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Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia teleoperaattorialalla havaittavaa ilmidtd, jossa
tyontekijit ovat pddasiassa nuoria 20-25-vuotiaita miehid. Tutkimuksessa pyrittiin
ymmartimédn ilmiota ja sen taustalla vaikuttavia tekijoita.

Opinndytetyon tavoitteena oli 10ytda rekrytointiprosessin avulla keinoja, joilla voidaan lisata
myymaéldhenkilokunnan monimuotoisuutta ja tyon houkuttavuutta yli 30-vuotiaissa
tyonhakijoissa sukupuolesta riippumatta. Ikdjakaumaa nostamalla saadaan tydyhteisoon
erilaista kokemusta ja osaamista. Tdma mahdollistaa paremman palvelukokemuksen eri
ikdryhmid edustaville asiakkaille. Ikdjakauman nostaminen auttaa vastaamaan tydvoiman
saatavuuden haasteisiin. Se tarjoaa mahdollisuuden tyollistdd eri-ikdisid tyOntekijoitd ja
edistdd laajemmin tyollisyytta.

Kehittdmistarpeen taustalla olivat opinndytetyon tekijoiden omat kokemukset pitkdaikaisesta
tyOyhteisostddn ja aiemmat tutkimukset, jotka viittasivat alalla vallitsevaan 1lmioon.
Opinndytetyon tietoperustassa tarkasteltiin, kuinka mielikuvat naisten- ja miestentdisté
vaikuttavat tyonhakuun sekd vuokratyon houkuttelevuutta. Lisdksi pohdittiin véeston
ikddntymisen vaikutusta tydmarkkinoithin. DNA:n vastuullisuusviestinndssd korostetaan
monimuotoisuuden edistdmistd muun muassa naisten ja eri-ikdisien rekrytoinneilla ja ndiden
tydurien edistdmisilld. Tutkimus liittyy vahvasti DNA:n vastuullisuustavoitteisiin.

Opinndytetyd tehtiin toiminnallisena kehittdmishankkeena. Tutkimuksessa sovellettiin
laadullista eli kvalitatiivista tutkimusotetta. Kaytetyt tutkimusmenetelmét olivat kysely,
kokeilu ja teemakirjoittaminen. Aineiston analyysissd hyddynnettiin sekéd teorialdhtoisti ettd
aineistoldhtoista sisdllonanalyysia. Tutkimukseen osallistui tilaajayrityksen
myymalidhenkilokunta, josta erityisend kohderyhméné olivat yli 30-vuotiaat tyontekijét.

Opinndytetyon  tuloksena  laadittiin  kehitysehdotus. Se  siséltdd  suosituksia
tyOopaikkailmoitukseen, haastattelukdytdntoihin ja  tyOnantajamielikuvaan liittyviin
materiaaleihin.

Tutkimuksen viitekehyksen avulla on mahdollista tutkia ja arvioida rekrytointiviestinnin
vaikutuksia hakijakuntaan sekd sitd, miten monimuotinen ikdjakauma voi parantaa
tyOyhteisod.
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The purpose of the thesis was to investigate a phenomenon observed in the
telecommunications industry, where employees are predominantly young men aged 20-25.
The goal of the reseach was to understand the phenomenon and the factors influencing it.

The research also aimed at finding ways to increase diversity among the sales employees and
make the employer more attractive for those above the age of 30, regardless of gender. By
increasing the age distribution, the work community gains diverse experiences and expertise.
This enables a better service experience for customers representing different age groups.
Raising the age distribution helps with the labour shortage in the industry. It provides an
opportunity to employ individuals of different ages and promotes employment more broadly.

The need for development comes from the authors own experiences in their own long-term
work community and previous research indicating the prevailing phenomenon in the field.
The theoretical framework of the thesis examined how perceptions of gender ed work affect
job seeking and the attractiveness of agency work. Additionally, the impact of ageing
population in the labour market was discussed in the theoretical framework of the thesis.
DNA's sustainability communications emphasise promoting diversity through, among other
things, recruiting women and individuals of different ages, as well as advancing their careers.
The research is closely related to DNA's sustainability goals.

The research was conducted as an action research, a development project. The research was
a qualitative research. The used methods were surveys, experiments, and thematic writing.
Content analysis was used in the analysis of the data, utilising both theory- and data-driven
approaches. The study involved personnel from the client company, with a particular focus
on employees over the age of 30.

As a result of the thesis we are preparing a recruitment process recommendation. It includes
recommendations for job advertisements, interview practices, and for employer branding.

The theoretical framework of the study enables the examination and evaluation of the effects
of recruitment communication on the applicant pool and how you can improve age of
diversity in work community.

Keywords: qualitative research, action research, development project annual plan,
recruitment of employees, working life, diversity, work communities,
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JOHDANTO

Monissa organisaatioissa pohditaan, miten menestyd nopeasti muuttuvassa toimintaympéris-
tossd. Paallimmaisiksi kysymyksiksi nousee, miten varmistetaan yrityksen kilpailukyky ja sa-
malla erotutaan kilpailijoista. Kilpailukykyé lisddvia tekijoitd ovat esimerkiksi sitoutunut, mo-
nimuotoinen ja ammattitaitoinen henkilokunta seké tuotteistus, hinnoittelu ja markkinatilanne.
Edmonds (2000) kirjoittaa, ettd yrityksen kannalta kilpailukyky tarkoittaa kykya tuottaa oikeita
tuotteita ja palveluita oikealla laadulla, oikeaan hintaan sekd oikeaan aikaan. Kilpailukykyinen
yritys tayttdd asiakkaiden tarpeet tehokkaammin ja vaikuttavammin kuin muut yritykset. Kil-
pailukyky perustuu siis useisiin tekijoihin, jotka yhdessd johtavat vahvaan tuottavuuden kas-
vuun, tulojen lisdéntymiseen ja kestdvaddan kehitykseen. (Balkyté & Tvaronaviciené 2010, 343—

345.)

Tutkimuksien mukaan tulevaisuudessa ihmiset eldvét pidempédédn. Samaan aikaan syntyvyyden
laskiessa vanhemmasta ikédpolvesta tulee enemmisté (Dufva & Rekola 2023, 27-35). Lisdksi
tyonantajien tulee edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti (Laki
naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta 609/1986). Nami kaksi aihetta olivat kantava voima
tdssd opinndytety0ssd. Kysymys, kuinka olla houkuttelevampi tyopaikka yli 30-vuotiaille su-
kupuoleen katsomatta, oli erittdin relevantti ja tirked titd tyotd tehdessd. Kysymys osoittaa ha-

lun luoda tasapuolinen ja houkutteleva tyGympaéristod kaikenikéisille sukupuolesta riippumatta.

Kilpailussa erottuakseen ja menestyksen taatakseen on monimuotoinen henkilokunta todenna-
koisesti yksi tulevaisuuden menestystekijoistid. Organisaatioihin tarvitaan erilaisia osaajia suun-
nittelemaan ja toteuttamaan yrityksen toimintamalleja, palveluita ja prosesseja. Ymmaértdmélld
viestorakenteen vaikutusta kuluttajien kéyttdytymiseen, voidaan organisaatioiden toimintaa
kehittdd vastaamaan odotuksia ja tavoittamaan laajempaa asiakaskuntaa. Tdma voi auttaa orga-
nisaatioita menestyméén ja saavuttamaan parempia tuloksia. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku

”vetovoimaketju”.)

Tassd teleoperaattort DNA Kauppa Oy:lle toteutetussa opinndytetydssd pyritddn ennakoimaan
tulevia tydeldmédmuutoksia, toimien samalla teleoperaattorialan edelldkévijand. DNA-konser-
nin strategiset tavoitteet liittyvét asiakastyytyviisyyteen, taloudelliseen kehitykseen, houkutte-
levuuteen erinomaisena tydpaikkana, markkinoita nopeampaan kasvuun ja vahvaan huolenpi-

toon ympdristostd sekd yhteiskunnasta (DNA 2023a). Tdmén perusteella uusien tuotteiden ja

Sensitivity: Open



toimintatapojen ohella asiakaspalvelun, myynnin sekd tyOnantajamielikuvan kehittdminen

ndyttdd olevan valttimatonta strategian toteuttamiseksi.

Toimialaa ja etenkin sen asiakaspalvelua sekd myymaldtoimintaa on pitkéén vaivannut tyovoi-
mapula. Avoimia tyopaikkoja on tarjolla ympéri vuoden ja henkilokunnan vaihtuvuus on suu-
rehkoa. DNA Kaupan tydvoimapulaan vaikuttaa lisdksi laaja koko maan kattava myymaldver-
kosto sekd nuorien tyontekijoiden kiinnostus vaihtaa tydpaikkaa tiheddn tahtiin. Suomessa
DNA Kaupan myymélgitd on yli 60. Myymélaverkosto on yksi toimialan laajimmista ulottuen
aina paikaupunkiseudulta Rovaniemelle sekd Vaasasta Joensuuhun. Nuoren tydvieston muut-
taessa ja keskittyessd suuriin kaupunkeihin muuttotappiokaupunkien keski-ikd nousee muita
kaupunkeja nopeammin (Dufva & Rekola 2023, 27-35). Rekrytointi aiheuttaa siis haasteita
maanlaajuisesti, mutta erityisen kovaa kilpailua tyontekijoistd kdydaan paidkaupunkiseudulla.
Myyntitydssd kyseessd on koko Suomea vaivaava kohtaanto-ongelma. Myyntity6hon on ty6-
markkinoilla paljon kysyntii ja avoimia tydpaikkoja on myds paljon tarjolla. (Tyomarkkinatori
2023.) Monimuotoisempi rekrytointi auttaa tavoittamaan laajemman hakijakunnan ja varmis-

tamaan yrityksen menestyksen sekd padkaupunkiseudulla ettd ikd4ntyvissd kunnissa.

Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia, minkélaisilla rekrytointikeinoilla voidaan saavuttaa laa-
jemmin eri ikdisid tyonhakijoita. Lisdksi pyrittiin selvittdimédin, miten tavoittaa tydpaikan vaih-
tajia ja lisétd naisten kiinnostusta teleoperaattorialaa kohtaan. Tyon tuotoksena on tutkimuksen
perusteella laadittu rekrytointiprosessisuositus, jossa katse suunnataan yli 30-vuotiaisiin tyon-
hakijoihin. Se siséltidi suosituksia tyonantajamielikuvaan, tyopaikkailmoitteluun ja haastattelu-

kaytantoihin sekd niitd koskevien materiaalien parantamiseen.

Tydvoimapula ja sen tuomat haasteet ovat samantapaisia monella alalla, joten aihe on ajankoh-
tainen niin DNA Kaupan organisaatiossa, kuin koko ammattialalla sekd myds muilla aloilla.
Tyo6n toimeksiantaja ja muut rekrytointiprosessien kehittimisestd kiinnostuneet organisaatiot
voivat hyodyntdid tatd opinndytetyGtd vastatakseen tydomarkkinarakenteen muutoksista johtu-
vaan tydvoimapulaan. Materiaali on suunnattu erityisesti organisaation rekrytointiosastolle, esi-

henkildille ja henkildstopalveluyrityksille.

Opinnéytetyo toteutettiin kehittdmistyond DNA Kauppa Oy:n organisaatioon kuuluvien Jenita
Harjulan ja Hanna Laakson toimesta, osana Yhteisopedagogi tydyhteisonkehittdja (AMK) -tut-
kintoa. Jenita Harjula on toiminut kohdeorganisaatiossa johdon assistenttina vuodesta 2011 ja

Hanna Laakso kehityspaéllikkond vuodesta 2016. Tyoparilla on toimialalta monien vuosien
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ty0kokemus. He ovat toimineet organisaatiossa useissa eri tyotehtdvissa. Toimintaympériston
kehittdminen on luontainen pddmaird ja kiinnostuksen kohde tydparin tyotehtivissd. Jenita
Harjulalla on yli kymmenen vuoden kokemus nykyisesti tehtavéstd. Han on toiminut nykyiselld
tyonantajalla aiemmin myymaldpééllikkond, tiiminvetdjdnd, tydonohjaajana ja palveluneuvo-
jana. Hanna Laaksolla on yli seitsemin vuotinen tyokokemus kehittdmistydstd. Tétd ennen hén
on toiminut myyntikoordinaattorina, valmentajana, myymaélépaéllikkond ja myyjand DNA
Kauppa Oy:114. Opinndytetydssd hyodynnettiin tydparin tydvuosien tuomaa kokemusta ja tie-

toa, tukena kéytettiin myds aiheeseen liittyvai teoriaa seké tutkittuja lukuja.
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1 KOHDEORGANISAATIO

Kehittdmiskohteena oli DNA Kauppa Oy:n rekrytointiprosessiin kuuluvat tekijiat. DNA Kauppa
Oy on DNA Oyj:n tytaryhtid. Tytdryhtié on liiketoimintayksikko tai yritys, joka on tdysin tai
osittain toisen yrityksen (emoyhtion) omistuksessa. DNA:n tytaryhtiot ovat keskeisessd roolissa

tarjoamalla asiakkaille DNA:n mutkattomia palveluita ja tuotteita. (DNA 2023d.)

1.1 DNA Oyj

DNA Oyj on telekommunikaatioyritys, joka perustettiin vuonna 1985. Sen toimialana on lan-
gattoman verkon hallinta ja palvelut. Yhtié on vakiinnuttanut asemansa yhtend Suomen johta-
vista tietoliikenneyhtidistd tarjoamalla monipuolisia ja kattavia tietoliikenne-, ICT-, viihde- ja
TV-palveluja. DNA harjoittaa myo0s laitteiden, tarvikkeiden ja ohjelmistojen maahantuontia
sekd osto-, myynti- ja vélitystoimintaa. DNA on monipuolinen toimien laajasti telekommuni-

kaatioalalla. (Kauppalehti 2023a.)

DNA pyrkii tekemddn asiakkaiden arjesta mutkattomampaa tarjoamalla laadukkaita yhteyksii,
monipuolisia palveluita ja laitteita kotitalouksille seké tyopaikoille. Yhtié haluaa tukea yhteis-
kunnan digitalisaatiota tarjoamalla ratkaisuja, jotka helpottavat ihmisten eliméi ja tyontekoa.
DNA:1la on noin 3,6 miljoonaa matkapuhelin- ja kiinteén verkon asiakkuutta. Yhtio on palkittu
erinomaisena tydantajana ja perheystdvillisend tyopaikkana. Tamé osoittaa DNA:n sitoutu-
mista henkildstonsd hyvinvointiin ja tydoloihin. DNA:ssa tyoskentelee noin 1600 henkil6a eri
puolilla Suomea. Heiddn panoksensa on keskeinen DNA:n menestyksen kannalta. DNA on osa
Telenor-konsernia, joka on Pohjoismaiden johtava tietolitkenneyhtio. Yhteistyd Telenorin
kanssa antaa DNA:lle mahdollisuuden hyddyntda konsernin laajaa asiantuntemusta ja resurs-
seja. Yhteistyo edistdd kykya tarjota innovatiivisia ja kilpailukykyisid palveluita asiakkailleen.
DNA:n tavoitteena on jatkuvasti kehittdd palveluitaan ja vastata asiakkaiden muuttuviin tarpei-
siin. Yhtio pyrkii olemaan luotettava ja edistyksellinen kumppani, joka tuo lisdarvoa asiakkail-
leen ja koko yhteiskunnalle. DNA:n vahva asema tietoliitkenneyhtiona ja sen sitoutuminen asi-

akkaiden tarpeisiin tekeviét siitd merkittdvéan toimijan alalla. (DNA 2023b.)

1.2 DNA Kauppa Oy

DNA Kauppa Oy on vuonna 2000 perustettu myymalidketju, joka myy matkapuhelimia, tablet-

teja, oheistarvikkeita ja lisdlaitteita. Myymdloistd saa my0s viithdepalveluita, puhelinliittymié
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ja internetyhteyksid. (Kauppalehti 2023b.) DNA-myymaloitd on yli 60 ympari Suomea (DNA
2023f)

MyymélG6issa tyoskentelevat myyntineuvottelijat auttavat asiakkaita 16ytdméadn ratkaisuja seké
vapaa-aikaan ettd tyontekoon. Myyntineuvottelijan tehtdvéna on vastata DNA:n tuotteiden ja
palveluiden myynnisté, esillepanosta sekd myymaélatilojen siisteydestd. Liséksi tehtdvini on
osoittaa mutkatonta palveluasennetta ja tehokkuutta sekd valittdd mieleenpainuvaa asiakasko-
kemusta omaa persoonaa nikyviin tuoden. TyoOntekiji saa tdyden koulutuksen tyotehtédvadn ja
mahdollisuuden jatkuvaan oppimiseen seké kehitykseen. Palkkataso on tydhon ja sen koulutus-
vaatimuksiin ndhden hyva. Myyjan keskikuukausipalkka 2023 oli koko maassa 2700 € kuukau-
dessa ja padkaupunkiseudulla 3000 € kuukaudessa. Vertailukohteena tilastokeskuksen palvelu-
ja myyntityontekijin keskikuukausipalkka, joka 2022 oli 2641 € kuukaudessa (Tilastokeskus
2024).

Mihin suuntaan myyjantyon uskotaan kehittyvan ja mitkd ovat tulevaisuuden tosiasialliset osaa-
misvaatimukset esimerkiksi tekniikan osalta? Montaa asiaa voidaan kouluttaa ja opettaa, mutta
kuinka takaamme rekrytoitujen kyvykkyyden asioiden omaksumisessa? Henkilokuntaa rekry-
toidessa ei saa unohtaa myoskdin tyOyhteisotaitoja. Myyjdt toimivat pienissd myymaélakohtai-
sissa tiimeissd ja hoitavat yhdessé péivittdisid haasteita. Asiakkaiden tarpeisiin tulee hakea eri-
laisia ratkaisuita erilaisien palveluiden ja laitteiden kirjon seasta. Pienessd tiimissd yhteisien
pelisddntdjen noudattaminen ja vastuullisuus korostuu. Saatetaan helposti keksid hyvinkin in-
novatiivisia myyntikikkoja, jotka kopioituvat nopeasti pienessa tyoyhteisossd. (Kaijala & Tol-

vanen 2020, 57-59.)

Ala kehittyy kovaa vauhtia ja myyjantydssd menestydkseen edellytetdén teknologian omaksu-
mista, tiimitydtaitoja ja laaja-alaista tuotetuntemusta. Rekrytointiprosessissa on tirkedd arvi-
oida hakijoiden kyvykkyyttd ndilla osa-alueilla ja varmistaa, ettd valitut henkilot pystyvét vas-

taamaan tulevaisuuden myyjiantyon haasteisiin.
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2 TUTKIMUSONGELMA

Téassd luvussa kuvataan tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Luvussa esitellddn tyon ta-
voitteet, rajaus ja tutkimusmenetelmdt tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden varmista-

miseksi.

Opinndytetyd tehtiin toiminnallisena kehittimishankkeena, jossa keskityimme analysoimaan ja
ehdottamaan muutoksia rekrytointiprosesseihin. Ty0ssd tutkimme, minkilaisia keinoja rekry-
tointiviestinndssd, tyOpaikkahaastatteluissa ja tydpaikkailmoituksissa tulee kayttdd, jotta
voimme tavoittaa laajemman joukon eri-ikdisid tyonhakijoita seka niitd, jotka harkitsevat tyo-

paikan vaihtoa.

Tavoitteena oli nostaa tyonhakijoiden ikédjakaumaa ja olla houkuttelevampi vaihtoehto yli 30-
vuotiaille sukupuoleen katsomatta. Tdmin myotd pyrimme monimuotoistamaan myymaélédssa
tyoskentelevad henkilokuntaa. OpinndytetyOn ratkaisut palvelevat ammattialoja, joissa kisataan
nuorista miestyontekijoistd. Vdeston ikdintyessd néillé ratkaisuilla saadaan laajennettua tyon-

hakijoiden mééraa.

2.1 Ilmio toimialalla

[Imi6t voivat olla monenlaisia asioita, jotka vaikuttavat yhteiskuntaan ja ihmisten eldmain.
Namaé voivat olla vakiintuneita, laajasti tunnistettavissa olevia ongelmia, joihin tarvitaan toi-
mintaa ja ratkaisuja. [lmididen tunnistaminen tyoeldmaissa on jatkuva prosessi, joka vaatii ak-
titvista tiedonhankintaa ja analysointia. Tdmén avulla organisaatio voi pysyd ajan tasalla tyo-
elaméin muutoksista ja reagoida nithin tehokkaasti. (Lahteenmaéki-Smith, Tattersall, Kanerva &

Poukka 2018.)

Yleistden teleoperaattorialalla on havaittavissa ilmio, jossa tyontekijdt ovat piddasiassa nuoria
20-25-vuotiaita miehid, joille tydpaikka on ensimméinen askel urapolulla. Tydpaikka toimii
ponnahduslautana kohti haaveissa olevia tydpaikkoja. Koko toimialan myymdildtyontekijat

ndyttdytyvat hyvin samankaltaisena homogeenisend joukkona.

Tadma 1lmi6 heritti kiinnostuksemme ja ndimme sen tutkimuksen arvoisena. Me opinnéytetyon
tekijit olemme tyoskennelleet alalla useita vuosia. Olemme havainneet tyoyhteisomme koos-
tuvan péddasiassa nuorista miehistd. Vaeston ikdrakenteen, tasa-arvon seké asiakaskunnan muut-

tuessa emme ole havainneet vastaavia muutoksia myymélédtyon ikd- ja sukupuolijakaumassa.
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Tama heratti kysymyksen, miksi tdhdn ilmidon ei ole aikaisemmin tartuttu? Toimialalla vallit-
seva mielikuva tyontekijoistd on vahva ja asian on vain totuttu olevan néin. Kuitenkin jokainen
organisaatio pohtii, kehittdd ja testaa erilaisia tapoja erottua kilpailijoistaan. Kokeillaan uusia

hinnoitteluita, tuotteitta, konsepteja ja visuaalisia ilmeitd. Néin tehdddn myos DNA:Ila.

2.2 Tyon rajaus ja tutkimuskysymykset

Tutkimus rajattiin  koskemaan myymaéldhenkilokunnan ikdjakauman monimuotoistumista.
Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdminen olivat olennainen osa ty6td, joten tutkimuksessa
késiteltiin my0s toimialalla vallitsevaa sukupuoli-ilmiotd. Tutkimuksesta jétettiin ulkopuolelle
monimuotoisuuden maéritteet etninen tai kansallinen tausta, kansalaisuus, kieli, vakaumus, per-
hetilanne, terveydentila, tyokyky, neurodiversiteetti (neuromoninaisuus), koulutustausta ja ar-

vot. (Tyo6turvallisuuskeskus 2023).
Paatutkimuskysymyksiéd oli kaksi:

1) Kuinka vastata toimialan tyovoimapulaan?
2) Kuinka olla houkuttelevampi vaihtoehto yli 30-vuotiaille ty6hakijoille, sukupuoleen
katsomatta?
Opinndytetyon perustana ja aineistona olivat omat kokemukset, aikaisemmin tehdyt tutkimuk-
set, kysely, tyopajat sekd kokeilu henkildstopalveluyrityksen kanssa. Opinndytetydsséd haettiin

vastauksia seuraaviin tukikysymyksiin, joiden avulla tutkimusongelma tarkentui:

e Miksi teleoperaattoreilla on homogeeninen myymaélédhenkil6sto?
e Miten ikdjakauman laajentumista saadaan lisdttyd rekrytoinninkeinoin myymalatyossa?
e Kuinka saada alanvaihtajat kiinnostumaan myymaléty0sti?

e Kuinka lisitd naisten kiinnostusta alaa kohtaan?

2.3 Kohderyhma

Ty0ssa tutkittiin yli 30-vuotiaita tyontekijoitd, jotka tydskentelevit teleoperaattorialalla. Tutki-
muksen kohderyhmini olivat DNA kauppa Oy:n yli 30—vuotiaat myymaldtyontekijét, joista
osa oli kuulunut organisaatioon jo vuosia. Lisdksi kiinnitimme erityishuomiota siihen, kuinka
rekrytointiprosessia kehittdmélld voimme rohkaista ja houkutella aliedustetun sukupuolen

edustajia hakemaan tyopaikkaa.
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2.4 Kehittamistyon menetelmat

OpinnéytetyOssé on kéytetty kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmai ja tdydentavani

lahestymistapana kvantitatiivisen, eli méérillisen tutkimuksen elementteja.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa késitellddn ilmioté, josta ei ole aiheeseen liittyvdd aikaisempaa
teoriaa ja ilmidon ymmartdmisessd voidaan hyddyntii useita tutkimusstrategioita. Tutkimusme-
netelmén avulla pyritdédn ymmartiméén ja tulkitsemaan ilmioitd, tarkastelemalla mistéd teki-
jOistd se koostuu ja mitkéd ovat tekijoiden véliset vaikutussuhteet. Laadullinen tutkimusmene-
telméd antaa tutkijalle mahdollisuuden toimintaan luonnollisessa tilanteessa, joka ohjaa tutki-
musprosessia ja tiedonkeruuta tutkimuksen edetessd. (Kananen 2014, 16-18.) Alasuutari
(1993) osoittaa, ettd laadullisen tutkimusprosessin eri osat, kuten ongelmanasettelu, tiedonke-
ruu, analysointi ja tulokset kietoutuvat monella tavalla toisiinsa (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara

1997, 125).

Kvantitatiivisen tutkimuksen elementtejd hyodynnettiin kehittdmishankeen tulosten kisitte-
lyssd, jossa tarkastellaan lukuihin ja numeroihin perustuvaa tutkimustietoa. Kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma mahdollistaa numeraalisen aineiston kuvaamisen tilastollisesti ja tulosten
graafisen havainnollistamisen. Néilld voidaan tulkita esimerkiksi ilmidssd esiintyvid maérid,
yleisyyttd, jakautumista ja eroavaisuuksia, joissa numeroihin perustuva tieto on olennainen.

(Kananen 2014, 17-19.)

Monimenetelmaéllinen tutkimusasetelma auttoi hahmottamaan opinnéytetyon ymparilla kasitel-

tdvdd ongelmaa ja vastaamaan kysymykseen “mistd ilmidsséd on kyse?”.

Aineistonhankintamenetelmind kaytettiin kyselyd, joka sisdlsi avoimia ja strukturoitua kysy-

myksid, tyopajoja seka kokeilua.

2.5 Tutkimuksen luotettavuus ja tutkimuseettisyys

Ty0n luotettavuus pyrittiin varmistamaan suunnittelussa ja tutkimusprosessissa, joka on doku-
mentoitu yksityiskohtaisesti. Tutkimuksessa noudatetaan rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta ja
tarkkuutta tutkimustyossd, tulosten tallentamisessa ja esittdmisessd sekd tutkimusten ja niiden
tulosten arvioinnissa. Tutkimusta tehdessd noudatimme tieteellisen tutkimuksen kriteerien mu-
kaisia ja eettisesti kestdvid tiedonhankinta-, tutkimus- sekd arviointimenetelmid. Tutkimuksessa

toteutimme tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintdd

Sensitivity: Open



14

tutkimuksen tuloksia julkaistaessa. Huomioimme muiden tutkijoiden ty6t ja saavutukset asian-
mukaisella tavalla sekd kdytimme Humakin ldhdeviittaustekniikkaa. Hankimme tarpeelliset tut-
kimusluvat ja huolehdimme tietoturvasta. Tyon alussa sovimme parityoskentelyn periaatteista
ja yhteistyokumppaneiden kanssa tavoitteista, oikeuksista sekd velvollisuuksista. [lmoitimme
omista sidonnaisuuksistamme jo opinndytetyon alussa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta

2023, 13-14.)

Laadimme tutkimukseen osallistuneille tyontekijoille tiedotteen tutkimuksesta (liite 8), jossa
tuotiin esille, ettd tutkimukseen osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista ja anonyymid. Kieltiy-
tyminen ei vaikuttanut tyOntekijén asemaan millddn tavalla. Tyontekijdlla oli mahdollisuus kes-

keyttdd tutkimukseen osallistuminen koska tahansa syyté ilmoittamatta.
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3 ILMION YMMARTAMINEN

Tassd luvussa pyrimme selvittiméén syitd sithen, miksi teleoperaattorialalla myymaélédhenki-
16st6 koostuu pédasiassa nuorista miestyontekijoisti ja lisdksi pyrimme ymmaéartdmain alan ho-
mogeenisyyttd. Hyodynsimme aiemmin kotimaisia ja kansainvélisid tutkimuksia ja artikkeleita,
jotka kisittelevat vuokratyon vaikutuksia, mielikuvia naisten- ja miestentdistd sekd vieston

ikddntymisen vaikutusta tydvoimaan.

Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd vuokraty6lld voi olla vaikutusta tydvoiman rakenteeseen ja
ettd mielikuvilla naisten- ja miestentdistd voi olla merkitystd alan ilmion taustalla. (Ldhteen-
miki 2013, 232-233.) Lisdksi voidaan kokea, ettd myyjintyd teleoperaattorialalla nidhdéan
usein nuorten tyond, jota tehddin opiskelun ohessa ennen siirtymisti "oikeisiin" tdihin. Vieston
ikddntyminen vaikuttaa tydmarkkinoihin tuomalla mukanaan alanvaihtajia. Tdéma ilmi6 on kui-
tenkin kaksiterdinen, silld samalla nykyiset opinndytetyon kohderyhmén edustajat, jotka saa-
vuttavat 30 vuoden ién, saattavat siirtyd muille tydnantajille. Tutkimuksessa pyrimme syventy-

méién ndihin teemoihin ja soveltamaan niité teleoperaattorialan kontekstiin.

3.1 Tiedonhankinnan kasitteet

Opinndytetyossd kéytetyt ldhteet on 16ydetty Google Scholarin, yliopistojen tietokantojen, eri
tieteellisten artikkelien, kirjastojen seki 10ydettyjen ldhteiden lahdeluetteloita avuksi kdyttden.

Tiedonhaussa hyodynnettiin hakusanoja, jotka tuottivat asianmukaisia tuloksia.

e monimuotoisuus

e yhdenvertaisuus

e tasa-arvo tyOyhteisossd

e monimuotoisuus tyOpaikalla
e tasa-arvon edistiminen tyopaikalla
e rekrytointi

e rekrytointiprosessi

e rekrytointiviestintd

e uratarinat

e tyontekijdkokemus

e henkilOstostrategia

e vieston ikddntyminen
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e tyonhakuprosessi

e tyonimu

e tyon houkuttelevuus

e tyOnantajamielikuva

e tulevaisuuden tydeldmé
e vuokratyon vaikutukset
e sitoutuminen

e mielikuvan vaikutus

Tiedonhankintaan liittyvét késitteet auttoivat varmistamaan, etti kiytetty tieto on monipuolista
ja luotettavaa. Késitteet liittyivat tyoeldméan, monimuotoisuuteen ja tasa-arvoon. Kun etsimme
tietoa rekrytoinnista ja rekrytointiprosesseista, hakusanat auttoivat keskittyméén tiettyyn aihee-
seen. Pystyimme kohdistamaan tiedon tiettyihin ndkokulmiin ja aihealueisiin. Esimerkiksi ha-
kusanat rekrytointi, rekrytointiprosessi ja rekrytointiviestintd auttoivat 10ytdmaién tietoa rekry-
toinnin yleisistd periaatteista ja prosesseista sekd viestinnédn tdrkeydestd hakuilmoitusta laa-
tiessa. Hakusanat kuten uratarinat, tyontekijikokemus ja henkilostostrategia auttoivat 16yta-
madn tietoa rekrytointimateriaalien suunnitteluun ja toteutukseen. Hakusanat kuten vieston
ikddntyminen, tyonhakuprosessi ja tulevaisuuden tydeldmé auttoivat 10ytimadn tietoa rekry-
toinnin haasteista ja mahdollisuuksista, jotka liittyvit vdeston ikdédntymiseen, tydnhakuproses-
sin kehittdmiseen ja tulevaisuuden tyoelamin trendeihin. Hakusanojen vuokratyon vaikutukset,
sitoutuminen, tyon houkuttelevuus ja tyonantajamielikuva hakusanojen kautta 16ysimme tietoa
vuokratyon vaikutuksesta tyon houkuttelevuuden nidkokulmasta ja organisaation maineeseen

tyOnantajana.

Kayttdmalla eri hakusanoja ja rajaamalla hakua tiettyihin aihealueisiin, 16ysimme monipuolista
tietoa tyon keskeisiin aiheisiin.

3.2 Vuokratyon vaikutus

Valtaosa DNA Kaupan tyontekijoistd tyollistyy henkildstopalveluyrityksien kautta, jotka toi-
mivat tyontekijoiden virallisina tyonantajina. Tyo6td tehdessd pohdimme paljon sitd, millainen
vaikutus myymaéldiden vallitsevalla ikédrakenteella on siihen, ettd ldhes koko myymélédhenki-

16std on palkattu henkildstopalveluyrityksien kautta.
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Vuokratyd on yleistynyt tydvoiman kayttotapana 2000-luvun aikana. Vuokratyohon sovelle-
taan ldhtokohtaisesti samoja sddnndksid kuin muihinkin tydsuhteisiin. Vuokratydssé yritys,
joka tarvitsee tyontekijoitd, tekee sopimuksen henkildstdpalveluyrityksen kanssa tyontekijoi-
den vuokraamisesta. Henkildstopalveluyritys etsii saamansa toimeksiannon perusteella tyonte-
kijén ja vuokraa tdmén kayttdjayritykselle. Henkilostopalveluyritys toimii tyontekijan viralli-
sena ty0nantajana, mutta tyotehtévit ja tyontekopaikka ovat kéyttdjayrityksen osoittamat. Hen-
kilostopalveluyritys maksaa tyontekijan palkan ja hoitaa kaikki muutkin tydnantajalle kuuluvat
velvoitteet. Kayttdjayrityksen tehtdviané on ohjata ja opastaa tyontekijdé seké valvoa tyonteki-

jén tyontekemistid. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2017, 6.)

Vuokraty6lld oli erityisesti 2000-luvun alussa heikko maine, ja sen kiyttdd on usein kuvattu
negatiivisessa valossa. Mielikuvat vuokratydstd ovat voineet syntyi toisten kokemusten tai ta-
rinoiden perusteella, tai ne voivat olla perdisin useista eri ldhteistd. On tirkedd huomata, etti
henkilolld ei valttiméttd ole omaa kokemusta aiheesta. Kuitenkin on my0s huomionarvoista,
ettd tyosopimuksissa on havaittu epdkohtia ja niitd on pyritty korjaamaan, miké kertoo oman

tarinansa vuokratyon historiasta. (Onkinen 2023, 33-35.)

Tyoehtosopimuksissa on kohtia, joissa sdddetddn kokemuslisien méédrdytymisestd sekd liiton
edustuksesta vuokratyontekijoiden kohdalla mahdollisissa ristiriitatilanteissa (Ammattiliitto
Pro ry 2023). Vuokraty6td on pidetty tydllistymismuotona, joka on suunnattu etenkin niille,
joilla ei ole aikaisempaa tyokokemusta tai heidén olisi muutoin vaikea ty6llistyd. Tamé on joh-
tanut siithen, ettd vuokratyd on usein leimattu suuntautuvan nuorille ja vasta tyduraa aloittaville.
Vuokratyotd on kuvattu eri yhteyksissd hyvinkin negatiivisessa sdvyssi. Esimerkiksi vuokra-
tyovoimankdyttod on kuvattu tyontekijan sanomana: perseestd koko touhu, kayttivit nuoria

hyvikseen”. (Anttila 2018, 99.)

On hyvin ymmairrettdvai, ettd eri puolilta tullut informaatio sekd tehdyt parannukset kielivat
siitd, ettd jotain arveluttavaa toiminnassa on ainakin ollut. Ndin ollen totesimme, ettéd tyosuhteen
laadulla voi olla vaikutusta tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon ja sithen kuinka houkut-
televana tyOpaikkaa pidetdén. Tdma voi heijastua kielteisesti halukkuuteen hakea tyopaikkaa,
vaikka ndmé tydsuhteet eivit ole organisaatiossa erikoistapauksia, vaan yleisesti myymaéldhen-
kilokuntaa koskeva kayténto. Tyontekijdt ovat kollegoina tdysin tasavertaisessa asemassa kes-

kenddn riippumatta tyosuhteen muodosta.
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Toisaalta ajatukset ja puheet vuokratyostd seké sen eri puolista ovat jakautuneet. Osa tyonteki-
jOistd arvostaa vuokratyon kautta tulevaa vapautta ja valinnanvaraa. Nykyddn perinteinen palk-
katyontekijyys ei ole ainoa tavoiteltava tydnmuoto. Vanhat ajatukset vuokratyon riistosta ovat
siis saaneet my0Os muita kokemuksia sekd uusia virejd. Hyvané esimerkkind vuokratyon teosta
voidaan pitda ladkéreitd, joiden tyoskentelyd henkilostopalveluyrityksien kautta voidaan pitdd
jo yhtend menestykseen ja hyvédn palkkatasoon liitettdvénd normaalina. (Ldhteenmiki 2013,

225-226.)

Sopivat tyontekijan
vuokrauksesta
Kayttajayritys

Vuokrayrit
DNA Kauppa uokrayritys

Tyontekija

Kuvio 1: Kéyttdjayrityksen, vuokrayrityksen ja tyontekijan suhteet DNA Kaupalla.

3.3 Naisten- ja miestentyot

Sukupuolijakauman késittely ja keskustelu tyomarkkinoilla on mielenkiintoista. Mielikuva
naisten- ja miestentdistd koskettaa myos osin teleoperaattorialaa. Vaikka DNA Kaupan myyjin
tehtdvinkuvaus ei tue tiettyéd ikdluokkaa tai sukupuolta, silti enemmistd henkil6kunnasta on
miehid, joiden ikd on ldhelld 20 vuotta. Tyontekijit saavat tdyden koulutuksen tyotehtéviin,

eikd alalle hakeutuminen sisilla koulutusvaatimuksia.

Muutosta sukupuolineutraalimpaan tyoeldmaién on selkeésti ndhtdvissa. Tyoeldmén kaytdnnot
eivit nykydidn méédrdydy sukupuolen mukaan vaan muiden perusteiden mukaisesti. Tata tukee
ajankohtaiset sukupuolikysymykset, joihin organisaatiot joutuvat enenevissd médrin ottamaan
kantaa. Lainsdddintd velvoittaa organisaatioita laatimaan tasa-arvosuunnitelman, joka on sdi-
detty sukupuoleen perustuvan syrjinnin kiellosta ja sukupuolten vilisen tasa-arvon edistdmi-
sestd, naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta annetussa laissa (Asetus tyonantajan velvollisuus

edistdd tasa-arvoa 609/1986, 69).
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Useilla toimialoilla on edelleen sukupuoleen perustuvia stereotypioita, jotka vaikuttavat jakau-
tumiseen mies- ja naisvaltaisiin aloihin. Lisdksi tydehtojen ja palkkauksen erot ovat néilld
aloilla usein sidoksissa enemmiston sukupuoleen. Kullakin toimialalla on omat erityispiir-
teensd. Acker (1989) ja Heiskanen (1997) tuovat esille tdiden samanarvoisuuden edistdmisen
ja niiden kulttuurillisten sekd rakenteellisten esteiden murtamiseen, jotta suuntamme pysyy
kohti samanarvoisuuden tunnistamista ja tunnustamista (Heiskanen, Leinonen, Jarvensivu &

Aho 2008, 131, 132).

Tilastokeskuksen (2005) julkaiseman raportin mukaan, naisvaltaisia toimialoja 2000 — luvun
alussa ovat olleet sosiaalipalvelut, terveyspalvelut, majoitus- ja ravitsemistoiminta, rahoitus- ja
vakuutustoiminta, koulutus ja muut yhteiskunnalliset ja henkilokohtaiset palvelut. Miesvaltai-
sia toimialoja olivat tietoliikenne, tekniset ja liitke-eldmén palvelut, maa-, riista-, metsé-, ja ka-
latalous, teollisuus, kuljetus ja rakentaminen. TyOnantajasektoreittain sukupuolen mukainen ja-
kolinja kulkee selvisti julkisen ja yksityisen sektorin vélilld, jyrkentyen aina 2000-luvulle tul-
taessa. Vuonna 2004 yksityisen sektorin tyontekijoistd noin 61 % oli michid ja 39 % naisia.

Kunta-alalla miehié oli 23 % ja naisia 77 %.

DNA:n kuten monen muunkin IT-alan yrityksen haaste on sukupuolten jakautumi-
nen muun muassa esihenkildtasolla. DNA:n tavoitteena onkin lisdtd naisten osuutta
esihenkiloasemassa 35 prosenttiin vuoteen 2023 mennessi ja 40 prosenttiin vuoteen
2030 mennessd. Vuoden 2022 mittauksen mukaan DNA:n taso oli 31 %. (DNA
2023e, 20.)

Toimialoja ja nithin liittyvid sukupuolikysymyksié on tutkittu vuosien aikana. Téiden sukupuo-
lileiman voi havaita vihintddnkin siind, ettd alan tyontekijoiden enemmistd edustaa ldhes ko-
konaan jompaakumpaa sukupuolta. Jokinen (2005) méirittelee my0s naisten ja miesten aloja.
Hoitamis- ja hoivapalvelut ovat naisten alaa, autojen ja koneiden huolto on miesten alaa. Tek-
nisiin ongelmanratkaisupalveluihin rekrytoidaan miehid, vaikka sukupuoleen katsomatta kaik-
kien oletetaan kdyttdvin tietotekniikkaa. Vaikka sukupuoleen sidotut raja-aidat ovat kokeneet
muutoksia ja naisammatit miehistyvét ja miesammatit naisistuvat, Sirpa Kolehmaisen (1999)
mukaan on pysyvéd, ettd ammatit voidaan jakaa naisten ja miesten ammatteihin. Kiviméki, Ko-
lehmainen & Rissanen (2002) arvioivat, ettd naisten miird miesammateissa, kuten hallinnolli-
sissa-, professionaalisissa- ja johtotehtivissd on kasvanut. Vastaavasti miesten mééra on lisdédn-
tynyt tekniikkaan, tietotekniikkaan ja valmistukseen liittyvissd tehtdvissd. (Heiskanen ym.

2008, 112, 126-126.)
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Palvelutyon siséltd, joka on osittain verrattavissa nykypdivin myyjantyohon, onkin kokenut
suuria muutoksia vuosikymmenten aikana. Korvajirvi (1998, 2001, 2004) on tutkinut palvelu-
tyOn siséltod ja sen voimakasta muuttumista. 1980-luvun lopussa, alettiin tehostamaan myyntia
sekd asiakassuhteiden mééarillistd seurantaa. Tavoitteena oli saada aikaan kauppa, vaikka asi-
akkaan asia koskisikin jotain aivan muuta. Myymisesti tuli asiakaskeskeistd, jonka mittareina
toimivat tyontekijéiden oma aktiivisuus ja taito késitelld asiakasta. Asiakaskohtaamisissa kes-
kustelua johti tyontekijé, organisaatioiden taloudellisten tavoitteiden ja tehokkuusvaatimusten
mukaisesti. Samalla myyntityon onnistuminen alkoi ndkymain my0s tyontekijoiden palkoissa.
Tdmén muutoksen myd6td palvelutydn sukupuolileima koki muutoksen, jonka my6td se médri-
teltiin uudelleen. Kun aiemmin palvelutydssé korostettiin palveluhenkisyytté ja asiakkaan aut-
taminen tapahtui asiakkaiden toiveiden mukaisesti, 1980 — luvun lopusta alkaen asiakaskohtaa-
misien tavoite olikin onnistunut kauppa. Myynnillisyyden korostumisen takia palvelualan tyo-

tehtdviin hakeutui miehié, vaikka ala oli aiemmin ollut naisvaltainen. (Heiskanen ym. 2008,

121-122.)

Vaikka tyomarkkinat ovat edelleen jakautuneet sukupuolen mukaan, tyon selkeéd palveluval-
taistuminen ja tietointensiivisyys muuttavat tyonkuvia sukupuolineutraalimpaan suuntaan seka
vaikuttavat myonteisesti sukupuolijakauman muutoksiin. Sukupuoli ei endd maaritad kiinnos-
tuksen kohdetta tai milld alalla henkil6 tyoskentelee. Se ei my0Oskéén saa olla esteend tyopaikan
saamiselle. Kaikilla ithmisilld on oikeus tavoitella ja saada tyopaikkoja kykyjensd sekd ansioi-

tumisensa perusteella, sukupuolesta riippumatta.

3.4 Vaeston ikaantyminen ja alanvaihtajat

Ikdrakenteen muuttuessa ja syntyvyyden pienentyessd tydvoiman ikddntyminen tulee olemaan
yleinen trendi. Tdma tarkoittaa sitd, ettd yli 30-vuotiaiden osuus tyoviaestdssd kasvaa. (Sosiaali-
ja terveysministerid 2015, 17.) Kuluttajien ostokdyttdytyminen tulee muuttumaan véeston
ikddntyessd ja digitalisaation sekd teknologian kehittyessd (Hiltunen 2017, luku “megatrendit™).
Teknologia on nykypéivand keskeinen osa eldmaamme, ja sen kdyttoonottoa ei voida rajoittaa
vain nuoremmalle véestolle. Kaikenikaisillad kuluttajilla tulee olla mahdollisuus hyodyntéé tek-
nologiaa ja sen tarjoamia etuja. Organisaatioiden on tirkedé heijastaa ympéroivaa tilannetta ja
huomioida ndmé muutokset tarjotessaan tuotteitaan seké palveluitaan. Palveluiden tulisi olla
helposti saatavilla ja kdytettdvisséd kaikille ikdryhmille. Kuluttajien kdyttdytyminen, tarpeet ja

rakenne muokkautuvat viestdon rakenteen mukaisesti.
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Vieston ikddntyessd myos tyOikdisten hyvékuntoisten tyontekijoiden méard kasvaa ja tydurat
pidentyvit. Tdma puolestaan lisdd kiinnostusta alan vaihtamiseen. Harvoin vietetdan koko tyo-
uraa yhden tyonantajan palveluksessa. Tamé luo tyonantajille mahdollisuuden kilpailla jo kou-
lutettujen ja ammattitaitoisten tyOntekijoiden saamisesta. Alanvaihtajat, joilla on jo tyokoke-
musta ja osaamista, ovat houkutteleva resurssi, jota tyOnantajat voivat hyodyntia tayttdessaan
avoimia tydpaikkojaan. Tyontekijan ikdéntyessd tyon fyysisyys voi tuoda haasteita, mikd mo-
tivoi siirtymaan fyysisesti helpompiin tehtéviin. Alanvaihtoon houkuttelevat hyvit tydolot, fyy-
sinen ja henkinen hyvinvointi sekd tyon ja yksityiseldmin tasapaino. (Oksanen 2017, 22-25.)
Tyopaikan vaihtaminen voi olla hyddyllistd sekéd yksildille ettd organisaatioille, silld se edistdd
osaamisen karttumista ja tiedon levidmisti. Tyovoiman liitkkuvuus voi tuoda molemmille osa-
puolille merkittdvii etuja. (Ojala & Pyorid 2020, 21.) Alanvaihtajat ovat siis arvokkaita tyovoi-
man resursseja, koska he tuovat mukanaan erilaisia ndkokulmia ja kokemuksia. He voivat myos
rikastuttaa tydyhteis6d monipuolisella osaamisellaan. Kun yksild vaihtaa tyopaikkaa, hénelld
on mahdollisuus oppia uusia taitoja ja saada kokemusta erilaisista tydymparistoistd. Tdma voi
edistdd hdnen ammatillista kehittymistién ja laajentaa osaamistaan. Lisdksi tyOpaikan vaihta-

minen voi tarjota uusia haasteita ja mahdollisuuksia urakehitykselle.

Henkilostopalveluyritys Baronan tyoeldmatutkimuksessa (2024, 3—16) on haastateltu tyoela-
massi olevia 18—67-vuotiaita suomalaisia usealta eri ammattialalta. Tutkimuksesta ilmenee,
ettd 38 % tutkimukseen osallistuneista harkitsee tyopaikanvaihtoa. Tydpaikan vaihtamiseen
ajavia ja nykyisen tydpaikan vetovoimatekijoitd ovat palkka, tydyhteiso ja tyotehtévin sisdllon
mielekkyys. Tyontekijét kaipaavat tyOnantajilta yhi joustavampaa tyon ja arjen yhteensovitta-
mista sekd parempaa tukea oman terveyden ylldpitoon. Huomion arvoisena asiana DNA Kau-
pan kannalta on, ettd alanvaihtajia kiinnostaa eniten kaupanala. Tydpaikan vaihtoa harkitaan
tdlla hetkelld eniten sosiaali- ja terveysalalla (46 %), matkailu- ja ravintola-alalla (45 %) seka

kaupanalalla (43 %) olevista vastaajista.

Kilpailu koulutettujen ja ammattitaitoisten tyontekijoiden hankinnasta voi kannustaa tyonanta-
jia tarjoamaan etuja ja tydolosuhteita, jotka houkuttelevat alanvaihtajia. Tadma voi sisdltda li-
sdksi kilpailukykyisen palkkauksen, koulutusmahdollisuuksia ja urakehityksen tukemista.
TyoOnantajien on my0s tarkedd viestid avoimesti ja selkedsti siitd, miten alanvaihtajat voivat
hyodyntiid aiempaa osaamistaan uudella alalla sekd miten heidédn panoksensa on arvokas orga-

nisaatiolle. Lisddmalld tyon vetovoimaa uudella kulmalla voi mahdollisesti olla edelldkévija.
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Vetovoima tarkoittaa tyon houkuttelevuutta, tyossd henkildiden pitdvyyttd ja tyon imua. Tyon-
houkuttelevuutta lisddmaélla padsemme alkuun sekd tyostdméadan myos muita osa-alueita. Oikein
toteutettuna tyé on houkutteleva juuri organisaation tarpeisiin sopiville tyontekijdille ja karsii
el tarvittavia. Mielikuvilla ja tyontekijakokemuksilla voi saada kasvatettua huomattavaa kilpai-

luetua. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku vetovoimaketju™.)

Sensitivity: Open



23

4 TUTKIMUKSEN VIITEKEHYS

Tassd luvussa hydodynsimme erityisesti kirjallisuutta, joka keskittyi tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden kehittdmiseen monimuotoisuutta edistdvan nikokulman avulla. Henkildstén monimuo-
toisuudella tarkoitetaan organisaation tyontekijoiden erilaisuutta muun muassa ién ja sukupuo-

len osalta.

Tutkimus linkittyi vahvasti DNA:n vastuullisuusviestintdin, jonka késitteitd hyodynsimme
tyotd tehdessd. DNA:n vastuullisuusraportin mukaan, organisaatiossa tdytyy kiinnittdd huo-
miota tyOntekijoiden entistd laajempaan monimuotoisuuteen, silld DNA:laiset ovat télld het-
kelld melko homogeeninen joukko. DNA:n vastuullisuusviestinnéssi korostetaan monimuotoi-
suuden edistimistd muun muassa naisten ja eri ikdisten henkildiden rekrytoinneilla ja ndiden

tyOurien edistamisilld. (DNA 2023e, 20.)

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys keskittyi monimuotoisuuteen ja siihen liittyviin késittei-
siin, kuten yhdenvertaisuuteen, tasa-arvoon ja henkiloston ikdjakaumaan. Selvitimme tutki-
muksessa, miten eri ikdryhmét voivat tuoda monimuotoisuutta ja rikastuttaa organisaation toi-
mintaa. Liséksi tarkastelimme rekrytoinnin ja rekrytointiviestinnén tietoperustaa. Saatuja tu-
loksia tulkitsemalla pyrimme ymmaértdméén, miten rekrytointiprosessi voi vaikuttaa organisaa-

tion monimuotoisuuteen ja miten rekrytointiviestintd voi houkutella eri-ikdisid tyonhakijoita.

Teoreettinen viitekehys oli keskeinen tydkalu tutkimuksessa, silld se auttoi meitd hahmotta-
maan monimuotoisuuden, ikdjakauman sekid rekrytoinnin ja rekrytointiviestinndn merkitysta

teleoperaattorialan kontekstissa.

4.1 Hyva tyoyhteis6 on monimuotoinen

DNA:n vastuullisuusohjelmassa keskeisessd asemassa on olla muun muassa inhi-
millinen ja omanlainen tyOpaikka. Tama pitdd siséllddn lupauksen toimia suvaitse-
vassa, syrjimittomassi ja osallistavassa tyokulttuurissa, jossa voimme luoda turval-
lisen tydympériston kaikille, niin ettd myds asiakkaidemme monimuotoiset tarpeet
otetaan huomioon. (DNA 2023e, 19.)

Noin 20 vuotta sitten DNA Kauppojen asiakaskunta koostui suureksi osaksi tekniikasta kiin-
nostuneista nuorista miehistd. Tama ei ole kuitenkaan endé titi pdivda. Nykyéén asiakaskunta
koostuu niin néistd nuorista kuin enenemissd mairin varttuneemmista henkilodistd. My0s asiak-
kaiden odotukset ty0yhteisdd kohtaan ovat kasvaneet. Harvan organisaation asiakaskunta on

samasta puusta veistettyd, vaan se toimii monimuotoisen yhteiskunnan peilind. Myymaéaloissa
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asioi paivittdin suuri médérad ithmisié, jotka aistivat vallitsevan ilmapiirin ja tunnelman. Néin ol-
len tyonteon puitteiden on kerrottava samaa tarinaa, jota haluamme asiakkaille viestid. Henki-
l6kunnan kokemus omasta tyoympéristosté tulisi olla ristiriidaton yrityskuvaan nidhden. Risti-
riiddattomuuden tulisi vilittyd my0s asiakaskohtaamisiin. Yrityksen arvojen ollessa ldhelld omia
arvoja on toimiminen asiakkaiden kanssa vilittomampéa. Nykyiset asiakkaat voivat olla myos
potentiaalisia tulevia tyontekijoitd tai he voivat ainakin edistid myonteistd tyonantajakuvaa or-

ganisaatiosta. (Kaijala & Tolvanen 2020, 209-215.)

Tyopaikan tulee olla houkutteleva ja motivoiva samaan aikaan tyfuraa aloittaville sekd vastaa-
vasti idkkddmmille tyonhakijoille. Palkkatason ja etujen lisdksi my0s tyontekijoiden tasa-arvoi-
sella kohtelulla, reiluudella ja yleiselld luotettavuudella on merkitysté arvioidessa tyopaikkojen
houkuttelevuutta. (Kaijala & Tolvanen 2020, 67—69.) Monimuotoisessa yhteisossd on tirkeda
miettid asioita laajasti, jotta koko tydyhteisod tulee huomioiduksi ja tuetuksi tasavertaisesti.
Hyvé johtaminen ja tyOyhteisod on erilaisuuksien 16ytdmistd, hyviaksymistd ja hyddyntdmista.
TyOyhteison hyvinvointia tulee edistdd monipuolisesti muun muassa mahdollisuutena vaikuttaa
omaan tyohon, kuulluksi tulemisen ja arvostuksen kokemisen kautta, i4std tai sukupuolesta riip-
pumatta. Tdma vaikuttaa esimerkiksi virkistystapahtumien jirjestimiseen, joihin koko tyonte-

kijakirjon tulee voida osallistua ja saada tilaisuuksista yhtéldiset kokemukset.

Tyontekijoiden odotetaan olevan aktiivisia, oppivia, joustavia, innovoivia ja verkostoituvia
sekd innostuneita. Tiimeissd on véltettdva eriarvoisuutta ja myds tdtd kautta alennettava hen-
kistd kuormitusta. (Oksanen 2017, 25.) Henkisesti kuormittuneen tyontekijan on vaikeampi olla
oppiva, innovatiivinen ja innostunut. Monimuotoiset ja tasavertaiset tiimit todennidkodisemmin
tutkivat sekd oppivat uusia asioita paremmin. He myds kannustavat toisiaan toimimaan tarkem-
min, pitden samalla kognitiiviset resurssinsa terdvind ja valppaina. Purkamalla tyopaikan ho-
mogeenisuutta voidaan antaa tyontekijéille mahdollisuus tulla tietoisemmiksi omista ennakko-
luuloistaan ja juurtuneista ajattelutavoistaan, jotka voivat sokaista keskeisiltd tiedoilta ja jopa
saada tekemdén virheitd. (Rock & Grant 2016.) Hyvé tyOyhteiso tuottaa uusia toimintatapoja
sekd lisdd osaamista kerdten tiedostettua ja tiedostamaton oppia kollegoiltaan. Tiimien sisalla

voidaan oppia toisiltaan eri toimintatapoja.

Arlie Hochschild (2003) on tuonut esiin palvelutyon kisitteet: tunnetyd ja esteettinen tyd. Tun-
netyo6llad tarkoitetaan, kuinka tunteiden hallintakykyé kéytetdén hyvéksi asiakaskohtaamisissa.

TunnetyOstd voidaan erottaa nais- ja miestapaisia tyotehtdvid. Naistapaista tyotd on osoittaa
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maksavalle asiakkaalle kunnioitusta ja arvostusta. Naisten taitoja kdytetdén vahvistamaan toi-
sen ihmisen statusta. Vuorovaikutusilmapiiri on mukava ja tdssd luodussa tilassa asiakas mak-
saa mielelladn. Miestapaista tyotd ovat tehtivit, joissa osoitetaan auktoriteettia ja aggressiivi-
suutta. Kaupallisessa kdytossd pystytddn hyodyntdmiidn kummankin sukupuolen eri aspekteja
tunteiden hallinnassa. Esteettistd tyotd tehddén tyonantajamielikuvaa rakentaessa, kun luodaan
organisaation imagoa tyontekijoiden tyolld. Esteettiselld tyolld tydstd annetaan miellyttédva ja
siisti vaikutelma. Riippumatta siitd, onko sukupuoli paételtdvissa ulkoisista merkeistd, on Lisa
Adkinsin (2003) mukaan, eroihin suhtauduttava tietoisesti sekd opeteltava kiyttaméadn niité hy-

viksi palvelutydssa ja asiakassuhteissa. (Heiskanen ym. 2008, 125 126.)

Tyoyhteisotaidot auttavat tiimid menestymédn yrityksen sidéntdjen ja arvojen mukaan. Avoi-
muus, yrityksen arvojen tunteminen ja halu oppia parantavat ongelman ratkaisukykyai, takaavat
tyoyhteison menestyksen sekéd varmistavat oikean suuntaisen toiminnan. TyGpaikalla tapahtu-
vat erilaiset sosiaaliset vuorovaikutukset ovat tirkeitd elementtejd luottamuksen ja toisilta op-
pimiselle. Tydpaikalla sosiaalisen luottamuksen edistamistd tulisi edesauttaa esimerkiksi roh-
kaisemalla tyontekijoitd osallistumaan erilaisiin yhteis6llisiin tapahtumiin. Tdmé auttaa luo-
maan luottamusta tyoyhteison keskuudessa. (Cui, Vertinsky, Robinson & Branzei 2018, luku
”Conclusion,”, "Notes”.) Asioiden vanhentuessa nopeasti on tiedonkulun oltava nopeaa. Tieto-
teknistd osaamista vaaditaan entistd laajemmin. Endi ei riitd, ettd vain tekninen tuki hallitsee
asiat vaan vaadittava perusosaaminen on entisté laajempaa. Moni tyo tehddén jatkossa verkossa
tai etdnd, tdstikin huolimatta sopeutumis- ja ihmissuhdetaidot korostuvat. Toissd vaaditaan luo-
vuutta ja monipuolisempia taitoja. (Sosiaali- ja terveysministerio 2015, 11.) Myymaldtyo ei ole
ainakaan ldhitulevaisuudessa muuttumassa etityoksi. Myymalityossd kohdataan ihmisia asiak-
kaina sekd yhteison jdsenind. Ndin ollen muun muassa ihmissuhde- ja tyOyhteisotaidot seké

oppimis- ja ratkaisukyky tulevat olemaan edelleen myymalatyon keskiossa.

Ihmissuhdetaidot kehittyvét idin myotd. Hyva henki ja hyviksyntd tydyhteisossd edesauttaa
psyykkistd hyvinvointia. My6s monet muut kyvyt paranevat ién karttuessa. Niitd ovat esimer-
kiksi strateginen ajattelu, dlyllinen terdvyys, harkitsevuus, viisaus seké kyky punnita ja perus-
tella paitoksid. (Sosiaali- ja terveysministerio 2015, 37.) Vanhemman védeston vahvuuksista ja

kokemuksista saadaan etua koko tydyhteisolle.

Samalla tdytyy ymmartdd mahdolliset iin tuomat rajoitteet ja riskit. Sairauksien kirjo tulee li-
sadntymain ja vaikka tyd ei olisikaan fyysisyyttd vaativa ei psyykkistd puolta voi jattdd huo-

miotta. (Dufva & Rekola 2023, 28-35.)
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Puhuttaessa monimuotoisuudesta késittelevit tutkimukset asioita tyypillisesti monikulttuuri-
sesta ja sukupuolijakauman nékokulmasta. Niissd késitellddn ajankohtaisia aiheita tyOperdisen
maahanmuuton lisdéntyessi eri kulttuuritaustoista olevista tyontekijoistéd, heidin tydyhteisoil-
lensd tuomista voimavaroista ja haasteista sekd johtamisesta. Kun tutkimuksissa kisitellddn
tyOyhteison ikdjakaumaa, puhutaan usein ikdjohtamisesta, tydvoiman ikdidntymisen aiheutta-

mien ongelmien hallitsemisesta sekd tyd- ja toimintakykyyn vaikuttavista tekijoista.

4.2 Monimuotoisuus rekrytointiviestinnassa

Rekrytoinnista sekd sen monimuotoisuuden edistimisestd 10ytyy hyvin tietoa eri ldhteista.
Asiaa on selkedsti tutkittu ja se on yksi aikamme haasteista, jotta tydvoiman tarve kohtaa tyon-
tekijét. (Rask, Nykédnen & Terdsaho 2021, 2.) Tyonhakuprosessit ovat monelle tydikéiselle hy-
vinkin tuttuja. Ty6hon paddseminen on usein keskeinen tavoite ja eldménkulun kannalta ratkai-
seva tekijd. Kuitenkaan aina ei unelmien tyopaikkaa 10ydeta tai tyopaikkailmoitukset eivit pu-
huttele hakijaa oikealla tavalla. Opinnidytetydssd kiytetty tukikysymys, kuinka alanvaihtajat
saadaan kiinnostumaan uudesta alasta, on aiheena kiinnostava ja vallitsevassa tyomarkkinati-

lanteessa erityistd huomiota ansaitseva kysymys.

Rekrytointi on osa yrityksen kokonaisvaltaista viestintdd. Se auttaa luomaan kuvaa yrityksesta
ja tukee yrityksen markkinointiviestintdd. Rekrytointi ei siis ole irrallinen viestinndnmuoto,
vaan se on tirkeédssd roolissa kerrottaessa tyonantajakuvasta. Rekrytoinnilla viestitddn yrityk-
sestd eri puolia, jotka vaikuttavat yrityksen maineeseen ja houkuttelevuuteen. Rekrytoinnissa
tulee ajatella tulevaisuutta ja miettid millaista osaamista sekd millaisia persoonallisuuksia tul-
laan tarvitsemaan. Sen tulee lisdksi luoda ja edistdd hyvaa tyoilmapiirid. (Kortetjarvi-Murtola
& Murtola 2015, 165-166.) Tydpaikkailmoituksen tulisi siis herédttdd mielenkiintoa halutussa
kohderyhmissa ja saada heiddt hakemaan tarjolla olevaa tyopaikkaa. Tyopaikkailmoitusten tu-
lisi my0s ottaa huomioon mahdolliset hakemisen esteet tai ainakin pyrkid poistamaan ei todel-
liset esteet. Esimerkiksi vahva mielikuva teleoperaattorimyyjastd, saattaa olla este yli 30 — vuo-
tiaan tai naisen kiinnostukselle tyopaikkaa kohtaan. Miten olla houkutteleva, mutta silti realis-
tinen? (Joki 2021, 68—71.) Tyottdmid naisia ja miehid on eniten tyuran alussa, 20—24 vuoden
ikdisissd nuorissa (Lassila & Valkonen 2021, 25). Taémén perusteella yritysten on helpompi
napata nuori uraa aloitteleva, kuin vanhempi tyonhakija. Varttuneemmassa ikédluokassa poten-
tiaaliset alanvaihtajat ovat korkeammin edustettuina. Tydeldmaéssd jo vuosia olleen ehki tie-

dostamatonkin halu alan vaihtoa kohtaan tdytyy saada herddmaén.
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Tarkkaan hiotulla ja kohderyhmédd puhuttelevalla tyopaikkailmoituksella saa viestittyd myds
monimuotoisempaa tyonantajakuvaa. Hyvin todenndkdistd on, ettd tyonhakijoilla on yrityk-
sestd muutakin tietoa, kuin mielikuvat. Yhi useampi viestii tietoisesti tai tiedostamatta omaa
nidkemystdin tyonantajastaan omille yhteisoilleen. Sosiaalisen median myd6ta ihmiset ovat 13-
hempéna toisiaan ja mielipiteitd on helpompi jakaa seké tehdéa niistd tulkintoja. (Korpi, Laine
& Soljasalo 2012, 1215, 66—69.) Kun tyonhakija etsii uutta tyopaikkaa, vaikuttaa hdnen kiin-
nostukseensa se millaisia julkaisuja ja uutisia yrityksestd on julkisuudessa ollut. Sosiaalisella
medialla ja silld miten nykyiset yrityksen tyontekijdt kertovat tydpaikastaan, on suuri vaikutus

tyonantajamielikuvaan. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62.)
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5 TUTKIMUSPROSESSISTA TOTEUTUKSEEN

Kehityshanke sai alkunsa opinndytetyon tekijoiden oman pitkdaikaisen kokemuksen ja havain-
tojen seurauksena. Toimialalla on erittdin tirkedd erottua kilpailijoista, jotta asiakkaat valitsisi-
vat ostopédétoksen hetkelld DNA:n useiden samankaltaisten joukosta. Téssd luvussa kuvaamme

tutkimusprosessin suunnittelua ja toteutusta.

MITA

KEIDEN KANSSA

* Rekrytointisuunnitelma

ja uudelieen esittely

tydtilanteesta.

Tydpajojen kiynnistys.

= Nykyisten rekrytointi-
iimoituksien
tarkastelua.

= Kyselyiden suunnittelu
ja tekemisen rajaus.

= Teoriapchjan
kerdaminen ja tydstd.

ELOKUU 2023

HR, viestintd,
markkinointi,
rekrytointiyritys
Opinndytetydn tekijat,
rekrytointiyritys,
aluepaslikko,
kehitysjehtaja,
viestintd
Rekrytointiyritys,
tydpaja
Opinndytetydn tekijat
Opinnaytetyon tekijat

.

Kehittdmishankkeen
esittely.

LOKAKUU 2022

Ohjausryhma, tilaaja,
HR, viestinta,
markkinointi.

* Teoriapohjan
keradminen
Kyselyiden
l&hettdminen.
Tydpajal: viestintd/
iImoitus.

Status tybpaja
Rekrytointivideon
suunnittelu

SYYSKUU 2023

Cpinndytetydn tekijat
Opinndytetydn tekiat
« Tydpajal: Viestintd,
rekrytointiyritys,
= Rekrytointiyritys,
aluepdillikkd,
kehitysjohtaja
Cpinndytetydn tekijat,
rekrytointiyritys,
viestintd

Henkildstédatan
kerdaminen.

HELMIKUU 2023

HR, rekrytointiyritykset,
opinndytetydn tekijst

= Tydpajal:
Rekrytointi
iimoituksen
tekeminen.
Teoriapohjan
kerddminen.

* Tybpaja2:
Rekrytointi-ilmoitus,
videon kasikirjoitus.
Status (vdpaja

LOKAKUU 2023

= TyGpajal:
Rekrytointiyritys
« Opinndytetydn
tekijat
+ Tybpaja2: HR,
viestintd,
markkinointi,
rekrytaintiyritys
Rekrytointiyritys,
aluepéillikks,
kehitysjohtaja

« Rekrytointiyrityksen
yhteistydn
kaynnistaminen
suunnitelman teko.
Teoriapohjan
kerddminen

.

MAALISKUU 2023

Rekrytointiyritys

Videon toteutus
Rekrytointi-
iimoituksen &
videon julkaisu
Status tydpaja
Pilotin kdynnistys

MARRASKUU 2023

.

Rekrytointiyritys,
kuvausyritys,
kuvattavat
Rekrytointiyritys,
viestintd
Rekrytointiyritys,
aluepasilikis,
kehitysjohtaja
Aluepdillikks,
rekrytointiyritys

.

* Pdakaupunki seudun

esihankilin kanssa
keskustelu ja
yhteistydn
kaynnistaminen ja
suunnitelma
Aineiston ja
teoriapohjan
kerdadminen

HUHTIKUU 2023

Aluepéallikkd
Opinndytetysn
tekijat

Tulokset ja
kehitysehdotus
Status tydpajal
Tulosten esittely
Tulokset, seuranta
ja analysointi.
Kuinka onnistuttiin?
mitd voi oppia?
kuinka jatkossa?

JOULUKUU 2023

Opinndytetydn
tekijat

HR, viestinta,
markkinointi,
rekrytointiyritys
Aluepadlikka,
kehitysjohtaja

Teoriapohjan
kerddminen,
suunnitelman ja
esityksen paivitys.

TOUKS- HEINAKUL 2023

Opinndytetydn tekijit

Opinndytetyd valmis.

HELMIKUU 2024

Opinndytetydn tekijat

Kuvio 2: Tyon vaiheet ja eteneminen lokakuun 2022 — helmikuun 2024 vililla.

5.1 Kehityshankkeen kdynnistys

Hankkeen kédynnistysvaiheessa nostimme esille vallitsevan ilmion ja laadimme esityksen kehi-
tystarpeesta. Esitys laadittiin DNA Kaupan ohjausryhmaélle, HR-, rekrytointi-, viestinti-, yri-
tysvastuu- ja markkinointiosastoille. Ensimmaisessé ty0pajassa kerroimme mitd olimme tavoit-
telemassa ja millaista tukea tarvitsimme, jotta kehityshanketta pdéstéisiin toteuttamaan. Perus-

telimme tutkimuksen tarvetta alalla vallitsevan ilmi6n kautta, DNA-konsernin strategisten ta-
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voitteiden, myymalditd vaivaavan tyovoimapulan ja kilpailijoista erottautumisen nédkokul-
masta. Esityksen jélkeen keskustelimme paljon organisaatiosta, sen henkildstostd, toimintata-
voista, yrityskulttuurista ja DNA-konsernista seké alasta yleisesti. Keskusteluissa vertailimme
tilannetta muihin toimialan kilpailijoihin ndhden. Kehityshanke sai toivomaamme tukea ja kan-
natusta tyon aloittamiseksi. Alussa sovimme my0s siitd, millaisilla kdytdnndn toimilla kdynnis-

tdisimme tyon.

Kun kehityshankkeen idea ja tavoite oli selvitetty DNA:n avainhenkil6ille, suunnittelimme esi-
tyksen DNA:n kéyttiméllemme henkilostopalveluyritykselle. Esityksen sisdltoon vaikutti
avainhenkildyden kanssa kdydyt keskustelut ja niiden pohjalta tehdyt paédtokset. Kehityshank-
keen ty6ryhmé muodostui meidén opinnédytetyon tekijoiden lisdksi DNA:n rekrytoinnista vas-
taavista henkilGistd, paddkaupunkiseudun aluepdillikostd sekd henkilostopalveluyrityksen rek-
rytointiedustajista ja heiddn markkinoinnistansa vastaavasta henkildstd. Lisdksi olimme hank-
keen eri vaiheissa tiiviissd yhteisty0ssd varsinaisen tyoryhméan ulkopuolelle jdédneiden DNA:n

avainhenkildiden kanssa.

Rekrytointisuunnitelma laadittiin yhdessé viestinnén, markkinoinnin ja henkilostopalveluyri-

tyksen kanssa.

5.2 Suunnittelu

Tutkimusprosessissa pohdimme nykyisié rekrytointiprosesseja ja tyon houkuttelevuuden lisdi-
mistd alanvaihtajille. Tavoitteenamme oli nostaa myymaéldhenkilokunnan keski-ikéa ja 16ytda
tyokaluja tydvoimapulan helpottamiseksi. Koko hankkeen aikana oli vahvasti 1asnd my0s nais-
ten osuuden kasvattaminen. DNA Kaupassa rekrytoivina esihenkil6iné toimivat aluepaillikot,
jotka tekevit viime kiddessé rekrytointipdatokset. Kdvimme jo suunnitteluvaiheessa useita kes-
kusteluita kokeiluun valitun aluepédllikdn kanssa. Keskusteluissa pyrimme varmistamaan sa-
man kasityksen lopputuloksen tahtotilasta sekd kartoitimme asiat, joihin kiinnittdisimme eri-
tyistd huomiota. Yhtend vaihtoehtona oli houkutella nykyisid DNA konsernin tyontekijoitd uu-

siin tyotehtiviin, mutta tissd hankkeessa padtimme keskittyd talon ulkopuolisiin hakijoihin.

Kiinnitimme huomiota rekrytoinnin erityispiirteisiin hakuilmoituksen siséllossa sekd julkaisu-

paikoissa ja -tavoissa.

e Kuinka tyGhaastattelu vaikuttaa hakijaan?
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e Kuinka saadaan heritettyd huomiota niiden tydnhakijoiden keskuudessa, joille DNA
Kauppa ei ole jo ollut vaihtoehto?

e Kuinka viestid brindid, jotta tyOpaikka tulisi huomioiduksi erilaisien tydnhakijoiden
keskuudessa?

e Kuinka olla houkutteleva paitsi tyouraa aloittaville, mutta myos alaa vaihtaville tyon-
hakijoille?

e Kuinka huomioida ikddntyvé viesto?

e Kuinka saada nidkyvyyttd ja erottua kilpailijoista?

e Kuinka toteuttaa positiivista erityiskohtelua (Yhdenvertaisuusvaltuutettu)?

Haasteena oli herattda kiinnostusta eri iké- ja sukupuolijakaumissa. Kuinka taata tyonimu idsta
ja sukupuolesta riippumatta? Voimmeko saada aikaan uusia ongelmia yrittimalld miellyttaa
kaikkia? Rekrytoinnin onnistuminen ei ole sattumaa vaan se voi olla tarkoin harkittu ja mietitty

strategia (TietoEVRY 2021).

Suunnittelimme ja tydstimme rekrytointiin liittyvdd aineistoa huolella ja panostimme sithen
riittdvasti aikaa laadun varmistamiseksi. Kdynnistimme tyon kadytinnontekemisen nopeasti ja
paljolti kokemusperiisti tietoa organisaatiosta hyvéksi kdyttden. Saimme tietoa lukuisista tyo-
pajoista ja toteuttamastamme kyselystd. Huonosti toteutettu rekrytointi vaikuttaa tyonantaja-
mielikuvaan jo pelkéstidén nikyvyydelld ja siitd saatavien mielikuvien kautta. Myos mahdollisia
virherekrytointeja vélttddkseen tulee rekrytointiprosessin ympérilld oleviin asioihin kiinnittdd
erityistd huomioita. Lisdksi tyotd tehdessd pyrimme huomioimaan myds tulevaisuuden osaa-
mistarpeet. Miti taitoja tai ominaisuuksia tyOyhteiso kaipaa ja toisaalta, kuinka saadaan asiak-

kaiden tarpeet huomioitua. (Joki 2021, 65-66.)
Rekrytoinnin vaiheet;

e Suunnitteluvaihe
e Toteutusvaihe
e Piitoksentekovaihe

e Seurantavaihe

(Kortetjarvi-Murtola & Murtola 2015, 166—-167).
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5.3 Tyopajat

Jarjestimme koko tyoryhmélle sddnnollisid tyopajatapaamisia, joissa keskustelimme tyon ete-
nemisestd, sovimme seuraavista toimenpiteistd ja pyrimme varmistamaan, ettd tyon linja pysyy
yhtendisend. TyOpajoissa keskustelimme paljon toimialaan vaikuttavasta vallitsevasta ilmiosti
sekd vahvasta mielikuvasta, millainen teleoperaattorimyyjin oletetaan olevan. Mikd merkitys
on silld, ettd suuri osa myymaldhenkildstosta on tyollistynyt henkildstopalveluyritysten kautta?
Totesimme, ettd tydsuhteen laadulla ja mielikuvilla voi olla vaikutusta ja osaltaan nimé voivat

heijastua kielteisesti hakemuksen jattdmiseen.

Suunnitelmassa huomioitiin tydpaikkailmoituksen siséltd ja ndkyvyys. TyOpajoissa reflek-
toimme, kuinka onnistuimme, mitd opimme ja kuinka hankkeen elementteji voi jatkossa hyo-

dyntdi sekd miti taytyy vield kehittaa.

5.4 Henkilostodatan keruu

Ensimmadisend kdytdnnon tydvaiheena oli henkildstddatan keruu, jonka avulla saimme kuvan
nykytilanteesta. Datan avulla kartoitimme vuoden 2022-2023 rekrytoitujen ikdjakaumaa. Sel-
vitimme, olivatko rekrytoidut tyontekijat yli vai alle 30-vuotiaita. Tarkastelujaksolla palkatuista

8,5 % oli yli 30-vuotiaita.

5.5 Kysely

Suunnittelimme tutkimusteemaan perustuvan kyselyn Webropol-ohjelmalla. Kysely sisélsi
avoimia ja strukturoituja kysymyksid. Kysely suunnattiin koko myymaldhenkilokunnalle. Ky-
selyn ensimmadinen kysymys oli strukturoitu: oletko yli 30 vuotta vai alle? Néin saimme erotel-
tua vastauksista halutun kohderyhmén. Y1i 30-vuotiailta saimme vastauksia 23 kpl ja alle 30-
vuotiailta 7 kpl. Paddyimme analysoimaan tarkemmin vain yli 30-vuotiaiden vastauksia. Alle
30-vuotiaiden vastauksista emme l0ytdneet mitdén uusia puolia. Lisdksi osa vastauksista oli
selkedsti vain arvailua siitd, kuinka yli 30-vuotiaat saattaisivat heiddn mielestidén asiaan suh-
tautua. Paitokseen olla analysoimatta nuorempien vastaajien joukko vaikutti myds vastauksien

véahiisyys.
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Kyselyssa tiedusteltiin: Mitka asiat koet tyon hyviné puolina? Mité asioita tydolosuhteissa voisi
parantaa? Voisitko suositella DNA Kaupan myyjéin ty6td yli 30 v tuttavallesi? Mitkd ovat asi-
oita, joiden takia suosittelisit? Mitk& ovat asioita, joiden takia et? Muita aiheeseen liittyvid huo-

mioita?

Péddosa vastaajista (14/23) oli valmis suosittelemaan ty6td yli 30-vuotiaalle tuttavalleen. Vas-

taajista viisi ei ollut varma suosittelisiko. Vain neljd ilmoitti, ettei suosittelisi.

Kun olimme ryhmitelleet vastaukset, kokosimme ne eri teemojen alle. Teemoja olivat koulutus,
tyoajat, palkka ja edut sekd tydolosuhteet. Samojen teemojen alle kommentoitiin tyon hyviksi
tai parannettaviksi puoliksi osittain my0s samoja asioita. Toinen katsoi saman asian erittdin
hyviksi eduksi ja toinen erittdin huonoksi asiaksi. Alla esimerkkejd molemmista puolista eri

teemoissa.

Taulukko 1: Esimerkkejd kommenteista koulutusteemaan.

Hyviksi koettiin kommentein: Huonoiksi koettiin kommentein:

TyoOnantaja jirjestdd mielenkiintoisia val- | Negatiivisena se, ettei etenemismahdolli-
mennuksia. Panostaa ndihin ja usein ottaa | suuksia oikein ole.
mukaan valmennuksiin ulkoisia kouluttajia

ja asiantuntijoita.

Voisin suositella. Ty on helposti l&hestyt-

tdva ja oppiminen on helppoa.

Péadsee mukaan nopeasti kehittyville alalle.

Tyon helppous ensisijaisesti. Ei vaadita suu-
ria tutkintoja tai opiskelua alalta, ettd voi suo-

riutua hyvin.
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Taulukko 2: Esimerkkejd kommenteista tydaikateemaan.

Hyviksi koettiin kommentein:

Huonoiksi koettiin kommentein:

Mabhdollisuus viikonloppu ty6hon, jolloin

viikolle voi hommata vapaata tarvittaessa.

Myymailin aukioloajat ja siten myos tyOajat

on perheelliselle hieman haastavia.

Omiin vapaapdiviin pystyy vaikuttamaan.

Tyo6ajat, etdtydomahdollisuuden puute.

Parhaimmillaan ty0ajat joustaa tarpeiden

mukaan.

Tyo6aikojen takia en suosittele.

Joustava tyOyhteisd, omat menot sovitetta-

vissa vs tyo

Taulukko 3: Esimerkkejd kommenteista palkkateemaan.

Hyviksi koettiin kommentein:

Huonoiksi koettiin kommentein:

Mahdollisuus tienata enemman tuloksekkaan

myynnin kautta.

Laitan myos palkan tdhdn parannettavaksi,
kun keskustellaan vanhemmasta kaartista.
Vanhemmille tyontekijoille merkkaa myds
vakaus. pohjapalkka on jo varttuneemmalle
aikuiselle valitettavasti paasidantoisesti liian

pieni ja takuupalkalle ei kannata jaada.

Myymailld voi itse vaikuttaa palkkaan.

Jos etsii helppoa rahaa ilman paineita niin

kannattaa katsoa jostain muualta.

Itsestd paljon kiinni, hyvilld myynneill4,

kelpo palkkataso.

Vastauksia analysoidessa piti ymmartid, kuinka vastaaja asian esitti, oliko kyseessd hdnen mie-

lestddn hyvé vai huono puoli. Vaikka testasimme aluksi kysymyksid opintoryhméssé ja niihin

tehtiin pienid viilauksia, silti kysymyksien asettelu mahdollisti vastaamisen niin, ettd niissa oli
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tulkinnanvaraa. Lisdksi piti osata arvioida mitéd vastaaja vastauksellaan tarkoitti. Avoimiin ky-

symyksiin vastaajat vastasivat sen hetkisen ajatuksensa ja mielentilansa mukaan.

Vastauksia ryhmiteltydmme 16ysimme kuitenkin kokonaisuuksia, jotka halusimme nostaa esille
rekrytoinnissa. Vaikka asia ei ollut kaikille yksiselitteisesti positiivinen, nidkyi siind kuitenkin
selked linja. Kyselyn kautta vahvistui ajatuksemme siitd, ettd varttuneimmille tyonhakijoille
haluaisimme korostaa varttuneimmille tyonhakijoille tyaikojen tuomia mahdollisuuksia seké
oman tekemisen vaikutusta palkkaan ja palkkaodotuksien realistisuutta. Henkilokunnasta l6ytyi
myds monia yli 30-vuotiaita, jotka olivat edenneet tydssddn ja kokivat saaneensa tyOnantajalta

tukea kehityksessdan.

Positiivisena asiana erottui my0s tydolosuhteisiin ryhmitelty ilmapiirin, jonka koettiin sopivan

myos yli 30-vuotiaille.

Taulukko 4: Esimerkkejd kommenteista tydolosuhdeteemaan.

Hyviksi koettiin kommentein:

Hyva tyoilmapiiri.

Mukavan ty6ilmapiirin takia suosittelen.

Kyselystd pystyi tulkitsemaan ajatuksia ja asenteita tyontekijoiden tyonantajakuvasta, sekd
siitd, kuinka se nikyy heidin jokapdiviisessd tyossddn. Kyselyn avulla tyontekijét tydstivéit sa-

malla my6s omaa ajatustaan tyonantajastaan (Kaijala & Tolvanen 2020, 62—65).

Taulukko 5: Esimerkkejd kommenteista tyGnantajakuvasta.

Hyviksi koettiin kommentein:

Toivoisin itsekin yli 30 v tydkavereita. Tasapainottaisi ja rauhoittaisi varmasti yleistd ilma-

piirid myymailoissa!

Hienoa, ettd vihdoinkin tulossa niiti kyselyitd, toivon mukaan kehitysté tulee myos :)

Ika tuo myos uskottavuutta. Varmasti asiakkaat aistivat luotettavuutta ja osaamista, jos myyja

on varttuneempi.
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Vastauksia perusteltiin eli ne eivét jdéneet vain tunteen tasolle, vaan ajatuksia tyOstettiin ja nii-
den eteen ndhtiin vaivaa. Vastausten avulla pystyimme varmistamaan, etti samamme tieto oli

mahdollisimman kattavaa ja tutkimusongelman kannalta tarkoituksenmukaista.

5.6 Kokeilu

Jarjestimme rekrytointikokeilun yhteistyona henkilostdpalveluyrityksen kanssa. Tyopaikka oli
avoimena eri kanavissa ajalla 17.11. — 1.12.2023. Halusimme testata uusia kaytédntja mahdol-
lisimman tehokkaasti ja saada niiden vaikutukset esille. Kokeilu sisdlsi monikanavaisen mark-

kinointikampanjan, jossa kéytettiin uutta tyopaikkailmoitusta, videota, kuvia ja tekstid (liite 1).

Kokeilutoiminta on aktiivista tulevaisuuteen suuntautuvaa toimintaa. Kokeilun keinoin yrite-
tddn ratkaista erilaisia toimintaympéristostd nousevia haasteita sekd oppia miké toimii ja mika
ei. Kokeilulla saadaan tietoa toimenpiteiden tai muutosten hyodyllisyydesta seké vaikutuksista

ennen niiden laajempaa kéyttoonottoa. (Stenvall 2017, 11.)

Rajasimme kokeilun kisittelemddn padkaupunkiseudun tilannetta. Padkaupunkiseudun DNA
Kaupoissa on ldhes jatkuva tyontekijdhaku, joten tutkimusta ja kokeilua on mahdollista toteut-
taa vuoden ympéri. Pddkaupunkiseudulla on 14 myymaél&a, joihin palkataan vuositasolla useita

kymmenia uusia tyontekijoita.

Kokeilu sallii myos epdonnistumisen mahdollisuuden, jossa voidaan toteuttaa asioita, joiden
lopputuloksesta ja toimivuudesta ei ole varmuutta (mt., 19). Tama mahdollisti meille hankkeen
rohkean aloittamisen, vaikka positiivisesta lopputuloksesta tai vastaanotosta ei ollut takeita. Jos
mitdén ei kokeile tai yritd, mitddn uutta ei voida luoda tai muutosta saavuttaa. Kokeilun avulla
emme pystyneet ennustamaan olivatko hakijachdokkaat kaupallisesti ja tulosten varjossa kan-

nattavia. Tdma seikka ei kuitenkaan ollut olennainen timén tyon kannalta.

Henkilostopalveluyritys korosti hakijoiden késittelyssd haluttua kohderyhméa ja kiinnitti eri-
tyistd huomiota hakemusten arvioimiseen. Tyonhakijoiden joukosta ei yli 30-vuotiaita erityi-
sesti suosittu, mutta heistd pyrittiin huomioimaan henkil6t, jotka erottuivat nuoremmista haki-
joista. Henkildstopalveluyritys pyrki 16ytdméan potentiaalisia vaihtoehtoja hakijoiden joukosta
ja esitteli heiddt DNA Kaupan aluepaillikolle. Aluepééllikko kivi esitellyt tyohakemukset ldpi

ja valitsi hakijoista tydhaastatteluun kutsutut.
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5.7 Tyopaikkailmoitus

Hyva tyopaikkailmoitus puhuttelee juuri oikeaa kohderyhmaia ja tuo organisaatiosta oleelliset
asiat esille. Oleellista on organisaation kuvaus, millaiseen paikkaan olemme tyontekijoitd ha-
kemassa, tehtivi, osaamisvaatimukset, palkka, henkildstoedut, hakumenettely ja muut toiveet
sekd yrityksen yhteystiedot. TyOpaikkailmoituksen tarkoituksena on myydé ja suositella tyo-
paikkaa sopiville tyonhakijoille. IImoituksen visuaalisen ilmeen, tyylin, kielen sekd kanavan
tulee olla yhdensuuntainen yrityksen muun viestinnédn seka tehtidvan kanssa. Tietoiset yritykset
ymmartiavat sosiaalisen median tirkeyden tyomarkkinapaikkana, jossa pystytidén rakentamaan
myds tyonantajakuvaa. Eri kanavia hyodyntédessd voidaan tyOpaikkailmoituksilla edistdd mie-

likuvamainontaa. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 170-171.)

Keskustelimme tyoryhmén kanssa nykyisen tyopaikkailmoituksen sisallosté (liite 2). Keskus-
teluiden tuloksena padtimme tarkastella ilmoitusta tyonantajamielikuvan kautta. Kiinnitimme
huomiota siithen, oliko nykyisessd ilmoituksessa sellaisia elementtejd, jotka heréttivit enemmaén
vain toisen sukupuolen tai nuoremman ikdjakauman edustajien mielenkiintoa. Keskusteluiden
ja ilmoituksen tarkastelun myo6td padtimme suunnitella uuden tydpaikkailmoituksen (liite 3).
Kiinnitimme erityistd huomioita ilmoituksessa kdytettavéadn kirjoitusasuun, muotoon, sisaltoon
ja lukukokemukseen. Halusimme, ettd se herittdisi tyonhakijan huomioin ja ettéd ideaali ehdo-
kas jattdisi tyohakemuksensa. Toimme tekstissé esille, minkélainen yrityskulttuuri organisaa-
tiossamme vallitsee ja millaisesta tyotehtdviastd on kyse. Pyrimme ilmoituksessa olevan tekstin
avulla laajentamaan mielikuvia myyjén tydstd ja sen luonteesta. Ilmoituksessa halusimme tuoda
ndkyville DNA:n arvot perheystivéllisend ja mutkattomana tydpaikkana sekd puhutella iélli-
sesti vanhempia tydnhakijoita. TyOpaikkailmoitus oli nikyvilld henkildstopalveluyrityksen si-

vuilla ja siihen oli ohjaus eri tyonhakualustoilta.

5.8 Video osana tyopaikkailmoitusta

Tyo6paikkailmoituksen vérit ja kuvat heréttavét lukijan huomion. Mielenkiintoa voi lisétd myds
adnelld. Positiiviset tarinat ja toiminnalliset videot tyontekijoistd tyonsd ddrelld vahvistavat or-

ganisaation positiivista mielikuvaa. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 171.)

Paatimme tuoda rekrytointiviestintdédn omien tyontekijoiden kokemuksia ja uratarinoita. Halu-
simme murtaa mielikuvia myyjéntydstéd selventéen kenelle ja millaisiin eldmén vaiheisiin timé

tyotehtdvd mahdollisesti sopisi ja miksi. Valitsimme viestintimuodoksi videon, jossa persoonaa
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on helpompi tuoda esiin. Lisdsimme videon: DNA Kaupassa tyd on joustavaa & perheystavil-
listd (liite 4) osaksi tyopaikkailmoitusta. Omilla kasvoillaan rohkeasti esiintyvit henkil6t koe-
taan helpommin ldhestyttiviksi, kuin sellainen, joka on vain tekstimuodossa. Kartoitimme hen-
kiloston joukosta tutkimusteemaa mydtéilevit ja hankkeeseen osallistumaan halukkaat tyoteki-
jat. My0s me opinndytetyontekijit esiinnyimme videolla. Suunnittelimme ja toteutimme haas-
tattelun videossa esiintyville tyontekijoille (liite 5). Haastattelu toimi pohjana videon kasikir-
joitukselle. Késikirjoituksen avulla varmistimme, ettd aiheen ympdrilld olevat oleelliset asiat
tulisivat sanotuiksi. Korostimme videolla joustavaa tydaikaa, perheystévallisyyttd, tyo- ja va-
paa-ajan yhdistdmistd, urakehitysté, tyoyhteison tiimihenked ja kilpailukykyistd palkkamallia.
Tarkistutimme késikirjoituksen DNA:n viestintdosastolla, jotta kertomukset tyostdi DNA Kau-
passa olivat linjassa DNA:n ty6nantajamielikuvan kanssa. Késikirjoituksessa pidimme tarkedna

sitd, ettd viesti oli sévyltdén rento ja sen esittdjat tuntuisivat helposti lahestyttavilta.

Sosiaalinen media tuo rekrytoijalle uutta yleis64, joten se on yksi tirkeimmista rekrytointika-
navista. Tdmaén lisdksi se tarjoaa paljon muitakin mahdollisuuksia, kuten tyonantajamielikuvan

vahvistamisen ja kiinnostuksen herittimisen ilmoittajaa kohtaan. (Korpi ym. 2012, 14-15.)

Videon kampanja-aika oli 17.11. — 1.12.2023 ja kanavina kiytettiin Facebookia, Instagramia,
LinkedInid, YouTubea sekd Google Display Network (GDN) bannerimainontaa. Mainontaa
kohdennettiin padkaupunkiseudulle ja ldhialueille myyntitydstd, asiakaspalvelusta ja uranvaih-
dosta sekd uusista tydmahdollisuuksista kiinnostuneille. Mainontaa pyrittiin my6s kohdenta-
maan erityisesti yli 30-vuotiaille henkildille, mutta Facebookissa, Instagramissa ja LinkedInissa

el voi suoraan rajata mainontaa idn mukaan, vaan timi on estetty alustojen toimesta.
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6 KOKEILUN TULOKSET

Tutkimuksen tuloksissa paateemaksi nousi tyon houkuttelevuus toimialaa kohtaan yli 30-vuo-
tiaiden keskuudessa. Onnistumiseksi voidaan katsoa, ettd uudenlainen tydpaikkailmoituksen
teksti, kampanjan kuvat, video ja markkinointi heréttivit kohderyhmén kiinnostusta alaa koh-
taan. Ndiden menetelmien avulla saatiin aiempaa enemman yli 30-vuotiaita tyonhakijoita, mika

oli tyon tavoite. Alla kerromme, kuinka hakemuksen jattdneiden iét jakautuivat.

6.1 Markkinointikampanja

Mainosnéyttdja kampanjalle kertyi yli 208 000 ja mainoslinkkeja klikattiin yhteenséd 3 175 ker-
taa. Videotoistoja saatiin yhteensi yli 95 000.

limoituksen
Mainosnaytot Linkin klikit Videotoistot niyttokerrat Hakemukset CTR %

208,723 3175 95494 2255 152 1.54

CTR % = linkin
Mainosnaytot Linkin klikit klikkausprosentti
@ Facebook @ Facebook @ Facebook
@ GDN @ GDN @ GDN

Instagram
Linkedin
@ YouTube

Instagram
Linkedin
@ YouTube

Instagram
Linkedin
@ YouTube

Kuvio 3: Kokeilun tavoittavuus ilmoituskanavittain.

Facebook ja Instagram -mainonta tavoitti eniten 25-34-vuotiaita ja toiseksi eniten 35-44-vuo-
tiaita kdyttdjid. Facebookissa ja Instagramissa tavoitimme hieman enemmain miehid kuin naisia.
LinkedInistd emme saaneet selville ikda tai sukupuolta, mutta mainonta tavoitti eniten myynnin
parissa tyOskentelevid ja sithen kouluttautuneita tai jo kiinnostuneita tyontekijoitd. YouTubessa
ja GDN:ssé tavoitettiin eniten 35—44-vuotiaita ja hieman enemmén miehid kuin naisia. Mai-
nonnasta kiinnostuneet ohjattiin suoraan avoimelle tyopaikkailmoitukselle, jota katsottiin kam-
panja-aikana 2 255 kertaa ja tyohakemuksia saatiin yhteenséd 152. Ilmoituksen ndyttdkerroista
65,9 % saatiin mainonnan kautta. Erityisesti Facebook ja Google -mainonta toivat sivulle paljon
litkennettd ja hakemuksia. Puolestaan LinkedIn-mainonta toi melko vdhén litkennetta sivustolle

mahdollisesti siksi, ettd LinkedInissd laajemman yleison tavoittaminen on kallista ja LinkedInia
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kaytetddn harvemmin kuin muita sosiaalisen median alustoja. Toki LinkedInin kautta tavoitet-
tavat ihmiset ovat tarkemmin kohdistettuna alanvaihtoa harkitseviin. Mainonnassa kaytettiin
DNA Kaupalle tehdyn videon 15 sekunnin ja 30 sekunnin pituisia versioita. Ainoastaan GDN:n
mainonnassa hyddynnettiin videoiden sijasta kuvia. Facebookissa ja LinkedInissé toimi hieman
paremmin pidempi 30 sekunnin video kuin lyhyempi 15 sekunnin video. YouTubessa taas ly-
hyempi 15 sekunnin video toimi hieman paremmin. Kuitenkin voidaan todeta, ettd molemmat

pituudet toimivat hyvin mainonnassa ja myos kuvamainokset herittivét kohdeyleison huomion.

Markkinointikampanjan tulokset ovat timén kampanjan osalta hyvit verrattaessa sitd muihin
toteutusvuoden rekrytointikampanjoihin. Kanavista Facebook on toiminut my0s aiemmissa
mainoskampanjoissa. Uutena kanavana erityisesti Google Display Network (GDN) toimi hyvin
tdssd kampanjassa, joten sitd voidaan suositella kiytettdviksi my0s tulevaisuudessa. Some-
markkinointialustojen suoriin kuluihin oli budjetoitu hieman alle 3000 € ja pysyimme budje-

tissa.

6.2 Muutokset ikajakaumassa

Alalle hakeutuu edelleen eniten nuoria tyontekijoitd. Nama tyontekijét ovat edelleen organisaa-
tiolle elintérkeitd, eikd hankkeen tarkoitus ollutkaan vidhentdd ndiden hakujen méédrad. Hank-
keessa kayttdmillamme menetelmilld pystyimme nostamaan mahdollisten alanvaihtajien kiin-
nostusta alaa kohtaan. Kohderyhmaissi 30-39 vuotta tydbhakemuksien jattdneiden maarda nousi
4,9 % ja ikdjakaumassa 25-29 vuotta 5,8 %. Kokonaistuloksena saimme merkittdvan 10,7 %

nousun varttuneemmissa hakijoissa.

Ikdjakauma [ alkusyksy lkdjakauma / pilotti

35,0% 325%
A0k 404%

40,0% 30,0%

35,0%

30,0 %

75,0 % 169% |

188%
o
15,6 %
18,9 % 4
200% 161% 15,0 %
15,0 % 13,0% . -«
10,0 % 1 1% 71%
10,0% =
; 6% 3,7% 5,0% ] | =
50% 16% geg d 13%  pgu
0,0% - [—:] 0,0% ] ——

W1B-19 m20-24 @2529 m30-34 m35-39 @40-44 m4549 meitiedos=

m18-19 m20-24 w 25-29 m30-34 m35-35 m40-44 m45-49 m eitiedossa

Kuvio 4: Tyopaikkahakemuksien ikdjakauma alkusyksyn 2023 ja kokeilupilotin aikana.
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7 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tassd luvussa kiymme 1dpi yhteenvedon tyon tuloksista ja arvioimme sen onnistumista sekd
omasta ettd tyontilaajan ndkokulmasta. Arviointi auttaa ymmaértdimédn, mitd opittiin ja mita

voitaisiin tehdi toisin tulevaisuudessa.

OpinndytetyOssd olemme tutkineet teleoperaattorialan houkuttelevuutta varttuneemmille ja si-
vutuotteena aliedustetun sukupuolen henkildille. Tutkimme mahdollisia taustasyitd ja mieliku-
vien vaikutuksia vallitsevaan nykytilanteeseen. Olemme pyrkineet 10ytdmééan keinoja, miten
nditd mielikuvaesteitd voisi madaltaa. Tydmme tavoitteena oli oppia ymmaértaméaén henkilo-
kunnan kokemuksia tyon laadusta, toimialan houkuttelevuudesta ja tydyhteisosti sekd tunnistaa

sithen vaikuttavia tekijoitd valitun kohderyhmin nékokulmasta.

Toteutimme kehityshankkeen tuloksena markkinointikampanjan, jota on mahdollisuus kéyttaa
kasvattamaan monimuotoisempaa tyOyhteisdd. Markkinointikampanja on kéyttokelpoinen
myds uutta tydvoimaa tarvitsevalle organisaatiolle. Hankkeen aikana tekemdmme toimenpiteet
ovat monistettavissa my0s organisaatiomme sisélld eri asiantuntijaryhmille. Kehityshankkeessa
mukana olleet ovat péittineet kiyttdd hankkeen aikana muodostuneita elementtejd myds osana

tulevia rekrytointeja.

Tyomme tilaaja DNA Kauppa Oy, on palautteessaan ilmaissut tydmme onnistumisen. DNA
Kaupan rekrytointikokeilu ja diversiteetiltdén parempi kampanjointi sai DNA:n vastuullisuus

sekd viestinndn ndkokulmasta jopa poikkeuksellisen hyvéa palautetta.

Arvioimme tydmme saavuttaneen tavoitteensa hyvin siltid osin, ettd sen saimme liséttyd alan
kiinnostusta kohderyhmassi. Kéytetyilld toimenpiteilld saimme aikaiseksi merkittdvén nousun
kohderyhmin huomiossa sekd tyohakemuksien jittimisessd. Pystyimme edistimdin positii-
vista tyonantajamielikuvaa niin sisdisesti kuin julkisesti. Tulimme siihen tulokseen, ettei hou-
kuttelevuuden lisddminen vaatinut odotuksia isompia ponnisteluita, vaan kohtuullisilla toimen-
piteilld saatiin aikaiseksi jo merkittdvid muutoksia. Hanke sai organisaatiomme sisdlld paljon
positiivista julkisuutta ja palautetta. Aihe kiinnosti ja sen tunnistettiin olevan ajankohtainen
sekd tarpeellinen.

Pehmeiden keinojen kdyttaminen diversiteetin lisddmiseksi on juuri sitd, mitd halu-

amme vahvistaa toiminnassamme. Emme siis vélttdmattd edes ns. positiivista syr-

jintdd, vaan tarkastella pieteetilld omia toimintatapojamme ja arvioida kriittisesti,
mikd saa tietynlaiset ihmiset hakeutumaan tietynlaisiin tydtehtdviin ja mikd on
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tyOnantajan rooli tissd asiassa. Olette siis olleet ajankohtaisen ja tarpeellisen aiheen
adrelld. (Halonen, 2023.)

DNA Oy on kéyttinyt aitoja DNA:laisia tyonantajamielikuvan rakentamisen keihdankérkena
jo usean vuoden ajan. Kdytdnnossd kaikki DNA:n Employer Branding -kampanjat vuodesta
2020 alkaen ovat perustuneet nimenomaan aitojen DNA:laisten kommentteihin ja kokemuksiin.
Tama vahvistaa “sisdltd ulos” -ajattelumallia. Kun asiat ovat hyvin, siitd voidaan kertoa rohke-
asti ja avoimesti my0s ulospdin. Ajattelumalli patee myds myymaélidtoimintaan, jonka avulla

voimme vahvistaa my0s muuta kuin pelkkii tehokkaan myyntityon kulttuuria.

DNA Kaupan osalta projektissanne on ollut ndhdédkseni kyse juuri tésté positiivisen
viestinndn vahvistamisesta — eika sitd ole tihén asti ehki osattu hyodyntda Kaupan
rekrytointiviestinndssd niin hyvin kuin olisi pitdnyt. Syyné saattaa olla ollut vahva
sisdinenkin stereotypia “tyypillisestd myyjéstd”, tai vaihtoehtoisesti rekrytointityon
ulkoistaminen kumppanin tehtdvéksi. Yksi vaihtoehto voi my0s olla kiire, jonka
keskelld ndiden asioiden déreen ei ehditd pysédhtyé. Niin tai ndin, valitsemanne to-
teutustapa istui erinomaisesti DNA Oyj:114 laajemmin kédytdssd olleeseen EB-vies-
timisen tyyliin ja osoitti hyvin, ettd titd voidaan tehdd myo6s Kaupan puolella. (Ha-
lonen 2023.)

Kehittdmishanke ei onnistunut tdysin siltd osin, koska kohderyhmin edustajia ei palkattu ko-
keilun aikana. Tama4 ei johtunut siité, etteiko sopivia hakijoita olisi ollut tavoitettu, vaan kokei-
lun aikana tapahtuneet palkkaukset toteutettiin eri kanavia hyddyntiden. Esimerkiksi vanhojen
tyontekijoiden suosittelemat ja aiemmalta rekrytointikierrokselta jidneet tyonhakijat asetettiin
etusijalle hakujen osalta. My0s tarvittavaa dataa kokeilun tyShakemuksien jéttaneiden suku-
puolesta emme saaneet. Asetelman selvittiminen oli mahdotonta, koska rekrytointihakemuk-
sissa ei kysytd hakijan sukupuolta. Tim4 tiedettiin jo hankkeen kdynnistimisvaiheessa, joten
naisten osuuden kasvattaminen oli kehityshankkeessa 1dsnd, mutta ei ollut varsinaisesti tyon
arvioitavana tavoitteena. TyOn etenemistd hankaloitti my0s aikataululliset haasteet. Rekrytoin-
tikampanjan julkaisuajankohta olisi tarvinnut tarkempaa pohdintaan ja keskustelua, jotta oli-
simme saaneet kampanjasta irti suuremman hyddyn. Jouduimme toteuttamaan kampanja lop-
pujen lopuksi liian nopealla aikataululla eikd ajankohta ollut paras mahdollinen. Alkusyksy

olisi varmastikin ollut kokeilulle antoisampi kuin joulun ldhestyminen.
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Aineistonkeruumenetelminé kysely henkildstlle toimi hyvin. Tydmme aikatauluvaatimus oli
tarvittavien prosessien jarjestelyyn ndhden tiukka, joten paatimme pyrkia toteutuksessa ensisi-
jaisesti siihen, ettd saimme keréttyd tarvittavan tiedon nopeasti. Kyselyn vastausten kautta
saimme vahvistusta aiheen tutkimisen tarpeellisuudelle. Valitut kysymykset ohjasivat henki-
16ston ajatusta kohti tutkimusteemaa. Kysymyksilld oli mahdollista varmistaa tarvittava tutki-
muksen kannalta oleellisen tiedon saaminen. Vaikka saimme tirkeéi tietoa, olisimme voineet
kysya vield henkilostoltd tarkemmin ja laajemmin aihealueen teemojen ympérilld olevista ai-
heista. Esimerkiksi minkilaisilla konkreettisilla toimilla vastaaja itse 14htisi muutamaan asioita
kohti monimuotoisempaa tydyhteisdd? Kyselyn tuloksissa ilmeni myds ristiriitaisia vastauksia.
Tama vahvistaa késitystd ithmisten erilaisuudesta. Asiat ndhddén ja koetaan eri tavoin — minka
toinen kokee positiiviseksi, toista se drsyttdd ja kolmannella ei ole asiaan mielipidetta. Erilai-
suuksien tunnistaminen avaa mahdollisuuden puuttua tyoyhteisda ja tydoloja heikentiviin tee-
moihin. Esimerkiksi tyontekijan mahdollisuuteen vaikuttaa itse omaan tydaikaan, tyonkulkuun

ja tydoloihin.

Koimme, ettd kokeilu oli hankkeen kannalta oleellisessa asemassa. Markkinointikampanjan ai-
neistoa voi kritisoida siltd osin, ettd materiaalissa painotettiin vahvasti vain myonteisid tyonte-
kijakokemuksia. Ndemme, ettd hankkeen onnistumisen kannalta tdmé oli ainoa vaihtoehto.
DNA:lla ollaan rohkeita ja aktiivisia vahvistamaan haluttua suuntaa positiivisella viestinnilla.

Toteuttamallamme videolla vahvistimme positiivista kuvaa myymaéldtoiminnasta.

Positiivinen viestintd voi olla tehokas tyokalu, jolla voidaan edistdd organisaation arvoja, ta-
voitteita ja kulttuuria. Myymaldtoiminta on usein organisaation julkisimpia ja ndkyvimpid osia
ja siksi on tarkedd, ettd positiivinen viestintd ulottuu my6s tdhin osa-alueeseen. Positiivinen
viestintd voi luoda hyvéé ilmapiirid ja vahvistaa organisaation brindid sekd asiakkaiden ettd

tyontekijoiden silmissa.

Tyopaikkailmoituksissa on yleensd jarkevada tuoda esille vain pakolliset asiat, joita tehtdvin
hoitamisessa tarvitaan. Pitkdt osaamis- ja toivomuslistat ovat usein turhia ja voivat jopa luoda
vadran kuvan tyotehtavistd. (Joki 2021, 70.) Kokeilua varten laatimamme tyopaikkailmoitus
(liite 2) poikkesi jonkin verran ndisté rekrytoinninkasikirjoista ollen joitakin ohjeita kattavampi
ja pidempi. Koimme kuitenkin tarkedksi tuoda aikaisempaa enemmén esille tyopaikkaa koske-
via asioita, kuten tyoyhteisod ja tydoloja luoden samalla mahdollisimman realistisen ja positii-
visen kuvan avoimena olevasta paikasta. Toimme ilmoituksessa esille DNA:n pehmeité arvoja

kovien lukujen tasapainoksi.
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Video oli laadukas, prosessi nopea ja toteutus sujuva. Olette ohjanneet kumppania
selvisti oikeaan suuntaan ja heittdytyneet myos itse videolle. Uutuusarvoa videolle
on tuonut etenkin yli 30-vuotiaiden myyjien esittely. Olemme aiemmissa DNA
Kaupan videoissa keskittyneet kylla sukupuolidiversiteetin ja etnisen diversiteetin
huomioimiseen seké yleiselld tasolla kulttuurin korostamiseen, mutta emme oike-
astaan myyjien ikdkysymykseen. Toinen merkittivd uutuusarvoa ja raikkautta
tuova tekijé olikin juuri tydpaikkailmoitusten perkaaminen. (Halonen 2023).

Kehityshankeen teemojen ymparilld voimme tulevina tydyhteisonkehittdjind tarttua tyotehti-
vissd organisaatioissa vallitseviin eriarvoisuutta ylldpitdviin toimintoihin, jotka liittyvit naisten
tai varttuneempien tyontekijoiden toiminnan arvostukseen. Voimme edistdd tydaikajousta-
vuutta ja tuoda DNA:n perheystéivillisid elementtejd helpommin toteutettavaksi myds DNA
Kaupan myymaéldissd. Kehittimishankkeen toteutuksen myotd meidat on myds pyydetty mu-
kaan DNA:n yhdenmukainen rekrytointiviestintd -tyoryhméin. Tyoryhméa kokoaa yhteen Em-

ployer Branding -ty6té ja rekrytointiviestintdd tekevid DNA:n ammattilaisia.

Tyoskentelymme opinndytetyOn parissa sujui joustavasti ja tavoitteellisesti alusta alkaen.
Vaikka tyon valmistuminen myohéstyi alkuperdisestd aikataulusuunnitelmasta, emme koe titi
epdonnistumiseksi. Aihe sai organisaatiossamme odotettua isomman huomion, joten kiireesta
huolimatta halusimme panostaa tydhon. Kun olimme loytineet yhteisen ymmaérryksen tyon ta-
voitteista sekd laatineet alustavan suunnitelman, selvitimme ja kokosimme aihepiirin teoria-
osuutta. Ndiden jélkeen aloitimme kdytdnnon toimenpiteiden tyostimisen. Koemme, ettd pari-
tyoskentely lisdsi tehokkuutta, silld tyon tavoitteisiin pddseminen vaati aikaa ja paljon kiytén-
non tekemistd. TyOpajatyOskentely oli joustavaa ja tyGpajoista sai arvokasta tukea sekd ndke-
myksid tyon edistamiseksi. Yhteisissd tydpajoissa oli toimittava fasilitaattorina, asiantuntijana,
tyontekijdnd ja myds tyOnantajan edustajana. Hankkeen oleellisena osana onnistumiselle oli
vahva yhteisty6lédhtdinen toiminta, jonka moottoreina me opinndytetyotekijiat saimme toimia.
Olimme erityisen tyytyvdisid sithen, miten hyvin kohdeorganisaatio vastasi ja tuki tekemis-
tdmme nopealla aikataululla ja kiireisestd ajasta huolimatta. Koimme toimintamallin mielek-
kédksi ja se auttoi kehityshankkeemme laadukkaaseen tekemiseen. Me molemmat toimme tyo-
hon tasavertaisen tyopanostuksen omia vahvuuksiamme kéyttden. Tdma auttoi myds, kun ref-

lektoimme ty6td yhdessé.

Opinndytetyon tekeminen tarjosi meille mahdollisuuden syventya rekrytointiprosesseihin ja ke-

hitystyon haasteisiin. Tyotd tehdessd pddsimme tutustumaan laajaan tietoperustaan aiheen ym-

Sensitivity: Open



44

parilld sekéd saimme kiytinnon kokemusta. Saimme my06s mahdollisuuden suunnitella, toteut-
taa ja ohjata markkinointikampanjaan liittyvdd kuvaustoimintaa yhteistyossd henkiloston, ku-
vaajan ja henkilostopalveluyrityksen kanssa. TyOskentely eri osapuolten kanssa auttoi meitd
kehittimadn tiimitydskentelytaitoja ja kommunikaatiota. Saimme arvokasta oppia siitd, miten
eri toimijat voivat tukea rekrytointikampanjan onnistumista. TyOyhteisonkehittdjan roolissa
voimme auttaa organisaatiota parantamaan rekrytointiprosesseja ja kehittdimédan monipuolisem-
paa viestintdd rekrytoinnin aikana. Koemme tyon tulokset erittdin arvokkaiksi. Erityisen tér-
keénd kehityshankkeessa ndemme rohkean henkildst6d monimuotoistavan ja osallistavan ke-

hittdmisen.
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8 KEHITYSEHDOTUKSET

Loysimme huomionarvoisia asioita jokaiselta hankkeen osa-alueelta. Rekrytoinnista vastaavien
henkil6iden tulisi ehdottomasti ottaa huomioon hankkeessa kéytetty materiaali ja pyrkid sen
avulla laajentamaan hakijakuntaa sekd edistdmiin positiivista tyonantajamielikuvaa. Heidan
tulisi olla aktiivisia ja tietoisia siitd, miten he voivat itse edistdd monimuotoisuutta sekd positii-
vista tyOnantajamielikuvaa. Tulisi ymmartéa, ettd heidén toimillaan on merkittava vaikutus sii-
hen, millainen ty0yhteisd organisaatioon muodostuu ja millainen kuva organisaatiosta viélittyy

potentiaalisille hakijoille.

Muutoksen luominen ja uuden toiminnan juurruttaminen organisaatioon vie aikaa. Positiivisen
tyonantajamielikuvan ja monimuotoisuuden edistimisen pitéisi olla jatkuvaa tyotd, joka on
lasnd jokapdivédisessd tydssd. Positiiviseen maineeseen voidaan pyrkid vaikuttamaan paitsi vies-
tinndlld, mutta myds teoilla. Viestinnén ja tekojen tulee kertoa samaa tarinaa, mutta maine syn-
tyy vasta teoista. (Vaahtio 2005, 60—61.) Ndin organisaatio voi vihitellen muuttua ja luoda
houkuttelevamman sekd monimuotoisemman tyOympériston. Tavoitteena on ehkiistd alalla

vallitsevaa homogeenisté tydyhteisdd ja luoda monimuotoisempaa tydymparistod.

Haastattelukdytannot

Tyonantajamielikuva Tyopaikkailmoitus

1. Toteuttamalla yhdenmukaista ja 1.Laatimalla tyopaikkailmoitus, joka 1. Tiedostamalla rekrytoinnista
selkeaa viestintaa sisaisesti, on houkutteleva eri ikaryhmille ja vastaavien henkiloiden
rekrytointimateriaaleissa, sukupuolille. mahdolliset ennakkoluulot ja
verkkosivuilla ja sosiaalisessa 2 Korostamalla organisaation valttaa syrjivia arvioita.
mediassa. monimuotoisuutta ja tasa-arvoa. 2.0ttamalla huomicon

2.Nostamalla perheystavallisyytta. 3.Tuomalla esiin organisaation haastateltavan ika ja

3.Tuomalla esiin tybaikojen pehmeita arvoja. kommunikoida sopivalla tavalla
joustavuutta. 4 Esitteleralla organisaation (eri ikaryhmien odotukset ja

4. Korostamalla koulutus- ja tarjoamia etuja ja tyolosuhteita. tarpeet).
kehittymismahdollisuuksia. 5.Kasvattamalla naisten osuutta 3.Haastattelemalla myos

5.Luomalla konsernin yhteisia markkinointikampanjoiden avulla tyopaikasta irtisanoutuneita
tapahtumia. (naisten menestystarinat alalta). tydntekijoita.

Kuvio 5: Kehitysehdotukset tydnantajamielikuvaan, tyopaikkailmoitukseen ja haastattelukéytintoihin.

8.1 Positiivisen tyonantajamielikuvan edistaminen

Tyonantajamielikuvaa tulisi yhtendistdd DNA:n ja DNA Kaupan vililld, jolloin molempien

viestintd palvelisi toisiaan ja auttaisi kehittymdéin sekd sisédisen ettd ulkoisen viestinnén osalta.
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Tyonantajamielikuva perheystévillisestd tyopaikasta ja tydaikojen joustavuudesta tulisi huo-
mioida myds myymadildtoiminnassa. TyoOnantajan tulisi pohtia, miten DNA:n muissa toimin-
teissa kiytOssé oleva vapaa-ajan ja tydeldmén joustava yhteensovittaminen voitaisiin mahdol-
listaa myds myymalatyossd. DNA:1la jo toteutettu mutkattoman tyon malli, sairaan lapsen hoi-
topalvelu ja mahdollisuus vaihtaa lomarahoja vapaaksi ovat esimerkkeja teoista, joilla tyo- ja
kotiarjen yhdistiminen helpottuu. Myo0s erilaiset tapahtumat, kuten Lapset mukaan toihin tai
Anna lapsesi pukea sinut -pdivét viestivat perheystavéllisyydestd. Niditd elementtejd voitaisiin
tuoda soveltaen myds myymaldtoimintaan. Soveltamisessa saattaa olla haasteena erilaiset tyo-

suhteet seki etidtyOnhaaste myymaéldtydssd. Myymalaty6té el voi kokonaan siirtdd etityoksi.

TyOnantajamielikuvan parantamiseksi esihenkildiden tulisi viestid avoimesti organisaation mo-
nimuotoisuudesta ja tasa-arvosta. Heidédn tulisi korostaa, miten arvokasta monimuotoisuus on

koko tydyhteisolle ja miten se edistdd innovaatiota seké tehokasta toimintaa.

8.2 Tyopaikkailmoituksen houkuttelevuus

Rekrytoinnissa on tirkedd houkutella erilaisia hakijoita, jotka edustavat eri ikdryhmié, suku-
puolia ja taustoja. Rekrytoinneista vastaavien henkiloiden tulisi kiinnittdd erityistd huomiota
tyopaikkailmoituksiin ja varmistaa, ettd ne ovat houkuttelevia ja avoimia kaikille hakijoille.
IImoituksissa tulisi korostaa organisaation monimuotoisuuden tavoitetta ja tasa-arvoa sekd
viestid avoimesti siitd, ettd kaikenlaiset hakijat ovat tervetulleita. Lisdksi heiddn tulisi esitelld

organisaation tarjoamia etuja ja tydolosuhteita, jotka houkuttelevat erilaisia hakijoita.

Naisten osuuden kasvattamista teleoperaattorialalla voisi lisdtd markkinointikampanjoiden
avulla, jotka kohdistuvat sekd nykyisiin ettd potentiaalisiin naisosaajiin. Kampanjassa tulisi pai-
nottaa naisten mahdollisuuksia, menestystarinoita ja roolimalleja kyseiselld toimialalla. Nama

saattavat rohkaista muitakin naisia hakeutumaan alalle.

Alanvaihtajia sosiaali- ja terveysalalta sekd matkailu- ja ravintola-alalta olisi houkuteltavissa
kaupan alalle. Ndiden henkildiden tavoittaminen tyOpaikkailmoituksilla voi edellyttdi erityisia
toimenpiteitd ja kanavia jo kdytossd olevien liséksi. Alanvaihtajia voi tavoittaa esimerkiksi alan
erikoissivustoilta, ammattijarjestdjen verkkosivuilta tai sosiaalisen median ryhmistd seké alan

tapahtumien kautta.
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8.3 Haastattelukdytannot ja hakijoiden tasapuolinen kasittely

Saattaa olla, ettd teleoperaattorialalla on perinteisesti ollut taipumus suosia nuoria miehid jo
haastatteluprosesseissa. Tdma voi johtua historiallisista tekijoisté, jotka ovat luoneet késityksen
siitd, ettd nuoret miehet menestyvit paremmin alalla. Tdmaé taas saattaa johtaa siihen, ettd palk-
kauspaitoksid tekevat henkilot suosivat tillaisia hakijoita, silld heiddn ndhddén varmempina

vaihtoehtoina eikd palkkaamisessa koeta riskid.

On tirkedd tiedostaa, ettd sukupuoleen ja ikdin perustuva syrjintd on laitonta. Henkildiden ko-
kemukset haastattelu— tai hakutilanteissa voivat vaikuttaa organisaation maineeseen. Teleope-
raattoriala, kuten kaikki muutkin alat, hy6tyvit monimuotoisuudesta ja erilaisista ndkokulmista.
Palkkaamalla vain tietyntyyppisid hakijoita rajoitetaan organisaation mahdollisuuksia hyodyn-
tad monipuolista osaamis- ja kokemustaustaa, mika voi estdd uusien ideoiden ja tehokkuuden

syntymisté.

Rekrytoinnista vastaavien henkildiden tulee kohdella kaikkia hakijoita tasapuolisesti ja objek-
titvisesti. Heiddn tulee olla tietoisia omista mahdollisista ennakkoluuloistaan ja vilttdd syrjivid
arvioita. Haastattelutilanteessa tulee keskittyd arvioimaan hakijoiden pétevyyttd ja sopivuutta

tehtaviin, eikd tehdd ennakkoluuloisia oletuksia heiddn ikddnsa tai sukupuoleen perustuen.

Haastattelutilanteessa kéytettdvdssd puhetyylissd on tirkedd huomioida haastateltavien iké ja
kommunikoida heidédn kanssaan sopivalla tavalla. On hyva tiedostaa, ettd eri ikdryhmat saatta-
vat odottaa erilaista kohtelua ja vuorovaikutusta. Kun puhutellaan varttunutta hakijaa, voi olla
sopivaa kdyttdd hieman muodollisempaa kieltd. Arvostus heidén tyokokemustaan ja osaamis-
taan kohtaan tulee vilittyd keskusteluissa. Myos haastattelukysymyksid aseteltaessa on hyvéa
ottaa huomioon ndmai eri tarpeet ja odotukset. Nuoremmille hakijoille voi olla hyodyllisté esit-
tdd kysymyksid, jotka arvioivat heidédn tulevaisuuden potentiaaliaan ja kykyéén sopeutua uusiin
tilanteisiin. Ensimmaiiseen tyohon mennessé hakijalla voi olla pelkésti tyonteosta erilaisia olet-
tamuksia ja kasityksid. Varttuneemmille hakijoille voi puolestaan esittdad kysymyksid, jotka ar-

vioivat heiddn aiempaa kokemustaan ja asiantuntemustaan.

Ehképi jo haastattelutilanteessa voitaisiin ottaa rohkeasti uusi suunta, jossa jo korostettaisiin
sitd, mitd uusi hakija voisi yrityskulttuuriin tai tydyhteisoon tuoda. Sen sijaan, ettd rekrytoija
miettii, sopiiko hakija nykyiseen kulttuuriin tulisi keskittyd sithen, miten hakija voisi rikastuttaa
ja vahvistaa organisaation kulttuuria. Tdmi luo vaikutelman kyvykkddammastd kulttuurista,

jossa pyritddn tietoisesti hakemaan moninaisuutta ja erilaisia ndkdkulmia. Téllainen painotus
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voi auttaa organisaatiota houkuttelemaan erilaista osaamista ja kokemusta, mikd voi edistdd

innovaatiota ja menestysta. (Mikkild 2023, 133.)

Tydpaikkahaastattelun kysymyspatteristoa tulisi laajentaa kattamaan myos muita aiheita kuin
pelkistddn perinteiset "kerro itsestédsi" ja "tyOkokemuksesta" -kysymykset. Esimerkiksi hakijan
kiinnostuksen herittinyt asia avoimesta paikasta, hakijan odotukset ja mielikuvat organisaa-
tiota kohtaan voisivat olla hyddyllisid kysymyksid. Téllaiset kysymykset voivat tarjota tietoa
siitd, vastaako organisaatio ihmisten késityksid. Ymmartdmalld nditd voimme kehittdd organi-

saation mielikuvaa ja varmistaa, ettd se vastaa todellisuutta.

Olisi tarkedd muistaa haastatella my0s tyOpaikasta irtisanoutuneet tyontekijat. Haastattelussa
voi tulla esille hyddyllisid keskusteluita irtisanoutumisen syisté ja mité hakija on oppinut tyon-
antajaltaan. Hin voi olla my0s hyva tiedonlédhde kertomaan asioista, jotka eivit ole organisaa-
tiossa kunnossa. (Vaahtio 2005, 62.) Tdma voi antaa arvokasta tietoa kehittdessa organisaation

tydoloja ja toimintatapoja.

8.4 Monimuotoisuuden huomioiminen johtamisessa

Kun laadimme kehityssuosituksia, emme voineet sivuttaa ikdjohtamisen tdrkeyttd ja sen huo-
mioon ottamisen merkitystd. Esihenkildiden tulee oppia tdma taito, koska tavoitteena on moni-
muotoisempi tyOyhteisod, joka kattaa laajemmin eri ikdisid tyontekijoitd. Tdmédn myGtd saattaa
esiintyd tilanteita, joissa esihenkild on nuorempi ja tydvuosiltaan kokemattomampi kuin uusi
tyontekijd. Téllainen asetelma voi aiheuttaa haasteita, jos siihen ei ole valmistauduttu etukiteen

eikd ikdjohtamiseen ole tarjottu koulutusta.

Jokaisella meistd saattaa olla tiedostamattomia ennakkoluuloja, ja tdstd syystd toimiva tydyh-
teisO ei synny itsestiddn vain silld, ettd eri ikdisid tyontekijoita sijoitetaan samaan paikkaa tyos-
kentelemiin. Tkdennakkoluulot eivit ole pelkdstddn yksittdisten ihmisten ajatuksia, vaan ne
ovat laajempia kulttuurisia rakenteita ja toimintamalleja, jotka vaikuttavat meihin. (Suvisaari

2023, 137.)

On tirkeda tiedostaa, ettd ikdennakkoluulot voivat vaikuttaa tydyhteison dynamiikkaan ja luoda
esteitd tehokkaalle yhteistyodlle eri ikdisten tyontekijoiden vélilld. Voi muodostua hyvivelikup-
pikuntia ja ulkopuoliseksi jddmisen tunteita. Esihenkildiden on tirkedd pyrkid tunnistamaan ja
purkamaan néitd ennakkoluuloja luomalla avoin ja kunnioittava ilmapiiri, jossa jokainen tyon-

tekijd tulee arvostetuksi ja kuulluksi. Konkreettisesti esihenkildiden tulee huomioida, ettéd
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kaikki tyontekijét ottavat vastuun eri tehtévistd, niin siisteydestd, tydolosuhteiden yllapitdmi-
sestd kuin my6s myyntityostd. Vaikka joku keskittyisi enemmaéan myyntityohon, ei se tarkoita,

ettd hén voisi jattdd vastuunsa tyOympériston yllapitimisesta.

Ikdjohtaminen edellyttdd kykyd kommunikoida eri ikéisten tyontekijoiden kanssa. Voidakseen
luoda kannustavan ja motivoivan tydympdriston, esihenkilon tulee olla tietoinen eri ikdryhmien
ominaispiirteistd ja tarpeista. Tdma voi siséltdd muun muassa huomion kiinnittdmisen puhutte-
lutyyliin, joustavien tydaikojen tarjoamista, urakehitysmahdollisuuksien tukemista eri eldméan-
vaiheissa oleville tyontekijoille sekd erilaisten tydskentelytapojen huomioimista. Tunnista-
malla eri ikdryhmien tarpeet ja ominaispiirteet esihenkild voi johtaa ja tukea tyontekijoitdan

paremmin. Ndiden tunnistaminen auttaa esihenkil6itd toimimaan omassa tyOarjessaan.

Sensitivity: Open



50

9 LOPUKSI

Ymmarsimme jo heti alussa, etteivdt muutokset tapahdu nopeasti. Eihdn sitdi Roomaakaan ra-
kennettu pdivissd — mutta kehitystyon aikana onnistuimme kylvimaién pienen ajatuksen sieme-
nen kohti mahdollista muutosta. Edessé oleva ty0 saattaa kestdd vuosia, mutta jostain on ldh-

dettdva liikkeelle.

Haasteena on muuttaa organisaatiossa tyoskentelevien ajatusmaailmaa ja asennetta, jotta kehit-
tyminen ja uudistuminen ei olisi vain lyhytaikainen projekti. Se olisi uudistunut toimintatapa,
joka siséllytettdisiin osaksi omaa ty6td. Muutetaan omia asenteita, ajatuksia ja tapoja, jotta uu-
distuminen toteutuu luonnillisesti jokapiivdisessd tydssd. (Ranta 2021, 11.) Toimintatapojen
muutos vaatii onnistunutta muutosjohtamista. Tarvitaan aikaa ja halua jatkaa nyt kdynnistettya

pelinavausta, josta oppimalla on mahdollista saada organisaatiolle uusi toimintatapa.

Meidén tulisi olla rohkeampia vahvistamaan haluamaamme suuntaa positiivisella
viestinnélld myds DNA Kaupan puolella. Olemme kuitenkin saaneet erinomaisia
tuloksia téllaisesta jo liki neljan vuoden ajan DNA Oyj:n puolella. Tyypillisesti en-
sin tehdddn sisdisid liikkeitd kulttuurissa, ja kun niistd 1dhdetidin kertomaan ulkoi-
sesti, vahvistaa ulkoinen viestintd kaikurummun lailla toimintatapaamme my®os si-
sdisesti. Ulkoinen viestintd toimii siis sisdisen viestinndn vahvistajana EB-ty0ssa,
ja uskon tdmén toimivan myos DNA Kaupan puolella.

Seka kulttuuri ettd mielikuvat muuttuvat hitaasti, eikd tuloksia usein voida lukea
lyhyelld aikavélilld kuin suuntaa antavina merkkeind. Esimerkiksi tdmén kampan-
jaldhtonne myota olemme saattaneet saada enemman yli 30-vuotiaita ja naissuku-
puolisia hakijoita kuin mitd olisimme saaneet perinteisemmaélld kampanjoinnilla.
Muutos koskee tdssd kohtaa kuitenkin vain yhtd hakua lukuisista. Useita kertoja
toistettuna ja pitkdén jarjestelmallisesti jatkettuna kehitys voi kuitenkin alkaa ruok-
kia itseddn. Jos luotamme siithen, ettd tavoitteemme ovat oikeat, on timad myos
suunta, jota haluamme silloin edistdé ja vahvistaa myds jatkossa. (Halonen 2023)

Monet organisaatiot joutuvat ajattelemaan kannattavuuttaan rahan kautta, jotta ne selvidisivét
kovassa kilpailussa ja ty6llistdisivdat myds tulevaisuudessa osaavaa henkilokuntaa. Voihan olla,
ettd operaattoriala on tulevaisuudessakin nuorien miehien alaa. He osaavat tyon ja saavat aikaan
tulosta. Jotta varttuneemmat henkil6t kiinnostuisivat ja pysyisivét alalla, jouduttaisiinko teke-
méén isojakin muutoksia esimerkiksi tydsuhteen laatuun, tydaikoihin tai palkkamalliin. Olisi-
vatko ndméa muutokset tuloksen kannalta jarkevid? Saataisiinko ndilld toimenpiteilld maksimaa-

linen hy6ty niin, ettd muutokset olisivat kustannuksiltaan kannattavia ja henkilokunta tuotta-
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vaa? Uskallamme kuitenkin viittdd, ettei organisaatioissa vallitseva homogeenisyys ole tule-
vaisuudessa ihanteellinen toimintaympaéristd eikd se pysty palvelemaan organisaatiotaan par-

haalla mahdollisella tavalla.

Totta kai uudenlaisten linjausten tavoittelu vaatii rohkeutta. Voisi esimerkinomai-
sesti spekuloida, ettd kun heikenndmme “perinteistd” rekrytointiviestintid DNA
Kaupassa, emme my0Oskddn saa “’perinteisid” myyntitykkeja — painopiste alkaa hil-
jalleen muuttua. Tama voi nikya positiivisesti yhtdalld mutta hetkellisesti negatii-
visesti toisaalla. Pidemmalld aikaviélilld erot kuitenkin tasoittuvat, ja olemme to-
teuttaneet siirtymén kohti haluamaamme suuntaan. Siind kohtaa olennaista onkin
se, onko valittu suunta ollut oikea. Siksi kaikenlaisia EB-viestintdi koskevia muu-
toksia on hyva harkita ja pohjustaa tarkkaan. (Halonen 2023)

Mihin sitten voimme kompastua? Meilld on usein taipumus pysya tutussa ja turvallisessa, silld
se on toiminut ainakin tdhén asti ihan hyvin. Muutoksen vaatima tyd ei useinkaan tuota nopeita
voittoja, vaan koetaan, ettd se vaatii liikaa aikaa ja pitkdjénteisyytta. Kuitenkin timén tyon puit-
teissa saadun palautteen perusteella uskomme, ettd tydmme antoi ratkaisevan viestin ja sen sa-
noma kantaa. Uskomme, ettd rekrytointiprosessiin kuuluvien elementtien kehittimista jatke-

taan.

DNA-konsernin arvot esitetddn adjektiivein nopea, mutkaton ja rohkea. Arvojen kuvauksessa
nopeutta luonnehditaan henkildston toiminnassa olennaiseen keskittymisend, johdonmukai-
suutena ja midratietoisuutena. Mutkattomuutta aitona kuuntelemisena, selkeytend ja vastuun
kantamisena arvostaen sekd ymmartden niin asiakasta kuin tydkaveriakin. Rohkeutta ennak-
koluulottomuutena, muutosvalmiutena, rohkeana uuden kokeilemisena ja sitoutumisena péa-
toksiin sekd tekemiseen. (DNA 2023c.) Arvoléhtdinen tydyhteison kehittdminen ja sithen liit-
tyvdt uudet menetelmét voisivat olla paitsi tehokkaampaa mutkattomuutta myds rohkeaa uu-

den kokeilemista ja edelldkéavijyytta.
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Liite 1: Markkinointikampanja

ESIMERKIT MAINOKSISTA (Facebook, Instagram, LinkedIn, YouTube ja Google Display Netwok)

e Barona X i

Haetko uutta alaa vai oletko jo myynnin- ja
asiakaspalvelun ammattilain i DNA
Kaupalla on paikka juuri sinulle. Etsimme
monipuoliseen ja tavoitteelliseen myyntitydhsn
uusia kollegoja.

[— [

Jos sinulla on palve!

sennetta ja taitos luoda
k

Myyntineuvoja, DNA
Kauppa

) Haetko uutta alaa? Tule DNA Kaupalle t8ihin!

Sl

Uusi ura DNA:lla
e e D YouTube

Qo9 L e

Kommento:

Myyntineuvoja, DNA Kauppa

Haenyt m aupalietain °

Sensitivity: Open



58

Liite 2: Vanha tyOpaikkailmoitus
TYOPAIKKAILMOITUS: Myymiilimyyji DNA Kauppa Piiikaupunkiseutu
Millainen on meidin DNA Kauppa

Olemme ylpeita sitd, ettd meilld kaikki saavat olla yksil6itd. Asiakaskohtaamisissa saavat nakyé
henkilokohtaiset vahvuutemme. Haluamme jéttdd henkilokohtaisella palvelulla aidon muisti-
jiljen DNA:sta ja kannamme vastuun jokaisesta asiakkaastamme. Haluamme tehdd asiak-
kaidemme arjesta inspiroivampaa, tuottavampaa ja viihdyttivampai. Jatkuva kehittymishalu
auttaa meitd omaksumaan uutta tietoa mutkattomasti. Perusolemuksemme on aina reipas ja val-
pas, paiskimme hommia pilke silmidkulmassa. Huolehdimme kaikki omalta osaltamme positii-
visesta ty0ilmapiiristd niin oman tiimin, kuin asiakkaidenkin parissa. Meilld on t6issa hauskaa

ja se saa ndkyd my0s asiakkaillemme!
Miten me palvelemme ja myymme?

Olemme myymaldssé asiakasta varten ja siksi otammekin jokaisen myymaldin saapuvan asi-
akkaan heti osaavaan otteeseemme. Huolehdimme, etti asiakastamme palvellaan kokonaisval-
taisesti, kaikki DNA:n palvelut ja tuotteet huomioiden. Osaamme puhua asioista asiakasldhtoi-
sesti ja ymmarrettavisti, kiymme asiakkaalle merkittavit tekniset asiat tarvittavalla tasolla lépi
ja huolehdimme ettd asiakas ymmartda, mitd hdn on ostanut. Kauppa on siis tinkiméiton tavoit-

teemme, mutta se on kuitenkin aina aidon, huolellisen ja asiantuntevan palvelun lopputulos.
Miti tarjoamme sinulle?

Paidset yllattamadn asiakkaamme persoonallisella, asiantuntevalla ja ratkaisukeskeiselld palve-
lullasi. Saat myds mahdollisuuden jatkuvaan henkilokohtaiseen kehittymiseen innostuneessa
porukassa. Tarjoamme vakituisen ja kokoaikaisen (30-37,5h/vko) tyOpaikan seké ison yrityk-

sen hyvit etenemismahdollisuudet. Koeajan jélkeen saat vield puhelinedunkin.
Meillii tienataan keskimééirin 2850 €/kk!

Palkkaasi pédset vaikuttamaan omalla tyo6lldsi. Tehtdvéssd on pohjapalkka, jonka péélle mak-
samme myyntiprovisiota omien myyntien mukaan. Ansaitset kuitenkin aina vdhintddan ICT
TES:n mukaisen takuupalkan 13,68 €/h. Onnistuminen tydssd mahdollistaa huomattavasti ta-

kuupalkkaa korkeammat ansiot. Vuoden 2023 keskituntiansio myyjilld on 19 € tunnissa. Meilla
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tienataan siis keskiméérin 2850 € palkkaa kuukaudessa ja ahkerimmat myyntitykit tekevét vield

huomattavasti enemmain.
Koulutamme sinut tehtdvdén. Timanttinen asenne ja halu menestyd myyjana riittaa!

Téaytd hakemus pikaisesti, silld paikka tdytetddn heti sopivan henkilon 16ydyttyd. Toteutamme
ensimmadisen haastattelukierroksen videohaastatteluilla, joten tarkkailethan sdhkopostiasi hake-

muksen jattdmisen jalkeen.

Tehtdvéssd edellytetddn tdysi-ikdisyyttd ja tehtdvaan valittavalta henkil6lta tarkistetaan luotto-

tiedot.
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Liite 3: Uusi tyopaikkailmoitus
TYOPAIKKAILMOITUS: Myyntineuvoja DNA Myymiili Pisikaupunkiseutu

Haetko uutta alaa vai oletko jo myynnin- ja asiakaspalvelun ammattilainen? Huippua!

Meillé on paikka juuri sinulle, tuloshakuisen ja tavoitteellisen myyntityon parissa.
Millainen on DNA Kauppa?

DNA Kauppa Oy on matkapuhelimia, tabletteja sekd oheistarvikkeita ja lisdlaitteita myyva
myymaélédketju, josta saa my0s vithdepalveluja, puhelinliittymii ja internetyhteyksid. Henkilo-
kuntaa on noin 300. Valtaosa siitd ty0llistyy henkilostopalveluyrityksien kautta. Ne toimivat

tyontekijoiden virallisena tyOnantajana. Myymaloitd on yhteensd 60 kpl eri puolilla Suomea.

Haluamme taata kaikille vapauden loistaa omanalaisena mahdollisimman monimuotoisessa
tyOympaéristossd, jossa tehdddn t6itd luottamuksen ja vastuun ilmapiirissid. Perusolemuksemme
on asiantunteva ja asiakkaasta kiinnostunut. Haluamme jéttda henkilokohtaisella palvelulla ai-
don muistijdljen DNA:sta ja kannamme vastuun jokaisesta asiakkaastamme. Huolehdimme
kaikki omalta osaltamme positiivisesta ilmapiiristd niin oman tiimin, kuin asiakkaidenkin pa-
rissa. Meilld on hauskaa tdissd ja se saa ndkyd myds asiakkaillemme!

Jatkuva kehittymishalu auttaa meitd omaksumaan uutta tietoa mutkattomasti.
Miten me palvelemme ja myymme?

Asiakaskohtaamisissa saavat nakya henkilokohtaiset vahvuutemme.
DNA Kaupassa tyontekijdnd oleminen vaatii oma-aloitteisuutta ja halua kehittdd omaa osaa-
mistaan. TyOntekijoilld on hyvé asenne tyontekoon ja jokainen meistd kantaa vastuun omasta
tyOstddn. Olemme myymaéldssd asiakasta varten ja siksi otammekin jokaisen myymaéldén saa-
puvan asiakkaan heti osaavaan otteeseemme. Asiakastamme palvellaan kokonaisvaltaisesti,
kaikki DNA:n palvelut ja tuotteet huomioiden, auttaen asiakkaita 16ytdmaan ratkaisuja seka

vapaa-aikaan ettd tyontekoon.

Tehtidvéndsi on vastata DNA:n tuotteiden ja palveluiden myynnistd, esillepanosta sekd myyma-
latilojen siisteydestd. Liséksi osoittaa mutkatonta palveluasennetta ja tehokkuutta sekéd vélittaa
mieleenpainuvaa asiakaskokemusta, jossa my0s aiempi tyo- ja elimdnkokemus saavat nikyé.
Samalla ajatuksella kohtaamme asiakkaita my6s chat-myyntipalvelussa nostaen ostokokemuk-

sen aivan uudelle tasolle.
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Meilli tienataan keskiméiirin yli 3000 €/kk!

Vuoden 2023 keskituntiansio myyjilld on yli 20 € tunnissa. Tehtdvéssd on pohjapalkka, jonka
padlle maksamme myyntiprovisiota omien myyntien mukaan. Kannustavan provisiomallin an-
siosta, aktiivinen myyjé tienaa huomattavasti keskiansiota enemmaén. Takuupalkka on kuiten-

kin aina vahintdin ICT TES:n mukainen 13,68 € tunnissa.
Mita tarjoamme sinulle?

Viihtyva ja hyvinvoiva henkil6sté on tirkein voimavaramme. Koulutamme sinut tehtdvéén ja
pyrimme DNA:lla olemaan tydpaikka, jossa pédset toteuttamaan omia vahvuuksiasi, kehitty-
maién jatkuvasti ja koet saavasi tukea kestévin tyouran luomisessa. DNA kannustaa sinua otta-
maan aktiivisen roolin oman osaamisesi ja parhaan potentiaalisi kehittdmisessd. Meilld péadset
kehittymiin myynnin parissa ja haastamaan itsedsi innostuneessa ja monimuotoisessa tydyh-

teisOssa.

Tarjoamme vakituisen ja kokoaikaisen (30-37,5 h/vko) tyopaikan. TyOvuorot laaditaan kalen-
terikuukaudelle. Tydaika sijoittuu myymaélén sijainnin mukaan aina kello 9-21 vilille. Tyvuo-
roja on myos viikonloppuisin. Tydvuorot pyritddn suunnittelemaan vastaamaan myymélén ja

tyontekijin tarpeita.

Tarjoamme ison yrityksen hyvit etenemismahdollisuudet ja henkildstdedut mm. Liikunta- ja
virkistysedut, perhe-elimén ja vapaa-ajan edut sekd etuja DNA:n omista tuotteista ja palve-

luista.
Miti odotamme sinulta?

e Hyvii asennetta ja tavoitteellisuutta

e Halua menestyd myyjéni

e Taitoa tydskennelld erilaisten ihmisten kanssa
e Tervettd kunnianhimoa ja paineensietokykya
e Sujuvaa suomen kielentaitoa

e Englannin kielentaitoa

e Halua oppia ja kehittyd

o Tiysi-ikdisyyttd
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Laita hakemus sisdin pikaisesti, koska paikka tdytetddn heti sopivan henkilon 16ydyttyd. To-
teutamme ensimmadisen haastattelukierroksen videohaastattelulla, joten tarkkailethan sdhko-

postiasi hakemuksen jéttdmisen jilkeen. Tehtdvadn valittavalta tarkistetaan luottotiedot.
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Liite 4: Video: DNA Kaupassa tyd on joustavaa & perheystavallistad

ldlpassa tyo on joustavaa & perheystavallista

¥ '

Ay

Katso: {3 Youlube ma kerkean viela iltavuorostakin ajoissa kotiin
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https://www.youtube.com/watch?v=tzMWdDx0ujE

64

Liite 5: Haastattelu videota varten

Millainen on tyopdivési, mitkd ovat tyon hyvid puolia?

Mitka ovat tyon hyvid puolia, perhe- ja vapaa-ajan yhteen sovittacssa?

Kuinka néet tulevaisuutesi DNA Kaupalla? Millaisia toiveita sinulla on tyouran suhteen?
Mité tykkéét tehdd vapaa aikana? (Harrastukset, perhe, ystiavét, lemmikit tms.)

Kun vietdt vapaa-aikaa ystévien/ perheen/ harrastuksen / lemmikkien parissa onko tarvittaessa

myds nditd mahdollista saada kuvauksiin mukaan?
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Liite 6: Kuvausinfo

KUVAUSINFO

DNA Kauppa, Laune —videokuvausinfo 1.11.
Kuvattavat: Esiintyja 1, Esiintyjd 2 & Esiintyjd 3

Kuvausten rakenne: Kuvaukset koostuvat henkilohaastatteluista ja ns. vapaa-ajan klipeista,
joilla luodaan mielikuvaa henkildstd my0s vapaa-ajalla ja tuodaan esiin ajatusta vapaa-ajan ja
tyon yhdistdmisestd. Lisdksi kuvataan yleiskuvaa myymaéléstd ja esim. kuvattavia tyon tou-
hussa. Vapaa-ajan klipeissad niytetddn arkea ja sen aktiviteetteji. Jokaiselta kuvattavalta kuva-

taan yksi hénelle itselleen sopiva aktiviteetti.
Vapaa-ajan aktiviteetit:

Esiintyja 1: Koppipyordily toihin, timé kuvataan n. klo 10-12 Launeella.
Esiintyjd 2: Leipominen perheen kanssa, tdmé kuvataan n. klo 12—16 Esiintyja 2 kotona.
Esiintyjd 3: Kahvilassa kaverin kanssa n. klo 10-12 Launeella/ Saksofonin soitto n.

klo12—16 Esiintyjd 2 kotona.
Pukeutumisesta: Kuvattavilla tyovaatteet haastatteluissa, Launeella.

Aktiviteetissa: Esiintyjd 1 / ulkoiluvaatteet pyoralla.

Esiintyjd 2 & Esiintyjd 3 / vapaa-ajanvaatteet.
Kuvausaikataulu:

8:15 Esiintyjd 2 tulee avaamaan ovet. Paikalla myos Esiintyjé 3 ja tuottaja

8:30 Kuvaaja ja Esiintyja 1 paikalle

8:45—10 Esiintyji 1 ja Esiintyjd 2 haastattelut (Esiintyja 2 pdésee kotiin, kun haastattelu
tehty) 10—11 Esiintyjé 3 haastattelu/ Esiintyjd 1 pyora

11-12 ruokatauko (Esiintyjd 1 vapaa kuvauksista tauon jilkeen)

12—16 Esiintyjd 2 ja Esiintyjd 3 vapaa-aika kuvaus
HUOM! ajat viitteellisid. Lopetus kuitenkin viimeistéén klo 16.
Huomioita:

kuvattavilta kuvauslupa videota varten.
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Haastattelukysymykset:

Kerro nykyisesté ty0stési?

(Kerro tydurastasi DNA Kaupalla?)

Kauan olet ollut DNA Kaupalla toissa?

Millainen on tyypillinen tyopdivési?

Mitka ovat ty0si parhaita puolia?

Mika on parasta DNA Kaupalla tydskentelyssa?

Miten vietdt vapaa-aikaasi?

Miten pystyt yhdistiméén tyon ja muun eldmési? Kerrotko esimerkkejd?

Mitka ovat tyon hyvid puolia, perhe- ja vapaa-ajan yhteen sovittacssa?

Kuinka néet tulevaisuutesi DNA Kaupalla? Millaisia toiveita sinulla on tyduran suh-

teen?

Vastauksia ei tarvitse opetella ulkoa, menniéin rennolla meiningillé ja videoklipeistd poimitaan

parhaimmat palat lopulliseen videoon
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Liite 7: Kuvaussuostumus

KUVAUSSUOSTUMUS

SUOSTUMUS

Annan suostumukseni sille, etta 1.11.2023 DNA Kaupan ja XXXX kuvauksissa minusta otettuja valokuvia ja vi-
deoita voidaan kayttaa DNA:n ja DNA Kaupan seka DNA:n kumppaniyritysten sisaisissa ja ulkoisissa viestinta-
ja markkinointimateriaaleissa seka muissa vastaavissa tarkoituksissa viiden (5) vuoden ajan ilman eri kor-
vausta, vaikka tyosuhteeni DNA:lla paattyisi.

Saan itse oikeuden kayttaa minusta otettuja valokuvia ja videoita omassa henkilokohtaisessa kaytossani,
mutta en kaupalliseen tarkoitukseen.

Ailka ja paikka:

allekirjoitus

nimenselvennys
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Liite 8: Tiedote tutkimuksesta
TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Myymaldhenkilokunnan ikdjakauman monimuotoistaminen teleoperaattorialalla rekrytoinnin kei-

noin
Pyynto6 osallistua tutkimukseen

Teita pyydetddn mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan yli 30-vuotiaiden kiinnostavuu-
den lisdamistd myymalatyoskentelyyn. Olemme arvioineet, ettd sovellutte tutkimuk-
seen tyoskennelleet DNA Kaupan myymaldssa. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan
osuuttanne siind. Perehdyttydnne tdhan tiedotteeseen teille jarjestetdaan mahdollisuus
esittda kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teiltd pyydetdaan suostumus tutkimuk-

seen osallistumisesta.
Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Kieltdaytyminen ei vaikuta tyon-
tekijan asemaan milldan tavalla. Voitte myos keskeyttaa tutkimuksen koska tahansa
syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen,
teistd keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja

naytteita voidaan kayttaad osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd myymalatyoskentelyn ikdjakauman mo-
nimuotoistamisen mahdollisuuksia rekrytoinnin keinoin seka selvittaa kuinka tyo tukisi

tyonimua eri ikdluokissa.
Tutkimuksen toteuttajat

Tutkimuksen avulla haetaan tietoa tyon houkuttavuudesta ja siihen vaikuttavista teki-
joistd. Kokonaisuudessaan DNA Kauppa haluaa olla monimuotoinen ja perheystavallinen
tyopaikka lapi koko tyouran. Tutkimuksen tuloksia kdytetdaan apuna rekrytoinnin toteu-
tuksessa. Rekrytointi toteutetaan yhteistydssa henkilostdpalveluyrityksen kanssa. Tutki-
mus on osa Hanna Laakson ja Jenita Harjulan opinndytety6ta Humanistisen ammattikor-

keakoulun, yhteisépedagogin tutkintoa.
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Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet
Tutkimukseen osallistutaan tayttamalla kysely, joka kestaa noin 30min.

Tutkimus toteutetaan siten, ettd kaikki vastaukset kasitelldan huolella. Vastauksien
avulla taydennetdan rekrytointisuunnitelmaa ja esitetddn mahdollisia korjaavia toimen-
piteita nykyisiin toimintatapoihin myymaldissa. Vastaukset kerdatdan anonyymisti eika

niita yksiloida.
Kustannukset ja niiden korvaaminen

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei mydskaan mak-

seta erillista korvausta.
Tutkimustuloksista tiedottaminen

Tutkimus on osa opinndytety0, joka julkaistaan avoimesti Theseus-tietokannassa.
Tutkimuksen paattyminen

Myds tutkimuksen suorittaja voi keskeyttaa tutkimuksen
Lisatiedot

Pyydamme teita tarvittaessa esittdmaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutkimuksen

suorittajalle tai opinnaytetydn ohjaajalle.

Yhteystiedot
Tutkimuksen suorittajat:
Hanna Laakso puh xxxx
Jenita Harjula puh xxxx
Opinndytetyon ohjaaja:
Lehtori, Senior Lecturer: Laura Castrén
Humanistinen ammattikorkeakoulu/ Helsingin TKI-keskus puh xxxxxx

laura.castren@humak.fi

Sensitivity: Open
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Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkilotietojen kasittely tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa noudatetaan voimassa olevaa tietosuojalainsdaadantoa

(EU:n yleinen tietosuoja-asetus, 679/2016 ja voimassa oleva kansallinen lainsaadanto).

Tutkimuksessa / opinndytetydssa ei tarvita tietosuojaselostetta, mikali tiedonkeruu

suoritetaan taysin anonyymisti: Anonyymi
Anonymisoidut tiedot

Anonymisointi tarkoittaa henkilotietojen kasittelya niin, ettd henkilda ei enad voida tun-
nistaa niista. Tiedot voidaan esimerkiksi karkeistaa yleiselle tasolle (aggregoida) tai
muuttaa tilastolliseen muotoon siten, etteivat yksittaistda henkiloa koskevat tiedot ole
enda tunnistettavassa muodossa. Tunnistamisen taytyy estya peruuttamattomasti ja si-
ten, etta rekisterinpitdja tai muu ulkopuolinen taho ei voi enaa hallussaan olevilla tie-

doilla muuttaa tietoja takaisin tunnistettaviksi.

Anonymisoinnissa on otettava huomioon kaikki kohtuudella toteutettavissa olevat kei-
not, joiden avulla tiedot voitaisiin muuttaa takaisin tunnisteellisiksi. Rekisterinpitdjan on
varauduttava myos siihen, ettd kerran tehty anonymisointi voi heiketa ajan ja teknisen

kehityksen myota.

Anonymisoinnin yhteydessa on huomioitava, etta henkild voi olla tunnistettavissa muu-
toinkin kuin nimen perusteella. Keradttdva aineisto voi sisaltda henkilosta yksityiskoh-

taista tietoa (esim. harvinainen sairaus) siten, ettd han valillisesti tunnistettavissa.

Anonymisoituja tietoja ei enda katsota henkildtiedoiksi eika niihin néin sovelleta tieto-

suojasaannoksia.

Muussa tapauksessa tutkimuksen / opinnaytteen liitteeksi tulee tehda tietosuojase-
loste. Humak on toteuttanut valmiin, helposti taytettavan pohjan tata varten. Selostetta

tehdessa voi kadantya Humakin tietosuojatoimiston puoleen security@humak.fi.

Sensitivity: Open
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