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This thesis discusses different factors that affect a company’s employer image and and how it could be im-
proved to attract future talent. The commissioner of the thesis is Kuopion Energia, a Kuopio-based company
operating in the energy industry. The company wanted to map out the state of its employer image and was
particularly interested how students at local schools perceived them. The thesis aimed to combine both re-
search results and existing theory to offer ideas for improvement for the commissioner.

The research was carried out as a quantitative survey. A questionnaire was sent to the students of Savonia
University of Applied Sciences and Savo vocational college. The target group consisted of students studying
in fields which Kuopion Energia considers especially interesting in terms of potential future employees. The
survey examined three topics: how Kuopion Energia was viewed as an employer, which aspects were dee-

med important when searching for a job and where the respondents searched for information on potential

employers.

The data was collected with a Webropol survey and the questionnaire was open for two weeks in May 2021.
The questions on the form were mainly structured. A few open questions were included to gather qualitative
data to support predetermined alternatives. The survey resulted in 375 answers forming a 15 % response
rate. The questionnaire was divided into three sections: background information, general questions regar-
ding employer image and more specific questions concerning Kuopion Energia.

The results show that students place high value on good work environment, interesting assignments and in-
vestments in employee wellbeing. A good salary, flexibility and opportunities to grow were also considered
as important criteria. To find information on potential employers, the respondents were most likely to turn to
company websites, search engines, social media and their own social network.

93 % of the students had heard from Kuopion Energia before the survey, proving the company is already
rather well known. 51 % of the respondents would be interested in working in the company although there
was some variation between different fields of study. 47 % considered the employer image as good or very
good and only 2 % of the respondents found the employer image negative. Based on the results, students
of certain fields would potentially benefit from further information on what sort of employment the company
could offer them. As the result of this study, ideas were produced for the commissioner, combining both
study results and existing theory. The ideas focused on ways to clarify the employer image and how to im-
prove the application process. Also, suggestions were made regarding the promotion of the company as an
employer and cooperation with schools.
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1 JOHDANTO

Nykypdivan tydeldamassa vallitsee jatkuva muutos, joka vaatii tyontekijéilta yha enemman voimava-
roja. Tydssa menestyminen edellyttda muun muassa tehokkuutta, aikaansaavuutta, luovuutta seka
hyvia vuorovaikutus- ja yhteisty6taitoja. Toimintaympariston muuttuessa tydntekijoiltd vaaditaan
my6s enemman itseohjautuvuutta, yrittajahenkisyytta ja jatkuvaa uusien asioiden oppimista. Tyo-
elama edellyttda myds kykya hallita erilaisia tehtavakokonaisuuksia seka valmiuksia tarvittaessa laa-
jentaa osaamistaan yli tehtdvarajojen. Kilpailua kaydaan niin hyvista tyopaikoista kuin osaavista
tyontekijoistakin. Terve, osaava, tydstaan innostuva ja tydssaan viihtyva henkilésté on kannattavan
yritystoiminnan perusta. Yrityksen korkea henkildstotyytyvaisyys seka toimivat sisdiset prosessit kor-

reloivat hyvan taloudellisen tuloksen kanssa. (Nissild 2019; Joki 2021, 13-17.)

Tarvittavan osaamisen varmistaminen nyt ja tulevaisuudessa on noussut yhdeksi tyénantajien suu-
rimmista haasteista. Tydnantajien tdytyy pohtia yha aktiivisemmin keinoja tulevaisuuden osaajien
houkutteluun. Huippuosaajat ovat kiinnostuneita hyvaa tydntekijakokemusta tarjoavista tyénanta-
jista. Hyvasta tyontekijakokemuksesta viestii se, etta nykyinen henkildstd on aidosti tyytyvainen
seka tydhonsa etta tydnantajaansa. (Nissila 2019.) Vaestdn ikdantyminen on Suomessakin voimak-
kaasti kehittyvéa megatrendi, joka synnyttada monelle alalle kilpailua osaavasta ty6voimasta ja pahim-
millaan tyévoimapulaa. Kyetdkseen houkuttelemaan pienenevien ikaluokkien osaajia yritysten on

oltava valmiita kehittdmaan tydnantajakuvaansa ja rekrytointikaytantdjaan. (Viitala 2021, 208.)

Osaajapula luo pahimmillaan rajoitteita yritysten menestykselle. Huippuosaajat ovat tietoisia siitd,
ettd heilld on vara valita tydnantajansa, ja etenkin tyéelamaan astuva uusi sukupolvi haluaa selvittaa
etukateen, millaiseen yritykseen on hakemassa toihin. Nuoret tahtovat tietdd, millaisen tulevaisuu-
den ja tydyhteison yritys heille tarjoaisi ja sopivatko yrityksen arvot yhteen heidén oman arvomaail-
mansa kanssa. (Salminen-Kultanen 2019.) Ty6nantajakuvalla on keskeinen vaikutus yrityksen ase-
maan tyénantajamarkkinoilla seka siihen, millaiset ihmiset kiinnostuvat yrityksesta tyépaikkana. Po-

sitiivinen tydnantajakuvaa vetda osaajia puoleensa. (Isohookana 2007, 28, 237.)

Vuonna 2020 alkanut, yrityksia ja ty6elamaa ravistellut koronapandemia on nostanut henkiléstéjoh-
tamisen yha merkittdvampaan rooliin yrityksissa. Koronapandemia asetti yritykset isojen, akillisten
muutosten eteen esimerkiksi etdatydhon siirtymisessa ja uusien digitaalisten tyovalineiden kayttéon-
ottamisessa. Kettera ja vastuullinen henkildstédn liittyvien asioiden hoitaminen mahdollistaa sen,
etta liikketoiminta kantaa myds tallaisten yllattévien vaikeuksien yli. Myds yrityksen vastuullisesta toi-
minnasta on tullut entista tarkedmpi ja ndkyvampi asia, minka vuoksi yritysten on kiinnitettava yha
enemman huomiota taloudellisen, ekologisen ja sosiaalisen vastuun kantamiseen. Tana paivana yri-
tyksen kyky toimia vastuullisesti on yha julkisempaa tietoa ja esimerkiksi tyontekijéiden huono koh-

telu leviaa sosiaalisen median kautta nopeasti laajalle yleisdlle. (Viitala 2021, 5, 178, 207-209.)

Tyonantajakuvan kehittdminen onkin noussut ajankohtaiseksi teemaksi myos juuri siitd syysta, etta
nykyaikana kenen tahansa on mahdollista tarkastella yrityksen sisdista toimintaa sosiaalisen median
valityksella. Tyonhakijat hakevat tietoa tydnantajista hakukoneista, nettisivuilta ja erilaisista sosiaali-

sen median kanavista. Siind missa yritykset haluavat 16ytaa parhaat osaajat, tydnhakijat haluavat
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valita kiinnostavimman tyénantajan. Jotta todelliset tydntekijakokemukset valittyisivat ulospdin, on

yrityksen tietoisesti johdettava tydnantajakuvaansa. (Leinonen 2017b; Rantanen 2020.)

Viestintatoimisto Drum toteutti helmikuussa 2020 yhteistyéssa markkinatutkimusyritys Kantar TNS:n
kanssa tutkimuksen, jolla selvitettiin suomalaisten mielikuvia yrityksista ja organisaatioista tydnanta-
jina (n=1178). Tulosten mukaan tydnantajat kokevat, ettd tydnhakijoiden mielikuvat yrityksista eivat
vastaa todellisuutta, ja samaan aikaan moni suomalainen kokee, etta yritykset eivat esittele itsedan

tarpeeksi tydnhakijoille. Tyénantajakuvan kehittamiselle on siis selked tarve. (Lehtinen 2020.)

Drumin toteuttamassa kyselytutkimuksessa selvisi myos, ettda 83 prosenttia tydnhakijoista haluaisi
olla tietoinen tyonantajan tydntekijoilleen antamista lupauksista eli tydnantajalupauksista. Vastaa-
jista 67 prosentin mielestd yritykset esittelevat itseddan epdselvasti tydnhakijoille. Vastaajien mukaan
yrityksen parhaita keinoja itsestdan kertomiseen ovat tutustumiskaynnit (82 %), verkkosivut (82 %)
seka tydnhakijan mahdollisuus olla yhteydessa yrityksen nykyiseen tydntekijaan (72 %). Vastaajista
60 prosenttia oli samaa mielta siitd, ettd sosiaalinen media on hyva vayla kertoa yrityksesta. (Vies-
tintd Oy Drum 2020.)

Taman opinndytetydn tavoitteena on selvittda, miten yritys voi rakentaa ja kehittda hyvaa tydnanta-
jakuvaa. Tydn johdannossa pohjustetaan aihetta kertomalla lyhyesti toimeksiantajayrityksesta ja
tarkastelemalla nuorten osaajien tydelamaodotuksia. Tydn teoriaosassa syvennytadn tydnantajaku-
van kasitteisiin seka tydnantajakuvan kehittamiseen. Tutkimusosassa selvitetdaan opiskelijoille suun-
natulla kyselytutkimuksella, millainen on toimeksiantajayrityksena toimivan Kuopion Energian tyon-
antajakuvan nykytila potentiaalisten tydnhakijoiden silmin. Teoriatiedon ja tutkimustulosten pohjalta
laaditaan toimeksiantajalle tydnantajakuvan kehittdmissuunnitelma, joka esitelldan johtopaatokset-

kappaleessa.

1.1 Tyon tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinndytety6n toimeksiantajana toimii Kuopion Energia -konserni. Opinndytetydn tavoitteena on
tutkia yrityksen tyonantajakuvan nykytilaa ja laatia tydnantajakuvan kehittdmissuunnitelma tulevai-
suuden rekrytoinnin varmistamiseksi. Tydnantajakuvan kehittémissuunnitelman laatiminen on osa

Kuopion Energian vuoden 2021 tulostavoitetta.

Opinnaytety6n avulla organisaatio tahtoo selvittad, millainen mielikuva potentiaalisilla tydntekijéilla
on Kuopion Energiasta tydnantajana. Tyonantajakuvan nykytilaa kartoitetaan kyselytutkimuksella,
joka suunnataan yrityksen ulkopuoliselle sidosryhmalle, Savonia-ammattikorkeakoulun seka Savon
ammattiopiston opiskelijoille. Kysely suunnataan niille tutkintolinjoille, joiden opiskelijat toimeksian-
tajayritys nakee potentiaalisina tydntekijoina tulevaisuudessa. Alla on esitelty opinndytetyon tutki-

muskysymys ja sita taydentavat lisdkysymykset, joihin tutkimusaineistolla etsitddn vastauksia.
Tutkimuskysymys:

Millainen on Kuopion Energian ulkoisen tyonantajakuvan nykytila opiskelijoiden keskuudessa, ja
kuinka sita tulisi kehittad, jotta yritys voi varmistaa osaajien rekrytoinnin ja sitouttamisen tulevaisuu-

dessa?



7 (73)

Tarkentavat lisakysymykset:

1. Millainen mielikuva paikallisten oppilaitosten opiskelijoilla (potentiaalisilla tyontekijoilld) on nyky-
hetkelld Kuopion Energiasta tyénantajana?

2. Mita tekijoita opiskelijat pitdvat tarkeina hakiessaan uutta tyopaikkaa?
Mista kanavista opiskelijat etsivat tietoa tydnantajista etsiessaan seuraavaa tyopaikkaa?

4, Miten Kuopion Energian tulisi kehittda tydnantajakuvaansa, jotta se onnistuu rekrytoimaan par-
haat osaajat tulevaisuudessa?

Tyonantajakuvan kehittdminen valikoitui opinndytetyoni aiheeksi, koska se oli itselleni henkilokohtai-
sesti kiinnostava aihealue ja toimeksiantajayrityksen lilketoiminnan kannalta ajankohtainen kehitta-

miskohde. Wellness-liiketoimintaan suuntautuvien tradenomiopintojeni aikana olen kiinnostunut eri-
tyisesti henkildstohallinnosta seka tyontekijdiden hyvinvointiin liittyvista tekijoista, joihin myos tyén-

antajakuva on vahvasti kytkoksissa.

Omaksi oppimistavoitteekseni asetin, ettd opinndytetydprosessin aikana hankin laaja-alaista teo-
riaosaamista ja ymmarrysta siitd, mita tydnantajakuva tarkoittaa, kuinka sita voidaan kehittaa ja
miksi sen kehittdminen on yrityksille ensiarvoisen tarkead. Aihealueen tuntemuksen katson olevan
eduksi henkildstéhallinnon ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen tyétehtavissa, joiden toivon olevan jolla-
kin tapaa osa tyonkuvaani tulevaisuudessa. Toivoin opinndyteprosessin kartuttavan osaamistani
myods kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttamisesta Webropol-kyselytydkalulla, tutkimustulosten ana-

lysoinnista seka tuloksiin perustuvien johtopaatdsten ja kehitysehdotusten tekemisesta.

1.2 Teoreettinen viitekehys, aiheen rajaus ja opinndytetyon rakenne

Opinnaytetytn teoriaosan tarkoituksena on avata tutkittavaa ilmiéta, sita selittdvia teorioita seka
aiheesta aikaisemmin tehtyja tutkimuksia. Kasitteet muodostavat teorian perustan ja ne ovatkin yksi
tarkeimmista opinnaytetyon tyokaluista. Kasitteelld tarkoitetaan jollekin ilmidlle ominaisten piirteiden
kokonaisuutta. Kasitteiden tarkalla maarittelylld opinndytetydntekija osoittaa hallitsevansa tutkitta-
van ilmidn ja osaavansa kommunikoida siita yksiselitteisesti alan asiantuntijoiden kanssa. (Kananen
2015, 82, 102, 103.)

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu teoreettiseen tietoon, joten teoriaosalla on tdssd opinnaytetydssa
suuri merkitys. Tutkittavaan ilmiéon on perehdyttéva huolella ennen tutkimusosiossa kaytettdvan
kyselylomakkeen laatimista. (Kananen 2015, 116.) Taman opinndytetydn teoriaosassa maaritellaan
tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta olennaiset kasitteet ja luodaan teoreettinen viitekehys,
joka toimii pohjana empiirisen tutkimuksen tekemiselle. Taman opinndytetydn teoriaosassa vasta-

taan seuraaviin kysymyksiin:

e Mita tydnantajakuva tarkoittaa? Mitka tekijat vaikuttavat sen muodostumiseen?

e Miten tydnantajakuvaa/tydnantajabrandia voidaan kehittaa?

Tybnantajakuva ja sen kehittamisen mukanaan tuomat hyddyt osaajien rekrytoimisessa ovat saa-
neet yritykset ja organisaatiot kiinnostumaan aiheesta. Tama nakyy esimerkiksi siind, etta aiheesta
on tehty lahivuosina useaita opinnadytetdita ja graduja. Opinndytety6t on usein toteutettu toimeksi-

antona yrityksille, jotka ovat halunneet tutkia ja kehittda tydnantajakuvaansa. Tydnantajakuva on
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aihealueena laaja, ja siksi tdssakin opinndytetydssa aihetta oli rajattava. Ty0ssa keskitytadn kasitte-
lemaan erityisesti yrityksen ulkoista tydnantajakuvaa, siihen vaikuttavia tekijoita seka keinoja sen
kehittamiseksi. Lisaksi hahmotetaan rekrytointiprosessia ja sen eri vaiheita, koska niilld on ratkaiseva
vaikutus tyénhakijoille organisaatiosta muodostuvaan tyénantajakuvaan. Tarkeimmat kasitteet ovat
tybnantajakuva ja tyonantajakuvan kehittaminen. Lisaksi avataan tyonantajakuvaan olennaisesti liit-
tyvien kasitteiden, kuten tydnantajalupaus, tydntekijakokemus, tydhyvinvointi, rekrytointi, rekrytoin-

tiprosessi, tyontekijakokemus ja hakijakokemus, merkitysta.

Opinnaytety6n tutkimuksessa paadyttiin tutkimaan koko kohderyhmaa eli kyseessa oli kokonaistutki-
mus. Perusjoukko muodostui Savonia-ammattikorkeakoulun ja Savon ammattiopiston ennalta vali-
koitujen tutkintolinjojen opiskelijoista. Tutkimuksen ulkopuolelle rajattiin sellaiset tutkintolinjat, joi-
den opiskelijoita toimeksiantajayritys ei nde potentiaalisina tydntekijoinad. Tutkimuksesta rajattiin
pois myo6s ensimmaisen vuosikurssin opiskelijat, koska haluttiin saada tietoa erityisesti pian valmistu-
massa olevien ja tulevaisuuden tydllistymistaan pohtivien opiskelijoiden nakemyksista. Aluksi oli tar-
koitus ottaa mukaan vain viimeistd vuosikurssiaan suorittavat opiskelijat, mutta lopulta paadyttiin
rajaamaan kohderyhma toista vuottaan tai jo pidempaan opiskeleviin opiskelijoihin, jotta saatiin ke-
rattya laajempi aineisto. Kyselyn lahettaminen laajemmalle kohderyhmalle oli my®és mahdollisuus

lisata suuremman opiskelijajoukon tietoisuutta Kuopion Energiasta tydnantajana.

Opinnaytety® etenee loogisessa jarjestyksessa. Johdannossa kerrotaan aiheen ajankohtaisuudesta,
esitelladn toimeksiantaja ja tarkastellaan nuorten osaajien tydeldmaodotuksia. Teoriaosassa maari-
telladn opinnaytetydn tarkeimmat kasitteet. Teoriaosaa seuraa opinndytetydn empiirinen osa, jossa
esitelladn tutkimuksen suunnittelu, toteutus seka tutkimuksen tulokset. Tutkimusosan jalkeen koo-
taan yhteen keskeisimmat tutkimustulokset seka kehittdmissuunnitelma johtopaatdkset-luvussa.
Pohdinnassa analysoidaan opinndytetyon onnistumista, tutkimuksen luotettavuutta sekda oman osaa-

miseni kehittymistd opinndytetydprosessin aikana. Opinndytetyon rakenne on esitetty kuvassa 1.

Aiheen ajankohtaisuus, toimeksiantajan esittely, nuorten tyéeldmaodotukset

Tyonantajakuva ja sen kehittaminen

Tutkimuksen laatiminen, toteuttaminen ja tulosten esittely

Tarkeimmat tutkimustulokset ja kehittdmissuunnitelma

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys, jatkotutkimus ja oma oppiminen

KUVA 1. Opinnaytetydn rakenne
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1.3 Toimeksiantajan esittely

Kuopion Energia on Kuopion kaupungin kokonaan omistama konserni, joka muodostuu emoyhtié Kuo-
pion Energia Oy:sta ja tytaryhtié Kuopion Sahkdverkko Oy:sta. Emoyhti6 vastaa energiantuotanto- ja
kaukoldmpétoiminnoista sekd talous- ja henkilostdhallinnosta, ja tytaryhtio vastaa sahkoverkkoliike-

toiminnasta. (Kuopion Energia 2020a.)

Vuonna 2020 konsernin liikevaihto oli 87,4 miljoonaa euroa. Konsernin palveluksessa tydskenteli yh-
teensa 126 henkilda, joista 121 oli vakituisessa ja 5 maaraaikaisessa tydsuhteessa. Kuopion Energia
Oy:ssa tyoskenteli 102 ja Kuopion Sahkoverkko Oy:ssa 24 henkildd. Konsernista jai elakkeelle yh-
teensa nelja henkil6d ja muista syistd vakituinen tyésuhde paattyi yhteensd 11 henkil6lld. Uutena
vakituisena aloitti vastaavasti viisi henkilda. Vakituisen henkiloston keski-ika oli 46,2 (2019: 47,1)
vuotta ja keskimadrainen tydsuhteen pituus vuoden lopussa oli 14,6 (15,3) vuotta. (Kuopion Energia
Oy 2021.)

Kuopion Energian paivittdista toimintaa ohjaavat yhteiset arvot, joita ovat sitoutuminen, mielen-
rauha ja empatia. Arvona sitoutuminen tarkoittaa sitd, etta yritys on sitoutunut rakentamaan parem-
paa huomista tuleville sukupolville. Téman toteutumisen yritys takaa jatkuvasti kehittymalla ja kehit-
tamalla toimintaansa vastuullisesti ja kestdvasti. Arvona mielenrauha ohjaa yritysta pitdmaan asiak-
kaat tyytyvaisina tuottaen heille parasta laatua kaikilla liiketoiminnan sektoreilla. Mielenrauhaa yritys
tuo myos edistamalla hyvinvointia, mahdollisuuksia, turvallisuuden tunnetta sekd vaurautta alueelli-
sesti Kuopiossa. Arvona empatia ohjaa yritystd toimimaan luottamuksen arvoisesti sekd yhteison

ettd ympariston hyvaksi. (Kuopion Energia 2020b.)

Kuopion Energia -konserni teki laajan brandiuudistuksen yhteistydssa kuopiolaisen Ahooy Creativen
kanssa vuonna 2020, jolloin yritykselle luotiin brandi- ja graafisen ohjeiston siséltdma opas ohjaa-
maan yrityksen viestinnan ja markkinoinnin toteuttamista. (Nurminen 2021a.) Ohjeisto auttaa henki-
|6stda ymmartamaan, mitd yrityksen edustama brandi merkitsee asiakkaille ja yhteistyékumppa-
neille, ja viestimaan siitd yhdenmukaisesti ja selkeasti. Kuopion Energian slogan eli arvolupaus "“sen
tuntee” valittda viestia huolenpidosta, turvallisuudesta, lasndolosta ja palvelusta, jonka asiakas tun-
tee iholla ja ajatuksissa. Arvolupaus on pitaa séhkot paalla ja Iampdétila sopivana, jotta asiakkaat voi-

vat elaa huoletonta arkea. (Kuopion Energia Oy 2019.)

Kuopion Energian henkildsto- ja viestintapaallikkd Satu Nurmisen (2021a) mukaan yrityksella ei ole
viela tahan mennessa ollut mainittavia vaikeuksia uusien tyontekijoiden rekrytoinnin suhteen. Yrityk-
sessa on kuitenkin huomattu etenkin nuorten sukupolvien uudenlaiset tydelamanodotukset ja se to-
siasia, etta parhailla osaajilla on nykypaivana vara valita tydnantajansa, minka vuoksi yritysten on

aika herata kehittamaan houkuttelevaa tyénantajakuvaa.

Kuopion Energia haluaa, etta se ndhdaan toimintaansa aktiivisesti kehittavéna organisaationa ja
houkuttelevana tyépaikkana myds nuorten osaajien keskuudessa. Vakituisen henkiloston keski-ika
on melko korkea ja pitkat tydurat ovat olleet yleisia nyt jo eldkeikaa lahentelevan henkilostdn kes-
kuudessa. Nuoremman henkiléston kohdalla on sen sijaan huomattu vaihtuvuutta, minka vuoksi yri-

tys haluaa l6ytaa keinoja myds nuorten osaajien sitouttamiseen. Yritys haluaa varmistaa osaavan
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henkilostdn palkkaamisen ja sitouttamisen tulevaisuudessa kiinnittamalla huomiota seka tyonantaja-
kuvan etta tyontekijakokemuksen kehittdmiseen. Tata varten yritys toteuttaa yhteistydssa opiskeli-

joiden kanssa myos tyontekijakokemusta kasittelevan opinnaytetydn. (Nurminen 2021a.)

Tahan mennessa Kuopion Energian tydnantajakuvaa on rakennettu lahinna erilaisilla oppilaitosyh-
teistoilld, tarjoamalla kesatéita opiskelijoille ja osallistumalla rekrytointimessuille. Esimerkki oppilas-
yhteistyOstd on vuosittain jarjestetty tapahtuma, jossa kuopiolaiset 9-luokkalaiset on kutsuttu tutus-
tumaan Kuopion Energian Haapaniemen voimalaitokselle. Tapahtuman tavoitteena on lisdta nuorten
tietamysta energia- ja ymparistdasioissa ja kasvattaa kiinnostusta energia-alaa kohtaan. Tapahtuma
on ajoitettu viikolle 41, jolloin vietetdan valtakunnallista Energiansaastdviikkoa. Vierailua ei ole voitu
toteuttaa kahtena viime vuotena koronan vuoksi. Ty6nantajakuvaa ei ole viela tietoisesti rakennettu
esimerkiksi sosiaalisen median kanavissa. Yritys teki kattavan organisaation brandiuudistuksen

vuonna 2020 ja nyt on tullut aika panostaa tydnantajabrandin kehitystyohdn. (Nurminen 2021b.)

Perinteisten kotisivujen lisaksi Kuopion Energialta 16ytyy sosiaalisen median tilit Instagram-, Face-
book- ja LinkedIn-verkkoyhteistpalveluissa. Lisdksi yritys on julkaissut sisaltdd YouTube-suoratoisto-
palvelussa. Sosiaalisen median kanavista yritykselld on eniten seuraajia Facebook-tililla, jossa seu-
raajien madra on talla hetkella 6477. Yritys paivittda Facebook-tililleen sisaltda aktiivisesti useita ker-
toja viikossa. (Kuopion Energia 2021a.) Vastaavasti yrityksen Instagram-tilin seuraajamaara on 1062
ja LinkedIn-tilin 1603. (Kuopion Energia 2021b, 2021c). Jotta Kuopion Energia onnistuu tavoitta-
maan nuoret osaajat, opinndytetydn kyselyllad tiedustellaan, mita kanavia opiskelijat kayttavat etsies-

saan tietoa tydnantajista. Lisdksi kysytaan, mita kautta he ovat kuulleet yrityksesta.

1.4  Nuorten osaajien uudenlaiset tyéelamanodotukset

Nuori sukupolvi on kasvanut erilaisessa maailmassa kuin edeltdjansa, ja siksi se myds tuo tydela-
maan mukanaan uudenlaisen toimintakulttuurin. Téman pdivan nuoret ovat kasvaneet globaalissa
digimaailmassa, mikd on muovannut heidan kayttdytymistadn seka tapoja oppia ja kayttaa tietoa.
Nuori sukupolvi on tottunut siihen, ettd tietoa saa mista vain ja mielipiteet levidvat helposti sosiaali-
sessa mediassa. Nuorissa on muutosvoimaa ja heiddn saapumisensa tyémarkkinoille pakottaa tyon-
antajat ja johtajat kehittdmaan toimintamallejaan ja johtamiskdytanteitaan. (Vesanen & Varis 2014,
29.)

On arvioitu, ettd jo vuonna 2025 milleniaalit muodostavat jopa 75 % tydvoimasta. Milleniaaleiksi
kutsuttiin aluksi vain varhaisaikuisuutensa vuosituhannen alussa saavuttaneita, mutta nykyisin nimi-
tykselld viitataan seka Y- ettd Z-sukupolven edustajiin. Y-sukupolvella tarkoitetaan yleensa 1980—-
1995 valilld syntyneitd ja Z-sukupolvella 1996-2010 valilla syntyneita. Sukupolvien vuosiluvuista on
kuitenkin olemassa useita erilaisia maaritelmia. Y-sukupolvi on ensimmainen sukupolvi, joka on ela-
nyt koko nuoruutensa ja aikuisuutensa digimaailmassa. Z-sukupolvi on puolestaan syntynyt digimaa-

ilmaan eli se on ensimmadinen tdysin diginatiivi sukupolvi. (Saarinen & Suokko, 26-29.)

Kilpailu parhaista osaajista on useilla aloilla kovaa ja oikeanlaisten osaajien I6ytaminen on vaikeutu-
nut. Yritysten haasteeksi nousee se, kuinka nuoret osaajat onnistutaan houkuttelemaan ja sitoutta-

maan tyéhon. Uudet sukupolvet tuovat tydelamaan uusia nakékulmia ja odotuksia, joihin yritysten
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on vastattava menestydkseen ja yllapitadkseen kilpailukykynsa tulevaisuudessa. (Studentwork
2021.)

Pohjoismainen henkiléstopalvelualan yritys Studentwork tutkii vuosittain suomalaisten ja ruotsalais-
ten nuorten osaajien tydelamanodotuksia jonkin ajankohtaisen aiheen ndkékulmasta. Vuonna 2021
julkaistu tutkimus toteutettiin kesalla 2020 ja siihen vastasi 1007 opiskelevaa, vastavalmistunutta ja
tyburaansa aloittelevaa nuorta osaajaa. Tutkimus keskittyi pehmeisiin taitoihin (soft skills), silla Stu-

dentwork on jo pitkdan uskonut yksilon menestymisen tydelamassa pohjautuvan vahvasti henkil6-

Pehmedt taidot ovat yksilon henkilokohtaisia ominaisuuksia, taitoja ja persoonallisuuspiirteita. Ne
ovat tarkedssa roolissa tydelamassa vaikuttaen yksilon asenteisiin, kayttaytymiseen sekd vuorovaiku-
tukseen muiden kanssa. Pehmeilla taidoilla on merkittava vaikutus myds yksilon ongelmanratkaisu-
ja sopeutumiskykyyn seka luovuuteen. Pehmeita taitoja ovat muun muassa tydmoraali, motivaatio,
oppimishalu, paattksenteko, tunnedlykkyys, empatia, yhteistytkyky, johtajuus, ennakkoluulotto-
muus, konfliktien hallinta, kriittinen ajattelu seka ajanhallinta. Ne ovat synnynnaisia tai itseopittuja
taitoja, jotka eivat ole toimiala- tai roolikohtaisia vaan ovat siirrettévissa eri tehtéviin. Pdinvastoin ns.
kovat taidot (hard skills) ovat koulutuksen ja kokemuksen kautta karttuvia taitoja, jotka ovat usein

toimiala- ja roolikohtaisesti opetettavissa. (Studentwork 2021.)

Pehmedt taidot ovat tarkeitd yritysten tulevaisuuden menestykselle, silla noin 60 % tydmarkkinoista
ennustetaan muodostuvan pehmeitd taitoja vaativista ty6tehtavista. Digitaalinen kehitys ja uudet
teknologiat vaativat tyontekijaltd sopeutumiskykya seka myonteistd suhtautumista muutoksiin ja jat-
kuvaan uuden oppimiseen. Rekrytoitaessa uutta tydvoimaa on tavoitteena 16ytda henkild, joka suo-
riutuu tydstdan taidokkaasti sekd sopeutuu hyvin osaksi tydyhteisda ja yrityskulttuuria. (Studentwork
2021.)

Yritys voi erottautua tydmarkkinoilla kilpailijoistaan vahvojen arvojen ja vahvan yrityskulttuurin
avulla. Uusi sukupolvi tahtoo ty6paikalle vahvat arvot ja tydssa@n mahdollisuuksia henkilékohtaiselle
kehittymiselle ja joustavalle tyonteolle. Studentworkin tutkimuksessa yli 80 %:lle vastaajista on tar-
keda tai jossain maarin tarkeaa, ettd persoonallisuuden on vastattava yrityskulttuuria heidan menes-
tyakseen tydssa. Nain ollen yritysten kannattaa hyédyntaa arvojen pohjalta muotoutunutta yritys-
kulttuuriaan uusien tydntekijoiden houkuttelemisessa ja luoda rekrytointiprosessi niin, ettd sen
avulla voidaan arvioida tydnhakijoiden arvoja ja varmistaa, ettd ne ovat linjassa yrityksen arvojen
kanssa. (Studentwork 2021.)

Tieto- ja asiantuntijatydn valittamiseen erikoistunut henkildstdpalveluyritys Academic Work toteuttaa
vuosittain YPAI- eli Young Professional Attraction Index -tutkimuksen, jonka tavoitteena on auttaa
tydnantajia ymmartamaan, mitd nuoret ammattilaiset pitavat tarkeana valitessaan tydantajaansa.
Vuonna 2020 tutkimukseen vastasi 3823 nuorta ammattilaista, joista 61 % oli naisia ja 39 % miehia.
Tulevaisuuden osaajien odotusten ja arvojen selvittdminen voidaan nahda yrityksen keskeisena tyo-
kaluna halutuimpien osaajien houkuttelussa, rekrytoinnissa seka sitouttamisessa. (Academic Work
2020.)
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Vuoden 2020 YPAI:n tutkimuksen tulosten mukaan nuorille ammattilaisille tédrkeimpia seikkoja tyon-
antajan valinnassa ovat mielenkiintoiset ty6tehtavat (73 %), yrityksen kulttuuri ja ty6ilmapiiri (53
%) seka palkka ja henkilostdedut (50 %). Edella mainittujen tekijoiden liséksi nuoret kokevat tarke-
aksi tydpaikan sijainnin (44 %), joustavuuden ja tydajat (43 %), kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet
(42 %), vastuullisuuden eli tasa-arvon, ympariston ja eettisyyden huomioonottamisen (27 %), yri-
tyksen luotettavuuden ja vakavaraisuuden (20 %), yrityksen toimialan (19 %) seka yrityksen bran-
din ja maineen (15 %). Tutkimuksessa eroteltiin IT:n, tekniikan ja kaupallisen alan osaajien tulokset
toisistaan, koska tietyn alan asiantuntijuus vaikuttaa mieltymyksiin. Myds alakohtaisen erottelun jal-
keen samat kolme tekijaa nousivat tarkeimmiksi, mutta térkeysjarjestyksessa oli eroja. Tekniikan
alan osaajilla térkeimmiksi tekijoiksi nousivat mielenkiintoiset tyotehtdvat (75 %) seka palkka ja hen-
kilostdedut (52 %). Taman jalkeen yrityksen kulttuuri ja tydilmapiiri, kasvu- ja urakehitysmahdolli-

suudet sekd tydpaikan sijainti nahtiin yhta térkeina kriteereinad (46 %). (Academic Work 2020.)

Tutkimuksen perusteella nuoret osaajat arvostavat tydssaan eniten mielenkiintoisia ty6tehtavia,
joissa he padsevat hyédyntamaan osaamistaan, oppimaan uutta ja haastamaan itseaan. Mielenkiin-
toiset ty6tehtavat motivoivat ja yllapitdvat mielenkiintoa seka tukevat tytssa jaksamista. Toissa vie-
tetdan paljon aikaa ja tyon viihtyvyyden kannalta yrityskulttuuri ja tydilmapiiri nousevat tarkedan
asemaan. Tyoyhteisolta toivotaan kannustavaa ja valittdvaa ilmapiiria ja kulttuurilta odotetaan ar-
vostusta, valittamista, avun tarjoamista, avoimuutta ja tasa-arvoa. Palkkaus viestii yrityksen arvos-
tuksesta tyontekijan ty6td kohtaan ja sen on oltava riittdva suhteessa tyon vaativuuteen. Palkkakehi-
tys ajan myéta nahdaan myos tarkeana. Tydhyvinvointia ja tydn mielekkyytta lisdavat henkilosto-

edut ovat yrityksen keinoja erottautua kilpailijoista. (Academic Work 2020.)

Vertailussa vuoden takaisiin tuloksiin luotettavuus ja vakavaraisuus ovat nousseet mukaan kymme-
nen tarkeimman tekijan joukkoon sijalle 8, mika varmasti johtuu ainakin osittain Covid-19-pande-
mian aiheuttamasta epdavarmuudesta tydmarkkinoilla. Myds vastuullisuus on nostanut sijoitustaan
edellisvuoden sijalta 10 sijalle 7, joten vastuullisuus on noussut yhdeksi kilpailuvaltiksi nuorten osaa-
jien houkuttelussa. Tutkimuksen mukaan nuoret etsivat tietoa yrityksen vastuullisuudesta esimer-
kiksi sosiaalisesta mediasta ja Googlesta, ja ovat kiinnostuneita ennen kaikkea konkreettisista te-
oista, joita yritys tekee esimerkiksi ympariston hyvéksi. Koronapandemia on velvoittanut tydpaikat
muuttamaan toimintatapojaan etatydhén sopivammiksi, mika on omalta osaltaan lisannyt nuorten

osaajien arvostusta tyon joustavuutta kohtaan. (Academic Work 2020.)

Ty6nantajakuvan asiantuntija Universum toteuttaa vuosittain maailman suurimman ja kattavimman
osaajatutkimuksen. Vuonna 2020 Suomen osaajatutkimukseen osallistui 14 109 opiskelijaa. Tutki-
muksen pohjalta laadittu raportti tuo esiin, millaisia ominaisuuksia opiskelijat haluavat ihanteelliselta

tyonantajalta. (Universum 2020b.)

Universum on maaritellyt raportissaan Y-sukupolven 1981-1996 syntyneisiin ja Z-sukupolven 1997
tai sen jalkeen syntyneisiin. Opiskelijatutkimuksessa huomattiin eroja néiden sukupolvien vastausten
valilla. Molemmilla térkeimmaksi tekijaksi tydnantajaa valitessa nousivat monipuoliset tytehtavat.
Nuoremmille Z-sukupolven edustajille sen jalkeen tarkeimmiksi nousivat hyva ty6ilmapiiri, tulevai-

suuden korkeat ansiot, kilpailukykyinen pohjapalkka seka ihmisten kunnioitus. Y-sukupolvelle
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toiseksi tarkein ominaisuus oli kilpailukykyinen pohjapalkka, ja sen jdlkeen tulivat tySilmapiiri, tyén

joustavuus ja ihmisten kunnioitus. (Universum 2020a.)

Tyoterveyslaitos ja Ilmarinen ovat yhteistydssa tutkineet nuoria tyéeldmassa haastatellen kymmenen
yrityksen esimiehia. Haastatteluissa selvisi, ettda moni esimies kokee nuorten vahvuuksiksi avoimuu-
den uuden oppimiselle, halun kehittya ja kehittaa tyota seka kyvyn katsoa asioita uudesta nakdkul-
masta. Nuorten vahvuuksia ovat myds hyvat tietotekniset taidot ja some-osaaminen. Nuoret puoles-
taan kaipaavat tydssaan esimiehen ja tyoyhteison tukea seka palautetta. Nuorten tydelamanodotuk-
sista haastatteluissa nousivat erityisesti esiin joustavien ty6aikojen ja vapaa-ajan merkitys, mahdolli-

suudet tydssa kehittymiseen sekd tydn merkitykselliseksi kokeminen. (Lalu 2019.)



14 (73)

2 TYONANTAJAKUVA JA SEN KEHITTAMINEN

Yritysten kilpailu parhaista osaajista kiristyy ja samaan aikaan seka tyontekijoiden vaatimukset tyo-
paikkaa etta tydnantajien odotukset tyénhakijoita kohtaan kasvavat. Nuoret osaajat etsivat mielen-
kiintoista, merkityksellista ja joustavaa ty6ta — yritykset osaavia ja sitoutuneita tyontekijoitd. Menes-
tyakseen yritysten ja organisaatioiden on I0ydettava keinot parhaiden osaajien houkutteluun, rekry-
tointiin ja sitouttamiseen. Taman tavoitteen saavuttamisessa yritysta auttaa hyva tyénantajakuva ja
sen suunnitelmallinen kehittdminen. Mutta mita tarkoittaa tydnantajakuva, ja kuinka sitd on mahdol-
lista kehittad? Naihin kysymyksiin etsitdan vastauksia taman opinndytetytn teoriaosassa. Teoriaosa
alkaa tyonantajakuvan kasitteen maarittelylla ja tydbnantajakuvaan vaikuttavilla tekijoilld edeten lo-

pulta tydnantajakuvan kehittamiseen.

2.1 Tybnantajakuvan maarittelya

Tydnantajakuvalla tarkoitetaan ihmisten kasitysta yrityksesta tydnantajana. Vahvimmin yrityksen
ty6nantajakuva muodostuu yrityksessa tydskentelevan henkiloston tulkintojen ja kokemusten poh-
jalta, mutta sité voidaan pyrkia kehittamaan myés markkinoinnin avulla. Positiivisen tydnantajakuvan
syntymisessa tarkeimpia myotavaikuttajia ovat henkiléston aito arvostaminen ja sen pohjalta raken-
tuva avoin vuorovaikutus. (Viitala 2021, 44.) Tyonantajakuvan tehtavana on kertoa, millaista yrityk-
sessa on tehda toita. Sen avulla viestitdan, miksi juuri kyseisessa yrityksessa on hyva tydskennelld ja
mika erottaa sen muista yrityksista. Hyvan tydnantajakuvan ydin onkin siing, etta yrityksessa todella
vallitsee hyva yhteishenki ja yrityskulttuuri, ja tydntekijat ovat tydéhonsa tyytyvaisia. (Asikainen
2017.)

Positiivinen tydnantajakuva auttaa henkildston sitouttamisessa seka innostuneen, innovatiivisen ja
tuloksellisen tyokulttuurin ylldpitdmisessa (Viitala 2021, 44). Hyvan tydnantajakuvan avulla yritys
onnistuu houkuttelemaan ja rekrytoimaan parhaat osaajat toihin. Erityisesti nuoret tydnhakijat valit-
sevat hakea toihin tiettyyn organisaatioon juuri tydbnantajakuvan perusteella. (Kauhanen 2012, 69—
70.) Tydnantajakuvalla on myds suuri liiketoiminnallinen merkitys esimerkiksi yrityksen etsiessa ali-

hankkijoita tai muita yhteistydkumppaneita (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 42).

Tydnantajakuva muodostuu erilaisista organisaatioon liitetyista sisdisista ja ulkoisista mielikuvista ja
kokemuksista, ja sita voidaankin pitad eradnlaisena organisaatiokulttuurin ilmentymana. Tydnhakijan
etsiessa uutta tydpaikkaa hénen kiinnostukseensa vaikuttavat organisaation maine ja julkisuuskuva.
Lisdksi sosiaalisella medialla seka organisaation nykyisen henkildston kertomuksilla tydpaikastaan on

olennainen vaikutus tyénantajakuvan muodostumiseen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62.)

Ty6nantajakuvaa voidaan tarkastella sisdisen ja ulkoisen tynantajakuvan nakékulmista. Sisdisella
tydnantajakuvalla tarkoitetaan nykyisten tyéntekijéiden ndkemyksia ja kokemuksia siitda, millainen
tydnantaja yritys todellisuudessa on. (Korpi ym. 2012, 42.) Hyvan sisdisen tydnantajakuvan perus-
tana toimivat hyvinvoivat, tyéhdnsa tyytyvaiset tydntekijat, jotka viestivat tydnantajastaan positiivi-
seen savyyn. Hyvinvoivat tydntekijat viihtyvat tydssaan ja heilla on kokemus, etta organisaatio huo-
lehtii heista. Positiivinen tydnantajakuva muodostuu tyénantajan ja tyéntekijan molemminpuolisesta

arvostuksesta, luottamuksesta ja valittamisesta. (Kansonen 2013.) Kunnossa olevasta sisdisesta
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tybnantajakuvasta on ongelmatonta viestia yrityksen ulkopuolelle, mutta valitettavasti sisdiset ongel-
matkin heijastuvat helposti ulospdin. Ulkoinen tyénantajakuva rakentuu vahvasti sisdisen tyénanta-
jakuvan kautta, ja sisdisen ty6nantajakuvan ollessa kunnossa ollaan ulkoisen tyénantajakuvan ra-

kentamisessa jo pitkalla. (Kansonen 2013; Korpi ym. 2012, 42.)

Ulkoisella tyénantajakuvalla tarkoitetaan yrityksen ulkopuolisten tahojen mielikuvaa yrityksesta tyon-
antajana. Tyonhakijoiden lisdksi tahan joukkoon voidaan lukea yrityksen yhteistydkumppanit seka
henkiloston perhe ja lahipiiri. (Korpi ym. 2012, 42.). Ulkoinen ty6nantajakuva vaikuttaa olennaisesti
tyonhakijoiden halukkuuteen hakeutua toihin kyseiseen organisaatioon. Sisdisen ja ulkoisen tydnan-
tajakuvan tulee olla kaikessa ulkoisessa viestinndssa tasapainossa keskendan. Liian ruusuisen mieli-
kuvan luominen ulospain ei nykypaivana toimi, silla tyénhakijat saavat halutessaan nopeasti tietoa
todellisista tyontekijakokemuksista esimerkiksi sosiaalisen median kautta. (Kaijala & Tolvanen 2020,
64.)

Kauhasen (2012, 69—-70) mukaan tydnantajakuva sisaltda seké nykyisen henkiléstdn ettd potentiaa-
listen tydnhakijaehdokkaiden mielikuvat organisaatiosta, ja termeilla tyénantajamielikuva, -maine, -
imago ja -brandi viitataan samaan asiaan. HR-markkinoinnin edelldkavijaksikin kutsutun Susanna
Rantasen (2020) nakemys on, ettd jokaisella tyontekijoitd rekrytoivalla yrityksella on tyénantaja-
kuva, mutta tietoisella, suunnitelmallisella ja pitkdjanteisella tydlla yritys voi luoda vaikuttavan ty6n-
antajabrandin. Rantasen mukaansa tyonantajabrandi on kokonaisuus, johon voidaan lukea tyénhaki-
jan koko polku tydnhakijasta tydntekijaksi ja tyontekijan koko tydsuhde aina tydsuhteen paattymi-

seen saakka.

Yksi tyénantajakuvan keskeisimpid kasitteita on tyénantajalupaus (EVP eli Employer Value Propo-
sition). Sen tehtavana on viestia niin nykyisille tydntekijéille kuin tydnhakijoillekin asioista, joita tydn-
antaja haluaa kunnioittaa ja joita se on sitoutunut edistdmaéan. Hyva tydnantajalupaus on aito, hou-
kutteleva ja erottaa tydnantajan muista kilpailijoista. Aitous syntyy siita, ettd luvataan sellaisia asi-
oita, jotka todella toteutuvat yrityksessa tydskenneltdessa. Tydyhteisdn osallistaminen seké henki-

|6stokyselyt toimivat pohjana todenmukaisen tyénantajalupauksen luomisessa. (Vaisto 2020.)

Tybnantajalupauksen tehtavana on viestia asioista, joita tydnantaja tarjoaa tyontekijoilleen vasti-
neeksi heidan tydpanoksestaan. Naita ovat tydn sisdltd, tyOyhteiso ja sen ihmiset, palkitseminen ja
henkildston etuudet, urakehitysmahdollisuudet, tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen liittyvat
mahdollisuudet seka organisaation asema markkinoilla ja yhteiskunnassa. Nykypdivdana haasteena
on se, kuinka yritys onnistuu ottamaan tulevaisuuden muutokset ja megatrendit huomioon luodes-
saan tydnantajalupaustaan. Tybnantajalupauksen rakentamisen tulee olla tulevaisuuteen kohdistu-
vaa muutostyota, mika vaatii yrityksiltd tulevaisuuden ennusmerkkien lukemista, muuntautumisky-

kya seka ajan hermolla pysymista. (Rantanen 2018.)

Hyva tybnantajalupaus maarittaa tydnantajakuvan aseman ja strategisen suunnan heijastaen yrityk-
sen edustamia arvoja ja periaatteita, sisdista todellisuutta seka ulkoisia tarpeita. Parhaita tyonanta-
jalupauksesta viestijoita ovat nykyiset tydntekijat. Seka johdon etta tydntekijoiden kayttaytyminen
vaikuttaa yrityksen brandiin ja imagoon ja siten myds osaajien mielikuviin yrityksesta. (Universum

julkaisuaika tuntematon.)
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2.2 Tydnantajakuvaan vaikuttavat tekijat

Tyonantajakuva muodostuu useiden tekijoiden summana. Siihen liittyvat yrityksen yleinen maine,
kiinnostavuus ja yrityskulttuuri seka yrityksen tarina, missio ja visio. Ty6nantajakuvaan vaikuttavat
ihmisten kokemukset yrityksen yhteistydkumppanina, alihankkijana, vuokratyntekijand, asiakkaana
seka tuotteiden tai palvelujen kuluttajana. Tydnantajakuvaa muovaavat yrityksen verkkosivujen ja
urasivujen sisaltod ja yrityksen vuorovaikutus sosiaalisessa mediassa seka se, mita yrityksesta ja sen
ihmisista kerrotaan muualla mediassa. Tyonantajakuvaa rakentavat merkittdvissa maarin myos yri-
tyksen tyontekijat, johtajat ja heidén henkilobrandinsa. Tyontekija- ja hakijakokemukset ovat myds

merkittavassa roolissa tydnantajakuvan muodostumisessa. (Rantanen 2020.)

Yrityksen maine on keskeinen tekija tydonantajakuvan kannalta. Ty6nantajakuvaan vaikuttaa organi-
saation toimialan kokonaiskuva seka organisaation asema on suhteessa kilpailijoihin. Yrityksen on
mahdotonta miellyttda kaikkia, ja suureen osaan yrityksista liitetdan niin positiivisia, negatiivisia kuin
neutraalejakin mielikuvia. (Mosley ym. 2014, 82 ja 96.) Ulkoista tydnantajakuvaa muovaa erityisesti
organisaation nakyvyys erilaisissa yhteyksissa, kuten mediassa ja tapahtumissa. Negatiiviset uutiset
ylittavat uutiskynnyksen hyvia uutisia helpommin, ja uutisoinnit esimerkiksi yt-neuvotteluista tai joh-
don ja henkildston valisista erimielisyyksista tarvelevat nopeasti hyvankin tydnantajakuvan. (Kaijala
& Tolvanen 2020, 64.)

Sisdista tydnantajakuvaa muokkaavat muun muassa henkildstdn koko tydsuhteen aikaiset kokemuk-
set, yrityksen arvot ja organisaatiokulttuuri, tyon sisaltd ja haasteellisuus, kehittymismahdollisuudet,
palkkauksen ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus, tydsuhde-edut, johtaminen, tydyhteis6é- ja ympé-
ristd, tydhyvinvointi, viestintd seka vastuullisuus (Kaijala & Tolvanen 2020, 63). Kaijalan ja Tolvasen
(2020, 63) mukaan "tyytyvainen henkildsto on yrityksen paras kdyntikortti”, silla se mita ja miten
henkilstd viestii tydnantajastaan lahipiirilleen ja sosiaaliseen mediaan, vaikuttaa vahvasti ihmisten

mielikuviin organisaatiosta tydnantajana.

Tyontekijakokemus (Employee Experience) tarkoittaa henkildston kokemusta organisaatiosta
tydnantajana ja tydnteonpaikkana. Se sisaltéa myds henkiloston kokemukset organisaatiosta ty6yh-
teistna seka sen, mihin savyyn henkildstd puhuu tyénantajastaan muille. Tyontekijakokemuksen
sisdisia lahteita ovat nykyisten tyontekijoiden seka alihankkijoiden, vuokratydntekijoiden ja vastaa-
vissa asemissa olevien henkildiden kokemukset tyénantajasta koko tydsuhteen tai yhteisty6n ajalta.
Ulkoisina tyontekijakokemuksen lahteina toimivat yleiset kokemukset yrityksestd, sen johdosta ja
henkildstosta seka hakijakokemusten kautta tydnhakijoille syntyvat mielikuvat organisaatiosta. (Ran-
tanen 2019.)

Tyontekijakokemus onkin yksi tydnantajakuvan térkein elementti, silld tydnhakijat haluavat téihin
yrityksiin, joiden nykyiset tyontekijat viihtyvat tydssadn. Verkostoitumisen ja sosiaalisen median an-
siosta tydnhakijoiden on nykyisin helppoa ja nopeaa saada selvilla, millaista eri yrityksissa on olla
toissd. Tyontekijakokemuksen syntymiseen vaikuttavat ennen kaikkea tydpaikan yritys- ja tyokult-
tuuri, tydn joustavuus ja merkityksellisyys seka tydn tarjoamat oppimis- ja kehittymismahdollisuu-
det. (Nissild 2019.)
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Morganin mukaan (2016) tyontekijakokemukseen vaikuttaa kolme osa-aluetta — yrityskulttuuri, tyo-
asiaankuuluvat ja nykyaikaiset tyovalineet tyontekoon. TyOymparisto kasittad kaiken fyysisen, eli sen
minka voi nahda, kuulla, maistaa ja mitd voi koskettaa tydpaikalla. Tydymparistod vaikuttaa merkitta-
vasti siihen, miten tyontekijat kommunikoivat, tekevat yhteisty6ta ja innostuvat tyosta. Tarkein osa-
alue on yrityskulttuuri eli se mitad tyontekijat tuntevat ja kokevat organisaation sisalla — kaikki ne
asiat, jotka saavat heidat ilmestymaan toihin. Hyva tyontekijakokemuksen saavuttaminen vaatii

tyonantajalta naihin kaikkiin kolmeen osa-alueeseen panostamista. (Morgan 2016.)

Tyohyvinvointi on kasitteend aina ajankohtainen, mutta myds moniselitteinen, silla siita on ole-
massa lukemattomia erilaisia maaritelmid. Sosiaali- ja terveysministerion (julkaisuaika tuntematon)
mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan tydn ja sen mielekkyyden seka terveyden, turvallisuuden ja
hyvinvoinnin muodostamaa kokonaisuutta, jota edistéavat muun muassa tydyhteison ilmapiiri, tyénte-
kijoiden ammattitaito seka hyva ja motivoiva johtaminen. Ty6terveyslaitoksen (julkaisuaika tuntema-
ton a) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa "turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6td, jota ammattitai-
toiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa”. Ty koetaan mielek-

kaaksi, palkitsevaksi seka elaménhallintaa tukevaksi.

Tybssaan hyvinvoivat tydntekijat pystyvat vastaamaan yrityksen liiketoiminnan tavoitteisiin mahdol-
listaen yrityksen menestyksen. Tydhyvinvointi kasittaa henkildn fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin. Henkildstdn hyvinvoinnin perustan muodostavat tyéterveyshuolto, tydturvallisuus, tyo-
ilmapiiri, henkiléstén osaaminen ja suorituskyky seka esihenkildiden johtamistaidot. Myds tydyhtei-
sOn avoin vuorovaikutus, luottamuksen ilmapiiri, keskindinen kunnioitus, yhteisten pelisdantéjen
noudattaminen ja oikeudenmukainen johtaminen mahdollistavat tyéhyvinvoinnin toteutumisen. Li-
saksi on tarkeda, ettd yrityksen strategia, visio ja arvot viestitdan henkildstélle niin, ettd jokainen
ymmartaa oman roolinsa niiden toteutumisessa ja kokee oman tyénsa merkitykselliseksi. Vastaavasti
alhainen tydhyvinvointi tulee yritykselle kalliiksi. (Joki 2021, 150—154.)

Tyoyhteiso ja tydilmapiiri. Tyoterveyslaitoksen mukaan toimivassa tydyhteisdssa kaikki tietavat,
mitd heiltd odotetaan tydssa. Tydyhteisolld on tydssdan yhteinen paamaara, selkea vastuunjako,
yhdessa sovitut toimintatavat seka lépindkyva paatdksenteko. Tydyhteisdn esihenkilétyd on oikeu-
denmukaista seka tasapuolista, ja mahdollisiin riitatilanteisiin puututaan ripeasti. (Tyoterveyslaitos

julkaisuaika tuntematon b.)

Ty6paikan valintatilanteessa erittdin tarkedksi kriteeriksi nousee hyva tydilmapiiri, joka liséa myos
huomattavasti tydnantajan houkuttelevuutta tyénhakijoiden keskuudessa. Tydnhakijat toivovat tule-
valta tydpaikaltaan kannustavaa ja keskustelevaa tyGilmapiirid, jossa vallitsee tasa-arvoinen toimin-
takulttuuri. (Kansonen 2013.)

paatoksentekoon, vuorovaikutukseen, palautumiseen ja sitoutumiseen eli kokonaisvaltaiseen tycky-
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kyyn. Parhaassa tapauksessa hyva tunneilmasto siis parantaa tydntekijoiden tyokykya ja hyvinvoin-
tia. Se valittyy myos asiakkaille, yhteistybkumppaneille ja muille sidosryhmille, ja lisad heidan haluk-

kuuttaan yhteistydlle. (Rantanen & Leppanen 2020.)

Mielenkiintoiset tyotehtadvat ja osaamisen kehittaminen. Tyontekijat odottavat tydltaan mo-
nipuolisia, vaihtelevia ja uusia haasteita tarjoavia ty6tehtavia ja haluavat kayttaa tydaikansa enene-
vissa maarin ammatilliseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen (Kansonen 2013). Osaamisen kehit-
taminen on keino varmistaa yrityksen tulevaisuuden kilpailukyky, mutta samalla se on myds tyénan-
tajan velvollisuus (Kaijala & Tolvanen 2020, 177). Yrityksen tulee tarjota henkilstélle kehittymis-
mahdollisuuksia ja luoda tydpaikalle aktiiviseen ja oma-aloitteiseen osaamisen kehittamiseen kan-
nustava ilmapiiri. Osaava henkildstd ja suunnitelmallisesti kehittyva osaaminen ovat yrityksen tar-
keimpia voimavaroja, joiden avulla yritys pystyy vastaamaan muuttuvan tyéeldman haasteisiin ja

rakentamaan tulevaisuuden menestyksen. (Hasu 2017.)

Osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen kannustava ilmapiirin luominen vaatii organisaation henki-
|6stoasiantuntijoilta seka johdolta pitkajanteista ja suunnitelmallista toimintaa. Ilmapiirin luomista
voidaan edistda palkitsemis- ja kannustinjarjestelmien seka urakehitysmahdollisuuksien keinoin.
Henkildston kehittamistarpeet tulee maarittaa yrityksen likketoiminnan ja ydinosaamisen tarpeisiin
pohjautuen ottaen huomioon seké nykyhetken etté tulevaisuuden tarpeet. (Joki 2021, 119-120.)
Osaamisen kehittamisen yhteydessa puhutaan usein 70-20-10-mallista, jossa 70 % on tydssa oppi-
mista, 20 % toisilta oppimista ja loput 10 % koulutuksiin osallistumista. Malli havainnollistaa sit3,
ettd ihmisella tulisi olla mahdollisuus oppia ja kehittya tydssa koko ajan. (Kaijala & Tolvanen 2020,
177.)

Tyontekijan osaamisen kehittaminen alkaa tydhon perehdytykselld, jossa esihenkilon ja tydyhteisdn
rooli on keskeinen (Kaijala & Tolvanen 2020, 177). Nykyisen henkiloston kehittdmismenetelmia ovat
muun muassa projektitydskentely, tyokierto, tyén rikastaminen ja laajentaminen, sijaisuudet seka
mentorointi ja perehdyttdjana toimiminen. Osaamista voidaan kehittéd myds yrityksen sisaisilla tai
ulkopuolisten tahojen jarjestamilld koulutuksilla, verkko-opiskelulla, erilaisilla itseopiskeluohjelmilla
seka oppilaitoksissa opiskelemalla. Yritys voi my0s tilata ja antaa henkilostolle luettavaksi ammatti-
lehtia ja -kirjallisuutta tydajalla. (Joki 2021, 120-121.)

Henkildstolle osaaminen toimii yhtena tarkeana hyvinvointitekijana antaen hallinnan ja kehittymisen
tunteen tydssa. Yrityksen kannattaa panostaa maineeseen henkildston osaamista kehittdvana tyon-
antajana, silla se auttaa tyénhakijoiden houkuttelussa viestien organisaation tarjoamista kehittymis-
mahdollisuuksista. Lisdksi maineella on positiivinen vaikutus nykyiseen henkildstéon — se lisda halua

jatkaa tydntekoa yrityksessa ja kehittda omaa osaamistaan edelleen. (Hasu 2017.)

Palkitseminen ja henkilostoedut. Palkan tulee olla riittdva suhteessa tyon vaativuuteen, silla se
viestii tydn arvostuksesta (Academic Work 2020). Hyva ja oikeudenmukainen palkitseminen motivoi
nykyista henkilostéa seka houkuttelee tyénhakijoita. Toimivan ja kannustavan palkitsemisjdrjestel-
man laatiminen organisaatioon on johdon ja henkildstéasiantuntijoiden tehtava. Yritysjohto vastaa

rahallisen palkitsemisen toteuttamisesta. Oikeudenmukaisen palkan lisdksi henkildstdn motivointiin
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tarvitaan kuitenkin myds ei-taloudellista palkitsemista, jonka toteutuksesta HR-tiimi voi ottaa enem-
man vastuuta. (Joki 2021, 143.)

Taloudellista palkitsemista ovat peruspalkan lisdksi erilaiset henkilokohtaiset lisat, osakeoptiot seka
joko henkilokohtaisella-, tiimi- tai tydryhmatasolla ansaitut bonukset ja tulospalkkiot. Taloudelliseen
palkitsemiseen voidaan lukea myds lakisaateiset vakuutusmaksut, tydnantajan tarjoamat lisdvakuu-
tukset seka esimerkiksi lounas- ja puhelinedut. Tydnantaja voi myds esimerkiksi tarjota henkil6-
kunta-alennuksia ja edullisempia lomanviettomahdollisuuksia seka tukea harrastus- ja liilkunta-aktivi-
teetteja ja taydennyskoulutusta. Ei-taloudellista palkitsemista ovat tydnantajan tarjoamat mahdolli-
suudet osaamisen kehittamiseen ja urakehitykseen. Siihen lukeutuvat myés vastuullisiin projekteihin
mukaan ottaminen, positiivisen palautteen antaminen seka tydpanoksen arvostamisen osoittaminen
kiitoksin ja tunnustuksin. (Joki 2021, 145-146.)

Tybnantaja voi tarjota nykyisille tydntekijoilleen seka jo eldkkeelle siirtyneille entisille tydntekijoille
tyo- tai virkasuhteeseen perustuvia henkildstéetuja. Naitd etuja ei yleensa lueta osaksi tydntekijén
tyosuhteen ehtoja, joten tydnantaja voi vapaaehtoisesti paattaa niiden tarjoamisesta, lukuun otta-
matta vakiintuneeksi kdytédnndksi muodostuneita etuja. Henkildstoetujen tarjoaminen toimii tydnan-
tajan keinona valittad positiivista tydnantajakuvaa seka yllapitda nykyisen henkilékunnan tyokykya ja
-motivaatiota. (Maatta ja Rautajuuri 2021.) Hyvat henkildstdedut erottavat yrityksen edukseen
muista tyOnantajista lisdten samalla tyén mielekkyytta ja henkildstén hyvinvointia (Academic Work
2020).

Tybnantaja voi tukea henkildston harrastus- ja vapaa-ajantoimintaa monella tapaa, esimerkiksi tar-
joamalla liikuntaseteleja, tiloja harrastuskerhoille tai antaa niihin rahallista tukea. Erilaiset henkilds-
totilaisuudet ovat oiva keino edistaa yhteishenkea ja sitouttaa henkildstoa seka kiittda hyvasta
tydsta. Hyva puoli henkildstdetujen tarjoamisessa on se, etta tietyin ehdoin ne ovat ty6nantajalle
verovapaita. Vuonna 2021 verovapaita henkiléstdetuja ovat muun muassa henkilokunta-alennukset
tydnantajan tuottamista tai kaupan pitamista tavaroista ja palveluista, merkkipaivalahjat tai muut
vahaiset, ei-rahallisena korvauksena annetut lahjat seka edut tyénantajan jarjestamasta virkistys- ja
harrastustoiminnasta. (Joki 2021, 146—147; Maatta ja Rautajuuri 2021.)

Palkitsemisen edellytykset tulee maarittaa yrityksen strategian pohjalta niin, ettd ne tukevat liiketoi-
minnan kehittymiselle asetettuja tavoitteita. Palkitsemisen tavoitteet voivat olla joko maaréllisia tai
laadullisia. Jotta palkitsemisjarjestelmasta saadaan motivoiva, on sen suunnitteluun hyva ottaa mu-
kaan ne osapuolet, joihin se vaikuttaa. Henkilostd on myds térkeda pitaa ajan tasalla tiedottamalla

organisaation palkitsemisjarjestelmasta ja siind tapahtuvista muutoksista. (Joki 2021, 144-145.)

Tyon merkityksellisyys. Ty on yksi keskeisistd ihmiselamén merkityksen lahteistg, silla se antaa
rakennetta elamaan ja tuo arvostusta muiden silmissa. Kokiessaan jonkin asian merkitykselliseksi on
ihminen sitoutunut ja innostunut siitd saaden aikaan myds parhaan mahdollisen tuloksen. (Pessi,
Martela & Paakkanen 2017.) Merkityksellisyyden kokeminen tydssa saa ihmisessa parhaimmillaan

aikaan vahvan sisdisen motivaation, joka johtaa laadukkaampaan tyon jélkeen (Martela 2018).

Tyon merkityksellisyydesta on olemassa useita maaritelmia. Filosofi Frank Martelan (2018) mukaan

tyon arvokkuus ja merkityksellisyys syntyvat siita, ettd tyon kautta on mahdollista toteuttaa itseadn
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tai tehda jotain hyvaa. Tyon arvokkuus tarkoittaa sitd, ettd jokin tydssa itsessadn tekee siita arvo-
kasta, eikd se ole vain vdline toimeentulon hankkimiseksi. Tyén voi tehda arvokkaaksi hyvaa tuot-
tava paamaara (broader purpose) eli yksilo saa tyota tekemalla aikaan jotakin myonteista vaikutusta
maailmaan. Ty6n arvokkuus voi syntya my0gs siitd, etta tyd toimii vaylana itsensa toteuttamiselle

(self-realization) ja sen kautta saa luoda jotakin uutta. (Martela 2018.)

Tyon merkityksellisyys nousee yhdeksi menestystekijaksi tulevaisuuden tydeldamassa. Ihmiset halua-
vat tehda tyo6ta, jonka tuntevat mielekkadksi, térkedksi ja tekemisen arvoiseksi. Tyon merkitykselli-
syys hyoddyttda myods tydnantajaa, silla se lisaa tutkitusti tydntekijéiden sitoutuneisuutta, hyvinvoin-
tia, tehokkuutta seka onnellisuutta. Merkityksellisyys on menestystekija myos tiimitasolla luoden me-
nestyvia tiimeja, joiden jasenet ovat tietoisia tydnsa paamaarista ja kokevat tydnsa merkityksellisena
ja hahmottavat sen merkityksen my6s isommassa mittakaavassa. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa
2020, 55-56.) Merkityksellisyyden puutteella on puolestaan todettu yhteys muun muassa masen-
nukseen, kuolleisuuteen ja itsemurhariskiin. Tyon merkitykselliseksi kokeminen onkin tarke&a niin

yksilon itsensa kuin tydnantajan ja koko yhteiskunnankin kannalta. (Martela 2018.)

Tyon joustavuus seka tyon ja muun elaméan yhteensovittaminen. Tyopaikan joustavuus aut-
taa tydn ja muun elaman yhteensovittamista. Joustavuudella tarkoitetaan esimerkiksi liukuvaa ty6ai-
kaa ja mahdollisuutta etatyén tekemiseen. (Academic Work 2020.) Joustava tyd pitaa sisallaan jous-
tavan tydajan, jouston tyon tekemisen paikassa seka tyontekoon kaytettavat ja yhteydenpidon mah-
dollistavat tekniset valineet. Joustavan tydn jarjestaminen on mahdollista esimerkiksi asiantuntija-

tyossa. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon c.)

Etatydssa tyo tehdaan osittain tai kokonaan kotona tai tydnantajan eri toimipisteissd, tyokohteissa,
asiakkaiden luona tai matkoilla. Se on tydnantajan kanssa sovittu tydnteon malli, jossa sahkdinen
tieto- ja viestintateknologia on isossa roolissa. Etétyon onnistuminen vaatii organisaatiolta luotta-
mukseen perustuvaa tydkulttuuria. Etatyd tuo tydnantajalle useita hyotyja, joita ovat tydntekijan
tydtehon ja tuottavuuden paraneminen, henkiléston parempi jaksaminen seka tyépaikan houkuttele-
vuuden lisaantyminen tydnhakijoiden keskuudessa. Etatydlla voidaan saada aikaan myds toimitilojen
kustannussadstdja seka vahentda tydmatkaliikennetta, edistdaa ilmastopolitiikan tavoitteiden toteutu-

mista ja lisatd tydnantajan ymparistdvastuullisuutta. (Tyoéterveyslaitos julkaisuaika tuntematon c.)

Tyontekijan etatydstd saamia etuja ovat tydeldman joustavuus seka tyén ja perhe-eldmén jousta-
vampi yhteensovittaminen. Etdtyo lisad my0ds tyohon keskittymistd, tyotyytyvaisyyttd seka tydtehoa.
Lisdksi etdtyd antaa vapautta tydn tekemisen paikan, tai jopa asuinpaikan sijainnin, valintaan. Se
mahdollistaa myods tydskentelyn poikkeustilanteissa. (Ty6terveyslaitos julkaisuaika tuntematon c.)
Etatydhon siirtyminen on mahdollistanut esimerkiksi monen yrityksen liiketoiminnan jatkumisen ko-

ronapandemian aikana.

Etatyohon liittyy kuitenkin myds huolenaiheita, joita ovat esimerkiksi ty6sta irrottautumisen vaikeu-
det, liiallinen kuormittuminen, tydajan venyminen, tyon ja vapaa-ajan liiallinen sekoittuminen, huo-
nommat tydskentelyolosuhteet seka erossa tyOyhteisosta ollessa koetut yksindisyyden ja eristynei-

syyden kokemukset. Perheen ja kotona tapahtuvan etdtydn yhteensovittamisessa voi myds olla
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omat haasteensa, ja etatydlla saatetaan nahda olevan huono vaikutus omaan urakehitykseen tai

asemaan organisaatiossa. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon c.)

Yrityksen vastuullisuus tarkoittaa sita, miten hyvin yritys huomioi ja kantaa vastuun toimintansa
taloudellisista, ekologisista ja sosiaalisista vaikutuksista. Sosiaalinen vastuunkanto pitaa sisalldan
vastuullisen henkildstdjohtamisen, jolla edistetadn henkildston tasa-arvoa, hyvinvointia ja osaamista.
Vastuullinen yritys pitda hyvaa huolta henkilostdstaan, mika puolestaan kasvattaa tyontekijéiden
luottamusta ja sitoutumista yritykseen. (Viitala 2021, 178—-179.) Vastuullinen yritys houkuttelee nuo-
ria osaajia. Tata tukevat esimerkiksi vuoden 2020 YPAI-tutkimuksen tulokset, joiden mukaan nuo-
rista ammattilaisista 27 prosenttia pitda vastuullisuutta tarkeana tekijana valitessaan tydpaikkaa.
Vastuullisuuden merkitys kasvoi edellisestd vuodesta, silla vuonna 2019 sen koki tarkeaksi vain 14
prosenttia vastaajista. Vastuullisuus nousi tutkimuksessa tarkeiden tekijoiden listauksessa sijalta

kymmenen sijalle seitseman vuonna 2020. (Academic Work 2020.)

2.3 Rekrytointiprosessin ja tydnantajakuvan yhteys

Hyva tybnantajakuva edesauttaa yritysta onnistumaan rekrytoinneissaan. Duunitorin (2020) teetta-
massa kansallisessa tutkimuksessa 91 prosenttia vastanneista rekrytoinnin ammattilaisista oli sita
mieltd, ettd hyva tydnantajamielikuva on ratkaiseva tekija onnistuneissa rekrytoinneissa. Ty6nanta-
jakuvaan halutaan myds panostaa mika nakyy siing, etta tutkimuksen mukaan jopa 45 prosenttia
vastaajista oli edeltéaneen vuoden aikana kayttanyt ulkoista kumppania apunaan tydnantajakuvan
rakentamisessa. (Duunitori 2020.) Hyva ty6nantajakuva kasvattaa tyénhakijoiden kiinnostusta ja
parantaa yrityksen asemaa tydomarkkinoilla. Se auttaa tydnhakijoita ymmartamaan, millaista yrityk-
sessa on tyoskennelld, mita silld on tarjota ja miké erottaa sen muista tydnantajista. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021.)

Rantasen (2021) mukaan rekrytointi ja tydnantajakuvan kehittéminen kannattaa erottaa toisistaan ja
nahda ne kahtena erillisena toistaan tukevana toimenpiteena. Rekrytoinnin tavoitteena on l6ytaa
nopeasti uutta tydvoimaa, mutta tyénantajakuvaa kehittamalla yritys voi varmistaa kykynsa tayttaa
rekrytointitarpeensa seka nopeasti etta kustannustehokkaasti myos tulevaisuudessa. Tyonantajaku-

van kehittdminen kasvattaa rekrytoinneissa onnistumisen todenndkoisyytta.

Henkildstostrategia on pitkan aikavélin suunnitelma yrityksen henkiléstoresurssien johtamisesta.
Strategiassa tarkastellaan tamanhetkisia henkildstdresursseja, ennakoidaan tulevaisuuden tarpeita ja
suunnitellaan toimenpiteitd ndiden tarpeiden tayttamiseksi. Henkilostdstrategiaa toteutetaan lyhy-
emman aikavalin henkiléstdpolitiikalla, jota ovat esimerkiksi rekrytointi-, palkka- ja kehittémispoli-
tiikka. Yrityksen sisdisia henkilostoon vaikuttavia tekijoita ovat henkilostdn maara, ikajakauma, kou-
lutusrakenne, tydkokemus, osaaminen, kehityskyky, tydmotivaatio ja tyytyvaisyys seka sitoutunei-
suus. Henkiléstoresurssin heikkoudeksi voi muodostua esimerkiksi se, etta ikdantyneet muodostavat
valtaosan henkilostostd. Henkildstéssa on oltava riittavasti myds nuorempia tyontekijoitd, jottei tar-

keda osaamista menetetd vanhempien asiantuntijoiden jaadessa eldkkeelle. (Joki 2021, 22.)

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niita toimia, joilla yritykset ja organisaatiot hankkivat uutta ty6-

voimaa. Rekrytointi jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Nimensa mukaisesti sisdisessa rekry-
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toinnissa henkild palkataan organisaation sisdltd, kun taas ulkoisessa sen ulkopuolelta. Rekrytoin-
nissa viestinnan rooli on keskeinen, ja nykyaan rekrytointi ndhdaan enenevissa maarin tarkedna
markkinointiviestinnan osa-alueena. Ulkoinen rekrytointi tuo yritykselle aina mukanaan julkisuutta ja
on myos keino vaikuttaa yrityksen julkisuuskuvaan. Tunnettu ja hyvamaineinen yritys houkuttelee
osaajia. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 125-126.)

Onnistuneet rekrytoinnit ovat varmistamassa yrityksen tulevaisuuden kilpailukykya, joten rekrytoinnit
kannattaa suunnitella ja toteuttaa huolella. Uuden tybvoiman tarpeen ilmetessa on ensin tarkoin
pohdittava, minkalaista osaamista yritykseen todella tarvitaan. Vasta huolellisen tarpeen madarittelyn
jalkeen valitaan rekrytointikanava ja suunnitellaan hakuilmoituksen viestintd. Rekrytoinnilla, sen to-
teuttamistavalla seka hakuilmoitusten viestinnalla on vaikutusta yrityksen ty6nantajakuvaan. (Joki
2021, 65-68.)

Rekrytointikanavan valintaan vaikuttavat ennen kaikkea haettavana olevan tehtdavan luonne, rekry-
toinnin aikataulu ja kayttssa oleva budjetti, mutta myds se, missa maarin ilmoituksella halutaan vai-
kuttaa yrityskuvaan. Rekrytointikanavien valikoima on suuri ja usein voi olla tarpeen kayttda useam-
paa kanavaa rinnakkain. Kanavana voivat toimia mm. yrityksen omat kotisivut, tydnhakusivustot,
tyovoimatoimistot, tydvoimanvuokrausyritykset, oppilaitokset, rekrytointimessut, lehti-ilmoitukset,
oma henkildstd tai suorahaku. Hakuilmoitukseen tulee sisallyttaa lyhyt yritysesittely, jossa kerrotaan
yrityksesta ja sen toimialasta potentiaalisia hakijoita houkuttelevaan savyyn. Ulkoista rekrytointia
varten laadituilla hakuilmoituksilla on mahdollista myds kasvattaa yrityksen tunnettuutta ja kiinnos-
tusarvoa. Ilmoituksilla voidaan viestia ulospdin esimerkiksi yrityksen kasvusta ja menestyksesta seka
nuorekkuudesta. (Joki 2021, 68—69.)

Hyviin rekrytointikaytdntoihin kuuluu antaa hakijoille mahdollisuus kysya lisatietoja avoimesta tehta-
vasta tiettynd hakuilmoituksessa kerrottuna ajankohtana. Tydnantajakuvan kannalta on tarkeaa,
ettd yritys pitaa kiinni hakuilmoituksessa antamistaan lupauksista. Kaikkia hakijoita tulee tiedottaa
rekrytoinnin etenemisestd, paattymisestd seka tehtdvan tayttamisestd. Rekrytoinnin onnistumista
voidaan arvioida kunnolla vasta kuukausien paasta uuden tydsuhteen alkamisesta. Valitun henkilén
menestyksen lisaksi rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata ty6hakemusten maaralla ja laadulla,
rekrytoitavien antamilla palautteilla ja silld, kuinka rekrytointi on vaikuttanut yrityksen tyénantajaku-
vaan. (Joki 2021, 72, 81.)

Hakijakokemuksella tarkoitetaan sitéd mielikuvaa, joka tyénhakijalle syntyy yrityksesta rekrytointi-
prosessin eri vaiheiden aikana. Yrityksen kannattaa tarkastella rekrytointiprosessia tyénhakijan naké-
kulmasta. Hakijakokemuksilla on merkittdva vaikutus yrityksen tyénantajakuvaan, silla se vaikuttaa
paitsi hakijan halukkuuteen hakea kyseisesta yrityksesta toita uudelleen myos halukkuuteen olla yri-
tyksen asiakas jatkossa. Hyvilla hakijakokemuksilla voidaan saada tydnhakijoiden lisdksi uusia asiak-

kaita seka puolestapuhuijia, jotka suosittelevat yritysta laheisilleen ja tuttavilleen. (Leinonen 2017a.)

Hyvan hakijakokemuksen kannalta on tarkead, ettd tydnantaja tiedottaa tyonhakijoita useita kertoja
rekrytointiprosessin aikana. Ensiksi hakijoita tulee informoida hakemuksen vastaanottamisesta seka
hakumenettelyn etenemisesta ja aikataulusta. Seuraavaksi hakijalle annetaan tieto haastatteluvalin-

noista eli siitd padseekd hakija haastatteluun vai loppuuko prosessi hdnen osaltaan siind vaiheessa.
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Lopuksi hakijoille ilmoitetaan hakuprosessin padttymisestd. Moni yritys sortuu siihen, ettei se pida
hakijoita riittavasti ajan tasalla hakuprosessista vaan tiedottaa kaikkia vasta siind vaiheessa, kun va-
littu tydntekija on ottanut tyopaikan vastaan. Tama johtaa kuitenkin tyénhakijan nékokulmasta liian

vahaiseen ja hitaaseen rekrytointiviestintaan. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 135.)

Perehdyttaminen tarkoittaa sitd toimenpiteiden kokonaisuutta, jolla uudelle tyéntekijélle opete-
taan uudet tyttehtavat ja hdnesta tehdddn osa organisaatiota ja tyoyhteisd. Kattava perehdytys vie
aikaa, mutta maksaa itsensa takaisin, silla sen avulla perehdytettava kykenee nopeammin tekemaan
tyota itsendisesti ilman tarvetta muilta saatavaan ohjaukseen. Hyvaélla perehdyttdmisella vahenne-
taan myos virheita ja turvallisuusriskid seka lisdtdan tydntekijan turvallisuuden tunnetta. (Joki 2021,
85-86.)

Hyvin hoidettu perehdytys on keino positiivisen tydnantajakuvan rakentamiseen. Myds lyhytaikaisten
tyontekijoiden, kuten harjoittelijoiden ja kesatydntekijdiden, perehdyttamiseen on panostettava, silla
mielikuvat yrityksestd ja sen toiminnasta sailyvat pitkaén, ja etenkin negatiivisia mielikuvia on vai-
keaa muuttaa. (Joki 2021, 88.) Tydelaman kokemuksista keskustellaan ahkerasti ldheisten ja tutta-
vien kanssa seka sosiaalisen median kanavissa. Hyvien kokemusten jakaminen parantaa yrityksen
tyonantajakuvaa, kun taas ikdvat kokemukset, kuten huonosti toteutettu perehdytys, ruokkivat ne-

gatiivista mielikuvaa.

2.4 Tydnantajakuvan/brandin rakentaminen ja kehittéminen

Tybnantajakuvan kehittamisellad tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteitd, joiden avulla yritys luo tietoi-
sesti haluamaansa tyénantajakuvaa (Universum julkaisuaika tuntematon). Onnistuneesti rakennettu,
positiivinen tydnantajakuva vaatii suunnitelmallista ja pitkajanteista tyota. Ahkera ty6 kuitenkin kan-
nattaa, silla houkutteleva tydnantajakuva auttaa varmistamaan yrityksen kilpailukyvyn osaavista
tyontekijoista. (Kansonen 2013.) Ty6nantajakuvaansa kehittdmalla yritys varmistaa, etta kohdeylei-
sona toimiville osaajille muodostuu oikea mielikuva yrityksesta tyénantajana. Tydnantajakuvan kehit-
taminen lisda myos yrityksen tunnettuutta kasvattaen avoimien tehtavien hakemusmaaria ja tuo yri-
tykselle rekrytointitarpeisiin paremmin vastaavia tyonhakijoita. Lisaksi hyva tyénantajakuvalla voi-
daan pienentda rekrytointimarkkinoinnin tarvetta laskemalla rekrytoinnin kokonaiskustannuksia.
(Rantanen 2021.)

Tybnantajakuva on yksi yrityskuvan osa-alue, jonka kehittémisessa patevat pitkalti samankaltaiset
lainalaisuudet. Yrityksen kehittdessa tydnantajakuvaansa kehittyy samalla myds yrityskuva — ja pdin-
vastoin. (Korpi ym. 2012, 41.) Kun tydnantajakuvaa halutaan kehittaa pitkalla tahtdimella, tulee
katse kiinnittaa johtamisen, henkilostéjohtamisen seka tydskentelyolosuhteiden kehittdmiseen (Vii-
tala 2021, 44.)
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Menestyksekas

tydnantajabrandi

KUVA 2. Menestyksekkadn tydnantajabrandin ominaisuudet (Moroko & Uncles 2016)

Moroko ja Uncles (2016) ovat tutkineet menestyviin tydnantajabrandeihin liittyvia ominaisuuksia
(kuva 2). Tutkimuksessa selvisi, ettd menestyva tydnantajabrandd Menestyksekkaan tydnanta-
jabrandin ominaisuudet i on tunnettu ja ndkyva tydémarkkinoilla. Yrityksen vahva bréndi-identiteetti
ja positiivinen maine vetavat tydnhakijoita puoleensa. Menestyakseen tydnantajabrandin on oltava
myds relevantti ja houkutteleva. Yrityksen tulee olla tietoinen siitd, mita nykyiset ja potentiaaliset
tyontekijat arvostavat, vastata ndihin odotuksiin seka viestia siitéd tehokkaasti myds yrityksen ulko-
puolelle. Yksi térkea ominaisuus on mygs erottuvuus. Kun yritys kykenee erottumaan edukseen kil-

pailijoista, pystyy se myds voittamaan kilpailun huippuosaajista. (Moroko & Uncles 2016.)

Ennen kaikkea ty6nantajakuvan on kuitenkin oltava totuudenmukainen eli yrityksen tulee viestia
ulospain sellaisista asioista, joita yritys todella pystyy tarjoamaan tyontekijoilleen. Tyon on vastat-
tava sita, mita luvataan rekrytointiprosessin aikana. Jos tyénhakijat houkutellaan yritykseen katteet-
tomin lupauksin, on hyvin todenndkdista, ettd he pettyvdt, eivatka sitoudu tyéhén pidemmalla téh-
taimelld. (Moroko & Uncles 2016.)

Huhta ja Myllyntaus (2021) ovat madritelleet tydnantajabrandin ideaksi siitd, millainen tydnantaja
on, ja lupaukseksi siitd, millaisen tydpaikan yritys tyéntekijdlle tarjoaa. Tyénantajabranditydlla tar-
koitetaan aktiivisia toimia, joilla yrityksen brandipdadomaa kerrytetdan ja vahvistetaan. Tyonanta-
jabranditydn johtaminen voidaan kiteyttda kuvan 3 mukaisesti neljaén osa-alueeseen, jotka ovat

strategia, rakennuspalikat, aktivointi ja arviointi.



25 (73)

Arviointi - Strategia

- Kohderyhma

- Nyky- ja tavoitepositio
- Tavoitteet

- Tydnantajalupaus

- Toimenpiteet

- Mittaaminen
- Strategian ja toimeenpanon
seuraaminen

JOHTAMINEN

I TYONANTAJABRANDIN

Aktivointi Rakennuspalikat

- Visuaalinen ilme
- Tydkalupakki

- Taktiikat

- Rekrytointimarkkinointi
- Sisdinen yhteistyo Koht ictaet
- Toimenpiteiden vuosikello _ - Kohtauspistee

KUVA 3. Tybnantajabrandin johtamisen osa-alueet (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, 213-278)

Vaikuttavan tyonantajabrandin rakentamiseen vaaditaan aktiivista johtamista seka suunnitelmallista
ja tavoitteellista toimintaa. Tydnantajabrandin johtaminen edellyttda monenlaista osaamista: vastuu-
henkilén on ymmarrettava jotakin niin HR:std, rekrytoinnista, viestinnastd, markkinoinnista kuin
brandistakin. Liséksi on tunnettava oman organisaation strategia, ymmarrettava riittavissa maarin
eri liiketoimintoja ja osattava laatia seka lyhyen ettd pitkan aikavalin suunnitelmia. Tydssa vaaditaan
my®0s kirjoitusviestinnan taitoja seka maarallisen ja laadullisen tutkimuksen perusteiden hallintaa.
Yrityksen HR:ll&, rekrytoinnilla, viestinnalla, markkinoinnilla sekd branditiimilla on siis jokaisella oma
roolinsa tyénantajabrandin kehittamisessg, ja vaikuttavaan tyénantajabrandityéhdn vaaditaan kaik-
kien toimintojen yhteistyota. Lisdksi tarvitaan tietysti myds johdon kiinnostus ja hyvdksynta. (Huhta
& Myllyntaus 2021, 214-219.)

Ty6nantajakuvan kehittamisen tulee ldhtea liikkeelle sisdisista tekijoista — organisaation sisdisista
rakenteista seka tydyhteison hyvinvoinnista. (Kansonen 2013.) Kehitysty6é on hyva aloittaa tyonteki-
jakokemuksen kehittamisesta, silld se lisaa tydnantajan houkuttelevuutta seka nykyisten etta poten-
tiaalisten tydntekijoiden keskuudessa. Parhaimmillaan tyontekijakokemus ja tydnantajakuva ovat
toisiaan tukevia tekijoita. Tyontekijoiden tyytyvaisyys valittyy yrityksen ulkopuolelle vahvistaen tyon-
antajabrandia, ja samaan aikaan hyva tydnantajakuva motivoi ja sitouttaa nykyisia tyontekijoita ja
saa heidat suosittelemaan tyopaikkaa myds muille. (Huhta & Myllyntaus 2021, 25.)

Strategia

Ty6nantajakuvan kehittamisen (ts. tydnantajabrandityon) strategiaan on hyva sisallyttaa viisi osa-
aluetta, jotka ovat kohderyhmien valinta, nyky- ja tavoiteposition maarittaminen, tavoitteiden aset-

taminen, tyonantajalupauksen luominen sekd toimenpiteiden suunnittelu. Strategiaty6 tulee aloittaa
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kohderyhmien valinnalla, jossa maaritelldan tarkasti, millaisia tydntekijoita yritykseen halutaan t6i-
hin. Kohderyhmien segmentointi eli jaottelu voidaan tehda usealla eri tavalla, kuten jakamalla ne
opiskelijoihin ja ammattilaisiin tai tarkemmin eri tyétehtavien mukaisiin ryhmiin. Segmentoinnin
ohella on tarkeda keskittya kohderyhmien priorisointiin eli siihen, mitkd kohderyhmista ovat kaikkien

tarkeimpia ja vaativat eniten panostusta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 227-229.)

Positiolla eli asemalla tarkoitetaan sita, millaisia nakemyksia valituilla kohderyhmilla on yrityksen
tybnantajakuvasta verrattuna kilpailijoihin. Yrityksen on tunnistettava oman tyénantajakuvansa posi-
tio, jotta sitd on mahdollista lahted kehittdmaan haluttuun suuntaan. Tavoiteposition maarittémista
varten selvitetdan mitd kohderyhma toivoo tyénantajalta ja millaisia ndkemyksia kohderyhmalla on
niin yrityksen kuin sen kilpailijoidenkin tydnantajakuvasta. Oman aseman selvittdminen auttaa tun-
nistamaan samankaltaisuudet suhteessa kohderyhman odotuksiin ja kilpailijoihin seka lI6ytamaan ne
erottuvuustekijat, joilla voidaan erottua eduksi kilpailijoista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 229-230.)

Kehittamistydlle tulee asettaa tavoitteet, joita voi voi olla yksi tai useita, tai yksi paatavoite voidaan
pilkkoa pienemmiksi alatavoitteiksi. Padasia on, ettd tavoitteet maaritelldan hyvin eli ne ovat tark-
koja, mitattavia, saavutettavissa olevia seka aikaan sidottuja. Hyva tavoite on riittdvan kunnianhi-
moinen, mutta samalla realistinen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 235-236.)

Kun edelld mainitut asiat on maaritelty, luodaan tydnantajalupaus, joka on tydnantajakuvan kehitta-
misen tarkein tydkalu. Hyva tyénantajalupaus kertoo, millaista yrityksessa on oikeasti tydskennelld
ja millaisille tyéntekijdille se sopii parhaiten. Tyénantajalupausta valittaessa on huomioitava potenti-
aalisten tyontekijoiden tdmanhetkiset mielikuvat tydnantajasta, kohderyhmien odotukset, tydntekija-
kokemuksen vahvuudet ja tavoitetila seké kilpailijoiden tydnantajakuva ja asema tydntekijamarkki-
noilla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 237-238.) Hyva tyénantajalupaus on relevantti eli nykypdivan
osaajille sopiva. Se kertoo, mita yritys edustaa ja tarjoaa tyénantajana. Tydnantajalupauksen on
my®s oltava uskottava, ja erottaa yritys sen kilpailijoista. Houkutteleva tyonantajalupaus on tavoit-
teellinen tarjoten osaajille lisdarvoa, merkitysta ja kasvun mahdollisuuksia. (Universum julkaisuaika

tuntematon.)

Tavoitteiden saavuttamiseksi suunnitellut toimenpiteet voidaan koota yhteen, esimerkiksi tiekartaksi,
johon maaritelldaan kohderyhman ja tyonantajakuvan tarkeimmat kohtauspisteet seka taktiikat, joilla
tavoitteet todennakdisimmin voidaan saavuttaa. Esimerkkeja kohtauspisteista ovat yrityksen nettisi-
vujen uraosio, sosiaalisen median kanavat seka rekrytointiprosessi, ja taktiikoista sisaltdmarkkinointi
seka oppilaitos- ja sidosryhmayhteistyd. Seka kohtauspisteiden etta taktiikoiden valinnassa tulee olla
mahdollisimman kohderyhmalahtdinen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 239-241.)

Rakennuspalikat

Tybnantajakuvaa voidaan vahvistaa luomalla tyénantajabrandille oma visuaalinen ilme, joka he-
rattaa tunteita ja vahvoja mielikuvia. Visuaalisuuden suunnittelu alkaa luovasta ideasta, jonka ympa-
rille suunnitellaan visuaalinen ilme ja sen kaytdannon ohjeistaminen. Taman jdlkeen maaritellaan,
kuinka visuaalista ilmetta kaytdnndssa hyddynnetaan eri kohtauspisteissa seka viestinta- ja markki-

nointimateriaaleissa. Visuaalinen ilme tulee huomioida kaikissa yhteyksissa: rekrytointimarkkinoinnin
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materiaaleissa, omien kanavien (kuten some ja urasivut) viestinndssd, tapahtumien ja some-kam-
panjoiden markkinointiviestinnassa, yhteistydssa muiden brandien ja vaikuttajien kanssa seka erilai-
sissa viestinnan teoissa, kuten hyvantekevaisyystapahtumissa. Hyva visuaalinen ilme kiteyttda tyon-
antajalupauksen ja on linjassa organisaatiobrandin kanssa. Organisaatiobrandin visuaalinen ilme luo
raamit tydnantajabréndin visuaaliselle ilmeelle, ja siksi se on tydstettdva kuntoon ensin. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 243-247.)

Jotta strategian ja siihen liittyvien suunnitelmien noudattaminen olisi mahdollisimman johdonmu-
kaista ja vaivatonta, kaikki tydnantajabranditydhon liittyvat valinnat ja ohjeistukset kannattaa koota
yhteen tyodkalupakiksi. Tyokalupakkiin kerdtaan tydnantajabranditydssa useimmiten kaytettavat
materiaalit ja kuvat sekda some-mainoksien ja tydpaikkailmoitusten mallit ja pohjat. Tytkalupakista
tulee I6ytya vastaus siihen, mikd on tyénantajabréndin tarkoitus ja miten se liittyy yrityksen strategi-
siin tavoitteisiin. Lisaksi sinne kannattaa koota ainakin tydnantajabrandityon tavoitteet ja mittarit,
visuaalinen ohjeistus seka tyonantajalupaus ja sen mukauttaminen erilaisissa yhteyksissa, kuten
kohderyhmissa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 250-251.)

Ty6nantajabrandia voidaan kehittda vaikuttamalla tietoisesti bréandia rakentaviin paikkoihin ja tilan-
teisiin eli kohtauspisteisiin. Ne voidaan jakaa ennen tyonhakua ajoittuviin, rekrytointiprosessin ja
tydsuhteen aikaisiin seka tydsuhteen jalkeisiin kohtauspisteisiin. Ennen tydnhakua mielikuvia muo-
dostavat muun muassa yrityksen rekrytointimarkkinointi, urasivut, sosiaalisen median profiilit ja jul-
kaisut seka kaikki tydnantajabranditydn materiaalit ja sisallét. Rekrytointiprosessin aikaisia kohtaus-
pisteitd ovat tydpaikkailmoitukset, hakemuksen tekeminen, hakijaviestinta, tydhaastattelu seka tyo-
tarjouksen vastaanottaminen. Tydsuhteen aikana tyonantajakuvaa rakentavat perehdytys, sisdisen
viestinnan materiaalit ja sisallot sekd ennen kaikkea organisaatiokulttuuri ja tydntekijékokemus. Ty6-
suhteen jalkeisiin kohtauspisteisiin lukeutuvat muun muassa alumnitapahtumat ja uutiskirjeet.
Osaan kohtauspisteista kuuluu aktiivista toimintaa, kun taas osa toimii pddasiassa passiivisina tie-
donldhteina. Aktiivisia kohtauspisteitd ovat esimerkiksi somejulkaisut, mainoskampanjat, oppilaitos-
vierailut, hakukonemainonta ja kaikki muut kohtaamiset sekd markkinoinnin ja viestinndn keinot,
joilla pyritdan aktiivisesti vaikuttamaan ihmisten mielikuviin. Passiivisista kohtauspisteista tarkein
viestintakanava on yrityksen urasivu. My6s urasivulla voi olla aktiivista toimintaa séannéllisesti paivit-
tyvina sisaltéind. Eri viestintdkanavissa aikaisemmin tehdyt julkaisut ja sisallot toimivat esimerkkina
passiivisista kohtauspisteistd, joiden pariin potentiaalisia tydnhakijoita voidaan kuitenkin ohjata aktii-
visella toiminnalla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 251-253.)

Aktivointi

Strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi vaaditaan tydnantajabrandin aktivointia, johon on valitta-
vissa useita erilaisia taktiikoita. Taktiikoiden valinnassa on térkeda olla kohderyhmalahtdinen eli on
oltava selvilld, millaisia tiedontarpeita kohderyhmilld on ja miten heidat parhaiten tavoitetaan. Valin-
taan vaikuttaa myds tavoitteen luonne — halutaanko vaikuttaa kohdeyleisdn toimintaan, mielikuviin
vai kayttdytymiseen? Toiminnallisen tavoitteen tarkoituksena on saada kohdeyleis6é toimimaan tie-
tylla tavalla, kuten vierailemaan yrityksen urasivulla. Mielikuvien muuttaminen on jo vaativampi teh-

tava, jonka tavoitteena voi olla esimerkiksi suositeltavuuden, kiinnostavuuden ja tietynlaisen brandi-
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mielikuvan vahvistaminen. Kaikista haastavin ja pitkan aikavalin viestintaa vaativa tavoite on koh-
deyleistn kayttaytymisen muuttaminen, jolla voidaan tavoitella esimerkiksi potentiaalisten tyénteki-

joiden saanndllista vierailua yrityksen viestintakanavissa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 253-255.)

eSisdinen viestinta eLuonnollinen eSome-mainonta o Tydntekijoiden
eUrasivu ?sallégl)(onenakyvyys eHakukonemainonta CIEGVE L
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eSuosittelu . ) - o
« Some-julkaisut (suosittelusivustot e Display-mainokset *Opiskelijayhteisty®
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sLutiskirjee «Huomio markkinointi verkostot
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KUVA 4. Tydnantajabranditydn taktiikat: teot ja sisallét (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, 257)

Kuvassa 4 on esitetty yleisimpid taktiikoita yrityksen tyénantajabrandin aktivointiin. Taktiikat voidaan
jakaa omistettuihin, ansaittuihin ja maksettuihin medioihin seka verkostojen ja yhteistydn tarjoamiin
vaihtoehtoihin. Omat kanavat on ensin laitettava kuntoon, silla niistd haetaan eniten tietoa tyénanta-
jasta. Ansaitulla medialla tarkoitetaan kanavia, joissa saadaan nakyvyyttd tekemalld hyvid asioita ja
tekoja, kun taas maksetun median nakyvyyteen vaaditaan rahallista panostusta. Erilaiset verkostot
ja yhteisty6t, kuten yhteisty6 oppilaitosten kanssa, tarjoavat myds oivan kanavan brandin aktivoin-
tiin. Taktiikaksi ei kuitenkaan riita pelkka kanava, vaan lisaksi tarvitaan aina kohderyhman kiinnos-
tuksen herattavia sisaltdja ja tekoja, kuten mainoksia, artikkeleita, videoita ja blogeja. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 255-257.)

Rekrytointimarkkinointi voidaan erottaa omaksi aktivoinnin osa-alueekseen, koska sen paallim-
maisena pyrkimyksena on tavoittaa ja houkutella tyénhakijoita nopeasti. Onnistunut tydnantajabran-
din rakentaminen vaatii puolestaan pitkdjanteista ty6ta. Tydnantajabrandiin panostaminen voi kui-
tenkin tuoda ratkaisun rekrytointiongelmiin, joten yrityksen on hyva satsata seka pitkajanteiseen
tydnantajakuvan kehittdmiseen ettd lyhyemman aikavalin rekrytointimarkkinointiin. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 260-262.)

Yksi aktivoinnin keino on organisaation sisdisen yhteistyon edistéminen. Tydnantajabrandin kehit-
tamiseen tarvitaan monenlaista osaamista oman organisaation sisdlta ja jo alkuvaiheessa on hyva

maarittda, kenen kaikkien tydpanosta ja resursseja tarvitaan ja on ylipdataan tarkoituksenmukaista
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kdyttaa tyénantajabrandityéhdn. On tarkead maarittaa yhteistyon tuottama arvo seka kuluttaa aikaa
myds yhteistydn organisoinnin suunnitteluun. Sisdinen yhteisty6 sujuu parhaiten, kun sille saadaan
johdon tuki, valitaan taitava tiiminvetdja ja luodaan luottamuksellinen ilmapiiri seka selkea tyonjako
tiimildisten kesken. (Huhta & Myllyntaus 2021, 262-265.)

Strategian, kohtauspisteiden ja taktiikoiden valinnan jalkeen maaritetdaan toimenpiteet, joilla suunni-
telmat konkretisoidaan. Toimenpiteet kannattaa suunnitella budjettikauden mittaisesti ja esittaa vuo-
sikellon muodossa. Tahan toimenpiteiden vuosikelloon merkitdan tarkeimmat tilanteet ja tapah-
tumat, jotka sitten maaritetdan edelleen tarkemmin aikataulutetuiksi, konkreettisiksi toimenpiteiksi.
Toimenpiteet on hyvd hahmotella aluksi otsikkotasolla ja luoda tarkemmat suunnitelmat esimerkiksi
kvartaaleittain. Tama mahdollistaa tarvittaessa nopean reagoinnin muuttuviin tilanteisiin. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 266-267.)

Arviointi

Yksi tarkea tydnantajakuvan kehittamisen osa-alue on arviointi, joka sisaltaa erilaisia mittareita seka
strategian ja toimeenpanon seuraamista. Mittaamisen avulla voidaan seurata onnistumista, kehittaa
toimenpiteita ja raportoida tuloksista. Mittareiden valinnassa tulee ldhtea liikkeelle siitd, milld mitta-
reilla tavoitteiden saavuttamista on mahdollista todentaa seka kenelle ja miksi tuloksia raportoidaan.
Valinnassa tulee huomioida my6s kustannustehokkuus, helppokayttdisyys seka tarkoituksenmukai-
suus. (Huhta & Myllyntaus 2021, 270-275.)

Mittaamista voidaan tarkastella kolmesta nakdkulmasta, jotka ovat toiminnan maara ja laatu, muu-
toksen suunta ja suuruus seké vaikuttavuus. Toiminnan maara viittaa silhen, mita toimenpiteita on
tehty ja kuinka paljon. Laatua voidaan mitata esimerkiksi vertaamalla tehtyjen toimenpiteiden onnis-
tumista suhteessa aiempaan toimintaan. Tavoiteltua tydnantajakuvan muutoksen suuntaa ja suu-
ruutta voidaan mitata esimerkiksi sadnnéllisesti toteutettavilla branditutkimuksilla. Tyénantajabrandi-
tyon vaikuttavuutta voidaan mitata tarkastelemalla, millainen vaikutus toimenpiteilld on pidemman
aikavalin tavoitteiden, kuten onnistuneiden rekrytointien, saavuttamiseen. (Huhta & Myllyntaus
2021, 273-275.)

Saanndllisin valiajoin on hyva arvioida, onko tyénantajabrandityon strategiaa tarvetta paivittaa tai
kokonaan uudistaa. Pienemmissé muutostilanteissa pelkka strategian paivitys voi olla riittévaa,
mutta esimerkiksi koko organisaatiostrategian muuttuessa tai yritysoston yhteydessé isompienkin
uudistusten tekeminen voi tulla tarpeeseen. My6s uusi johto tai suuret muutokset tydmarkkinoilla tai
rekrytointikilpailijoiden toiminnassa voivat vaatia tekemaén muutoksia strategiaan. Tydnantajabran-
din johtaminen vaatii niin toimintaympariston ja sen muutosten kuin valitun strategian ja sen toi-

meenpanon aktiivista seuraamista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 276-278.)
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3 KYSELYTUTKIMUS OPISKELIJOILLE

Opinndytetyon tutkimusosion tarkoituksena oli selvittda, millainen on Kuopion Energian tyonantaja-
kuvan nykytila paikallisten opiskelijoiden keskuudessa, ja kuinka ty6nantajakuvaa tulisi kehittaa,
jotta yritys voi varmistaa parhaiden osaajien rekrytoinnin ja sitouttamisen tulevaisuudessa. Lisaksi
kyselylla selvitettiin, mitd asioita opiskelijat pitavat tarkedna valitessaan seuraavaa ty6nantajaa ja

mista he etsivat tietoa tyénantajista.

Tutkimuksen kohderyhmaksi rajattiin Savonia-ammattikorkeakoulussa ja Savon ammattiopistossa
tutkintoa suorittavat opiskelijat, jotka Kuopion Energia nakee potentiaalisina tulevaisuuden tyénteki-
joind. Kysely suunnattiin 2. vuotta tai pidempaan opiskelleille opiskelijoille. Taulukossa 1 on kuvattu

tutkimuksen kohderyhmaksi valitut tutkintolinjat.

TAULUKKO 1. Tutkimukseen valitut tutkintolinjat.

Savonia-ammattikorkeakoulu Savon ammattiopisto

e Insindori (AMK), konetekniikka e Koneasentaja (Kone- ja tuotantoteknii-

e Insinddri (AMK), rakennustekniikka kan perustutkinto)

e Insinddri (AMK), sahko- ja auto- e Laborantti (Laboratorioalan perustut-
maatiotekniikka kinto)

e Insinddri (AMK), tietotekniikka e Merkonomi (Liiketoiminnan perustut-

e Insindodri (AMK), ymparistdtek- kinto)
niikka e Prosessinhoitaja (Prosessiteollisuuden

e Tradenomi (AMK), liiketalous perustutkinto)

e Tradenomi (AMK), Wellness-liike- e Sahko-/automaatioasentaja (Séhko- ja
toiminta automaatioalan perustutkinto)

3.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetytn tarkoituksena on tuottaa tutkimusongelmaan luotettava ja totuudenmukainen rat-
kaisu. Tutkimusongelma ratkaistaan tutkimusotteen ja sen sisaltdmien tutkimusmenetelmien avulla.
Tutkimusote tulee valita tutkimusongelman luonteen mukaan. Ratkaisun tuottamiseksi kerataan tie-
donkeruumenetelmalla aineisto, josta johdetaan analyysimenetelmien avulla tutkimustulokset. Va-
littu tutkimusote maaraa tutkimuksessa kaytettavat tiedonkeruun, analysoinnin seka tulkinnan me-
netelmat. (Kananen 2015, 63, 64, 80.)

Tassa opinndytetydssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta ja aineistonkeruume-
netelménd verkkokyselylomaketta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kasitelldan lukuja ja tuloksista
pyritdan tekemaan yleistyksia. Kvantitatiivinen tutkimus pohjautuu jo olemassa oleviin teorioihin ja
edellyttaa tutkijalta vahvaa esiymmarrysta ilmidsta. Yleisin aineistonkeruumenetelmd maarallisessa
tutkimuksessa on tutkimuslomake, jonka kysymykset johdetaan teorioista. Tutkijan taytyy ymmartaa
tutkittavan ilmion tekijat, muuttujat ja niiden valiset suhteet eli perehtya laajasti ja syvallisesti il-
miota selittaviin teorioihin ja aiemmin julkaistuihin tutkimuksiin ennen kyselylomakkeen laatimista.
(Kananen 2015, 197-202.)
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Kvantitatiivisen tutkimuksen peruskasitteitd ovat kohderyhma ja otanta. Kohderyhmalla eli populaati-
olla tarkoitetaan sita ihmisjoukkoa, joka kuuluu tutkimuksen piiriin. Tutkija voi tutkia vain osaa koh-
deryhmasta otannalla. Tutkimuksen kohdistuessa kaikkiin perusjoukon havaintoyksikéihin on ky-
seessa kokonaistutkimus. (Kananen 2015, 266—269.) Tassa opinndytetydssa toteutettiin kokonaistut-
kimus. Kutsun kyselyyn sai sahkdpostiin 742 Savon ammattiopiston opiskelijaa ja 2453 Savonia-am-
mattikorkeakoulun opiskelijaa. Populaation koko oli siis yhteensa 3195 opiskelijaa. Savoniassa tutki-
mus lahti 682 ensimmaisen vuoden opiskelijalle, jotka rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle. Vahennet-

tdessa nama ensimmaisen vuoden opiskelijat tutkimuksen kohderyhman muodosti 2513 opiskelijaa.

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kyselylomaketta, koska se oli helppo ja nopea tapa kerata
tutkimusaineisto opiskelijoilta. Kyselylomake laadittiin Webropol-kyselytydkalulla ja kysely lahetettiin
opiskelijoille opiskelijasahkdpostien valitykselld. Sdhkdpostiviestien ldhetys ennalta valikoitujen kou-
lutusalojen opiskelijoille onnistui oppilaitosten henkilokunnan kautta. Sahkdpostiviestissa oli tutki-
muksen saatekirje (liite 1), joka sisalsi suoran linkin kyselylomakkeeseen. Saatekirjeessa kerrottiin

tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja merkitys toimeksiantajalle seka opinnaytetyon tekijalle.

Kysely toteutettiin anonyymisti eli vastaukset eivat olleet yhdistettavissa vastaajiin, mika tuotiin ilmi
my0ds saatekirjeessa. Vastaajia motivoimaan saatekirjeessa kerrottiin arvonnasta, johon vastaaja voi
halutessaan osallistua kyselyyn vastaamisen jalkeen. Toimeksiantaja kustansi arvontapalkinnoiksi
kolme S-ryhmédn 100 euron arvoista lahjakorttia. Arvontasivu on opinndytetyon liitteena (liite 3). Ar-
vontaan osallistui 312 vastaajaa, joista arvottiin kolme voittajaa. Voittajat arvottiin kyselyajan paa-
tyttya ja heille ilmoitettiin voitosta sahkopostilla. Voittajilta pyydettiin osoitetiedot ja toimeksiantaja
postitti lahjakortit voittajille.

Kyselylomake oli auki 9.-25.4.2021 vdlisena aikana eli vastausaikaa oli hieman yli kaksi viikkoa. Vas-
tausajan puolivalissa lahetettiin muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta koko kohderyhmalle. Kyselyn
oletettu vastausaika oli 5 minuuttia, joka kerrottiin vastaajille saatekirjeessa. Vastausprosentti koh-
dennetuissa sahkopostikyselyissa jaa yleensa noin 10 prosenttiin (Kananen 2015, 279). Ennen kyse-
lytutkimuksen julkaisua asetettiin tavoitteeksi saada kyselytutkimuksen vastaajamaaraksi noin 10

prosenttia.

Tutkimuksen kyselylomake (liite 2) suunniteltiin aiheeseen liittyvan teorian ja toimeksiantajan toivei-
den pohjalta. Teoreettiset kasitteet maariteltiin ja operationalisoitiin eli muutettiin mitattavaan muo-
toon kysymyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi (Vilkka 2007, 36—-37). Lomake pidettiin mahdollisimman
tiiviing, jotta sen tayttdminen olisi vastaajille vaivatonta. Lomakkeessa kaytettiin padosin strukturoi-

tuja kysymyksid, joissa vastausvaihtoehdot oli annettu valmiiksi.

Kyselyyn sisallytettiin myds avoimia kysymyksié tuottamaan laadullista aineistoa. Avoin kysymys on
laadullinen kysymys, johon ei sisally valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan vastaaja saa kirjoittaa vas-
tauksensa omin sanoin (Vilkka 2007, 62). Laadullisella aineiston avulla voidaan 16ytaa erilaisia néko-
kulmia aiheen tarkasteluun. Aineiston luokittelu ja sen perusteella tehdyt johtopaatokset voivat joko
kumota tai vahvistaa aiempia nakemyksia tai tuoda aiheeseen uusia ndkokulmia. (Puusa & Juuti
2020, 14.) Avoimilla kysymyksilld oli mahdollista saada selville asioita, joita ei ollut siséllytetty valmii-

siin vastausvaihtoehtoihin.
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3.2  Tutkimuksen tulokset

Opinndytety6n empiirinen osa toteutettiin kokonaistutkimuksena, ja tutkittavan kohderyhman koko
oli 2513 opiskelijaa. Vastausajan paattyessa kyselyyn oli tullut yhteensa 434 vastausta, joista 375
vastausta saatiin kohderyhmaan kuuluvilta eli toista tai ylempaa vuosikurssia suorittavilta opiskeli-
joilta. Kyselyn oli aloittanut 59 ensimmaisen vuoden opiskelijaa, joiden osalta kysely paattyi ensim-
maiseen kysymykseen. Tama huomioiden kyselyn vastausprosentiksi saatiin 14,9 prosenttia.
Verkkokyselyn vastausprosentti lasketaan jakamalla saatujen verkkovastausten kappalemaara lahe-
tettyjen verkkokutsujen kappalemaaralla ja kertomalla saatu arvo sadalla. Kadoksi kutsutaan niita
tutkimukseen valittuja henkildita, jotka syysta tai toisesta jadvat tutkimuksen ulkopuolelle. Kato voi
johtua siita, ettei henkil6ita tavoiteta tai siitd, etteivat he vastaa kyselyyn tai vastaavat siihen epa-
taydellisesti. (Kananen 2015, 277, 284.) Tutkimuksen kato oli 85,1 prosenttia.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa kasitelldan tilastollisin menetelmin tunnuslukuja laskemalla
ja analyyseja tekemalla. Tavoitteena on tarkastella suurten populaatioiden kayttdytymista, mika
edellyttaa aineiston tiivistamista. Yleisimpia tulosten esittdmistapoja ovat suorat jakaumat, ristiintau-
lukoinnit seka erilaiset jakauma- ja tunnusluvut. (Kananen 2015, 287—-288.) Tassa tydssa tulokset on
pyritty esittdmaan niin, etta tutkimuskysymysten ratkaisemisen kannalta olennaiset tulokset painot-
tuvat. Jokaista kyselylomakkeen kysymysta kasitellaan tuloksissa sanallisesti, ja keskeisimpia tulok-
sia havainnollistetaan lisdksi kuvioiden ja taulukoiden avulla. Tulokset esitetdgan kyselylomakkeen
mukaisessa jarjestyksessa aloittaen taustatekijoiden lapikaymisesté edeten ty6nantajakuvaa yleisesti

selvittavien ja Kuopion Energian tydnantajakuvan nykytilaa selvittdvien kysymysten tuloksiin.

Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena on kokonaiskuvan luominen ja onnistuneiden tulkintojen
tekeminen. Analyysin tavoitteena on |6ytad avoimista vastauksista tutkimuksen tavoitteiden kannalta
merkityksellisid kokonaisuuksia. (Puusa 2020, 144.) Kyselyn avoimien vastausten analysointi aloitet-
tiin lukemalla ne Iapi moneen kertaan. Lukukertojen myéta aineistosta muodostettiin alustava koko-
naiskuva, jota lahdettiin tutkimaan yksityiskohtaisemmin ryhmittelemalld keskendaan samankaltaisia
ilmaisuja ja yhtendisia merkityksia sisaltavia vastauksia yhteen. Aineisto teemoiteltiin eli keskityttiin
tarkastelemaan vastauksissa useasti toistuvia piirteita ja samoihin asioihin viittaavat vastaukset ryh-

miteltiin omiin luokkiinsa.

3.2.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn alussa tiedusteltiin vastaajien vuosikurssia, ikdd, sukupuolta ja sitd, tekeekd opiskelija toita
opintojensa ohessa. Kysely aloitettiin kysymalla, monettako vuotta opiskelija suorittaa tdmanhetkista
tutkintoaan, jotta saatiin rajattua ensimmaisen vuosikurssin opiskelijat kyselyn ulkopuolelle jo tassa
vaiheessa. Ensimmaiseen kysymykseen vastasi yhteensa 434 opiskelijaa, joista 59 oli ensimmaisen
vuosikurssin opiskelijoita. Ensimmaisen vuoden opiskelijat ohjattiin sivulle, jossa kiitettiin mielenkiin-
nosta ja kerrottiin, ettei kysely valitettavasti koske heita. Kuvassa 5 on esitetty opiskelijoiden jakau-

tuminen eri vuosikurssien valilla.
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KUVA 5. Vastaajan vuosikurssi (n=375)

Eniten vastauksia saatiin toista vuosikurssiaan suorittavilta opiskelijoilta (45 %), joten oli hyva, ettd
heidat otettiin mukaan tutkimukseen. Toiseksi aktiivisimpia vastaajia olivat kolmannen vuosikurssin

opiskelijat muodostaen 37 prosenttia vastaajista.

Seuraavaksi tiedusteltiin vastaajan koulutusalaa, joihin vastaajat jakautuivat kuvan 6 mukaisesti.
Mikali tutkintolinjoja katsotaan yksittdin, eniten vastauksia saatiin Savonia-ammattikorkeakoulusta
liiketalouden tradenomiopiskelijoilta (18 %) ja Savon ammattiopistosta merkonomiopiskelijoilta (14
%). Laskettaessa yhteen kaikki insindorilinjat vastaajista 40 prosenttia oli insinddriopiskelijoita, jol-

loin tulevat insindorit olivat kaikista innokkaimpia kyselyyn vastaajia.

SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU

Tradenomi, liiketalous
InsinGori, rakennustekniikka
Tradenomi, Wellness-liiketoiminta
Insindori, ymparistdtekniikka
Insinddri, tietotekniikka
Insindori, sahkd- ja automaatiotekniikka
Insindori, konetekniikka
SAVON AMMATTIOPISTO (SAKKY)
Merkonomi
Sshkd-/automaatioasentaja
Koneasentaja
Prosessinhoitaja
Laborantti KR

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20%

KUVA 6. Vastausten jakautuminen eri alojen opiskelijoiden kesken (n=375)

Savonia ammattikorkeakoulun osalta oli saatavilla tieto siitd, kuinka monelle kunkin tutkintolinjan
opiskelijalle kysely ldhetettiin, mutta Savon ammattiopistosta tiedossa oli vain kohderyhmaan kuulu-

vien opiskelijoiden kokonaismaara eli yhteensa 742 opiskelijaa. Kun Savonian vastausmaarat lasket-
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tiin suhteessa lahetettyihin kyselykutsuihin, suurin vastausprosentti oli ymparistdtekniikkaa opiskele-
villa insin6oreilla (29,7 %) ja Wellness-liiketoimintaa opiskelevilla tradenomeilla (26,6 %). Taulu-
kossa 2 on esitetty tutkintolinjoittain vastaajien ja kyselykutsujen maarat seka vastausprosentit suh-

teessa kaikkiin vastauksiin seka lahetettyihin kyselykutsuihin.

TAULUKKO 2. Vastaajien ja kyselykutsujen maarat seka vastausprosentit tutkintolinjoittain.

kyselykut- vastaa-

n %  sut(n) jat (%)
SAVON AMMATTIOPISTO
Koneasentaja (Kone- ja tuotantotekniikan perustutkinto) 18 4,8 - -
Laborantti (Laboratorioalan perustutkinto) 5 1,3 - -
Merkonomi (Liiketoiminnan perustutkinto) 51 13,6 - -
Prosessinhoitaja (Prosessiteollisuuden perustutkinto) 16 4,3 - -
Sahko-/automaatioasentaja (Sahko-/automaatioalan perus-
tutkinto) 25 6,7
Yhteensa (Savon ammattiopisto) 115 30,7 742 15,5
SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU
Insindori (AMK), konetekniikka 18 4,8 282 6,4
Insinori (AMK), rakennustekniikka 55 14,7 510 10,8
Insindori (AMK), sahkoé- ja automaatiotekniikka 20 53 190 10,5
Insin6ori (AMK), tietotekniikka 24 6,4 225 10,7
Insindori (AMK), ympéristdtekniikka 35 9,3 118 29,7
Tradenomi (AMK), liiketalous 66 17,6 288 22,9
Tradenomi (AMK), Wellness-liiketoiminta 42 11,2 158 26,6
Yhteensa (Savonia AMK) 260 69,3 1771 14,7
Kaikki yhteensa 375 100 2513 14,9

Vastaajien sukupuoli jakautui melko tasaisesti naisten ja miesten valilla miesten muodostaessa 50,7
prosenttia ja naisten 46,9 prosenttia vastaajista. Vastausvaihtoehtoina olivat myés "muu”, jonka va-
litsi 0,8 prosenttia vastaajista seké "en halua sanoa”, jonka valitsi 1,6 prosenttia vastaajista. Opiske-
lijoiden ikaa tiedusteltiin ikaryhmittdin ja tulokset on esitetty kuvassa 7. Eniten vastaajia oli 22—-25-

vuotiaiden ikdryhmasta (32,2 %). Noin joka neljas vastaaja oli 30-vuotias tai vanhempi.

alle 18 5,6%

18-21 21,3%

22-25 32,3%
26-29 14,4%
30 tai yli 26,4%

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

KUVA 7. Vastaajien ikajakauma (n=375)
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Kyselyyn vastaajat voidaan jakaa karkeasti z- ja y-sukupolven edustajiin. Z-sukupolven ikdhaarukka
on vuonna 2021 noin 6—25 vuotta ja y-sukupolven 26—41 vuotta (Tallholm 2021). Taman perusteella
voidaan todeta, ettd kyselyyn vastaajista 59,2 % edusti z-sukupolvea ja 40,8 % y-sukupolvea tai

mahdollisesti jo sitd aikaisempaa x-sukupolvea.

mKylld@ wEn = En, mutta haluaisin tytskennella

KUVA 8. Tyoskenteleekd vastaaja opintojensa ohessa (n=373)

Opiskelijoilta tiedusteltiin myds, tekevatko he toita opintojensa ohessa (kuva 8). Selvisi, etta vastaa-
jista 44 prosenttia tytskentelee ja 18 prosenttia haluaisi tydskennelld opintojensa ohessa. Tamén
kysymyksen tarkoituksena oli antaa toimeksiantajalle informaatiota siitd, kuinka suuri osuus potenti-

aalisista tyontekijoista jalkautuu tai ainakin haluaisi jalkautua ty6eldmaan jo opintojen aikana.

3.2.2 Tydnantajakuvaa yleisesti koskevat kysymykset

Kyselylla haluttiin saada selville, mitad asioita opiskelijat pitavét tarkeana valitessaan tydnantajaa.
Asiaa tutkittiin monivalintakysymyksella (liite 2: kysymys 6), jossa kysyttiin vastaajan mielipidetta
14:n eri osatekijan térkeydestd. Osatekijat valikoituivat sen perusteella, mitkd asiat ovat teorian va-
lossa osoittautuneet tarkeiksi nuorten osaajien valitessa tydnantajaa. Vastaukset pyydettiin 4-portai-
sella Likertin asteikolla, jonka vastausvaihtoehdot olivat erittdin tarkeda, melko tarkead, vain véahan
tarkeaa ja ei lainkaan tarkeaa. Likert on asenneasteikko, jota kdytetdan osoittamaan eroja havainto-
yksikdiden, eli tassa tapauksessa henkildiden, valilla mittaamalla mielipiteita tai asenteita (Vilkka
2007, 45-46). Kyselyssa haluttiin saada selkeita mielipiteita esiin, joten tdysin neutraalia vastaus-

vaihtoehtoa ei tarjottu lainkaan.

Vastausten jakautuminen on esitetty kuvassa 9. Kysymyksella selvisi, etta opiskelijat pitavat erittdin
tarkeina tekijoina erityisesti hyvaa tydilmapiiria (76,3 %), mielenkiintoisia tyttehtavia (65,3 %) ja
tyontekijdiden hyvinvointiin panostamista (59,2 %). Yli puolet vastaajista naki mydés mahdollisuudet
uralla kehittymiseen sekd ammattitaidon ja osaamisen kehittamiseen erittdin tarkeina kriteereina
tyopaikkaa valitessaan. Kysymyksen perusteella tyon joustavuus oli erittdin tarkeaa noin puolelle,
tydpaikan varmuus 44,5 prosentille ja tyon merkityksellisyys 39,9 prosentille vastaajista. Hyva palkka
oli erittdin tarkeaa reilulle kolmasosalle vastaajista ja yrityksen arvojen vastaavuus omien kanssa
30,7 prosentille. Tydpaikan hyvda sijaintia, yrityksen yleistd mainetta, tydnantajan vastuullisuutta ja

hyvia henkildstdetuja piti erittdin tarkeana harvempi vastaaja.
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KUVA 9. Tydnantajan valintaan vaikuttavat osatekijat

Opiskelijat kokivat suurimman osan osatekijdista erittdin tarkedna tai melko tarkeana (kuva 9). Yh-

distettdessa nama kaksi vastausvaihtoehtoa asettuivat tarkedt osatekijat seuraavaan jarjestykseen:

Hyva tydilmapiiri (99,2 %)

Mielenkiintoiset tyotehtavat (98,6 %)

Tydntekijdiden hyvinvointiin panostaminen (95,7 %)

Hyva palkka (94,6 %)

Mahdollisuudet ammattitaidon ja osaamisen kehittémiseen (93,8 %)
Tydn joustavuus (tydn ja muun eldaman yhteensovittaminen) (93,5 %)
Ty6paikan varmuus (pysyva tydpaikka) (92,7 %)

Mahdollisuudet uralla etenemiseen (89,7 %)

Koen tekevani merkityksellistad tyota (87,9 %)
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Edellisia vastauksia tarkentamaan vastaajia pyydettiin viela valitsemaan samoista tekijoista kolme
tarkeinta ja laittamaan ne tarkeysjarjestykseen. Vastausten jakautuminen on esitetty kuvassa 10.
Eniten valintoja saivat mielenkiintoiset tydtehtavat (218), hyva tydilmapiiri (218), hyva palkka (179),
tyon joustavuus (99) seka tydpaikan varmuus (92). Vahiten valintoja saivat puolestaan tydnantajan
vastuullisuus, hyvat henkilostdedut seka vaihtoehto “yrityksen arvot vastaavat omia arvojani”. Kysy-
myksen tulokset vahvistavat, etta opiskelijat kokevat erityisesti hyvan ty6ilmapiirin seka mielenkiin-
toiset tyttehtavat tarkeina tekijoina valitessaan tyOpaikkaa. Hyvan palkan tdrkeys nousi selkedmmin
esiin tdssa kysymyksessa, kun lahes puolet valitsi sen kolmen tarkeimman kriteerin joukkoon. Noin
joka neljas vastaaja valitsi tarkeimpien kriteerien kolmikkoon ty6paikan varmuuden ja tyon jousta-

vuuden.
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KUVA 10. Tarkeimmat tekijat tydnantajassa tarkeysjarjestyksessa 1.-3. (n=375, vastauksia 1125)

Opiskelijoilta tiedusteltiin avoimella kysymykselld, onko tutkimuksessa mainittujen lisaksi vield jokin
muu tekijd, jota he pitdvat tarkedna valitessaan tyénantajaa. Avoin kysymys on laadullinen kysymys,
johon vastaaja saa antaa vastauksensa omin sanoin (Vilkka 2007, 62). Yhteensa 46 vastaajaa antoi
avoimen vastauksen, joista seitsemdssa vain todettiin, ettei muita seikkoja ole. Lopuissa vastauk-

sissa korostuivat erityisesti seuraavat osa-alueet: esimiesty0 ja johtaminen, ty6aikojen joustavuus ja
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etatydmahdollisuudet, perehdytys ja selkedt ohjeet seka tyon mielekkyyteen, tyéhyvinvointiin, tydil-

mapiiriin ja tasa-arvoon liittyvat tekijat. Alle on poimittu muutama suora lainaus havainnollistamaan

opiskelijoiden nakemyksia.

Esimiestyo ja johtaminen

"Tarkeaa on, ettd tydnantaja arvostaa tyontekijoitaan.”

"Esimiehien olemus”

"Osaava esimiesty0 on hyvin tarkedssa asemassa”

"Hyva ja reilu esimies”

“Lahiesimiehen kanssa sujuva yhteistyd. Luottamus puolin ja toisin.”
"Yrityksen johto.”

"Esimiesten reilu alaisten kohtelu ja johtaminen”

"Esimiehen kannustaminen”

Perehdytys ja selkeit ohjeet

"Itselleni on tarkeaa myos kunnollinen ja kattava tyéhon perehdytys”
"Hyva perehdytys ja lisakoulutusmahdollisuudet”

"Selkedt ty6tehtavat, jotka selitetadn selkedsti eikd vaikeimman kautta”
"Hyva perehdytys”

TyoOaikojen joustavuus ja etdtyomahdollisuudet

"Joustava tyOaika, paikallinen sopiminen"

"Mahdollisuuksien mukaan joustavasti tydajoista itse paattdminen”
"Tyon voi tehda maanantaista perjantaihin, ja ei ole vuorotyd”
"Joustavuus tydajoissa”

"Hyvat tybajat”

"Mahdollisuus etatéihin”

"Etatydmahdollisuus”

"Onko etatydskentelyedellytykset kunnossa, jos korona pysyykin pidem-
paan?”

Tyon mielekkyyteen, tydhyvinvointiin, tydilmapiiriin ja seka tasa-arvoon liittyvat tekijat

"Pidan todella tarkedna sita, ettd tyd mita teen on jollakin tapaa mielekasta.
Tdma saa minut myds pysymaan yrityksessa.”

"Ehdottomasti tarkeimpid asioita on henkinen hyvinvointi, johon vaikuttaa
tyopaikan ilmapiiri ja tydntekijéiden huomioonottaminen.”

"Rehelliset seka luotettavat henkiltt, joiden kanssa on tekemisissa.”
"Tasa-arvo tyOpaikalla, tydyhteison epdkohtiin puuttuminen johtajatasolla”
"Tasa-arvo tyopaikalla”

" Hyvat ty6valineet"

"Tyopaikan luotettavuus. Palkat tulee ajallaan ja tyontekijoita ei yriteta hui-
jata.”

Avoimien vastausten perusteella opiskelijat arvostavat erityisesti tydn joustavuutta seka tyéhyvin-

vointiin liittyvia tekijoita, jotka oli jo sisallytetty edellisen kysymyksen vastausvaihtoehtoihin. Avoin

kysymys nosti esiin my&s uutta tietoa opiskelijoiden arvostuksista. Useassa vastauksessa korostui

hyvan esihenkiléty6n ja johtamisen seka kattavan perehdytyksen merkitys.

Opiskelijoilta kysyttiin myds, mista he etsivat tietoa tydnantajista. Vastaajan oli mahdollista valita 1-

3 vaihtoehtoa. Kysymystyypiksi valikoitui sekamuotoinen kysymys, koska pidettiin mahdollisena, etta
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kaikki mahdolliset vastaukset eivat 16ydy vaihtoehtojen joukosta. Sekamuotoisessa kysymyksessa

osa vastausvaihtoehdoista annetaan valmiina ja lisdksi mukana on avoin kysymys. (Vilkka 2007, 69.)

Tydnantajan/yrityksen kotisivut 73%
Oma sosiaalinen verkosto 45%
Tybnhakukoneet 42%
Muu sosiaalisen media 39%
TE-palvelut 25%
LinkedIn 22%

Muu media [REEZ

Rekrytointitapahtumat (messut ym)
Muu, mika? 3%

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

KUVA 11. Lahteet, joista opiskelijat etsivat tietoa tydnantajasta (n=375, vastauksia 977)

Vastauksen jakautuvat kuvan 11 mukaisesti. Selvisi, etté opiskelijat hankkivat todennakdisimmin
tietoa tyGnantajasta sen kotisivuilta (73 %). Kotisivujen jalkeen suosituimpia lahteita ovat oma sosi-
aalinen verkosto, tydnhakukoneet ja sosiaalisen median kanavat. Vahiten tietoa haetaan muista me-

dian kanavista ja rekrytointitapahtumista.

LinkedIn-yhteisdpalvelu oli erillisend vastausvaihtoehtona ja sen valitsi 22 prosenttia vastaajista. Sel-
visi, ettd naiset kayttavat sosiaalisen median kanavia tiedonhaussa miehid aktiivisemmin. Lin-
kedInista tietoa hakee 27 prosenttia naisista ja 17 prosenttia miehistd, ja muista sosiaalisen median
kanavista 49 prosenttia naisista ja 29 prosenttia miehistd. Myds oppilaitosten valilté 16ytyi eroja —
Savonian opiskelijoista 29 prosenttia ja Savon ammattiopiston opiskelijoista vain 5 prosenttia etsii
tietoa ty6nantajista LinkedInista. Savonian opiskelijoista 45 prosenttia etsii todenndkdisesti tietoa
tydnhakukoneista (vrt. Savon ammattiopisto 33 %) ja 22 prosenttia TE-palvelujen kautta (vrt. Savon

ammattiopisto 31 %).

Avoimia vastauksia saatiin 11 ja niiden perusteella vastaajat etsivat tietoa myds googlesta, netin
keskustelupalstoilta ja Suomen Asiakastieto yms. yritystietoja kasittelevilta sivustoilta. Yksi vastaa-

jista kertoi keskustelevansa suoraan ty6nantajan kanssa, mikali se on mahdollista.

3.2.3 Kuopion Energiaa koskevat kysymykset

Tassa osiossa selvitettiin Kuopion Energian tunnettuutta ja houkuttelevuutta tutkimukseen valikoitu-
jen alojen opiskelijoiden silmissa. Osion tarkoituksena oli tuottaa yritykselle ajankohtaista informaa-

tiota siitd, millainen on yrityksen tyénantajakuvan nykytila opiskelijoiden keskuudessa.
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KUVA 12. Kuopion Energian tunnettuus opiskelijoiden keskuudessa (n=375)

Kyselyssa selvisi, ettd 93 prosenttia vastaajista oli kuullut Kuopion Energiasta ennen kyselya (kuva
12). Savonian opiskelijoista 3 prosenttia ja Savon ammattiopiston opiskelijoista 16 prosenttia ei tun-

tenut yritystd entuudestaan.

Yrityksesta aiemmin kuulleilta opiskelijoilta tiedusteltiin, missa yhteydessa he ovat kuulleet Kuopion
Energiasta (kuva 13). Vastaajan oli mahdollista valita kysymyksessa useita vaihtoehtoja. Yrityksesta
oli kuultu eniten l3heisilta ja tuttavilta seka perinteisen median (tv, lehdet, mainokset ym.) kautta.
Vajaa kolmasosa oli kuullut yrityksesta tydpaikkailmoituksista ja nykyisten opintojen yhteydessa. 28
prosenttia oli tutustunut Kuopion Energiaan yrityksen kotisivuilla. Sosiaalisen median kanavista yritys
on tavoittanut 29 prosenttia opiskelijoista, ja paras tavoitettavuus on ollut Facebookissa. Verratta-
essa eri oppilaitosten tuloksia selvisi, etta Sakkyn opiskelijoista 39 prosenttia ja Savonian opiskeli-

joista 27 prosenttia oli kuullut yrityksestd opintojensa kautta.

Laheiset/tuttavat

Muu media (tv, lehdet, mainokset ym) 41%
Tyopaikkailmoitukset 31%
Nykyiset opinnot 30%
Yrityksen omat kotisivut 28%
Facebook 15%
Instagram B4

LinkedIn L4

YouTube [ERZ)
Muualla, missa?
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KUVA 13. Missa yhteydessa opiskelija on kuullut Kuopion Energiasta (n=348, vastauksia 767)

Monivalinnassa oli mukana yksi avoin vastausvaihtoehto “muualla, missa?”. Avoimeen kohtaan tuli
yhteensa 69 vastausta. 38 vastaajalle (55,1 %) yritys oli tuttu asiakaskokemusten kautta. Vastaajat
olivat olleet Kuopion Energian asiakkaita, ja yritys oli tullut tutuksi sédhkdsopimuksista ja sahkonsiir-
tolaskuista. 15 vastaajalle (21,7 %) yritys oli tuttu tydn kautta — vastaaja oli ollut tekemisissa yrityk-

sen kanssa tyonsa puolesta tai ollut itse tdissé Kuopion Energialla tai sen tytaryhtiossa.



41 (73)

Avoimien vastausten perusteella yritys tunnetaan myds Kuopion katukuvassa esiintyvista yrityksen
logolla varustetuista kylteista, autoista ja rakennuksista. Vastauksista kavi myos ilmi, etta yritys on
"yleisesti tunnettu” ja “iso paikallinen tekija”, jonka Kuopiossa asuvana “vain tietad”. Pari tiesi yrityk-
sen siita, ettd oli paassyt tutustumaan yritykseen ja/tai sen tiloihin.

Opiskelijoilta kysyttiin myds, ovatko he tydskennelleet tai tydskentelevatko talla hetkella yrityksessa
Kuopion Energia. Selvisi, etta 16 vastaajaa eli 4,3 prosenttia tytskentelee tai on tydskennellyt yrityk-
sessa (n=375).

Houkuttelevuutta selvitettiin kysymalla, onko vastaaja hakenut téihin yritykseen (kysymys 13).
Vastaajista 14 prosenttia oli hakenut, 78 prosenttia ei ollut hakenut ja 8,3 prosenttia ei ole vield ha-
kenut, mutta aikoo tulevaisuudessa hakea tdihin Kuopion Energiaan. Téita hakeneet ohjattiin vas-
taamaan kahteen Kuopion Energian tydnhakuprosessia kasittelevaan lisakysymykseen. Ensin kysyt-
tiin, millainen kokemus heille jai yrityksen tydnhakuprosessista kokonaisuudessaan (kuva 14). 42
prosentille oli jdanyt hakuprosessista hyva tai erittdin hyva kokemus ja 43 prosentille neutraali koke-
mus. Vastaavasti 11 prosentilla hakijakokemus oli huono ja 4 prosentilla erittdin huono. Asteikolla 1-

5 (1=erittéin huono, 5=erittain hyva) vastausten keskiarvo oli 3,3.

Erittain hyva
Hyva
Ei hyvé eika huono
Huono

Erittain huono
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KUVA 14. Opiskelijoiden kokemus Kuopion Energian tydénhakuprosessista (n=53)

To6ihin hakeneilta tiedusteltiin myds avoimella kysymyksella, mitka asiat ovat vaikuttaneet heidén
kokemukseensa yrityksen tydnhakuprosessista. Avoimia vastauksia saatiin yhteensa 21. Niisté kah-
deksassa (38 %) vastaaja oli sita mieltd, ettei hanta ole hakijana informoitu riittdvasti rekrytointipro-
sessin etenemisestd. Yksi vastaaja oli kokenut hakemuksen tekemisen sekavaksi, ja yksi olisi kaivan-
nut enemman tietoa haettavien tehtavien sisdlldista. Alla pari avointa vastausta tyénhakijan infor-

mointiin liittyen:

"Ymmarrén etta kesatoihin hakee lukematon maara insinédriopiskelijoita, mutta koin
todella turhauttavaksi saada vastaukseksi sahkopostiin vain valitettavasti valintamme
ei talla kertaa kohdistunut sinuun. Valillda hakemuksia laitettaessa on tullut sellainen
olo, ettei niitd edes lueta. Olisi hyva, ettd hakijat voisivat vaikka tarkastella tunnusten
avulla haun etenemistd, johon paéivittyy esim etta hakemuksesi on luettu.”

"Tydnhakuprosessin etenemisesta ei juurikaan informoitu.”

"Ei ilmoitettu rekrytointiprosessin kulumisesta tai ilmoitettu, onko rekrytointi edes
paattynyt.”
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Vastausten joukossa oli kuitenkin myds useampia positiivisia kokemuksia hakijoiden informointiin ja

hakemuksen tekemiseen liittyen:

"Selkea kuvaus prosessista ja tydpaikasta, helppokayttéinen tydnhakuohjelma ja tie-
dotus rekrytoinnin etenemisesta.”

"Hakemukseeni vastattiin nopeasti, eikd minua jatetty niin sanotusti roikkumaan ja
odottelemaan vastausta pitkdksi aikaa. Haastattelu oli mukava ja haastava, ja haas-
tattelijat olivat ystavallisia.”

"Oli hyva, ettad tydnhakuprosessista annettiin tietoja sahkopostitse. Joiltakin muilta
yrityksiltd en ole saanut ollenkaan vastausta hakuprosessin etenemisesta tai siita tu-
linko valituksi.”

"Energialta tuli ilmoitus hakemuksen vastaanottamisesta ja myéhemmin vastaus onko

tullut valituksi, nain ei ole kaikissa yrityksissa.”
Vastaukset olivat hieman ristiriitaisia keskendan — osa vastaajista piti hakuprosessia hyvana ja infor-
mointia riittdvanad, kun taas osan mielesta hakuprosessi oli sekava ja hakijoiden tiedottaminen puut-
teellista. Aineisto ei kerro, milloin ja millaisiin hakuprosesseihin vastaajat ovat osallistuneet, mutta
vastausten erilaisuuden perusteella oletan, ettd ajankohdat tai koko hakuprosessit ovat poikenneet
toisistaan. Kaiken kaikkiaan avoimista vastauksista oli kuitenkin nahtdvissa se, etté opiskelijat arvos-
tavat tyopaikan ja ty6tehtavien selkeaa ja informatiivista kuvaamista, helppoa hakuprosessia ja aktii-

vista hakijoiden tiedottamista rekrytointiprosessin etenemisesta.

Opiskelijoilta kysyttiin myds, olisivatko he kiinnostuneita tydskentelemaan yrityksessa Kuopion Ener-
gia, mikali siihen olisi mahdollisuus. Vastaukset jakautuivat kuvan 15 mukaisesti. 51 %:ia vastaajista
olisi erittain kiinnostunut tai melko kiinnostunut tyéskentelemaan yrityksessa. Asteikolla 1-4 (1=en

ollenkaan kiinnostunut, 4=erittdin kiinnostunut) vastausten keskiarvo on 2,6.

Erittain kiinnostunut 11%

Melko kiinnostunut 40%

Vain vahan kiinnostunut 25%

En ollenkaan kiinnostunut 13%

En osaa sanoa

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

KUVA 15. Kuopion Energian kiinnostavuus tyénantajana (n=375)

Opiskelijoilta kysyttiin myds, kuinka kiinnostuneita he olisivat ylipaataan tydskentelemaén energia-
alalla (kuva 16). Vastaajista 47 % olisi erittdin tai melko kiinnostunut energia-alan ty6sta. Vastaus-
ten jakautumisessa on nahtavissa yhtaldisyytta edellisen kuvan vastausjakaumiin eli opiskelijoiden
kiinnostus energia-alaa kohtaan korreloi kiinnostukseen tydllistya Kuopion Energiaan. Asteikolla 1-4

(1=en ollenkaan kiinnostunut, 4=erittdin kiinnostunut) vastausten keskiarvo oli myés 2,6.
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Erittdin kiinnostunut 14%

Melko kiinnostunut 33%

Vain vahan kiinnostunut PASA)

En ollenkaan kiinnostunut 12%

En osaa sanoa
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KUVA 16. Energia-alan kiinnostavuus opiskelijoiden keskuudessa (n=375)

Jotta toimeksiantaja saisi kasityksen houkuttelevuudestaan eri koulutusalojen opiskelijoiden keskuu-
dessa, kuvassa 17 on esitetty Savon ammattiopiston opiskelijoiden ja kuvassa 18 Savonia-ammatti-

korkeakoulun eri alojen opiskelijoiden kiinnostuneisuus Kuopion Energiasta tydnantajana.

Prosessiteollisuuden perustutkinto 44%

Kone- ja tuotantotekniikan perustutkinto 22%
Sahko- ja automaatioalan perustutkinto 12%
Liiketoiminnan perustutkinto 23%
Laboratorioalan perustutkinto /o

| Erittdin kiinnostunut Melko kiinnostunut ® Vain vahan kiinnostunut

m En ollenkaan kiinnostunut © En osaa sanoa

KUVA 17. Savon ammattiopiston opiskelijoiden kiinnostuneisuus Kuopion Energiasta (n=115)

Savon ammattiopistosta kiinnostuneimpia olivat prosessiteollisuuden opiskelijat, joista 100 prosenttia
vastasi olevansa erittdin tai melko kiinnostunut tyéskentelemdan Kuopion Energiassa (kuva 17).
Kone- ja tuotantotekniikan seka sahkd- ja automaatioalan perustutkintoa suorittavista noin puolet
olisi kiinnostunut Kuopion Energiasta tydnantajana. Merkonomien ja laboranttien keskuudessa kiin-

nostus oli tata vahadisempaa.
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KUVA 18. Savonia-ammattikorkeakoulun opiskelijoiden kiinnostuneisuus Kuopion Energiasta (n=260)

Savonia-ammattikorkeakoulun ymparistdtekniikan insinéoriopiskelijoista jopa 83 prosenttia ja sahké-
ja automaatiotekniikan insindériopiskelijoista 75 prosenttia olisi kiinnostunut Kuopion Energiasta
tydnantajana (kuva 18). Konetekniikan, tietotekniikan ja rakennustekniikan opiskelijoiden keskuu-
dessa kiinnostus oli hieman vahdisempaa. Tulevista liiketalouden tradenomeista 45 prosenttia ja

Wellness-tradenomeista 33 prosenttia voisi olla kiinnostunut tydllistymaan Kuopion Energiaan.

Seuraavaksi opiskelijoilta tiedusteltiin monivalintakysymykselld, kuinka hyvin tietyt vaittamat kuvaa-
vat heidan mielestaan Kuopion Energiaa tyénantajana (kuva 19). Kysymyksen tarkoituksena oli sel-
vittda, millaisena tyénantajana opiskelijat nékevat yrityksen nykyhetkelld. Kysymyksessa oli 11 vait-
tamaa ja viisi vastausvaihtoehtoa. Yksi vastausvaihtoehto oli “en osaa sanoa”, koska pidettiin toden-

nakdisend, etteivat kaikki vastaajat osaa muodostaa mielipidettd vaittamiin.

Yrityksessd tehdaan merkityksellista tyota 33% 35% 4¢hy 27%

Vakaa ja turvallinen ty6nantaja m
Yritys on nykyaikainen ja kehittyva m
Tarjoaa mielenkiintoisia ty6tehtavia m
Hyvat koulutus- ja kehittymismahdollisuudet m
Yritys toimii vastuullisesti m
Hyvat mahdollisuudet uralla etenemiseen m
Yrityksessd panostetaan tyontekijdiden... 80/0230/03"/;;—650/0
Joustava ty6nantaja m
vt heniostoedut S
Hyva palkka

m tdysin samaa mielta I jokseenkin samaa mieltd ® jokseenkin eri mielta

m taysin eri mielta ¥ en osaa sanoa

KUVA 19. Opiskelijoiden mielikuva Kuopion Energiaa kuvaavista vaittamista (n=375)
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Kuvassa 19 nahdaan, kuinka suuri osuus vastaajista on valinnut vaihtoehdon "“en osaa sanoa”. Suu-
ret prosenttiosuudet viestivat siitd, ettei iso joukko vastaajista osaa muodostaa mielikuvaa, kuinka
hyvin vaittamat kuvaavat Kuopion Energiaa. Vahiten opiskelijoilla on mielikuvia yrityksen henkilost6-

eduista, tyon joustavuudesta, tyéhyvinvointiin panostamisesta seka palkasta.

Kyselyn tuloksissa ylimmalle sijalle nousi tydon merkityksellisyys. Kaikista vastaajista 68 prosenttia on
samaa mielta siita, etta Kuopion Energiassa tehdaan merkityksellista ty6ta. 58 prosenttia nakee yri-
tyksen vakaana ja turvallisena tydnantajana ja 61 prosenttia nykyaikaisena ja kehittyvana yrityk-

sena.

Kuvassa 20 on suodatettu vaihtoehto “en osaa sanoa” kokonaan pois ja liséksi oikeassa reunassa
esitetddn vastausten keskiarvot. Vastausvaihtoehdot on painotettu niin, ettd “tdysin samaa mielta”
sai painoarvon 4 ja vastaavasti "taysin eri mielta” painoarvon 1. Kaavio tuo paremmin esiin mieliku-
van muodostaneiden opiskelijoiden nakemykset Kuopion Energiasta. Tdysin eri mieltd vaittdmien
sopivuudesta Kuopion Energiaan oli vain noin 1 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta olevien osuu-
detkaan eivat olleet merkittavan suuria minkaan vaittaman kohdalla. Eniten oltiin eri mieltd hyvasta

palkasta ja henkilostdeduista seka tydnantajan joustavuudesta.

Keskiarvo

I -
s
TN -
65% -I 3.1
kehittymismahdallisuudet '
Yritys toimii vastuullisesti (huomioi
toimintansa taloudelliset,
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vaikutukset)
N -

Yrityksessa tend3an
merkityksellist tyiitd

Vakaa ja turvallinen tydnantaja

Yritys on nykyaikainen ja kehittyva

Tarjoaa mielenkiintoisia tyitehtavia

etenemiseen
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tydntekijoiden hyvinvointin

Joustava tyfinantaja (tyén ja muun
eldman yvhteensovittaminen)
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KUVA 20. Kantaa ottaneiden opiskelijoiden mielikuvat Kuopion Energiaa kuvaavista vaittdmista
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Taman jalkeen opiskelijoilta kysyttiin, millainen mielikuva heilld on Kuopion Energiasta tyénantajana
(kuva 21). Vastaajista 47 prosenttia naki Kuopion Energian hyvana tai erittdin hyvana tyénantajana.
Vastaavasti yrityksen ty6nantajakuvaa piti huonona noin 2 prosenttia vastaajista. 24 prosenttia suh-
tautui yrityksen tydnantajakuvaan neutraalisti ja 27 prosenttia ei osannut muodostaa siitd mieliku-
vaa. Kun "en osaa sanoa” vastaukset suodatettiin pois, muodostui vastausten keskiarvoksi 3,7 as-

teikolla 1-5 (1=erittdin huono, 5=erittdin hyva).

Erittain hyvé
Ei hyva eika huono
Melko huono Il%
Erittsin huono |19
En osaa sanoa

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

KUVA 21. Opiskelijoiden mielikuva Kuopion Energiasta tydnantajana (n=375)

Opiskelijoilta tiedusteltiin avoimella kysymyksella (kysymys 20), mitkd asiat ovat vaikuttaneet heidan
mielikuvansa muodostumiseen. Kysymykseen tuli yhteensa 110 vastausta, joista selvisi, ettd mieliku-
vaa ovat muovanneet yrityksen yleinen maine, tuttujen ja lahipiirin kertomukset, media ja markki-
nointi, opintojen kautta saatu tieto, oma tydskentely tai yhteistyd yrityksen kanssa seka oma asiak-
kuus yritykseen. Monen mielikuva perustui useaan eri lahteeseen. Avoimien vastausten perusteella
osalla opiskelijoista ei ole tarpeeksi tietoa yrityksesta tydnantajana voidakseen ottaa kantaa vaitta-

miin. Avoimet vastaukset jakautuivat mielikuvaan vaikuttavien tekijoiden perusteella seuraavasti:

e 34 %: Vain vdéhan tai ei lainkaan tietoa yrityksestd ja sen toiminnasta

e 23 %: Yrityksen yleinen maine / monen eri ldhteen perusteella muodostettu mielikuva
e 14 %: Tutuilta ja laheisilta saatu tieto

e 11 %: Media ja markkinointi

e 7 %: Koulussa ja opintojen yhteydessa saatu informaatio

e 5 9%: Oma tydskentely tai yhteistyd yrityksen kanssa

e 5 %: Oma asiakkuus yritykseen

Lomakkeen viimeisessa avoimessa kysymyksessa tiedusteltiin, millaisia kehitysideoita vastaaja an-
taisi Kuopion Energialle, jotta se olisi houkuttelevampi tydnantaja alan opiskelijoiden keskuudessa.
Kysymykseen tuli yhteensa 97 vastausta, joista 82 sisalsi varsinaisia kehitysideoita. Noin puolet kehi-
tysideoista liittyi jollakin tapaa oppilaitosyhteistydhdn. Opiskelijat toivoivat, ettéd Kuopion Energia olisi
enemman esilla opiskelijoille ja kertoisi aktiivisemmin tarjolla olevista tyémahdollisuuksista. Useassa

vastauksessa toivottiin Kuopion Energian jalkautuvan oppilaitoksiin yritysesittelyjen muodossa, ja
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muutamassa vastauksessa opiskelijat olivat halukkaita vierailemaan yrityksen tiloissa. Nédma asiat

valittyivat muassa seuraavista vastauksista:

"En tieda onko jo toteutettu jossain muodossa, mutta voisi esim. kutsua opiskelijoita
yritysvierailulle ja mm. kertoa harjoittelu/opinnaytetydmahdollisuuksista. Opiskelijoille
kannattaa painottaa tyén ja muun elaman yhteensovittamisen helppoutta.”

"Oppilaille pitdisi kertoa enemman Kuopion energiasta. Yksi esittely vuodessa ammat-
tikoululla lisdisi varmasti opiskelijoiden kiinnostusta.”

"Joku nuori tyéntekija esim. koululle kertomaan opiskelijoille tulevista kesatyopai-
koista ja uramahdollisuuksista.”

"Tulisi lahemmaksi opiskelijoita, esim. kdymalla koululla pitamassa yritysesittelyn,
jossa kertovat minkalaisia tydtehtavia heilld on ja mitd ominaisuuksia he vaatisivat
uusilta tydntekijoilta.”

"Kun muutkin yritykset ovat esittelemassa toimintaansa ammattikoulussa, voisi myds
Kuopion Energia olla sielld ja kertomassa mahdollisuuksista (ura, oppimis- yms.) hei-
dan yrityksessaan. Seka palkasta ja mista se koostuu milloin voi tehda téita ja mah-
dollisista lisista. My6s eri tydtehtavat kiinnostavat eri henkil6ita.”

"Aktiivisempi osallistuminen koulutusohjelmaan, kannustaa opiskelijoita hakemaan
toihin, tarjota monimuotoisia tyémahdollisuuksia ja jatkokouluttaa korkeakoulutet-
tuja.”

Yritys- ja oppilaitosvierailujen liséksi opiskelijat toivovat Kuopion Energialta entista aktiivisempaa tie-
dottamista yrityksen tarjoamista harjoittelu- ja kesatydpaikoista seka opinndytetydmahdollisuuksista.
Néma toiveet nousivat esiin esimerkiksi seuraavista vastauksista:

"Enemman opiskelijoille kohdistuvaa mainontaa. Olisi esilla se, ettd sinne otetaan in-
nokkaasti vastaan esim. oppareiden tekijoita seka muutenkin opiskelijoita harjoitte-
luun/toihin.”

"Tyopaikkojen mainostaminen Opiskelijatoihin.fi sivustolla. Omat opettajat suosittele-
vat opiskelijoita seuraamaan tuota sivustoa.”

"Voisi rekrytoida ndkyvdammin, opiskelijoita varten voisi olla erillinen harjoitteluoh-

jelma tms. Ylipdataan yritys voisi houkutella enemman opiskelijoita pariinsa, nyt se
vaikuttaa tyopaikalta, jossa opiskelijoita ei nahda vahvuutena ja jossa on vain tosi

pitkdan tyoskennelleitd henkildita.”

"Mainontaa enemman kouluissa ja tapahtumissa, jotta saadaan tietoa yrityksesta.

Kuopion Energia voisi esim. sponsoroida/olla yksi sponsori jossakin tapahtumassa.”
Noin neljannes vastaajista uskoi markkinoinnin ja viestinnan kehittdmisen lisdévan yrityksen houkut-
televuutta. Opiskelijoiden mielesta yritysta kannattaisi mainostaa nuoria kiinnostavalla tavalla siella
missa opiskelijat ovat, erityisesti sosiaalisessa mediassa. Nuoret toivovat saavansa lisaa informaa-
tiota yrityksen tarjoamista tyotehtavista ja niiden sisallosta seka siita, millaista koulutusta ja osaa-
mista ty6ntekij6ilta vaaditaan. Lisdksi esimerkiksi sosiaalisen median sisaltéihin kaivattiin lisaa tari-
nallisuutta, kuten uratarinoita ja kertomuksia tyontekijoiden tavanomaisista tydpaivista. Opiskelijat
ehdottivat my0os erilaisten viestinnan keinojen, kuten podcastien ja videoiden, hyédyntdmistd mark-

kinoinnissa. Tama nousi esiin esimerkiksi ndista vastauksista:

"Olisi esilla siella missa opiskelijat viettavat aikaa, some.”
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"Tyontekijoiden tyotehtavien esittelyita somessa esim. "miten HR-vastaava Pekan
paiva etenee" tai "Pirjo projektipaallikkonad" tms.”

"Houkuttelevampaa ja modernia markkinointia (tydmahdollisuuksista) juurikin opiske-
lijoiden ikdryhmalle. En ole juuri ndhnyt Kuopion Energian vapaista tyopaikoista ilmoi-
tuksia tms.”

"Parempaa inbound-markkinointia kuten esim. blogiteksteja, videoita, podcasteja ja
toimivaa onlineportaalia.”

"Itse kokisin ty6nantajan todella houkuttelevana, jos yritys markkinoi ja painottaa
henkilostdn hyvinvointia tukevaa toimintaa ja hyvaa ilmapiirid. Tata tulevaisuudessa
pitda tuoda enemman esiin, eli tydhyvinvointia.”

“Avoimet paikat kannattaa merkita esimerkiksi duunitoriin, silld siella kdvijamaara on
kasvussa. Paljon markkinoidut tydnhakusivustot myds hankkivat nakyvyyden yrityk-
sen puolesta. Uratarinat voisivat olla hyva lisa markkinointiin.”

"Avoimempaa viestintaa millaisia tyburia yrityksen sisalld voi saavuttaa, millaista kou-
lutusta vaaditaan yleisesti. Viestintd useaa eri kanavaa kayttaen.”
Kaiken kaikkiaan avoimista vastauksista valittyi opiskelijoiden halu saada lisaa informaatiota, siitd
millaista yrityksessa on tydskennelld, millaisia tyotehtdvia se tarjoaa ja toisaalta millaisia ominaisuuk-
sia ja osaamista tyontekijoilta odotetaan. Vastausten joukossa oli my6s ehdotuksia esimerkiksi haku-
prosessiin ja tydnhakuilmoitusten informatiivisuuden lisadmiseen. Lisaksi opiskelijat antoivat yksittdi-
sia kehitysideoita, ettd yrityksen kannattaisi viestiad enemman muun muassa toiminnan kotimaisuu-

teen, uusiutuvien energiamuotojen kayttéon seka palkkaukseen liittyvista asioista.
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JOHTOPAATOKSET

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli I6ytaa vastauksia tutkimuskysymyksiin, jotka esiteltiin kohdassa
1.1. Kyselyn avulla haluttiin siis selvittaa, mikd on Kuopion Energian tydnantajakuva opiskelijoiden
keskuudessa, ja kuinka tydnantajakuvaa kannattaa kehittaa, jotta voidaan varmistaa nuorten osaa-
jien rekrytointi ja sitouttaminen tulevaisuudessa. Lisdksi haluttiin tietdd, mitd asioita opiskelijat pita-
vat tarkeana hakiessaan uutta tydpaikkaa, ja missa kanavissa heidat tavoitetaan parhaiten. Kysely
antoi vastauksia tutkimuskysymyksiin ja tuotti hyddyllista tietoa opiskelijoiden nakemyksista. Tassa
luvussa kootaan yhteen keskeisimmat tutkimustulokset ja hahmotellaan tutkimustulosten seka teo-

riatiedon pohjalta tydnantajakuvan kehittdmissuunnitelmaa.

Keskeiset tutkimustulokset

Kohderyhmaan kuuluivat toista tai ylempda vuosikurssia suorittavat opiskelijat sellaisilta tutkintolin-
joilta, joiden osaajat Kuopion Energia ndkee potentiaalisina tulevaisuuden tyontekijéina (kuva 6). Tut-
kimukseen vastasi 375 kohderyhmaan kuuluvaa opiskelijaa ja vastausprosentiksi muodostui 15. Kyse-
lyyn saatiin vastauksia kaikilta tutkimukseen valituilta tutkintolinjoilta. Eniten vastauksia saatiin kau-
pallisten alojen opiskelijoilta eli liiketalouden tradenomiopiskelijoilta ja merkonomiopiskelijoilta. Jos
katsotaan kaikkien insin6drilinjojen opiskelijoita kokonaisuutena, muodostivat insinédriopiskelijat noin
40 prosenttia vastaajista. Tarkasteltaessa vastausprosentteja tutkintolinjoittain kyselyyn vastasivat in-
nokkaimmin ymparistotekniikan insindoriopiskelijat seka Wellness-liiketoiminnan tradenomiopiskelijat
(taulukko 2). Kaupallisten alojen kiinnostusta on voinut lisata se, etté kyseessa on tradenomiopiskeli-

jan opinndytetyohon liittyva kysely.
Mita tekijoita opiskelijat pitavat tarkeina valitessaan tyopaikkaa?

Kyselyn tulosten perusteella opiskelijat arvostavat ty6nantajaa valitessaan erityisesti hyvaa tyéilma-
piiria ja mielenkiintoisia tydtehtavia. Yli puolet vastaajista kokivat erittdin tarkeina tekijéina myos tyén-
tekijéiden hyvinvointiin panostamisen ja mahdollisuudet uralla etenemiseen sekd ammattitaidon ja
osaamisen kehittamiseen. Hyvaa palkkaa piti erittdin tarkeana kriteerind 35,7 prosenttia ja melko tér-
keana 58,9 prosenttia vastaajista. Pyydettdessa valitsemaan kolme tarkeinta osatekijaa ja laittamaan
ne tarkeysjarjestykseen nousivat mielenkiintoiset tydtehtavat ja hyva tyéilmapiiri jalleen tarkeimmiksi
kriteereiksi. Kolmannelle sijalle tarkentavassa kysymyksessa nousi hyva palkka, kun lahes puolet vas-

taajista valitsi sen kolmen tarkeimman kriteerin joukkoon (kuva 10).

Opiskelijoilta tiedusteltiin lisaksi avoimella kysymykselld, onko jokin muu asia, jota he pitavat tarkeana
tydnantajassa. Selvisi, etta opiskelijat arvostavat liséksi hyvaa esimiesty6ta ja kattavaa perehdytysta.
Esimiehilta toivotaan arvostavaa, kannustavaa ja reilua kohtelua. Avoimissa vastauksissa korostuivat
myds esimerkiksi tydajan joustavuuteen seka tydhyvinvointiin ja tydilmapiiriin liittyvat tekijat, kuten

tyopaikan tasa-arvo.
Missa kanavissa opiskelijat tavoitetaan?

Kyselyssa selvisi, ettd 73 prosenttia opiskelijoista etsii tietoa tydnantajasta sen omilta kotisivuilta, ja

se osoittautuikin selkeasti suosituimmaksi tietolahteeksi (kuva 11). Opiskelijat hankkivat tietoa tyon-
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antajista usein myds omalta sosiaaliselta verkostolta (45 %), tydbnhakukoneista (42 %) seka sosiaali-
sen median kanavista (39 %). LinkedIn oli kyselyssa erillisend vastausvaihtoehtona, ja sieltd tietoa
hakee 22 prosenttia opiskelijoista. Korkeakouluopiskelijat (29 %) tavoitetaan LinkedInissa ammat-

tiopiston opiskelijoita (5 %) paremmin.
Kuopion Energian tydnantajakuvan nykytila opiskelijoiden keskuudessa

Kuopion Energian tunnettuus opiskelijoiden keskuudessa on hyvélla tasolla, silld 93 prosenttia vas-
taajista oli kuullut yrityksesta ennen kyselya. Opiskelijat olivat kuulleet yrityksestd eniten Iaheisiltaan
ja tuttaviltaan, muun median (tv, lehdet, mainokset ym) ja tydpaikkailmoitusten kautta. Nykyisten
opintojen kautta yritys oli tavoittanut vajaan kolmasosan ja kotisivujen kautta 28 prosenttia opiskeli-
joista. Sosiaalisen median kanavissaan Kuopion Energia on tavoittanut opiskelijoista 29 prosenttia.
Oletuksena on, ettd vastaajat ovat ikdnsa puolesta aktiivisia sosiaalisen median kayttdjia, minka

vuoksi prosenttiosuus oli verrattain alhainen.

Houkuttelevuus oli kokonaisuudessaan hyvalla tasolla, mutta eri alojen valilla oli ndhtavissa eroja.
Kaikista vastaajista 51 prosenttia nakee Kuopion Energian kiinnostavana tydnantajana tulevaisuu-

dessa. Energia-alalla ylipaataan olisi kiinnostunut tyoskentelemadn 47 prosenttia vastaajista.

Savon ammattiopiston opiskelijoista kiinnostus oli suurinta prosessiteollisuuden perustutkintoa suo-
rittavilla, joista 100 prosenttia olisi erittdin tai melko kiinnostunut tydskentelemdan yrityksessa (kuva
17). Savonia-ammattikorkeakoulun puolella kiinnostuneimpia olivat puolestaan ymparistétekniikan
insingoriopiskelijat, joista 83 prosenttia, ja sahko- ja automaatiotekniikan insinddriopiskelijat, joista
75 prosenttia olisi kiinnostunut yrityksesta tyénantajana (kuva 18). Myds ammattiopiston kone- ja
tuotantotekniikan seka sahko- ja automaatioalan opiskelijoista sekd ammattikorkeakoulun konetek-
niikan ja tietotekniikan insindoriopiskelijoista noin puolet olisi kiinnostunut Kuopion Energiasta tydn-

antajana.

Muiden alojen opiskelijoiden keskuudessa kiinnostus oli téta vahdisempaa. Seka maarallisesta aineis-
tosta ettd avoimista vastauksista on pdateltavissd, etta kiinnostavuus on suurinta niiden alojen opis-
kelijoilla, jotka ajattelevat Kuopion Energian tarjoavan heille mahdollisuuden koulutusta vastaavaan
tybhén. Véhaisempaa kiinnostusta osoittaneiden alojen opiskelijoiden avoimista vastauksista valittyi
epailys siitd, onko Kuopion Energialla tarjota heidan osaamistaan vastaavia tyétehtavia. Naiden alo-
jen kohdalla yrityksen kannattaa pohtia, olisiko tarpeen tehda toimenpiteitéd houkuttelevuuden lisaé-

miseksi.

Opiskelijoista 14 prosenttia oli hakenut tdihin Kuopion Energiaan. Alle puolelle (42 %) kokemus ol
ollut hyva tai erittdin hyvé (kuva 14). Vastaavasti huonona tai erittdin huonona hakuprosessia piti 15
prosenttia ja loput valitsivat neutraalin vaihtoehdon “ei hyvé eikd huono”. Avoimien vastausten pe-
rusteella osa piti kokemusta positiivisena, mutta osa naki hakuprosessissa kehitettavaa. Ristiriita
vastausten valilla voi johtua monesta eri syysta, kuten ajankohdasta, prosessin erilaisuudesta tai
hakijan subjektiivisesta kokemuksesta. Entista paremman hakijakokemuksen varmistamiseksi yrityk-
sen kannattaa kiinnittda huomiota hakuprosessin yhtenevaisyyteen ja vakioida prosessin eri vaiheet
muun muassa hakijoiden informoinnin osalta. Teoriankin valossa hyva hakijakokemus edesauttaa

yritysta rakentamaan positiivista tydnantajakuvaa. Hakuprosessiin tyytyvaiset tydnhakijat kertovat
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kokemuksestaan myonteiseen savyyn lahipiirilleen ja ovat mahdollisesti halukkaita hakemaan uudel-

leen toita yrityksesta, vaikka eivat tulisikaan silld kertaa valituiksi.

Kyselyn perusteella voidaan tehda johtopaatds, etta paikallisten oppilaitosten opiskelijat tuntevat
Kuopion Energian ja sen toimialan hyvin, mutta heilla ei kuitenkaan ole niin vahvaa kasitysta siita,
millainen tyénantaja yritys on. Enemmistdn mielestd Kuopion Energiassa tehdadn merkityksellista
tyota ja yritys ndhdaan samaan aikaan seka vakaana ja turvallisena etta nykyaikaisena ja kehitty-
vana yrityksena. Opiskelijoilla oli kuitenkin vahemman nakemysta siitd, millaisen tydpaikan yritys

voisi tarjota. Reilusti yli puolella vastaajista ei ollut nakemysta esimerkiksi palkkaukseen, henkildst6-

Miten Kuopion Energian tulisi kehittaa toimintaansa, jotta se olisi houkuttelevampi alan

opiskelijoiden keskuudessa?

Tutkimuksen tulosten perusteella Kuopion Energia voisi parantaa houkuttelevuutta opiskelijoiden
keskuudessa lisdéamalla oppilaitosyhteistyttd ja olemalla aktiivisemmin esilla opiskelijoille. Opiskelijat
toivovat yritysvierailuja seka enemman informaatiota tyétehtavista, uramahdollisuuksista seka har-
joittelu- ja kesaty®paikoista. Houkuttelevuutta voitaisiin lisatd myos kohdistamalla markkinointia
enemman opiskelijoille ja tuottamalla informatiivista ja kiinnostavaa siséltdéa esimerkiksi uratarinoi-
den muodossa. Opiskelijat kayttavat paljon sosiaalista mediaa, joten kiinnostavan siséallén tuotta-

mista tulisi kohdistaa erityisesti niihin kanaviin.

4.2 Tydnantajakuvan kehittdmissuunnitelma

Tama kehittdmissuunnitelma on luotu teoriaosuuden ja kyselysta saatujen tutkimustulosten perus-
teella. Kuten teoriaosuudessakin tuotiin ilmi, menestyksekkadn tybnantajabrandin luominen vaatii
yritykseltd pitkdjanteista ja suunnitelmallista ty6ta. Kaikkea ei voi eika kannata kehittaa kerralla ja
siksi on hyva luoda strategia, johon kiteytetadn tarkeimmat lahitulevaisuudessa tapahtuvat kehitys-
toimet. Kuopion Energialla itsellddn on jo varmasti kasitys tydnantajakuvansa kehittdmistarpeista.
Taman kehittdmissuunnitelman tavoitteena on omalta osaltaan antaa vahvistusta yrityksen omalle
nakemykselle ja mahdollisesti tuoda esille myds aivan uusia, yrityksen ulkopuolelta tulevia nakékul-
mia ja kehitysideoita.

Sisdisen tyéonantajakuvan tutkiminen

Taman opinndytetydn kyselytutkimus keskittyi yrityksen ulkoisen tyénantajakuvan tutkimiseen. Yri-
tyksen kannattaa kartoittaa myds sisdisen tydnantajakuvan nykytila henkiléstélle suunnatun kyselyn
avulla. Kysely voidaan toteuttaa yrityksen oman henkiléstéasiantuntijan toimesta tai se voidaan os-
taa ulkopuoliselta asiantuntijalta. Henkildstétutkimuksen toteuttaminen viestii henkildstélle siita, etta
tydnantajaosapuoli valittaa ja haluaa kuulla heidéan mielipiteensa. Tutkimusta toteuttaessa on tar-
keda, etta tulokset julkistetaan henkilokunnalle ja tulosten pohjalta myds kehitetdan toimintaa pa-
remmaksi. (Joki 2021, 29-30.)

Sisdisen tydnantajakuvan tutkimuksella voidaan selvittad yrityksen todelliset houkutustekijat. Henki-
|6stolle suunnatun kyselyn avulla saadaan tietoa niista asioista, jotka yrityksen sisalla koetaan hy-

viksi ja toimiviksi ja vastaavasti niista asioista, jotka vaativat tydntekijéiden mukaan kehittamista.
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Sisdisen tydnantajakuvan tutkimisesta on hydtya myods rekrytoinnissa. Hyvaksi koettuja asioita voi-
daan kayttda apuna viestinndssa, joka tahtaa uusien tydntekijdiden houkutteluun. Toisaalta sisdista
tybnantajakuvaa tutkimalla esiin voi nousta ongelmia tai kehittamistarpeita, joihin puuttumalla tyon-

tekijoiden hyvinvointia ja sita kautta myos sisdista tydnantajakuvaa voidaan parantaa.

Sisdisen tydnantajakuvan tutkiminen antaa tydkaluja totuudenmukaisen ulkoisen tyénantajakuvan
rakentamiseen. Totuudenmukaisella tyénantajakuvalla houkutellaan sellaisia osaajia, joiden tarpei-
siin pystytadn aidosti vastaamaan. Tyon vastatessa tydnhakijan odotuksia henkilé myds todennakai-
semmin sitoutuu yritykseen pidemmalla tahtaimelld. Vastavuoroisesti yritys saa sopivampia, omiin

tarpeisiinsa vastaavia hakijoita.
Tyonantajalupauksen kirkastaminen

Tyonantajalupaus on seka nykyisille etta potentiaalisille tulevaisuuden tydntekijéille suunnattu viesti
siitd, mita asioita yritys on aidosti sitoutunut edistdmaan ja tarjoamaan tyénantajana (Vaisto 2020).
Taman opinndytetydn tutkimus antaa tietoa siita, mitd asioita opiskelijat pitavat tarkeind ja odotta-
vat ty6nantajalta. Potentiaalisten tydnhakijoiden odotusten liséksi tydnantajalupauksen kirkastami-
sessa tulee huomioida nykyisen henkiloston nakemykset ja kokemukset yrityksesta tydnantajana. On
tarkeaa, ettd tydantajalupaus ja siihen liittyva viestintd on totuudenmukaista ja uskottavaa myos
nykyisen henkildston keskuudessa (Ahlroth 2019). Yhtena kehitysideana onkin tyénantajalupauksen
kirkastaminen entista vahvemmaksi, erottuvammaksi ja tunteita herattavammaksi. Kirkastettua
tydnantajalupausta tulee tuoda esille kaikessa tydnantajakuvaan liittyvassa viestinndssa ja markki-

noinnissa.
Markkinointi ja viestinta

Houkutellakseen nuoria osaajia yrityksen kannattaa kohdentaa viestintdénsa niihin kanaviin, joissa
heidat tavoitetaan. Kyselytutkimuksen perusteella opiskelijat etsivat tietoa tyonantajasta kotisivuilta
ja sosiaalisesta mediasta. Yrityksen tuleekin huolehtia, ettd kotisivuilta ja sosiaalisen median kana-
vista [0ytyy potentiaalisen tydntekijan mielenkiinnon herdttavaa sisdltod seka tietoa siitd, millaisen
tydpaikan ja tydyhteisdn se voi osaajalle tarjota. Myés Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 255) mu-
kaan yrityksen omassa hallinnassa olevien kanavien ja erityisesti urasivujen tulee olla kunnossa,
koska sieltd haetaan paljon tietoa tydnantajasta seka vahvistusta tydnantajan palvelukseen hakeutu-

miseen.

Sosiaalisen median sisallGista opiskelijoihin vetoavat viihdyttévat, mutta samalla tietoa tarjoavat jul-
kaisut. Aidot kokemukset tydelamasta, kuten tydntekijoiden uratarinat ja eri rooleissa tydskentele-
vien ammattilaisten kertomukset tyon tekemisestd esimerkiksi videoiden muodossa, voisivat tuoda
opiskelijoiden kaipaamaa lisdtietoa siita, millaisia tydtehtadvia ja urapolkuja yritys voi tarjota tyonha-
kijoille. Yrityksen kannattaa hyddyntda myds harjoittelijoiden ja kesatydntekijdiden kokemuksia vies-
tinnassaan, silla tdma voi omalta osaltaan lisata opiskelijoiden kiinnostusta tydskennelld Kuopion

Energian palveluksessa.

Tutkimuksen perusteella opiskelijat arvostavat tulevaa ty6nantajaa valitessaan muun muassa tydpai-

kan hyvaa ilmapiiria, mielenkiintoisia ty6tehtavia ja tyén joustavuutta. Markkinoinnissa kannattaakin
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tuoda naita tekijoita esiin esimerkiksi edellda mainittujen uratarinoiden ja tydntekijéiden arjesta kerto-
vien julkaisujen avulla. Z-sukupolvelle tarkeita asioita ovat jatkuva oppiminen ja kehittyminen (Uni-
versum julkaisuaika tuntematon). Nuoret ovat siis kiinnostuneita my®ds siita, millaisia kehittymismah-

dollisuuksia yritys voi heille tarjota.

Tybnantajan kotisivujen merkitys on tutkimuksen perusteella suuri opiskelijoiden pohtiessa seuraa-
vaa tydpaikkaa. Erityisesti urasivujen nakyvyytta kotisivuilla kannattaa parantaa siten, etta etusivulla
on suora ja helposti |6ydettavissa oleva linkki, jonka kautta potentiaaliset tyonhakijat I6ytavat tiedon

muun muassa avoimista tydpaikoista.

Kuopion Energia on hiljattain tehnyt organisaation brandiuudistuksen ja luonut sille visuaalisen il-
meen. Tydnantajakuvan kehittdmisen yhteydessa kannattaa luoda myds tyénantajabrandille oma

visuaalinen ilme, joka mukailee organisaatiobrandille luotua ilmettd (Huhta & Myllyntaus 2021, 243).
Hakijakokemus ja rekrytointiprosessi

Hakijakokemuksen parantamiseen tahtaavana kehitysideana suosittelen uutta rekrytointijarjestel-
maa, joka mahdollistaa hakuprosessin vakioinnin ja esimerkiksi kaikkien hakijoiden helpon infor-
moinnin hakuprosessin etenemisesta. Hyvaa hakijakokemusta edesauttavat selkeat tydpaikkailmoi-
tukset, helppo hakuprosessi seka hakijoiden riittdva tiedottaminen hakuprosessin eri vaiheissa. Haki-
joilta kannattaa my0s kerata saanndllisesti palautetta, jota voidaan hyddyntaa hakuprosessin kehit-
tamisessa. Hakijakokemuksen tavoite voisi olla esimerkiksi seuraavanlainen: Hakuprosessi on sellai-

nen, ettd hakija haluaa hakea uudestaan, vaikka ei tulisi ensimmaiselld kerralla valituksi.

Yrityksen arvot kannattaa tuoda vahvasti esiin rekrytoinnissa. Kun halutaan rekrytoida yritykseen
pidemmalla tahtaimelld sitoutuvia tydntekijoita, kannattaa rekrytointiprosessissa selvittaa tydnhaki-
jan arvojen vastaavuus yrityksen arvojen kanssa seka hakijan persoonallisuuden sopivuus tydyhtei-
sO6n ja yrityskulttuuriin. Tyopaikkailmoituksen tulee kertoa, millaista osaamista tydssa todella vaadi-
taan — painotetaanko enemman "kovia taitoja” kuten tutkinnon ja tydkokemuksen tuomaa osaamista
vai “pehmeita taitoja”, kuten motivaatiota, vuorovaikutustaitoja, yhteistytkykya ja ajanhallinnan tai-
toja. (Student work 2021.)

Oppilaitosyhteistyon lisaaminen

Tutkimuksen perusteella Kuopion Energian kannattaa lisata oppilaitosyhteistydtd Savonia-ammatti-
korkeakoulun ja Savon ammattiopiston kanssa. Opiskelijat toivovat yrityksen olevan enemman esilla
opiskelijoille esittelemalld toimintaansa erilaisissa yhteyksissa. Vastavuoroisesti opiskelijoille voitaisiin
my®6s tarjota enemman mahdollisuuksia vierailla yrityksen tiloissa. Tutkimustulokset antavat tietoa
yrityksen houkuttelevuudesta eri alojen opiskelijoiden keskuudessa. N&ita tuloksia yritys voi hyédyn-
taa suunnitellessaan oppilaitosyhteistydta ja sen kohdentamista eri tutkintolinjoihin. Opiskelijat osoit-
tivat kiinnostusta harjoittelu- ja kesatydmahdollisuuksia seké opinndytetydprojekteja kohtaan. Nain
ollen oppilaitosyhteistydhon kannattaa yrityksen esittelyn lisdksi sisdllyttda myo6s informaatiota siita,

millaista opintojen aikaista yhteistyota yritys voi opiskelijoille tarjota.
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Tyonantajakuvasta kohti tyonantajabrandia

Jokaisella rekrytoivalla yritykselld on tyénantajakuva, mutta suunnitelmallisella ja pitkdjanteiselld

tyolla yritys voi luoda vaikuttavan tydnantajabrandin. Ty6nantajabrandia rakennetaan visualisoimalla
ainutlaatuisia, mutta kuitenkin totuudenmukaisia tyontekijakokemuksia. (Rantanen 2020.) Toimeksi-
antajayritys ei ole kertomansa mukaan vield tietoisesti rakentanut tydnantajabrandia. Aito kiinnostus

asiaa kohtaan on kuitenkin herannyt ja kehitysty® on aloitettu.

Taman opinndytetydn avulla on selvitetty tyénantajakuvan nykytilaa opiskelijoiden kohderyhmassa,
ja kehittamissuunnitelmaan on nostettu tutkimuksen tuloksiin ja teoriaan pohjautuvia kehittdmiside-
oita, joita toimeksiantaja voi halutessaan toteuttaa omiin tavoitteisiinsa tahdaten. Kuvassa 22 on
esitetty Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 267) esitystéa mukaileva malli, jota voidaan hyddyntaa

osana tyonantajabrandin johtamista.

eKohderyhma (opiskelijat)
ePositiointi (nykytilan arviointi)
eTavoitteet ja mittarit
«Tyonantajalupaus

eUrasivut

eSosiaalinen media
sRekrytointiprosessi
eTydnantajabrandityén materiaalit

eMarkkinointi
eHakuprosessin kehittaminen
*Oppilaitosyhteisty®

eUratarinat

sVideot

eYritysesittelyt oppilaitoksissa

eHakijoiden tiedottaminen ja palautteen keraaminen

KUVA 22. Tydnantajabréndityén johtamista havainnollistava malli (mukaillen Huhta & Myllyntaus
2021, 267)
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5 POHDINTA

Pohdintaosiossa arvioidaan opinndytetyon tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta sekd mahdollisia
jatkotutkimuksen aiheita. Lopuksi pohditaan opinnaytetyéprosessin kulkua ja opinndytetydntekijan

omaa oppimista sen aikana.

5.1  Tutkimuksen eettisyys

Noudattaakseni tutkimuksen eettisia suosituksia ja hyvaa tieteellista kaytantéa opinndytetydproses-
sin aikana tutustuin Arene ry:n (2020) julkaisemaan ammattikorkeakoulun opinndytetdiden eettiseen
ohjeistukseen jo opinndytetyon suunnitteluvaiheessa. Huomioin opinndytetydn eettiset ohjeet solmi-
malla ohjaajan ja toimeksiantajan kanssa ohjaus- ja hankkeistamissopimuksen ja selvittamalla tutki-
muslupien tarpeen. Oman oppilaitokseni Savonia-ammattikorkeakoulun opiskelijoita varten ei
tarvittu tutkimuslupaa, silla kyselylinkki saatekirjeineen ldhetettiin valitulle kohderyhmadlle ohjaajan
sahkodpostin kautta. Savon ammattiopiston opiskelijoita varten hain ja sain tarvittavan tutkimusluvan

oppilaitoksen rehtorilta sdhkopostin valityksella.

Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettinen ohjeistus velvoittaa tutkijaa huolehtimaan tutkimukseen
osallistuvien henkildiden ihmisarvon ja oikeuksien kunnioittamisesta. Tutkimukseen osallistuminen
on tutkittavalle henkildlle vapaaehtoista ja hanelld on oikeus keskeyttéa tutkimukseen osallistuminen
milloin tahansa ilman kielteisia seurauksia. Tutkittavalla on my&s oikeus saada tietoa tutkimuksen
sisallosta, tavoitteista ja kaytédnnon toteuttamisesta seka henkildtietojen kasittelysta. (Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta 2019, 8-9.) Edelld mainittujen asioiden toteutuminen varmistettiin kertomalla
tutkimuksen tavoitteista ja sisallosta saatekirjeessa (liite 1), ja tutkimukseen osallistuminen oli taysin
vapaaehtoista. Tutkimus toteutettiin anonyymisti, eika kyselylomakkeella kysytty lainkaan vastaajan
henkiltietoja. Tutkimukseen vastaamisen jalkeen vastaaja ohjattiin erilliselld lomakkeella olevalle
arvontasivulle, jossa kysyttiin henkilétietoina nimi- ja sahképostiosoite. Kerattyja henkilétietoja var-
ten laadittiin Savonia-ammattikorkeakoulun ohjeiden mukainen tietosuojaseloste, johon vastaaja

paasi halutessaan tutustumaan arvontasivulta |16ytyvasta linkista.

Hyva tieteellinen kaytantod edellyttda, etta opinndytetydn tekija hallitsee tieteellisen kirjoittamisen ja
viittauskaytanteiden perusteet. Toisen henkilén tuotantoa ei saa plagioida eli lainata luvattomasti, ja
toisen henkilon tuotannon anastaminen eli oikeudeton esittdminen tai kdyttaminen omissa nimissa

on kiellettya. (Arene ry 2020.) Tama estettiin tutustumalla ja noudattamalla huolellisesti Iahdeviittei-
den kayttéa ja merkitsemistd koskevia ohjeistuksia. Lisaksi opinndytetyd palautettiin plagioinnin tar-

kistusohjelmaan ennen sen hyvaksymista ja julkaisua.

Ammattikorkeakoulun opinnadytety6t ovat julkisia asiakirjoja heti hyvdksymisen jdlkeen, ja opiskelijan
on huolehdittava, ettei julkaistavaan tyéhon sisallytetd salassa pidettavaa aineistoa (Arene ry 2020,
24). Opinndytetyon toimeksiantaja tutustui tydhon ja tdman kanssa sovittiin yhdessa tyon eri osuuk-

sien julkisuudesta ennen tydn palauttamista Theseus-tietokantaan.
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5.2  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden avulla. Validiteetilla
tarkoitetaan oikeiden asioiden tutkimista ja reliabiliteetti viittaa tutkimustulosten pysyvyyteen eli sii-
hen, etta tutkimuksella saataisiin samoja tuloksia eri mittauskerroilla. Tutkimuksen validiteetti voi-
daan varmistaa kayttdmalla oikeita mittareita. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ilmion rakennetta,
muuttujia ja niiden vélisia suhteita kuvataan kasitteill, joita tarvitaan mittareiden laadinnassa ja
mittaamisessa. Kasitteiden onnistunut maarittely on tarkead, jotta niiden pohjalta laadituilla mitta-
reilla saadaan luotettavia tuloksia. Madrallisen tutkimuksen tarkein luotettavuuden mittari on ulkoi-
nen validiteetti eli yleistettavyys. Tama tarkoittaa sitd, etta otoksella eli tutkimukseen valituilta hen-
kiloiltd saadut tulokset ovat yleistettdvissa laajempaan kohderyhmaan eli populaatioon. (Kananen
2015, 342-350.)

Tutkimuksen luotettavuus varmistettiin rajaamalla aihealue jarkevasti ja kayttamalla aikaa teorian ja
teoreettisten kasitteiden huolelliseen maarittelyyn ennen kyselylomakkeen laatimista ja tutkimusai-
neiston keraamista. Eri alojen opiskelijoista koostuva otos valittiin huolellisesti, jotta se olisi mahdol-
ryhmaksi valittiin tiettyjen alojen ja vuosikurssien opiskelijat toimeksiantajayrityksen toiveiden mu-
kaan. Vastaajajoukossa oli edustettuina eri vuosikurssien, ikdryhmien, sukupuolten ja kaikkien tutki-
mukseen valikoitujen tutkintolinjojen opiskelijoita, mika mahdollistaa tutkimustulosten yleistamisen
koko kohderyhmaén. Joidenkin tutkintolinjojen, kuten laboranttiopiskelijoiden, vastaajamaarat jaivat
kuitenkin pieniksi, mika heikentda tutkimuksen luotettavuutta ja yleistyksia kannattaa tehda heidan

osaltaan vain varauksella.

Tutkimukseen vastasi 375 kohderyhmdan kuuluvaa opiskelijaa, ja vastausprosentiksi muodostui 15.
Opinndytetydn kyselyksi vastaajamadra oli jo kohtalaisen suuri, mutta korkeampi vastausprosentti
olisi lisannyt tutkimuksen luotettavuutta. Olen kuitenkin tyytyvainen vastausprosenttiin, silld kohden-
netuissa sahkopostitutkimuksissa paastaan yleensé vaan noin 10 prosentin vastaajamaariin (Kana-
nen 2015, 279). Vastausprosenttia on voinut kasvattaa mukana ollut lahjakorttien arvonta seka ky-
selyn puolivalissa lahetetty muistutusviesti. Arvontapalkinnolla voidaan kasvattaa vastausprosenttia,
mutta siind on myos risking, ettd joku vastaa kyselyyn vain mahdollisen palkinnon vuoksi (Vilkka
2007, 66). Vastaavasti vastausprosenttia on voinut heikentdaa kyselyn ajankohdan osuminen ke-

vaalle, jolloin osa opiskelijoista on saattanut olla harjoittelussa, eika sahkdposti ole tavoittanut heita.

Vastausten maaraa kompensoi vastausten hyva laatu. Tutkimusaineisto antoi vastauksia asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Tulosten avulla saatiin selville Kuopion Energian tydnantajakuvan nykytila
opiskelijoiden keskuudessa. Lisaksi tutkimus antoi informaatiota, siité mitd potentiaaliset tydntekijat

arvostavat tyénantajissa ja missa kanavissa heidat parhaiten tavoitetaan.

Tutkimus tuotti avoimien kysymysten osalta myos laadullista aineistoa. Laadullisen ja maarallisen
tutkimuksen luotettavuuden arviointi eroaa toisistaan. Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan il-
miota ja luotettavuuden takaamiseksi tutkimustulosten on oltava totuudenmukaisia eli vastattava
tutkittavaa ilmiéta. Totuudellisuuden arviointi mahdollistetaan riittdvan tarkalla dokumentaatiolla

siitd, kuinka laadullista aineistoa on kasitelty ja miten tuloksiin on paasty. Myds muiden tulisi paatya
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aineiston pohjalta samoihin lopputuloksiin. (Kananen 2015, 352—-353.) Tassa opinnadytetydssa laadul-
lisesta aineistosta johdettujen tulosten luotettavuus on pyritty varmistamaan kuvaamalla tutkimus-

prosessin vaiheita riittavissa maarin seka havainnollistamalla tuloksia suorilla lainauksilla.

Oman tyon luotettavuutta voidaan parantaa vertaamalla opinndytetydssa saatuja tuloksia aikaisem-
piin tutkimustuloksiin. Mikali saadut tutkimustulokset ovat linjassa aikaisemmin tehtyjen tutkimusten
tuloksiin, voidaan vertaamista kayttda luotettavuuden osoituskeinona. (Kananen 2015, 114-115.)
Taman opinndytetyon tutkimustuloksissa oli yhtenevdisyytta Academic Workin ja Universumin to-
teuttamien, nuorten osaajien nakemyksia selvittavien tutkimusten tulosten kanssa (kappale 1.4),

minka voidaan katsoa omalta osaltaan parantavan tutkimustulosten luotettavuutta.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tdssa opinndytetydssa keskityttiin tutkimaan Kuopion Energian ulkoista tydnantajakuvaa. Ulkoisen
tydnantajakuvan tulisi heijastaa mahdollisimman hyvin yrityksen sisdista tydnantajakuvaa eli sita,
millaisena tydnantajana nykyiset tydntekijat yrityksen nakevat. Tasta syysta nakisin tarkedksi, etta
toteutettaisiin tutkimus yrityksen sisdisen tydnantajakuvan nykytilasta. Tiedan, ettd Kuopion Energia
toteuttaa oppilaitosyhteistydna Savonia-ammattikorkeakoulun opiskelijoiden kanssa my6s yrityksen
tyontekijakokemusta tutkivan opinndytetyon. Kyseisen opinnaytetydn tuloksia kannattaa ehdotto-

masti hyddyntda osana tydnantajakuvan kehittamista.

Taman opinnadytetydn tutkimuksella selvitettiin tydnantajakuvan nykytila opiskelijoiden keskuudessa.
Tulosten avulla yritys voi madrittaa tavoiteposition, jonka se haluaa tulevaisuudessa saavuttaa ty6n-
antajakuvansa suhteen. Tydnantajakuvaa voitaisiin tutkia uudestaan sopivan ajan kuluttua. N&in voi-
taisiin arvioida, miten kehittdmistoimet ovat vaikuttaneet opiskelijoiden mielikuviin yrityksesta tyon-

antajana.

5.4  Opinndytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinndytetydprosessin alussa perehdyin kattavasti tydnantajakuvaa kasittelevaan teoriaan. Teo-
riaosan kirjoittaminen auttoi ymmartamaan, kuinka tarkea merkitys tyénantajakuvalla on yrityksen
rekrytoinnin onnistumisen ja osaavan tydvoiman varmistamisen kannalta. Hyvan tyénantajakuvan
avulla yritys onnistuu houkuttelemaan ja palkkaamaan tarpeisiinsa vastaavia osaajia seka sitoutta-
maan heidat pysyvasti osaksi henkiléstéd. Osaava, tyéssaan hyvinvoiva henkildstd on yrityksen tar-
kein voimavara, joten hyvalla tydnantajakuvalla on keskeinen vaikutus myds yrityksen taloudelliseen

menestykseen.

Tyonantajakuvaan perehtyminen on saanut minut kiinnittdmdaan aiempaa enemman huomiota eri-
laisten ja eri aloilla toimivien yritysten tydnantajakuviin seké& pohtimaan niiden aitoutta ja totuuden-
mukaisuutta. Vaikka suurin osa osaajista arvostaa tydnantajissa samoja asioita, painottuu niiden tar-
keys kuitenkin eri tavalla yksildiden ja sukupolvien valilld. Olennaisinta on, ettd yritys onnistuu hank-
kimaan tarvitsemaansa osaamista ja tarjoamaan osaajille vastineeksi riittavasti hyvinvointia ja moti-

vaatiota yllapitavia tekijoita.
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Opinndytetyoni aihe syntyi toimeksiantajayrityksen aidosta halusta tutkia ja kehittda omaa tyonanta-
jakuvaansa. Se valikoitui opinndytetyoni aiheeksi, koska olen opintojeni aikana kiinnostunut erityi-
sesti henkilstohallinnosta ja tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta ja suorittanut niihin liittyvia valinnaisia
opintojaksoja. Aito kiinnostus aihealuetta kohtaan seka halu kehittdd omaa hr-osaamista myotavai-
kuttivat siis aiheen valinnassa. Opinndytetydn tekeminen lisdasi osaamistani ndista aihealueista seka
kasvatti tietamystani erilaisista hr-ammattilaisten rooleista ja tyétehtdvista. Energia-ala on itselleni
melko tuntematon, mika loi epavarmuutta aihevalinnan suhteen. Toimeksiantajan mielesta oli kui-
tenkin hyva, etta teen tutkimuksen taysin ulkopuolisena vailla ennakko-oletuksia. Tein opinnayte-
tydssani tietoisen valinnan, etten lahesty aihetta energia-alan nakdkulmasta vaan kasittelen tyénan-

tajakuvaa yleiselld tasolla.

Opinnaytety6n tutkimusosio oli minulle haasteellinen, mutta myds hyvin opettavainen. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa teoria ja teoreettiset kasitteet on maariteltava huolella ennen aineiston keraa-
mista ja tutkijalta vaaditaan erityista karsivallisyyttd ja panostusta tutkimuksen suunnitteluvaiheessa.
Vaikka tiesin tamdn hyvin, ei se kuitenkaan taysin toteutunut oman tutkimukseni kohdalla. Jouduin
hieman kiirehtimaan kyselylomakkeen kanssa, jotta sain sen julkaistua kevaalla hyvissa ajoin ennen
lukukauden paattymista. Teoriaosuuden ja etenkin tutkimusprosessin eri vaiheisiin perehtymisen

olisi voinut tehda huolellisemmin ennen aineistonkeruuta.

Mielestani kyselylomake onnistui kokonaisuutena varsin hyvin ja se antoi vastauksia opinnaytetyon
tutkimuskysymyksiin. Vaikka kyselyssa oli monta kohtaa, oli siihen vastaaminen tehty nopeaksi. Ky-
sely koostui enimmakseen strukturoiduista kysymyksistd, mutta onneksi siihen siséllytettiin myds
avoimia kysymyksia, silld ne nostivat esiin uusia asioita. Kysely tuotti melko suuren aineiston analy-
soitavaksi ja aineiston |dpikdyminen sekd raportointi veivat aikaa. Opiskelijoiden avoimet vastaukset
olivat kuitenkin mielenkiintoista luettavaa ja tuottivat tarkeaa sisaltéa tutkimukseen. Vastausprosen-

tin osalta olin asettanut tavoitteeksi vahintdan 10, jonka saavutin vastausprosentin ollessa 15.

Uskon, ettad huolellisempi perehtyminen Webropol-ohjelmaan ja tutkimusaineiston kasittelyyn ennen
kyselyn laatimista olisi helpottanut tulosten raportointi- ja analysointivaihetta. Jos tekisin tutkimuk-
sen nyt uudestaan, kayttdisin osassa kysymyksista hieman erilaisia vastausvaihtoehtoja ja asteik-
koja. Tulosten raportoinnin aikoihin Webropol-ohjelmassa oli hairid, jonka vuoksi ohjelman luomia
kuvaajia ei voinut kdyttaa sellaisenaan raportissa, vaan jokaista kuvaajaa taytyi vield muokata erik-
seen Excel-ohjelmassa. Tama oli tydlas vaihe, mutta toisaalta opin sen ansiosta paljon kuvaajien
laatimisesta ja muokkaamisesta. Tutkimusosio opetti myds paljon Webropol-tytkalusta, kyselytutki-
muksen laatimisesta ja toteuttamisesta seka tutkimustulosten analysoinnista ja raportoinnista, mista

voi olla hyétya myds tulevaisuudessa tydelamassa.

Opinnoissa oli paljon ryhmatdita ja vaihtelun vuoksi halusin tehda opinnaytetydn yksin. Ajattelin,
ettd ndin saan paattaa itse tyon aikataulutuksesta ja vastata tdysin lopputuloksesta. Tassa toimeksi-
annossa olisi kuitenkin riittanyt tekemistd kahdellekin, ja parityd olisi voinut olla muutenkin toimiva
ratkaisu. Olisi ollut antoisaa vaihtaa ajatuksia parin kanssa ja saada sita kautta erilaisia nakékulmia
esiin. Parin kanssa tydskentely olisi todennakoisesti auttanut myos aikataulutuksessa, kun yhdessa

sovituista aikatauluista ei olisi tullut niin helposti poikettua.
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Suurin haasteeni opinndytetydprosessissa olikin ajankdyttd. Tein koko opinndytetydnprosessin ajan
samalla t6ita ja syksylla aloitin tyoharjoittelun, jossa perehdyin itselleni aivan uudenlaisiin tydtehta-
viin. Opinndytetyon ja tyén/harjoittelun paallekkaisyys osoittautui kohdallani haastavaksi. Asetin
alussa tavoitteeksi, etta saisin tyoni valmiiksi noin puolessa vuodessa, mutta lopulta projekti venyi
lahes vuoden mittaiseksi. Minun olisi ehdottomasti kannattanut varata ajanjakso, jolloin olisin voinut
keskittya vain opinnaytetydhdn. Uskon, etta silloin olisin saanut opinndytetydén nopeammin valmiiksi
ja lopputulos olisi ollut tiiviimpi ja paremmin jasennelty kokonaisuus. Annoin kuitenkin parhaani niilla
resursseilla, mita oli kaytettavissa ja jossakin vaiheessa oli vain paatettava, ettd nyt tyd on riittdvan
hyva palautettavaksi. Projekti opetti, ettei kannata ottaa liikaa samanaikaisia projekteja. On tarkeaa

huomioida omat voimavarat ja jattaa riittavasti aikaa myos palautumiselle.

Yhteistyd toimeksiantajayrityksen kanssa sujui mielestani hyvin. Joulukuussa 2020 pidimme eténa
opinnadytetyon aloituspalaverin, jossa toimeksiantaja kertoi tarpeistaan ja tavoitteistaan opinnayte-
tydn suhteen. Taman jalkeen pidimme yhteyttd tarpeen mukaan etdyhteyksin ja sahkdpostin valityk-
selld. Sain toimeksiantajalta projektin aikana tarvittaessa vastauksia mieltani askarruttaviin kysymyk-
siin ja myds ymmarrystd esimerkiksi alkuperdisen aikataulun venymiseen opinndytetyén ja muun
tydn yhteensovittamisen haasteista johtuen. Haluankin kiittéa toimeksiantajayritysta ja erityisesti
yhteyshenkilond toiminutta Satu Nurmista mielenkiintoisesta aiheesta ja antoisasta yhteistydsta pro-
jektin aikana. Toivon, ettd opinnaytetyoni tutkimustulokset ja kehittdmisideat antavat Kuopion Ener-

gialle sen kaipaamaa tietoa sekd ajatuksia tydnantajakuvan kehittdmiseen tulevaisuudessa.
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LIITE 1: KYSELYTUTKIMUKSEN SAATEKIRIJE
Hyva Savonia-ammattikorkeakoulun/Savon ammattiopiston opiskelija,

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!

Olen kolmannen vuoden tradenomiopiskelija Savonia-ammattikorkeakoulusta ja teen opinndytetyota yhteistyossa
toimeksiantajayrityksen Kuopion Energian kanssa. Kyselylla selvitetdaan, millaisia mielikuvia teilla opiskelijoilla on
yrityksesta tydnantajana, mita asioita pidatte tarkeana valitessanne tyonantajaa ja mista etsitte tietoa tyonanta-
jista. Kysely on tarkoitettu valikoitujen koulutusalojen opiskelijoille, jotka suorittavat 2. tai ylempaa vuosikurssia.

Vastaaminen vie aikaa n. 5 minuuttia. Jokainen vastaus on tarkea. Vastaukset eivat ole yhdistettavissa vastaajaan,
joten kysely on taysin anonyymi.

Vastattuasi kyselyyn paaset osallistumaan arvontaan. Kaikkien nimi- ja sdahképostiosoitetietonsa jattaneiden kes-
ken arvotaan kolme 100 €:n arvoista S-ryhmdn lahjakorttia. Arvontaan annettuja tietoja ei voida yhdistda kyselyn

vastauksiin.

Vastaathan kyselyyn viimeistaan 25.4.2021. Vastaamaan paaset tasta linkista: https://link.webropolsur-
veys.com/S/3B6FBDD31321CF7A

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi!
Ystavallisin terveisin,
Liisa Pitkdanen

Savonia-ammattikorkeakoulu (LW18SM)

Unfortunately this survey is available only in Finnish.


https://link.webropolsurveys.com/S/3B6FBDD31321CF7A
https://link.webropolsurveys.com/S/3B6FBDD31321CF7A
https://link.webropolsurveys.com/S/3B6FBDD31321CF7A
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LIITE 2: KYSELYTUTKIMUS

Tyonantajakuvan kehittaminen, Case: Kuopion Energia

D Pakolliset kentat merkitadn asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

TAUSTATIEDOT
1. Monettako vuotta opiskelet tamanhetkista tutkintoasi? *
1.
2.
3.
4.

5. tai enemman

2. Koulutusala, jota opiskelet *

Savon ammattiopisto (Sakky)

Koneasentaja (Kone- ja tuotantotekniikan perustutkinto)
Laborantti (Laboratorioalan perustutkinto)

Merkonomi (Liiketoiminnan perustutkinto)
Prosessinhoitaja (Prosessiteollisuuden perustutkinto)

Sahkd-/automaatioasentaja (Sahké- ja automaatioalan perustutkinto)

Savonia ammattikorkeakoulu

Insindori (AMK), konetekniikka

Insindoéri (AMK), rakennustekniikka

Insindori (AMK), sahkd- ja automaatiotekniikka
Insind6ri (AMK), tietotekniikka

Insin66ri (AMK), ymparistétekniikka
Tradenomi (AMK), liiketalous

Tradenomi (AMK), Wellness-liiketoiminta
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3. Sukupuolesi *
Nainen
Mies
Muu

En halua sanoa

4. lkasi *
alle 18
18-21
22-25
26-29

30 tai yli

5. Tyoskenteletko opintojen ohessa?
Kylla
En

En, mutta haluaisin tydskennella
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TYONANTAJAKUVA

Tydnantajakuvalla tarkoitetaan mielikuvaa, joka yrityksen nykyisilla tydntekijoilla, potentiaalisilla tydnhakijoilla ja
muilla sidosryhmilla on yrityksesta tydnantajana. Hyva tyonantajakuva auttaa yritysta parhaiden osaajien houkutte-

lussa.

6. Kuinka tarkeana pidat seuraavia tekijoita valitessasi tyopaikkaa?

erittain melko vain vahan ei lainkaan
tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa

Mielenkiintoiset tyotehtavat

Hyva tyéilmapiiri

Hyva palkka

Hyvat henkilostéedut

Tyopaikan varmuus (pysyva tyopaikka)

Tyon joustavuus (tydn ja muun eldméan
yhteensovittaminen)

Mahdollisuudet ammattitaidon ja
osaamisen kehittamiseen

Mahdollisuudet uralla etenemiseen

Tydntekijdiden hyvinvointiin
panostetaan

Yrityksen arvot vastaavat omia arvojani

Tydnantajan vastuullisuus (huomioi
toimintansa taloudelliset, sosiaaliset ja
ekologiset vaikutukset)

Koen tekevani merkityksellista tyota
Tyopaikan hyva sijainti

Yrityksen yleinen maine

7. Valitse viela edellisen kysymyksen tekijoista 3 tarkeinta ja laita ne tarkeysjarjestykseen

*

1. = tarkein, 2. = toiseksi tarkein, 3. kolmanneksi tarkein
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8. Onko jokin muu tekija, jota pidat erityisen tarkeana valitessasi tyopaikkaa?

9. Mista lahteista etsit todennakdisemmin tietoa tyonantajasta valitessasi tyopaikkaa? *

Valitse 1-3 vaihtoehtoa.

[]

LinkedIn

Muu sosiaalisen media (Facebook, Twitter, Instagram ym.)
Muu media (tv, lehdet, mainokset ym.)

Oma sosiaalinen verkosto (ystavat, ldheiset, tuttavat)
Ty6nantajan/yrityksen kotisivut

Tydnhakukoneet (Monsteri, Duunitori, Oikotie ym.)
TE-palvelut

Messut ym. rekrytointitapahtumat Muu, mika?

O OO0 oOn

YRITYKSEN TUNNETTUUS

10. Oletko kuullut yrityksesta Kuopion Energia ennen tata kyselya? *

O Kyl
O En
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11. Missa yhteydessa olet kuullut yrityksesta Kuopion Energia? *

Voit valita useita vaihtoehtoja.
Nykyiset opinnot
Ty6paikkailmoitukset
Laheiset/tuttavat
Yrityksen omat kotisivut
Facebook
LinkedIn
Instagram
YouTube

Muu media (tv, lehdet, mainokset ym) Muualla, missa?

Kuopion Energia on paikallinen energiantuottaja, joka on sitoutunut toimittamaan kuopiolaisille sahkéa, lampda ja
viilennysta vastuullisesti ja kestdvasti. Kuopion Energia on konserni, joka muodostuu emoyhtié Kuopion Energia
Oy:sté ja tytaryhtié Kuopion Sahkdverkko Oy:sta. Emoyhti6é vastaa energiantuotanto, kaukoldmpd- ja kaukojaahdy-

tysliiketoiminnoista seka talous- ja henkildstdhallinnosta. Tytaryhtid vastaa sahkdverkkoliiketoiminnasta.

12. Oletko tydskennellyt tai tyoskenteletko talla hetkella yrityksessa Kuopion Energia? *
Kyl

En

13. Oletko hakenut toihin Kuopion Energiaan? *
Kyl
En

En, mutta aion hakea tulevaisuudessa
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14. Millainen kokemus sinulle jai yrityksen tyonhakuprosessista kokonaisuudessaan?
() FErittsin hyva
O Hyva
() Ei hyva eika huono
C) Huono

() Erittdin huono

15. Mitka asiat vaikuttivat siihen, millainen kokemus sinulle jai yrityksen tyonhakuproses-
sista?

YRITYKSEN HOUKUTTELEVUUS

16. Jos sinulla olisi mahdollisuus, kuinka kiinnostunut olisit tyoskentelemaan yrityk-
sessa Kuopion Energia? *

() Erittain kiinnostunut

() Melko kiinnostunut

C) Vain vahan kiinnostunut
C) En ollenkaan kiinnostunut

() En osaa sanoa
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17. Jos sinulla olisi mahdollisuus, kuinka kiinnostunut olisit ylipaataan tyoskentelemaan
energia-alalla? *
Erittdin kiinnostunut
Melko kiinnostunut
Vain vahan kiinnostunut
En ollenkaan kiinnostunut

En osaa sanoa

18. Miten hyvin seuraavat asiat kuvaavat mielestasi yritysta Kuopion Energia? *

taysin taysin
samaa jokseenkin jokseenkin eri en osaa
mielta samaa mieltd eri mieltd mielta sanoa

Hyvat mahdollisuudet uralla
etenemiseen

Yritys on nykyaikainen ja kehittyva
Hyvét henkiléstdedut

Hyva palkka

Joustava tyénantaja (tyén ja muun
eldman yhteensovittaminen)

Yritys toimii vastuullisesti (huomioi
toimintansa taloudelliset, sosiaaliset ja
ekologiset vaikutukset)

Hyvét koulutus- ja
kehittymismahdollisuudet

Tarjoaa mielenkiintoisia tyotehtavia
Vakaa ja turvallinen tydnantaja

Yrityksessa panostetaan tydntekijdiden
hyvinvointiin

Yrityksessa tehdaan merkityksellista
tyota
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19. Millainen on mielikuvasi Kuopion Energiasta tyénantajana? *
Erittdin hyva

Hyva

Ei hyva eika huono

Melko huono

Erittéin huono

En osaa sanoa

O O OO0OO0O0

20. Mitka asiat ovat vaikuttaneet mielikuvasi muodostumiseen?

21. Millaisia kehitysideoita antaisit Kuopion Energialle, jotta se olisi houkuttelevampi
tyonantaja alasi opiskelijoiden silmissa?
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LIITE 3: ARVONTASIVU

Arvontaan osallistuminen

|:| Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

Osallistu arvontaan jattamalla yhteystietosi

Nimi

Sahkoposti

*
Suostumus

Annan suostumukseni henkilGtietojen keraamiseen arvontaa ja voittajan tavoittamista varten

Arvonnan saannét ja tietosuojaseloste

Kaikkien kyselyyn vastanneiden ja arvontaan yhteystietonsa jattdneiden kesken arvotaan 3 kappaletta 100 €:n ar-
voisia S-ryhman lahjakortteja. Arvontaa varten annettuja tietoja ei voida yhdistéa kyselyssa annettuihin vastauksiin

(kerataan erillisilla lomakkeilla).

Opinnadytetyon tekija toimii rekisterinpitdjana keraten henkilétiedot arvonnan suorittamista ja voittajan tavoitta-
mista varten. Arvonta suoritetaan ja voittajiin otetaan yhteyttd 2 viikon kuluessa kyselyajan paattymisestd. Henkil6-
tiedot havitetadn heti arvontapalkintojen luovuttamisen jalkeen.

Linkki tietosuojaselosteeseen.



https://amksavonia-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/liisa_pitkanen_edu_savonia_fi/EaVptGPnx_hMvC04UW3eC4IBjBZoq5N_aM0LnsHI4F9u8w?e=gMF55N
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