Opinnaytetyo (AMK)
Myyntityon koulutusohjelma

2017

lida Laine ja Sarlotta Rantala

Y-SUKUPOLVEN REKRYTOINTI: MIKSI
NUORET EIVAT HAE
TUOTANTOTYONTEKIJOIKSI?

— Case: Suomen Nestlé Oy

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | lida Laine ja Sarlotta Rantala



OPINNAYTETYO (AMK) | TIVISTELMA
TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
Myyntityén koulutusohjelma

Joulukuu 2017 | 39

lida Laine ja Sarlotta Rantala

Y-SUKUPOLVEN REKRYTOINTI: MIKSI NUORET
EIVAT HAE TUOTANTOTYONTEKIJOIKSI?

— Case: Suomen Nestlé Oy

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd Suomen Nestlé Oy:lle syitd, miksi nuoret eivat hae
tuotantotyontekijoiksi. Tydn tarkoituksena on tulosten avulla laatia toimeksiantajalle esimerkki
tyopaikkailmoituksesta, mik& on kohdistettu nuorille tydnhakijoille. Tyd on tutkimuksellinen
opinnaytetyo.

Rekrytointi jarjestetaan, kun yritys kokee tarpeen palkata uutta osaamista tai lisaa tyévoimaa
organisaatioonsa. Rekrytointi on yksi yrityksen tarkeimmistd taloudellisista investoinneista.
Rekrytointiprosessi on tarkea suunnitella huolellisesti alusta loppuun asti, jotta siitd saadaan
haluttu hyoty. Tutkimuksen kohderyhma on 1980-2000-luvulla syntynyt Y-sukupolvi, joka on
aiempien tutkimusten mukaan aikaisempia sukupolviaan koulutetumpi ja he astuvat tydelamaan
enemman omilla ehdoillaan. Tutkimus suoritettiin kyselytutkimuksena. Kyselytutkimus tehtiin
ammatti-instituutin - opiskelijoille, silla he ovat toimeksiantajan haluama kohderyhma.
Tutkimuksessa selvitettin - muun muassa nuorten suhdetta toimeksiantajayritykseen ja
tuotantotydhon.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd nuoret eivat ole tietoisia Suomen Nestlé Oy:std tai sen
tarjoamista tydmahdollisuuksista. Nuoret ovat kuitenkin innokkaita hakemaan yritykseen téihin.
Kohderyhmalla, johon tutkimus suunnattiin, on hyva kuva Turun tehtaalla valmistettavasta Piltti®-
tuotteista.

Teorian ja kyselytutkimuksen tulosten pohjalta laadittin  Suomen Nestlé Oy:lle esimerkki
tyopaikkailmoituksesta. Selvitimme myds, mitd hakukanavia nuoret tydnhaussa kayttavat, jotta

tulevaisuudessa tydpaikkailmoitukset tavoittaisivat halutun kohderyhméan. Suomen Nestlé Oy:n
kannattaa hyddyntaa rekrytoinnissa internetia ja eri tydnhaun sivustoja.
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rekrytointi, rekrytointiprosessi, tydnhaku, nuoret, Y-sukupolvi
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RECRUITING OF Y-GENERATION: WHY YOUNG
PEOPLE DOES NOT APPLY FOR FACTORY
EMPLOYEE

- Case: Suomen Nestlé

This thesis is about recruiting young people. Target of this thesis was to find reasons for the fact
that young people are not interested to apply a factory work. In the end of this study we have
made a job announcement to this focus group. This work is a research thesis.

Recruitment is organized when organization requires new skills, or they have lack of resources.
Recruiting is one of the most important economical investment. It is important to plan carefully the
whole recruitment process to reach wanted benefit.

Our study focuses on y-generation, who has born between years 1980-2000. According to
previous studies, the y-generation is more educated than older generations and they enter to the
labor market more on their own terms.

Study was executed as survey. Inquiry was pointed to students of vocational school. These
students are target group of our client. The study was used to find out what kind of image young
people have of Suomen Nestlé and in overall to working in production environment.

The results of the research showed that the young people are not aware of Suomen Nestlé neither
job opportunities offered by it. However, the survey showed that young people would like to work
at Nestlé. The target group have a good image of the Piltti products, which is produced in Turku
site.

Based on the results of the theory and the survey we made one job announcement as an example

for Nestlé. We also found out what kind of search channels young people are using for applying
a job to make sure that Nestlé job announcement will reach the target group.

KEYWORDS:

recruitment, recruitment process, job-hunting, young people
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JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tavoite

Vuonna 2017 elokuussa mitatun tuloksen mukaan pitkdaikaistyottomia oli Turussa
4 773, joista alle 25-vuotiaita oli 1 969. Nuorten tydttdmien maara oli laskenut vuodesta
2016 388 henkilon verran. (Turun kaupunki 2017.) Tastakin huolimatta avoinna oleviin
tydpaikkoihin ei 16ydy tyontekijditd, ja muun muassa toimeksiantajayrityksellda Suomen
Nestlé Oy:lla on pulaa tuotantotytntekijdista. Vaikuttaako tydnimike tydnhakijoiden ha-

kuprosessiin, vai onko kyse jostain muusta tekijasta?

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millainen kuva nuorilla on toimeksiantajayri-
tyksesta ja minka takia nuoret eivat hae kyseiseen yritykseen tuotantotydntekijoiksi. Suo-
men Nestlé Oy:lla on ollut jo pidemman aikaa pula tuotannon tydntekijoista. Tutkimuk-
sessa selviad, mihin tekijoihin nuoret kiinnittavat huomiota tydnhakuprosessissa ja miten
toimeksiantajayritys saisi laadittua tydpaikkailmoitukset houkuttelevimmiksi ja sellaisiksi,
ettd ne kohtaavat halutun kohderyhman. Nain Nestlé Oy saisi palkattua tarvitsemiansa

tyontekijoita.

Osana opinnaytety6ta suunnitellaan myés Suomen Nestlé Oy:lle esimerkki tydpaikkail-
moituksesta, jonka avulla haetaan vakituisia kokoaikaisia tyontekijoita. Tutkimuksessa
selvitetaan mitka tekijat vievat hakijan tydpaikkailmoituksen lukemisesta itse hakemuk-
sen tekoon ja tavoittavatko tyopaikkailmoitukset haluttua kohderyhmaa. Avuksi saadaan
kayttoon Nestlén aikaisempia rekrytointiprosessin materiaaleja, kuten vanhoja tyopaik-
kailmoituksia. Jotta tydpaikkailmoituksesta tulisi mahdollisimman kiinnostava, tehdaan
kysely ammatti-instituutin opiskelijoille. Kyselyn avulla halutaan saada selvyys sille, mi-
hin tekijoihin nuoret kiinnittavat huomiota tyopaikkailmoituksia lukiessa seka minka ka-

navan kautta he etsivat toita.
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1.2 Suomen Nestlé Oy ja sen toimialakuvaus

Nestlé S.A. on maailman suurin elintarvikeyritys. Yrityksella on yli 2 000 tuotemerkkia
tunnetuista suosikeista pienempiin paikallisiin merkkeihin. Nestlé toimii 191 eri maassa,
ja yrityksen paakonttori sijaitsee Sveitsin Veveyssa. Nestlélla tydskentelee yhteensa
noin 328 000 ihmista. Nestlén tavoitteena on edistaa terveellista tulevaisuutta seka pa-
rantaa kaikkien elaménlaatua. Yritys haluaa innostaa ihmisia elamaan terveempaa ela-
maa. Innovatiivisia tuotteita ja palveluita tarjoamalla Nestlé on parantanut ihmisten ja
lemmikkieldinten elamaa jo 150 vuoden ajan. (Nestlé 2017b.)
Historiamme alkaa 1866, kun Anglo-Swiss Condensed Milk -yhti6 avaa Euroopan
ensimmaisen kondensoitua maitoa valmistavan tehtaan Sveitsissa. Henri Nestlé
kehittédd edistyksellisen vauvanruoan vuonna 1867, ja vuonna 1905 hanen yrityk-
senséd yhdistyy Anglo-Swissin kanssa muodostaen yrityksen, jonka tunnemme
tana paivana Nestléna. (Nestlé 2017a.)
Suomen Nestlé perustettiin vuonna 1973. Paékonttori sijaitsee Espoossa, ja kaksi muuta
toimipaikkaa ovat Turussa ja Juuassa. Suomessa Nestlé tyollistda noin 350 tyontekijaa.
Vuonna 2014 yrityksen liikevaihto Suomessa oli 240 miljoonaa euroa. Kotimaassa val-
mistettavat tuotevalikoimat siséltavat moniin elamantilanteisiin ja erilaisiin hetkiin sopivia
tuotteita. Tuotekategoriaan kuuluvat lastenruoka, murot, lemmikkieldainruoka, makeiset
ja juomat seka ruuanvalmistustuotteet. Suomessa tunnetuimpia brandeja ovat Maggi,
Piltti ja Nescafe. Piltti- ja Nestlé Bona -lastenruuat valmistetaan Turun tehtaalla. Nestlé

on ainoa lasten purkkiruuan valmistaja Suomessa. (Nestlé 2017b.)

Nestlé valittiin vuonna 2015 toiseksi parhaaksi yritykseksi kansainvélisessa vertailussa,
joka arvioi, kuinka yritykset edistavat hyvaa ravitsemusta. Yritys arvioitiin parhaaksi vas-
tuullisen aidinmaidonkorvikkeen markkinoinnissa seka yleisen ravitsemuksen ja aliravit-

semuksen alakategorioissa. (Nestlé 2017b.)

Nestlélla on tydskentelykulttuuri, jossa keskitytdan aseman ja hierarkian sijaan pikem-
minkin tuloksiin ja tiimitydhon. Yritys on paivittdisessa viestinnassa avoin ja kunnioittava,
seka yrityksessa kannustetaan rakentavaan palautteen antoon ja toimintatapojen haas-
tamiseen. Nestlé tekee ahkerasti tdita positiivisella otteella, innovaatiota ja kasvua unoh-
tamatta. Yritys tarjoaa mielenkiintoisia tyotehtavia dynaamisessa tydymparistossa alan

johtavien tuotemerkkien parissa. (K. Halme, henkildkohtainen tiedonanto 15.9.2017.)
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2 REKRYTOINTI

2.1 Rekrytoinnin maaritelma

Yrityksen henkiléstohankinta eli rekrytointi tarkoittaa uusien tydntekijoiden etsimista
avoinna olevaa tyotehtavaa tai tydpaikkaa varten. Rekrytointiin kuuluu tydpaikkailmoi-
tuksen tekeminen ja sen julkaiseminen, tybhakemusten lapikaynti sekd haastattelut.
Joissain tapauksissa tyonhakijoita myds testataan haastatteluiden jalkeen. Henkilosto-
hankintaan tulee kiinnittd& suurta huomiota sen onnistumiseksi, silla henkiléstd on yri-
tyksen voimavara. Maaraaikaisen tydsopimuksen uusiminen tai henkilon tehtavaan va-

kinaistaminen on myds rekrytointia. (Hyppanen 2013, 198.)

Rekrytointi jarjestetddn, kun yrityksella on tarve uudelle tai uusille tydntekijoille. Rekry-
tointitarve tulee yritykselle yleensda, kun vanha tydntekija lahtee toisiin tydtehtavin tai jaa
elékkeelle. Yritys voi kokea rekrytointitarpeen, kun yrityksen tydméaara on kasvanut niin
paljon, etta uusia tydntekijditd on palkattava. Toisin sanoen yritykselld on vajaus jo ole-
massa olevista tydntekijdista tai taidoista, ja tdhan pyritdan saamaan ratkaisu. Rekry-
tointi ei valttamatta auta yritysta I6ytamaan sopivaa henkiléd avoinna olevaan tehtavaan.
Tama tarkoittaa sita, etta tydnantaja ei voi olla varma, etta tyontekija tulee menestyméaan
tydssaan. (Markkanen 2002, 11.)

Rekrytointia kuvaillaan yhtena yrityksen suurimpana taloudellisena investointina. Tyon-
tekijalle rekrytointi on kokonaisvaltainen asia, joka vaikuttaa yleensa tybajan ulkopuo-
lella. Yritykselle ja tydnhakijalle rekrytointi voi parhaimmillaan olla pitkdaikainen ratkaisu,
joka kehittaa yrityksen liiketoimintaa ja antaa tyontekijélle mahdollisuuden kehittdd omaa
uraansa. Jotta rekrytointi olisi onnistunut, se vaatii tydnantajan ja tyonhakijan valilla
avointa keskustelua. Rekrytointi kuluttaa yrityksen resursseja, kuten rekrytointiprosessiin

osallistuvien aikaa muista tehtavista. (Empore Oy 2017.)
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2.2 Rekrytointiprosessi ja sen vaiheet

Nykypaivana rekrytoinnin avulla etsitdan henkil6ita, joilla on monia kykyja ja osaamisia.
Tybnantajat pitavat tarkeana erityisesti sosiaalista alykkyytta ja kanssakaymisen taitoja.
Naiden tavoiteltujen kriteerien takia rekrytointiprosessia ei voida automatisoida koko-
naan. Tybnantajan on nahtava, onko tydnhakijalla sosiaalisia taitoja ja miten han kayt-
taytyy tapaamisessa. Edelld mainitut kriteerit eivat valttamatta tule esille tarpeeksi hyvin
esimerkiksi videohaastattelun kautta. Taman takia yhden rekrytointiprosessin vaiheen,
haastattelun, on hyva tapahtua kasvotusten. Rekrytointiprosessissa kaytetaan nykypai-
vana myos erilaisia testimenetelmid, jotka vahentavat prosessin yllapitoon kuluvaa aikaa
tydnantajalta. Testit ovat haastattelun apuvaline, jonka tulokset on purettava haastatte-
lussa. Kuitenkin rekrytointiprosessissa kaytetyt testimenetelmat jaavéat yleensa vahem-
maélle arvolle, kun taas rekrytoijan omat valinnat, jotka perustuvat selkeisiin tulkintoihin.
(Koivisto 2004, 23-27.)

Rekrytointiprosessi voidaan jaotella seuraavasti (Raahen seudun yrityspalvelut 2016).

Tarvekartoitus

Tarvekartoituksessa on tarkoitus selvittdd mahdollisimman laajasti, millaiseen tehtavaan
uutta tyontekijaa tarvitaan, millaisella palkkatasolla seka ylipgataan millaista henkiléa ol-

laan hakemassa (Raahen seudun yrityspalvelut 2016).

Rekrytointikanavien valinta

Sisainen haku: Sisdinen haku on yrityksessa aina ensisijainen hakumenetelma. Silla an-
netaan mahdollisuus jo yrityksessa tydskenteleville tydntekijoille hakea kyseisté paikkaa.
Tyontekijat pystyvat ndain myos kertomaan avoinna olevasta tydtehtavasta sopivalle tu-
tulle ja talla tavalla saadaan hyddynnettya myos laajempaa verkostoa, mikali kuitenkin

paadytdan ulkoiseen hakuun. (Raahen seudun yrityspalvelut 2016.)
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Ulkoinen haku: Toinen hakumenetelmistd on ulkoinen haku. Siina kaydaan lapi yrityk-
selle saapuneet tythakemukset. Ulkoisessa haussa voidaan kayttaa apuna myos eri yri-
tyksia jotka toimivat rekrytointialalla. Mikali yritys hoitaa rekrytoinnin itse, se valitsee so-
pivat rekrytointikanavat. N&ita voivat olla muun muassa mol.fi, eri oppilaitokset seka in-

ternet-sivut, sanoma- ja ammattilehdet. (Raahen seudun yrityspalvelut 2016.)

Tybhakemusten lapikaynti ja alkukarsinta

Mikali yritys hoitaa rekrytoinnin itse, on heidén luettava tdssa kohtaa mahdollisimman
paljon tehtéavaéan tulleita hakemuksia ja ilmoitettava hakijoille hakemusten perille saapu-
misesta. Hakemusten lapikaynnin jalkeen niista karsitaan jaljelle vain sopivimmat hakijat.
Taman jalkeen sovitaan, ketd hakijoista halutaan kutsua tarkempaan haastatteluun.
(Raahen seudun yrityspalvelut 2016.)

Haastattelu

Haastatteluissa kaytetddn usein apuna haastattelurunkoa, jota tietenkin muunnellaan
hakukohtaisesti. Nain olennaisia kysymyksia ei paase unohtumaan, ja haastatteluja voi-
daan verrata melko suoraankin toisiinsa. Haastattelussa otetaan selvdd mm. millainen
persoona hakija on, mika hanta motivoi, seka tietenkin tietotaito ja tekninen osaaminen.

(Raahen seudun yrityspalvelut 2016.)

Tydsopimusneuvottelut ja tydsopimuksen teko

Tassa vaiheessa neuvotellaan muun muassa tyosuhde-edut, tydaika ja palkkaus. Palk-
kaneuvotteluissa voidaan kayttaa apuna palkkatilastoja. Lopuksi tehdaan kirjallinen tyo-
sopimus sovittujen tietojen perusteella. Tydsopimus kaydaan tyontekijan kanssa lapi,
jonka jalkeen tydnantaja ja tydntekija allekirjoittavat sopimuksen. Téssa vaiheessa on
myds hyvéa kayda tydnhakijan kanssa asioita lapi, muun muassa tydsuhteeseen liittyvia
asioita, esimerkiksi tybajat, tyoterveys, kulunvalvonta, lounaskaytanto ja henkilttietolo-

make. (Raahen seudun yrityspalvelut 2016.)
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Monissa yrityksissa rekrytoinnin kautta pyritdan I6ytamaan niin sanottu "hyva tyyppi”.
Tata on vaikea maaritella eri adjektiivein mutta Vaahtion (2005) mukaan kyseisen hen-
kilotyypin tunnistaa heti hanet tavattuaan. Taméan vuoksi kasvokkain kaytava haastattelu

on lahes aina rekrytoinnin ratkaisevin osa. (Vaahtio 2005, 63-64.)

Markkasen Onnistu rekrytoinnissa -kirjassakin mainittiin, rekrytointiin liittyy aina epavar-
muus. Myos Vaahtio on asiasta samaa mielta. Ikina ei voi olla varma, miten henkil6 so-
peutuu uuteen tydymparistdon ja onnistuuko han téissaan kiitettavasti. Rekrytointipaatos
vaikuttaa melkein jokaisessa tilanteessa moneen eri asiaan ja ihmiseen, joten tehtavaan
valittavaa henkil6a ei sovi palkata riittamattémin perustein tai muuten harkitsematto-
masti. Taman vuoksi esimiehet kokevat rekrytoinnin tilanteesta riippuen hyvinkin stres-
saavaksi. (Vaahtio 2007, 125-27.)

Hyvassa tydpaikkailmoituksessa tulisi olla seuraavat asiat:

- tyotd tarjoavasta yrityksesta lyhyt kuvaus ja kyseisen yrityksen nettisivujen
osoite, josta voi tarvittaessa hakea lisatietoa

- avoinna olevan tehtavan nimike ja tyon sijaintipaikka

- vastuualueet ja oleellisimmat asiat tehtavassa

- tarvittavat taidot seka lisatoiveet (esimerkiksi osaaminen, koulutus, tydkokemus
ja ominaisuudet, esiintymistaidot, joustavuus, ryhmatyétaidot ja kielitaito)

- erityisvaatimukset, mikali tyo tarvitsee esimerkiksi oman auton kayttéa

- tyOnantajayrityksen tarjoamat edut ja tulevaisuuden nakymat

- toivomukset hakemusten muodosta (todistukset, palkkatoive ja ansioluettelo)

- tyOpaikan hakuaika

- yhteystiedot lisétietoja varten (Honkaniemi ym. 2007, 47).

Tyopaikkailmoituksessa olevat kriteerit ja tyontekijalta toivottavat ominaisuudet ovat asi-
oita, jotka ovat hyvia tyontekijdlle jokaisessa tydssa. TyOnantajan on kuitenkin tarkeé
miettia oikeanlaiset kriteerit, joita painottaa ty0paikkailmoituksessa. Kriteereita ja toivo-
muksia ei voi olla loputtomiin, silla tydnantaja ei voi olettaa l6ytavansa tyontekijaa, joka
tayttaisi jokaisen vaatimukset ja kriteerit. Vaatimusten ja muuten hyvien ominaisuuksien

ero on muistettava huomioida rekrytointipdattksessa. (Kauhanen 2006, 70-73.)
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Keskeinen osa yritystoimintaa on, ja tulee aina olemaan rekrytointi, siitd huolimatta, etta
se modernisoituu uusien vélineiden ja kanavien myota. Nykypdaivana rekrytointiproses-
siin ei kayteta niin paljon aikaa kuin ennen. Yritykset eivat halua kayttaa muutenkin tiu-
kassa olevaa aikaansa rekrytointiprosessiin, vaan he yrittavat saada sen mahdollisim-
man nopealla aikataululla ohi. TAma voi kuitenkin johtaa liian nopeasti tehtyihin paatok-
siin, joiden vuoksi yritys ei vélttamatta saa tarvitsemaansa osaavaa tekijad. (Koivisto
2004, 30.)

Hatikoidyn paatdksen jalkeen yritys voi pahimmassa tapauksessa joutua kayttamaan re-
surssejaan ylimaaraisiin virheiden korjailuihin. Rekrytointiprosessiin pitaa keskittya, silla
se on haastavaa tydta hakevien henkildiden ollessa jatkuvasti koulutetumpia ja entista
osaavampia. Hakijat kayttavat usein erilaisia valmennuksia valmistautuessaan haastat-
teluihin ja esiintymiseen. Nykypéaivana kouluissakin koulutetaan oppilaita tydhaastattelu-
tilanteisiin. Tydnantajan on muistettava, etta perehdytys on tarkea osa rekrytointiproses-
sia. Hyva ja kattava perehdytys edesauttaa tyontekijan onnistumista tydssaan. Jokainen
tyontekija tulee perehdyttdd uuteen tyéhonsa. (Koivisto 2004, 30.)
Perehdyttamisella tarkoitetaan niitd toimenpiteité ja sita tukea, joiden avulla uuden
tai uutta ty6ta omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista, tydymparistoa
ja tydyhteista kehitetdan niin, ettd han padsee mahdollisimman hyvin alkuun uu-
dessa tyossaan, tydyhteisdssaan ja organisaatiossaan seka pystyy mahdollisim-
man nopeasti selviytymaan tydssaan tarvittavan itsenaisesti. Laajimmillaan pereh-

dyttdminen kehittdéd perehtyjan lisdksi myds vastaanottavaa tyoyhteisda ja koko
organisaatiota. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Rekrytoijan tarkein tehtdva haastatteluun valmistautuessa on miettia valmiiksi kysymys-
lista, jonka avulla saisi mahdollisimman hyvan kuvan hakijan edellytyksista tehtavaan.
Kysymyslista estaa keskustelun siirtymista hakijan omaan kertomukseen, joka ei valtta-
matta sisaltaisi lainkaan haastattelijan haluamaa tietoa. Kysymyslistaa tehtaessa on tér-
keda muistaa valttaa kysymyksia, joihin hakija pystyy vastamaan kylla tai ei. Avoimilla
kysymyksilla haastattelija saa enemman irti hakijasta. Rekrytoijan olisi hyva selvittaa
haastattelussa hakijan tdéhanastinen urakehitys seka se, mita hakija tulevalta tyduraltaan
toivoo. Haastattelun aikana olisi hyva myos kayda ilmi hakijan vahvuudet ja heikkoudet
seka motivaatio tyota kohtaan. Haastattelijan on tehtava itselleen kysymyslistan lisaksi
selked strategia, miten han aikoo edetd haastattelussa. Pitda kuitenkin muistaa, etta ei
ole vain yhta tapaa vieda haastattelu alusta loppuun, silla hakijan vastaukset vaikuttavat
tilanteen kulkuun. (Koivisto 2004, 74-81.)
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2.3 Rekrytointiprosessin tulevaisuudenkuvia

Koivisto on vuonna 2004 Valitse oikein -kirjassaan tuonut esille rekrytointiprosessin tu-
levaisuudenkuvia. Kirjan mukaan tyopaikkailmoitukset tulevat aina pysymaan, vaikka
nettihaku kehittyy jatkuvasti. Kehittymista on tapahduttava, silla pelkka avoin hakemus
ei tule tulevaisuudessa riittamaan. Yrityksen omia sisdisia resursseja tullaan kasvatta-
maan ja ohjeistusta lisddmaan. Valintariskien pienentamiseksi yritykset luovat ja ohjeis-
tavat omia rekrytointikéytantojaan. Koivisto uskoo vahvasti, ettéa henkilékohtainen tapaa-
minen tulee pysymaéan edelleen tarkeimpéna tiedonhankintamenetelména ja ratkaisee

yleensa koko prosessin. (Koivisto 2004, 30.)

Vuoden 2015 tehdyn Kansallisen Rekrytointitutkimuksen mukaan digitaalinen murros
vaikuttaa laajasti rekrytointiin. Tutkimuksessa selvitettiin muun muassa mihin suuntaan
rekrytointi on kehittymassa seka mitk& ovat taman hetkiset rekrytointitrendit. Tutkimuk-
seen vastanneista yha pienempi prosentti edellisiin vuosiin verrattuna uskoo, ettei perin-
teiselld ansioluettelolla ja hakemuksella ole enda niin suuri rooli rekrytointiprosessissa.
Vield ei kuitenkaan osata sanoa, mitkd korvaavat perinteiset tavat. Vastaajista 59 % oli
taysin tai osittain samaa mieltd, ettd mobiilissa tehtava tydnhaku yleistyy seuraavan vii-
den vuoden aikana. Nykypéivana avoimien tydpaikkojen etsiminen mobiililaitteilla on
yleista, vaikka tytnantajat eivat viela tarjoa sita, ettd tydnhakija voisi vieda hakuproses-
sin mobiililaitteella loppuun asti. Esimerkiksi ansioluettelon tai hakemuksen lahettaminen

ei ole viela taysin sujuvaa mobiililaitteen kanssa. (Duunitori Oy 2017.)

Koivisto on vuonna 2004 kirjassaan tuonut esille, ettd uskoo henkilokohtaisen tapaami-
sen sailyvan rekrytoinnissa tulevaisuudessa. Koiviston esille tuoma uskomus on muut-
tunut 2015 tehdyssa tutkimuksessa, jossa hieman alle 40 % uskoo videohaastattelujen
korvaavan kasvotusten kaytavat haastattelut. Kansallisen Rekrytointitutkimuksen mu-
kaan videohaastattelut saastavat resursseja seka antavat mahdollisuuden haastatella
useampia potentiaalisia hakijoita. Henkilostévastaavat ja rekrytointipaattajat uskovat yha
vahvemmin siihen, etta internet tulee tehostamaan rekrytointia huomattavasti. Internetia
kaytetdan nykypaivana rekrytoinnin apuvalineend, ja esimerkiksi noin 50 % kyselyyn

vastanneista on kayttanyt LinkedIni&d osana rekrytointia. (Duunitori Oy 2017.)
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2.4 Nestlé Oy:n rekrytointiprosessi

Niin kuin muutkin yritykset, myds Nestlé aloittaa rekrytointiprosessin havaitsemalla rek-
rytointitarpeen. Tarpeen havaitsemisen jalkeen yrityksen on hankittava rekrytointilupa.
Luvan myontamisen jalkeen Nestlé Oy laatii tydpaikkailmoitukset ja julkaisee ne erilai-
sissa kanavissa. Yritys kayttaa tydnhakukanavinaan muun muassa lehtia, omia internet-
sivuja, kouluissa olevia ilmoitustauluja sek& Oikotie.fi-sivustoa. Mikali Nestlé kokee 6y-
tavansa tarvittavan tyontekijan omasta henkiltstdstaan, jarjestetddn sisainen haku. Ta-
man jalkeen yritys saa hakemuksia, jotka kdydaan huolellisesti 1&api. Hakemusten lapi-
kaynnin jalkeen yritys siirtyy haastatteluprosessiin. Tyodntekijoiden osalta Nestlé ei laita
hakijoita soveltuvuusarvioon tai toiseen haastatteluun, vaan he tekevat paatoksen yhden
haastattelun perusteella. Haastattelun jalkeen yritys paattad sopivan/sopivat tyontekijat
ja ilmoittavat valinnoista hakijoille. (K. Halme, henkilékohtainen tiedonanto 15.9.2017.)
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3 NUORET TYOELAMASSA

Tarkastelukohteena ovat 1980-2000-luvulla syntyneet nuoret. Tatad sukupolvea kutsu-
taan Y-sukupolveksi. Aikaisempien tutkimusten mukaan sukupolvi on edeltavidan koulu-
tetumpi, ja he tiedostavat neuvotteluvoimansa tilanteessa, jossa vanhemmat ikéluokat
elakdityvat ja nain ollen tydvoimapula uhkaa. Tama uusi sukupolvi on astunut tydela-
maan, ja se haastaa kontrollikeskeisen esimiestyn ja tyon itseisarvon. (Vesterinen &
Suutarinen 2011, 17.)

Vuonna 2016 Henkildstbpalveluyritysten Liiton mukaan nuorten tyollisyystilanne on
haastava. Pysyvia tydsuhteita on entistd vahemman tarjolla. Nykyaan melkein kaikkiin
avoinna oleviin tyopaikkoihin vaaditaan hakijalta kokemusta ja koulutusta. Nuoret, jotka
eivat ole peruskoulun jalkeen kouluttautuneet, jaavat taman takia tyottémiksi. Pitkaan
tyottdmana olleet nuoret turhautuvat, voivat masentua ja syrjaytya. Nuorille pitéisi pystya
tarjoamaan tdita koulutuksen puutoksesta huolimatta, silla jokainen tyopaikka kouluttaa
tyontekijdn osaavaksi tydhonsa. Aina tydpaikkaa vaihtaessa eteen tulee uusia asioita,
joita koulussa ei ole mahdollista opettaa etukéteen. Tané paivana suurella osalla yrityk-
sia on todella hyvat mahdollisuudet itsekin kouluttaa tyontekijoitansé. (HPL 2016.)
Perusasteen jalkeiseen koulutukseen osallistuminen ja ammattiin valmistuminen
vaikuttavat keskeisesti nuorten mahdollisuuksiin asettaa ja saavuttaa tavoitteita
myohemmassa elamassa. Valtaosa suomalaisista nuorista aikuisista siirtyy varsin

nopeasti ja onnistuneesti tydelamaan — kaikesta nuorten syrjaytymiskeskustelusta
huolimatta. (Kuntoutussaatio, 2016.)

Monet varmastikin miettivat, miten nuoret sopeutuvat tyéelamaan, kun on heidan ai-
kansa siirtya sinne. Y-sukupolvi on monitaitoinen sukupolvi. He osaavat paljon ja enem-
mankin, mité jo tydssa olevat sukupolvet. Elektroniikka ja tietokoneet ovat Y-sukupolvelle
varsin tuttuja. Monille voi heratad kysymys, osaavatko nuoret kaytannon asioita ty6ela-
massa. Y-sukupolvi on tottunut sahkdisten jarjestelmien liséksi myos tavallisiin asioihin.
Voidaan todeta, etta tdma kyseinen sukupolvi sopeutuu aikanaan tydelamaan. Kaikki
sukupolvet ovat olleet samanlaisia, silla hekin ovat joskus aloittaneet tyéelamansa nuo-

rena. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 42.)

Aloittaessa uutta tydsuhdetta tai kokonaan uudenlaista ty6td, siind on paljon onnistumi-
sen mahdollisuuksia. Tydelamaéan tulevan nuoren tyontekijdn ensimmainen tytpaikka
rakentaa kasityksen siitd, miten tyémarkkinoilla toimitaan. Se myés muovaa nuoren mie-

likuvaa siitd, miten tyopaikalla ylipaataan ollaan. (Kupias & Peltola 2009, 15.)
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Mikali nuorella ei ole aikaisemmin ollut varsinaista tyopaikkaa, saa han ensikosketuksen
tydelamasta ensimmaisesta tydpaikastaan. Mielikuva kuitenkin muuttuu ajan saatossa
sekd mahdollisten tytpaikkavaihdosten myoéta. Esimerkiksi jos ensimmaisen tydpaikka
on pienyritys, on siella toimintatavat erilaiset kuin suuremmassa organisaatiossa. Nuor-
ten tyontekijoéiden on kuitenkin hyva nahda elaménsa aikana erikokoisten yritysten eri-
laisia toimintatapoja. Nain nuoret eivét turru yhdenlaiseen tapaan toimia. Kun tydntekijat
nakevat uusia toimintatapoja, he osaavat kehittdad omia tapojaan tyoskennella. (Kupias
& Peltola 2009, 15.)

Julkinen kuva yrityksesta seké sen nakyminen julkisuudessa on erittain tarkeaa. Yrityk-
sen tydnantajakuvaan vaikuttavat tekijat ovat yrityksen toiminta ja nakyvyys sosiaali-
sessa mediassa. Myos yrityksen internetsivut ovat tarkeat, silla ne ovat usein ensimmai-
nen kosketus yritykseen. Oppilaitossuhteet ja niiden yllapitdminen ovat tarkeita, varsin-
kin nuoria rekrytoidessa. Kiinnostuksen lisaamiseksi yritykset jarjestavat oppilaitoksille
yritysvierailuja, pitavat koulun tiloissa yritysesittelyitd, sekad voivat tarjota koulun kautta
mahdollisia harjoittelu- ja keséatyopaikkoja. (Pitkanen 2001, 77.)

Nuorille on tarkeda ensivaikutelma yrityksesta. Sen mukaan he tekevét varsin nopeasti
alitajuisen paatoksen, aikovatko he jaada kyseiseen tydpaikkaan vai ovatko vain valiai-
kaisesti yrityksessa. Uuden tulokkaan ensivaikutelma hyvan perehdytyksen myéta kan-
nustaa ja rohkaisee ja nain ollen vahvistaa tydmotivaatiota. Vaihtoehtoisesti huonon pe-
rehdytyksen vuoksi tulokas voi tuntea olonsa hairioksi muille tydntekijoille, hanen tydémo-
tivaationsa mitd luultavammin heikkenee. Yksi tarkeimpia poissaoloihin vaikuttavia teki-
joita onkin tydmotivaatio. Tapa jolla yritys perehdytyksen hoitaa, joko vahvistaa tai hei-
kentdd uuden tydntekijdn motivaatiota tyota kohtaan. Motivaatio on suuri osa nuorten
sitoutumisesta tyOpaikkaa kohtaan. Hyvin harva nuorista kuitenkaan jaa elakkeelle siita

tyOpaikasta, jossa on aloittanut tytelamansa. (Kangas 2007, 4-5.)
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Yritysten organisaatioiden on tiedostettava, ettéd tydelamaan tulevat nuoret ovat kasva-
neet erilaisessa kulttuurissa kuin aikaisemmat sukupolvet. Tydelama tulee muuttumaan
jatkuvasti nuorten kehittyessa ja heidan tuodessaan esille uusia nékdkantoja. Y-suku-
polvi on kasvanut sosiaalisen median maailmassa, jonka vuoksi he ovat tottuneet nopei-
siin liikkeisiin ja pitavat sita itsestaan selvana ja luonnollisena asiana. Heille on normaalia
etsia ja |0ytaa tietoa nopeasti sosiaalista mediaa apuna kayttaen, liséksi he ovat tottu-
neet tiedon nopeaan kulkuun, seka olemaan jatkuvasti niin sanotusti tavoitettavissa. So-
siaalisen median kautta nuoret tarkastelevat asioita ja ovat perilla maailman uutisista
valittomasti. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 52.)

Tama sukupolvi on siis tottunut keskustelemaan sosiaalisen median kautta ja ottamaan
kantaan reaaliaikaisesti elaméan ja yhteiskunnan kysymyksiin. Sosiaalisen median kaytto
suomalaisilla nuorilla on hallussaan todella hyvin. Monilla yrityksilla olisi kuitenkin viela
parantamisen varaa. Vuosien mittaan yritykset ovat huomanneet sosiaalisen median po-
sitiiviset vaikutukset liiketoiminnassaan ja ottaneet sité pikkuhiljaa enemman kayttéon,
silti edelleen monilla etenkin pienemmilla yrityksilla olisi parannettavaa. Nuorten taidot
sosiaalisessa mediassa ovat kehittyneet jatkuvasti viimeisten lahes 20 vuoden aikana.
Y-sukupolvi on kasvanut digitaalisten laitteiden ympardiméana, ja tama on vaikuttanut
merkittavasti koko sukupolven ajattelu- seka toimintatapaan. Edeltgjiinsa verrattuna net-
tisukupolvi on Tapscotin (2010) mukaan hanen kirjoittamassa kirjassa alykkaampi, no-
peampi sekd suhtautuu erilaisuuteen suvaitsevammin. Nama nuoret uudistavat kaikki
modernin elaman instituutiot, politiikan, koulutuksen, tydpaikat ja kaupankaynnin, seka

perheen perusrakenteen. (Tapscot, 2010, 23-24.)
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3.1 Nuorten kasitykset tydelamasta

Susanna Kultalahden tekema tutkimus kasittelee arvostuksia ja kasityksia siitda, mista
mielekas ty6 koostuu Y-sukupolven mielesta. Nuoret luottavat itseensa ja tietavat mita
haluavat. Tutkimuksen mukaan rahapalkka ei ole nuorten prioriteeteista ensimmainen.
Y-sukupolvi haluaa toteuttaa itsedan tyon kautta ja tehda kaikkea, mika tuntuu mielen-
kiintoiselta. Y-sukupolvi toivoo ty6ltddn haastavuutta, uusia kokemuksia seka kehitys-
mahdollisuuksia. Jos tyd ei tarjoa nuorille tydntekijoille tarpeeksi haasteita, he saattavat
menettad motivaationsa nopeasti. Suurin osa nuorista ovat valmiita ottamaan uusia
haasteita vastaan. Kyseinen kohderyhma kaipaa tydltdén vaihtelevuutta, silla rutiinit saa-
tetaan kokea epamotivoiviksi. Y-sukupolvi ndkee oman aikansa arvokkaana, ja he ar-
vostavat joustavuutta ja tydn sekd muun elaman yhteensovittamista. (UVA 2017.)

Se, etta nuoret haluavat tydn olevan muun muassa motivoivaa ja innostavaa, johtaa tyo-
kulttuurin muuttumiseen. Y-sukupolvella on omat ndkemykset ty6ta ja tydntekoa koh-
taan, ja he tulevat tyéhon selkedmmin omilla ehdoillaan. Nuoret haluavat, ettd tyd teh-
daan kannustavassa ja mielekkaassa tydymparistdssa, pitden sen kuitenkin tuottavana
jatuloksellisena. Kaikki tydn suunnittelusta itse tekemiseen tapahtuva, kuten osaaminen,
tydnjako, yhteiset toimintatavat seka tydyhteiséntoiminta ovat vaikuttavia tekijoitd. Kun
esimiehet tekevat tydymparistdsta viihtyisdn ja motivoivat nuoria heille oikeilla tavoilla,
paastaan jo pitkalle. Kysymys onkin juuri siitd, miten tyé suunnitellaan tehtavaksi ja sita
kautta tehdaan. Y-sukupolvi haluaa muokata vanhoja toimintatapoja kyseenalaistamalla
niitd. He haluavat henkilokohtaisten odotustensa toteutuvan ja haastavat nain kehitta-
maan johtamisen tyota siten, ettd tyod sailyy mielekkaana ja tuloksellisuus vahvistaa yri-
tysten ja organisaation toimintaympariston muutosta. Nuoret eivat halua jamahtaa pai-
koilleen, vaan he haluavat oppia jatkuvasti uutta ja kehittya paremmiksi. Heille eteenpéain
auttavia valineita kehittymiseen ovat yksilolliset tavoitteet. Kyseiselle sukupolvelle ty6- ja
vapaa-ajan tasapaino ovat edellisia sukupolvia tarkedmpia. Y-sukupolvi ei ole enda sa-
malla tavalla tytkeskeinen kuin edeltavat sukupolvet. (Vesterinen & Suutarinen 2011,
54-58.)
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Etela-Californian yliopisto, Lontoon Business School ja PwC, joka on maailman suurin
internetasiantuntijapalveluyritys, tutkivat vuonna 2013 Y-sukupolven tydelaméaasenteita.
Tutkimukseen osallistui lahemmas 45 000 kyseisen sukupolven edustajaa ympari maa-
ilmaa. Tutkimuksessa selvisi, ettd Y-sukupolven edustajat ovat halukkaita tydskentele-
maan ahkerasti, sekéd sitoutumaan tyonantajaan. Tutkimuksenkin mukaan Y-sukupolvi
kaipaa joustavuutta tydnteossa. Tyon tulisi my6s tarjota kehittymismahdollisuuksia tyon-
tekijoilleen. Tutkimuksessa kavi ilmi myos se, ettd tydhon ei haluta sitoutua, mikali sen
yhdistaminen muuhun elamaan on hankalaa. Esimerkiksi paasaantoiset opiskelijat teke-
vat koulun ohella t6ita, joten tyénteon on oltava joustavaa. Niin kuin Susanna Kultalah-
den tutkimuksessa, joka kasitteli arvostuksia ja kasityksia siita, mista mielekas tyd koos-
tuu Y-sukupolven mielestd, myos tassa tutkimuksessa todettiin, etteivat korkeat tulot tue
sitoutumista yritysta kohden. (Finn & Donovan 2013, 3-9.)

Nuorten tyontekijdiden tyytyvaisyys, motivoituneisuus ja innostuneisuus ovat tydnanta-
jayritykselle tarkeita ja seuraamisen arvoisia asioita. Tyontekijoiden motivaation voimak-
kuudella on suuri vaikutus tyGsuoritukseen, jonka kautta suora yhteys yrityksen tulok-
seen. Toisin sanoen tyytyvaiset, motivoituneet ja innostuneet tyontekijat johtavat erin-
omaisiin tuotteisiin ja palveluprosesseihin. Kun ndma ovat kunnossa, yrityksen asiakkaat
ovat tyytyvaisia ja pysyvat pitkaaikaisina asiakkaina yrityksille. Motivaatiota on kahden-
laista, sek& ulkoista, etta sisaista. Ulkoisella motivaatiolla tavoitellaan kaytanndllisia hyo-
tyj&, esimerkiksi taloudellista turvallisuutta tai yrityksen tarjoamaa liséhyotya, kuten jous-
tavaa tyOaikaa ja bonuksia. Ulkoinen motivaatio on siis valineellista. Sisaisen motivaa-
tion avulla saadaan tyontekija toteuttamaan ja kehittdmaan itsedan, sekd hakemaan
henkista kasvua. Sisainen motivaatio saa tydntekijan tydskentelemaan sisaisten tarpei-
den tyydyttamiseksi. Molemmat motivaatiot ovat todella vahvoja, mutta sisdinen moti-
vaatio nousee vahvemmaksi. (Meretniemi 2017, 133-135.)

Tydn mielenkiintoisuudesta, tydn tarjoamista mahdollisuuksista osallistua ja vai-

kuttaa seka tydn yhteensopivuudesta niin omien arvojen kuin oman elamantilan-

teen kanssa tuleekin entista tarkedmpi ihmisia motivoivia ja heidéan sitoutumistaan
edistavia tekijoita. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 25.)
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3.2 Nuorten odotukset esimiehelta

Nuoret ovat tottuneet olemaan joustavia tdiden siséltdjen ja tybaikojen osalta. Saman-
laista vastavuoroista joustavuutta he odottavat myos omalta tydnantajaltaan. Esimiesten
on oltava osa-aikaisille tyontekijoille joustavia, silla esimerkiksi opiskelijoiden aikataulut
vaihtelevat jatkuvasti. Mikali tydnantaja ei ole valmis joustamaan lainkaan tydaikojen
suhteen, paasaantdisen opiskelijan voi olla mahdotonta ottaa tyota vastaan. (Vesterinen
& Suutarinen 2011, 23-25.)

Nuoret ja johtaminen 2010 — tutkimuksessa selvitettiin tarkeimpia seikkoja tyohon liitty-
vista asioista nuorten arvoasteikolla. Tarkeimmaksi asiaksi nousi hyva esimiesty6. Esi-
mieheltaan nuoret toivovat rakentavaa palautetta sekéa tasapuolisuutta. Nuoret toivovat
vapautta tehda tyonsa itsenaisesti, mutta haluavat kuitenkin saada selkeéat tavoitteet.
Esimiehen toivotaan olevan ennen kaikkea innostava, keskusteleva, tekeva ja aikaan-

saava seka vastuuntuntoinen. (Nuoret ja johtaminen, 2010.)

Niin kuin edellisessa kappaleessa kerrottiin, palautteen saaminen on nuorille tarkeaa.
Yhtena palautteenantomahdollisuutena on kehityskeskustelu esimiehen ja tydntekijan
valilla. Kehityskeskustelun tavoitteena on tydntekijoiden tietojen, taitojen seka onnistu-
misenhalun kartoittaminen ja kehittdminen tulevaisuudessa. Esimiehella on keskustelu-
jen aikana tilaisuus paneutua syvallisesti kyseisen tyontekijan tilanteeseen, potentiaaliin
ja henkilokohtaisiin uratoiveisiin. Yksi keskustelun tarkeimmista tavoitteista on selvittaa
nuorten halu vastata nykyisiin ja tulevaisuuden haasteisin. Taméan lisaksi kehityskeskus-
telussa on mahdollisuus pitaa huolta, ettd nuori tydntekija on perilla siitd, mita tyonteolla
on tarkoitus saada aikaan, seka varmistaa, etta tyéntekijalla on hallussaan oikea tieto.
Tyontekija toivoo, etta keskustelu antaa hanelle mahdollisuuden omien ndkemysten
esille tuomiseen. Nuoret kokevat tydénsa mielekkaammiksi, kun yrityksen tavoitteiden ja
omien tehtavien suhde tulee heille selvaksi. Kahdenkeskeinen keskustelu tydntekijan ja
esimiehen valilla antaa mahdollisuuden myds tutustua toisiinsa paremmin ja luoda talla
tavoin parempi vuorovaikutussuhde. Jotta kehityskeskustelu on onnistunut, siihen vaa-
ditaan molemmilta osapuolilta aikuisuutta ja aitoa halua osallistua toiminnan kehittami-
seen. Tybnantajat eivat halua menettaé tyontekijoita, joilla on halu kehittda itsedan seké

tyontekoprosessia organisaatiossa. (Meretniemi 2012, 11-26.)
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Pelkan positiivisen palautteen antaminen on turhaa. Tydntekijan on kuultava myds ra-
kentavaa palautetta, jotta han osaa kehittaa jatkossa itseaan. Jos tyéntekija kuulee aina
vain positiivista palautetta, voi han jumittua omaan tyoskentelytapaan. Ajat muuttuvat
jatkuvasti, joten tydskentelytavan on pysyttava vauhdissa mukana. Mikéli nuoret eivat
koskaan saisi palautetta, erityisesti hyvaa sellaista, he menettavéat nopeasti mielenkiin-

non tyota ja tydntekoa kohtaan. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 26-27.)

Y-sukupolvi voi mahdollisesti olla opiskeleva sukupolvi. Opiskeluiden ohella tyénteko ei
voi olla taysin sdanndllista. Kouluajoista ei voi koskaan olla tdysin varma, ja ne voivat
muuttua viikoittain. Tydssakayvan opiskelijan tarkein tehtava on suorittaa koulu huolelli-
sesti loppuun asti. Tydnantajan on talldin tehtava nuoren tyontekijan kanssa joustava

tydsopimus. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 26-27.)

Vesterisen ja Suutarisen kirjoittamassa kirjassa, Y-sukupolvi ty6elamassa, on tutkittu
millaista johtamisen pitdisi huippujohtajien mielesta olla. Kyselyssa selvitettiin miten joh-
tamisen pitaisi kehittyd. Johtajat ovat sitd mieltd, ettd tarkein asia on omistaa valmiudet
tiimityéhon. Jokaisen esimiesasemassa olevan henkilon pitaisi osata tydskennelld ihmis-
ten kanssa isommassakin tiimissa, silla he ovat myos yksi osa tiimia. Johtajien mielesta
jokaisella pitda olla kyky jakaa vastuuta ja osata delegoida alaisille. Hyva johtaja on myos
kyselyyn vastanneiden mielesta sellainen, joka osaa luoda hyvan ilmapiirin ja yhteishen-
gen tiimiin. Tiimin johtajan pitdd saada tyontekijat hyvalle tuulelle ja motivoituneeksi. Joh-
tajan tulee osata ajatella asioista systeemisesti. Huippujohtajat olivat vahvasti sitéd mielta,
etta tavoitteet saavutetaan ihmisten reilun kohtelun, hyvan ilmapiirin seka selkean suun-
nan kautta. Kyselyssa ylivoimaisesti tarkeimmiksi tekijoiksi, etta millaisen johtamisen pi-
taisi olla, nousi hyva ilmapiiri ja prosessi, joissa uusia ideoita on helppo esittda. (Veste-
rinen & Suutarinen 2011, 25.)

Oman ryhman motivointi on esimiehille helpompaa, jos hén tuntee tydntekijat inmisina.
Tyosuhteen aikana esimiehelld on paljon mahdollisuuksia tutustua tyéntekijoihinsa. Kun
esimies on halukas tietamaan asioita tyontekijoista, se rakentaa vahvan luottamuksen
heidan vélilleen, silla tyontekija arvostaa esimiehen mielenkiinnonosoitusta hantéa koh-
den. Luottamussuhteen luotua, tydntekijan on helpompi kertoa mietteistdéan esimiehel-
leen, ja tdman taas helpompi ymmartaa tydntekijan kayttaytymista. Kun esimies tuntee
alaisensa, han pystyy tuomaan esille tydntekijoitd motivoivia seikkoja. Esimiehella ei
valttamatta aina ole kuitenkaan mahdollisuutta tutustua jokaiseen alaiseensa tarkemmin

esimerkiksi alaisten maaran vuoksi. (Meretniemi 2012, 149.)
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Esimiehen tulisi ottaa esimiestydssaan huomioon paljon asioita. Esimiesty6 ei ole help-
poa, vaan se voi olla ajoittain erittdin hankalaa, mutta my6s palkitsevaa. Uuden tyonte-
kijan tullessa taloon, esimiehen on kaytettava perehdytykseen runsaasti aikaa. Jos esi-
mies ei sita itse tee, hanen on annettava selkeét ohjeet vastuuhenkilélle, joka perehdyt-
taa uuden tyontekijan. Perehdytys on erittdin tarkeda ensimmainen askel uudelle tyénte-
kijalle. Jos tydntekija ei saa kunnon perehdytysta tydbhon, hdnesta ei valttamatta tule hy-
vaa tyontekijaa yritykselle. Y-sukupolvi on tottunut mentorointiin koulujen opiskelun ai-
kana. Jos esimies ottaa mentorointiohjelman kayttdon, kannattaa mentoreina kayttaa
kaikkein kokeneimpia tyontekijoitd. Kokemuksen lisdksi on tarkead, ettd mentori tulee
hyvin toimeen nuorten kanssa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 26-27.)

Perehdyttamisen tavoite on se, ettd uusi tyontekija pystyy nopeammin tekemaan tyénsa
itsenaisesti. Siksi on tarkeaa, etta perehdyttaminen on laadukasta ja tehokasta. Esimie-
hilla on vastuu tdiden sujuvuudesta seka tavoitteiden saavuttamisesta ja taman takia
myds koko perehdyttaminen on heidan vastuullaan. Perehdytyksen myota yritys, tyoyh-
teiso seka talon tavat on tultava uudelle tyontekijalle tutuksi. Perehdyttdminen koetaan
myds tydnopastuksena. Sen tavoitteena onkin saada uusi tyontekija tuntemaan ty6paik-
kansa, sen toiminta-ajatuksen seka liikkeidean. Nuoret haluavat tietdd minka takia he te-
kevat kyseista tyota ja mika tarkoitus heidan tyéllaan on. He haluavat tietd& omaan tyo-
honsa kohdistuvat odotukset. Perehdyttamiseen kuuluu myés, etta uusi tyéntekija tutus-
tutetaan tyOkavereihin, esimiehiin seké tarvittaessa asiakkaisiin. Tydntekijat odottavat
jatkuvaa perehdytysta, ja olettavat, etta esimiehet tietévat, ettei perehdytys ole vain uu-
sille tyontekijoille. Koko henkildkunta on perehdytettdva uusiin muutoksiin, kun esimer-
kiksi tietojarjestelmat, tydmenetelmat, koneet tai laitteet muuttuvat. Perehdytyksen tar-
keys korostuu varsinkin yrityksen liikeidean muuttuessa tai omistajien vaihtuessa. (Kan-
gas 2007, 1-5.)
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Aiemmin perehdyttdmisessa keskityttiin padasiassa tyon opastamiseen, eika laajempaa
perehdyttamista, kuten yritykseen tutustumista pidetty niinkaan tarkeana. Tama johtui
siitd, ettd tehtavien suorittamisessa ei tarvittu monimuotoisempaa perehdyttamista. Tyo-
tehtavat ovat nykyaén vaativampia ja esimerkiksi nuoret haluavat tietdé niista enemman.

Tyontekijdiden mielesta seuraavat kasitykset ovat merkkeja hyvasta perehdytyksesta:

- sopeuttaminen tydhon ja tydyhteis6on
- tydhyvinvointi

- turvallisuus

- menestyminen

- tyGtehtavien oppiminen

- osaamisen jakaminen. (Kupias & Peltola 2009, 9-17.)

Tyo6tehtavasta riippumatta esimiehen on muistettava, ettéd perinteiset sukupuoli roolit
ovat historiaa. Enda ei ole olemassa erikseen naisten tai miesten toita. Y-sukupolvi on
opetettu siihen, etté jokainen voi itse tehda niita t6ita, mité itse haluaa. Esimiehen on
annettava nuorille mahdollisuus kasvaa. Kaikkein mieluisimmat tyot useimmille nuorille
ovat projektitydt, joissa on mahdollisuus kehittya. Projektityot antavat yleensé nuorille
paljon vapauksia tehda asioita ja paatoksia. Y-sukupolvelle on tarkeaa se, miten heidat
yrityksessa otetaan huomioon, ja miten yritys sopii heidan elaméantyyliinsa. Jos yritys
haluaa sitouttaa nuoria, tydnantajan tulee osoittaa heille kaikki mahdolliset kehitysmah-
dollisuudet. Nuoret haluavat oppia jotakin uutta ja kiinnostavaa jatkuvasti. Merkityksellis-
ten eldmyksien luomien on erittdin tarkeaa, silla nuoret hakevat elamaansa jatkuvasti
hieman jannittavia uusia mahdollisuuksia. He eivat halua turtua tiettyyn tydskentelyta-
paan. Merkityksellisten elamysten luominen motivoi nuoria tydskentelemaan. Nain nuo-
ret eivat mene tdihin sen takia, etta olisi pakko, vaan omasta halustaan. (Vesterinen &
Suutarinen 2011, 26-27.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimusprosessi

Kun teoriaosuus oli valmis, ryhdyttiin miettimdan sopivaa aineiston keruumenetelmaa.
Tutkimuksen toteutustavaksi valittiin kyselytutkimus, silla sen perusteella saadaan vas-
taukset haluttuihin kysymyksiin. Kyselyn laatimisessa otettiin huomioon paljon eri asioita.
Toimeksiantajan ongelmakysymys on sellainen johon saattaa vaikuttaa todella monet
asiat. Taman vuoksi oli tarkeda miettia kysymykset ja niiden vastausvaihtoehdot mo-
nesta eri nakdkulmasta. Suomen Nestlé Oy:n yhteyshenkil6 oli vahvasti mukana kysy-
myksid miettiessa, jotta niista saatiin oikeanlaiset. Kysymysten laatimisen jalkeen lah-
dettiin luomaan lopullista versiota tutkimuksesta ammatti-instituutin opiskelijoille. Am-

matti-instituutin opiskelijat edustavat Y-sukupolvea.

Opiskelijoita ammatti-instituutissa opiskelee monilla eri linjoilla. Elintarvikealaa opiskele-
vat saavat itse valita mihin linjaan tarkemmin suuntautuvat. Ensimmaisena opiskelu-
vuonna opiskellaan kaikkea mahdollista, lihaa, leipomista seka valmisruokia. Opiskelijat
valmistuvat joko leipurikondiittoreiksi tai elintarvikkeiden valmistajiksi. Kysely laadittiin

niin, etta jokaisella oli mahdollisuus vastata siihen.

4.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus on kvantitatiiviseen tutkimukseen kuuluva empiirinen tutkimusmuoto.
Tarkemmin sanottuna se on maarélliseen tutkimukseen pohjautuva kyselytutkimus.
Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen erot ovat ne, etta kvantitatiivisella tutkimuk-
sella voidaan ottaa selville tAméan hetkinen tilanne. Kun taas kvalitatiivisen eli laadullisen
tutkimuksen tutkimustehtava voi muuttua tutkimuksen myota. Maaréllinen tutkimus sel-
vittdd prosenttiosuuksia ja lukumaaria kysymyksilladn. Otannan tulee olla suhteellisen
iso, jotta tdméankaltainen tutkimus olisi pateva. Kvantitatiivista tutkimusta tehdessa hyo-
dynnetdan standardoituja lomakkeita, joissa on valmiita vastausvaihtoehtoja. (Heikkil&
2014; Vehkalahti 2014, 12-17.)
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Kun halutaan kerata tietoa ihmisten toiminnasta, asenteista seké heidan mielipiteistaan,
on kyselytutkimus suosittu tutkimusmuoto. Kyselytutkimus voidaan laatia paperilomak-
keiden tai verkkokyselyn avulla. Lomakkeessa oleviin kysymyksiin vastataan yleensa
numeerisesti, mutta vastauksia tdydennetddn sanallisesti. Nain vastauksista saadaan
entista kattavammat. Kyselytutkimuksen lomake on suunniteltava perusteellisen hyvin,

silla koko tutkimuksen tulos pohjautuu lomakkeeseen. (Vehkalahti 2014, 12-25.)

Tutkimuksen luotettavuus voidaan varmistaa selkeélla ja rajatulla tutkimusongelmalla.
Taman perusteella suunniteltu kyselylomake ja tarkkaan mietitty kohderyhma korkealla
vastausprosentilla taas tukee luotettavuutta parhaimmalla mahdollisella tavalla. On kui-
tenkin tarkeaa, etta tutkija itse analysoi vastauksia kriittisesti ja arvioi tutkimuksen luotet-
tavuutta ottaen huomioon erilaisia seikkoja, kuten vaarinymmarrettyja kysymyksia.
(Heikkila 2014.)

Jotta kysely saatiin onnistumaan kaikkien osapuolten aikataulujen kanssa, paadyttiin rat-
kaisuun, jossa opettajat jarjestivat kyselyn Turun ammatti-instituutissa ja me itse Rase-
kon toimipisteella. Jos olisi ollut mahdollista, olisimme halunneet olla myds Turussa itse
paikalla, kun kysely toteutettiin. Kyselyn aikana oppilaille oli herdnnyt kysymyksia, joihin
olisimme voineet vastata. Vastauksista tuli siitd huolimatta kuitenkin kattavia, ja niiden

avulla tulokset saatiin analysoitua hyvin.

Opiskelijat vastasivat paperilomakkeisiin, jonka jalkeen lomakkeet keréttiin ja ne analy-
soitiin. Internetissa tehtavan kyselyn tilalle valittiin paperikyselyn, silla vastausprosentin
uskottiin nousevan huomattavasti. Kyselyssa avoimia kysymyksia oli runsaasti, joten nii-
hin vastausten saaminen on paljon todenndkéisempaa tunnilla tehtavassa kyselyssa,
kuin internetissa. Kyselytutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, mihin tekijéihin nuoret
kiinnittavat huomiota tydnhakuprosessissa ja millainen suhtautuminen heilla on tuotan-

toty6ta kohtaan.

4.3 Tulosten analysointi

Koko opinnaytetyén aikana odotettiin eniten kyselytutkimuksen tulosten analysointia.
Aihe koettiin hyvin mielenkiintoisena, silla Turun seudulla ty6ttémi&a kuitenkin on run-

saasti ja toita tasta huolimatta on paljon tarjolla. Oli mielenkiintoista |&hted analysoimaan
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tuloksia ja selvittamaan miksi edes elintarvikealaa opiskelevat nuoret eivat hae tuotan-
totyontekijoiksi, vai ovatko tydpaikkailmoitukset edes tavoittaneet kyseistd kohderyh-

maa.

Kysely toteutettiin kahdessa eri oppilaitoksessa, Turun ammatti-instituutissa, seka
Rasekossa. Vastauksia saatiin yhteensa 86, jokaiselta oppilaitosten vuosikurssilaisilta.
Kaikki kyselyyn vastanneista opiskelevat elintarvikealaa. Kyselyyn osallistuneiden keski-

ika oli 17,4 vuotta.

Kyselyn analysointi aloitettiin syottdmalla kysymykset ja vastaukset Excel-taulukkoon.
Excelissa oli helppo tehda vastauksista kaaviot ja nain tarkastella vastauksia selkeam-
massa muodossa. Tulosten analysointiin meni paljon aikaa, silla kysely toteutettiin pa-
periversiona. Olemme kuitenkin varmoja, etta saimme paperilomakkeilla enemman vas-

tauksia, kuin olisimme saaneet verkkokyselyn kautta.

Tulosten avulla pystyttiin luomaan toimeksiantajayritykselle tyopaikkailmoitus, joka pu-
huttelee kohderyhmaa eli Y-sukupolvea entistd paremmin. Tydpaikkailmoituksessa oli
kyselyn toteuttamisen jalkeen helpompaa ottaa huomioon seikkoja, joita nuoret arvosta-
vat tyota hakiessaan. Kysely antaa myos kuvan siité, millainen kuva nuorilla talla hetkella
on toimeksiantajayritystimme Suomen Nestlé Oy:ta kohtaan, seka mitd he miettivat Tu-

run tehtaalla valmistettavista Piltti®-tuotteista.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Tuotantotyd ja Suomen Nestlé Oy nuorten keskuudessa

Kyselyssa selvitettiin tekevatkd nuoret téita koulun ohella. Noin 78 % (67 kpl) kyselyyn
vastanneista Y-sukupolveen lukeutuvista nuorista ei tydskentele talla hetkella lainkaan.
Vain murto-osa opiskelijoista tytskentelee opiskeluiden ohella. Kyselyyn vastanneiden
keski-ika on kuitenkin alle 18 vuotta, joten on taysin ymmarrettavaa, ettei tybkokemusta
I6ydy, ja tdma otettiin huomioon kyselya analysoidessa. Kuvasta kaksi kuitenkin selviaa,
ettd yli 74 % (64 kpl) opiskelijoista olisi halukkaita tydskentelem&én jo ennen koulusta
valmistumista. Suurin osa nuorista kokee opiskeluiden ohella tydskentelemisen viisaaksi
vaihtoehdoksi, silla he ansaitsisivat tyonteosta rahaa seka saisivat nain kerattyd saas-
t6ja. Oli myos hienoa huomata, ettéa nuoret opiskelijat haluaisivat tehda toita, jotta saisi-
vat ammattitaitojaan kehitettya. Ajan puute osoittautui yhdeksi isoimmista syista, miksi
nuoret eivéat halua tydskennelld koulun ohella. He haluavat keskittya opiskeluun taysilla
ja kayttdd vapaa-aikansa johonkin muuhun kuin tyéntekoon.

Teetko talla hetkella toita koulun ohella?

Kuvio 1. Nuorten tydnteko koulun ohella
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Olisitko valmis tekem&an osa-aikatyota opiskeluiden
ohella?
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Kuvio 2. Nuorten halukkuus tyéntekoon opiskeluiden ohella

Kyselyssé selvitettiin myos, ovatko tAman sukupolven nuoret olleet jo ndkemassa tyo-
elamaa tehdastyon puolella. Kyselyyn vastanneista suurimmalla osalla ei ole tydkoke-
musta kyseiseltd alalta. Kuitenkin esimerkiksi tydharjoittelujen kautta osa nuorista on
saanut jo kokemusta tehdastytsta nuoresta iastaan huolimatta. Tuotantotyd ei ole nuo-
rille kovinkaan tuttua, silla heille ei ilmeisesti kerrota koulussa hirveasti alasta. Mydskaan
elintarviketuotantoalan yritykset eivat ole kummemmin yhteydessa kouluihin, jossa nuo-

ret opiskelevat kyseistéa alaa.

Vaikka nuorilla opiskelijoilla ei ole kokemusta tuotannon tehtéavista, monet ovat silti avoi-
mia vaihtoehdolle. Tehdastydssa nuoria kiinnostaa vaihtelevat tydajat ja mielenkiintoinen
tyd. Tyon rutiininomaisuus koetaan joko positiivisena tai vahvasti negatiivisena opiskeli-
joiden mielestéd. Osa nuorista haluaa tyon, jossa on selkeat rutiinit, eivatka halua tyoltaan
vaihtelevaisuutta. Suurin osa kyselyyn vastanneista kuitenkin haluaa vaihtelevaa ja luo-
vaa tyo6td, silla tyon rutiini estaisi heité kehittymasté. Tuotantotyd koetaan todella tarke-
aksi prosessiksi elintarvikealalla, tAman takia monet elintarvikealan opiskelijat ovat kiin-
nostuneita tyosta. Kyselyssa kavi ilmi, ettd myds nopeatempoisuus ja tyén vaatimustaso
koetaan mielekk&&dna. Ne nuoret, jotka eivat olisi valmiita tydskentelem&én tehdastyon
tuotannon tehtavissa, mainitsivat syiksi muun muassa, etta tydymparistoa ja tydaikoja ei
pideta innostavana, seka tyo koetaan yksitoikkoisena liukuhihnatyona. Tata mielikuvaa

saisi helposti muokattua, jos Nestlé kertoisi opiskelijoille jollain tavalla yrityksesta lisaa.
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Kyselyn avulla haluttiin myds selvittaa, onko nuorten hakemattomuudessa tuotantotydta
kohtaan kyse Nestlésta yrityksena vai ylipaataan tuotantotyosta. Kysyttiin siis kaksi eri
kysymysta. Ensin selvitettiin, hakisivatko nuoret ylipaataan tuotantotyontekijoiksi ja vas-
tanneista 35 % (27 kpl) hakisi. Taman jalkeen kysymys koski nimenomaan tuotantotytn
hakua Nestlélta. Vastanneista 13 % (11 kpl) hakisi toimeksiantajalle téihin tuotannon
puolelle. 75 % (62 kpl) vastanneista ei osannut sanoa, silla he eivat tienneet kyseisesta
yrityksesta tarpeeksi. 75 %:sta suurin osa olisi valmiita hakemaan kyseista ty6ta, kunhan
saisivat lisda tietoa Suomen Nestléstd. Osa kysymykseen vastanneista haluaisi tehda
Nestlélla toita, koska tyd olisi kilnnostavaa ja samalla saisi tehda tunnettua Piltti®-tuo-

tetta.

Hakisitko Nestlélle t6ihin tuotantotydntekijaksi?

Kuvio 3. Halukkuus hakea tuotantotyontekijaksi Nestlélle

Haluttiin myos selvittdd, millainen kuva nuorilla on itse Nestlésta ja saada kenties perus-
teluista tietoon jotain joka voisi edesauttaa tyontekijoiden etsinndssa jatkon kannalta.
75:sté kysymykseen vastanneesta vain kahdella oli huono kuva yrityksesta. T&ma johtui
aikaisemmin uutisista ilmi kayneiden harmillisten asioiden vuoksi. Yhtena esimerkkind
esille nousi aidinmaidonkorvikekohut. Asiathan eivéat kuitenkaan liity Turun tehtaaseen

millaan lailla, vaan isossa yrityksessa tallaisia valitettavasti voi tapahtua.
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Suurin osa oppilaista kuitenkin koki yrityksen joko "ihan ok:na” tai "hyvana”. "lhan ok”
kohdan valinneiden vastaajien paasyiksi lukeutui, etteivat he olleet kuulleet yrityksesta

mitd&n huonoakaan tai he eivat tienneet koko yritysta.

Yrityksen tuotteet koettiin myds ihan hyviksi. Yrityksesta hyvan kuvan saaneet nuoret
pitivat Nestlén mainetta, tuotteita sekéa koko yritysta hyvana, laadukkaana, menesty-
neena seka tunnettuna. Vastaajista kolme luokitteli yrityksen erinomaiseksi syina hyva

maine, seka yrityksen kiinnostavuus.

Millainen kuva sinulla on Nestlé yrityksesta?
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Kuvio 4. Nuorten ajatukset Nestlésta yrityksena

Turun tehtaalla valmistetaan padosassa lastenruokaa Pilttia®. Koska Turun tehdas on
toimeksiantajana, selvitettiin, millainen kuva nuorilla on kyseisten tuotteiden maineesta.
Toimeksiantajayritys on myds pohtinut, voisiko Piltin® siséllyttda kiinnostavammin tyo-
paikkailmoituksiin, jotta se houkuttelisi enemman nuoria hakemaan. Taman takia oli hyva
ottaa selvaa, mitd kohderyhma kyseisista tuotteista ajattelee. Alla olevasta taulukosta
kay ilmi, etta suurin osa pitaé tuotteita vahintdankin hyvana. Vain kolme vastaajista luo-
kitteli tuotteet huonoiksi, silla eivat itse syo tai ole kuulleet tuotteesta. Vastakohtana erin-
omaiseksi luokitelleet pitavat tuotteita todella hyvina, tunnettuina, seka tietavat miten tar-
kat laatuvaatimukset Pilttien® valmistamisessa on. Nuorten tiedossa oli myds, etté vali-
koima on todella laaja ja etta tuotteet ovat maailmanlaajuisia. On hienoa, ettd nuoretkin
ovat tietoisia Nestlén tarkoista laatuvaatimuksista. Yrityksen olisi hyva tuoda tata silti

viela enemman ilmi, jotta se tavoittaisi entistd enemmaéan kansalaisia.
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Millainen kuva sinulla on Nestléen Piltti® tuotteiden
maineesta?
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Kuvio 5. Nuorten ajatukset Piltista®

5.2 Vaikuttavat tekijat tyopaikkailmoituksessa

Toimeksiantajayrityksen suurin kysymys oli se, etta miksi nuoret eivat hae heille tuotan-
totyontekijoiksi. Lahdettiin pohtimaan tata ja mietittiin, etta tavoittaako tyopaikkailmoituk-
set edes kohderyhm&a. Kuviossa 6 selvidd, mita kanavia nuoret kayttavat tydpaikkoja
etsiessaan. Internet nousi ehdottomasti suurimmaksi ja yleisimmaksi kanavaksi. Vas-
taukset analysoitiin myds niin, etta siitd selvidd, onko ensimmaisen vuoden, toisen vuo-
den sekd kolmannen vuoden opiskelijoiden valilla suuria eroja. Kyselyssa selvisi, etta
kolmannen vuoden opiskelijat etsivat toita huomattavasti enemman kuin ensimmaisen
vuoden opiskelijat. Kyselyyn vastanneista 23 ensimmaisen vuoden opiskelijaa ei etsi ol-

lenkaan tydpaikkoja mink&&n kanavien kautta.

Nuorten keskuudessa suosituimmaksi kanavaksi etsia tyopaikkailmoituksia nousi inter-
netsivusto Mol.fi. Syiksi kayttaa kyseistd kanavaa nousi muun muassa sivuston help-
pous, tunnettuus seka laaja valikoima. Internetin liséksi vain murto-osa nuorista kayttaa

esimerkiksi lehtia tai ilmoitustauluja tyopaikkojen etsimiseen. Tama selvida kuviosta 7.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | lida Laine ja Sarlotta Rantala



Misté etsit tyopaikkailmoituksia internetissa?
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Kuvio 6. Internetissa olevat tyépaikkojen hakukanavat

Mista muualta etsit tyopaikkailmoituksia, kuin

internetista?
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Kuvio 7. Muut tyopaikkojen hakukanavat
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Mikali tydpaikkailmoitukset tavoittavat halutun kohderyhmén, ovatko ne sellaiset, jotka
herattavat nuorten kiinnostuksen yritysta tai kyseista tyéta kohtaan. Yhtena tarkeimpana
asiana, selvitettiin, ettd mitka tekijat herattavat nuorten mielenkiinnon tydpaikkailmoituk-
sessa. Ylivoimaisesti tarkeimmaksi asiaksi nousi palkan ilmoittaminen. Nuoret haluavat
tietda millaista palkkaa tulisivat tydstd saamaan. Oletetaan, etta tama vaatimus tulee
muuttumaan i&dn myota. Harvassa tydpaikkailmoituksessa kerrotaan suoraan, kuinka
paljon palkka on. Tama kriteeri tuli siis hieman yllatyksena, silla opinnéytetyon teoria-
osuuden mukaan nykyajan nuoria kiinnostaa enemman tydn mielenkiintoisuus, jousta-
vuus ja viihtyvyys kuin itse rahapalkka. Toiseksi tarkeimméksi asiaksi nousi tydsuhteen
kesto. Taméa onkin todella tarkeéa asia tuoda ilmi tytpaikkailmoituksessa. Potentiaalisen
tydnhakijan tulee tietdd, kuinka pitkdén tydsuhteeseen haetaan tyontekijaa. Se on reilua
tyonhakijalle. Niin kuin teoriassa k&vi ilmi, nuorille on tarkeaa tydilmapiiri. Myos tarkeita
asioita ovat tyoaikojen ilmoittaminen seka tietenkin tyotehtavan kuvaus. Ennakko-odo-
tustemme mukaan tyonhakijalta odotettavat vaatimukset olisivat nousseet viiden tar-
keimman asian joukkoon, mutta se tuli kuitenkin kuudenneksi. Vaatimukset, joita tyonte-
kijalta uudessa tydssa odotetaan, ovat kuitenkin keskeinen osa koko ty6ta, ja ilman tietoa
niista, voisi paikkaa olla jopa hieman riskialtista hakea. Alla olevaan kuvioon listattiin viisi

tarkeinta asiaa, jotka nuorten mielesta tydpaikkailmoituksessa tulisi olla.

Mitk& ovat viisi tarkeint& asiaa, jotka
tyopaikkailmoituksessa tulisi olla?

Tyo6tehtavan kuvaus
TyOajat
Ty6ilmapiiri

TyOsuhteen kesto

Palkka

15 20 25

o
a1
=
o

Kuvio 8. Viisi tarkeimmaksi noussutta asiaa, jotka tyopaikkailmoituksessa tulisi olla
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Haluttiin myos vastaus, vaikuttaako tydnantajakuva tai ylipaataan yrityksen maine siihen,
hakeeko nuori yritykseen tdihin. Kysymykseen vastanneista opiskelijoista 77 % (66 kpl)
on sitd mieltd, etta tydnantajakuva tai yrityksen maine vaikuttaa suuresti paattkseen.
Nuoret eivat siis selvastikdan halua tyéskennella huonomaineisessa yrityksesséa. Nuor-
ten mielesta, kun tydnantaja on rehti, paasee tydurallaan myds helpommin etenemaan.
Loput 23 % (12 kpl) vastanneista on sita mieltd, ettd on tarke&é, kunhan on vain tyo ja
palkat maksettaisiin ajallaan. Moni myds mainitsi, ettd olisi hyva luoda itse kuva yrityk-
sestd, eikéa vain kuunnella muiden mielipiteitd. Tama ajattelutapa antaa monille yrityksille

uuden mahdollisuuden, mikali jokainen ajattelisi nain.

Vaikuttaako tyonantajakuva / yrityksen maine siihen,
etta haetko yritykseen toihin?

Kuvio 9. Tybnantajakuvan vaikutus tytnhakuun

5.3 Ty0Opaikkailmoitus

Tyopaikkailmoitus on se, joka herattaa tydnhakijan mielenkiinnon tyota ja yritysta koh-
taan. limoituksessa on maariteltdva, millaista osaajaa tyohon haetaan. On olennaisen
tarkeaa, ettd molemmat osapuolet, niin toimeksiantaja kuin hakija tietavat tarkkaan, min-
kélaisesta tehtdvasta on kyse. Nain valtytdédn molemmin puoleisilta vaarinkasityksilta.
Oikeastaan koko prosessin kaynnistamisen kannalta tydnantajan on valttdmatonta tie-
dostaa tehtavassa tarvittava vaatimustaso, seka tydssa menestymisen kannalta tarvitta-
vat keskeiset ominaisuudet. Tydnantajan on tarkasteltava tydnkuvaa kriittisesti. Tarke&a

on tiedostaa miksi sita ylipaataan tarvitaan ja mihin silla pyritdan. (Koivisto 2004, 40.)
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Toimeksiantajalle luotiin heidén toiveidensa mukaisesti tydpaikkailmoitus. Tyodpaikkail-
moitus on kohdistettu vakituiselle kokoaikaiselle tyontekijalle. Tydpaikkailmoitusta teh-
dessa otettiin huomioon kyselysta selvinneité asioita, kuten tekijoita joihin nuoret ty6-
paikkailmoituksessa kiinnittavat huomiota. Tyopaikkailmoituksesta tehtiin houkuttelevan
nakoéinen ja mielenkiintoa herattava. Piltin® kuva lisattiin, silla tyd perustuu Piltin® ym-
parille ja tuote koettiin nuorten keskuudessa hyvaksi. Pyrittiin luomaan mahdollisimman
iloinen ja lamminhenkinen otsikko tyOpaikkailmoitukselle. N&in p&adyttiin lauseeseen
"Tule tekemaan kanssamme Pilttia!”. Toimeksiantajayritys halusi tuoda Piltti® - tuotetta
enemman esille hakuilmoituksessa. Otimme sen huomioon, ja meidan mielestimme
kanssamme-sana tuo lauseeseen hyvaa yhdessa tekemisen tunnetta. Kyselyn tulosten
mukaan nuorille on tarkeaa tydilmapiiri, joten yhdessa tekemisen tunne antaa hakijalle

hyvan ja tervetulleen kuvan.

e Tule tekemain kanssamme Pilttia!

Haemme Turkuun reippaita lastenruokatehtaan
tyontekijoita vakituiseen kokoaikaiseen tydsuhteeseen.

TyG on vaihtelevaa ja joustavaa vuorotyota, joka toteutetaan

Suomessa tunnetuimpia tuotemerkkeja ovat mm.
Bona, Piltti, Valiojaateld, Nescafé, Magai, Nesquik ja
Bona—lasiéﬁ'r:l:l'éi:'ia. Tehtaalla tyGskentelee noin 120
tyontekijaa.

Lisatietoja tehtdvasts antaa

henkiléstopaallikkémme

Kuva 1. Tyopaikkailmoitus Y-sukupolvelle

turvallisessa tyGymparistossa.

Tycta on tarjolla en osastoilla:
- keraily ja esivalmistus
- keitio-osasto
- talkitys ja lasinpurku
- klaavi
- pakkaamo

Kokemus elintarvikealalta katsotaan eduksi. Ahkera ja oma-
aloitteinen asenne kuitenkin ratkaisee! Meilld sinulla on myés
mahdollisuus edeté urallasi.

ValmistustySntekijén palkkaus maaréytyy elintarvikealan
tydehtosopimuksen mukaisesti.

Jos kinnostuit tehtévasts, lahetd hakemuksesi ja CV.si
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytety6n tavoitteena oli selvittda minka takia nuoret eivat hae tuotantotydntekijoiksi
toimeksiantajalle Suomen Nestlé Oy:lle. Alussa oli monta kysymysmerkkia, jotka haluttiin
toteutettavan kyselyn avulla selvittdd. Tavoitetta haluttin myds hieman laajentaa ja sel-

vitettiin myo6s asioita nuorten tydelamasta seka heihin kohdistuvasta rekrytoinnista.

Opinnaytetydprosessi aloitettiin niin, etta asetettiin itselle selkeat tavoitteet seké aikatau-
lun, jota noudattaa. Kun tavoitteet olivat selkeat, osattiin rajata aihealueen, seka aloittaa
teoriaosuuden kirjoittaminen. Teoria jaettiin kahteen eri osa-alueeseen. Ensimmainen
osa-alue koostui rekrytointiprosessista, seka rekrytoinnin tarkeydesta. Teorian toinen
osa-alue kohdistui nuorten ty6elamaan. Kaytettiin paljon lahteitd, jotta saatiin laaja kasi-
tys nuorten tydelamasta. Teoriaosuus kuvaa Y-sukupolven tydhodn sitoutumisen edista-
vid ja estavia tekijoitd. Teorian seka toimeksiantajan ongelman avulla osattiin laatia ky-
sely ammatti-instituutin opiskelijoille, joka auttaisi selvittamaan miksi nuoret eivat hae
toihin Nestlélle. Haluttiin tehda kyselysta kattava ja selvittdd monia eri asioita jotka aut-

taisivat toimeksiantajayritysta jatkossa.

Teoriaosuus antoi hyvan pohjan kyselyn laatimiseen. Kun ensimmainen versio kyselylo-
makkeesta oli tehty, se lahetettiin toimeksiantajalle luettavaksi. Taman avulla haluttiin
selvittaa, etta kysely olisi selkedlukuinen seka sellainen, etta siitd saadaan selville asiat
mitka toimeksiantaja haluaisi tietda. Selvisi, etta kysely oli viela hieman vajavainen, joten

saatiin hyvia vinkkeja toimeksiantajalta.

Kyselyn tulosten perusteella saatiin selville paljon asioita, muun muassa mita kanavia
nuoret kayttavat tyopaikkoja etsiessa, sekd millainen kuva heilla on Suomen Nestlé
Oy:sta. Kyselyn avulla voidaan hyvinkin paatelld, ettéd kyselyyn vastanneista suurin osa
ei tiennyt toimeksiantajayrityksesta paljoakaan. Kyselyn avulla saatiin selville, ettéd suurin
osa nuorista haluaa tehda toita myds opiskeluiden ohella. Vastauksista kavi ilmi, etta
nuoret opiskelijat eivat valttamatta ymmartaneet, mita vakituinen osa-aikainen tyéntekija
tarkoittaa, eik& kolmivuorotyok&én ollut tuttu kasite heille. Namakin asiat tydpaikkailmoi-

tuksessa voivat johtaa siihen, ettei nuori hae kyseista paikkaa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | lida Laine ja Sarlotta Rantala



37

Nuorilla ei ole paljon kokemusta tydelamasta, mika on varmasti yksi suurimmista syista
miksi palkka nousi huomattavasti muiden kriteerien yli. Kuten teoriaosuudessa kerrottiin,
Y-sukupolvelle palkka ei ole Susanna Kultalahden tutkimuksen mukaan prioriteeteista
ensimmainen. Kun nuoret paasevat kiinni tybelamaan, arvojarjestys saattaa muuttua

jonkin verran. Toissa viihntyminen nousee todennékoisesti palkkaa korkeammalle arvolle.

Moni oli vastannut kysymykseen "Hakisitko Nestlélle vakituiseksi osa-aikaiseksi tyonte-
kijaksi?” kieltavasti ja perusteluiksi Kirjoittaneet, etta haluavat vakituisen tyopaikan opis-
keluiden jalkeen. Voi tietenkin olla, ettd vastauksissa vakituisella tyépaikalla on tarkoi-
tettu kokoaikaista tydsuhdetta. Vastausten syyt voivat tietenkin myds johtua kohderyh-

malle hankalasti muotoillusta kysymyksesta.

Koska suurin osa nuorista eivat tienneet toimeksiantajayritysta, suositellaan, ettd Suo-
men Nestlé Oy alkaisi jatkossa tekeméaan yhteistyota koulujen kanssa. Nain nuoret sai-
sivat lisaa tietoa yrityksesta ja sen toimialasta. Moni kyselyyn vastannut opiskelija halu-
aisi varmasti kuulla yrityksesta paljon lisda, seka tietdd mité tuotantotydntekijat Nestlélla
tekevat. Jos toimeksiantajayritys kavisi kouluilla kertomassa tyosta ja ylipaataan yrityk-
sestd, opiskelijat saisivat esittdd mieleen tulevia kysymyksia ja néin Turun tehdaskin
saisi tunnettavuutta opiskelijoiden silmissé. Nain yritys antaisi hyvan kuvan heista Y-su-
kupolvelle. Jatkossa yritys voisi tutkia, vaikuttaisiko tuotantotyontekijdiden ty6llistymis-

maaraan se, etta yritys rupeaisi tekemaan yhteistyota koulujen kanssa.

Yritys voisi tutkia myds syvemmin, miten saada tuotua ilmi Nestlén hyvaa eettista toimin-
taa ja sen, miten yritys kokee ympariston tarkeyden. Yritys voisi kertoa ja tuoda esille
laajemmin yrityksen tavoitteet. Esimerkiksi sen, ettd Nestlé haluaa suojella luonnonva-
roja tuleville sukupolville, ja ettd yritys vahentaa liiketoiminnastaan aiheutuvia ymparis-
tovaikutuksia. NAméa asiat ovat meidan oman ndkemyksemme mukaan todella tarkeita
ja niitd tulisi tuoda rohkeasti esille, niin etta ne eivat jaa huomioimatta. Great Place to
Work® — kilpailuun osallistuminen voisi hyvalla sijoituksella myods edesauttaa tyollisty-

mismaaraa yrityksessa.
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Kyselylomake

Taman kyselyn tarkoituksena on kerdta tietoa nuorten nykyisestd suhtautumisesta tuotantotydskentehyyn,
sekd heidan kiinnostuksesta hakea kyseistd tyotd. Tarkoituksena on myds saada selville nuoriin vaikuttavia
tekijdita tyonhakuprosessissa. Kyselyn laativat Turun Ammattikorkeakoulun myyntityon opiskelijat ja s=
toteutetaan, jotta tyopaikkailmoitukset tavoittaisivat nuoret paremmin.

Kyselysta saadut vastaukset kasitellaan taysin anonyymist ja luocttamuksellisesti. Kiitdmme vastauksista
etukatesn. Jokaiseen kysymykseen vastauksen saaminen on tarkeas, jotta tulokset kuvaisivat
mahdollisimman kattavasti tutkittavaa asiaa. Vastaamiseen kuluw aikaa noin 10 minuuttia.

Mita opiskelet? Opizkelun alotusvuosi

k3

Mista etsit tydpaikkailmoituksia?

Imternet ol fi Miksi?
Monster Miksi?
Dikotie Miksi?
sosiaalinen media, (kuten Facebook) Miksi?
LinkedIn [ | Miksi?
kyseisen yrityksen nettisivut | Miksi?
Lehdet |esim. sancmalehti) |:| Miksi?
v [] Miksiz
limoitustaulut {esim. koulun) |:| Miksi?
Vuckratyofirmat |:| Miksi?
En etsi |:| Miksi?

Jokin muu, mika?

Numerci kolme tarkeinta asiaa tarkeysjarjestyksessa, mitkd motivoivat sinua valitessasi haettavaa
tydpaikkaa? (1 = tarkein)

Bonukset I:l Palkka |:| loustavat tydajat |:|

Vaihtuvat tyoajat |:| Kolmivuorotyd Tydsuhde-edut |:|

Tydn merkitys |:| Haasteellisuus Vaihtelevaisuus |:|

[]

Etenemizmzahd. I:l Yrityksen mains |:| Ty@ymparisto |:|
[]

Rutiimit I:l Palaute I:l

Tuloksen nakeminen I:l
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Onko sinulla kokemusta tehdastyostd / tuontatotyosta? (tydssdoppimiset sekd harjoittelut lasketaan
myds kokemukseksi)

Ei yhtdin |:|
Alle 1kk |:|
1kk — 6kk |:|
6kk —1 v |:|
1v-> |:|

Mikali olet tyoskennellyt tehtaalla tuotannon tehtavissa, mista 10ysit tydpaikkailmoituksen?

Haluaisitko tydskennelld tehtaalla tuotannon tehtdvissa? Perustele vastauksesi.

Koulusta valmistumisen jilkeen, olisitko valmis tekemdan kolmivuorotyota, jos viikonloput olisivat
vapaat? Perustele vastauksesi.

Kylla |:| Miksi?

En osaasanoa |:| Miksi?

En |:| Miksi?

Koulusta valmistumisen jalkeen, olisitko valmis tekem&an kolmivuorotydtd, myds viikonloppuisin?
Perustele vastauksesi.

Kyllz |:| Miksi?

En osaasanoa |:| Miksi?

En I:I Miksi?

Oletko hakenut t6itd vuokratydfirman kautta?

Kyll3 |:|
B[]

Voisitko hakea tditd vuokratyofirman kautta? Perustele vastauksesi.

Kyl |:| Miksi?

En osaasanoa |:| Miksi?

En |:| Miksi?
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Teetko toita talla hetkelld koulun ohella?

Kylla |:|
B[]

Olisitko valmis tekem&dan osa-aikatyota opiskeluiden ohella?

Kylld |:| miksi?

0-10h /vk [_]
10-15h/vk ]
15-25h/vk [

25-> h/vk |:|
Ei |:| miksi?

Olisitko valmistumisen jélkeen valmis ottamaan vakituisen osa-aikaisen tydsuhteen vastaan, 24-40h / vk?
Perustele vastauksesi.

Kylla |:| miksi?
B[] miksi?

Vaikuttaako tydnantajakuva / yrityksen maine siihen, ettd haetko yritykseen tdihin? Perustele
vastauksesi.

Kylla |:| miksi?
6 [] miksiv

Hakisitko tuotantotydntekijdksi koulusta valmistumisen jdlkeen? Perustele vastauskesi.

Kylld |:| miksi?
B[] miksi?
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Mitkd tuotantotyotd tarjoavat yritykset kiinnostavat sinua télla hetkelld? Perustele vastauksesi.

Nestlé Oy |:| miksi?

Oy Lunden Ab Jalostaja I:l miksi?
Eckes-Granini Finland Oy Ab (Marli) I:l miksi?
Oy Karl Fazer Ab |:| miksi?
Valio Oy |:| miksi?
Oy Gustav Paulig Ab |:| miksi?

Jotkin muut yritykset, mitka?

Millainen kuva sinulla on Nestlén Piltti® - tuotteiden maineesta? Perustele vastauksesi.

Huono |:| miksi?

lhan ok |:| miksi?
Hyvi |:| miksi?

Erinomainen |:| miksi?

Millainen kuva sinulla on Nestlésta yrityksena? Perustele vastauksesi.

Huono |:| miksi?

lhan ok |:| miksi?
Hyvi |:| miksi?

Erinomainen |:| miksi?

Kyl |:| miksi?

En osaasanoa |:| miksi?

En |:| miksi?
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Hakisitko Nestlélle tdihin tuotantotydntekijaksi, mikéli tyotitteli olisi eri, esimerkiksi

pilttitybntekija kyla [] Ei []

Piltittsja Kyll3 |:| Ei |:|
Lastenruokatehtaan tyontekija Kylla |:| Ei |:|
Tehdastydntekija Kyll3 |:| Ei |:|
Factory employee Kylla |:| Ei |:|

Jokin muu, mika?

Rastita viisi tdrkeintd asiaa tdrkeysjdrjestyksessd, jotka sinua kiinnostavassa tydpaikkailmoituksessa tulisi
olla. (1 = térkein)

Palkka |:| Tyoajat |:| Etenemismahdollisuudet |:|
Tydsuhde-edut I:l Joustavuus |:| Koulutusmahdollisuudet |:|
Tydsuhteen kesto |:| Yrityksen arvot |:| Vaatimukset tyénhakijalta |:|
Tyoilmapiiri |:| Tyotehtavan kuvaus |:| Mita yritys tyontekijalle tarjoaa |:|

Jotkin muut asiat, mitka?

Kiitos vastauksistasi!
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