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1 Johdanto

1.1 Yrityksen esittely

Toimeksiantajana toimii Yritys X. Yritys X on osa ketjua, joka toimii franchising-periaat-
teella. Talld henkiléstopalvelualalla toimivalla ketjulla on yrittajia ympari Suomen 22 eri
toimipisteessa. Yritys X:n toimipiste sijaitsee Helsingissa, mutta palvelualue kattaa koko
Uudenmaan alueen. Yrityksessa tyoskentelee talla hetkella nelja toimihenkiléa eri posi-
tioissa. Yritys X:n toiminta ulottuu laaja-alaisesti koko henkildéstopalvelualan kattavaan
kirjoon. Liiketoimintaan sisaltyy henkildstévuokrausta, rekrytointia, suorahakua, soveltu-
vuusarviointeja, muutosturvavalmennusta, henkildstéhallinnan ulkoistamista ja erilaisia
koulutuksia. Talla hetkelld valtaosa liikevaihdosta koostuu suorarekrytoinneista seka

henkilostévuokrauksesta. Yritys X:n liikkevaihto oli vuonna 2018 noin 1,5 miljoonaa euroa.

1.2 Tarpeen havainnointi

Kilpailu henkilostdopalvelualalla on kovaa, ja erityisesti tilanne paakaupunkiseudulla on
kiristynyt viime vuosien aikana. Talla hetkella paakaupunkiseudulla toimii kymmenittain
henkildstdpalvelualan yrityksia, joista osa on erikoistunut tiettyyn toimialaan, ja monet
ovat ulottaneet toimintansa kaikille toimialoille. Kilpaileminen isompia organisaatioita
vastaan hinnan avulla voi toisinaan olla haastavaa, minka vuoksi tarve erottua hyvalla
tydnantajamielikuvalla korostuu entisestaan. Henkildstopalveluyritysten tydnantajamieli-
kuva on laht6kohtaisesti erilainen kuin perinteisten yritysten, koska alalle tyypilliset en-
nakkoluulot ja epailykset kiteytyvat vuokraty6hon. Epailykset kohdistuvat oikeudenmu-
kaisiin palkkoihin ja yhdenvertaisuuteen tydpaikalla. Ennakkoluulot vuokratydntekijdista
pelkkind mitattavina voittoina ja tappioina voivat vaikuttaa tydnantajamielikuvan lisaksi
myds esimerkiksi hakijamaariin. (Tyonantajamielikuva henkildstdpalvelualalla — helppoa
vai haasteellista 2020.)

Henkilostopalveluala ja brandin luominen ovat suhteellisen haastavia yhdessa. Tasta
esimerkkina on tyontekija, joka on tyOsuhteessa henkilostopalveluyrityksen kanssa,
mutta tyoskennellessaan asiakasyrityksessa han kokee olevansa kyseisen yrityksen
tyontekija. Talla yrityksella voi olla taysin erilaiset arvot ja tyonantajamielikuva. Henkilos-
topalvelualan yritykselle saattaa olla haasteellista rakentaa omaa tyonantajamielikuvaa.

Tyonantajamielikuvan rakentaminen "perinteisessa” tyonantaja ja tyontekija -kuviossa
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edellyttaa pitkdjanteista seka sinnikasta tyota. Vuokratydyrityksessa tassa yhtaldssa on
viela yksi tekija lisaa. Itse omien kokemusteni kautta olen huomannut ennakkoluulojen
ja negatiivisten mielikuvien olevan iso ongelma vuokratydyritysten tyénantajamielikuvan

rakentamisessa. Tasta syysta tdma aihe on erittdin mielenkiintoinen ja haastava.

1.3  Opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytetyon aiheena on kartoittaa Yritys X:n nykyinen tyonantajamielikuva. Toisena
tavoitteena on I0ytaa yritykselle tyokaluja tydnantajanmielikuvan parantamiseen. Onnis-
tuneella tydnantajakuvalla voi saada houkuteltua parhaat osaajat juuri kyseiseen tyo-
paikkaan, madaltaa vaihtuvuutta ja antaa yritykselle enemman neuvotteluvoimaa. Erityi-
sen osaavilla tydntekijoilla on yleensa varaa valita, mihin haluavat tyéllistya, joten tyon-
antajamielikuva antaa tyonantajalle myods tietynlaista arvoa. Isona haasteena onkin

saada tydnhakijat haluamaan tydllistya juuri Yritys X:n kautta.

Toinen opinnaytetydn tavoite on pohtia aihealueita mahdollisimman laaja-alaisesti, mutta
kuitenkin pyrkia pysymaan tiiviisti opinnaytetyon sisalldssa. Monet kasiteltavat aiheet
ovat todella laajoja kokonaisuuksia, minka vuoksi tavoitteena on pysya koko projektin

ajan vain merkityksellisissa asioissa.

Ensiksi esitellaan rekrytointia ja kuvataan rekrytointiprosessia hiukan yksityiskohtaisem-
min. Seuraavaksi siirrytdan kasittelemaan henkildstdpalvelualaa ja vuokraty6ta eri osa-
puolten nakdkulmista. Jokaisen osapuolen kannalta on havaittavissa seka hyvia puolia
ettd haasteita aiheuttavia asioita. Seuraavaksi kasitellaan tydnantajamielikuvaan liittyvia
aiheita. Avataan hiukan enemman eri osa-alueita tydnantajamielikuvan sisaltamista ai-
heista. Neljannessa osuudessa siirrytdan tutkimuskysymyksiin ja vastauksiin. Lisaksi
pohditaan hiukan tdmanhetkista tilannetta seka toivottua lopputulosta. Lopuksi analysoi-
daan vastaukset ja pohditaan niiden mahdollista hyddyntamista yrityksen tydnantajamie-
likuvan kehittdmiseen. Tama tutkimus toteutetaan haastatteluna, jossa haastatellaan yri-
tyksessa tyoskentelevia tyontekijoita ja kartoitetaan heidan kokemustaan yrityksen tyon-

antajamielikuvasta.



1.4 Menetelmat ja rajaukset

1.4.1 Viitekehys

Opinnaytetydn viitekehys koostuu tydnantajamielikuvan, rekrytoinnin seka vuokratyon-
kirjallisuudesta. Oletus on, ettd on vuokratyontekijana voi olla haasteena se, etta kokee
olevansa enemman asiakasyrityksensa kuin tyonantajansa tyontekija. Tama vaikuttaa
kokemukseen myds tyonantajasta. Mihin vuokratyOyritys pystyy itse vaikuttamaan tyon-
antajamielikuvan rakentumisessa? On asioita, joihin pystyy vahvasti vaikuttamaan, ja
sitten on niit3, jotka ovat itsesta riippumattomia asioita. Miten Yritys X voisi kehittdd omaa
tydnantajamielikuvaansa ja olla kovassa kilpailussa houkuttelevampi vuokratyofirma
kuin kilpailijansa? Rahaa, nakyvyytta ja tunnettuutta on paljon vahemman kuin monella

kilpailijalla.

Lisaksi viitekehykseen liittyy vahvasti myos kyselytutkimus, josta saadaan valtavasti tie-
toa yrityksen tdmanhetkisesta tilanteesta sekd mahdollisista ongelmakohdista. Kysely-

tutkimuksen tavoitteena on saada kuvaus tyonantajamielikuvan tilanteesta talla hetkella.

Teoreettinen viitekehys muodostuu laajasti tydnantajamielikuvan rakentumisesta ja sen
eri osa-alueista. Aihetta kasitellaan erityisesti tydnantajamielikuvan vaikutuksesta rekry-
tointiin vuokratyoyrityksessa. Toimeksiantaja on henkildostopalveluyritys, minka vuoksi
tyossa kasitellaan erikseen myos vuokratyota. Vuokratyota kasitellaan erikseen jokaisen
osapuolen nakokulmasta, jotta ymmarretdan paremmin tutkimusongelmaa. Teoriaosuu-
dessa keskitytdan erityisesti naihin osa-alueisiin. Tutkimustydssa kaytettdva aineisto

pohjautuu kirjallisuuteen, tutkimuksiin ja artikkeleihin kasiteltavista aiheista.

1.4.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytety6 on tutkimustyyppinen tyd, jossa aineisto kerataan kvalitatiivista eli laadul-
lista tutkimusmenetelmaa hyddyntaen. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma valikoitui ta-
han opinnaytetydhon sopivaksi, koska se antaa hyvat puitteet saada todenmukainen ka-
sitys tdmanhetkisessa tilanteessa. Se antaa enemman tilaa haastateltavien nakemyk-
sille ja ajatuksille. Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan vastaukset olemassa olevien
tuotteiden tai palveluiden tutkimusongelmiin, kun taas kvalitatiivista tutkimustietoa voi-
daan hyddyntdd muun muassa uusien prosessien tai tuotteiden kehittdmiseen. (Kana-
nen 2010, 134.)



2 Rekrytointi

2.1 Rekrytoinnista yleisesti

Rekrytointi tarkoittaa tyontekijan hakemista avoimeen tyopaikkaan. Se sisaltaa tyopaik-
kailmoituksen laatimisen, tydhaastattelut, paljon viestintdd sekd mahdollisesti erilaisia
arviointeja. Yritys voi rekrytoida itse tai vaihtoehtoisesti yritys voi hyédyntaa henkilosto-
palvelualan seka rekrytoinnin ammattilaisia. Rekrytointi on merkittava rahallinen panos-
tus yritykselle, mutta lisdksi mukana on paljon tunteita, erilaisia odotuksia, jotka oikeassa
tilanteessa kohtaavat. Molemmille osapuolille rekrytoinnin onnistuminen on tarkeaa
omilla tahoillaan. Se tukee tydnantajan liiketoiminnallisia tavoitteita ja tydntekijalle se luo
mielekkaan tyon seka urakehityksen. Rekrytoinnin epaonnistuminen johtaa molemmin-
puoliseen pettymykseen ja on kallista yritykselle. On arvioitu, etta virherekrytointi saattaa
maksaa tyonantajalle jopa kymmenia tuhansia euroja. (Makela 2020.) Rekrytointi on yksi
yrityksen tarkeimmista ja arvokkaimmista prosesseista. Rekrytoinnin merkitys on suuri,
koska rekrytoidessa yritykseen etsitddn osaamisen lisdksi uutta persoonaa organisaa-

tioon.

Yleensa rekrytointiprosessi sisaltdd seuraavat vaiheet: tarpeen arviointi, tydpaikkailmoi-
tuksen laatiminen, oikeanlaisten hakijoiden tavoittaminen, hakemusten lapikaynti, ty6-
haastattelut, soveltuvuusarvioinnit, hakijaviestinta, tydosopimuksen allekirjoittaminen ja
perehdytys. Jokainen vaihe on omalta osaltaan merkittdva osa rekrytoinnin onnistumi-

sessa.

Rekrytointi tulee suunnitella ja pohjustaa kunnolla, eika sita voi aloittaa kiireella. Monissa
organisaatioissa rekrytointiprosessi aloitetaan kovassa kiireessa ja rekrytointipaatos teh-
daan hatikodiden parin viikon sisdan. Harvoin organisaatiot ymmartavat, etta onnistunut
rekrytointi kestdd nopeimmillaan jopa kuukausia. (Koivisto 2004, 32.) Tasta syysta rek-
rytoinnille on annettava aikaa. Rekrytointi tulee ennemmin tehda rauhallisesti ja kerralla

oikein, kuin nopeasti, jolloin epaonnistuminen on todennakdisempaa.

2.2 Tarpeen arviointi ja rekrytointikriteerien valinta

Onnistunut rekrytointi vaatii oikeanlaista profilointia, oikeita kanavia seka onnistunutta
viestintda. Olisi hyva pohtia ennen rekrytoinnin aloittamista esimerkiksi seuraavalaisia
kysymyksia: Tarvitaanko osaamista, jota ei ennestaan yrityksella ole? Tarvitaanko lisda

kasipareja? Halutaanko kehittda nykyista toimintaa? Mita osaamista tehtava edellyttaa?
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(Pikaopas rohkeaan ja avoimeen rekrytointiin 2021) Naiden kysymysten avulla paastaan
lahemmaksi haettavan henkildn profiilia ja nain ollen myds onnistunutta rekrytointia. On
olennaista pohtia laaja-alaisesti rekrytoitavan tydnkuvaa seka tulevaisuuden nakymia ja

kehittymismahdollisuuksia.

Tarpeen arviointiin sisaltyy myos pohdinta siita, riittdako omalla yrityksella aikaa ja osaa-
mista rekrytoinnin toteuttamiseen vai pitaisikd rekrytointiin ottaa avuksi ulkopuolinen toi-
mija. Mikali rekrytointi paatetaan hoitaa itse, yrityksen on jarkevaa laskea auki siihen
kuluva aika seka kulut. Jokaisessa rekrytoivassa organisaatiossa tulisi olla virallinen rek-
rytointistrategia ja prosessikuvaus, jonka avulla prosessit etenevat tehokkaasti. Usein
rekrytointi on saatava kayntiin nopeasti ja olemassa oleva strategian on tuettava sita.
Talléin ei kulu aikaa prosessin keskeisten vaiheiden, kuten hakukanavien, pohdintaan

tai esikarsintatapojen vertailuun. (Salli & Takatalo 2014, 12.)

Selkeasti maaritellyt rekrytointikriteerit auttavat ohjaamaan rekrytoijaa koko prosessin
ajan. Kriteerit toimivat myds hakijoiden silmissd oikeudenmukaisuuden varmistajana.
Mietittdessa keskeisimpia rekrytointikriteereja on tarkea pohtia haettavan henkilén kom-
petensseja tai osaamisia: mitka ovat valttamattémia ja mitka taas voi oppia tydn tai kou-
luttamisen kautta. (Salliym. 2014, 16.) Monesti haettavat osaamiset ja kompetenssit ovat
sellaisia, joita ei pysty oppimaan nopeasti tai niitd on haastavaa kouluttaa. Tallaisia voi-
vat olla esimerkiksi kielitaito tai viestintataidot. Helposti opittavia taitoja ja kompetensseja
voivat olla taas erilaisten jarjestelmien tuntemus tai koneiden ajotaito. Kysyttaessa rek-
rytoijilta tarkeimpia kriteereja nousevat esille tulokset, saavutukset, onnistumiset, oppi-
miskayra ja hakijan motivaattorit. (Ratkaisevat rekrytointikriteerit 2014.) Kuten naista kri-
teereistd huomaa, tyonantajat arvioivat usein jo ennemmin opittuja ja kehittyneitd kom-
petensseja. Naita voidaan toki saavuttaa ja kehittad myds tulevaisuudessa, mutta niiden

merkitys korostuu rekrytointivaiheessa.

Yksi merkittavista toimenpiteista kriteereja asettaessa on peilaus yrityksen arvoihin ja
kulttuuriin. On tutkittu, ettd uuden tyontekijan yhteensopimattomuus edella mainittujen
tekijoiden kanssa on usein epaonnistuneen rekrytoinnin takana. Arvioidaan, ettd "kult-
tuurisesti sopiva” tulee yleistymaan yritysten rekrytointikriteerina. Tahan liittyy myds tar-
keana osana arvopohjaisuus. Hakijan arvojen olisi hyva kohdata organisaation arvopoh-
jan kanssa. Kulttuurista sopivuutta tarkasteltaessa voidaan pohtia samalla omaa ny-

kyistd organisaatiokulttuuria ja mahdollista toivetta muutokseen. Nain ollen arvioida
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haettavan henkilon joko olevan vahvistava osa kulttuuria tai uuden kulttuurin muutosla-
hettilas. (Salli ym. 2014, 20-21.)

2.3 Tyo6paikkailmoitus ja hakijoiden tavoittaminen

2.3.1 Hyva tyopaikkailmoitus

Tyopaikkailmoituksen tulee olla houkutteleva ja saada lukija pysahtymaan lukemaan il-
moitusta. Hyva ilmoitus on ytimekas ja selkea ja siita kay valittdomasti ilmi kaikki olennai-
simmat asiat. Se antaa hakijalle vastauksen, miksi hanen tulisi hakea juuri tahan organi-
saatioon tdihin. Kuvaile tyotehtavaa kertomalla, mita tyotehtdva konkreettisesti on ja
mistd normaali tyopaiva koostuu. Tama antaa hakijalle konkreettisen kuvan, toisin kuin
pitkat taito- ja vaatimuskuvaukset. Kaytanndnlaheisen ja realistisen kuvan antaminen on
tarkeda , koska nain saastetddn molempien osapuolien aikaa valttymalla turhilta hake-
muksilta. (Salliym. 2014, 27.) TyOpaikkailmoituksesta tulisi I6ytya liséksi seuraavat asiat:
tehtavan tai tiimin tavoitteet, tyétehtavan erityispiirteet, kuvaus tehtavan antamista mah-
dollisuuksista seka kehittymismahdollisuuksista (Rekrytointiopas, tyopaikkailmoitus
2021).

Houkutteleva tyopaikkailmoitus on myyva, koska se on omalla tavallaan markkinointia.
Myyva tydpaikkailmoitus on visuaalisesti nayttava, selkea ja sisaltaa kaikki tydssa odo-
tetut osaamiset seka tarjolla olevan tyon keskeinen sisaltd palkkoineen. Usein hyva tyo-
paikkailmoitus on kirjoitettu juuri haettavaa paikkaa ajatellen ja puhuttelee juuri haetta-
vaa henkildéa. Sisallon tulee olla selkeda ja johdonmukaista. limoituksen rakenteen voi
laatia esimerkiksi seuraavanlaisesti: aluksi tehtavan vastuualueet ja seuraavaksi haetta-
van henkildn ominaisuuksia ja kokemuspohjaisia osaamisia. Asettelu on tarkeaa, koska
ilmoituksen tulisi olla samaan aikaan pelkistetty, mutta sisaltda laajojakin tyétehtavia.
[Imoituksesta olisi hyva saada yhdella vilkaisulla selville, ettéd kuka hakee ja mitéd hae-
taan. (Markkanen 2002, 26.)

liImoituksessa olisi hyva tulla ilmi, ettd mitd odotat hakijalta. Tama tarkoittaa sita, etta
siina tulee selkeasti ilmi mihin hakemus tulee laittaa ja mitd hakemuksen odotetaan si-
saltavan. (Salli ym. 2014, 28.) Mikali tydnhakijalla on mahdollisuus kysya lisatietoja, il-

moita yhteyshenkildn nimi, ajankohta ja puhelinnumero.



2.3.2 Erilaiset rekrytointikanavat

Erilaisia rekrytointikanavia 16ytyy nykypaivana valtavat maarat. Siitd syysta onkin tarkeaa
pohtia haettavaa tyotehtavaa ja siihen sopivaa rekrytointikanavaa. Jos haettava tyoteh-
tava ei vaadi korkeaa koulutusta tai akateemista osaamista, parhaimpia tydnhakuka-
navia ovat usein tydvoimatoimiston sivut ja maksulliset tydnhakukoneet. Kun taas hae-
taan ty6hon, jossa vaaditaan enemman osaamista ja koulutusta, usein kaytetaan avuksi
LinkedInia. Palvelussa on talla hetkella yli puoli miljoonaa suomalaista ja heista 100 000
kertoo olevansa avoinna uusille haasteille (Mita rekrytoinnin kanaville kuuluu 2020). Oi-
kean rekrytointikanavan avulla on helpompi tavoittaa juuri oikeat hakijat. Potentiaaliset
tyontekijat voi tavoittaa ja rekrytoida nakyvasti sosiaalisen median avulla. Sosiaalisen
median ehdottomia etuja on kyky tavoittaa myos passiiviset tyonhakijat. He eivat aktiivi-
sesti hae uutta tyota, mutta ovat usein valmiita tarttumaan kiinnostaviin tyotarjouksiin.
(Salli ym. 2014, 31.) Sosiaalisen median hyddyntaminen rekrytoinnissa lisaa myds yri-
tyksen nakyvyytta. Hyodyntamalla sosiaalisen median kanavia panostetaan samalla

myos rekrytointiin, mutta myds markkinointiin.

Alla olevasta kuviosta 1 selviaa yritykselle tarkeimpia tydnhakukanavia vuonna 2021.
Maksulliset sivustot ovat nostaneet paatadan viime vuosien aikana. Kuitenkin edelleen
perinteinen TE-palveluiden tydnhakukanava on monissa yrityksissa kaytossa. Lisaksi
yritykset kokevat tarkedna myos omat kotisivunsa seka omat verkostonsa uuden tyonte-

kijan rekrytoinnissa.

Duunitori 23% - _ 5%
Oikotie Tyopaikat 36% _ - 63 %
TE-Palvelut a1% (R R s:
Muut tydpaikkasivut verkossa 49% _ . 44%
Aarresaari 66 % — ' 31%
Monster 58 % (. ) 29%
Muut printtilehdet s6 % (I 12%
Rekrytointi.com s2% (I o
Helsingin Sanomat (printti) ss % (I 9%
Kuntarekry s7% QI ) s
Indeed 7% (. ) 7
Valtiolle.fi s7% (I D
0%
Omat kotisivut s% @ D s0%
Henkiléstén verkostot 11% - D ss%

Haku organisaation sisélta 27 (I R 7:

M Eilainkaan M Vahan Melko tarkea Tarkea W Erittain tarkea

Kuvio 1. Tyénhakukanavat vuonna 2021 (Rekrytointitutkimus 2021).



2.3.3 Onnistunut tydhaastattelu

Haastattelua kutsutaan tarkeimmaksi tiedonkeruumetodiksi. Se on omanlainen peli,
jossa molemmilla pelaajilla on selkeat omat tavoitteensa. Ihanteellisessa tilanteessa in-
tressit menevat yhteen ja seurauksena on tydsuhde, joka miellyttdad molempia osapuolia.
Haastattelun aikana informaatiota valittyy lyhyessa ajassa valtava maara. Haastattelun
tarkein tavoite on kokonaiskuvan luominen siita, soveltuuko ehdokas tiettyyn tehtavaan.
Taman perusteella voidaan tehda paatds hanen palkkaamisestaan tai palkkaamatta jat-
tamisesta. Haastattelun paatteeksi olisi saatava tiukka informatiivinen paketti, johon on
poimittu oleellisimmat seikat, jotta ehdokasta voi verrata muihin hakijoihin. (Markkanen
2002, 54.)

Hakijan ammatillinen osaaminen seka henkilokohtaiset ominaisuudet ovat osa-alueita,
joihin rekrytointihaastattelussa tulisi ensisijaisesti keskittya. Haastattelijan tavoitteena on
myo0s yrittda saada selville, kuinka ehdokkaan ja esimiehen kemiat mahdollisesti kohtaa-
vat. Ammatillista taustaa selvittdessa taas yleensa kaytetaan pohjana ansioluetteloa,
jonka sisaltavia asioita tutkiskellaan haastattelussa syvemmin. (Markkanen 2002, 55.)
Ansioluetteloa laatiessa olisi hyva kiteyttaa siihen juuri haettavaan tyotehtavaan tarvitta-
vat tyokokemukset sekd osaamiset. Ansioluettelon tulisi olla selkeasti luettava ja hah-

motettava kokonaisuus.

2.4 Rekrytointipaatdoksen tekeminen

Rekrytointipaatosta tehdessad on hyva kerrata alussa asettamat kriteerit ja pohtia sita
tayttaakd hakija nama. Rekrytointia ei kuitenkaan kannata vakisin vetda loppuun, jos
nayttaa silta, etta oikeaa henkilda ei 16ydy. Yrityksen kannattaa ehka pohtia kriteereita ja
kompetenssivaatimuksia uudelleen. Pakkorekrytoinnin tekemiselld saattaa olla ikavia ja

pitkakestoisia seurauksia. (Salli ym. 2014, 86.)

Valintaa tehdessa kannattaa kuunnella omaa intuitiota. Intuitiossa prosessoimme tietoa
monen aistikanavan kautta. Naemme hakijan sanatonta viestintaa ja samalla kuulemme
hanen sanallista viestintdansa. (Salli ym. 2014, 86.) Joskus haastattelijalla saattaa sa-
rahtaa korvaan tai pistaa silmaan haastateltavan ristiriitaisuus. Monesti haastattelutilan-
teet ovat jannittavia paikkoja ja hakija haluaa nayttaa itsestadan parhaan puolen. Hakija
saattaa puhua toista, mutta hanen eleistddan huomaa, ettei han valttamatta ole taysin
rehellinen. Naissa tilanteissa etenkin kokeneen rekrytoijan intuitio ja halytyskellot alkavat

kolkuttamaan. Haastateltavan kannattaa siis jokaisessa tilanteessa olla rehellinen ja
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avoin, koska valehtelu tulee esiin ennemmin tai myéhemmin. Omien vahvuuksien ja

heikkouksien avaaminen rehellisesti vie hakijan usein hanelle parasta lopputulosta kohti.

Referenssien tarkistaminen on myds yksi tarkea osa paatdksentekoa tehdessa. Refe-
rensseja selvittdessa tulee usein ilmi se, ettd hakija on puhunut totta ja lisaksi se, etta
han on kykeneva tekemaan hakemaansa tyota. Haastattelijat haluavat selvittda hakijan
luonnetta, hanen tehtavidan edellisessa tydssaan ja sita, minkalaisen kuvan han on jat-
tanyt itsestaan edelliselle tydnantajalle. Referenssien tarkistamisella voidaan saada sel-
ville asioita, joita hakija ei itse ole tuonut esille tai vahvistaa hanen jo kertomansa asiat.
Toisaalta referenssien antaja kertoo tyoskentelysta eri tehtavassa ja eri organisaatiossa.
Organisaatiokulttuurin merkitys on valtava, kun pohditaan sita, kuinka henkilé on parjan-
nyt tydssaan ja kuinka han on viihtynyt sielld. Nama voivat kuitenkin pohjautua subjektii-
visuuteen. Henkildkemiat voivat vaikuttaa suuntaan tai toiseen. Referensseihin tulisi aina
suhtautua kriittisesti. (Salli ym. 2014, 87.)

2.5 Uuden tydntekijan perehdytys

Onnistunut perehdytys alkaa hyvalla perehdytyssuunnitelmalla. Perehdytyssuunnitelma
antaa raamit perehdytykselle. Hyva perehdytyssuunnitelma kertoo, mita asioita pereh-
dytyksen aikana tulisi kdyda lapi ja lisdksi ottaa huomioon uuden henkildn osaamistason
ja henkildn yksiléna. Usein organisaatioissa on yksi perehdytyssuunnitelma ja sita voi-
daan hyoédyntaa eri tydtehtavien perehdytyksessa. (Millainen on hyva perehdytys 2020.)
Monesti yrityksen epaonnistunut perehdytys johtaa siihen, etta tydntekija paasee todella
hitaasti mukaan tyéhon tai irtisanoo itsensa jo heti alkumetreilld. Nykypaivana perehdy-
tyksestad puhutaan entistd enemman ja sen merkitys eri positioiden rekrytoinnissa on
ymmarretty. Monella isommalla yritykselld perehdytyssuunnitelmat ovatkin mallillaan,

mutta pk-yrityksilla monesti tdma on jaanyt puolitiehen.

Olisi hyva, jos perehdytyksessa olisi mukana oikeanlainen perehdytystiimi. Tama sisal-
taa esimiehen ja kollegan, mutta tiimi saattaa riippua taysin tyotehtavasta ja sen luon-
teesta. Tarkeaa kuitenkin on, etta roolit perehdytyksessa ovat kaikille selkeat. Perehdy-
tykselle on varattava riittdva aika, tehtdvan mukaan se kestaa yleensa noin 3-6kk (Mil-
lainen on hyva perehdytys 2020). Perehdytysprosessi vaatii timin jasenilta ylimaaraista
tyota oman tyon lisaksi. Tama taytyy huomioida jo rekrytointia kaynnistaessa, jotta pe-
rehdytykselle pystytaan varaamaan tarpeeksi aikaa. Perehdytysprosessin onnistuminen

on yksi isoista avainasioista koko rekrytoinnin onnistumisessa.
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3 Henkilostopalveluala

3.1  Yleisesti vuokratyosta

Vuokratyd on yleistynyt nopeasti. Vuokratydvoiman osuus koko tydvoimasta kaksin- tai
kolminkertaistui Suomessa vuodesta 1996 vuoteen 2006 mennessa ja jatkanut taman
jalkeenkin kasvuaan aina vuoteen 2009 saakka, jolloin vuokratyévoiman maara hetkelli-
sesti supistui yleisesta taloudellisesta tilanteesta johtuen. Sittemmin henkildstémaara
kasvoi jalleen ja vakiintui noin 27 000 palkansaajan tasolle eli noin prosenttiin kaikista
palkansaajista. (Hietala & Kaivanto & Schon 2014, 19). Vuokratydén ymparilla pyérii val-
tavasti ennakkoluuloja ja uskomuksia, vaikka kyseessa on hyvin tavallinen ja helppo tapa
tydllistya. Muutosten ympardivassa maailmassa vuokratyd mahdollistaa nopean tavan
tydllistya ja samoilla tydehdoilla kuin muissakin tydpaikoissa. Yleisin harhaluulo vuokra-
tydsta on, ettd se on vain maaraaikaista ja osa-aikaista, vaikka sen kautta voi tyollistya
vakituisesti ja kokoaikaisesti. (Vuokratyd on mahdollisuus myds poikkeustilanteessa
2020.)

Vuonna 2019 vuokratyota tekevia oli keskimaarin 46 000, kun edellisvuonna heita oli 43
000. Naistd miehia oli 53 prosenttia ja naisia 47 prosenttia. Tydvoimatutkimuksessa
vuokraty6ta tekevien maaraa on tilastoitu vuodesta 2008 alkaen. Vuokratydntekijoiden
maara on kasvanut vuodesta 2014 jonkin verran vuosittain. Vuodesta 2016 eteenpain
vuokratyOntekijoiden osuus palkansaajista on pysytellyt kahdessa prosentissa. Vuokra-
tyd jakaantui monille toimialoille. Vuokratyontekijoita oli eniten tukku- ja vahittaiskaupan,
teollisuuden seka sahko-, Iampo-, vesi- ja jatehuollon ym., rakentamisen seka majoitus-
ja ravitsemistoiminnan toimialoilla. Yleisintd vuokraty® oli majoitus- ja ravitsemistoimin-
nan toimialoilla, jossa vuokratydntekijoiden osuus palkansaajista oli 6 prosenttia. (Tilas-
tokeskus, 2019.)
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Kuvio 2. Vuokratyo6ta tekevat ja muut palkansaajat 2013 (Tilastokeskus, tydssakayntitilasto 2013).

Kuten kuviosta 2 voi tulkita, niin suurin osa vuokratydntekijoistd on 20—29-vuotiaita. Ta-
nakin paivana tama on suurin osuus vuokratyota tekevista. Monille nuorille vuokratyd on
ponnahduslauta tulevaan tai tapa tienata opiskelujen aikana. Moni yritys kayttaa vuok-
ratyota myos vapautuakseen itse rekrytointiprosessista ja palkkaavat vuokratyontekijan
koeajan jalkeen omille kirjoilleen. Vuokratyd on myds tavanomainen keino paasta maa-
hanmuuttajille tydelamaan kasiksi, koska vakituisen tydn saaminen voi olla aluksi haas-

tavaa.

Vuokratyd on tana paivana yha yleistyva tapa yrityksille esimerkiksi helpottaa ruuhka-
huippuja, |0ytaa tekijoita juuri tiettyyn osaamisalueeseen tai sesonkiluontoiseen tyohon.
Vuokratyd on kuitenkin yksi uusimmista tyon teettdmismuodoista ja yleistynyt koko 2000-
luvun. Vuokratydhon sovelletaan lahtdkohtaisesti samoja sdanndksia kuin muihinkin tyo-
suhteisiin. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2020.). Tyénantajaa eli vuokratydyritysta koskee

samat lainsdadanndlliset asetukset, kuten tydaikalaki ja yleiset tydehtosopimukset.

Kaytannodssad vuokratyd tarkoittaa sitd, ettd vuokrausyritys tekee kayttajayrityksen
kanssa sopimuksen tydntekijoiden vuokraamisesta. Tyontekijoiden tydnantajana toimii
talléin vuokrausyritys, jonka tehtdvana on laatia tydsopimus, hoitaa palkanmaksu, vuo-
silomat ja muut tydnantajavelvoitteet. Tydntekijan tydpaikkana on kayttajayritys, jonka
tehtava on perehdyttamisen lisdksi ohjata, johtaa seka valvoa ty6n tekemista. (Hietala
ym. 2020, 14.)

Perinteisestinan mielletaan, etta tyosuhteeseen kuuluu kaksi osapuolta: tyonantaja ja

tydntekija, jotka keskenaan sopivat tydon teosta, palkanmaksusta ja muista kaytannon
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asioista. Vuokraty0 muuttaa perinteisia asetelmia siten, etta tydsuhdetta maarittelee kah-
den sijasta kolme osapuolta: kayttajayritys, vuokratydyritys ja tyontekija. (Elomaa 2011,
12.) Tama muuttaa myds perinteista sidosryhmaasetelmaa. Organisaatiossa tydskente-
levat henkil6t on siina yleensa sijoitettu sidosryhmaan “henkiléstd” tai “tyontekijat’, jotka
antavat panoksenaan tydnsa seka osaamisensa ja saavat tydnantajalta palkan ja muita
tydsuhteeseen kuuluvia etuuksia. Vuokratydntekijat muodostavat uudenlaisen sidosryh-
man, joka sijoittaa yritykseen tydpanoksen ja osaamisen, mutta eivat kuitenkaan saa
siitd vastikkeeksi palkkaa. Toisaalta heidan tyésuhteensa omaan tydnantajaansa ei ole
perinteiden sidosryhma suhde, koska he eivat sijoita tydpanostaan myoskaan siihen.
(Viitala & Vettensaari & Makipelkola 2006, 23.)

VuokratyOpaikat mielletdan usein I8hinnd nuorten ja opiskelijoiden tyopaikoiksi. Tama on
kuitenkin vuosien saatossa muuttunut ja vuokratyd koskettaa yha useampaa ika- ja am-
mattiryhmaa. Vuokratydlla aloittaminen toimii myds monille ponnahduslautana vakitui-
seen tydhon. Yritykset pyrkivat vuokratydn avulla minimoimaan omia riskejaan rekrytoin-

nin suhteen.

3.2  Vuokratyd tydntekijan ndkdkulmasta

Vuokratydntekija solmii tydsopimuksensa vuokratydyrityksen kanssa. Nain ollen vuokra-
tydyrityksesta tulee myds vuokratydntekijan tydnantaja. Vuokratydtad voi olla monen-
laista, kuten keikkatyd, maaraaikainen tyésuhde tai vakituinen suhde tietyilld tuntimaa-
rilld. Vuokratydntekija tydskentelee asiakasyrityksen tiloissa, mutta tydaikoihin ja tyén
suorittamiseen liittyvat asiat sovitaan paikallisesti joko tydnantajan tai asiakasyrityksen
kanssa. Henkildstdpalveluyritysten liiton tekeman tutkimuksen mukaan jopa 88 % vuok-
ratyota tekevista suosittelisi vuokraty6td myos muille (Vuokratyé on mahdollisuus myds

poikkeustilanteessa 2020.)

Merkittavin etu tydntekijaan kannalta vuokratyéhon liittyva etu on tydaikojen ja -paikkojen
valitsemisen vapaus. Vuokratyontekijat kertovatkin sen olevan tyon saatavuuden ohella
yleisimpia syita vuokratydn tekemiseen. Yhdeksi merkittavaksi asiaksi koetaan myos se,
ettd vuokratyontekijoilla on kayttajayrityksen vakituisia tyontekijoita huomattavasti pa-
remmat mahdollisuudet vaikuttaa tyoaikoihinsa ja -vuoroihinsa seka lopettaa tyot tarvit-

taessa nopeastikin. (Hietala ym. 2014, 20.)

Erilaisissa keskusteluissa on noussut esille se, ettd vuokratyd koettiin valivaiheena,

jonka oletettiin jossakin vaiheessa loppuvan ja vakituisen tydpaikan I6ytyvan ennen
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pitkda. Samaan aikaan vuokratyétekijat olivat tydelaman muutosten suhteen pessimisti-
sid. He uskoivat vuokratyon lisdantyvan tulevaisuudessa ja niin sanottujen vakituisten
tyopaikkojen vahenevan. (Viitala ym. 2006, 23.) Vuokratydntekijan kannalta tilanne nayt-
taytyy perinteisesta poikkeavalta myos siind mielessa, etta he arvoivat omaa asemaansa
niin tydnantajansa kuin kayttajanyrityksenkin puolelta. Tama voi aiheuttaa myds jonkin-
laisia haasteita, jos tyontekijalla ei ole selvaa kunkin sidosryhman asemaa suhteessa
haneen. On tarkeaa, ettd ndma asiat kaydaan tyontekijan kanssa lapi jo tydsuhteen
alussa. (Elomaa 2011, 16.) Tydntekijan on hyva tiedostaa mitkd ovat hanen sidosryh-
mansa ja mitka asiat kuuluvat minkakin vastuulle. Tyoéntekijaa on hyva tiedottaa siita,
ettd missa asiassa ollaan yhteydessa asiakasyritykseen ja milloin kdantya vuokrayrityk-

sen puoleen.

Usein vuokratyontekijoiden huolet tydhon liittyen eroavat tydpaikan omiin tyontekijoihin
nahden. Huolta tydntekijdissa aiheuttaa tydn jatkuvuus, kesto tai yhdenvertainen koh-
telu. Toisaalta taas usein vuokratydntekijat ovat valinneet tydpaikkansa, koska tarvitsee
toita opiskelujen ohelle tai valiaikaiseen tarpeeseen. Kysymyksia voi herattdd myos yh-
denvertainen kohtelu sen yrityksen omaan henkiléstoon nahden, jossa tyo tehdaan. (Elo-
maa 2011,17.) Epatasa-arvoista kohtelua voi tapahtua niin asiakasyrityksen kuin mui-
denkin tyontekijoiden puolelta. Jotkut yritykset ovat laatineet sdantéja tydyhteisdon, jotta

yhdenvertainen kohtelu tyépaikalla toteutuisi.

Edut / oikeudet |Normaali ty6suhde Vuokratydsuhde

Tydsopimus Tehd&dan tyénantajan kanssa Tehd&an vuokrausyrityksen kanssa (Joka on tyénantaja.)
Perehdyttdminen|Ty&nantajan velvollisuus Kéayttadjayrityksen velvollisuus

Tydterveyshuolto | Tydnantaja jarjestda Vuokrausyritys jarjestaa

Tyobaika Saannoéllinen tybaika, maadratty sopimuksessa |Saanndllinen tydaika tai tarvittaessa tydhon kutsuttava
Esimies Tybnantajan esimies Vuokrausyrityksen esimies ja kayttajayrityksen esimies
Vuosiloma Palkallinen loma Palkallinen loma tai palkaton vapaa (lomakorvaus)
Aitiysloma Oikeus palata vanhaan tybpaikkaan Ei tydpaikka, mihin palata

Irtisanomisaika | 14vrk-6kk, riippuen tydsuhteen pituudesta. Eiirtisanomisaikaa.

Kuvio 3. Normaalin tydsuhteen ja vuokratydsuhteen eroja (Viitala ym. 2006)

Yllad olevassa kuviossa 3 on hyvin eritelty erilaisia osa-alueita ja niiden eroja tavallisen
tydsuhteen seka vuokratydosuhteen valilla. Tama selkeyttaa hiukan myds tyontekijalle

naita eroavaisuuksia esimerkiksi tyoterveyshuollon tai vuosilomien suhteen.

3.3 Vuokraty0 tyonantajan nakokulmasta

Tyovoiman vuokrauksessa vuokrausyritys on paasaantoisesti vastuussa tyonantajavel-

voitteistaan vuokratydntekijaa kohtaan. Vuokrausyrityksen ja kayttajayrityksen valisella
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vuokraussopimuksella yritykset sopivat tarkemmin keskinaisista oikeuksistaan ja velvol-

lisuuksistaan.

Kayttajayrityksen henkilostéon nakokulmasta vuokratyévoiman kayttdon liittyvana etuna
voidaan nadhda se, ettad kysynnan ja suhdanteiden muutosten edellyttamat joustot henki-
|6stdmaarassa voidaan saavuttaa lisaamalla ja supistamalla vuokratydntekijdiden maa-
raa, jolloin muutokset eivat siis kohdistu yrityksen vakituiseen henkildstéon. Tydvoiman
tarpeen kasvaessa vuokratyontekijoiden kayttdé vahentaa vakituiseen henkiléstéon koh-
distuvaa painetta tydmaaran lisadmiseen ja keventaa naiden tydkuormaa ja tarpeen va-
hentyessa vastaavasti pienentaa tyénantajan tarvetta vakituisen henkiléstén vahentami-
seen. (Hietala ym. 2014, 20)

Tarpeen tilapaisyys voi myds vaikuttaa ulkopuolisen tyévoiman kayttéén. Satunnaisten
tyétehtavien teettdminen ulkopuolisella tyévoimalla voi olla yritykselle edullisempaa, kuin
uuden henkildkunnan palkkaaminen. Ulkopuolista tydvoimaa voidaan kayttda myos
siksi, etta kyseinen tyo ei kuulu yrityksen omaan ydintoiminta-alueeseen tai toimintastra-
tegiaan. Yksi ulkoisen tyévoiman kaytdn hyddyista yrityksille on myds se, ettéd henkilds-
tdasioiden hoito vaatii usein omaa ammattiosaamista, jota useilla pienilla yrityksilla ei
valttdmatta ole. (Elomaa 2011, 15-16.)

3.4 Vuokratyd asiakasyrityksen nakoékulmasta

Asiakasyrityksille vuokratyévoiman kaytté on monessa tapauksessa erinomainen mah-
dollisuus vahentaa henkildstoon liittyvia riskeja ja lisatd henkildstokustannusten jousta-
vuutta (Viitala ym. 2006, 13). Taman avulla voidaan helpottaa esimerkiksi ruuhkahuip-
puja ja tydvoimaa voidaan kayttaa juuri silloin, kun sita tarvitaan. Vuokratyévoiman kay-
ton avulla voidaan pienemmilla riskeilla lisata tuottavuutta ja tehokkuutta tarpeen tullen.
Ulkopuolisen tyévoiman kaytolla voidaan saastda myds omia tydntekijoita, koska oman
henkilokunnan ei tarvitse joustaa tuotannon vaihteluiden mukaan. (Elomaa 2011, 17.)
Uusien tyontekijoiden rekrytointi on myos aikaa vievaa seka kallista. Vuokratyontekijoi-
den kayton avulla aikaa vapautuu muihin tyotehtaviin. Tarpeen tilapaisyys vaikuttaa
myo6s ulkopuolisen tyévoiman kayttdon. Organisaatiolle saattaa tulla edullisemmaksi
teettaa satunnaisia tyotehtavia jollakin toisella taholla, kuin palkata sita varten uutta hen-
kilbkuntaa. (Elomaa 2011, 15.)

Positiivisena asiana asiakasyrityksen kannalta voidaan nahda myos se, etta vuokra-

tyodyritykset pystyvat yleensa nopeammin toimittamaan henkilén nopeammin, kuin mihin
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he pystyvat omin voimin. Syyna tahan ovat seka vuokrausyrityksen listoilla jo valmiina
olevat henkil6t etta se, ettd henkiléstdhankinta on heilld yksi paatoimista. Normaalisti
yrityksissa henkiléstdhankintaa hoitavat joutuvat tekemaan sen useimmiten monien mui-
den tbidensa ja kiireidensa ohella. Monet vuokrausyritysten edustajat kertovat myds
vuokrahenkildstén saannin nopeuden kuitenkin riippuvan siita, millaista vuokratydnteki-
jaa ja osaamista haetaan. (Viitala ym. 2006, 57.) Tama on asia, johon asiakasyritysten
kannattaa kilpailutuksen aikana kiinnittaa erityistd huomiota. Monet henkiléstépalvelu-
alan yritykset ovat erikoistuneet tiettyyn osaamisalaan. Nain ollen heidan toimitusnopeu-

tensa seka toimitusvarmuutensa saattaa poiketa kilpailijoista huomattavasti.

Asiakasyrityksen nakokulmasta suurimmat epavarmuustekijat liittyvat erityisesti vuokra-
tydntekijoiden sitoutuneisuuteen sekd osaamistasoon. Usein vuokratyohon liittyy myds
paljon vaihtuvuutta, jonka vuoksi uusien tyontekijoiden perehdyttamisen, tyon ja tyopai-
kan kaytantoihin tutustumiseen vaadittavat resurssit. Taman lisaksi vaihtuvuuden ja pe-
rehdyttdmisen aiheuttama tyon tuottavuuden aleneminen. (Hietala ym. 2011, 22.) Uusien
tydntekijdiden perehdyttdminen on yritykselle arvokas prosessi ja uuteen tydhon sisdan
paaseminen vie aina uudelta tydntekijaltd oman aikansa. Jos vaihtuvuus on suurta,

nama tekijat luovat yritykselle huomattavia kuluja.

Tybyhteison ja kayttajayrityksen henkildstén nakdkulmasta vuokratydvoiman kayttdon
liittyvid ongelmia ovat riski oman vakituisen henkildstén korvaamisesta vuokraty6évoi-
malla seka mahdollinen toimintojen ulkoistaminen vuokrausyritykselle. Edella mainitut
seikat voivat aiheuttaa tyontekijoiden keskuudessa epavarmuuden tunteita sekd mah-
dollisesti erilaisia ristiriitatilanteita asiakasyrityksen omien tyontekijoiden ja vuokratyon-
tekijoiden valilla. (Hietala ym. 2011, 22.) Monissa yrityksissa on erilaisia bonusjarjestel-
miad ja muita omaa henkilokuntaa koskevia etuuksia, jotka eivat valttamatta ulotu vuok-

ratyontekijoihin.

4 Tyonantajamielikuvan merkitys organisaatiolle

4.1 Maine ja brandi

Maine on organisaatiosta kerrottujen asioiden kokonaisuus, joka arvottaa organisaation.
Maine muodostuu jokaisen yksilon omassa paassa, koska kukin tarinoiden vastaanottaja
tulkitsee asiat omalla tavallaan ja arvottaa ne itse. Hyva maine merkitsee yritykselle hyvia

toimintaedellytyksia, kun taas huono maine vaikeuttaa toimintaa. Saavuttaakseen hyvan
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maineen ei riita, etta yritys tekee asioita oikein, vaan naista oikein tehdyista asioita pitaa
osata kertoa muille. Organisaation tulisi aktiivisesti pyrkia vaikuttamaan siihen liittyviin
mielikuviin niin teoillaan kuin viestinnallaankin. (Aula & Heinonen 2002, 32-36.) Yritys,
jolla on hyvan tydénantajan maine, saa enemman hakemuksia kuin se, jota ei tunneta
parhaiden tydnhakijoiden keskuudessa (Korpi ym. 2012, 77). Tydnhakijoiden kasityksiin
yrityksesta vaikuttaa usein esimerkiksi erilaiset markkinointikampanijat. Lisaksi tyénanta-
jamaineella eli asioilla, kuten sen visiolla, arvopohijalla, lapinakyvyydella ja tyokulttuurilla

on myds merkittava vaikutus potentiaalisiin tydnhakijoihin.

lakkaalla ja perinteikkaalla organisaatiolla on erilaiset Iahtékohdat maineen rakentami-
seen verrattuna tuoreisiin kasvuyrityksiin. Kummankin tyyppiset organisaatiot omaavat
omanlaiset vahvuudet tarinoiden lahteiksi. Pitkasta historiasta pystytddn ammentamaan
paljon olemassaolon oikeutetusta tukevia tarinoita, jotka voivat lisata kuluttajien kiinnos-
tusta yrityksen tuotteista ja palveluista. Toisaalta nuoret kasvuyritykset voivat hyddyntaa
sita, ettd he ovat historiattomia. Heidan tarinansa kertominen perustuu siihen, ettd mita
ne tulevat olemaan huomenna. Historia voi olla organisaatiolle niin rasite, kuin etukin.
(Aula ym. 2002, 51.) Historian tai historiattomuuden hyédyntadminen onkin varmasti sa-
laisuus maineenhallinnassa. Yrityksen tulisi pyrkia hyddyntdmaan jo kerattyad olemassa
olevaa hyvaa mainetta, mutta myos toisaalta ndkemaan sen mita tulevaisuus tuo tullees-

saan ja mihin halutaan paasta.

Brandi on yritys, yhteiso tai henkild, jolle on muodostunut tai jolle on luotu myodnteinen
tunnettuus. Brandi muodostaa identiteetin, joka voi luoda lisaarvoa ja vahvistaa identi-
teettia. Usein brandiin yhdistetaan laatu. (Vahtola 2020, 1.) Yksi vahvimmista motivaat-
toreista, jonka vuoksi hakija hakee avoinna olevaa tyopaikkaa, on yrityksen brandi. Tama
selvidd henkildstopalvelualanyrityksen ManpowerGroupin kansainvalisessa Solutions
2014 -kyselyssa. Sen mukaan joka neljannes hakija asettaa yrityksen maineen kolmen
tarkeimman tyonhakuun vaikuttavan tekijan joukkoon. Yrityksen brandi ja maine ovat

monelle hakijalle jopa yhta tarkeita kuin tydsta maksettava palkka. (Laakso 2015.)

Brandin merkittava ominaisuus on se, etta se tekee tuotteesta tai palvelusta ainutlaatui-
sen. Se kertoo arvon, mika ollaan valmiita maksamaan enemman kuin vastaavasta tuot-
teesta kilpailijalla. Tama tarkoittaa sita, etta brandistd on yritykselle myds merkittavaa
taloudellista hy6tya. Hyvasta brandistd maksetaan enemman ja ostopaatdskin tehdaan

huomattavasti helpommin. (Mik& on brandi? 2019.)
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4.2 Tyonantajamielikuvan rakentuminen

Tybnantajakuva muodostuu yrityksessa vallitsevasta totuudesta, yrityksen tavoittele-
masta, yrityksen viestimasta ja yritykselle talla hetkelld sopivasta mielikuvasta seka nai-
den eri ndkdkulmien yhteensopivuudesta ja/tai sopimattomuudesta. (Korpi & Laine &
Soljasalo 2012, 66.) Tydnantajamielikuvan rakentaminen vaatii pitkdjanteista tyota,
minka tarkeimpia elementteja ovat hyvin hoidettu rekrytointiprosessi seka positiivinen

hakijakokemus (Manpower 2019).

Tyonantajamielikuvan tarkeydesta puhutaan nykypaivana yha enenevassa maarin. Rek-
rytointikokemuksella, tyontekijdiden mielipiteillda ja kokemuksilla on suuri tydénantajaku-
vaan liittyva merkitys. Tydnantajille tulee ymparilta painetta onnistua tydnantajana ja olla
haluttu tydpaikka. Osaavat ja hyvat tyontekijat pystyvat usein valitsemaan tyopaikkansa
ja siina kohtaa tyonantajamielikuvan merkitys kasvaa. Merkittdvana asiana voidaan
nahda myds se, ettd asiakkaiden paatoksiin voi vaikuttaa tieto siita, etta tyontekijoita

kohdellaan hyvin.

Tyobnantajamielikuva rakentuminen muodostuu useista eri elementeista. Ytimesta loytyy
yrityksen tarina, jota voidaan rakentaa esimerkiksi kertomalla avoimesti yrityksen arvoja.
Toinen keskeinen elementti on rehellisyys, koska keinotekoiset mielikuva eivat kanna
pitkalle. Tyonantajamielikuvan rakentaminen kestaa vuosia, mutta se voidaan menettaa
hetkessa. Tasta johtuen on tarkeaa perustaa mielikuvan rakentaminen johdonmukaisuu-
teen. (Duunitori 2018.)

Alla olevassa kuviossa 4 Laine (2015) kuvaa tydnantajamielikuvan syntya. Tassa kuvi-
ossa on kuvattuna eri vaiheet, tilanteet ja prosessin osa-alueet, jotka vaikuttavat tyénan-
tajamielikuvan syntyyn ja kehittymiseen. Kyseista kuviota pystyy kayttaa hyvakseen, kun

lahdetaan strategisesti kehittdmaan yrityksen tydnantajamielikuvaa.
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Kuvio 4. Tydnantajamielikuvan synty (Laine 2015).
4.2.1 Sisainen ja ulkoinen tyénantajamielikuva

Sisaisella tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan tydnantajakuvaa, joka muodostuu yrityk-
sen sisalla eli tarkoittaa paaasiassa sita, miten tyontekijat itse nadkevat ja kokevat tyon-
antajan. Tahan kokemukseen sisaltyy niin kokemus rekrytointiprosessin onnistumisesta
kuin siita, miten tydnantaja kohtelee tyontekijéitdan. Sisdisen tydnantajamielikuvan poh-
jalta rakennetaan lisaksi ulkoista tydnantajakuvaa. Kun sisainen tydnantajakuva on koh-
dillaan, sitd ei ole ongelmallista tuoda esiin myds ulkoisille sidosryhmille. (Korpi ym.
2012, 68) Sisaisen tydnantajamielikuvan merkitys vahenee, mikali sita ei pystyta valitta-
maan yrityksen ulkopuolisille tekijoille. Tasta syysta yritysten tulisi mainostaa avoimia
tydpaikkojaan seka tyonantajamielikuvaa kuin ne olisivat myytavia tuotteita. (Recright
2021.)

Yksi tarkeimmista aiheista sisaiseen tydnantajamielikuvaan on viestinta. Viestinnan mer-
kitys on arvokasta, kun pohditaan rekrytointiprosessia. Tydnhakijat arvostavat sita, etta
ovat koko ajan tasalla siitd, missa kohtaa prosessia mennaan. Toisaalta viestinnan mer-
kitys yrityksen sisalla on tydnantajamielikuvan kannalta suuri. Hyvin kommunikoivien

tyénantajien alaisuudessa usein viihdytaankin, ja heita arvostetaan tyénantajana.

Ulkoinen tyénantajamielikuva on yritysten ulkopuolisten henkildéiden saama kuva yrityk-
sesta tyonantajana. Taman ulkopuolisen tahon ei tarvitse olla tydnhakija tai tydnhakua

suunnitteleva. Tahan ryhmaan kuuluu myos yhteistydnkumppaneita, henkildston
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perheenjasenia tai laheisia. (Korpi ym. 2012, 68.) Ulkoiseen tydnantajamielikuvaan vai-
kuttavat myds paljon jo olemassa olevien tyontekijoiden kokemukset yrityksesta tydnan-
tajana. Heidan jakamat tuntemukset ja ajatukset vaikuttavat siihen, miten muut nakevat
yrityksen tydnantajana. Nykypaivana tieto levida kovaa vauhtia, niin hyvissa kuin huo-
noissakin asioissa. Nopeasti kirii sana siitd, etta yrityksessa on hyva tydskennella ja
siella viihtyy. Yhtd nopeasti leviavat myods huonot kokemukset ja tydnantajan toiminta

tyontekijoitaan kohtaan.

Nykypaivan trendina tydnantajamielikuvaa rakentaessa on tyontekijéiden kuvien ja vide-
oiden kayttaminen seka tyontekijoiden omat kertomukset tydénantajakuvaa markkinoi-
dessa. Suurin osa maailman arvostetuimmista tydnantajista kayttdd molempia edella
mainittuja 77 % kuvia ja videoita ja 75 % tekijdiden kertomuksia tydnantajasta. (Employer
branding NOW 2017.) Tdma onkin helppo ja edullinen tapa jakaa tietoa tydpaikan sisalta
ulkopuolelle. Naitd keinoja hyddyntdessa on kuitenkin hyva pitdd mielessd myos se,
kuinka niista saa suurimman hyodyn irti. Hyvin suunniteltu tydnantajamielikuvan markki-
nointi on avainasemassa sen onnistumisessa. TyGnantajan on hyva pohtia, ettd milta

haluamme nayttada ulospain, mitd haluamme kertoa ja miten sen teemme.

4.2.2 Tyobnantajamielikuva henkiléstopalvelualalla

Tybantajamielikuvan rakentuminen henkildstdpalvelualalla on haastavaa, koska se rik-
koo perinteistd tydnantajamallia. TyOntekija saattaa tydskennelld asiakasyrityksessa
vuosia ja ainoa kanssakdyminen oman tydnantajan kanssa liittyy esimerkiksi palkkoihin
tai kesalomiin. Haasteita luo myds se, etta henkilostopalvelualan yrityksen omat toimin-
tamallit, arvot ja kulttuuri saattavat poiketa huomattavasti asiakasyrityksesta. Tydnanta-
jamielikuvaan vaikuttaa kuitenkin vahvasti kaikki arkipaivainen tydskentely. Téma saat-
taa aiheuttaa sen, ettd tyontekijan kokemukset sekoittuvat asiakasyrityksen ja oman

tybnantajansa valilla.

Tarkea osa-alue juuri henkilostdpalvelualalla tydnantajamielikuvan rakentumiseen on
vastuullisuus. Vastuullisuuden merkitys korostuu niin asiakasyritysten kuin tydnhaki-
joidenkin nakokulmasta. Vastuullinen rekrytointi tarkoittaa jokaisen osapuolen kunnioit-
tamista ja oikea-aikaista huomioimista, sitoutumista, aikatauluissa pysymista, lupauksien
lunastamista seka rehellisyytta. Rekrytointiprosessin onnistuessa se tuottaa iloa ja pit-

kaaikaista hyotya jokaiselle osapuolelle. (Rantanen 2021)
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4.3 Tydnantajamielikuvan vaikutus rekrytointiin

Viime vuosina on tydmarkkinoilla ollut selkeasti havaittavissa tyontekijamarkkinat. Hyvat
tyontekijat voivat vaikuttaa, mihin he menevat tdihin, koska osaajista on monella alalla
pulaa. Tydnhakijan pohtiessaan hakukriteereitad usein korostuu palkan lisdksi myos tyo-

suhde-edut, arvot ja tietenkin tydnantajamielikuva.

Tyontekijan kokemus oman tyonantajan tyonantajamielikuvasta alkaa jo heti rekrytointi-
vaiheessa. Rekrytointikokemuksella on suuri vaikutus niin tdhan tyontekijan kokemuk-
seen kuin tydnantajamielikuvaan yleisesti. Rekrytointiprosessin onnistumiseen vaikuttaa
moni asia ja silla on my6s kauas kantoisia vaikutuksia. Hakijakokemus ja tyénantajamie-
likuva ovat hyvin ajankohtaisia teemoja 2010-luvun rekrytoinnissa. Positiivinen kokemus
rekrytointiprosessista toimii mahdollisesti myds branditydn ja verkostoitumisen keinona,
tasta syysta yritysten tulisi nahda kaikki tydnhakijat asiakkainaan. Nama teemat on aset-

tanut uudenlaisia odotuksia myds hakijaviestinnalle. (Onnistunut hakijaviestintd 2018.)

Viestinta onkin noussut tana paivana merkitykselliseksi teemaksi pohdittaessa rekrytoin-
tia ja tydnantajamielikuvan rakentumista. Viestinnan merkityksen ymmartaa yha use-
ampi yritys ja sen avulla pystyy vaikuttamaan erityisesti hakijakokemukseen. Kun hakija
on lahettanyt hakemuksensa, alkaa hanelle kertya positiivisia odotuksia seka mielihyva-
hormonia. Kun prosessi venyy, hakijan odotukset kdantyvat laskuun ja rekrytoivasta or-
ganisaatiosta alkaa muodostua kielteisempia mielikuvia. (Onnistunut hakijaviestinta,
2018) Onkin siis tarkeaa viestia jokaiselle osapuolelle pitkin rekrytointiprosessia. Proses-
sin venyminenkaan ei tunnu hakijasta niin pitkalta, jos han tasaisin valiajoin saa tydénan-
tajalta viestia prosessin etenemisesta ja siita, ettd han on edelleen prosessissa mukana.
Onnistuneella hakijaviestinnalld yritykset parantavat omaa tydnantajamielikuvaansa

merkittavissa maarin.

Hyva tydnantajamielikuva vaikuttaa myos niin pain, ettd jo olemassa olevat tyéntekijat
ovat sitoutuneempia organisaatioon ja tasta johtuen tarvitaan vahemman uusia rekry-
tointeja (Salli & Takatalo 2014, 41). Tama vapauttaa myds yrityksen resursseja, vaikut-
taa maineeseen ja tydntekijdiden viihtyvyyteen. Sitoutuneet tydntekijat tekevat myods
usein tyotd tehokkaammin ja haluavat antaa panoksensa tydantajalleen. Sitoutuneet
tyontekijat, jotka viihtyvat organisaatiossa usein myods puhuvat eteenpain hyvasta tyon-

antajastaan ja nain ollen levittavat tietoisuutta seka parantavat tydnantajamielikuvaa.
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Hyva tyonantajamielikuva on rekrytointimarkkinoilla suuri kilpailuetu ja sitda on myds vai-
kea kopioida, ainakaan kovin nopeasti (Salli & Takatalo 2014, 41). Rakentaessa ty6nan-
tajamielikuvaa on oltava avoin ja rehellinen. Avoimuus auttaa myds hakijaa muodosta-
maan realistisen kuvan yrityksesta ja nain ollen rekrytoinnin onnistumisessa. Yksi tarkea
asia tyonantajamielikuvaa rakentaessa on tyodntekijaarvolupaus. Siind korostuvat ne
asiat, jotka organisaatio lupaa tarjota tyontekijoilleen (Salli & Takatalo 2014, 45.) On
my0s tarkeaa, ettd tdma kohtaa todellisuuden kanssa. Lupaukset taytyy pystya taytta-
maan ja myos nain vaikuttamaan tyontekijan viihtyvyyteen seka tydnantajakokemuk-
seen. Tydnantajamielikuvan kehittdmista voi myds seurata. Mittareita voivat olla uusien
tyontekijoiden viihtyminen sekd hanen asettamien odotusten tayttyminen. (Korpi ym.
2012, 37.)

Ei ole oikotietd kestdvan myonteisen tydnantajamielikuvan rakentamisessa, koska se
tapahtuu tyéntekijdiden myonteisten kokemusten my6ta. Tydnantajamielikuvan rakenta-
minen vaatii pitkajanteista tydta, jossa kaikki tydntekijat otetaan huomioon aidosti ja heita
arvostetaan. (Salli & Takatalo 2014, 45.) Tasta syysta onkin erityisen tarkeaa, etta rek-
rytointiprosessi otetaan huomioon, kun Iahdetdan kehittdmaan yrityksen tydnantajamie-
likuvaa. Usein onnistunut tydnantajamielikuva lahtee juuri ensimmaisesta kontaktista liik-

keelle.

4.3 Tydnantajamielikuvan kehittdminen

Tyobantajamielikuvan kehittaminen vaatii yritykselta panostusta niin ajallisesti kuin rahal-
lisestikin. Kehittaminen on pitkd prosessi, joka vaatii myos oman strategiansa. Positiivi-
sen tydnantajamielikuvan rakentamisen voi tiivistaa kahteen vaiheeseen: tee organisaa-
tiosta loistava paikka tyoskennella ja varmista, etta oikeat talentit tietavat yrityksesi erin-
omaisuuden. (Mosley & Schmidt 2017.) Tietenkin prosessi on paljon enemman kuin nuo
aiemmin mainitut ja on enemman syklinen kuin lineaarinen. Tydnantajamielikuvan ra-
kentamiseen vaikuttaa myos alati muuttuva liike- ja henkildostotoimintaymparisto. Yksi-

tyiskohtaisempi yhteenveto prosessista nayttaa talta:

1. Kehita selkea kasitys organisaatiosi liiketoiminnan tavoitteista ja kyvysta saavut-

taa ndma tavoitteet.

2. Arvioi tdmanhetkinen tydnantajamielikuvasi potentiaalisten rekrytoitavien jou-

kossa ja kartoita nykyisten tydntekijoiden tydnantajamielikuvakokemus.
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Maarita tydnantajan arvolupaus ja tarkeimmat asiat, jotka tekevat organisaatiosta

selvasti erinomaisen tyopaikan.

Rakenna ty6nantajamielikuvan runko: maarita luovat elementit, jotka tekevat yh-

dessa seka ulkoasun etta tunteen, jonka haluat valittaa ja herattaa.

Luo kiinnostavaa tarinavetoista sisaltéa ja tyontekijakokemuksia herattamaan
tybnantajan arvolupauksesi elamaan tavoilla, jotka sopivat yhteen houkuttele-

miesi kykyjen kanssa.

Ota aktiivisesti yhteytta potentiaalisiin asiakkaisiin valittujen kanavien kautta, ku-
ten organisaatiosi urasivustolla, sosiaalisessa mediassa, tydpaikkasivustoilla ja

ohjelmoidusti automaattisten mainosten sijoittelun kautta.

Mittaa menestystasi selvittddksesi mika toimii ja mika ei. Tee mittauksia bran-

distrategiasta yksittaisiin rekrytointimarkkinointitoimintoihin.

Saada tydnantajamielikuvastrategiaa ja yksittaisia rekrytointimarkkinointitoimia

tarpeen mukaan tulosten parantamiseksi.

Kun prosessin on kaynyt kerran lapi, siitd tulee syklistd. Prosessin onnistuminen vaatii

ehdottomasti koko henkilokunnan, mutta etenkin johtoryhman sitoutumista. Taman li-

saksi se vaatii paljon aikaa seka ponnisteluja jokaiselta tydpaikan eri osastolta. Tarkeaa

on muistaa, kuinka suuri jokaisen tyontekijan rooli rakentamisprosessissa on, koska hei-

dan on autettava sisalldntuotannossa ja olla positiivisen tydnantajamielikuvan puolesta-
puhujia. (Mosley & Schmidt 2017.)

Toinen tapa kuvata tyonantajamielikuvan kehittdmisen prosessia on seuraavanlainen:

etsitdan vastaukset viiteen kysymykseen, joiden perusteella kehitetaan suunnitelma ja

se siirretaan kaytantoon erilaisten kehityshankkeiden avulla. Kysymykset, joihin etsitaan

vastauksia ovat seuraavanlaiset:

1.

Mitd meistéd ajatellaan tydnantajana? Tehdaan arvio nykyisesta tilanteesta.
Apuna voidaan kayttaa erilaisia tydnantajamielikuvatutkimuksia. Tarkastelua voi-
daan tehda myos tarkastelemalla, etta minkalaisia tyontekijoita yritys on nyt hou-
kutellut, mista asioista nykyiset tyontekijat pitavat organisaatiossa ja minkalainen

tyodntekijan tyypillinen profiili.
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2. Millaisia ovat tulevaisuuden henkildstétarpeemme? Tarpeiden analysoimisen tu-
lee perustua strategiaan. Yrityksen on tarkasteltava, minne halutaan edeta ja
minkalaista henkilost6a se vaatii. Tarpeita tulee peilata nykytilanteeseen ja miet-
tia, ettd minkalaisia ristiriitoja tulee tydnantajamielikuvan ja henkildéstotarpeiden

valilla.

3. Millaisia tyOntekijoita tavoittelemme? Tata kysymysta pohtimalla pitaisi syntya
profiili siitd, ettd minkalainen on rekrytoinnin kohderyhma ja mita juuri tama koh-
deryhma arvostaa tydnantajassaan ja mika on heidan kasityksensa hyvasta tyon-
antajasta. Tama suhteessa nykyiseen mielikuvaan antaa tavoitteet tyénantaja-

mielikuvan kehitystyodlle.

4. Mika on viestimme tydnantajana? Tyonantajaviestiin tiivistyy organisaation tar-
jous tydnantajana ja samaan aikaan asemoidaan organisaatio tydnantajamarkki-
noilla. TAman tulisi olla totuudenmukainen ja tuoda esille organisaation tarjoamia
etuja seka puhutella rekrytoinnin kohderyhmaa. Viesti voi painottua erilaisiin osa-
alueisiin, kuten monipuolisiin uramahdollisuuksiin tai organisaation tarjoamiin
haasteisiin. Oikeanlainen viesti rakentuu organisaation sisalta ulospain ja koros-

taa organisaatiokulttuurin vahvuuksia.

5. Miten viemme viestimme tehokkaasi perille? Tehokkaimmiksi keinoiksi on todettu
tunteisiin vetoaminen, vahvat mielikuvat, mielenkiintoiset tarinat ja sloganit. Sen
sijaan faktojen ja teknisten ominaisuuksien listaamiset eivat ole tehokasta viestin
valittamista. Tehokkaimpia ovat viestit, jotka tulevat organisaation sisalta tyonte-
kijoiden kautta; mita tyontekijat kertovat yrityksesta, kuinka he viihtyvat tydssaan

ja minkalaisista arvoista he viestivat.

Naiden keinojen lisdksi tulisi miettia erilaisia keinoja, kuinka organisaatio voisi lisata
omaa arvostustaan kohderyhmansa keskuudessa. Tallaisia keinoja voivat olla esimer-
kiksi personoidut edut tai tyonteon erilaiset vapaudet. Viestia voidaan vieda eteenpain
erilaisin keinoin, kuten osallistumalla erilaisiin tapahtumiin tai lisata oppilaitosyhteistyo6ta.
Kaikista tarkeinta kuitenkin on, etta organisaatiokulttuuri on sellainen, jossa nykyiset

seka tulevat tyontekijat haluavat tydskennella. (Vuorinen 2013, 192—-194)

Tybnantajamielikuvan kehittamien on jokaisessa yrityksessa erilainen prosessi ja erilai-

sia keinoja tulee tarkastella sopivaksi juuri omaan organisaatioon. Kuitenkin jokaiseen
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prosessiin liittyy samantapainen kaava, joka lahtee nykytilan kartoittamisesta ja paatyy
toivottavasti haluttuun tydnantajamielikuvaan. Prosessin tarkeimpia elementteja ovat

tyontekijoiden sitouttaminen ja viestinta.

4.4 Tybnantajamielikuvan kehittymisen seuranta ja mittarit

Jotta tydnantajamielikuvan kehittdmista voidaan seurata, tarvitaan avuksi erilaisia mitta-
reita. Nama mitattavat asiat saattavat poiketa yrityksesta riippuen, eika ole yhta oikeaa
tapaa sita tehda. (Recright 2021.) Kun yrityksen tyonantajamielikuvaa lahdetaan kehit-
tamaan, on hyva kartoittaa nykyinen tilanne ja tavoitteet mihin halutaan paasta. Naiden
avulla pystytdan pohtia oikeanlaisia mittareita, joita yritys pystyy hyédyntdamaan oman

tyénantajamielikuvan kehittamisessaan.

Erilaisia mittareita voivat olla esimerkiksi tyontekijoille teetettavat kyselytutkimukset, ha-
kemusten maaran muutos, tyontekijoiden menestymisen kehitys, tunnettuus tai aktiivi-
suus sosiaalisessa mediassa (Recright 2021). Naiden erilaisten mittareiden avulla pys-
tytadan tarkistelemaan muutoksia ja mahdollisia tydnantajamielikuvan kehittamisen ai-
heuttamia positiivisia vaikutuksia. Nama mittarit ja niiden kaytdn kelpoisuus riippuvat tie-

tenkin yrityksen tilanteesta ja tavoitteista.

5 Tilannekartoitus ja tutkimus

5.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Haastattelu tehdaan puolistrukturoituna haastatteluna. Puolistrukturoidussa haastatte-
lussa kysymykset ovat valmiiksi mietittyja ja kaikille haastateltaville samoja, mutta valmiit
vastausvaihtoehdot puuttuvat. Puolistrukturoitu haastattelu etenee niin, ettd haastatel-
taville esitetdan lahes samat kysymykset ja samassa jarjestyksessa. Kysymysten jarjes-
tysta voidaan kuitenkin muokata. Puolistrukturoitu haastattelumuoto sopii tdhan kysei-
seen opinnaytetydhon hyvin, koska halutaan saada tietoa juuri tietyista asioista, eika
haastateltavalle haluta antaa liikaa vapauksia haastattelutilanteessa. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006.) Haastattelu on tdhan tutkimukseen sopiva menetelma myds
siksi, etta haastattelussa ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa haastatelta-
van kanssa, joka luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa oikeaan suuntaan itse
tilanteessa. Lisaksi on mahdollisuus saada esiin mahdollisia motiiveja, jotka ovat vas-
tauksien takana. (Hirsjarvi & Hurme 2007, 34.)
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Haastattelu tehdaan Yritys X:n olemassa oleville tyontekijoille. Haastattelu tehdaan pu-
helimitse. Haastattelupohja on jokaisessa haastattelussa sama, mutta kysymysten jar-
jestys ja muoto saattaa muuttua tilanteen muuttuessa. Haastattelun tarkoituksena on
saada mahdollisimman hyva kuvaus Yritys X:n tydnantajamielikuvasta talla hetkella ja
nain saada raamit mahdollista tulevaa strategiaa varten. Haastatteluihin osallistui viisi
yrityksella talla hetkella tyéskentelevaa tydntekijaa. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin
kysymykset perusrungon mukaan, mutta mahdollisia tarkentavia kysymyksia saatettiin

lisata

5.2 Vastaukset

Kysymys 1.

Mitka asiat saivat sinut kiinnostumaan Yritys X:n tarjoamasta tyopaikasta?

Tyontekija A: "Yrityksella oli valtavasti mielenkiintoisia paikkoja auki ja minulla oli kova

kiire paasta tyollistymaan.”

Tyontekija B: "Joustavat tydajat, ei sitovuutta ja tydnhaku oli helppoa.”

Tyontekija C: "Huomasin, etta haettava paikka on tapahtuma-alalla, joka on minua kiin-
nostava ala. Tarjolla olevan tyd antaisi lisad nakokulmia ja nayttaisi hyvalta myos
CV:ssa”

Kaikissa vastauksissa nousi kaikista tarkeimpana kriteerina esille se, etta kiinnostuksen
heratti Yritys X:n tarjoaman ty6paikan ja tyétehtavan kiinnostavuus. Tasta voisi paatella,
etta Yritys X on onnistunut saamaan asiakkaakseen hakijoita kiinnostavia tyétehtavia ja
yrityksia. Tyontekijat mainitsivat kiinnostavaksi puoleksi myos sen, etta tyo on joustavaa,
eika tarvitse sitoutua tietyiksi tunneiksi tai maaraajaksi. Haastatteluissa tuli myoés ilmi se,
ettd useissa tapauksissa vuokratyOyritysta tarkeampi on asiakasyrityksen luoma tydnan-
tajamielikuva. Tama on mielenkiintoinen nakékulma vuokratydyrityksen omaa tyénanta-
jamielikuvaa kehittdessa. Hakijoihin vaikuttaa molempien onnistunut tai epaonnistunut

tyonantajamielikuva.

Kysymys 2.

Minkalainen mielikuva sinulla oli Yritys X:std ennen kuin hait t6ita?
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Tyontekija C: ” Tavallaan uusi, olin kuullut aikaisemmin jotain, mutta en ollut hakenut

toita. Oli sellainen fiilis, et kokeillaan, ettéa millainen tdma on paikkana.”

Tyontekija D: ” Ei ollut minkaanlaista mielikuvaa. Yritys oli tdysin tuntematon yritys mi-

nulle.”

Tyontekija E: ”Ei minkaanlainen. En ollut kuullutkaan koko firmasta ennen kuin sinne

hain.”

Suurimmalla osalla haastateltavista ei ollut minkaanlaista mielikuvaa Yritys X:sta. Nama
ei olleet edes kuulleet koko yrityksesta ennen kuin hakivat sinne t6ihin. Yhdella haasta-
teltavista oli poikkeava tilanne, kun hanen aitinsa oli tyodllistynyt saman yrityksen kautta

ja tasta syysta hankin on hakenut saman yrityksen kautta toihin.

Kysymys 3.

Oliko rekrytointiprosessi mielestasi onnistunut? Miten rekrytointi mielestasi onnistui?

Tyontekija A: ” Oli erittain onnistunut, itseasiassa mina menin tydhaastatteluun ja se alkoi
ihan normaalisti. Sitten kuitenkin kesken tyOhaastattelun haastattelijan puhelin soi ja
mina Kirjoitin tydsopimuksen alle ja lahdin toihin. Eli minut palkattiin suoraan sanottuna
siltd istumalta. Kylla rekrytointi siind mielessa oli onnistunut, ettd mina halusin téita ja

sain niitd nopeammin kuin uskoinkaan.”

Tyontekija C: ” Onnistui erittdin hyvin. Prosessi eteni nopeasti ja minua tiedotettiin hyvin
ja pidettiin ajan tasalla koko ajan, ettd mita tapahtuu. Loppupeleissa prosessi oli tosi

nopea ja paasin aloittamaan mieluiset ty6t juuri sovitulla aikataululla.”

Tydntekija E: ” Minun puoleltani se oli niin, etta silloinen rekrytoija kutsui minut haastat-
teluun hakemukseni pohjalta, sitten menin sinne haastatteluun ja samalta istumalta mi-
nulle tehtiin tydsopimus ja aloitin tyot pian sen jalkeen. Rekrytointi oli siis tosi onnistunut

ja nopea prosessi.”

Kaikkien haastateltavien mielesta rekrytointiprosessi on ollut onnistunut. Jokainen on ko-
kenut, etta yhteydenpito, haastattelut, prosessin kesto ja kokonaisuus on ollut onnistu-
nut. Kahden haastateltavan kohdalla tuli ilmi, etta prosessi on ollut jopa niin nopea, etta

haastattelutilaisuudessa on kirjoitettu jo tydsopimukset alle. Yhden tyontekijan kokemus
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oli mielestaan erittain onnistunut, kun han oli suoraan haastattelusta lahtenyt uusiin t0i-
hin.

Kysymys 4.

Saitko kattavan perehdytyksen tyéhési ja Yritys X:n toimintatapoihin? Miten koit pereh-
dytyksen ty6hon ja Yritys X:n toimintatapoihin?

Tyontekija A: ” Kylla kaikissa paikoissa missa olen ollut yrityksen kautta tdissa niin olen
saanut erittdin hyvan perehdytyksen. En tarkkaan muista kuinka minut perehdytettiin Yri-
tys X:n toimintatapoihin, mutta aina olen saanut toimiston vaelta apua, kun olen kaivan-
nut. Ja kun on tullut esimerkiksi uusia jarjestelmia, niin niihin olen saanut aina hyvan

ohjeistuksen ja myds apua toimistolta. ”

Tyontekija C: ” Sain, kylla mina sain. Aluksi oli vaikea hahmottaa missa on mitakin (asi-
akkaan toimitiloissa) ja ajattelin, ettd apua. Ajattelin, etta kylla tama tasta tulee tutuksi.
Toimintatapoihin koin saavani tarpeeksi perehdytysta. Ainakin muihin aiempiin tyopaik-
koihin verrattuna niin Yritys X:ssa vastataan ja saa apua kysymyksiin. Mielestani se ker-

too, kuinka paljon yritys on valmis tukemaan ja yllapitdmaan hyvaa mainetta”

Tyontekija D: ” Sain erinomaisen perehdytyksen tydhdni, tosin se kesti vain muutaman
paivan ja olisi voinut kestda hiukan kauemmin. Yritys X:n toimintatapoihin sain hyvan
perehdytyksen, kaikki asiat tuli selkedsti esille ja opastus siihen, etta miten tulee missa-

kin tilanteessa toimia. Koin tdman toimivaksi ja selkedksi.”

Jokainen haastateltava koki saaneensa tydhonsa erittdin kattavan perehdytyksen. Asi-
akkaalla paikan paalla on ollut hyvin toimivat perehdytysprosessit ja tyontekijat ovat ko-
keneet ensimmaisesta paivasta asti paasseensa tydhon kiinni. Yhdella asiakkaalla eri-
tyisesti koettiin olevan onnistunut konsepti, jossa uudella tyontekijalla oli koko paivan

seuranaan niin sanottu kummi, joka teki kaiken tyontekijan kanssa.

Yritys X:n toimintatapoihin perehdytys koettiin myos onnistuneeksi. Osa haastateltavista
ei muistanut tarkkaan perehdytysprosessia, mutta ei muista myoskaan siina olleen mi-
taan vikaakaan. Yritys X:ssa kaytossa oleva perehdytysalusta koettiin parin haastatelta-
van kohdalla turhaksi konseptiksi ja siita ei koettu olevan mitdan hyotya. Haastateltavat
kokivat, ettéd perehdytys on onnistunut hyvin, koska kaikki tarvittavat asiat tulivat heti tyon

alkaessa ilmi ja jarjestelmien kayttdédn on saanut hyvat ohjeet. Jokainen haastateltava
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kertoi kokeneensa perehdytyksen seka tydhon ettd Yritys X:n toimintatapoihin kuitenkin

todella onnistuneeksi.

Kysymys 5.

Oletko vuokratyontekijana yhta arvokas ja samanarvoinen kuin muut tyéntekijat? Kerro

lisaa.

Tyontekija B: ” Kylla mind koin. Toki tyontekijdiden valilld tuntuu olevan hierarkiaa (he,
jotka tekevat enemman saa enemman vastuuta ja vuoroja) ja sehan on tietysti ihan ym-

marrettavaa. En ole kokenut, etta olisi sen suurempia arvoeroja.”

Tyontekija C: ” Joo, no kylld mina silleen. Minulle nama ovat henkilékohtaisesti tarkeita
asioita. Kun mina menin sinne nii aluksi, oli vahan yksinainen Kuitenkin pikkuhiljaa, kun
paasi taloon sisélle ja uskon, ettd minun omalla toiminnallani ja aktiivisuudella on ollut

vaikutusta. Arvasin, etta tule siella parjaamaan.

Tyontekija D: ” Kylla olen kokenut olevani. Minua on kohdeltu tyépaikallani hyvin.”

Haastateltavien mielestd he ovat kokeneet olleensa yhta arvokkaita kuin muut tyénteki-
jat. Heita on kohdeltu tydpaikalla tasa-arvoisesti muihin ndhden. Yhdella asiakkaalla on-
gelmaksi on jossain kohti koitunut se, etta heitd ylempana olevat ovat kohdelleet koko
porukkaa epakunnioittavasti, mutta se ei ole kohdistunut vain vuokratydntekijoihin. Vuok-
ratydntekijoind he ovat kokeneet olleensa erittdin arvokkaita kyseisella tydpaikalla. Yksi
haastateltavista kertoi, olleensa positiivisesti yllattynyt, kun ei han koe eroavansa muista
tyontekijoita tippaakaan. Tyontekijoiden puheista tuli kuitenkin ilmi, ettd tama kysymys
on tarkea ja merkityksellinen, eika ole toteutunut kaikissa vuokratyOyrityksissa tai asiak-

kailla.

Kysymys 6.

Kerro mihin asioihin tydnantajassasi olet tyytyvainen ja mihin tyytymaton?

Tyodntekija A: ” Olen ollut tyytyvainen, kun toimistolla on aina niin avuliasta ja kivaa po-

rukkaa. Olen aina voinut soittaa ja jutella myds tyon ulkopuolisista asioista. Olen aina

kokenut, ettd saan tarvittavan avun ja tuen.”
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Tyodntekija D: ” Olen ollut tyytyvainen siihen, ettd kaikki hommat ovat hoituneet niin kuin
kuuluu. Palkat tullut aina ajallaan ja muutenkin kaikki toiminut hyvin. En osaa sanoa mi-

hin olisin tyytymatén.”

Tyontekija E: ” lhmislaheinen tydpaikka ja tydnantaja. En ole mihinkaan ollut koko ty6-
suhteeni aikana ollut tyytymaton. Olen kylla joltain muulta kuullut, etta joku ei ole saanut

mielestaan tarpeeksi ohjeistusta tai vuoroja niin kuin on halunnut.”

TyoOntekijat ovat erityisen tyytyvaisia siihen, etta Yritys X:lla on ihmislaheinen tapa toimia.
Aina kun toimistolle soittaa, niin saa apua tarvitsemiinsa kysymyksiin. Yksi haastatelta-
vista on tyoskennellyt vuokratydntekijana Yritys X:n kautta jo yli kymmenen vuoden ajan.
Han kertoo, etta ihmiset on vaihtunut, mutta aina on pysynyt sama hyva kontakti vuok-
ratydntekijoihin. Tydntekijoista useampi mainitsi tyytyvaisyytta siihen, etta asiat hoituvat
aina ajallaan ja esimerkiksi palkat ovat aina tulleet asiallisesti. Tyytyvaisyytta herattaa
my0s se, etta yleensa aina on saanut tehda juuri sen verran t6ita kuin haluaa. Yksi haas-
tateltavista kertoi tyytyvaisyyttd herattdvan myds se, ettd han saa tydstdan arvokasta

kokemusta, jota han voi hyédyntaa tulevaisuudessa.

Tyytymattdmyyttd ei kenenkdan haastateltavan kohdalta tyénantajaa kohti tullut. Ai-
noana huonona asiana yksi tydntekijdista kertoi sen, ettd maailman laajuisen pandemian
takia tyot loppuivat kuin seindan. Tata kuitenkaan han ei kokenut tydnantajansa syyksi.
Toisena tyytymattdmyytta aiheuttavana asiana yksi haastateltavista kertoi, etta joku toi-
nen tyontekija oli kokenut saaneensa liian vahan vuoroja ja lilan vahan tietoa toimintata-

pojen muuttuessa.

Kysymys 7.

Mita toimintatapoja tai asioita kehittaisit Yritys X:lla?

Tydntekija C: ” Kaikessa on aina parannettavaa, mutta ei tule mieleen mitdan, mihin oisin
tyytymaton. TyOssa itsessaan olisi voinut olla enemman tekemista, mutta toisaalta se nyt
ei liity tdhan Yritys X:n toimintaan.

Tyontekija D: ” Ei minulla oikeastaan tule mieleen mitaan erityista. Kaikki on toiminut niin

hyvin, etten osaa sanoa, ettd mita tdssa voisi tehda toisin. Harvoinhan me olemme toi-

miston kanssa tekemissisa ja aina kun ollaan, niin kaikki hoituu aina.”
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Tyontekija E: ” Olen ollut kylla aina tyytyvainen kaikkeen, kaikki toimii ja aina saa apua.
Olen saanut aina tehda sen verran toita, kun olen halunnut. Henkilokohtaisesti en keksi
mitaan kehitettavaa.
Yhdellekaan tyontekijalle ei tullut mieleen mitaan toimintatapoja tai asioita, joita he ke-
hittaisivat Yritys X:lla. Haastateltavat kertoivat, ettd kokevat kaikki toimintatavat toimi-
viksi.
Kysymys 8.
Onko mielikuvasi Yritys X:sta tydnantajana muuttunut tydsuhteesi aikana? Milla tavalla?
Tyontekija A: ” Ei kylla ole muuttunut. Tosin moni asia ja ihminen on vuosien saatossa
vaihtunut, mutta aina olen ollut tyytyvainen siihen, etta olen niin sanotusti pienessa vuok-
ratyéfirmassa toissa.”

Tyontekija C: ” Ei oikeastaan. Tai pysynyt ihan samana.”

Tyontekija D: ” Ei ole muuttunut suuntaan eika toiseen. Pysynyt samalaisena alusta asti

tahan paivaan.”

Kaikki haastateltavat kertoivat, ettd mielikuva ei ole muuttunut mihinkaan suuntaan tyo-

suhteen aikana vaan pysynyt samana.

Kysymys 9.

Suosittelisitko Yritys X:aa tyénantajana? Miksi?

Tyontekija A: ” Ehdottomasti suosittelisin. Kaikki toimii, ihania ihmisia toissa., eikd mi-

nulla ole ikina ollut ongelmia yrityksen kanssa.”

Tydntekija C: ” Ehdottomasti suosittelisin. Kaikki on mennyt juuri niin kuin pitaa.”

Tyontekija E: ” Joo kylla ehdottomasti! Yritys X on aina ollut ihmislaheinen ja hyva tyén-

antaja.”
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Jokainen haastateltavista suosittelisi Yritys X:4a tydnantajana. TyOntekijat kertoivat
syiksi seuraavanlaisia asioita: ihmislaheinen, hommat toimivat, kaikki on mennyt aina

sovitusti, hyva tydnantaja ja luotettava.

5.3 Vastausten analysointi ja kehitysehdotukset

Haastatteluista kavi ilmi, etta talla hetkella tilanne Yritys X:l1a on erittain hyva. Lahtokoh-
taisesti jokainen haastateltava koki tyytyvaisyytta koko yrityksen toimintaan. Haastatte-
lujen pohjalta voi sanoa, etta kehitettdvaa yrityksella ei paljoakaan ole. Suurin osa tutkit-
tavista asioista on tyontekijoiden mielesta erinomaisella mallilla ja silloin niihin ei tieten-

kaan kannata puuttua.

Yksi haastattelussa ilmi tuleva kehityskohde on tyénantajan tunnettuus. Haastatteluista
tuli ilmi, etta tyontekijoille yritys on hakuvaiheessa ollut tuntematon. Tunnettuutta ja ul-
koista tyonantajamielikuvaa pystyisi lahtea kehittdmaan erilaisilla markkinointitoimilla,
mahdollisesti erilaisilla tyontekijatarinoilla tai vaikkapa jonkinlaisilla rekrytointikampan-
joilla. Tunnettuutta pitaisi pyrkia parantamaan myos sen vuoksi, etta nykyisessa tyo-

markkinatilanteessa saataisiin yritykselle lisaa tyonhakijoita.

Toinen kehitettava asia on asiakkaiden maaran lisdaminen. Tama kaytanndssa tarkoit-
taa sita, ettda mahdollisten muutosten tullessa tai tdiden paattyessa olisi tarjota uutta tyota
tyontekijoille tilalle. Nain tulisi tydntekijoille tunne, etta tyota riittdd myds mahdollisten
muutosten tullessa eteen. Asiakashankinnan kohdalla tulisi my6s ottaa jatkossakin huo-
mioon asiakasyrityksen oma tyonantajamielikuva, koska haastatteluiden perusteella silla

on iso vaikutus myds vuokratydyrityksen rekrytointiin seka tydnantajakuvaan.

Kolmas kehityskohde on kuulopuheiden perusteella se, etta tydvuoroja voisi jakaa tyon-
tekijoille tasaisemmin. Tarkedna asiana tulee ilmi myds se, ettd toimistolla tiedettaisiin
tarkemmin, kuinka paljon kukakin tyontekija haluaa tehda t6ita. Tata tietoa voisi saada
lisdd olemalla tiivimmin yhteydessa jokaiseen tyontekijaan ja tasaisin valiajoin tiedus-
tella halukkuutta tydn maaraan. Jatkuva yhteydenpito tyéntekijéihin ja avoin keskustelu
ovat varmasti avainasemassa tata kehittdessa. Tyontekijdiden kuuntelulla ja aktiivisella

viestinnalla saadaan tata kohtaa kehitettya varmasti nopeallakin aikataululla.
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

6.1 Opinnaytetydnprosessin arviointi ja tavoitteiden saavuttaminen

Opinnaytetydprosessi lahti alkuun hiukan takkuisesti. Kun prosessi kuitenkin viimein
kaynnistyi kunnolla, hommat lahtivat rullaamaan hyvin. Aineiston kasaaminen ja kirjalli-
suuden I6ytyminen osoittautuikin jossain vaiheessa suhteellisen helpoksi. Aiheen tee-
moista I6ytyy paljon kirjoja, artikkeleita ja muita lahteita. Haastavaa tyon tekemisesta teki
se, etta aineistoa oli lopulta niin paljon ja sen kaiken tiedon seasta I0ytaa juuri tata ty6ta
koskevat osiot. Viitekehys alkoi kasaantumaan hyvin ja alkoi tarkentumaan myds tutkit-
tavat mahdolliset ongelmakohdat, joihin yritys on saattanut kompastua. Naita miettiessa
hahmottui myos kysymyspaletti, jonka avulla tydnantajamielikuvan kartoittaminen alkoi
selkeytymaan. Haastatteluiden tekeminen onnistui hyvin ja haastateltavat vastasivat
avoimesti asettamiini kysymyksiin. Olisin toivonut enemman kritiikkia ja kehitysehdotuk-
sia, mutta haastateltavien mielesta niitd ei sen enempaa ollut. Jos Iahtisin pohtimaan
seuraavaa tutkimusaihetta yritykselle, haluaisin syventya erityisesti ulkoiseen tyénanta-

jamielikuvan, koska sieltd mahdollisesti voisi I1dytya enemman ongelmakohtia.

Tybnantaja saa opinnaytetydsta arvokasta tietoa omalle yritykselleen sekd mahdollisia
uusia ajatuksia tulevaisuuteen. Tutkimusongelmaan saatiin vastaukset ja nain ollen tut-
kimusty6 oli kokonaisuudessaan onnistunut prosessi. Haastattelu tutkimusmenetelmana
oli onnistunut, koska tutkimuksessa saatiin aitoja ajatuksia ja kommentteja tyontekijoilta

littyen tydnantajamielikuvaan.

Saavutin omat tavoitteeni ja sain arvokasta tietoa yritykselle tydnantajamielikuvan ta-
manhetkisesta tilanteesta. Kehitettavia kohtia I0ytyi vahan ja niihin puuttuminen on suh-
teellisen helppoa. Saavutin opinnaytetydn omat tavoitteeni, vaikka prosessi oli mielestani

pitka seka kivinen.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus seka reliabiliteetti ja validiteetti

Maarallisen (kvantitatiivinen) ja laadullisen (kvalitatiivinen) tutkimuksen lahtokohdat
eroavat toisistaan luotettavuuden nakokulmasta. Maarallinen tutkimus toteutetaan suu-
relle massalle ja analysoidaan teknisesti, kun taas laadullisessa tutkimuksessa on mah-
dollisia tutkijakohtaisia eroja. (Kananen 2008, 122-124.) Tassa tutkimuksessa haastat-
telujen aanittamisen lisaksi havainnoin seka kirjoitin suullisten vastausten muistiinpanot

heti ylés. Nama yhdessa lisasivat tyon luotettavuutta. Opinnaytetyontekija kokee, etta
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haastattelussa saadut tulokset ovat luotettavia ja mikali haastattelun tekisi nyt uudelleen,
olisivat vastaukset kutakuinkin samalaisia. Haastattelijana toimi tyontekijéiden hallinnol-
linen esimies, mista syysta on mahdollista, etta kaikki tyontekijat eivat valttdmatta vas-

tanneet kysymyksiin taysin rehellisesti.

Validiteetilla tarkoitetaan sita, ettad tutkimuksessa tutkitaan juuri oikeita asioita, eli sita
mitd pitaakin tutkia ja mita tutkimuksen avulla on tarkoitus saada selville. Se voidaan
jakaa sisadiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisainen validiteetti kasittaa virheettomyytta
tulosten tulkinnassa seka kasittelyssa, kun taas ulkoisella ymmarretaan tulosten mah-
dollista siirrettavyytta vastaaviin tilanteisiin eli tulosten yleistettavyytta. (Kananen 2008,
123.) Tassa tutkimuksessa vastaukset saatiin kaikkiin haluttuihin kysymyksiin ja nain ol-
len tutkimuksen koetaan olevan onnistunut. Sisaisen validiteetin koetaan olevan onnis-
tunut, koska tulosten kasittelyssa vastauksista saatiin selville ne asiat, joita tutkimuk-
sessa haluttiinkin saada. Ulkoisen validiteetin koetaan olevan my6s onnistunut, koska

tulokset ovat yrityksen sisalla yleistettavissa.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, ettd miten luotettavasti ja toistettavasti kaytetty mittaus-
tai tutkimusmenetelma mittaa haluttua ilmiéta (Hiltunen 2009). Tassa tutkimuksessa mit-
taus on ollut reliaabeli, koska mikali tutkimushaastattelun tekisi uudelleen samoille ihmi-
sille, niin mita luultavammin tutkimustulokset eivat muuttuisi. On kuitenkin mahdollista,
etta tehtdessa haastattelu uudelleen pidemman ajan paasta, niin tulokset voivat poiketa

huomattavastikin nykyisista tuloksista.
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Haastattelukysymykset

Mitka asiat saivat sinut kiinnostumaan Yritys X:n tarjoamasta tydpaikasta?

Minkalainen mielikuva sinulla oli Yritys X:std ennen kuin hait t6ita?

Oliko rekrytointiprosessi mielestasi onnistunut?

Saitko kattavan perehdytyksen tyohdsi ja Yritys X:n toimintatapoihin?’

Koetko olevasi vuokratyontekijana yhta arvokas ja samanarvoinen kuin muut tyontekijat?
Mita toimintatapoja tai asioita kehittaisit Yritys X:lla?

Kerro mihin asioihin tydnantajassasi olet tyytyvainen ja mihin tyytymaton?

Mitka ovat mielestasi Yritys X:n vahvuuksia tyénantajana? Enta heikkouksia?

Onko mielikuvasi Yritys X:sta tydnantajana muuttunut tydsuhteesi aikana?

Suosittelisitko Yritys X:8a tydnantajana?
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