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Tama opinnaytetyo tehtiin Kelan rekrytoinnille. Aiheeseen paadyttiin huomioimalla
elakoditymisen aiheuttaman tyontekijarakenteen tuleva voimakas muutos, tyéelaman
yhteiskunnallinen muuttuminen ja eri ikéryhmien vélisid eroavaisuuksia seka
samankaltaisuuksia. Aiheeseen liittyen oli tehty my6s aikaisemmin Y-sukupolven
johtamista koskeva tutkimus Kelaan. Z-sukupolvi nayttaytyi kiinnostavana aihealueena.
Opinnaytetytn aiheena oli Kelassa tydskentelevien Z-sukupolveen kuuluvien
tyontekijoiden tydnhakua ja tydelamaa koskevien arvojen selvittaminen, seka lopulta
rekrytoinnin kahden tyénhakua koskevan tyévélineen kehittdminen osallistavalla ty6tavalla.

Kehittdmisprojekti tehtiin laadullisena toimintatutkimuksena. Tutkimuksen teoriaosuus
muodostuu moninaisuuden eri teemoista: ikdjohtamisesta, erilaisuusmalleista, seka Z-
sukupolvesta l0ytyneesta teoreettisesta tietoudesta. Tutkimusaineisto muodostui
ryhmamuotoisista teemahaastatteluista. Haastateltavat olivat Kelassa tytskentelevia Z-
sukupolveen kuuluvia tyontekijoita.

Haastatteluista saatujen tietojen perusteella nuoret arvostavat rentoa ty6ilmapiiria,
esimiesta joka luottaa, lisédksi mm. tydnantajasta saatua ensimielikuvaa pidetaan tarkeana.
Haastattelujen yhteenvedon perusteella kehittamistoimiksi valittiin messuesitteen ja
tydnhakuilmoitusten uusi ideointi yhteistydssa osan Z-sukupolven nuorten kanssa
ideariihimallisena tyopajana. ldeariihen tulokset annettiin rekrytoinnin kayttoon ja
messuesitteisiin ja tydnhakuilmoituksiin saatuja ideoita on kaytetty kehitystydssa jo jonkin
verran. Lisaksi tyon tuloksena huomattiin, etté tyontekijoita osallistavan tydtavan kayttoon
on aktivoiduttu hiljalleen Kelan muissa yksikdissé. Samalla tietoisuus Z-sukupolven
olemassaolosta ja tarkeydesta on kasvanut Kelassa.

Avainsanat Z-sukupolvi, rekrytointi, tyonhakukayttaytyminen, tyoelama, eri-
ikaisten johtaminen, toimintatutkimus, osallistaminen
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This Master’s Thesis was carried out for the Human Resource department of Kela, the Social
Insurance Institution of Finland. The thesis focuses on the job application behavior of the
generation Z. This topic was selected due to the significant changes in the workforce
structure in the near future triggered by large amounts of people going into pension, the
changes in the social structure of the working life and the differences and similarities
between generations. The objective of this study was to understand the values of the
employees representing the generation Z regarding job application and work life, and further
develop two tools used in recruiting in Kela.

The development project was carried out as a qualitative action research. The theoretical
part of the study consisted of different themes around diversity management: age
leadership, diversity models and the generation Z. The research material was collected by
thematic group interviews. The interviews were conducted with the employees working in
Kela representing the generation Z.

The interviews showed that the youth value a casual work environment and a trusting team
leader. In addition, the first perceived image of the employer was considered important.
Based on the interviews, a fair brochure and vacant job listings were selected as
development targets in workshops for employees representing the generation Z.

The results of the workshops were given to the human resources, and some of the results
regarding the brochure and vacant jobs have been taken into use in their development
process. Another finding of the study was that the method of involving employees in the
development work has slowly been taken into use in other departments of Kela as well. In
the meantime, the knowledge of the generation Z’s existence and importance has increased
in Kela.

Keywords Generation Z, recruiting, job application behavior, working life,
leading people of different ages, action research, involvement
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1 Johdanto

1950-luvulla syntyneet ovat jo jadneet tai jadméssa hiljalleen pois tydelamasta
elakoitymisen kautta. Tydelama ja tyontekotavat ovat muuttuneet radikaalisti. Ty on
sahkoistynyt kasin tehtavastda mekaanisesta tydstd dramaattisesti; koneet tekevat ja
ihmiset johtavat laitteistoja. Tyonteko tulee olla tehokkaampaa kuin aikaisemmin ja
samalla tyd koetaan stressaavammaksi ja kuormittavammaksi. (Ilmarinen & Vainio 2016,
4).

Tybelama on myds yha monimuotoisempaa. Olemme erilaisia; eri-ikéisille, eri
kansalaisuuksille ja kulttuuritaustaisille sek& esimerkiksi eri sukupuolta oleville tarvitaan
erilaista johtamista ja monimuotoisuuden huomiointia. Tyontekijoitd tulee kohdella
yhdenvertaisesti ja heilla kaikilla tulisi olla samanlaiset mahdollisuudet toimeentuloon ja
tyontekoon. (Tyo6terveyslaitos 2012.)

TyoOntekijat yrityksissa voidaan luokitella useampaan eri sukupolveen ikaluokkiensa
perusteella. Ikdluokkajaot vaihtelevat kulttuurin ja maan ja kirjoittajan mukaan, mutta
paasaantoisesti esimerkiksi Yhdysvalloissa noudatetaan seuraavan laista jakoa.
Ikaluokkajakoon kuuluvat talla hetkelld niin sanotut suuret ikaluokat alaryhmittymineen
(syntyneet 1930-1965), X-sukupolvi (syntyneet 1965-1980) ja Y-sukupolvi eli milleniaalit
(syntyneet 1980-1994). (Shah 2011.) Lisaksi uusimpana ja vahiten tutkittuna vastaavaan
luokitteluun voidaan katsoa kuuluvan Z-sukupolven nuoret henkilét (syntyneet 1995

alkaen), joita tama ty6 kasittelee syvemmin. (Kingston 2014.)

Z-sukupolvi

(v.1995-)

v. 193 1965-1980)

Kuvio 1: Tydikaisten sukupolvijakauma (Shah 2011 & Kingston 2014.)



Kanadalaisen viestintékulttuurin ja digitaalisen talouden asiantuntija Don Tapscott
ihailee nuorta Y- ja Z- sukupolvea, silla he erottuvat myonteisesti eduksensa. Hanen
mukaansa “nettinuoret” haluavat tehda valintoja ja vaikuttaa ymparistoonsa. He
kuluttavat eri tavoin ja tydskentelevat eri tavoin. Nuoret sukupolvet voivat muuttaa paljon

ymparistt6dan jossa he toimivat. (Tapscott 2010, 18.)

Tapscott on tutkinut kutsumaansa nettisukupolvea laajalti. Hanen maaritelménsa
nettisukupolvesta on Y-sukupolven loppupuoliskolla ja Z-sukupolven alkuvuosien aikana
syntyneiden ihmisten sekoitus, jonka nimi muodostuu ylipdansa siita, ettd he ovat
syntyneet digiajalla. Heidan suhteensa teknologiaan ja digitalisoitumiseen on
automaattista. Heitd on paljon ja heillda on uusia ndkdkulmia mm. tydntekoon ja

yhteiskunnalliseen vaikuttamiseen. He ovat avarakatseisempia (Tapscott 2010, 14-15.)

Sukupolvijako on tunnettu amerikkalaisten aloittamana. Talla hetkella pagdhuomio
sukupolvien tutkimuksessa on Y-sukupolvessa eli vimeisimpana tyéelamaan tulleissa.
Sukupolvirajat voidaan madritella eri tavoin, mutta yleensd niiden perusteena on
yhdysvaltalainen yhteiskunta ja historia. Sukupolvirajoja voidaan kasitella myos
eurooppalaisen tydelamésukupolvikasityksen mukaan. (Jarvensivu & Nikkanen & Syrja

2014, 35-37.) Kasitykset ja kuvaukset eri sukupolvista muistuttavat kuitenkin toisiaan.

Tassa tybssd keskitytddn Z-sukupolveen, joka useimpien kasitysten perusteella
maadritellaan vuonna 1995 syntyneiksi ja tatd nuoremmiksi tulevan ajan sukupolveksi. Z-
sukupolven edustajat ovat elaneet lapi useiden talouskriisien ja jo niin sanotusti tottuneet
talouden vaihteluihin, sekd joutuneet eldm&an useassa epdvarmassa ajanjaksossa.
Mybhemmin tydssa kerrotaan vield tarkemmin Z-sukupolven kasitteesta ja sukupolven

edustajille ominaisista erityispiirteista.

Z-sukupolvi on useimmille meista vield melko uusi ryhmda. Kyseisen sukupolven
edustajat tulevat tyéelamaan hiljalleen ja ovat jo opiskelueldaméassa vahvasti mukana.
Sosiaalinen media on Z-sukupolvelle tarkea ja enemmistodlle olennainen osa elamaa.
Sosiaalisessa mediassa eli somessa tullaan nahdyksi ja omaa persoonaa voidaan
muodostaa niin sanotusti brandayksen kautta, kuten myés yritysmaailmassa. Tehdaan

yksil6llisia ratkaisuja ja ollaan nakyvilla. (Tienari & Piekkari 2011, 14-16.)



Tarve télle tutkimukselliselle kehittdmishankkeelle lahti alun perin omasta tarpeestani
lbytdd organisaatiolleni hyodyllinen opinnaytetydaihe, jota tekisin ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyoksi. Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
opinnaytetydssa on tarkoitus osoittaa opinnoissa hankittu osaaminen ja pyrkimyksena
on kehittdd jonkin  organisaation toimintaa paremmaksi. Kyseessd on
toimintatutkimuksen periaatteita noudattava kehittamisprojekti ja tutkija on tyypillisesti

tutkittavan organisaation jasen.

Etsin pitkdan kiinnostavaa aihetta ja sain tietda, ettd Kelassa on vastikdan tutkittu
Kymenlaakson vakuutuspiirissa Y-sukupolven johtamisen kehittdmistd. Koin, etta Y-
sukupolvea tuoreempaa Z-sukupolvea ei ole viela tutkittu erityisen paljon ja tdma
sukupolvi tulee olemaan tulevaisuuden suuri tyontekijaryhmittymé, jonka nakokulmat
tyontekemisen tavoista lahtokohtaisesti lienevat varsin erilaiset kuin vanhemmilla
sukupolvilla. Kelassa saataisiin tutkimukseni kautta aineistoa Y-sukupolven lisaksi nain

ollen myods Z-sukupolvesta.

Ehdotin aihettani henkilostopalveluryhmalle Kelan henkildstohallinnossa. Aiheesta
innostuttiin ja aihe tarkentui. Opinndytetyén aihe palvelee molempia osapuolia. Tyo on
hyddyllinen Kelalle nyt ja tulevaisuudessa, koska nuorten tyéntekijéiden osuus lisdantyy
koko ajan ja heitd tullaan rekrytoimaan jatkossa kaikenlaisiin  tehtaviin

organisaatiossamme.

Aihe tarkentui tydnantajaosapuolen kanssa kaydyissa keskusteluissa. Tydssa on pyritty
kunnioittamaan ty6nantajanakokulmaa, tekemaan tydé tybnantajan toivomusten
mukaisesti. Tarkemmassa pohdiskelussa paadyttiin siihen, ettd aiheena on Z-
sukupolven tydnhakukayttdytyminen. Millaisia rekrytointikanavia Z-sukupolven
tyontekijat kayttavat? Mitka asiat vetoavat heihin tyénhakuilmoituksissa ja tytnantajan
profiilissa? Millainen vaikutus yrityksen imagolla on? Mita Z-sukupolven nuoret ylipdénsa
ajattelevat tydelamastd, millainen arvomaailma heilla on tdmén suhteen? Mik& heitd

sitouttaa?

Keskustelimme aloitusvaiheessa myos siita, ettd nuoret tyonhakijat ja tyontekijat tulisi
huomioida erityisen hyvin tydpaikalla. Tasséa voidaan ajatella, etta nuorten tyontekijdiden
huomioiminen, tasavertainen kohtelu ja heidan ideoittensa huomiointi kuuluvat osaksi

yrityksen yhteiskuntavastuuta. Tydsuhteet ovat heidan ensimmaisiaan ja ne muokkaavat



kuvaa tydelaméassa olemisesta. Taman vuoksi on olennaista, miten heidat otetaan

vastaan tyopaikoilla ja millainen kuva tyonteosta ja tynantajista heille jaa.

Taman kehittamistehtavan aihe kulminoituu tarpeeseen saada ideoita nuoren
tyontekijankunnan rekrytoinnille ja sitouttamiselle Kelassa tutkimalla heidan ajatuksiaan

ja odotuksiaan tydelamasta. Tyon keskeisimmat kasitteet ovat Z-sukupolvi ja tydelama.

2 Ratkaistava ongelma seka tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Nuorista tyontekijoistd ja tyonhakijoista saadun tiedon perusteella kaytiin keskustelu
Kelan rekrytoinnin edustajien kanssa siitd, mika kehitystoimenpide soveltuu parhaiten

taman kehittdmisprojektin tarkoituksiin.

Edellda kuvattujen kehittdmishankkeen hy6tyyn saatettavien tarkoitusperien pohjalta
voidaan tadman opinnaytetyon tutkimusongelma pelkistda seuraavan kysymyksen

muotoon:

= Miten Z-sukupolven ja muiden nuorten rekrytointia voidaan kehittaa

Kelassa?
Tata tukevia tutkimuskysymyksia ovat:
- Mita asioita nuoret arvostavat tydelamassa ja mitd he odottavat tydtnantajalta?
Mika sitouttaa tyonantajan palvelukseen?

- Millainen on houkutteleva tyonantaja? Millaisia rekrytointikanavia Z-sukupolven

jasenet haluavat kayttaa?

2.1 Tutkimustapa ja tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa kaydaan 1api  tutkimukseen valittu lahestymistapa seka

tutkimusmenetelmat, joiden avulla tutkimus tehtiin.



2.1.1 Toimintatutkimus

Metropolia Ammattikorkeakoulussa yrittdjyyden ja liiketoimintaosaamisen
koulutusohjelmassa ylemmassa ammattikorkeakoulututkinnossa opinnaytety6t ovat
toimintatutkimuksia. ~ Toimintatutkimuksella  pyritddn  kehittam&an  vallitsevia
toimintatapoja ja luomaan jotakin uutta. Tarkoitus on etsia ratkaisuja ongelmiin ja ottaa
samalla tutkittavat mukaan aktiivisesti tutkimukseen. Toimintatutkimus soveltuu hyvin
kaytdnnon tydelaman eri tilanteisiin, joihin kaivataan uusia ideoita ja kehittymista.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Toimintatutkimus voi olla jatkuvaa kehittdmista, jolla pyritdén tekema&éan asioita entista
paremmin. Samassa toteutetaan muutos. Sen vaiheet voidaan jakaa sykliin, jota voidaan
toistaa kerta toisensa jalkeen. Aluksi valitaan tavoite, josta laaditaan alkutilanne. Sen
jalkeen tutkitaan asiakokonaisuutta, etsitdan uutta tietoa, tehdaan toimenpiteité ja lopulta
katsotaan saavutettiinko tavoite. Samalla arvioidaan tutkimusta ja aikaansaannoksia.

Sama voidaan toistaa uudestaan toistuvasti jatkuen. (Toimintatutkimus. 2006.)

Tutkijan tehtavand on viestia tutkimukseen liittyvista seikoista muille projektiin
osallistuville, kertoa uusista ideoista ja tuoda ratkaisuehdotuksia. Tutkimusaineistoa
voidaan kerata laadullisella ja my6ds maarallisellda tutkimusmenetelmalla, esimerkiksi
haastattelulla tai kyselylla. (Toimintatutkimus. 2006.) Tutkijan rooli toimintatutkimuksen
tekijagnd on toisaalta ulkopuolinen, mutta toisaalta tutkija haluaa kehittda
kohdeorganisaatiota ja projektia. Taysin objektiiviseen rooliin tutkija ei nain ollen

toimintatutkimuksessa paéase.

Hankkeen vet&jan eli tutkijan roolin on oltava aktiivinen. Hanen tulisi hallita myds
ryhmékayttaytyminen ja vuorovaikutteisuus toiminnassaan. Tutkijan ei tarvitse olla
ammattilainen tutkittavassa asiassa. Myts muilla toimintatutkimukseen kuuluvilla
henkil6illa; tutkittavilla tai toimintaymparistdn vastuuhenkildilla tulee olla tutkimuksessa
aktiivinen rooli. (Kananen 2014, 67-68.) Taméa tulee ottaa huomioon esimerkiksi eri
osapuolten osallistumista mietittdessa. Seka kohdeorganisaation johto, ettd projektiin

kuuluvat henkilot tulisi sitouttaa mukaan tutkimukseen.



Toimintatutkimuksessa tutkijan rooli on myds siind mielessa erityinen, etta tutkija toimii
samalla projektinsa johtajana ja pyrkii saavuttamaan pysyvdd muutosta
kehittamishankkeessa. Taméa kehittamishanke on laadullinen, silla tutkimusaineisto
saatiin haastattelemalla ihmisi&, ottamalla selvda heidan ajatuksistaan ja saamalla tata

kautta uutta tietoa ilmidsta kehittamistyon pohjaksi.

2.1.2 Kuvalitatiivinen lahestymistapa

Kvalitatiivisen tutkimuksen lahestymisessa lahtokohtana on pehmead, ihmistieteellinen,
ymmartdva ja mm. tulkinnallinen tutkimustyyli. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus
voidaan jakaa usean eri luokitteluun tai koulukuntaan ja tutkimustyyli on kehittynyt
vuosien varrella ja saanut uusia sisdltéjd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 11.) Laadullisen
tutkimuksen viitekehystad ohjaa metodologia eli menetelméaoppi seka ne asiat, jotka jo

tutkittavasta kohteesta valmiiksi tiedetaan. (Tuomi & Sarajarvi, 19.)

Haastattelu on yKsi kvalitatiivisen tutkimusmuodon suosituimmista
aineistonkeruutavoista. Haastattelumuotoja on erilaisia, ne voidaan luokitella joko
ryhma- tai yksil6haastatteluiksi osallistujamaaran mukaan. Kvalitatiiviseen ryhmaan
kuuluviksi luokitellaan teemahaastattelu- ja syvahaastattelu. (Kananen 2014, 70.)
Haastattelun peruslahttkohta on yksinkertainen, tarkoituksena on tutkia miksi ihminen
toimii tai ajattelee siten kuin tekee, jonka vuoksi paras tapa on kysya asiaa hanelta
itseltdan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72.)

Haastattelun etuna voidaan nahda tutkijana tydskentelyn joustavuus. Halutessaan tutkija
voi tarkentaa kysymyksid, oikaista asioita ja esittdd kysymykset toivomassaan
jarjestyksessa. Yleensé suositaan, ettd haastateltavat voisivat tutustua kysymyksiin tai
paateemoihin jo etukéteen. Haastattelija voi haastattelun lomassa myds halutessaan
toimia havainnoitsijana, mikali on olennaista mill& tavoin vastaus ilmaistaan. Yhtena
haastattelun etuna voidaan ndhdad myds se, ettd haastattelut yleensa toteutuvat ja
kohdistuvat oikealle joukolle. Heikkouksina haastattelussa voidaan huomioida

aineistonkeruuseen meneva aika ja rahan/resurssien kayttd. (Tuomi & Sarajarvi, 74.)

Haastattelutilanne on aina kahden henkilon valinen vuorovaikutustilanne, vaikka
haastattelu tehtaisiin ryhmamuotoisena. Haastattelu voidaan toteuttaa
henkilbkohtaisena haastatteluna kasvotusten tai puhelimitse. Ennen haastattelua tulee

tehdad paatoksia kysymyksiin liittyen. Tehdaankdé ennakolta tarkasti suunnitellut



kysymykset vai spontaanimmat kysymykset? Olennaista on myfs varautua
kysymyksenasetteluun poissulkemalla sellaiset kysymykset, joihin voidaan vastata

pelkalla ei- tai kylla- vastauksella. (Kananen 2014, 72-73.)

Teemahaastattelut sopivat tutkimuksiin, joissa halutaan saada tietoa, jota kukaan muu
ei ole tulkinnut tutkijan lisdksi. Sen tarkoituksena on ymmartaa jotakin asiaa tai ilmiota.
Asiaan liittyy vahvasti aina ihmisen toiminta, jota pyritddn selvittamaan tarkemmin.
Haastattelu rakennetaan eri teemoista, joiden vastauksia tulee analysoida, jotta saadaan
kokonaisvaltainen ymmarrys tutkittavasta asiasta. Teemat rakentuvat tutkittavan aiheen
paakohtiin ja tutkimusongelman ytimeen rakentuen. Teemahaastattelut etenevéat usein

vastaajan ehdoilla. (Kananen, 71-72 & 76.)

Syvédhaastattelussa on kyse avoimesta haastattelusta, jossa ei ole teemoja tai
strukturoitua muotoa. Se on vapaampi haastattelumuoto kuin teemahaastattelu, joten
siitd saatu tutkimusaineisto on laajempi. Syvahaastattelussa esitetdan avoimia
kysymyksia ja ainoastaan ilmi6 josta keskustellaan, on maaritelty. Haastateltavia on
usein vain muutama ja tutkijan tehtavand on syventaa saatuja vastuksia esimerkiksi
jatkohaastatteluissa saman henkilon kanssa. Haastattelumuodon valinta on syyté tehda
huolellisesti; onko sopivasti teemoja haastattelua varten, vai jos haastateltavia on vain

vahdisesti, onko syyta tehda sittenkin syvahaastattelu. (Tuomi & Sarajarvi, 75-76.)

Mikali tehdddn ryhmahaastattelu, haastattelijan on syyta ottaa huomioon eri
persoonallisuuksien vaikutus. Asian aitoa totuutta ei saada niin hyvin esille
ryhméhaastattelussa kuin yksilbhaastattelussa. Ryhmahaastattelussa kéasiteltavaksi
tutkittava asia soveltuu, mikali tutkittava asia on sellainen, jota voidaan kasitella ryhmissa
ja samalla tutkitaan, miten ilmiota kasitelladn ryhmassa. Ryhmissa tehtava haastattelu
saastaa tutkijan aikaa, koska haastattelut saadaan nain tehtyd yleensa kerralla.
(Kananen 2009, 65-66.)

Tassa kehittamishankkeessa valitsin teemahaastattelun haastattelumuodoksi nykytila-
analyysia varten. Teemahaastattelussa haastattelin Kelassa jo tydskentelevid Z-
sukupolveen kuuluvia henkil6itd. Haastattelun teemat painottuivat osioihin tydnhaku,
tydpaikalla ja tulevaisuus. Tarkemmat tiedot haastattelun siséllésta ovat luvussa 5.5. Z-

sukupolveen kuuluvien Kelan tyontekijoiden haastattelut.



2.2 Mittarit

Jotta toimintatutkimuksessa toteutettava muutos olisi todennettavissa, tutkimukselle on
asetettava tavoite. Tavoitteiden tulisi olla jollain tapaa mitattavissa. Laadullisessa
tutkimuksessa voi olla vaikeaa luoda mittaria, jolla voidaan mitata tavoite valittdmasti.

Tallgin tulee kehittda tutkimukselle sopiva mittaristo. (Kananen 2014, 58.)

Mittaus muutoksesta perustuu mittaustulosten erotukseen nykytilanteesta loppuhetkeen.
Muutostilanteita voi olla useita erilaisia. Mittausta voidaan tehda pelkastaan mittaamalla
jalkikateen, tekeméllda ennen ja jalkeen mittausta joko ilman tai kontrolliryhmalla tai

mittaamalla ajallisesti. (Kananen 2014, 60-61.)

Tassa tyossa lahtotilanne kehittdmistyon aloittamiselle saatiin nykytila-analyysin kautta.
Kelalaisille tehdyt haastattelut antavat perustan Kelassa tydskentelevien Z-sukupolven
nuorten  ajatuksista  koskien  rekrytointia,  sitouttamista ja  tulevaisuutta.
Kehittdmishankkeen tarkoituksena on nykytila-analyysin pohjalta tuottaa Kelan
rekrytoinnin ja henkilostdyksikélle tietoa nuorten ajattelutavasta koskien tydelamaa ja

antaa vinkkeja rekrytointia ja tyéhon sitouttamista ajatellen.

Projektia voidaan mitata esimerkiksi seuraavin tavoin:

- Tietoisuus Z-sukupolven arvomaailmasta ja asenteista lisaéantyy hankkeen

kautta Kelassa

- Onko tehdystéa kehitystoimenpiteesta saatu aidosti hyotya? Kaytésta saadut
kokemukset? Seuranta rekrytointi/hr-ryhméasséa yhteenvetopalaverissa jokin
aika kehitystoimenpiteen jalkeen. Ovatko rekrytointitimissa tyoskentelevéat
olleet tyytyvaisia tehtyyn kehittamistoimeen? Onko kehitystoimi ollut heidan

mielestaan hyddyllinen tai hyddyton ja milla tavoin?
Pitkaaikaisen muutoksen seurantaan:

o Kasvoiko nuorten tydnhakijaechdokkaiden maara messuesitteeseen ja

tydnhakuilmoituksiin tehtyjen muutosehdotusten pohjalta?

o Onko koko Kelassa tehty toimenpiteitd Z-sukupolveen kuuluvan
nuoren sitouttamiseksi vahvemmin? N&akyykd tama nuorten

tydntekijoiden rekrytointien maarassa? Mita



henkildstobarometrikyselyt kertovat nuoren tydntekijaryhman tyossa

viihtymisesta?

Kuinka moni tutkimuksen nuorista on X vuoden paasta edelleen

Kelassa?

Minkélaisissa  tehtavissd  tutkimuksen haastateltavat ovat
mythemmin? Ovatko he edenneet uralla horisontaalisesti tai

vertikaalisesti?

Onko nuorten henkildiden Kela-uran pituus  muuttunut?
Tyoskennelladnkd organisaatiossa lyhyemman aikaa, saman aikaa
vai kauemmin?

Toteutin tydn seuraavalla aikataululla:

Vuonna 2016 aiheen pohdiskelua ja toimeksiantajan etsimistd omasta
organisaatiosta kevaalla.

Kesakuusta lokakuuhun vuonna 2016 teoriaan tutustumista, teoriaosuutta
tadydensin myds myéhemmin.

Haastattelut toteutin marraskuun ja joulukuun aikana vuonna 2016.
Haastattelut purettiin ja analysointiin seka kehittdmisehdotukset valittiin
joulukuusta alkaen vuoden 2017 huhtikuun aikana.

Kehittdmisehdotukset luovutin toukokuussa vuonna 2017.

Muutosta mittasin kesakuusta syyskuuhun.

Opinnaytety6 valmistui loppusyksysta vuonna 2017.

3 Tyobyhteisdjen moninaisuus

Kasitys moninaisuudesta on laaja. Ihmisten persoonalliset piirteet, jotka tekevat

henkildsta itsensa ovat moninaisuutta. Moninaisuudesta on useita eri maaritelmia ja siina

voidaan sanoa olevan erilaisia piirteita riippuen maarittelijastad. On siis mahdotonta

tarkkaan sanoa, mité kaikkea moninaisuus voi olla. Olennaista on ymmart&a erilaisuutta

ja tulla toimeen erilaisten tai eri tavoilla ajattelevien ja kokevien ihmisten kanssa.
(Timonen 2015, 15.)
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Moninaisuutta voidaan tarkastella niin yksild-, ryhnma-, kuin yhteiskunnallisella tasolla. Se
on osa monikulttuurista maailmaa. Talousrakenne, tyollisyysnakymat,
tyontekijarakenne, koulutusvaatimukset ja perheet muuttuvat entistd moninaisemmiksi.
(Timonen 2015, 16-17.) Myds luonnon biodiversiteetti on moninaisuutta. (Matinheikki-
Kokko 2015, 76.)

TyOyhteisbissa moninaisuuden ymmartdminen on jokaisen tydyhteison jasenen
vastuulla. (Timonen 2015, 15.) Monimuotoisuuden johtamisen tavoite on pyrkid luomaan
tydymparisto, jossa sen tyontekijat paasevat kayttdmaan kaikkea osaamistaan hyodyksi
ja auttavat nain ollen organisaatiota saavuttamaan asetetut tulokset ja tavoitteet.
(Matinheikki-Kokko 2015, 57.) Tydntekijan nékdkulmasta monimuotoisuuden johtaminen

on mm. sita, etta esimies auttaa tyontekijaa kehittymaan tyossaan.

Jotta monimuotoisuuden johtaminen toteutuisi tydyhteisdisséd, se vaatii esimiesten
tietoutta monimuotoisuuden kasitteesta ja erilaista johtamistapaa. Erilaiset osaamiset
tulisi tunnistaa ja luoda organisaatiossa puitteet kunkin yksilén osaamisen kehittymiselle.
Inhimillisen pddoman johtamisen voimaa ja sen merkitysta ei kuitenkaan hahmoteta viela
riittavasti. (Matinheikki-Kokko 2015, 76-77.)

Esimiehen toiminta ja esimiehen tekeméat paatokset vaikuttavat suuresti siihen,
koetaanko tyoOpaikalla tasa-arvoisuutta vai eriarvoisuutta. Palkan muodostuminen
(enemman yksityisella sektorilla), erilaiset perhetilanteet suhteessa tydnantajan joustoon
ja yhteenkuuluvuus tydpaikan ryhmiin mietityttdvat ja namé& koetaan helposti
eriarvoisuutta aiheuttavaksi. (Jaatinen 2015, 48-49.) Tasa-arvoisuuden kasite linkittyy
siis vahvasti moninaisuuteen. Jos moninaisuuden johtamisessa painotetaan yksilon
osaamisen korostamista ja kehittdmistd, miten voidaan kuitenkin sailyttda tasa-arvoisuus

tydpaikalla?

Tasa-arvoisuudesta maaritelladn myo6s laissa. Yhdenvertaisuuslain 30.12.2014/1325
mukaan pykalassd 8 8§ on syrjinndn kielto ian, alkuperédn kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan,
perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun
henkiléon liittyvan syyn perusteella. Syrjinta voi olla valitonta tai valillista. (Tyopaikan ja
luottamusmiehen lakikirja. 2016, 116-117.)
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Moninaisuuden johtaminen vaatii aitoa arvostamista, hyvaksyntaa ja erilaisuuden
hahmottamista. Aidosti moninaisuuden tiedostava johtaja osaa hyoddyntaa
ihmistuntemuksen ja moninaisuuden tuomat edut. T&ll& voidaan valttya suppeilta ja
yksipuolisilta ajatuksilta. (Ajanko 2016, 30-31.) Erityisesti Suomessa voidaan sanoa koko
yhteiskuntamme olevan melko tasalaatuinen huomioiden vahaiset muiden kulttuureiden

vaikutukset ja tasa-arvoisen koulutusjarjestelmamme. (Ajanko 2016, 33.)

Erilaisuusajattelua ohjaavat kaksi nakemystd; pessimistinen ja optimistinen.
Pessimistisessa ajatellaan erilaisuuden aiheuttavan tehottomuutta, koska erilaisuus
aiheuttaa jakaantumista. Optimistinen ndkokulma kokee erilaisuuden luovuudeksi ja
tehokkuudeksi. (Ajanko 2016, 43.) Olennaista lienee, etta erilaisuudella on vaikutusta

yrityksista ja se on syyta huomioida yritysten hallituksista ja arvomaailmoista alkaen.

Esimiehen tulee tutustua omaan ajatusmaailmaansa moninaisuuden ymmartamisessa.
Esimies voi ajatella johtamista sellaisena millaista sen pitéisi olla itsensé mielesta ja mika
olisi itselle sopivinta. Tahan ajattelumalliin liittyy harha siitd, ettd kyseinen johtamistyyli
olisi kaikille toimiva. Esimies voi olla henkild, joka ei tarvitse esimerkiksi palautetta
tyostdan. Noudattaessaan samaa ajattelutapaa, esimies saattaa noudattaa niin sanottua

samanlaisuusharhaa tyoskennellessdan johtotehtavassa. (Ajanko 2016, 50-51.)

Samanlaisuusharhan vastakohta on erilaisuusharha, jossa ajatellaan tiettyjen ryhmien
olevan taysin erilaisia ja etta niita tulisi kohdella eri tavoilla. Tasséa ratkaisee vahvasti
johtajan pelot ja uskomukset ja se ilmenee rasismissa seka seksismissa. Erilaisuusharha
saa esimiehen keraamaan tyontekijoikseen itsensé kaltaisia henkilditd. TAma supistaa

myds mielipiteiden ja kokemusten rikastuttamista. (Ajanko 2016, 51.)

Yhtené toimintamallina esimiehilla voi olla myés tiedostamaton puolueellisuus. Voimme
pyrkia olemaan puolueettomia ja tasapuolisia. Ajatuksiamme ajaa kuitenkin usein
eteenpain omat ennakkoluulomme ja puolueellisuus, mitkd muodostuvat elamassamme
tapahtuneista kokemuksista ja erilaisista taustoihimme vaikuttaneista asioista. (Ajanko
2016, 51-52.) Esimies saattaa esimerkiksi palkata saman tyyppisen koulutustaustan tai
koulun kayneita henkiloita tai samalta paikkakunnalta kotoisin olevia kuin han itse on
huomaamattaan. Olennaista kaikissa edelld mainituissa on pohtia asioita, jotka voivat
korostua oman erilaisuuden ajattelussa. Nain ne on mahdollista huomioida

moninaisuutta johtaessa hieman paremmin.
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3.1 Erilaisuusmallit moninaisuuden tunnistamisessa

Erilaisuusmallit voivat olla hyddyllisida hahmottamaan ja kaynnistamaan keskusteluja
moninaisuuden syvemmasta ymmartamisesta (Ajanko 2016, 54-55). Malleja
kaytettdessd on hyvad huomioida, ettd pelkan mallin kayttdminen esimerkiksi vain
yhdessa tiimipalaverissa ei ole jarkevaa eika sita tallin kayteta tehokkaasti hyddyksi.
Kayttoonotto vaatii pidempaa moninaisuuden huomiointiin liittyvaa prosessointia,
dialogikeskusteluja, sekd& tiimi- etta yksilotyoskentelya. (Ajanko 2016, 86.)

Erilaisuusmalleja on useita, tdssa esittelen niistad kaksi mielestani mielenkiintoisinta.

Belbinin tiimiroolit

1970-luvulla tohtori Meredith Belbin loi maailmalla tunnetun ja pitkaikdisen mallin
timirooleista. Menestyneimmaksi tiimiksi tutkimuksissa osoittautui tiimi, jossa on riittava
maara erilaisuutta. Keskeistd on se, ettd jokainen tiimin jasen toimii itselleen
luontaisimmalla tavalla ja on nain ainutlaatuinen osa tiimia. Henkilé voi myds joustaa
roolissaan tietoisesti tai tiedostamatta ryhman hyvaksi ja ottaa itselleen myds jonkin

epanormaalin roolin. (Ajanko 2016, 69-70.)

Teoria kuvaa hyvin sita, etta tiimi tarvitsee erilaisia rooleja sen jasenille ja moninaisuuden
kautta tyOskentely rikastuu. Belbin osoittaa tiiminvetgjalle kaksi roolivaihtoehtoa,
koordinaattori ja puskija. (Ajanko 2016, 71.) Johtajan roolit ovat melko rajoitettuja ja
nykypdivan johtaminen on muuttunut niin paljon 70-luvulta, ettd tata osaa Belbinin

mallista voisi paivittaa jollain tapaa.

Enneagrammi

Enneagrammissa on kyse erilaisten toimintatyylien kuvauksista. Malli pyrkii auttamaan
ja tiedostamaan omat rajamme, jotka itse asetamme itsellemme ja joita persoonamme
meille tuo. Agrammin kautta voi tiedostaa, mihin kiinnittda huomionsa. Siihen kuuluu
psykologian kasitteité ja yksilollisen kasvun mahdollisuuden. Oman tyylin havainnointia
voi kayttaa hyvaksi yksilotasolla, mutta myds organisaatioiden kehittdmisen teemoissa.

Sen tydstamista voi aina jatkaa, silla se on melko syvéllinen. (Ajanko 2016, 72-73.)
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Tama, kuten muukin mallit vaativat syvempaa tutustumista ja tiedostamista ennen sen

tehokasta kayttoa.

3.2  Eri-ikédisten johtaminen

Ikd on yleisimpida moninaisuuden piirteitd. Ik ajatellaan usein numeraaliseksi iaksi,
mutta se voidaan luokitella mm. myos koetuksi iéksi, sellaiseksi jonka ihminen itse kokee
olevansa. lkdmoninaisuuteen kuuluvat myos tyduran vaiheet ja erilaiset elamanvaiheet.
(Kukkonen 2015, 118.) Ty6uran vaiheisiin voidaan ajatella kuuluvan niin rekrytointivaihe,

tyossaolovaihe ja tyon paattamisvaihe. (Kukkonen 2015, 119.)

Usein sosiaalista ikamaarittelya voidaan pitaa tarkedmpana, kuin biologista ik&a, jota
talla hetkella olemme. Maaritelmat siita, miten ikéa koetaan yleisesti ja millaisia kasityksia
muut ihmiset eri ikaryhmille antavat heijastuvat mahdollisesti myos tydn tekemiseen ja
omaan koettuun ikaan. Esimerkiksi nuorten ajatellaan automaattisesti olevan
ennakkoluulottomia ja ndyrid. Samaten heiltd odotetaan tydelamavalmiuksia, joita heilla
ei kuitenkaan naitd vield ole. Ennakkoasenteet heikentavét tydyhteisbn toimivuutta,

mikali asenteet ovat kielteisia. (Kiviranta 2010, 17.)

Ikdjohtamisella tarkoitetaan yksittaisten henkildiden yksildllisten ratkaisujen sovittamista
organisaation strategiseen kokonaiskuvaan. Se on my6s yhteiskuntavastuun
toteuttamista. Kysymys on siitd, millaisiin tiimiin, ryhmiin tai yksik6ihin organisaatio
jaetaan ja miten eri-ikaiset otetaan ndissda huomioon. Eri-ikdisistd koostuvat tiimi- ja
ryhmarakenteet tukevat moninaisuuden periaatteiden kunnioittamista. (Kukkonen 2015,
120.)

Eri-ikaisten tyontekijoiden hyoddyntaminen on erityisen tehokasta kehittdmistoimissa
tyoyhteisdissa. Talloin saadaan seké lyhyen aikaa, ettéd pidemmén aikaa palvelleiden
mielipiteitd tietoon ja erilaisia ndkemyksia usein eri sukupolvilta. Kehittdmistyd on
mielekastd ja osallistavaa myds tyontekijoille. Kehitettavdd asiaa tulee ajateltua
useammasta eri nakokulmasta kehittdjaryhman ollessa moninainen ja realistiset

osaamistarpeet nousevat esille. (Kukkonen 2015, 125.)

Olennaista on eri-ikdisten vahvuuksien ja kyvykkyyksien |dytdminen ja hyddyntaminen.
Talléin tyontekija on saanut nailtd osa-alueilta mydnteisia onnistumisia ja kehittyminen

on luontaisesti helpompaa. (Kiviranta 2010, 24-25.) My0nteiset onnistumiset luovat
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itsevarmuutta, seka ajatuksia ja keinoja ja luovat muistijalkea selviytymiskokemuksista
tyouralla. Talléin on helpompaa tarttua myds haasteellisempiin tehtaviin (Kiviranta 2010,

27.) Nain ollen oppiminen ja kehittyminen jatkossa on helpompaa.

Eri-ikaisten johtamisessa voidaan ottaa huomioon myo6s taloudellinen nakokulma.
Tyontekijaan kuluvat palkkakulut ovat suuret tyéuran aikana. Jo alkuvaiheessa nuoreen
tyontekijaan tehdyt investoinnit ovat vaikuttavat. Na&ain ollen rekrytoinnin,
perehdyttamisen, osaamisen johtamisen ja sitouttamisen merkitykset muodostuvat
olennaiseksi, jotta osaamiskertymé& kasvaa ja sailyy organisaatiossa. (Kiviranta 2010,
47-48.)

Johtamistyylilla on vaikutusta eri-ikaisten tydntekijoiden johtamisessa. Nuorille paras
johtamistapa on usein asiajohtaminen, jossa tarkoituksena on asettaa selkea tavoite,
sopia tyOtavoista ja arvioida tuloksia. Asiajohtamisen liséksi tarvitaan ihmiskeskeista
johtamista, jossa keskitytddn yhteistydn ja tiimitydn lisddmiseen ja tybn
merkityksellisyyden rakentamiseen niin yksilétasolla kuin koko organisaatiossa. Tama

korostuu erityisesti palvelu- ja asiantuntijaorganisaatioissa. (Kiviranta 2010, 60 & 62.)

3.3 lkajohtaminen yhteiskuntavastuun osana

Yrityksilla on nykyisin yhteiskunnallinen vastuu siin& toimivana tyénantajana ja taman
piiriin kuuluvista asioista tulee raportoida ja viestia. Yhteiskuntavastuuseen kuuluu
henkildstovastuu, mika jakautuu seuraaviin osa-alueisiin: monimuotoisuus ja tasa-arvo,
osaamisen kehittaminen, tyoturvallisuus, koulutus, palkkaus, tydehdot ja tyontekijoiden
oikeudet, seka tyontekijdiden jakautumisen tarkastaminen. Henkilostévastuun
toteutumista tarkastellessa vertaillaan usein sen osa-alueita ristiin vertailuna. (Jussila

2010, 98-100.) Tassa tyossa tarkastellaan enemman monimuotoisuutta ja tasa-arvoa.

Monimuotoisuutta ja tasa-arvoa voidaan kayttaa nakokulmana ja tarkastelutekijoind
kaikkien henkildstévastuun piiriin kuuluvissa asioissa, esimerkiksi
koulutusmahdollisuuksien tutkimista sukupuolen mukaan. Nama kaksi ovat
korostetuimpia henkiléstovastuun osa-alueita. Kasitteitd on laajennettu mm. myés ian

huomioimiseen tasa-arvoon vaikuttavana asiana. (Jussila 2010, 100.)

Sosiaalinen ja yhteiskunnallinen vastuu ikdjohtamisessa tarkoittaa sita, etta yritetaan

yhdistaa ja vastata niin yrityksen, yhteiskunnan kuin tydntekijankin asettamat tavoitteet
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ja odotukset. Vastuuseen kuuluu myo6s se, etta yritys pitdad huolta henkildstostaan
yllapitamalla riittdvdd osaamista ja huolehtimalla heiddn hyvinvoinnistaan. Se vaatii

erilaiset tarpeet huomioivaa johtamista. (Halme 2007, 16-17.)

Olennaista yhteiskuntavastuullisessa nakdkulmassa on se, ettd nuorta arvostetaan
alusta alkaen ja otetaan hénen ideansa huomioon. Palautetta kannattaa antaa
molempiin suuntiin ja kuunnella aktiivisesti tydntekijan ideoita. Nain voidaan sailyttaa
hyva mielikuva nuoren mielessa ensimmaisista tytnantajista ja antaa evaita vaikuttaa
omaan tyohonsa, sekd lisaamaan kenties mielekkyyttd tydssa. (Taloudellinen
tiedotustoimisto 2013, 20-21.)

Nuoret ovat suuri tulevaisuuden tydntekijaryhma. Nuorten huomioiminen, heidan
tydpanoksensa ja mielipiteiden arvostaminen tydyhteiséssa varhaisimmista tydsuhteista
alkaen on merkittavaa myods yhteiskunnallisesti, silla he rakentavat ensimmaisia

mielipiteitdan tyoelamasta.

4 Z-sukupolveen tutustumassa

Z-sukupolvea kuvaavaa on, etta sille maailma on ollut aina auki ja vapaana. Kyseiseen
sukupolveen kasvaneet (syntyneet v. 1995 alkaen) ovat syntyneet aikana, kun internet
on vapauttanut tiedon kaikkien kayttéon. Toisaalta maailman ja tiedon vapautuminen
koskee meita kaikkia ja vanhojen toimintatapojen kyseenalaistaminen on mahdollista
meille kaikille. (Tienari & Piekkari 2011, 19-20.) Z-sukupolvi on kasvanut aikana, jolloin
asioista voidaan puhua vapaasti ja asioita pyritddn kehittdméaan. He uskaltavat

vapaammin tuoda esille mielipiteitdan.

Yhdysvaltalaisen RainmakerThinkingin ja Bruce Tulganin (2013, Meet Generation Z)
tekemén pitkaaikaisen tydelamatutkimuksen perusteella havaittiin, ettd Z-sukupolven
nuoret kasvoivat nopeasti ja ovat perilla asioista jo todella nuorella ialla. Heidét on
kasvatettu pehmealla otteella, joten he ovat saaneet tarvittavaa tukea mm. vanhemmilta
ja koulusta. Informaatio, ideat, kuvat ja 4anet ovat olleet saataville heille pienesta pitaen
internetin tuottaman sisallon kautta. He saavat tiedon nopeasti esille kommunikoimalla
jatkuvasti. Taman sukupolven jasenet tietavat olevansa etevia. Heilla on hyvat verkostot

toisiinsa.
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Z-sukupolven aikakautena kasvaneet ovat tottuneet maailman mullistuksiin; sotiin ja
taloudelliseen turvattomuuteen. He saattavat olla epéailevaisia
pitkadaikaissuunnitelmiensa suhteen ja pelokkaita huomisesta. Verrattuna aikaisempiin
sukupolviin talla sukupolvella on alemmat odotukset yhteiskuntaa kohtaan, koska he
tiedostavat, ettei mikaan ole valttamatta pysyvaa. Yhteiskunnallinen epavarmuus

nayttaytyy normaalitilana. (Tulgan 2013.)

Nuoret ovat pagsaantoisesti kouluttautuneita, Z-sukupolven jasenilla on lahtdkohtaisesti
enemman opittua tietoa kuin muilla internetaikakauteen vanhemmalla ialla kasvaneilla.
Voidaan myds sanoa heidadn olevan keskim&arin yrittdjahenkisempid ja suurempia
ideoijia kuin aikaisempien sukupolvien. Heita ei ole viela tutkittu riittdvasti, koska he ovat
vasta nuoria. Heidan ostovoimansa on viela pienempi eikd heidan kayttamiaan kanavia

valttamattd huomioida markkinoijien taholta taysin. (Kingston 2014.)

Talla sukupolvella on suuri tiedonjano ja he haluavat oppia uusia asioita. He osaavat
kayttaa verkkoa, verkostoja ja sosiaalista mediaa tydkalunaan, kun etsivat uusia asioita.
Erilaiset naytdét ovat kovassa kaytossa; he voivat kayttda perati viitta eri nayttéa

samanaikaisesti, eli kyseessa on todellinen monitoimija. (Sparks & Honey 2014.)

Sosiaalisten verkkojen siséllontuotanto on z-sukupolvelle normaalia ja tavanomaista.
Nama verkostot ovat suuri voima, jolla on iso vaikutus. Ne aiheuttavat kuitenkin
yksityisyydensuojan ongelmia, joita jokaisen kayttdjan tulee tiedostaa ja pyrkia

minimoimaan. (Tapscott 2010, 85.)

Internetkaudella kasvaneen sukupolven toimintatapoja myds kyseenalaistetaan. On
todettu, etté koska tietoa tulee niin paljon, sitd voidaan prosessoida vain pienia palasia
kerrallaan. Keskittymiskyky ja muisti ovat heikentyneet ja niiden yllapito on vaikeaa.
(Sparks & Honey 2014.)

Vuosittain julkaiseva Nuorisobarometri antaa vuosittain tietoa nuorison asenteista ja
arvoista Suomessa. Uusimmassa vuoden 2016 barometrissa on kasitelty tulevaisuutta.
Suomalaiset nuoret arvostavat pysyvyytta, esimerkiksi luotettavaa tyépaikkaa. Kuitenkin
alle 20-vuotiaat ovat entistd enemman yrittdjdhenkisia. Tydsuhteita pidetdén kuitenkin
vaativina ja kuluttavina. (Myllyniemi 2017, 30.) Nuoret Suomessa tiedostavat teknologian
vaikutuksen eldméssa ja uskovat sen korostuvan jatkossa yha edelleen. Suurin osa ei

kuitenkaan toivo teknologian roolin vahvistuvan nykyisesta. (Myllyniemi 2017, 22.)
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Suomalaiset nuoret toivovat edelleen, ettd 35-ikdvuoteen mennessa heilla on laheisia
ystévid, he ovat fyysisesti hyvassa kunnossa ja heilla on mahdollisesti perhe ja lapsia.
(Myllyniemi 2017, 29). Kuitenkin hedonistiset toiveet, kuten hyva ulkondkd ja
mahdollisuus matkustella kasvattavat suosiotaan. (Myllyniemi 2017, 30.)
Suosikkiasuinpaikkakuntana on paakaupunkiseutu, erityisesti Helsinki. Maakunnista

Tampere on suosituin. (Myllyniemi 2017, 34.)

Luottamuksen ja turvattomuuden tunnetilat linkittyvat toisiinsa. Erityisesti alle 20-
vuotiaiden nuorten miesten luottamus toisiin ihmisiin on heikentynyt vuosi vuodelta
barometrituloksissa. (Myllyniemi 2017, 39). Suurimmat epavarmuutta ja turvattomuutta
aiheuttavat seikat ovat oma toimeentulo ja oma tulevaisuus, jotka nayttaytyvat useiden
nuorten mielesta epavarmoilta. Sen sijaan itseen kohdistuva seksuaalinen tai fyysisen
vakivallan uhka ndhdaéan melko pienena turvattomuuden aiheuttajana (Myllyniemi 2017,
59.)

4.1 Z-sukupolven ty6elamakayttaytyminen

Z-sukupolven tekninen osaaminen on kehittyneempdad kuin monen muun
nykytyontekijgkunnan ikaryhman. Taitavien ja taitamattomien eroavaisuudet tulevat
kasvamaan. Sanotaan, ettd tydelamassa korostuvat tyGtapojen muutos, viestinnan
merkitys, kriittinen ajattelu ja tekninen uudelleenkoulutus. Useat yritykset toteuttavat jo
naitd periaatteita, jonka jalkeen kilpailua kaydaan palkitsemisella ja
muuntautumiskyvylla. Kansainvalisyys on luonnollista ja nuorille itsestdan selva asia.
(Tulgan 2013.)

Sen sijaan, ettd haluttaisiin tyoskennellda etatytssd, useammin halutaan kuitenkin
tyoskennelld toimistolla. Yhteistydon merkitys korostuu z-nuorten tydelamatoiveissa. Tyon
tulee olla mielekasta, mutta tarkeéksi koetaan myds mukavien tyokavereiden merkitys.
Twitter, YouTube, Instagram ja Reddit-yhteisopalvelut koettiin Randstadin tekeman
tulevaisuustutkimuksen mukaan kaytetyimpina sosiaalisen median muotoina, jotka myds
hairitsevat tyohon keskittymista. Kahdenkeskinen viestintd kasvotusten koetaan
parhaaksi tavaksi kommunikoida, toisin kuin tastd verkkoyhteiskunnasta saattaisi
ajatella. He arvostavat lisdksi mentorointia tydpaikallaan. (White 2016.)
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Elisa Kylkilahden (Vehkalahti & Suurpdd 2014, 202-205) mukaan suomalaisessa
yhteiskunnassa nuorille on annettu odotus tyémarkkinoille suuntautumisesta ja siella
osallistumisesta. Tyottomyysaste vaihtelee, mutta on Suomessa melko suurta nuorten
tyonhakijoiden keskuudessa. Kylkilahden tutkimien nuorten kirjoitusten mukaan nuorilla
on kolme erilaista identiteettipositiota; irrottautuja, joka irtaantuu yhteiskunnan
odotuksista ja asettaa omanlaisensa tybelaman tavoitteet; epaonnistuja, joka kokee
epaonnistumisen tunteita, koska ei ole kyennyt saavuttamaan kaikkia tavoitteita, seka
toteuttaja, joka saavuttaa ja toteuttaa kulttuurissa rakennettuja tydelama&n menestymisen

periaatteita.

Tybnteko saatetaan aloittaa jo varhain, jotta voidaan osoittaa olevan niin sanotusti
kunnon kansalainen. Toimettomuutta kuvataan paheena, tydntekoa arvostettava asiana.
(Vehkalahti & Suurpaad 2014, 210.) Amerikassa Adecco Staffin tekemén tutkimuksen
mukaan nuoret ovat my0s tietoisia ja huolestuneita henkilokohtaisesta seka

yhteiskunnallisesta taloustilanteesta. (Crouch 2015.)

Nuoret saattavat olla hyvin itsetietoisia ja itsevarmoja osaamisestaan. Tytkokemusta on
kuitenkin viela vahaisesti. Vahvuudet ovat usein koulutuksessa, hyvéssa kielitaidossa ja
vahvoissa IT-taidoissa. Kokonaisuuden hahmottaminen organisaatiossa ja ty6elaméassa
on vield usein epéaselvaa ja erilaisuuden ymmartaminen tydyhteistssa, seka sosiaaliset
taidot vielda kehittymassa. Tyduran pidentyessda ymmarrys siitd, ettei kukaan ole
kaikkitietava ja ihmisilla on erilaista osaamista, muuttuu ja tasoittuu. (Kiviranta 2010, 100-
102.)

Nuori ja kasvava Z-sukupolvi tulee asettamaan perusteellisia haasteita johtajille,
esimiehille, hr-paéllikdille ja kouluttajille jokaisella tytévoimaa tarvitsevalla sektorilla. On
olennaista ymmartaa nuorten asenteita ja strategioita, jotta nuoret pystytaan ottamaan
aidosti mukaan tyoyhteisoihin ja kayttdmaan hyvaksi heidan osaamistaan. (Tulgan
2013))

4.2 Nuorten tyontekijoiden palkkaaminen ja sitouttaminen

Organisaatiot voivat hyddyntdd nuorten kiinnittymisessad tydelamaan erilaisia
menettelytapoja, joilla autetaan osaltaan nuoria sitoutumaan ja siirtymaan

opiskeluelamasta tydelamaan. Tallaisia menettelyja voi olla  esimerkiksi
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harjoittelupaikkojen tarjoaminen, antamalla erityistd tukea ja palautetta esimiestyon
kautta, perehdyttamalla ty6hon hyvin, kirkastamalla tehtavénkuvaa ja tyoroolia.
Kaytanndssa menettelyja kaytetddn varmistamaan, ettd uusi z-sukupolven nuori pdasee
mukaan tydelamaan, on perilla tehtavistaan ja varmistamalla kuuluvuuden tydpaikkaan.
(Ahonen ym. 2015, 123.)

Noin kolmasosa aiemmin mainitun Adeccon tutkimukseen osallistuneita kokivat
tyoskentelevénsa heidan unelmatydssaan 10 vuoden kuluttua tasta hetkestd. He eivat
odota tyénhaun olevan helppoa ja heilla on realistiset odotukset tydlllistymisen suhteen.
Urakehitys nahdaan ensimmaisissd ty0suhteissa tarkedmpand kuin suuri palkka.
(Crouch 2015.) Yhdessa ty6tehtavassa nahtiin vietettavan aikaa aTalentin tutkimuksen
perusteella keskimé&arin alle 3 vuotta ja samassa organisaatiossa alle 4 vuotta. (aTalent
Recruiting 2016, 39.)

Rekrytointiyhtio aTalentin tuoreen selvityksen mukaan (aTalent Recruiting 2016, 6).
nuoret tyfeldmaa aloittavat tai jo aloittaneet ovat melko tyytymattomia yritysten
rekrytointikaytantoihin. Tyonhakuprossin huono viestinta harmitti 54 % kyselyyn
vastanneista. Jatkoonpaasysta ei valttamatta tiedoteta, eikd monissa paikoissa

tiedottamista prosessin edetessa ole. Hakeminen nahdaan ohjelmistojen osalta hitaaksi.

Yleisimmat tydnhakuasiakirjat ovat CV ja hakemuskirje. Nama ovat myos tulevaisuuden
tybnhakuasiakirjojen listalla. Nuoret kuitenkin toivovat, etta rekrytointimenetelmia
kaytettaisiin -~ laajemmin  esimerkiksi  siten, ettd  rekrytointiprosessi  olisi
henkil6kohtaisempi, soveltuvuutta tytpaikalle painotettaisiin rekrytoinneissa enemman
ja tyopaikoilla ennen tydsuhteen alkamista voisi olla esimerkiksi yksi kokeilupdiva.
(aTalent Recruiting 2016, 26-27.)

Vanhanaikaiset strukturoidut kasvotusten tehtavéat tyOpaikkahaastattelut ovat viela
nykypéivaa suurimmassa osassa yrityksid. Uusi tapa palkata ihmisid on keskustella
avoimesti ja saada uusia ideoita esimerkiksi pitamalla yhteyttd vanhoihin tyontekijoihin.
Koeaika tydsuhteessa on usein ajateltu tytnantajan kannalta, mutta nyt voidaan ajatella
tyontekijan pitdvan yritysta koeajalla sille varatun ajan. (Tapscott 2010, 167.) Uudet
haastattelumuodot (ryhma-, puhelin-, ja videohaastattelut) kuitenkin yleistyvat. (aTalent
Recruiting 2016, 28).
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Selvityksen nuorten mielessa rekrytointiprosessilla on olennainen merkitys mielikuvassa,
joka tybnhakijalle muodostuu kohdeorganisaatiosta. Taman vuoksi viestinta
tydnhakuprosessin jokaisessa vaiheessa; ilmoituksen luomisessa, véliaikatietojen
ilmoittamisessa, haastattelun laadussa ja palautteen antamisessa tulisi olla toimivaa.
Palautetta tulisi ehdottomasti saada myos silloin, kun ei tule valituksi eteenpéin. Mita
pidemmalla rekrytointiprosessissa on, sitd enemman kehittdvaa palautetta nuoret
kaipaavat. Huono tydnantajakokemus leviaa nopeasti nuorten kesken, joka voi vaikuttaa
pitkdaikaisesti yrityksen tyonantajamielikuvan muodostumiseen. (aTalent Recruiting
2016, 8-9 & 37.)

TyOnantajasta saatuun mielikuvaan ja kiinnostukseen vaikuttavat yrityksen imago,
aikaisemmat tydntekijdiden antamat kokemukset ja nimenomaan tyénhakuun kehitetty
brandays. Luotettavin tapa rakentaa tydtnantajamielikuvaa on hyddyntaa tyéntekijéiden
kokemuksia, jotka ovat realistisia. (Kaijala 2016, 88-89.) Kun palkataan nuoria
tyontekijoitd, on mietittavd kokonaiskuvaa ja hieman suunniteltava; palkataanko uusi
henkild juuri kyseiseen tehtdvaan vai onko tarkoitus saada palkattua pidempiaikainen
tyontekija, joka mydhemmin koulutetaan esimerkiksi esimiestehtavaan? (Kaijala 2016,
154.)

Kokonaisuudessaan tydonantajakuvan luonti ja yllapito on haasteellista ja monitahoista.
Tahan voi kuitenkin vaikuttaa paljolti kohtelemalla hakijoita erinomaisesti
hakemisvaiheessa huomioimalla heidat aidosti ja kohtelemalla reilusti viestimalla
rittavasti ja antamalla tietoja hakuprosessin vaiheista seka aikatauluttamalla
rekrytointiprosessi selkeasti. Hakuilmoituksen laatimiseen on syyta kayttaa aikaa ja
miettid muun muassa sopivat tyonimikkeet ja tyotehtavista kertova sisélto, jotka todella
kuvastavat tyota. (Kaijala 2016, 156-157.)

Tarkeimmaksi tydnhakukanavaksi osoittautui sosiaalinen media, omat verkostot,
rekrytointiyritysten sivut ja tydvoimatoimiston mol.fi- palvelu. Vastaajista 76 % kaytti
Facebookia ja Linkedinia tyonhakuun tavalla tai toisella. Tydnhaku sosiaalisessa
mediassa nahdaan helpoksi sen vuoksi, ettd siella vietetaan aikaa myds muuten melko
paljon. Instagramia ja Periscopea kaytettiin viela hyvin vdhan tydnhaussa. Eri alojen
opiskelijat kayttivat hieman toisistaan poikkeavia kanavia;, mm. tekniikan opiskelijat
kayttivat enemman sahkoposti-ilmoitusten tai ainejarjestbjen kautta tulleita
tyonhakuilmoituksia, kuin kaupallisen alan opiskelijat, joille sosiaalinen media oli
tarkeampi. (aTalent Recruiting 2016, 11-13.)
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Brandays ja ulkoinen imago on nykypaivaa z-sukupolven nuorelle. Nuoret brandaavat
itsensa sosiaalisen median jasenend erilaisissa yhteisdpalveluissa ja luovat tietyn kuvan
itsestaan. He eivat usko sinisilmaisesti muiden tarinoita ja tuntuvat ymmartavan taustan
bréandayksen ja maineenluonnin takana. Puhutaan myos brandiyhteiskunnasta, silla
tyontekijoiden lisdksi yritykset luovat itsestaén mielikuvia ja tarinoita, jotta erottaudutaan
muista. (Tienari & Piekkari 2011, 42 & 53-55.)

Tyo6nantajilla tulee olla suunnitelma sosiaalista mediaa kaytettaesséa. Tulee valita oikeat
kanavat ja tehdd oma sosiaalisen median rekrytointistrategia. Kanavia kaytetaan
suomalaisessa tybelaman kentassa viela suhteellisen vahan. Puhutaan sosiaalisesta
rekrytoinnista, mika pitaa sisallaan yhdistelmaa vanhasta rekrytoinnista ja uudehkoista,

mutta jo tutuista sosiaalisen median kanavista. (Kaijala 2016, 184-185.)

Tyossé kehittyminen ja uramahdollisuudet yhdessd haastavan tyon ja tyOpaikan
vakauden ohella nayttaytyi tarkeimmiksi asioiksi tutkimusten mukaan “zetalaisten”
ensimmaisessa tydssa. Nayttdd siis siltd, etta tybnantajan tulisi pystya luomaan
uramahdollisuuksia, kouluttautumista ja muita kehittymiskanavia pitaadkseen Z-nuoret
palkkalistoillaan. Ristiriidassa nuorten tydnhakijoiden arvostamaan tyépaikan vakauteen
on se, ettd ensimmaisessa tydssa uskotaan pysyvan kolme vuotta tai vahemman aikaa.
Yli neljasosa yhdysvaltalaiseen tutkimukseen osallistujista uskoo pysyvan
ensimmaisessa tydssaan vuoden tai tata vahemman. (Crouch 2015.) Sitouttaminen

tydpaikkaan pitkaaikaisesti nayttaytyy haasteelta.

Sitouttamista voidaan edistda rohkaisemalla tyontekijoitd katsomaan ymparilleen
yrityksen  ulkopuolelle.  Tydntekijoéiden  osallistuminen  uratapahtumiin  lisda
verkostoitumista ja antaa tyontekijdiden kautta organisaatiolle uutta tietoa. Myds
tybpaikan sisaista tarkastelua, tyonkiertoa ja vertailua on suositeltavaa tehda. Tata

kautta voi tapahtua kehittymista niin tyénantajalle kuin tydntekijalle. (Crouch 2015.)

Sitoutumiseen tyopaikalla vaikuttaa myos esimiestyd ja johtaminen. Nuoret odottavat
esimiehiltddn tukea, sparrausta, joustavuutta, luotettavuutta, oikeudenmukaisuutta,
innovatiivisuutta, palautteenantokykya ja selkeité linjauksia. Hyva tydnantaja pitaa huolta
tyontekijoistdan ja osoittaa tyontekijalle arvostavansa taman tyopanosta. (aTalent
Recruiting 2016, 49 & 54.) Johtamisen merkitys on olennainen myos

tybnantajaimagossa, silla mikali johtaminen on huonoa, erdan tutkimuksen mukaan 84
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% kertoo kehnosta johtamisesta eteenpain tuttavilleen. (Taloudellinen tiedotustoimisto
2013, 32.)

TyOnantajan houkuttelevuus ja sitoutuminen kasvavat, mikali perinteisistd tydaikaan
liittyvista normeista luovuttaisiin tai niitd voitaisiin muokata. Tyfajan valitsemisen
vapaus, sekad vapaus tytskennella missa itse haluaa miellyttéavat nuoria tyontekijoita.
Nykyajan normeina voidaan ndhda myods tydyhteisébn avoimuus, lapinakyvyys ja
rehellisyys koko organisaation lapi. Tamé&nkaltaisten organisaatioiden tyontekijoiden
vaihtuvuus on pienempaa. (Tapscott 2010, 176-179.) Tybelama ja vapaa-ajan elaméa

seka tydelaman joustavuus vaikuttavat muokkautuvan yha tiiviimmin toisiinsa.

Tulgan (2013) antaa vinkkeja tydnantajalle, jotta Z-sukupolvi viihtyisi tydssdan ja jotta
heista saataisiin paras hyoty irti:

1. Tiiviit pienet tydryhmat, joissa on vahva opettava ja kehittéava johto.

2. Jatkuva koulutus ja kehittyminen.

3. Ei voida pitaa itsestaan selvyytena sitd, etta tyonteon tavat olisivat selvilla
nuorille. Ty6nantajan tulee tehda selvaksi tytntekijalle mikd on hénen vastuu
tyostd; opettaa nuori hallitsemaan ajankayttodan ja kertoa mitkd ovat
kayttaytymisnormit jotka muille saattavat olla automaatio. Nuoret voivat myos
muuttaa tyoyhteisda tekemadlla néamé& asiat meiddn muiden mielesta
epatyypillisesti.

4. Tee siis selvaksi mika on tydntekijan tehtava ja rooli tydpaikalla. Hyva perehdytys
vaikuttaa tulokseen.

5. Ota haltuun ainakin osa sosiaalisesta mediasta. Siitd voi olla hyotya niin
rekrytoinnissa,  koulutuksessa, verkottumisessa kuin myynnissd ja
markkinoinnissa.

6. Palkitse avoimesti ja jatkuvasti. Tama lisda Z-sukupolven sitoutumista.

Raataldi nuorille huippuosaaijille hyvat tyopaikat. Tydmarkkinat jakautuvat kahtia
huipputy6paikkoihin ja muihin. Huipputydpaikkoihin on luonnollisesti suurempi

kysynta.

Z-sukupolvi haluaa ndhda vaivaa ja tehda toitd, mutta paasta myos eteenpain.
Ammatillinen kehittyminen on heille olennaista. He kiinnostuvat todennakoéisesti
yrityksistd, jotka ovat vauraita, kehittyvid ja kannustavia tytnantajia. (Sparks & Honey

2014). Tybnantajat voivat ndhda taman vahvuutena kilpailumaailmassa. Nuoret voivat
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auttaa tydnantajiaan toimijoina ja luoda menestysta yhdessd molemmille. (Tapscott
2010, 167.)

Tyon merkitykselliseksi kokeminen, yhteiséllisyys ja avoin johtajuus nahdaan
olennaisena osana sitouttamista nuorien kohdalla. (Tienari & Piekkari 2011, 96.)
Palkitsemisjarjestelmia tulisi uudistaa yksilokeskeisemmastad yhteisokeskeisempaén
riippuen toimialasta. Tama voisi sopia esimerkiksi tuote- ja palvelukehitykseen. (Tienari
& Piekkari 2011, 130.)

Palkitseminen on erilaista eri nuorten kohdalla. Nuoresta iastd huolimatta, nuorilla
saattaa olla hyvin erilaisia elamantilanteita. Yhteista palkitsemiselle kuitenkin on, etta
tehtavan palkka on riittdva elamantilanteesta riippumatta. Yleisesti ottaen halvin palkinto
on kiitos tehdysta tyosta. Nuoret kokevat myds, ettd tyon tulee olla linjassa omien arvojen
kanssa. Kavereille taytyy pystyd kertomaan, mita tekee tydkseen. (Taloudellinen
tiedotustoimisto 2013, 27-29.)

Maailman muuttuessa ja nuorten tyontekijdiden vallatessa tydmarkkinoita tulisi siis myos
johtamisen muuttua. Ep&johtaminen antaa langat tyontekijan kasiin ja suoranaisen
johtamisen maara vahentyy. Johtamistydssa tarvitaan uudenlaista herkkyyttd ja kykya
tasapainoilla muutoksen ja pysyvyyden rakenteiden valilla. (Tienari & Piekkari 2011,
215.)

5 Nuorten tyontekijoiden rekrytoinnin ja sitouttamisen nykytilanne
Kelassa

5.1 Kansaneldkelaitos tutkimus- ja kehittamisymparisténa

Opinndytetydn toimeksiantajana on Kansanelédkelaitos, mydhemmin kutsuttuna
vakiintuneesti Kela. Kela on itsendinen sosiaaliturvapalveluita tuottava laitos, joka on
eduskunnan valvonnassa. Valvontaa hoitavat eduskunnassa alaisuudessa
tyoskentelevéat nimetyt valtuutetut. Kelan organisaatio muodostuu kuudesta eri
tulosyksikosta: esikuntapalveluista, yhteisistd  palveluista, ICT-palveluista,
kehittamispalveluista, etuuspalveluista ja asiakkuuspalveluista. (Kansaneldkelaitos,
Organisaatio. 2016.)
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Kelan toiminnan tarkoituksena on tuottaa Suomessa asuvien sosiaali- ja perusturvaa
kaikenikaisille ja erilaisissa elamantilanteissa oleville. Kela hoitaa lukuisia eri etuuksia.
Tehtaviin kuuluu myds Kansallisen Terveysarkiston palvelujen tuottaminen, joita ovat
mm. séhkdinen resepti ja Omakanta-verkkopalvelu. Liséksi Kelan mm. tulee kehittaa
sosiaaliturvan lainsaadanttd, tiedottaa toiminnastaan ja tehda toimintaan liittyvaa
tutkimusta. (Kansaneléakelaitos, Toiminta. 2016.) Strategiana vuosille 2017-2020 on
tehdd Kelasta huipputydpaikka kehittymisen, yhdessa tekemisen ja tyohyvinvoinnin
osalta. Tarkoituksena on parantaa asiakaskokemusta ja asiointiprossin laatua, seka
vakauttaa entisestaan Kelan toimintaa yhteiskunnallisena toimijana. (Kansanelakelaitos,
Strategia. 2017.)

Perusturvan toimeenpanijana Kansanelakelaitoksella on kansalais- ja
sidosryhmékyselyn perusteella vahva ja luotettava asema yhteiskunnassa. Vaikka
Kelassa on pyritty tekemaén uudistus- ja kehittmistoimenpiteitéd asiakaslahtdisissa
hankkeissa, koetaan erityisesti organisaation uudistuminen vahaisend. 2000-luvun
aikana Kelaa uudistuvana pitavien osuus on laskenut. (Niemela & Pajula, 2014.) Kelassa
tuli kuitenkin voimaan 1.1.2016 alkaen paajohtaja Liisa Hyssélan kautena hallinnollinen
organisaatiouudistus, jossa organisaatiorakennetta kevennettiin merkittavasti kuuteen
tulosyksikkdoon ja viiteen vakuutuspiiriin  yhtendisten palveluiden, prosessien
yhtenaistamisen ja yhteistyon lisadmiseksi. (Kansanelakelaitos 2015, Kela uudistaa

organisaationsa palvelujen turvaamiseksi.)

Lahimenneisyydessa ja ajankohtaisesti haasteena Kelan rekrytoinnille ja koulutukselle,
mutta myos koko organisaatiolle on ollut perustoimeentulotuki, joka siirtyi vuoden 2017
alusta Kelan tehtavaksi. Tama tarkoitti noin 700 uutta toimihenkil6d toimeentulotuen
tehtavissa. Toimeentulotuki 2017 —hankkeen ennakoitiin lisdavan sidosryhmayhteistyota
erityisesti siirtymavaiheessa ja samalla korostavan Kelan toimintatapoja ja tehokkuutta
(Kontiainen 2015). Toimeentulotuen myotd Kelan asema yhteiskunnallisena toimijana

on vahvistunut edelleen.
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Tyontekijoiden sukupuolijakauma Kelassa
vuonna 2015

= Miehet

= Naiset

Kuvio 2. Tyontekijéiden sukupuolijakauma Kelassa vuonna 2015 (Kansaneléakelaitos 2016, Kela
on perheystavallinen tyépaikka.)

Tyontekijgjakauma Kelassa on naispainotteinen, mutta miesten osuus tydntekijoista on
kasvanut vuosi vuodelta. Vuonna 2016 lopussa miesten osuus oli 17,5% ja naisten 82,5
%. Tyontekijoita Kelassa oli viimeksi vuoden 2016 lopussa 6686 henkilda. Tyontekijéiden
keski-ika oli 45,7 vuotta. (Kansaneldkelaitos 2016, Kela on perheystavallinen tyépaikka.)
Nuorin tyontekija oli 19-vuotias, kun vanhin 70 vuotias. (Kansaneldkelaitos 2015,
Toimintakertomus, 26.) Vanhojen tyontekijdiden ja&dessa elékkeelle Kelan
tyontekijoiden ikarakenne tulee kuitenkin muuttumaan merkittdvasti nuorten ottaessa

uusia tydtehtavia haltuunsa.

Taméa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyd on tehty erityisesti Kelan
yhteisten palvelujen tulosyksikon alla olevan henkiléstohallinnon rekrytoinnin kayttoon.

5.2 lkaohjelma

Kelan tydnantajalupaus on: uudistumista yhdessa ja yksildinda, asiantuntijuutta ja
edellakaymistd, seka vaikuttavaa ja elamanmakuista tyotd hyvalla porukalla. (Kelan
intranet-sivut 2015, Rekrytointi.) Tydpaikoilla on usein eri ikaluokkiin kuuluvia henkil6ita.
Ikaystavallisyydella pyritadn sellaisten kaytantdjen luomiseen, joilla voidaan lisata ja
huomioida  eri-ikdisten  tyontekijdiden kykyja ja voimavaroja tyopaikoilla.

Ikaystavallisyyden paamaarana on myos levittda niin sanottua hiljaista tietoa ja pyrkia
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tydskentelemaan yhdessa motivoituneesti ja yhteista tulosta tehden. (Tyo6terveyslaitos

2014, Ikaystavallisyys tyoyhteisdissa.)

Kelassa pyritddn tydskentelemé&an ikaystavallisyyden periaatteiden mukaisesti.
Johtamisessa otetaan huomioon eri-ikdisten vahvuudet ja tuetaan tydntekijéiden
voimavaroja tyéuralla. Kelassa on tydajan joustomahdollisuuksia ja etatydmahdollisuus.
Henkildstdn sisaisen ohjeistuksen mukaan pyritaan korostamaan itsensa kehittamista ja
riittdvan osaamisen varmistamista tyohon. Sukupolvien valista yhteistyota pidetéaan
tarkedna. (Kela 2016, Kela-tydssa kaikenikaisena.)

Kelassa on laadittu vuonna 2010 virallinen ikdohjelma, jolla halutaan painottaa, etté koko
organisaation tyontekijoilla on tiedossa Kelan linjaus ja suhtautuminen eri-ikaisiin
tyontekijoihin. Tarkoitus on tydskennelld yhdessa tasapuolisesti kaikenikéisten
tyontekijoiden kanssa. Ohjelma antaa tietoa Kelan ik&asioista niin henkilokunnalle kuin
esimiehille. Johdon tulee pyrkid ottamaan huomioon eri-ikdisia tyontekijoitdan
johtamistyfssa ja tyon kehittdmisessa on tarkoitus huomioida eri-ikisten tarpeet tydssa.
(Kela 2010, Ik&ohjelma.)

Ikdohjelman tueksi on aloitettu uusi Perheystavallinen tydpaikka -hanke. Kaksivuotisen
hankkeen tavoitteena on lisata tyon ja muun eldmén yhteensovittamista. Hankkeessa
kokeillaan mm. puhelinasiakaspalvelua kotietatydssa ja tiivistettyd tybaikaa
palveluneuvojan tyossa. Tyoévdlineisiin on tehty uudentyyppisia ratkaisuja, esimerkiksi
tietokoneiden jakaminen. Tarkoitus on saada tietoa etatydn sujuvuudesta, tydn
tehokkuudesta ja tydhyvinvoinnista seka mité vaikutuksia etatyo6lla on esimiestydssa ja
ylipdansa tydyhteisoissa. (Kela 2016, Perheystavéllisen tydpaikan pilotit kaynnistyvat

syyskuussa.)

Kelan tyontekijakunnan ikdjakauma huomioiden ikaohjelma ja tyBajan
joustomahdollisuudet tuntuvat painottuvan vanhempaan tyontekijdpolveen ja
ikaryhmaén, joilla on pienid lapsia. Kelassa on tiedossa tavat johtaa eri-ikaisia

tyontekijoitd ja moninaisuutta korostetaan.

5.3 Rekrytoinnin periaatteet

Kaikki Kelassa olevat avoimet tydtehtavat ilmoitetaan haettavaksi ennen tehtavaan

valitsemista. Yksikon tai tiimin esimies tayttaa aluksi rekrytointilupaesityksen sisaisen
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Tahti-jarjestelman rekrytointiohjelmassa. Esitykseen  vaaditaan hyvaksytty
rekrytointilupa ja Kelan rekrytointipalvelut tekee kaytdnnon asiat keskitetysti.
Rekrytointipalveluiden tehtaviin kuuluu paaasiassa ilmoitusten laatiminen, esivalintojen
tekeminen, sidosryhmayhteistyd, haastatteluihin soittaminen ja tydsopimustietojen

kirjaaminen. (Kelan intranet-sivut 2015, Rekrytointi.)

TyOpaikkaa sisaisesti tai ulkoisesti hakeva hakee tyOpaikkaa erillisessa eRekry-
jarjestelmassa. Tyopaikkailmoituksissa Kelassa kaytetdan padasiassa mol.fi-palvelua ja
monster.fi-palvelua Kelan omien internet sivujen lisaksi. Muita sahkaisia
tyopaikkailmoituskanavia  ovat  erimerkiksi  Oikotie-sivusto,  jobstep-kanava
ammattikorkeakoulujen  hakuihin, aarresaari-palvelu yliopistorekrytointeihin  ja
ammattiliittojen sivustot. Tapauskohtaisesti voidaan kayttdd myds ammatti-, sanoma-, tai
paikallislehtid. (Kelan intranet-sivut 2016, Ilimoittelukanavat.) Kela toimii myds

sosiaalisessa mediassa Facebookissa, Instagramissa ja Twitterissa.

Kelassa on kaytetty pitkddn perinteista tyopaikkahaastattelua kasvotusten, mutta
vuodesta 2016 alkaen uutena rekrytoinnin tehostamiskeinona pilotoinnin kautta on
aloitettu kayttdmaan myos videohaastattelua ensimmaisella haastattelukierroksella.
Videohaastattelua suositellaan kayttdmaan tilanteissa, joissa potentiaalisia hakijoita on
paljon. (Kelan intranet-sivut 2016, Videohaastattelu rekrytoinnin  apuna.)
Videohaastattelu on hyva muoto my6s haastateltavalle, haastattelun voi talléin tehda

silloin kun parhaaksi katsoo.

5.4 Rekrytointia edistavat toimenpiteet

Kelan ulkoista tyonantajakuvaa on tutkittu noin kymmenen vuoden ajan.
TyOnantajakuvan kehittamistyd on tyota, jota on tehtdva pitkan ajan kuluessa, jotta
tehtyjen muutosten vaikutusta voidaan huomata ja huomioida jatkossa. Tarkoituksena
tyonantajakuvatutkimuksissa on ollut selvittdd mielikuvaa Kelasta, yrityksen
houkuttelevuutta ja tydn suhteen tarkednd pidettyja asioita. TyOnantajaa koskevat
mielikuvatutkimukset on kohdistettu paaasiassa opiskelijoille ja vastavalmistuneiden

ryhmiin, mutta myos tydelamassa jo pitempdaan olleisiin. (Kela 2016, Tydnantajakuva.)

TyOnantajakuvatutkimuksen teettdmisessa on kaytetty ulkopuolista tutkijaa. Se on tehty
humanistisille ja kaupallisen alan opiskelijoille seka kaupallisen alan ammattilaisille.

Tutkimus on teetetty viimeksi vuonna 2014. Talléin kaupallisen alan opiskelijat sijoittivat
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Kelan sijalle 53 ihannety6nantajalistalla. Humanistiset opiskelijat sijoittivat Kelan
listauksessa 33:ksi. Kaupallisen alan ammattilaiset sijoittivat Kelan 55. sijalle. (Mauno
2014, 7-8.)

Kaikin  puolin  opiskelijat nakivat Kelan kuitenkin  nykyaikaisempana ja
houkuttelevampana tyOnantajana kuin ikdantyneemmat ammattilaiset, joilla ei
valttamattd ole kokemusta Kelan palveluiden uudistumisesta, esimerkiksi
asiointipalvelusta verkossa. (Mauno 2014, 19). Mikali kaupallisen puolen opiskelijat
tyoskentelisivat Kelassa, he nakisivat itsensa tydsuhteessa pidemman aikaa kuin
sosiaalitieteiden opiskelijat, mika oli yllattavaa tuloksissa. (Mauno 2014, 13). Tutkittavien
mielipiteissa Kelasta korostui tydnantajan varmuus ja organisaation yhteiskunnallinen
asema. (Mauno 2014, 10).

Opiskelijat toivoivat hyvaa tydilmapiiria, monipuolisia tydtehtavia, tydsuhteen varmuutta,
esimiehen tukea kehittymisessa ja mm. Kilpailukykyista peruspalkkaa. Suurin osa
toiveista olivat samat molemmilla opiskelijaryhmilld. Erot syntyivét siita, ettéa kaupallisen
alan opiskelijat halusivat tulevaisuudessa suuremman tulotason, seka mahdollisuuden
esimies- ja johtotehtaviin, kun taas humanistisen alan opiskelijat toivoivat ammatillista

koulutusta ja kehitysta, seké haastavan tyén. (Mauno 2014, 15.)

TyOnantajakuvan kehittdmiseksi rekrytointimessut ovat yksi hyva toimenpide. Siella
voidaan kontaktoida helposti uusia ryhmia ja lisata opiskelijoiden, opiskelijajarjestdjen ja
oppilaitosten  kanssa yhteistyota. (Kela 2016, Rekrytointimessut.) Myds
oppilaitosyhteistydn kehittdmista varten Kelassa on tehty Aito-projekti, josta saatiin
suositukset oppilaitosyhteistydn kaynnistamiselle ja systemaattiselle kehittamiselle.
(Bruce 2015, 23-24). Lahes 70 %:lla Kelan yksikdista on ollut harjoittelijoita. (Bruce 2015,
15). Oppilaitosyhteistydta olisi hyva lisata, silla sitd voidaan pitdd ennakoivana

rekrytointina.

5.5 Z-sukupolveen kuuluvien Kelan tyontekijoiden haastattelut

Haastattelin Z-sukupolven nuoria, jotta saisin tietoja kattavaan nykytila-analyysiin.
Haastatteluissa sain tietoja Kelassa tydskentelevien nuorten ajatuksista tydelamasta,
heidan tyoelamaéa koskevista asenteistaan, odotuksista ja motivaatiostaan. Jarjestin
kaksi teemahaastattelua nuorille, joita oli yhteensa seitseman henkilda. Ensimmaéinen

haastattelu jarjestettiin 18.11.2016 ja toinen 13.12.2016. Ensimmaiseen haastatteluun
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piti osallistua alun perin viisi henkil6a, mutta erindisista syista johtuen osallistujia oli
lopulta kolme. Haastattelu pidettiin kasvotusten rauhallisessa tyttilassa Kelan

Pitajanmaen toimitiloissa ja nauhoitettiin litterointia varten.

Jalkimmaisessa haastattelussa osallistujia oli nelja. Osallistujat tydskentelivat eri puolilla
Suomea, joten haastattelu toteutettiin videokeskusteluohjelma Skypen avulla ja
tallennettiin  jatkokasittelyd varten. Kaksi haastateltavista tunsivat toisensa

entuudestaan, suurin osa kuitenkaan ei.

Ensimmaisestad ryhmasta kaikki tydoskentelivat skannaus- ja indeksointitehtavissa Kelan
eteldisessa vakuutuspiirissa madaraaikaisissa kokoaikaisissa tydsuhteissa. Toisesta
ryhmastd  kaikkien tyotehtavat vaihtelivat, yksi tybdskenteli osa-aikaisena
sairaanhoitokorvausten kasittelyssa, yksi osa-aikaisena yhteyskeskuksen
puhelinpalvelussa lapsiperheiden asioissa, yksi tyottdmyysturvan etuuskasittelijana
kokopéivaisessa vakituisessa tyossa ja yksi kuntoutuslaskujen kasittelijana
kokopaivéaisesti maaraaikaisessa tydsuhteessa. Vastaajat olivat 19-21-vuotiaita,
syntymavuodet olivat vuosien 1995-1997 vélissa. Osa-aikaisena tydskentelevat nuoret
opiskelivat tydnsd ohella, toisen osa-aikaisen tydsuhde Kelassa oli paattymassa

piakkoin ja h&n oli opiskeluharjoittelun vuoksi vaihntamassa tyonantajaa.

= 1995 =1996 = 1997

Kuvio 3. Haastateltavien syntymavuodet

Osa-aikaiset tyontekijat olivat molemmat tydskennelleet kesdisin kokoaikaisena

Kelassa. Nuorilla oli tyokokemusta yhteensa henkilda kohden vuodesta viiteen vuoteen
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ja Kela-tyokokemus oli kestanyt kahdesta kuukaudesta enimmiltaan yhteen vuoteen ja
seitsemdan kuukauteen mukaan lukien osa-aikaiset tyOsuhteet. Heid&n
koulutustaustansa oli yhdella henkilolla peruskoulu, kolmella Ilukio ja kolmella

ammattikoulu. Ammattikoulututkintona oli merkonomi.

Haastattelujen litteroinnin jalkeen analysoinnissa on kaytetty pohjana siséallénanalyysin
periaatteita. Sisalldnanalyysille olennaista on tehda paatds siitd, mika juuri téssa
aineistossa kiinnostaa ja merkité kyseiset asiat ylos. Aineistoa luokitellaan tai tyypitellaan
jollain tapaa. Lopuksi tehdaan yhteenveto. Laadulliselle tutkimukselle tyypillistéa on, etta
aineistosta loytyy useita merkittavia ja kiinnostavia asioita. Kaikkia asioita ei kuitenkaan
ole mahdollista tutkia yhdessa tutkimuksessa. Mikéali aineiston keraamisessa on kaytetty
teemahaastattelua, aineistoa on helppo jasennella jo haastattelun teemojen perusteella.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 92-93.)

Aineisto on jaettu osiin teemojen perusteella; tydnhaku Kelaan hakiessa, tyopaikalla
Kelassa ja tulevaisuus Kelassa. Teemoista esitetyt apukysymykset on esitetty liitteessa
2.

5.5.1 Teema 1: Tyonhaku Kelaan hakiessa

Tehtyjen haastattelujen perusteella ilmeni, etté lahes kaikki olivat hakeneet Kelaan tdihin
mol.fi, vastaavan tydnhakusivuston tai pelkdstdéan Kelan internet-sivustolta 16ytyneen
tydpaikkailmoituksen perusteella. Yksi haastateltavista oli hakeutunut keséatéihin
lahettamalla kyseisen yksikon johtajalle sdhkdpostia. Jossain kohtaa eri maaraaikaisten
tyosuhteiden loppumisen ja uuden alkamisen valissa olivat kaikki kuitenkin kayneet lapi

Kelan normaalin rekrytointiprosessin.

Viidella haastateltavalla oli joko perheenjasen (vanhempi tai sisarus) tai muu tuttava
toissa Kelassa ja tydnhakupaéattkseen oli vaikuttanut tuttavan positiiviset kokemukset
tyoskentelysta. Yleinen huono tyétilanne vaikutti nuorten tyénantajavalintoihin ja Kela
koetaan turvallisena ja luotettavana tytnantajana. TyOpaikkoja haettiin ahkerasti ennen
Kelaan tuloa, erdédn mukaan hakutilanne oli vaikuttanut jopa toivottomalta. On
merkittavaa, etta jopa viidella seitsemasta on tuttava tai sukulainen téissa Kelassa, jonka

perusteella on saatu suositus hakemisesta.
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Paaasiassa tyopaikan hakemiseen Kelasta vaikutti se, etta tydnantaja on luotettava ja
tehtavat vaikuttivat aidosti mielenkiintoisilta. Lisaksi tarkemman tutkinnan seka tuttavien
kuulopuheiden perusteella Kelasta valittyi hyvan tydnantajan mielikuva. Muutama kertoi
mielikuvansa aikaisemmin olleen Kelasta negatiivinen. Eras kertoi ajatelleensa Kelan
olevan vakava, mutta vakaa virasto, jossa on tylsia tyotehtavia. Nuoret kokivat myds,
etta Kelassa asiakkaana asioidessa saadut asiakaspalvelukokemukset vaikuttavat joko

hyvan tai huonon tydnantajaimagon syntymiseen.

Ennen hakemuksen tayttamista kaikki olivat tutkineet Kelan internetsivujen sisaltéa ja
tutkineet tietoja organisaatiosta. Yritysten omat internetsivut koettiin térkeaksi
tiedonhakukanavaksi. Niiden tulisi olla toimivat, yksinkertaiset, paivitetyt ja tehokkaat.
Internetsivut luovat haastateltavien mielesta vahvan mielikuvan organisaatiosta ennen
hakemista. Kolme henkil6d oli myods tutkineet Kelan youtube-videoita, seka etsineet
tietoa Kelan profiilista instagramista. Kukaan ei soittanut ja kysynyt lisda tyopaikasta

ennen hakemistaan tai hakemisen yhteydessa, vaan laittoivat suoraan hakemuksen.

"Musta oli kiva kun Kelasta I6ytyi tosi paljon semmosia videoita. Katoin
Youtube-kanavalta tosi monta videoo, joissa toimihenkilot kertoi uristaan.
Aattelin et tdahan vaikuttaa ihan fressiltd paikalta, et vois hakea. Olin
ajatellut jotakin ihan muuta Kelasta.”

Rekrytointiprosessi oli sujunut helposti, hakeminen koettiin yksinkertaiseksi ja eRekry-
jarjestelma oli toiminut. Haastatteluun oli kutsunut joko tuleva esimies, yksikdn johtaja
tai rekrytointiyksikdn henkild. Pd&asiassa yhteydenotot tulivat tulevan yksikdn johtajalta.
Asiat etenivét lopulta nopeasti. Suurin osa muisteli, ettéd haastatteluissa oli jaanyt rento
kuva tybnantajasta ja jo lahtotilanteessa sai mielikuvan, etta Kela vaikuttaa hyvalta
paikalta tydskennella. Kaksi haastateltavista mainitsi jannittineensa haastattelua todella

paljon ja miettineensa, etta haastattelu oli mennyt huonosti.

"Tuntu heti semmoselta, et olette tervetulleita meidan tydyhteisoon. Tuli
semmonen fiilis saman tien.”

eRekry-ohjelmalta toivottiin sujuvuutta rekrytointiprosessi huomioiden kuitenkin viela
nykyista enemman selkeyden ja yksinkertaistamisen osalta. Sitd voisi kehittad mm.
tydnhakukysymysten osalta, jotka voisi olla rennompia. Vain muutama olennainen,

esimerkiksi mik& motivoi tydssé ja millainen olet tydkaverina.
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Haastatteluissa kavi ilmi, ettd kahden haastateltavan kaverit ovat myts hakeneet
Kelaan, mutta eivat ole paéasseet toihin. Hylkdysvastauksissa oli kestanyt joko todella
pitkdan, mitdén vastausta ei ole tullut tai sité ei ole noteerattu. Nuoret olivat sitd mielta,
ettd mikali tyoté ei saa tulisi tieto siitd saada mahdollisuuksien mukaan nopeammin.
Kahden haastateltavan ystavéat olivat molemmat saaneet tyopaikan Kelasta hakiessaan
ja olivat myds haastateltavien kertoman mukaan tyytyvaisia tydonhakuprosessiin.

Vaikuttaa siltd, etta positiivinen mielikuva Kelasta sailyy, kun hakija on saanut tehtavan.

“No seki oli silld sellainen tilanne, kun tuntu ettei oikein mistéddn saa mitdan
vastausta. Kylla se aina arsyttaa jos jaa sellasia hakemuksia roikkuu joista
el sitten kuulu mitdéan, et onks niita ees luettu.”

Tybnhakua koskien toivottiin tarkkuutta ilmoituksen laatimiseen. Mikali tydsuhde on
maardaikainen, ei ilmoiteta toistaiseksi voimassaolevasta tydsuhteesta. Lisaksi
nimikkeet aiheuttivat pdanvaivaa, useat olivat hakeneet ty6ta organisaatiouudistusten
aikaan. Ratkaisuasiantuntija-nimike koettiin harhaanjohtavaksi skannaus- ja
indeksointitydssa. Nuoret toivovat eri-ikdista tyontekijdkuntaa tydorganisaatioltaan,
erityisesti kuitenkin nuoria kollegoja. Mielikuva on, etta Kelassa on korkea keski-ika, mika

pitda vield osittain paikkansa.

"Silloin kun mé tulin haastatteluun, niin musta taa naytti jo siind vaiheessa
hyvalta, kun me kaveltiin sen tilan I&pi sinne vanhaan kahvihuoneeseen ja
naki kun jengi oli siella niin rennosti kaikki, niin se ei nayttanyt niin
vakavalta kuin olis voinut kuvitella, koska Kela ei sillee kuulosta miltaan
hirveen hauskalta.”

Rekrytointikanavia koskien nuorten mielipiteet jakautuivat. Osa koki, ettd Kelan tulisi
kayttaa ehdottomasti enemman sosiaalista mediaa ja laittaa myods tyonhakuilmoituksia
esimerkiksi Facebookiin tai Instagramiin. Erityisesti skannaus- ja indeksointiyksikdssa
tydskentelevét ajattelivat, ettd Kelan toimiminen somessa ei ole jarkevaa. Kelalla ei ole
mitadn todistettavaa tai mainostettavaa, koska ei ole yksityinen yritys. Lahtokohtainen
ajatus siitd, etta kaikki z-sukupolven henkilét toimivat somessa ja haluavat kayttaa sita

mm. myo6s tydnhakukanavana ei siis pade tdman haastattelun tuloksiin.

Tybnhaku internetsivuston kautta koetaan jarkevaksi ja nykyinen rekrytointiprosessi ja
haastattelut koetaan mielekkéiksi. Nuoret eivat koe videohaastatteluja tai
ryhméhaastatteluja tarpeellisiksi, elleivat ne liity jollakin tapaa itse tehtdvaan. Lisaksi
videohaastatteluissa voisi esiintyd epatasa-arvoisuutta, mikali tehtavaan ei vaadita

audiovisuaalista osaamista ja toinen pystyy kayttdmaan kyseista osaamista jollain tapaa
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hyvakseen verrattuna johonkin toiseen hakijaan jolla sitd ei ole. Erityisia videon

editointitaitoja ei siis voida vaatia lahtokohtaisesti.

Ryhmahaastattelua ei pidetty lainkaan mieleisend. Ryhmahaastattelussa ei paase
puhumaan riittavasti, se voi jannittaa erityisen paljon ja haastateltavat pohtivat tuleeko
nain ollen sanottua oikeita asioita ja saavatko tytnantaja ja tydnhakija oikeanlaisen
mielikuvan? Kuusi seitsemasta haastatellusta oli kaynyt ensin haastattelussa
kasvotusten, yhteyskeskuksessa puhelimessa tydskentelevaad oli haastateltu aluksi

puhelimitse ennen kasvotusten haastattelua.

5.5.2 Teema 2: Tyopaikalla Kelassa

Ty6 Kelassa on vastannut tyopaikkailmoituksen sisaltda paapiirteittéain kaikkien
haastateltavien mielesta. Toki pienia yllatyksia on tullut, mutta ne ovat olleet lahinna
positiivisia. Esimerkiksi se, ettd tydtehtavissa tarvitaan yllattavan paljon yhteistyotaitoja

ja toitd tehdaan yhdessa asioita selvittéen.

"Maé olin odottanut et tédéa olis enemman itsendistéa tyota, mut tdssé oikeasti
tarviiki aika paljon jeesia tytkavereilta. Tai on yhteydessa tydkavereihin
aika paljon. Olin odottanut, ettd taa olisi ollut paljon yksindisemp&a. Se on
kylla vain positiivista.”

Ensimmaiseen haastattelurynm&én kuuluvat kokivat, ettd heidan tyoyksikkdnsa
skannaus- ja indeksointi on todella hyva paikka aloittaa tydelama. Yksikdsséa on paljon
nuoria ja he viihtyvat tydsséén. Erés haastateltava esitti ndkemyksen, ettei nuorena viela
olla niin “leipiintyneitd” ty6hon, joten viihdytaan paremmin. Osa molempien ryhmien
haastateltavista toi ilmi, ettd aikaisempiin tydpaikkoihinsa ndhden tyd Kelassa on ollut

mukavampaa ja ovat viihtyneet paremmin kuin aikaisemmissa toissaan.

My®os toisen haastateltavan ryhman jasenet viihtyvét tydsséén erityisen hyvin. Eri
tydyhteisdjen henki on kaikkinensa hyva. Erilaisuus sallitaan ja jokainen saa olla

sellainen kuin on. Toiset viihtyvat paremmin itsekseen, toiset ovat sosiaalisempia.
Erilaisuus néhtiin my6és monipuolisuutena. Tybasiat pystytdan hoitamaan kaikkien

kanssa.

Eri yksikoilla on erilaisia siséisia haasteita. Osa kaipasi ohjeistukseen selkeytta.

Yhdenmukaista ohjeistusta ei ole tai se on useissa eri paikoissa sekaisin. Osa koki
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myos yksikon sisaisen johdon viestinndn olevan puutteellista. Omaa ty6ta koskevista
asioista kuulee toisinaan jotakin epdvirallista kautta tai myohéssa. Lisaksi eri
tyontekijaryhmien kesken toivottiin parempaa viestintaa ja ymmarrysta toisten
tyopanokselle. Esimiesten toivottiin olevan edes silloin talléin sdanndllisin valiajoin
samassa tyopisteessa tyontekijan kanssa tai séanndéllisesti tavoitettavissa Skypen
kautta, jotta pystyy hoitamaan asioita. Olennaiseksi seikaksi mielesta esimiesta

koskien osoittautui myds se, etta esimies on helposti lahestyttava.

Perehdytys nahtiin tdrkedna osana tydn mielekkyyttd. Osalla perehdytys oli sujunut
hyvin, osalla heikommin. Nuoret nostivat esille myo6s eri oppimistyylit, joita voisi kayttaa
paremmin hyvaksi perehdyttamisessa. Erityisesti perustydn lisaksi uusia tehtavia
opetellessa tai eri tehtaviin siirryttaessa perehdytys oli jaanyt vahaisemmaksi ja

epavarmuus omasta osaamisesta oli jadnyt heikoksi pitkéan aikaa.

Tyon aloitusvaiheessa nopeamman mukaanpaasyn turvaamiseksi ja toimistoon
tutustuessa kaikki kokivat olennaiseksi sen, ettd oman yksikon tai pienemman
toimipisteen henkil6t esiteltaisiin kasvotusten ja tehtéisiin kierros. Yhtenevaisyyden

tunne kasvaa, kun tietdé etté on tavannut henkilon edes joskus.

"Musta se oli kans mahtavaa, et voin moikata taalla kaytavilla kaikille
keitd ma en ees tunne ja ne moikkaa takasin. Se on tosi kivaa, ettei
katsota omia kengéankarkia tai moikkailla johonkin kaukaisuuteen vaan
reippaasti moikataan. Se on tosi kiva!”

Kolme nuorta mainitsi myos, etta perehdyttajan tulee haluta tehda perehdytysty6ta.
Osalla oli kokemus, jossa oli kuullut perehdyttajan puhuvan negatiiviseen séavyyn
kyseisesta tehtavasta ja siihen menevasta ajasta. Perehdyttamisesta jaanyt
myonteinen kokemus vaikuttaa ensimielikuvaan tydnantajasta ja tyotehtavista

organisaatiossa.

TyO6hon asetetut tulostavoitteet koettiin kiinnostavina ja motivoivina. Nuoret kaipasivat
jopa enemman tuloshakuisuutta ja tulostavoitteiden selkeyttamista seka valitavoitteiden
asettamista. Oman tuloksen seuranta voisi olla helpompaa. Tuloksellinen tyoskentely
motivoi nuoria selvasti. Muita motivoivia asioita on tydn joustavuus ja itsenéisyys, seka
se etta esimiehet luottavat tydntekijdihinsa. Kollegat ovat kivoja ja eri tehtavissa nakee

tehdyn tydn lopputuloksen.
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Isona motivaatiotekijana koettiin myo6s palkka, joka tulee saanndllisesti. Vaikeista
tapauksista selviytyminen antaa lisdksi onnistumisen elamyksia jokapaivaisessa
tyossa, sekd hyvan tunteen myos asiakkaalle. Kelan tarjoamat monipuoliset tyésuhde-
edut, erityisesti tydajan ja tyévuorojen joustavuus nahtiin positiivisena lisénéa

tydnantajan palveluksessa viihtymiselle.

“"Mulla on mukavat tybkaverit ja tybyhteisé ylipdédnsa. No sitten niinku
siina tyssa se, etta pystyy auttaa asiakkaita. Muutenkin ne mukavat
asiakkaat motivoi.”

Skannausty6 nahtiin valiaikaisena tyona, jossa yleensa ollaan vain jonkin aikaa. Monet
kuitenkin jaavat tehtaviin, koska viihtyvat hyvin tai eivat jaksa hakeutua uusiin tehtaviin.
Muut haastateltavat, jotka tydskentelivat ratkaisu- tai asiakaspalvelussa eivat kokeneet

tehtavaansa valiaikaiseksi. Kaikki haastateltavat olivat tyytyvaisia palkkatasoonsa.

Vaikka useimmilla oli maaraaikaiset tydsuhteet, tyon jatkumista ei koettu epavarmaksi.
Maaradaikaisuus on nykypdaivaa ja kun hoitaa tytnsa hyvin tyot kylla jatkuvat.
Maaraaikaisuus vaikuttaa haastateltavien mielesta myds siihen, ettd haluaa hoitaa

tyonsa reippaasti ja huolellisesti.

"Mé aattelen sen silleiki pédin, et mé yritan aina tehdé tyéni
mahdollisimman hyvin. Ja olla mahdollisimman hyva tydntekija, et saa
aina sité lisdvarmistusta siihen et se sopimus jatkuisi.”

Kaikkien haastateltavien tydymparistot olivat erilaisia, osa tydskentelee pienemmissa
huoneissa toisen henkilon kanssa, osa avokonttorissa tai useamman henkilén
tybhuoneessa. Tietokoneiden ja muiden tydssa tarvittavien laitteiden toimivuus néhtiin
tarkednd, koska jos jarjestelmat kaatuvat ei ty6ta voida tehda. Skannaajat/indeksoijat
kokivat, etta heidan laitteistot ovat vanhanaikaisia, minka vuoksi tyontekijoita tarvitaan
useita. Laitteiston paivityksilla ja ohjelmistojen kehittdmisella saataisiin tehtya
huomattavasti tehokkaammin toitd. Nuoret totesivat, ettd nykyiset heikohkot laitteistot
mahdollistavat kuitenkin sen, ettd useampi saa t6ita sen vuoksi. Eri tietokoneohjelmien

kaytto koettiin helpoksi.

“Jos ajattelee niin pitkalle, niin ei taalla olis nain paljon porukkaa ty6ssa
jos koneet olis todella toimivia. Toi skannerijuttu on oikeasti tommonen, et
jos me saatais paremmat skannerit niin meilté l&htis samantien varmaan
10 ihmista pois. Tai tulis ihan turhiks.”
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Ergonomian suhteen toivottiin parantamisen varaa ja enemman ohjeistusta, kuin
alkuperehdytyksen ergonomiaperehdytys. Monilta oli jaanyt mm. ty6fysioterapeutin
kaynti valiin, eika erityisergonomiatarvikkeita ole saatavilla. Tydolosuhteissa toivottiin
myos etatydskentelyn mahdollisuutta, jota voisi kayttaa silloin talléin halutessaan.
Etatyoskentelyn jarjestamisen ei tarvitsisi olla vaikeaa tai byrokraattista organisaation

sisalla.

5.5.3 Teema 3: Tulevaisuus Kelassa

Tulevaisuutta koskevissa kysymyksissa osa nuorista koki aluksi vaikeaksi vastata
kysymyksiin. He eivat olleet aikaisemmin ajatelleet tulevaisuuttaan tai
kehittymistoiveitaan Kelassa. Tarkemmin ajateltuaan kaikki kokivat, etta jonkintasoinen
lisGvastuu ja lisatehtavat nykyisten tydtehtavien lomassa olisivat mieleisia kun perustyon
osaa jo kunnolla. Mikéli vastuu tytssd nousee selvasti, palkan pitdd nousta sen
mukaisesti. Kuitenkin tydnkuvan monipuolistaminen ei tarkoita nuorten mielestd aina
palkkatason nousua ja valtionhallinnon alaiselle laitokselle palkankorotukset ovat

toisinaan vaikeat toteuttaa.

TyOskentelystd Kelassa pidetddn, mutta kuitenkaan monet eivat nde nykyista
tehtavadnsa pitkdaikaisena tyopaikkana. Osa haastateltavista tydskentelee jatko-
opintojensa ohella ja osa haaveilee opiskelupaikasta. Opiskelijaelaméa nahdaan osan
mielestd kokemuksena, joka kuuluu elamaén. Monet osoittivat halukkuutensa jatkaa
tyoskentelyd mahdollisten opiskelujensa ohella tuntitydntekijana. Kela on joustava
tydnantaja ja monille osa-aikainen tyoskentely olisi mahdollista. Osalle oli selvaa mita
alaa haluaisi opiskella ja osa viela mietti mihin kouluun voisi hakea. Nuoret elavat tata
hetked, eivatkd murehdi likaa huomisesta. Tydpaikan ei tarvitse olla opiskeluaikana
viela niin varma, mutta myéhemmin sen merkitys kasvaa. Monet kokopéaivatyontekijét

korostivat Kelan luotettavuutta tyénantajana.

Z-sukupolven nuorilla oli melko huonosti tietoja Kelan tarjoamista sisaisista tydpaikoista,
niiden hakemisesta tai etenemismahdollisuuksista. Esimiehet eivat ole esimerkiksi
kehityskeskusteluissa tuoneet naitd mahdollisuuksia esille. Ei oikein edes tiedetty
minkalaisia tyotehtdvid Kelassa on etuuskasittelyn liséksi. Tehtdvat olivat joillakin
vaihtuneet sattumanvaraisesti esimerkiksi maardaikaisen tydsuhteen péaattyessa ja

seuraavan alkaessa. Yhdella nuorella toimeentulotuki toi uutta toimenkuvaa tehtavaan.
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Nuoret kokivat kuitenkin, ettd esimiehet kuuntelevat ja pyrkivat toteuttamaan

tyontekijoiden toiveita, mikali he sellaisia esittavat.

Skannauksessa ja indeksoinnissa tydskentelevat nuoret ajattelivat, ettd etuusasioiden
parissa tytskentely ei ole kiinnostavaa. Etuustydskentely koettiin tyoksi, jossa on
negatiivisia asiakkaita ja ikavia asiakaskontakteja, valitusasioiden kasittelya ja saa

ikavaa palautetta tai moitteita Kelaa koskien.

Kaikkien tulevaisuuden toiveita yhdisti se, etta toivotaan haastavampaa tyota, jossa saa
jollain tapaa kehittaa itsedan ja osaamistaan. Tama takaa viihtymisen. Se, miten paljon
halutaan vaihtaa tehtavaa tai kehittya nykyisessa, vaihteli. Nuoret ajattelivat siten, etta
tybelamassa tulisi padsta eteenpain eivatka he haluaisi jaada pitkaksi aikaa paikoilleen
samassa tehtavassa, vaikka tyoskentelisivat saman tynantajan palveluksessa. Kelassa
tyoskentely koetaan merkitykselliseksi ja tarkedksi tyoksi. Myds mukavat tyokaverit ovat
tarke& osa viihtymista. Yksikoiden tulisi huomioida myos yhteishengen yllapitdminen ja
muistaa jarjestda myods muuta kuin ty0 toimintaa tiimien tai yksikdiden kesken,

esimerkiksi tutustuminen kulttuuritapahtumaan tms.

Erdén nuoren mielestd Kelan tulisi jatkossa kiinnittdd huomiota tyopaikkailmoituksiin ja
niiden tarkkaan laadintaan nuorten hakijoiden houkuttelemiseksi. Jos tehtdva on
sellainen, mihin useimmiten hakevat nuoret ihmiset ja tyodyhteis6 koostuu
paasaantoisesti nuorista aikuisista, voisi tata korostaa enemman. On esimerkiksi eri
asia, sanotaanko ilmoituksessa erittdin nuorekas tydyhteisd, vai mainitaanko nuoret
aikuiset. Sanavalinnat vaikuttavat positiivisen mielikuvan jatkumoon, jonka on voinut
saada jo aikaisemmin internet-sivuja tai YouTube-kanavaa tutkiessa. Lisaksi

tydpaikkailmoitukset voisivat olla myos Instagramissa ja Facebookissa.

“Erittdin nuorekas kuulostaa just silta, etté téélla on ne legendaariset Kela-
tantat, jotka vain kokevat itsensa nuoriksi. Olis ihan eri asia, jos sanottais
ettd tyoyhteisomme koostuu paaasiassa nuorista aikuisista, mik&a on totta.
Maininta nuorista aikuisista olis ihan sopiva ja korrektia kielta. Ei loukkaa
ketddn. Se antaa tarkeda tietoa tytnhakijalle, koska se voi olla ihan siitad
kiinni, ettei ihminen hae Kelalle tdihin koska ne luulee, ettd kaikki tdalla on
jotakin sossun téteja.”

Toinen haastateltava ryhma ajatteli, ettd Kelan tulisi olla mukana rennommissa
foorumeissa sosiaalisessa mediassa yha aktiivisemmin. Instagramissa Kela jo on, siella

tulee positiivinen kuva organisaatiosta #tGisséKelassa- hashtagilla. Myds Twitterin,
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Facebookin ja YouTuben kayttd enenevassd maarin olisi hyva. Z-sukupolvea
nuoremmat eivét tosin kayta haastateltavien mielesta enaa Facebookia aktiivisesti, joten
Kelan kannattaisi olla aikaansa edelld ja kayttdd myods Snapchattia, kuten myds

Verohallinto tekee.

Ideointia tahan liittyen on, etté esimerkiksi viestintatiimi ja eri vapaaehtoiset ympari Kelaa
(jotka kayttavat Instagramia tai Snapchattia muutenkin) laittaisivat kuvia niiden
tyopaivasta tai videoita siita mita paivisin tekee. Nain voitaisiin luoda mielikuva rennosta
ja kiinnostavasta tyopaikasta, jossa on kaikenikaisia tyontekijoitéa. Kelalla on nuorten
mukaan ollut my6s aikaisemmin vastaavia kampanjoita, mutta tarkempi kohdistus
erilaisilla Kelan tunnistavilla hashtageilla voisi olla hyva. #tbissédKelassa- tagin lisaksi

#aitiyspakkaus on ollut menestys. Tata kayttavat lahinna asiakkaat.

Lisaksi yksi z-sukupolven haastateltava esitti, ettéa Kelassa jo tydskenteleville nuorille tai
kenelle tahansa pitdisi jarjestaa sisaisia tyéhon tutustumisen hetkia tai tyonkiertoa
lyhytaikaisesti. Se voisi olla hyva keino saada tietoa siitda millaisia t6itd Kelassa on

todellisuudessa.

"Témé& myObs saattaisi helpottaa eri toimijoiden yhteisty6td, kun péésisi
tutustumaan, miten muualla tyéskennelldén.”

Nykyinen tyd koetaan parhaaksi tydpaikaksi kaveripiirissa vertaillen. Nuoret kuitenkin
ymmartavat, ettd kun koulutustaso kasvaa ja tulot ja tyokokemukset myds kasvavat,
tamanhetkinen tyo ei ehka olisi enaa niin kilpailukykyinen. Nuoret ovat muuttaneet Kelan
imagoa omasta toimestaan ja kertoneet myonteiset mielipiteensa ja ajatuksiaan Kelasta

tyoskentelysta ystavapiirilleen.

5.6 Johtopéaattkset haastatteluista

Nuorilla oli hyvat kokemukset Kelan rekrytointiprosessista ja sen sujuvuudesta. Prosessi
on paasaantoisesti riittava ja toimiva sellaisenaan. He kokevat Kelasta saatavan tiedon
olevan riittavaa ja tarpeellista tydnhakuvaiheessa. Organisaation internetsivujen
merkitys mielikuvan luomisessa ovat olennaiset kaikkien mielestd. Internetsivuja ja
eRekry-ohjelmaa tulee kehittdd myds jatkossa. Lisdksi tytnhakuilmoituksissa tulisi olla
tarkkana niita laadittaessa. Mielipiteet jakautuivat sen osalta, tulisiko Kelan olla mukana

sosiaalisessa mediassa. Toinen haastateltava ryhméa kaantyi sen kannalle, ettei Kelan
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tarvitse olla somessa, toisen mielesta se on nykypaivaa ja jopa erittain tarpeellista. On
yllattavaa, miten moni oli paatynyt téihin Kelaan sukulaisen tai perheenjdsenen

suosituksesta.

Nuoret arvostavat rentoa tyGilmapiiria ilman turhaa jaykistelya tai hierarkiaa. Kaikki ovat
samalla viivalla ja ty6paikalla saa olla oma itsensa. Tydnantajan luottamus tyontekijaan
on tarkeaa z-polven haastatelluille ja he arvostavat tydnantajaa, joka luottaa. He
haluavat tehda tyonséa huolellisesti ja saavat hyvan tunteen tydsta, jonka he tietavéat
tehneen hyvin. Nain ollen he haluavat myds oppia riittavasti ja saada tietoa asioista
perustellen. Tybssa viihdytaan hyvin ja Kela on nuorten mielesta hyva tydnantaja.
Yksikailla oli erilaisia sisdisia ongelmia, jotka vaihtelivat. Motivaatioon vaikuttaa
tyontekijaan luottamisen lisdksi myos selkedasti asetetut tulostavoitteet, palkkaus ja

haastavista tydtapauksista selviytyminen.

Tulevaisuus-teeman perusteella nuoret arvostavat tyopaikalla viihtymistd, hyvaa
tydyhteisda ja kehittymismahdollisuuksia, sekd tydnantajan luotettavuutta ja riittdvaa
palkkaa. Tamanhetkinen ty6 on riittdva, mutta nuoret tiedostavat tarpeensa kehittya ja
paasta eteenpdain. EIAma on vield avoinna kaikelle ja osa haluaa vielé opiskella jatkossa.
Nuoria houkuttelee hyva ja rento meininki, sopivan haastava tyo ja sopiva palkkataso,
seka tydnantajan joustavuus ja luotettavuus. Osa kokee, ettd Kelan someviestinta vaatii
kehittdmisté ja tydnhakuilmoittelua tulisi paivittd& nykyaikaisempiin kanaviin, seka miettia

tydnhakuilmoituksien laatimista lisda.

Verrattaessa haastattelun tuloksia z-sukupolvesta I6ytyviin teoreettisiin tietoihin ja
aikaisempiin tutkimuksiin, seka ottaen huomioon taméan haastattelun vastaukset voidaan
paatella seuraavalla tavalla. Huomioiden yh& nuorentuvat tyonhakijat Kelan
rekrytointikanavia tulisi kehittdd nykyaikaisemmiksi, kiinnittdd huomiota sosiaalisen
median tyonantajaprofilointiin ja lisata "somen” kayttéa entisestdan ottamalla mukaan
valineeksi esimerkiksi my6s Snapchat tai tehostamalla Instagram-viestintaa, kiinnittda
tarkkuutta tyénhakuilmoituksiin ja hioa niité kenties nuorille paremmin soveltuviksi, mikali
tehtdvassa tytskentelee usein nuoria. Myos erilaiset nuorille suunnatut tapahtumat
voisivat olla toimivia hyvan tyonantajaimagon luomisessa. Kelasta on paasaantotisesti
haastateltujen nuorten ja heidan tuttaviensa kesken ollut aikaisemmin vanhanaikainen

ja byrokraattisen laitoksen mielikuva, mika on vaikuttanut myos tyénantajaimagoon.
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TyOnantajasta saadut mielikuvat ovat siis erittdin tarkeitd. Sosiaalisessa mediassa
toimiminen ja tata kautta brandays on tuttua z-sukupolvelle. Ty6td haetaan helpommin,
jos tybnantajalla on rento ja nuorekas imago; toimivat ja paivitetyt internetsivut sekd
esimerkiksi kiinnostavia videoita tai postauksia sosiaalisen median kanavilla nuorten
tavoitettavissa. Kuitenkin Kelaa arvostetaan myods sen luotettavuuden Kkautta
tydnantajana jo valmiiksi ison valtionhallinnon alaisen organisaatiorakenteen ja iakkaan
tydntekijakunnan perusteella. Samat seikat tulivat esille myds aikaisemmin esitellyssa

teoriaosuudessa.

Haastattelujen tulokset z-sukupolven arvomaailmasta heijastuvat hyvin pitkalti vastaaviin
tutkimuksiin ja tietoperustaan, jota teoreettisessa viitekehyksessa on kayty lapi. Nuoret
ovat realistisia tydelamassa ja arvostavat hyvaa tydnantajaa, seka haluavat myos tehda
tyonsa huolellisesti. He antavat painoarvoa omalle tydpanokselleen ja haluavat, ettd
heidan tekemé&nsa tyo on merkityksellista. Kelassa tyoskentely on nuorten kokemuksen
perusteella mielekasta. Z-sukupolven haastateltavat arvostavat muun ikdryhmansa
tavoin tygssa kehittymistd, tydelaméassa menestymistd ja hyvaad tydilmapiirid. Palkan
jaltai tydsta saatujen etujen tulee olla riittavat, mutta ne eivat ole kaikki kaikessa. Nuoret
haluavat konkreettisia tavoitteita, avoimen keskusteluyhteyden esimieheensa, eivatka

he pelasty haasteista.

6 Kehittdmiskohteen valinta, kehittdmissuunnitelma ja sen toteutus

Kela on tutkinut tybnantajaimagoa jo noin kymmenen vuoden ajan eri tavoilla.
Sosiaalisen median kayttéa on lisatty organisaatiotasolla, sahkdinen asiointi on kasvanut
asiakkuuspuolella, nuoria huomioidaan muun muassa opiskelijoiden messuilla ja osittain
kohdennetuissa ryhmissa, esimerkiksi eri opiskelupaikoissa. Tyonhakuilmoitukset
laitetaan paasaantoisesti mol.fi-palveluun. TyOpaikkoja haetaan Kelan nettisivuilta

I6ytyvan eRekry-ohjelman kautta.

Z-sukupolveen kuuluvien tyontekijoiden maara tulee kasvamaan Kelassa seuraavien
vuosien ja vuosikymmenten aikana voimakkaasti. Namé nuoren sukupolven tyontekijat

kaipaavat uudenlaista tyonteon organisaatiota. Heidat houkuttelee tydnantajan
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palvelukseen mielikuvat ja kiinnostava tyopaikka. Heidat pitad tydnantajan

palveluksessa itsendinen ja riittdvan haastava tyo, seka hyva tyéilmapiiri.

Haastatteluiden perusteella kehitystoimenpiteena Kelan rekrytointitimin paallikon ja
suunnittelijan  kanssa  pidettin  ideointipalaveri, jossa sovittin  tarkemmin
jatkokehittamiskohteet. Kelan rekrytointitimille nuorten rekrytointia koskevissa
kaytanndn messutapahtumissa on tarkeada, ettd Kelasta kertova messuesite on ajan

tasalla ja paivitetty. Sovittiin, ettd tAméa valitaan yhdeksi kehittdmistoimeksi.

Toisena kehityskohteena kiinnitettiin huomiota haastattelujen perusteella housseeseen
teemaan, tyonhakuilmoituksiin  ja  niiden paivittamiseen. Paatettin  ottaa
tydnhakuilmoitusmallin sisallon paivitys toiseksi paakehityskohteeksi.
YhteistyOpalaverissa ideoitin  myds haastateltujen nuorten avun kayttamista
paivitystydssa. Paadyttin  ehdottamaan paékaupunkiseudulla tydskenteleville
aikaisemmin haastatelluille Kelassa tydskenteleville nuorille ideariihityyppista

toimintatapaa messuesitteen ja tydnhakuilmoitusten kiinnostavuuden pohtimiseksi.

Ideariiheen osallistui mukaan kolme Z-sukupolveen kuuluvaa nuorta. He tydskentelevat
paakaupunkiseudulla samassa yksikdssa skannaus- ja indeksointitydssa. Osallistujilta
kysyttiin halukkuutta tulla kehittdmdan kahta rekrytoinnin tyokalua ja kaikki keita
pyydettiin mukaan, halusivat osallistua. Ideariiheen kaytettiin aikaa vajaa kaksi tuntia ja
kyseessa oli vapaamuotoinen keskustelutilanne. Tilaisuus nauhoitettiin ja myéhemmin
nauhoite litteroitiin. Seuraavassa on kerrottu tarkemmin  ajatuksista ja

kehitysehdotuksista, joita yhteistyd nuorten kanssa toi mukanaan.

Valitut kehitystoimenpiteet koskien messuesitettd ja tydnhakuilmoituksia ovat jo
rekrytonnin vuoden 2017 toimintasuunnitelmassa tarkastelukohteina kohdeyksikossa.
Nain ollen kyseiset rekrytointitydkalut ja niiden uudelleenideointi opinnaytetydn

kehittdmistoimina ovat optimaaliset jatkotoimet tassa opinnaytetydssa.

6.1 Tyonhakuilmoitusten kehittamisprosessi kohderyhmaa osallistaen

Annoin nuorille arvioitaviksi valitut tyonhakuilmoitukset nahtaviksi ja luettaviksi.
Tyo6nhakuilmoitukset l6ytyvat liitteestd 3 (4 kappaletta ilmoituksia), ne on tulostettu

voimassaolevina tyonhakuilmoituksina 20.4.2017. limoitukset valitsin siten, etta otin
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mukaan kaksi sisdisessa ja kaksi ulkoisessa haussa olevaa tehtavaa. Pyrin ottamaan
erilaisia ty6tehtavia ilmoituksiin. Aloitin tydnhakuilmoitusten kasittelyn kysymalla nuorilta,
huomaavatko he mitka tehtdvat ovat sisaisessa, mitka ulkoisessa haussa. Sisaisessa
haussa olivat suunnittelijan ja ratkaisukeskuksen paallikdn paikat, ulkoisessa kesatyo

palkanlaskentaan ja palveluneuvojan maaraaikainen tehtava.

Sisdisissa ja ulkoisissa paikoissa ei ole suuria eroavaisuuksia, joista nakisi selkeasti, etta
kyseessa olisi ulkoinen tai sisainen paikka. Nuoret osasivat kuitenkin paatella, etta
ratkaisukeskuksen paallikon tehtédva on sisainen vakuutuspiiri- sanasta ja tehtéavan
luonteesta; kyseisessa tehtavassa olisi ehkd hyva olla kokemusta talosta sisaltapain.
Lisdksi ratkaisukeskuksen paallikon tehtavassa kiinnitettin  huomiota erikoiseen
sanavalintaan: "viihdyt paineessa”. Nuoret kokivat, ettd olisi paremmin kirjoitettu: "kestat

painetta”.

Suunnittelijan paikkaa luultiin ulkopuoliseksi hauksi, tosiasiassa kyse oli siséisesta
tehtavastd. Osa kuitenkin  huomasi, ettda ilmoituksessa oli kerrottu palkan
vaativuusluokka, mika on Kelan henkildkunnalle jo tuttu termi. Suunnittelijan ja
ratkaisukeskuksen paallikon tyénhakuilmoitukset olivat tekstillisesti pisimméat. Nuoret

ajattelivat, ettéd ne ovat pisimmat, jotta sinne hakisi riittdvan patevat henkilot.

Palveluneuvojan tydnhakuilmoituksessa heratti ihmetystd se, ettd Kkerrotaan:
"tyoskentelet valittdmassa asiakaspalvelussa, palveluun kuuluu puhelin- ja
toimistopalvelu”. Tehtavan sisaltd ilmaistaan lyhyesti, mutta nuoret ajattelivat, etta
esimerkiksi arkistointi- ja postitustehtavéat / asiakirjahallinto, asiakirjahallintaohjelma-
Oiwassa tehtavat tyotehtavat ja erilaiset jonotydt, sek& mahdollinen yhteydenpito
etuuskasittelypuolelle tai sidosryhmiin eivat ilmene kuvauksesta. Palveluneuvojen
tehtadvankuvaus kuulosti nuorten mielesta helpolta tydltd, vaikka neuvottavien etuuksien
maadra huomioiden tyd on varmasti erittdin haastavaa. Palveluneuvojan

tydnhakuilmoituksessa ei oltu mydskaan mainittu palkkaa.

Nuoret olivat tehneet ajankohtaisesti toimeentulotuen ruuhkanpurkutyota ja saaneet talla
tavoin oivalluksia skannaus- ja indeksointitydstdan seka oivalluksia ylipaansa
tyokokemuksen kehityttya ja laajennettua. He kokivat, etta jo rekrytointivaiheessa jopa
tydnhakuilmoituksissa voisi tuoda esille tydn kokonaiskuvaa. Eli oman tyén merkitysta
laajemmassa mittakaavassa ja mihin kohtaan prosessia asettuu omalla

tyopanoksellaan. Esimerkiksi skannaus- ja indeksointitdiden tyénhakuilmoituksissa voisi
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olla kerrottu, etta: "Kelaan toimitetaan paperisia ja sahkoisia asiakirjoja, jotka kuvataan
etuuskasittelijoiden kayttoon skannaten ja indeksoidaan jarjestelméassa erilaisia
tunnistetietoja  kayttden. Skannaus- ja indeksointi on ensimmainen vaihe

etuushakemusten kasittelyssa.”

Monissa, erityisesti ulkopuolelle tarkoitetuissa tyonhakuilmoituksissa oli kerrottu heti
ilmoituksen alussa kolmisen rivia Kelasta organisaationa heti aluksi. Tekstissa luki: Kela
vastaa Suomessa asuvien perusturvasta eri eldmantilanteissa. Kela on monien
mahdollisuuksien tydpaikka, jossa tydskentelee noin 6500 ammattilaista. Palvelemme

ympari maata toimistoissa, puhelimitse ja verkossa. Kela on savuton tyopaikka.

Kysyin nuorilta heidan mielipidetta tahan aloitustekstiin. Nuoret kokivat, ettd ihmiset kylla
tietavat mita Kela on. Kolmen rivin sijaan voisi riittdé johonkin kohtaan vain: "Kela vastaa
Suomessa asuvien perusturvasta eri elamantilanteissa”. lhmisten katse hakeutuu
ilmoituksissa keskelle, jossa on tehtavan kuvaus. Tehtdvéstd kertova osio on se
kiinnostavin asia, jonka perusteella nakee voisiko tai kiinnostaisiko hakea tehtavaan.
Mikali kiinnostaa, saattaa lukea koko ilmoituksen ja kiinnostunut tydnhakija etsii kuitenkin
tietoa enemman Kelan rekrytointisivuilta saadakseen kattavan kuvan. Tulisi luottaa

siihen, ettd tydnhakija etsii itsenaisesti tietoa kylla viela lisdad, mikali on kiinnostunut.

Keskustelimme tyopaikkailmoitusten merkityksestd vylipdansa ja niiden sisallon
painoarvosta. Nuoret totesivat, ettd informaatiota organisaatiosta haetaan myds muualta
kuin ilmoituksesta, mm. yrityksen internetsivuilta ja mahdollisten tuttavien kokemusten

kautta, joten tydnhakuilmoitukset eivat ole kaikki kaikessa.

liImoituksia pidettiin sisélldllisesti melko kattavina ja sopivan pituisina. Erityisesti
suunnittelijan tehtavassa oli eritelty hyvin eri osa-alueet: kerrottiin erikseen tydskentely-
yksikOsta, seka kattavasti tehtavastd. Nuoret arvostavat sitd, ettd tehtdvakuvaukset
kerrotaan riittdvan perusteellisesti ja tehtavasta voisi saada kattavan kuvan jo pelkan

ilmoituksen perusteella.

Erityisesti nuorille suunnatuissa tehtavissa toivottiin jatkossa, ettd ilmoitusta laatiessa
huomioon tydnhakuilmoituksissa nuorten vahainen tydkokemus huomioituna siten, etta
tehtavasta on kerrottu kattavasti. Yhta lailla kuin vaativammissa paikoissa, myos
tyburaansa aloittelevien nuorten tyonhakuilmoituksiin toivottiin selkeyttd, tarkkuutta ja

rittivan laajaa kerrontaa tehtdvasta ja sen sisallostd, palkan maarasta,
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tyoskentelypisteestd, tydsuhteen kestosta, seka selvitystd mahdollisesti viralliseen

tehtavanimikkeeseen (etuuskasittelijd/ratkaisuasiantuntija on harhaanjohtava).

Aikaisemmin mainitun palveluneuvojan ilmoituksen lisdksi nuoret kiinnittivat huomiota
palkanlaskennan kesatyohon, jossa kerrotaan, ettd ty0 sisaltaa erilaisia avustavia
palkanlaskennan tehtavia. Avustavat palkanlaskennan tehtavat ajateltiin kahvinkeittajan
tai juoksupojan tehtaviksi, joten tehtavankuvausta voisi avata hieman, jotta tydnhakija
saa riittavasti lisatietoa. Myds palkanlaskennan kesatyontekijan ilmoituksen otsikko
heratti ihmetystd, otsikossa puhuttiin vain kesatydstd, tarkennus olisi paikallaan.
Tarkistin palkanlaskennan tehtavan nakyvyyttd mydhemmin kela.fi-sivustolta, jossa

otsikossa kuitenkin nakyy kesatydn tarkennus kohdistettuna palkanlaskentaan.

Mikali ilmoituksessa oli lisatietojen pyytamismahdollisuus soittamalla, se koettiin
positivisena. Nyky&a&n usein tyonhakuilmoituksissa on vain sahkoposti, johon
ohjeistetaan ottamaan yhteytta. Sahkoposteista ei aina saa vastausta. On parempi, etta
tehtavaan hakeutuu siihen sopivia hakijoita, kuin ettd haetaan umpimahkaan sen vuoksi,

ettei olla varmoja mita tehtava pitaa sisallaan.

Nuorten mielesté ilmoitusten yleisilme ja asettelu olivat hyvat ja selkeat. Tydsuhteen edut
ovat Kelassa niin hyvét, etta niistd voisi mainita jo tydnhakuilmoituksessa. Lisaksi eri
elamantilanteissa joustavat mahdollisuudet tyoskennella voivat olla tyonhakijalle
kullanarvoiset (liukuva tydaika, erityisesti nuorille suunnatuissa tehtavissa osa-aikatyon
mahdollisuus opintojen ohella, ylitydmahdollisuus jne.). Ne voivat vaikuttaa olennaisesti

siihen, haluaako hakea tai etsia lisaa tietoa.

Z-sukupolven nékemykset nykyisestd tyoOpaikkailmoittelusta ja sen suositukset

tydnhakuilmoitusten kehittamiseksi voidaan tiivistaa seuraavasti:

1. Nuorten mielesta nykyiset tydnhakuilmoitukset ovat selkeét yleisilmeeltaan seké

sopivan pituisia.

2. lhmiset tietdavat, mitd Kela on. Illmoituksen kiinnostavuuden perusteella
kiinnostunut hakija alkaa etsia lisda tietoja organisaatiosta mm. Kelan
rekrytointisivujen kautta. Kelasta kertova informaatio voidaan jattaa

mahdollisuuksien mukaan minimiin. Nykyinen 3 rivia ilmoituksen alussa ei ole
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pitkd osio, mutta nuorten mielesta riittaisi myos pelkastaan: "Kela vastaa

Suomessa asuvien perusturvasta eri elamantilanteissa”.

3. Mitd enemman itse tehtavasta on kerrottu, sen parempi. Mikali on mahdollisuus
ottaa yhteytta puhelimitse ja kysya lisatietoja tyostd, aina vain paranee. Tarkalla
ja realistisella tyonkuvauksella ja yhteydenottomahdollisuudella tarkennetaan ja

kohdistetaan tehtavéan sopivuutta ja saadaan nain ollen soveltuvampia hakijoita.

4. llmoituksen kielenkdyttéén on hyva panostaa ja kayttda tarkkaavaisuutta

tarkistaen teksti.

5. Nuoret olettavat, ettd ilmoituksesta saadaan paikkansapitavad informaatiota
tehtavankuvauksen lisaksi myos palkasta, tytskentelypisteesta ja tydsuhteen

laadusta/kestosta.

6. Ideariihessa ehdotettiin, ettd tehtavistd kerrottaisiin ilmoituksessa my6s
prosessin osalta. Eli mihin kohtaan prosessia oma tehtava sijoittuu ja miten oma

tyd nékyy kokonaiskuvassa.

6.2 Messuesitteen kehittamisprosessi kohderyhmaa osallistaen

Ideariihitilanteessa en antanut nuorille valmista, nykyistd messuesitettd heti. Pyysin
heidat kuvittelemaan, millainen olisi edustava messuesite, jos he olisivat itse jakamassa
sita Kelan edustajina nuorille tydnhakijoille suunnatuilla messuilla. Ensimmaisené asiana
nuoret korostivat Kelan turvallisuutta ja luotettavuutta tyénantajana, jota he toisivat esille
esitteessd. Myo6s suuren organisaation hydtynd monenlaisia kehittymismahdollisuuksia

tulisi tuoda esille.

Seuraavaksi asiaksi tuotiin esille, etta esitteessa tulisi olla aitoja kuvia oikeista ihmisista
ja tilanteista, seka esittelyja tai motivoiva uratarina. Jos esite on nuorille suunnattu, olisi
kiva, ettéd inmiset kuvissa ovat myds nuoria tai vahintaankin nuorekkaita. On uskottavaa
ja aitoa kertoa tyontekijoiden kertomana heiddn sanomiaan/lausahduksia. Esimerkiksi
henkildbn kuvan viereen nimi, ika, tehtavanimike, seka sanomaksi vaikkapa: "Vakaa
tydpaikka.” Henkildiden kuvat olisivat aitoja Kelan tyontekijéita ja he voisivat tehda

kuvassa jotakin hauskaa yhdessa.
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Osallistujat ehdottivat myds ennen oikean messuesitteen ndkemista, ettad nuorille
suunnatussa esitteessa olisi kerrottu my6s tydsuhteen joustomahdollisuuksista.
Opiskeluiden ja toiden yhdistaminen tuntitdind/osa-aikatyona nayttaytyy kiinnostavana
mahdollisuutena, josta harvat paitsi Kelassa tytskentelevat tietavat. Esitteen tulisi olla
sopivan kokoinen, kateen sopiva, esimerkiksi taiteltu. Sisalléssa ei saa olla liikaa asioita,
vaan pitdd luottaa siihen, etta ihmiset ottavat selvda, mikali ovat kiinnostuneita.
Esitteessa voitaisiin ohjata kiinnostunut YouTube-videoon tai YouTube-kanavalle, seké&

johonkin aktiiviseen Kelan instagram-sivuun, esimerkiksi #tdissdKelassa.

Messuesitteen kannessa voisi olla jotain kiinnostavaa ja humoristista. Esimerkiksi
erikseen Kelasta teetetty humoristinen sarjakuva tutulla hahmolla tai karikatyyri Kela-
tadista. Esitteen varitys voisi olla raikean pinkki tai muuten ravayttava. Nuoret korostivat,
ettd mainosesitteessa olisi aina syyta kayttaa rohkeita ratkaisuja ja vahvoja mielikuvia,
jotka jaavat mieleen. Esitetta voisi laatia kansikuvan osalta edella mainitun mukaisesti
itseironisesti ja huumorin kautta. Kanteen ei tarvita valttmatta mitdan tekstid, pelkka

kuva ja Kelan logo riittaisi, mikéli kuvassa on selva sanoma.

Nuoret kehittivat myds muita ideoita messuille. Kela voisi tehda etuuskasittelyn standin
esimerkiksi opintotuen kasittelysta (jos ajatellaan, etta rekrytoidaan etuuskasittelijad), tai
kertoa etuuskasittelytyon punainen lanka siité, mistd homma lahtee ja mihin se paatyy ja
miten monta eri vaihetta on siina valissa. Se voisi olla kerrottu jollakin elektronisella

taululla.

Nykyisten esitteiden kehittdminen

Alkutilanteen jalkeen annoin osallistujille nykyiset, voimassaolevat esitteet tutkittavaksi.
Nykyinen messuesite 16ytyy liitteesta 4. Aikaisemmassa osiossa jossa kuviteltiin hyvaa
esitettd, tuli esille paljon samoja asioita, joita esitteessa on jo kaytetty. Sisalloltaan
nykyista esitetta pidettiin hyvana. Esite on laadukkaan nakoéinen. Tekstia on paljon, mutta
se on kirjoitettu melko isolla fontilla, joten esite on helposti ja nopeasti luettavissa. Esite

on kuitenkin osallistujien mielestéa juuri sellainen, mita Kelalta voisi olettaa, eika se ole
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yllattéava tai mieleenpainuva. Myo6s varimaailma vaikuttaa, esitetyt vaaleanvihreat savyt

ja valkoinen tausta ovat tylsia.

Kannen kuvassa on iloisia ihmisid. Henkildista pitdisi olla nimi ja ikd, seka tehtavat ja
suorat kommentit heiltd joko kannessa, tai siten, ettd kuva on vasta mydhemmalla
sivulla. Henkil6t ajateltiin aluksi nayttelijoiksi, kunnes kerroin osallistujille, etté kyseessa

on suurilta osin Kelan Kampin toimiston asiakaspalvelussa tytskennelleita.

On kiinnostavampaa ja uskottavampaa, kun ymmartaé kuka henkild on ja miksi héan on
siind ja mitd edustamassa. Nykyista esitetta eteenpdin lukiessa kuitenkin hahmottaa,
ettd ehka kyseessa ei kuitenkaan ole néayttelijat, koska tekstissa on mainittu
tydntekijdiden kommentteja ja ne liitettiin kyseisiin henkildihin. Ehdotuksena kanteen
nuoret ehdottivat edellisessé osiossa mainittujen asioiden liséaksi humoristisesti valmiiksi
taytettyd opintotukihakemusta tai TT2-ilmoitusta itseironisesti Kelan kayttamien
tyovalineiden kautta. Liitteessd 5. on koottu nuorten mainitsemat kehitettavat ja

positiiviset kohteet messuesitteesta erikseen.

Nuoret totesivat, ettd jotta esitteestd saadaan mieleenpainuva, vaatii se rohkeita
ratkaisuja, misté joku saattaa pahoittaa mielensa. Osallistujat ajattelivat kuitenkin, etta
joku loukkaantuu aina. Onko mainosesitteen edes mahdollista olla kaikkia huomioiva,

kun tarkoitus on kuitenkin tehda nuoria kiinnostava esite?

On hyva, etta esitteessa on mainittu muutama tyypillinen tyontekijéiden koulutustausta.
Tuli kuitenkin mieleen, voisiko koulutustaustoja olla vield lisdd? Tama voisi rohkaista
myds hakemaan, jos oma tutkinto nousisi esille silla tavoin. On hyvéa, ettd esitteessa
mainitaan, ettd Kelassa tydskentelemiseen vaaditaan koulutus. Voisi myds mainita, etta

Kelassa on paljon myds hallinnollisia tehtavid, esimerkiksi rekrytointi- tai viestintapuoli).

Esitteen kohta, jossa kerrotaan, ettd suunnittelu- ja johtotehtdvat tyollistdvat mm.
juristeja ja laakareitd, ei ole nuorelle useinkaan kovin tarpeellinen tieto. Nuoren
paamaarané on paasta toihin, eika siind vaiheessa valttamatta ole korkeakoulututkintoa.
Erds osallistujista ajatteli, ettd maininta juristeista ja laakareista ei ole niin motivoiva, jos

olet itse ty6tdn nuori ja etsit toimistotyota.

It-osaamisen tarkeytta ja it-alan tehtdvida on hyva tuoda esille, kuten on tuotu. It-

osaamista on korostettu kahteenkin otteeseen esitteessd, sanomalla etta "Mittavia
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tietojarjestelmiamme kehittaa ja yllapitdd noin 600 IT-osaajaa.” Lisaksi sanotaan, etta:
"Kelan tehtavat vaativat mittavia tietojarjestelmia. Kelassa tydskentelee I&dhes 600 it-
ammattilaista”. Jalkimmainen nahtiin parempana keinona ilmaista asia ja tamé& ilmaisu

riittaisi pelkastaan.

Esitteessa sanottiin myos, ettd: "Henkilostoa kannustetaan kehittymaan, ja sita tuetaan
monipuolisesti.” Osallistujat ajattelivat, ettd taman voisi sanoa ytimekkdaammin,
esimerkiksi: "Meilld on mahdollisuuksia”. Teksteissa oli mainittu myos toimistoasioinnin
kouluarvosana. Taman osallistujat kokivat turhaksi, koska se ei ole

tydnantajanakokulmasta kiinnostava tieto Kelasta.

Liséksi esitteen sijaan ehdotettiin uudeksi markkinointimateriaaliksi kayntikorttia, joka
nayttaisi pankkikortilta. Siiné lukisi vain Kela tai Kansanelakelaitos, taustalla olisi kuvana
peruskallio ja tekstina alapuolella: "Meilla viihdytdan”. Liséksi takapuolella ohjaus Kelan
rekrytointisivustolle, linkki YouTubeen tai Instagram-kanavaan. Esitteen kehittdmisen
sijaan yhden osallistujan mielesta oppilaitosyhteisty6ta tulisi vahvistaa voimakkaasti,
koska nuoret puhuvat aina toistensa kanssa tyopaikoista ja niistd saaduista
kokemuksista. N&ain ollen monet ovat hakeneet Kelaan tuttujen kuulopuheiden

perusteella.

Ehdotus uudeksi messuesitteeksi

Ideariihen ehdotuksien perusteella seuraavassa on laadittu ehdotus uudelle
messuesitteelle. Esitteen nykyinen muoto, kolmeen osaan taiteltava A4-kokoinen paperi
on hyva malli esitteelle. Esite taipuu katevasti taskuun sopivaksi. Varimaailmaa voisi
miettia mainostoimiston kanssa siten, etta itse tekstit olisivat eri varilla kuin mustalla.
Taustavari esitteessa voisi olla raiked, jopa pinkki. Ajatuksena joka tapauksessa, etta
voimakkaammat varit herattaisivat kiinnostusta eri tavalla kuin nykyinen valko-vihrea
esite.

Sivu 1. Kansi

- Kelan logo entiseen paikkaan

- Kansikuvaksi oikeita kelalaisia hauskassa kuvassa, ja pienet esittelyt henkildista
sivuun. Esimerkiksi kuvan viereen "Elina, 27, etuuskasittelija”. Tilan mukaan,
myds kenties jotakin, mitd henkild on sanonut Kelasta, esimerkiksi: "Vakaa ja

luotettava tydpaikka”.
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Toinen kansikuvavaihtoehto on jokin karikatyyri Kelasta, Kela-tadista tai Kelasta
teetetty sarjakuva lukijalle tutuilla hahmoilla humoristisesti. Kansikuvassa voisi
kayttaa itseironiaa ja menné vahan yli rajojen.

Kansikuvatekstia ei valttamatta tarvitse olla, koska kuva kertoo enemman kuin
tuhat sanaa. Mikali tekstia kaytetdan kannessa, ei teksti saa olla liian "tekemalla

tehty” tai vakisin nuoriin kohdistettu.

Kela - mitkd mahdollisuudet!

Voisiko otsikossa kayttédd samaa tyylia, kuin sivun 5 otsikossa? Eli Kelaa — mitka
mahdollisuudet! Nain otsikot olisivat yhtenaisemmat ja sama "vitsi” toistuisi lapi
esitteen.

Sivun 2 tekstit ovat tarpeellisia sellaisenaan kuin ne nyt on kirjoitettu. Erityisesti
sivun lopussa kirjoitettu: "Meilla viihdytdan.” on ytimekas sanoma.

Lause: "Meilla tehdaan t6ita yli 200 paikkakunnalla” mietitytti. Tulee toistoa sivun
5 tekstiin ja kuvaan nahden. Tulisi yhden lauseen enemman tilaa, kun ottaisi
tdman pois.

Tarjoamme sinulle osioon voisi joko avata tydsuhde-etuja hieman enemman
kaytettavissd olevan tilan mukaan tai tuoda esille jollain tapaa myds osa-
aikatyon/tuntitydskentelyn mahdollisuutta, joka saattaisi kiinnostaa opiskelijoita
hakemaan aluksi Kelaan esimerkiksi kesétoihin ja sitoutumaan Kelan
palvelukseen myos taman jalkeen.

Sivulla on hyva olla jokin pieni kuva, kuten talla hetkella on palvelukanavia

kuvaten.

Kuva miehesta — ja kirjoitus tydon mielekkyydesta

Onko kuvan mies turhan vanha esiteltdvaksi yksinaan tassa kuvassa, kun
esitteen kohdejoukko on useimmiten nuoret aikuiset? Voisiko kuvaan valita
nuoremman henkilén?

Kouluarvosanan kertominen ei ole valttamatta tarpeellista. Edellisella sivulla on

mainittu, ettd meilla viihdytd&n. Turha kertaaminen on tarpeetonta.
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Voisiko télle sivulle laittaa jonkun kelalaisen typistetyn uratarinan, joka viittaisi
kuvan henkil66n? Monet kelalaiset ovat aloittaneet asiakaspalvelutehtavista

eteenpain, tai skannauksesta uusille urille ja esimieheksi saakka.

Tiesitkod taméan kelalaisista?

Voisiko sanoa ensimmaisen lauseen osalta nain? “"Valtaosa kelalaisista
tyoskentelee asiakaspalvelussa ja etuuksien ratkaisutehtavissa. Kela tarjoaa
toitda myods monille IT-osaajille.” Nain ollen lause tietojarjestelmien kehittdmisesta
jaisi pois myéhemmassa aiheessa sivua.

Koulutustaustat on hyva mainita, mikali mahdollista, taustoja voisi olla lauseessa
viela enemman, esimerkiksi: "Monet tyontekijoistamme ovat sosionomeja,
merkonomeja, tradenomeja, [&hihoitajia, sairaanhoitajia seka
yhteiskuntatieteilijoita.”

Nuorten mielesté ei ole olennaista kertoa nuorille suunnatussa esitteessa, etta
Kelassa tydskentelee myos juristeja ja ladkareitd. Taman kohdan voisi jattaa
pois.

"Tehtdvasta riippumatta Kelassa arvostetaan hyvdd peruskoulutusta,
yhteistyokykya ja asiakaspalvelutaitoa” on hyva lause, jossa tuodaan esille mita
Kelan ty6tehtavissa ylipdansa vaaditaan.

Viimeinen lause, jossa kerrotaan henkiléston kannustamisesta kehittymaan, voisi

olla muotoiltu kiinnostavammin, vaikka siten, etta: "Meilla on mahdollisuuksia.”

Kelaa — mita lukuja!

Otsikko on hyva ja hauska. Sivua on mukava selata, helppo katsella.

Kuva Kkartasta ja tieto useista tydskentelypaikkakunnista on ilmaistu
kiinnostavasti.

Toimistoasioinnin kouluarvosana on nuorista tarpeeton tieto.

Kelalaisten lukumaard on hyva olla. Kelassa tydskentelee ajankohtaisesti
vahintaan 6500 henkil6a, joten tama luku olisi hyva muuttaa.

Mittavista tietojarjestelmista ja it-ammattilaisten maarasta kertova kohta on
tarpeellinen ja hyva tieto tdhan kohtaan.

Sivun lopuksi ohjeistetaan tutustumaan Kelaan tyOpaikkana tarkemmin ja

annetaan rekrytoinnin nettisivut tiedoksi.



51

- Tassa kohtaa voisi ohjata myds Kelan YouTube-kanavalle tai #t6issakelassa
instagramiin. Toinen mahdollinen sijainti YouTubelle ja instgramiin voisi olla
alapalkki, johon saisi tiivistamalla myos Kkyseiset kanavat. Instagramin
#toissakelassa-kanavaa, voisi kayttda myos logomuodossa alapalkissa. Kyseista

logoa kaytetaan talla hetkella instagramissa esitetyissa kuvissa.

Sivu 6. Kela - mika tyo!

- Voisiko tamakin otsikko olla: "Kelaa — mika tyo!”?

- Kommentit ovat hyvid ja niitd on hyva olla erilaisista tehtavista. Voisiko
kommentteja paivittaa, siten etta tittelit muutetaan nykyisin voimassaoleviksi?

- Alla oleva kuva on hyva ja sivun tiedot ymmartaa siten, kuin kuvassa olevat

henkilot olisivat ne sanoneet.

7 Hankkeen onnistumisen arviointi

Luvussa 7 kadydaan lapi kehittamisprojektin arviointia erilaisista nakokulmista.

7.1 Opinnaytetydn arviointi

Opinnaytetyoni kayttoonoton turvaamiseksi kysyin kuulumisia rekrytointitydryhmalta
hankkeeni osalta kesan 2017 aikana. Toimittamani kehitysideat toimitettiin eteenpain
Kelan rekrytoinnin ja viestinnan kayttéon toukokuussa 2017. Kela neuvotteli kesalla
uusien viestinnan yhteistyokumppaneiden kanssa viestintdmateriaalin uudistamisesta.
Uudistuksen yhteydessa sovittiin, etté tarkoitus oli paivittdd myds tydnhakuilmoituksia ja

messuesitetta.

Toimeksiantajayksikoltd eli rekrytoinnilta kysyin seurantana yhteenvetopalaverissa
syyskuun loppupuolella kehitystydn hyddyllisyydesta. Keskustelussa tiedustelin
rekrytoinnin  yhteyshenkil6iltdni vastauksia tydssani jo aikaisemmin esitettyihin

mittareihin tydn onnistumisesta:
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- Onko tehdystéa kehitystoimenpiteesta saatu aidosti hyttya? Kaytdsta saadut
kokemukset? Seuranta rekrytointi/hr-ryhmassa mielipidekyselylla esimerkiksi
jokin aika kehitystoimenpiteen jalkeen. Ovatko rekrytointitimissa
tyoskentelevat olleet tyytyvaisia tehtyyn kehittdmistoimeen? Onko
kehitystoimi ollut toimeksiantajan mielestaan hyddyllinen tai hyédytdn ja milla

tavoin?

Seuraavassa kaydaan lapi tasta tyosta saatuja lopputuloksia. Yhteenvetokeskustelun
perusteella kavi ilmi, ettd Z-sukupolvesta kertova teoreettinen viitekehys oli
mielenkiintoista ja tarke&a tietoa toimeksiantajalle ja erityisesti antoi uutta faktaa ja
pohjaa ajatuksille, seka viritti ajatukset keskustelemaan tydnhakuvalineiden
kehittamisesta eri ndkdkulmasta. Samalla huomattiin, ettd Z-sukupolven ajatuksista
tietoa antava kehityshanke tukee ja vahvistaa jo olemassa olevaa rekrytointiviestinnan
ajattelua monilta osin.

Tutkimuksen tutkimusryhma eli haastateltavien henkildiden lukumaaré oli melko pieni.
Kokonaisuudessaan haastatteluun pyydettiin noin 15 henkil6d, joista ensimmaiseen
haastatteluun osallistui noin 10 ja jalkimmaiseen ideariiheen vain kolme henkil6a. Kaikki
Z-sukupolveen kuuluvat kelalaiset eivat olleet halukkaita osallistua tutkimukseen.
Toimeksiantaja koki, etta tyén teoriaosuus antoi vankempaa pohjaa tuloksista, kuin
haastatteluista saadut ajatukset ja ideat. Toki haastattelujen analyysit antoivat suuntaa
ja kiinnostavaa tietoa ikaryhman arvomaailmasta, mutta niita ei valttaméatta voida pitaa

yleispéatevina haasteltavien maaran vahaisyyden vuoksi.

Tutkimuksessa toteutettiin sovitut kehittdamistoimenpiteet eli kerattiin nuorten avulla
ideoita Kelan tydnhakuilmoitusten ja messuesitteen kehittdmiseen. Nuorten antamien
ehdotusten perusteella on luonnosteltu uusia tyénhakuilmoituksia ja messuesitetta seka
samaan aikaan myods muuta rekrytointimarkkinoinnin ilmettd on paivitetty (rollupit,
bannerit jne.). Uusia tyonhakuilmoituksia luonnostellaan edelleen ja nuorten
kommentteja niiden osalta on huomioitu esimerkiksi tehtdavakuvausten osalta niissa
tehtavissa, joissa ei haeta useampaa ihmistd useampaan eri tehtdavadn samassa

ilmoituksessa. Messuesite on lahes valmis, l&hinn& valokuvien osalta esite on kesken.

Rekrytoinnissa on hankkeen myéta kiinnitetty huomiota nuorten ideoiden pohjalta siten,
etta tydnhakuilmoituksiin voi kertoa tarkemmin tyonkuvasta, ja vahemman Kelan
yleisistd tiedoista ja numeraalisista faktoista. lhmiset ottavat itse selvéda

kohdeorganisaatiosta kiinnostuessaan siitd. Numeraaliset faktatiedot on vaikeita paattaa
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lopullisesti mikali maarat muuttuvat usein, eivatkd ne valttdméattd anna nuorelle
lisdinformaatiota, jota hanen oletetaan saavan. Lisaksi on huomattu, ettd on tarkeaa,
ettei tydnhakuilmoituksissa peitella sitd minka tyylinen tydpaikka on. Hyva tydilmapiiri ja
tunnelma tyoyhteisossé oli nuorille tarkea arvo. Nuorten arvostamista asioista
rekrytointien suhteen nousi esille monia sellaisia asioita, joita pitdvat tarkedna myos

useammat eri ikdryhmat aikaisempien rekrytoinnin kokemusten perusteella.

Tyonhakuilmoitusten osalta sain nédhtavaksi uuden bannerin, jota kautta haetaan it-alan
osaajia Kelaan ja joka johdattaa verkossa Monsterin tarkemmille tydnantajasivuille.
Bannerin varikkadssa kuvassa on tietokoneella tydskenteleva piirretty mies. Tekstina
bannerissa lukee inhimillinen it-talo. Bannereiden teksteja voi muuttaa erilaisten hakujen
mukaisesti. Sain nahtavaksi myos toisen tyylipohjan, jossa mainittin teksti "Hyvinvointi ei
toteudu itsestdan, siihen tarvitaan osaajia.” Itse tydnhakuilmoitusten pohjat ovat viela

keskeneraiset.

Lisdksi sain nahtdvéaksi messutapahtumissa esitettdvan rollupin kuvan. Sen varitys
vaikutti rohkealta, varikkaalta ja tekstit moderneilta. Esiteltyjen keskeneraisten
mainostuotteiden ja messuesitteen tekstit eivat ole viela lopulliset, jonka vuoksi en voi
nitd viela tassa hankkeen yhteenvedon esittelyssd tuoda esiin. Lopulliset
kehityshankkeeseen liittyvat  tuotokset (messuesite ja tyonhakuilmoitukset)
julkaistaan/otetaan kayttoon lopullisesti vasta loppuvuodesta 2017. Rollupeissa osassa
on teksteja, joissa on Kelasta faktatietoa. Nousi esille, etta faktatietojen on oltava oikeaa
tietoa 3 vuoden ajan, rolluppeja ei uusita joka vuosi. Taméan vuoksi niihin laitettavien

tietojen on oltava sellaisia, jotka eivat vanhene hetkessa.

Rekrytointi on ottamassa rohkeampia vareja kayttoon ja he muuttavat véaritystéan
rekrytoinnin osalta Kelan viestinndn mukaiseksi, mutta omiksi vareikseen, siten etta
rekrytoinnille saadaan omat vérinsa. Sain ndhda myo6s tédhadn saakka paéivitetyn
messuesitteen. Esitteen muoto on sama taiteltava esite kuin aikaisemminkin, joka on
taskuun sopiva. Lukuja on esitetty hieman vahemman tulevassa esitteessd, lukufaktoja
Kelan numeroista kuitenkin on edelleen. Esitteeseen oli lisatty instagramiin linkki

#toissakelassa.

Esitteessd on kommentteja edella mainitulta instagramin sivustolta erilaisilta
tyontekijoilta, jotka tukevat haluttua esitteen sanomaa. Kommentit tulevat
lainausmerkkeihin ja tieto henkilon etunimesta ja nimikkeesta tulee alle. Esitteeseen on
tarkoitus saada kelalaisista tuoreita uusia kuvia rekrytoinnin kayttéon. Esite on laadittu

hyvinvointindkdkulmasta ja korostaen monenlaisia uramahdollisuuksia. Nuoret



54

ehdottivat tyossa viihtymisen korostamista, joka nakyy uudessa
messuesiteluonnoksessa. Esitteeseen oli nostettu tekstind nuorten ehdottama "Meilla
viihdytaan.”

Kelassa tyOskentelevien koulutustaustoja oli hieman paivitetty ja lisatty esitteen
tiedoissa, seka tydsuhteen edut oli avattu kattavammin ja mainittu mm.
etatydmahdollisuus. Esite on tarkoitus laatia sellaiseksi, etta tarvittaessa siitd saadaan
helposti muokkaamalla esimerkiksi puhelinyhteyskeskuksen tai IT:n k&ytt6on

omanlaisensa.

Opinnaytetytssa osallistettiin useampi nuori toimihenkild tutkimuksen haastattelujen
kautta, Kelan rekrytoinnin suunnittelija ja rekrytoinnin paallikkd. Lisaksi tyd annettiin
tiedoksi viestinndn yhteyshenkiltlle, muulle rekrytointitiimille ja siitd otettiin vaikutteita

mainostoimiston ty6ta suunniteltaessa.

Yleisesti ottaen voidaan Kkuitenkin sanoa, ettd Z-sukupolven merkitys tarkeana
henkildstéryhmané on tiedostettu ja huomioitu Kelan rekrytoinnissa taman projektin
perusteella. Se nayttaytyy taman tutkimuksen keskeisena tuloksena ja onnistumisena.
Keskustelu osallistavasta tyotavasta, jossa tyOntekijat otetaan mukaan
kehittamistybhon, on kuitenkin avoinna myos tulevaisuudessa. Sita on vastikaan kaytetty
vastikdan haasteellisessa rekrytointialueessa, ICT-tehtavissa. Kelan intranetsivustolla
kysyttiin jo Kelassa tyoskenteleviltd ICT-osaajilta ideoita ja keinoja, miten saadaan

osaavaa ICT-vakea Kelan vaativien tietojarjestelmien kehittdmistyohon palkattua.

Yhteenvetopalaverissa ilmeni, etté tyontekijoiden osallistavan tyétavan ajatellaan vievan
paljon aikaa. Edell& mainitussa ICT:n tiedonkeruuilmoituksen laatimiseen kului toki oma
aikansa viestinndn henkildkunnalta, mutta ilmoitukseen saatiin perjantai-maanantai
aikana 200 kommenttia/ideaa. Kokeilu osoittautui rohkaisevaksi ja inspiroivaksi, seka
tehokkaaksi myds ajankaytollisesti. Aikaisemmin osallistavalla toimintatavalla on yritetty
rekrytoinnissa pyytdd mukaan esimiehida. Uusi toimintamalli esimerkiksi intranetin
uutisen/ilmoituksen kautta tietoa hankkimalla on nopeampaa ja saadaan kerralla isompi
maard ideoita. Todettiin, ettd erilaisten sosiaalisten median kanavien kayttaminen
vastaavasti vaatii rohkeutta ja tietynlaista suunnitelmallisuutta. Mikdédn ei esta

hakemasta jotakin uutta.

Tyon tulosten perusteella voidaan sanoa, etta pitkdjanteinen kehitystyo on viela kesken
ja pysyvaa muutosta nuorten tyontekijdiden kehitystydthon osallistamisesta ei ole viela
saatu aikaiseksi. Omalla tutkijan roolillani ja silld, etten tydskentele kyseisessa yksikossa

on myos vaikutusta jatkokehittamisen kannalta. En pysty omassa péaivatydssani
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vaikuttamaan kohdeorganisaatiossa pitkaaikaisiin ratkaisuihin siten, ettd Z-sukupolvi
otettaisiin nuorten rekrytointiin avuksi sdaannonmukaisesti tai jatkossa erilaisien

tyokalujen kehittdmisessa tai rekrytointia koskevien uusien ajatusten saamiseksi.

Rekrytointiin osallistumista ja aktivoitumista on kuitenkin tapahtunut lahiaikoina myos
muulla  tavain. Puhelinpalvelua  hoitava  yhteyskeskus  jarjestdd oman
rekrytointitilaisuutensa, osaamisen nadkymisen téarkeys on korostumassa. On hyva, etta
erikoisyksikot joilla on erityistarpeita rekrytoinnissa, kuten juuri puhelinpalvelu ja ICT,
hyodyntavat omia asiantuntijoitaan uusien toimihenkildiden ja asiantuntijoiden
hankkimisessa. Sosiaalisessa mediassa on myds edelleen aktivoiduttu kayttaen
#toissakelassa. Nyt etsitdan myos uusia "someritareita” Kelan viestinnan tueksi, jolloin

osallistetaan halukkaita kelalaisia viestimaan sosiaalisessa mediassa.

Kehityshankkeessa tehtiin sovitut toimenpiteet ja tuotiin kehitysideoita messuesitteen ja
tydnhakuilmoitusten sisalt6on. Toimeksiantajan kommenttien perusteella tydn tuloksiin
oltiin tyytyvaiset ja toimittamani materiaalit olivat odotusten mukaiset. Jatkotoimeksi
sovittiin, etta kun uudet rekrytoinnin mainokset ja tydnhakuilmoitukset, sek&a esite on
saatu tehtya valmiiksi, l&ahetetddn yhteisesti kiitosviesti ja uudet paivitetyt tyovalineet
tiedoksi nuorille tutkimukseen osallistuneille, jotta my®ds he nakevat lopullisen
lopputuloksen. Ehdotin jatkotoimena omalta osaltani rekrytoinnille osallistavan tydtavan
ottamista saanndlliseen kayttéon, jolloin toimintamallista tulisi helpompi, tutumpi ja

monipuolisempi tapa hankkia tarpeellista tietoa Kelan tydntekijdéiden nakdkulmasta.

7.2 ltsearviointi ja jatkotoimenpiteet

Opinnaytetydéni on kokonaisuudessaan omasta mielestdni hyvin onnistunut
toimintatutkimus. TyOn tavoitteisiin  on paasty ja kehittmistoimet on tehty,
kehittamisty6td on viety niin pitkalle kuin se on ollut mahdollista. On mahdollista, etta
tehty kehittdmisty® on aloittanut pitk&aikaisia muutoksia Kelan rekrytoinnissa. Oma
tutkijan roolini tydssa oli aktiivinen ja aihe omasta mielestani mielenkiintoinen. Tutkijan
rooliani olisi edesauttanut se, etta olisin tydskennellyt itsekin rekrytoinnin parissa.

Toisaalta, ulkopuolinen roolini auttoi havaitsemaan asioita objektiivisemmin.

Jatkokehitystoimenpiteita tyoni perusteella voisivat olla henkilostéa osallistavan ja
aktivoivan rekrytoinnille hyddyllisen toimintavan kayttdonotto pysyvaksi osaksi

rekrytointivalineiden kehittdmista. Tulevaisuudessa olisi myos kiinnostavaa tietaa, miten
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jo nyt pienimuotoisesti Kelan eri yksikdissa tehtya tyontekijdiden sosiaalisessa mediassa
osallistamista on jatkettu ja millaiset sen tulokset on koettu. Z-sukupolven merkitysta
huomioidessa jatkossa suurin merkitys tulee olemaan kohdeorganisaation asenteilla

nuoria tydnhakijoita ja Kelassa jo tydskentelevid kohtaan.

7.3 Reliabiliteetti, validiteetti ja hankkeen uskottavuus

Arvioitaessa taman tutkimuksen reliabiliteettia tulee ottaa huomioon laadullisen
tutkimuksen luonne. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta ja
luotettavuutta mittausten perusteella. (Hiltunen 2009, 9). Tutkimuksen osallistujajoukko
oli pieni. En voi sanoa varmuudella, olisivatko tutkimuksen tulokset vastaavat
vastaavankokoisella eri ryhmalla toistettuna. Lisaksi tutkimuksen ajanjakso voi vaikuttaa
siihen, millaiset tulokset ovat. Yhteiskunnallinen tilanne muuttuu vuosi vuodelta ja silla

on vaikutusta my@s nuorten arvomaailmassa.

Validiteetti kertoo, onko mitattu juuri sitd, mita oli tarkoitus mitata ja onko menetelmat
valittu oikein. Vastaako tutkimus tutkimuskysymyksiin ja saadaanko mittareilla
oikeanlaisia tuloksia. (Hiltunen 2009, 3.) Laadullinen tutkimus nayttaytyy myos
validiteettia arvioitaessa eri tavalla kuin perinteisessa maarallisessa tutkimuksessa.
Tassa tutkimuksessa kohderyhmana olivat nuoret Z-sukupolveen kuuluvat henkilét, joilta
saatiin tietoa teoriaosuudessa esitettyyn aihepiiriin kaytanndssa. Opinnaytetydssa on
vastattu tutkimusongelmaan konkreettisella kdytannon kehitystoimella kayttden apuna
tutkimuskysymyksia eli hankkimalla tietoa nuorten arvoista ja asenteista tybelamasta ja

rekrytointiin liittyvista asioista ja kehittden rekrytointitydvalineita.

Tutkijan roolini oli mielestani suhteellisen objektiivinen, silla en tydskentele kyseisen
kohdeorganisaation yksikdssa, tosin organisaationa Kelassa kuitenkin. On myos
otettava huomioon luotettavuutta arvioitaessa haastateltujen nuorten mielipiteet ja
mahdolliset poikkeuksellisetkin ajatukset ja luonteenpiirteet, tai haastattelutilanteen
tunnelma, joilla voi olla mahdollinen epdaluotettava vaikutus tuloksiin. Myds tulosten
analysointi ja litteroinnin tapa voi vaikuttaa esitettyihin tuloksiin, joten nakdkulma ja

tarkkuus analyysissa on tarpeen ja tahan tietysti pyrin tassa tydssa.

Opinnaytetybhankkeen uskottavuutta arvioitaessa ajattelen tyén todenmukaisuutta ja
aitoutta sen tuloksien perusteella. Uskottavuuden arvioiminen antaa laadullisen
tutkimuksen tyossd usein paremmat lahtokohdat kuin perinteinen reliabiliteetin
arvioiminen. Tydssani esitetyt tulokset ja johtop&atokset etenevat loogisesti tyon

suunnitelman ja aikataulun mukaisesti. Teoriaosuus tukee tutkimusaineistosta tehtyja
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paatelmia. Hanke eteni pitkdjénteisesti ja hankkeen toteutumiselle oli varattu riittvasti

aikaa.

Teemahaastatteluissa ja ideariihessa pyrin ottamaan ulkopuolisen tutkijan roolin, mutta
myoénnan, etta toki osaltaan oma roolini ja persoonallisuuteni vaikuttaa tutkimushetkien
ilmapiirisséd. Isomman merkityksen nékisin kuitenkin silla, millaisia haastateltavat olivat;
avoimia, rohkeita ja melko puheliaita. Luonteeltaan hiljaisten haastateltavien kanssa
tutkimusaineisto olisi voinut jaada pieneksi. Hankkeessa toteutetut ideat
tydnhakuilmoituksiin ja messuesitteeseen on palautettu ja niista on otettu ideoita jatkoa
varten. Ne ovat konkreettisia kaytdnnon toimia ja niiden kayttéénotossa on vaikuttanut
nuorten aktiivinen osallistuminen tutkimuksessa. Myds mittareihin on pystytty
vastaamaan ja tyOnantajalta saatu palaute on ollut hyvaa. Tyotd voidaan pitdd

uskottavana edella mainittuihin seikkoihin vedoten.
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Liite 1. Taustatiedot

Taustatiedot

Etunimi:

Nimitietoa kaytetddn vain nauhoituksen purkamisessa ja danen
tunnistamisessa.

Sukupuoli: mies nainen
Syntymavuosi:

Korkein koulutustaso:

peruskoulu lukio ammattikoulu
ammattikorkeakoulu yliopisto
muu, mika

Mikali olet valmistunut ammattikoulusta, ammattikorkeakoulusta tai
yliopistosta, mik& on tutkintonimikkeesi?

Ammattinimike:
_____ratkaisuasiantuntija
palveluasiantuntija
______suunnittelija
_____jokin muu, mika?

Toimin: asiakaspalvelussa ratkaisutyossa
skannauksessa/indeksoinnissa
suunnittelussa



Tydsuhteen laatu:
kokopéivainen
osa-aikainen (tuntitydntekija)

Kela-tyokokemus: vuotta kuukautta

Tyokokemus yhteensa: vuotta kuukautta

Mita kautta sait tiedon Kelan tyosta?

Liite 2. Teemahaastattelu ja apukysymykset

Teema 1: Tydnhaku Kelaan hakiessa

Keskustelkaa tydnhakuprosessista (hakeminen, yhteydenotot Kelaan/Kelasta,
haastattelu, tydhonvalintatilanne), miten kaikki sujui?

Toimiko tydnhakuohjelma, e-Rekry- palvelu? Oliko helppo ottaa yhteytta?
Saitko tarvittavat lisatiedot tehtavasta?

Mika vaikutti siihen, etta hait Kelasta tytpaikkaa?
Tutustuitko Kelaan tydnantajana ennen hakemistasi? Mita kautta?



Sinun ik&ryhmastéasi katsoen, miten Kelan tyénhakua/rekrytointiprosessia
voisi parantaa? - Tyonhakuohjelma eRekry/Tahti, tydnhakukanavat, viestinta
tyonhakuvaiheessa, valintavaihe

Teema 2: Tyopaikalla Kelassa
Onko tyosi sellaista kuin ajattelit?

Miten tyoyhteiso otti sinut vastaan?
Tyovéalineet ja tydhon perehdyttaminen

- Oletko tyytyvéinen tydvalineisiin ja tydossa perehdyttamiseen? Miksi?
Mika motivoi tydssasi?
Esimiestydn toimivuus

Kommunikointi esimiehen kanssa, lomatoiveet, tydajan joustot, johtamistapa



Teema 3: Tulevaisuus Kelassa

Kehittymismahdollisuudet Kelassa?

-Lisakoulutukset, tydnkuvan muutokset toiveiden mukaisesti, mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6hon ylipaansa

Miten pitka&n uskot viihtyvasi Kelassa? Mika voisi lisata Kela-vuosiasi?

Mitkd asiat lisdisivat Kelan vetovoimaa tydnantajana sinun ikaryhmallesi?



Eldmdssd mukana — muutoksissa tukena Kela”

Liite 3. Tydnhakuilmoitukset

Ratkaisukeskuksen paallikko, Eteldinen vp

Ratkaisukeskuksen paallikko

Kela vastaa Suomessa asuvien perusturvasta eri elamantilanteissa. Kela on monien
mahdollisuuksien tyopaikka, jossa tyoskentelee runsaat 6 500 ammattilaista. Palvelemme ympari
maata toimistoissa, puhelimitse ja verkossa. Kela on savuton tyopaikka.

Haemme Eteldiseen vakuutuspiiriin Eldke-, opintotuki- ja perhe-etuuksien ratkaisukeskuksen paallikkoa
vakinaiseen tyosuhteeseen 1.6.2017 lukien tai sopimuksen mukaan.

Ratkaisukeskuksen paallikon paaasiallinen tyoskentelypaikka on jokin vakuutuspiirin alueella oleva
toimipiste. Tyo edellyttaa saannollista matkustamista vakuutuspiirin sisalla.

Ratkaisukeskuksessa hoidetaan eldke-etuuksien, opintotuen ja perhe-etuuksien ratkaisutyota.
Ratkaisukeskuksessa tyoskentelee yhteensd lahes 200 toimihenkil6a. Ratkaisukeskuksen
paallikkona vastaat keskuksen etuuksien toiminnan johtamisesta ja kehittamisesta seka
sidosryhmatyosta. Lisaksi osallistut vakuutuspiirin johtotiimityoskentelyyn seka koko vakuutuspiirin
toiminnan suunnitteluun ja kehittamiseen. Toimit kolmen ryhmapaallikon ja yhden suunnittelijan
Iahiesimiehena.

Sinulla on vylempi korkeakoulututkinto ja kokemusta vaativista esimiestehtdvistd. Tunnet
ratkaisukeskuksen etuudet. Edistat toiminnallasi erinomaisen asiakaskokemuksen toteutumista. Sinulla
on hyvat johtamis-, organisointi- ja vuorovaikutustaidot. Viihdyt paineessa ja eteen tuleviin tilanteisiin

ratkaisukeskeisesti ja myonteisesti.

Tarjoamme mielenkiintoisen ja vastuullisen tyon kehittyvdssa tyoyhteisdssa. Ratkaisukeskuksen
paallikon palkka maardytyy johdon palkkausjarjestelman mukaan.

Lisatietoja antaa vakuutuspiirin johtaja XXXXX XXXXXXX P. XXX XXX XXXX.

- viimeinen hakupaiva 3.5.2017
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Palveluneuvoja, Kuusamo

Palveluneuvoja

Kela vastaa Suomessa asuvien perusturvasta eri elamantilanteissa. Kela on monien mahdollisuuksien
tyopaikka, jossa tyoskentelee noin 6 500 ammattilaista. Palvelemme ympéri maata toimistoissa,
puhelimitse ja verkossa. Kela on savuton tydpaikka.

Haemme Kuusamon toimistoon palveluneuvojaa maéraaikaiseen tyosuhteeseen ajalle 15.5.2017-
31.10.2017.

TyoOskentelet valittomassa asiakaspalvelussa. Tyohosi kuuluu palveluopastus sekd asiakkaiden
eldmantilanteen huomioiva palveluneuvonta puhelimitse ja toimistossa. Neuvot ja ohjaat
asiakkaita kaikissa Kela-asioissa.

Sinulla on tehtdvddn soveltuva ammatillinen tai korkeakoulututkinto. Sinulla on kokemusta
asiakaspalvelusta ja haluat aidosti palvella asiakasta. Olet joustava ja yhteistydkykyinen
tiimityoskentelija, joka pystyy sujuvaan ja ammattimaiseen vuorovaikutteiseen tydskentelyyn
muuttuvissa ja kiireisissakin tydtilanteissa. Sinulla on hyvat tietotekniset taidot. Pystyt tydskentelemaan
sujuvasti seka suomeksi etta englanniksi. Muu kielitaito katsotaan eduksi.

Meilld sinut perehdytetddn tehtdviisi ja sinulla on osaavan tydyhteison tuki. Tarjoamme
mielenkiintoisen, itsendisen ja vastuullisen tyon.

Lisatietoja antavat ryhmapaallikdt Xxxx XXXXXXXXXXX, P. XXX XXXX XXXXX Ja XXXX XXXXXXXX, P. XXX XXX XXXX.

-viimeinen hakupdiva 26.4.2017

-viitekoodi S0417-305Tayta hakemus eRekry-palvelussamme. Onnistuneesta hakemuksesta saat
vahvistuksen sahkopostiisi.
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Kesatyo, Helsinki, palkanlaskenta

Kesatyd

Kela vastaa Suomessa asuvien perusturvasta eri eldmantilanteissa. Kela on monien
mahdollisuuksien tydpaikka, jossa tydskentelee noin 6 500 ammattilaista. Palvelemme ympari
maata toimistoissa, puhelimitse ja verkossa. Kela on savuton tyopaikka.

Kesatyo Helsinki, palkanlaskenta

Haemme palkanlaskentaan Helsinkiin To6loon  kesatyontekijaa. Tehtaviisi  kuuluu erilaisia
palkanlaskennan avustavia tehtavia.

Sinulla on tehtadvaan sopivia opintoja ja aitoa kiinnostusta palkanlaskennan tehtaviin. Sinulla on reipas
ja itsendinen asenne tyon tekemiseen, palveluhenkisyyttd ja yhteistyokykyd. Kokemus
palkanlaskennan tehtavista on sinulle plussaa.

Meilld sinut perehdytetddn kattavasti tehtdviisi, ja padset tydskentelemdan kokeneiden ja
osaavien tyokavereiden kanssa. Paddset tutustumaan Kelan toimintaan ja saat arvokasta ja
opintojasi tukevaa tyokokemusta. Kesatydntekijan palkka on koulutuksen ja kokemuksen mukaan
1707 — 1987 e/kk. Edellytamme kesatyontekijoiltd 18-vuoden ikaa.

Hakulomakkeen tayttoon liittyvissa kysymyksissa voit ottaa yhteyttd osoitteeseen rekrytointi@kela.fi.
-viimeinen hakupdiva 2.5.2017

-viitekoodi SO417-307

Tayta hakemus eRekry-palvelussamme. Kerro hakemuksessasi, milloin voit aloittaa ja kuinka pitkaan voit
tyoskennella meilla.

Onnistuneesta hakemuksesta saat vahvistuksen sahkopostiisi.
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Suunnittelija, Helsinki

Suunnittelija

Testauksen maksujenhallintaryhma on asiantuntijaryhma, jonka vastuulle
kuuluvat maksamisen osa-alueiden. takaisinperinnan, verotuksen ja
ennakonpidatyksen tietojarjestelmien testauksen koordinointi seka
systeemi- ja kayttoonottotestaaminen. Tukijarjestelmatyyppisten lisaksi
ryhméan vastuulle kuuluu Kelan etuusjarjestelmien. mm. elatustuen,
lastenhoidon tuen ja vammaisetuuden, systeemi- ja
kayttoonottotestaaminen.

Haemme Pitdjanmaelle testauksen maksujenhallintaryhm&an
suunnittelijaa vakituiseen tydsuhteeseen 1.9.2017 alkaen.

Suunnittelijana vastaat itsendisesti tai testausprojektin jasenena testauksen
suunnittelusta ja suorittamisesta ja osallistut testausvastuualueesi
tietojarjestelmaprojekteihin.

Tehtdvaalueeseen kuuluvat testaustehtavat elatustuen, vahvistetun ja
keskenerdisen verotuksen ja maksuosoitepalvelun yllapitoprojekteissa
ja testaustehtdvat mahdollisissa lainmuutos- ja/tai kehitysprojekteissa.

Tulossa olevat laajat kehityshankkeet, mm. Sote-uudistus ja Verottajan
tulorekisteri, toteutuessaan avaavat myoés maksujenhallintaosaamista
vaativia testaustehtdvida. Tassd yhteydessd avautuu mahdollisuus
laajentaa osaamisaluettasi.

Vaatimuksena suunnittelijan tehtdvddn on soveltuva korkeakoulututkinto
Olet oma-aloitteinen ja sinulla on hyvat yhteistyotaidot. Sinulla on valmius
ottaa haasteita vastaan, pidat uusien asioiden opettelusta ja olet
kiinnostunut tietotekniikasta.

Eduksesi luetaan verotuksen. ennakonpidatyksen ja maksujenhallinnan eri
osa-alueiden aiempi tuntemus ja mahdolliset perustiedot elatustuesta.

Palkka maaraytyy lahtokohtaisesti D1 vaativuusluokan mukaisesti.

Lisdtietoja tehtavastd antaa XXXX XXXXXXXX, P. XXX XXX XXXX.
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KELA - MITKA MAHDOLLISUUDET! .. Henkilbstb-utkimuksen mukaan TIESITKO TAMAN KELALAISISTA?

o suwurin nsa ke-algisista kokea tydnsa

-

Kela vaslag Suormessa gsuvier
perusiurvasta erd eldmdntilanueissa.
Toiminta-ajatuksemme on

Elmasst mukana — muutoksissa tukena

Teenme yhteiskunnallisesti tdrked tydta.
Lisdksi Kels tarjoaa migienkiintcisia ja haastavia
tyistehtdvii monen|aisille osazjilla.

Olemme edelldkdviigitd usealla saralla,
esimerkiksi verckoasioinnissa.

Kela pa.velee jolka pualetla Suomea verkassi,
puhelimitse & toimistoissa. Meilld tchdadn taiti
¥'i 200 paiklkakunnzlla.

TARJOAMME SINULLE

¥ mielekkddt tyStehtdvat

3 mahdollisyudet kehirtyd eman slast esaajaksi
» wrapniun @siries- 13 asiantuntijatehtiviin

» luatetrzvan tybpaikan

3 hywit bySsuhde-edut

» tukitusti kannastavan tydilmapiirin.

Meilla vithdyisan,

: mielekkadksi ja monipuoliseksi,

Tytinantajana Kela saa henkilostilts
kenluarvnsanan B2

»Wallaosa kelalaks sta Sysskestelre
asiakaspavelussa |a etuuksle= ratkaisn-
Leh Livissd,

¥ Monel LyDulekijSisténme ovat sosionameja,
tradenormc|a seks terveydenhuollon
ammattlialsla,

3 Suunnittehy- ja jobtnrehravar tyotlistavat mm.
vhleiskunzatletel ljales, jursteja ja lEEkireits.

> Mitlavla tleto)aestelmiamme xeittdd ja
vllapilad nain 64K IT-psaaj=a.

) lehtévists rippumatta Kelassa arvostetaan
hywitd peruskonlutusta, yhteistydkykyi j2
aslakaspalveluraitaa.

> Hekllistd kannustetaan kehittymiddn,
|a sltd tuetaa monipuolisesti.

kelzlaisista or
henkilostatutkimuksen
muJkaan tyyiyvdisia tythinsg.



Liite 5. Nuorten huomiot messuesitteesta koottuna

Positiivisia seikkoja esitteesta:

"Meilla viihdytaan” on erittain jamakka ja hyva sanoma, mika kertoo jo itsessaan
paljon.

On kiva, etta on kerrottu eri tehtavista ja kommentteja.

Hyva, etta korostetaan yhteiskunnallisesti tarkeaa tyota,
kehittymismahdollisuuksia, sekd mainitaan tydsuhde-edut.

Viimeisen sivun luvut ja faktat ja kuvakkeet ovat p&&saantdisesti hyvia,
virkistdvan nakoista katsella. Hyva tieto etta yli 200 paikkakunnalla toita tarjolla
(Huom! Se on kuitenkin toistoa ensimmaiseen tekstisivuun verrattuna).

On hyva mainita henkiléstomaara, jotta suuri organisaatio tulee enemman esille.

Yleisimmat koulutustaustat on hyva mainita.

Kehitettavaa:

Se, ettd 84 % tyontekijoistd on tyytyvaisia tydbhonsa ei ole nuorten mielesta
tarpeellinen tieto. Tydnhakija ei voi varmistaa tyytyvaisyytta, mikali ei tunne
kelalaisia. Liséksi hakija ei voi tietda miten henkildstotutkimukseen on vastattu ja
ovatko tyontekijat olleet vastatessaan rehellisid. TyoOtyytyvaisyyden osalta
voitaisiin kayttda hyvin tuota jo esitteessa olevaa "Meilla viihdytdan”- tekstia.
Tilastotiedon laittaminen on aina vahan riski, ei ihmiset valttamatta osaa tulkita
tai vertailla tilastotietoa.

"Kelaa, mita lukuja” — samaa tyylia olisi pitanyt kayttdd myods muissa otsikoissa
jolloin se olisi hauska juttu.

Mikali tekstiin saataisiin tilaa, olisi kiinnostavaa lisata uratarina esitteeseen.
Uratarina rohkaisisi nuoria hakemaan Kelalle. Tarinoita |6ytyisi varmasti paljon
Kelan siséltd malliksi!

Ei ole valttamattd tarpeellista mainita toimistoasiointipalveluun tyytyvaisten
osuutta, koska messuesitteella haetaan tyontekijoitd. Nuoret eivat usko, etté
tybhakijaa kiinnostaa valttaméatta asiakkaan mielipide. Kayttaisi tuonkin tilan
muuhun tai avarammin.

Esitteessa ei ole tietoa siita, ettd Kelassa on kasvava joukko miehia ja miesten

maara kasvanee jatkossakin.
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