuinka tarkeita seuraavat somekanavat ovat tyonhaun kannalta?

1=Taysin eri mieltd, 5=Taysin samaa mieltd

1 2 4 5 En osaa sanoa
Linkedin O O O O O
Facebook O O O O O O



En osaa sanoa

Instagram
Twitter

Youtube

Jokin muu, mika

O OOO0-
O O OO~
O O0OQe
O OO0OO0-
O O 0OQ0e«
O O OO

14. Mika saisi sinut hakemaan toihin yritykseen X?

1=Taysin eri mieltd, 5=Taysin samaa mielta
En osaa sanoa
Keskimaaraista parempi palkka
Hyvat tyésuhde-edut

Haastavat tytehtavat
Joustavat tydajat

Etatydn mahdollisuus
Mahdollisuus edeta uralla

Kiinnostavat tyétehtavat

Tyén ja perhe-eldaman
yhteensovittaminen

Tyopaikan sijainti

Jokin muu, mika

ORIGINORICHONOCHONCGHONOI
O O O OO0 00O00O0O-x
O O O O0O0O00O0000OQ0Q-e.
O O O O0O00O0O0O0-
O O O O0O0O0000OQ0 -
O O O OO0 00O0O0

15. Osallistuaksesi arvontaan jata yhteystietosi tdhan






