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TIIVISTELMA:

Kaupan ala on Suomessa suurin yksityisen sektorin tyollistaja. Ala tyollistda kaikista aloista eni-
ten nuoria, silld jopa joka viides alle 25-vuotiaista tydssakayvista nuorista tyoskentelee kaupan
alalla. Toimialan houkuttelevuuteen nuorten silmissa liittyy erilaisia haasteita. Suuresta nuorten
tyontekijoiden madrasta huolimatta kaupan ala nayttaytyy kuitenkin nuorille useimmiten tyo-
uralla tilapadisena, silla tyoskentely on usein vain kausittaista tai osa-aikaista. Tarkeana osana
kaupan alan tyonantajamielikuvaty6ta on yhteistyd ammatillisten oppilaitosten kanssa. Viime
vuosina puolestaan ammatillisen koulutuksen tyoelamalahtdisyys on korostunut, minka vuoksi
yhteistyota yritysten ja oppilaitosten valille on haluttu tiivistaa, seka opiskelijoita on haluttu oh-
jata yha nopeammin kohti tyoelamaa.

Tutkielman teoreettinen viitekehys muodostettiin tydnantajamielikuvatyon ja vahittdiskaupan
ammatillisen koulutuksen tyéelamayhteistyon aiemman tutkimuksen kautta. Keskeisena teo-
riana kdytettiin signaaliteoriaa, jonka kautta yritysten toiminnassa esiintyvia tyonantajamieliku-
van signaaleja tarkasteltiin. Tutkielmassa haastateltiin tydnantajamielikuvatydsta ja oppilaitos-
yhteistyOsta vastaavia henkil6ita vahittdiskaupan yrityksista sen osalta, millaista tyénantajamie-
likuvatyota heilla tehddan nuorten tavoittamiseksi. Taman lisdksi haastateltiin kaupan alan am-
matillisen koulutuksen edustajia oppilaitosyhteistyosta vahittdiskaupan yritysten kanssa. Tut-
kielmassa pyrittiin tunnistamaan lisdksi, millaisia haasteita nuorten tavoittamisessa osapuolet
nakevat vahittdiskaupan alalla. Tuloksia analysoitiin laadullisen sisallénanalyysin avulla luokitte-
lemalla tulokset keskeisimmiksi tunnistettuihin teemoihin.

Tutkielman johtopaatoksena esitettiin, etta vahittdiskaupan alan yritysten ja oppilaitosten vali-
nen yhteistyd on merkittdvassa osassa tyonantajamielikuvatydn edistamisessa ja nuorten tavoit-
tamisessa. Vahittdiskaupan toimialan haasteet kuitenkin tuovat huomattavia esteita yritysten
tyonantajamielikuvatyélle ja oppilaitosyhteistyodlle. Yritysten tydnantajamielikuvatyssa koros-
tuvat brandin merkitys, aitouden ja samaistuttavuuden ndakyminen viestinndssa seka urapolku-
jen esittaminen. Urapolkujen merkitys nahtiin kuitenkin ristiriitaisena, silld nuoret halua valtta-
matta sitoutua tydnantajien maarittamiin urapolkuihin. Oppilaitosyhteistyon osalta keskeisim-
pind yhteistydn toimenpiteind tyonantajamielikuvatydn nakokulmasta koettiin opiskelijoiden
harjoittelujaksot, oppilaitosten rekrytointitapahtumat seka erityisesti toimenpiteet, joiden
kautta yritykset padsevat osaksi nuorten arkea. Yritysten myymalapaallikdiden ja oppilaitosten
opettajien yhteisty6 seka oppilaitoksen alumnien hyddyntaminen ovat keskeisia tydnantajamie-
likuvatyon vahvistamisessa. Puolestaan tydnantajamielikuvaty6ta nuorten tavoittamiseksi haas-
tavat toimialan heikko mielikuva, runsas osa-aikaisuus, rajalliset kehittymismahdollisuudet ura-
polkujen osalta, kaupan alan rooli ensimmaisena tyopaikkana seka oppilaitosten kokemat rajal-
liset vaikutusmahdollisuudet.
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1 Johdanto

Kaupan ala on Suomessa suurin yksityisen sektorin tyéllistdja. Taman lisaksi ala tyoéllistaa
kaikista aloista eniten nuoria. Jopa joka viides alle 25-vuotiaista tyossdkayvista nuorista
tyoskentelee juuri kaupan alalla. (Kaupan liitto, n.d. -a). Suuresta nuorten tydntekijéiden
maarasta huolimatta kaupan ala nayttaytyy kuitenkin nuorille useimmiten tyouralla tila-
paisenad, silld tydskentely on usein vain kausittaista tai osa-aikaista (Mikkeld, 2013). Eri-
tyisesti osaavien uusien tyontekijéiden saaminen ja heidan pysyvyytensa varmistaminen
kaupan alan tydssa on haastavaa. Kaupan alan tyontekijoista yli puolet tyoskentelee va-
hittdiskaupan tehtdvissa. Vahittdiskaupalla tarkoitetaan tuotteiden myymista loppukayt-
tajille eli kuluttajille. (Tyo- ja elinkeinoministerid, 2021). Tarkedna osana kaupan alan
tyonantajamielikuvatyota nahdaan yhteistyd ammatillisten oppilaitosten kanssa. Viime
vuosina puolestaan ammatillisen koulutuksen tyéelamalahtoisyys on korostunut, minka
vuoksi yhteistyota yritysten ja oppilaitosten vélille on haluttu tiivistdaa (Opetushallitus,
2020) seka vuonna 2018 voimaan tulleen reformin eli laajan uudistuksen myo6ta opiske-
lijoita on haluttu ohjata yhda nopeammin kohti tydelamaa. (Opetus- ja kulttuuriministerio,

2017).

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on selvittdd, milla tavoin vahittdiskaupan
alalla tehdaan tyonantajamielikuvatyotd 15—19-vuotiaiden nuorten kiinnostuksen herat-
tamiseksi alaa kohtaan. Lisaksi tutkitaan, mika on ammatillisten oppilaitosten rooli tyon-
antajamielikuvan teemojen edistdmisessd nuorten tavoittamiseksi. Tutkielma yhdistaa
nama kaksi nakdkulmaa toisiinsa ja pyrkii tarkastelemaan tavoitteiden ja toimenpiteiden
yhteensopivuutta. Osana tutkielmaa pyritddn myos tunnistamaan, millaisia haasteita

nuorten tavoittamiseen liittyy vahittdaiskaupan alalla.

Tutkielman teoreettinen viitekehys perustuu tyénantajamielikuvatyén ja ammatillisen
koulutuksen tydelamayhteistydon aiemmin tehtyyn tutkimukseen. Lisaksi tutkielmassa
hyodynnetdan signaaliteoriaa, joka auttaa ymmartamaan, millaisilla viestinnallisilla kei-
noilla ja toimenpiteilla yritykset pyrkivat vaikuttamaan nuorille syntyviin mielikuviin kau-

pan alasta. Tutkimusmenetelmanad kaytetadn laadullista tutkimusta. Tutkielmassa



aineistoa keratadn haastattelemalla vahittdiskaupan yritysten tyénantajamielikuvatyosta
vastaavia henkil6itd. Haastattelukysymysten laadinnassa hyodynnetdan Vuorisen (2013,
s. 191-194) tydnantajamielikuvan kehittdmisen viisivaiheista prosessia. Lisaksi tutkiel-
massa haastatellaan myos kaupan alan ammatillisen koulutuksen tyoeldamayhteistyosta
vastaavia henkil6ita. Nain pyritdan saamaan kokonaiskuva siitd, kuinka oppilaitosyhteis-
tyolla voidaan edistaa tyonantajamielikuvatyon teemoja. Tutkimuksen lopputuloksena
pyritddan tuomaan esille konkreettisia suosituksia, joiden avulla vahittdiskaupan alan yri-
tykset ja oppilaitokset voivat kehittad yhteistyotaan, seka saavat nuoret kiinnostumaan

alalla tyoskentelysta ja jaamaan alalle toihin myos pidemmaksi ajaksi.

Tyonantajamielikuvatyota on kasitelty tutkimuksissa jo aiemmin laajasti nuorten tavoit-
tamisen nakokulmista. Oltramari ym. (2019) ovat kasitelleet tutkimuksessaan tyénanta-
jamielikuvatyon vaikutuksia ja merkitysta nuorten uravalintoihin. Lisdksi Chitu (2020) toi
esille tutkimuksessaan tydnantajamielikuvan merkitysta nuorten osaajien rekrytoinnissa.
Puolestaan ammatillisen koulutuksen opiskelijoiden tydelamaan siirtymiseen ja yhteis-
tyohon tydeldman kanssa liittyvia tutkimuksia on tehty useita. Olofsson ja Panican (2024)
ovat tutkineet tuoreessa tutkimuksessaan ammatillisen koulutuksen suorittaneiden siir-
tymista tydelamaan. Myos Findeisen ym. (2022) ja Agren (2024) ovat kasitelleet ammat-
tiin opiskelevien tyoeldamaan siirtymisen ndakdkulmia ja todenneet esimerkiksi harjoitte-
lujaksojen ja asenteen merkityksen suureksi. Yhteistyon kehittamistd ammatillisten op-
pilaitosten ja yritysten valilld on tutkittu erikseen Hiimin (2023) sekd Wangin (2023) toi-
mesta. Yritysten tydnantajamielikuvatyosta nuorten tavoittamiseksi ja ammatillisten op-
pilaitosten kanssa tehtdvan yhteistydn yhteensovittamisesta tutkimustietoa ei kuiten-
kaan loydy vielda merkittavasti. Ndiden kahden teeman yhdistamiselld tutkielma tarjoaa
uudenlaisen katsauksen siihen, kuinka yritysten tekemaa tyénantajamielikuvatyota voi-
daan yhdistda laadukkaammin ammatillisten oppilaitosten kanssa tehtdvaan yhteistyo-

hon, jotta nuoret saadaan kiinnostumaan alalla tydskentelysta.

Vaikka kaupan ala tyollistaa talla hetkelld runsaasti tyontekijoitd, ja on Suomessa suurin

nuoria tyollistava toimiala, osaavan tydvoiman saaminen alalle seka tyontekijoiden



pitdminen alalla on haasteellista. Yli puolet vahittdiskaupan toimijoista on kokenut Kau-
pan liiton vuonna 2023 tekeman selvityksen mukaan osaavan tyovoiman rekrytoimisen
haasteelliseksi. On myos ennakoitu, ettd yli 80 prosenttia uuden tyévoiman tarpeesta
kaupan alalla kohdistuu juuri ammatillista koulutusta vastaaviin tehtaviin. (Kaupan liitto,
2023). Tama tekee kaupan alan yritysten ja ammatillisten oppilaitosten yhteistyon tar-
kastelusta relevantin teeman, jotta yhteistyon kautta voitaisiin vastata toimialan haastei-

siin laajemmin.

Tutkimuksen kautta saatuja tuloksia voidaan hyodyntda kaytannon tasolla yritysten ja
oppilaitosten valisen yhteistyon kehittamisessa, mutta se tarjoaa myos laajemmin toimi-
alakohtaista tilannekuvaa teemoista. Tutkielma tarjoaa katsauksen vahittdiskaupan alan
yritysten tekemasta tydnantajamielikuvatydsta erityisesti 15-19-vuotiaiden nuorten ta-
voittamiseksi vertaillen eri yritysten toimenpiteita. Tutkielman ikdryhman valinta perus-
tuu Tilastokeskuksen kaupan alan ammatillisen peruskoulutuksen opiskelijoiden ikdja-
kaumaan, minkd mukaan 15-19-vuotiaat ovat suurin ikiryhma opiskelijoista (Suomen
virallinen tilasto SVT, n.d.). Lisdksi tutkielman kautta tarkastellaan ammatillisen koulutuk-
sen tyoelamayhteistyon kadytdntoja, joiden samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia voi-
daan tunnistaa analyysimenetelmien avulla. Kun tutkielman kautta yhdistetdan seka va-
hittdiskaupan alan yritysten tekema tydnantajamielikuvatyo ja ammatillisten oppilaitos-
ten tydelamayhteistyon kdytdnnot, voidaan tuoda lisdarvoa eri toimijoille ndiden teemo-

jen vélisten vaikutusten tarkastelulla.

1.1 Tutkielman rakenne ja tutkimuskysymykset

Tutkielmassa koostuu kuudesta pdaluvusta. Ensimmaisessa johdantoluvussa pyritdaan
muodostamaan yleiskuva tutkielman ajankohtaisuudesta, taustoista ja tavoitteista seka
rajauksista ja tutkimuskysymyksista. Toinen ja kolmas luku ovat tutkielman teoriaosioita.
Teoriaosioissa lahdetdan liikkeelle maarittamalla niiden keskeisimmat kasitteet ja pereh-
tymalld, millaista aiempaa tutkimustietoa aiheesta I6ytyy. Tydnantajamielikuvatydn teo-
riaosuudessa tarkastellaan tutkimuksia ulkoisen tyonantajamielikuvan nakdkulmasta

seka tyonantajamielikuvatyon merkityksesta organisaatiolle. Yhtenda hyddynnettavana



teoriana tutkielmassa esitetdaan signaaliteoria. Kappaleen lopussa perehdytdan vahittais-
kaupan alan toimintaan tydnantajamielikuvatyon osalta seka esitellaan tyonantajamieli-
kuvan kehittdmisen toimintamalleja. Ammatillisen koulutuksen ja tydeldmayhteistyon
teoriaosuudessa puolestaan perehdytdan ammatillisen koulutuksen muotoihin, kaupan
alan ammatilliseen koulutukseen seka tydelamayhteistydn muotoihin ja tavoitteisiin. Lo-
puksi teoriaosuudet sidotaan yhteen kasittelemalla kaupan alan yritysten ja kaupan alan

ammatillisten oppilaitosten valista yhteistyota.

Neljannessa luvussa siirrytddan kuvaamaan tutkielman toteutustapaa. Luvussa kuvataan
tutkimuksen kohde, aineiston kerdamisen menetelmat seka tutkimusmenetelma. Lisaksi
perustellaan haastateltavien valitsemisen perusteet seka tulosten analyysimenetelma.
Viides luku esittelee tutkielman haastatteluiden tulokset. Ensin tarkastellaan vahittais-
kaupan yritysten tekemaa tydnantajamielikuvaty6ta, minka jalkeen siirrytadn tarkastele-
maan oppilaitosyhteistyon roolia ja merkitystd nuorten tavoittamisessa. Lopuksi tulok-
sissa pyritadn tunnistamaan, millaisia haasteita vahittdiskaupan alalla ndhdaan nuorten
tavoittamisessa. Kuudennessa luvussa esitelladn tutkielman johtopaatokset, laadun ja
luotettavuuden tarkastelu sekd kaytannon ehdotukset toiminnan kehittamiseksi. Tutki-

muksen lopuksi tuodaan esille jatkotutkimusehdotuksia aihepiiriin liittyen.

Taman tutkielman tutkimuskysymyksiksi maaritetdan:
1. Miten vahittdiskaupan yritykset pyrkivat tavoittamaan 15-19-vuotiaita nuoria
tybantajamielikuvatyolla?
2. Miten oppilaitosyhteisty6 edistda nuorten tavoittamista vahittaiskaupan alalla?

3. Millaisia haasteita vahittaiskaupan alalla on nuorten tavoittamisessa?

1.2 Tutkielman tavoitteet ja rajaukset

Taman tutkielman tavoitteena on selvittda vahittdiskaupan alalla tehtdvaa tyonantaja-
mielikuvatyota seka tarkastella ammatillisten oppilaitosten roolia tyénantajamielikuva-
tyon teemojen vahvistamisessa. Osana tutkielmaa tavoitellaan, etta voitaisiin myos tun-

nistaa tydnantajamielikuvatyon haasteita nuorten tavoittamisessa. Tavoitteena on
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tuottaa lopputuloksena ehdotuksia, joiden avulla molemmat tarkasteltavat osapuolet,
niin vahittdiskaupan alan yritykset kuin ammatilliset oppilaitokset, voivat kehittaa toi-

mintaansa ja tehda laadukkaampaa yhteistyo6ta.

Taman tutkielman kohdalla tehd&dan rajauksia tarkasteltavan ikaryhman, koulutusasteen
ja koulutusalan osalta. Lisdksi myos tyonantajamielikuvan kasitteen ollessa hyvin laaja,
rajataan tutkielmaa sen osalta. Ikaryhman puolesta tutkielmassa keskitytdaan tarkastele-
maan 15-19-vuotiaiden nuorten ndkdkulmaa, jotka ovat keskeisin kohderyhma kaupal-
lisen alan ammatillisessa peruskoulutuksessa ja kouluttautumassa ensimmadiseen am-
mattiinsa. (Suomen virallinen tilasto SVT, n.d.). Tutkimus tarkastelee, kuinka juuri timéan
ikdryhman edustajien kiinnostusta pyritdan herdattamaan tyonantajamielikuvatyon ja op-
pilaitosyhteistyon kautta. Koulutusasteen osalta tutkielmassa keskitytdaan toisen asteen
ammatilliseen koulutukseen, jonka sisalla tutkielmaa rajataan koskemaan vain kaupalli-

sen alan, liiketoiminnan perustutkinnon, koulutusta.

Ty6nantajamielikuvaty6ta voidaan tehda keskittymalla erilaisiin nakdkulmiin. Maxwell ja
Know (2009) jakavat tydnantajamielikuvan kolmeen eri ndkékulmaan, joita ovat ulkoinen
nakokulma, sisdinen nakokulma sekd rakennettu ulkoinen ndkokulma. Ulkoinen nako-
kulma keskittyy siihen, kuinka organisaation ulkopuoliset ndkevat asiat. Sisdinen nako-
kulma puolestaan keskittyy omien tyontekijoiden nakokulmiin, kun taas rakennettu ul-
koinen nakodkulma tarkastelee sitd, miten tydntekijat kuvittelevat ulkopuolisten ndakevan
asiat. Tutkielmassa tarkastellaan toimenpiteita, jotka liittyvat ulkoiseen tyonantajamieli-
kuvatyohon erityisesti sen osalta, millaisia toimenpiteita yritykset tekevat, jotta nuorten
kiinnostus heraisi alaa kohtaan. Tutkielmassa ei kasitelld myoskaan rekrytointi- tai haki-
jakokemusta, vaan kiinnostuksen herattamisesta kohderyhmassa ulkoisen tydnantaja-

mielikuvatyon nakékulmasta.

Tutkielman osalta kuitenkin huomioidaan myds rajoitteet sen osalta, ettd nuorten kiin-
nostuksen herattamista vahittaiskaupan alaa kohtaan tarkastellaan vain tydnantajamie-

likuvatydn seka yritysten ja oppilaitosten yhteistydn kautta. Rajoitteena nahdaan se
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tekija, etta alueelliset eroavaisuudet toiminnassa saattavat olla suuria, minkd myota tu-
losten hydodyntaminen valtakunnallisella tasolla voi olla haastavaa. Vahittdiskaupan yri-
tykset ovat tyypillisesti valtakunnallisia ketjuja, mutta oppilaitokset toimivat puolestaan
alueellisesti. Tama pyritddan huomioimaan siten, ettd oppilaitoshaastatteluihin pyritaan
saamaan ainakin yksi oppilaitos, jolla on toimintaa myds padkaupunkiseudun ulkopuo-
lella. Toisena rajoitteena ndhdaan se, ettd tutkielman haastattelut pohjautuvat vain
muutamien vahittdiskaupan toimialan suurimpien yritysten nakoékulmiin, jonka myota
vastauksissa korostuvat ndiden henkildiden ja heiddan edustamiensa yritysten subjektii-

viset ndkemykset vahittdiskaupan alasta.
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2 Tyonantajamielikuvatyo

Tutkielmassa tyonantajamielikuvatyd on yksi keskeisimpia kasitteitd. Tassa kappaleessa
tarkastellaan tyonantajamielikuvatyota erityisesti ulkoisen tyénantajamielikuvan nako-
kulmasta, minka nahdaan olevan tutkielman tutkimuskysymysten kannalta oleellinen na-
kdkulma. Toisena tarkedna teemana kappaleessa perehdytaan, millaista aiempaa tutki-
musta on tehty tydnantajamielikuvatyohon liittyen nuorten seka nuoriin liittyviin suku-
polvien, kuten milleniaalien tai opiskelijoiden, tavoittamisen osalta. Lopuksi kappaleessa
perehdytddn tydnantajamielikuvan kehittamiseen ja esitellddn signaaliteoriaa tydnanta-

jamielikuvatydn nakdkulmasta.

2.1 Ulkoinen tyonantajamielikuva

Tyonantajamielikuvatydon nahdaan olevan yhdistelma brandin markkinointia ja henkils-
tohallintoa. Sen kautta tavoitellaan toimenpiteitd, jotka vaikuttavat sekd nykyisiin ettd
potentiaalisiin tuleviin tyontekijoihin (Edwards, 2009). Jotta voidaan muodostaa koko-
naiskuva tyonantajamielikuvasta, on hyva perehtyd myos tarkemmin brandin kasittee-
seen. Brandi maaritelldan yhdistelmaksi nimed, suunnittelua, symbolia, tuotetta ja pal-
velua, jotka erottavat sen muista toimialalla. Bréandi on sarja markkinointiviestinnan toi-
menpiteitd, jotka luovat tietoisuutta ja tarjoaa ainutlaatuisen identiteetin ja maineen or-
ganisaatiolle. Brandi periaatteessa antaa signaaleja kohderyhmille toiminnastaan, joiden
kautta silla pyritddan luomaan arvoa (Ur Rehman ym., 2019). Tydnantajabrandays sovel-
taa tata kasitetta henkilostohallintoon, jossa brandatty tuote on ainutlaatuinen tydkoke-
mus, joka pyritadn tarjoamaan nykyisille ja tuleville tyontekijoille. Organisaatiot, jotka
selkeyttavat ja hallitsevat huolellisesti luomalla ainutlaatuista tydkokemusta, voivat
luoda arvoa ja vaikutusvaltaa. Yksi keskeinen ndkokulma tyonantajabrandayksessa on or-
ganisaation omien ominaispiirteiden tunnistaminen. Tallaisia piirteitda ovat esimerkiksi
organisaation keskeiset arvot ja ne periaatteet, jotka ohjaavat sen toimintaa kollektiivi-

sena kokonaisuutena. (Edwards, 2009).
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Ulkoisen tydnantajamielikuvan vaikutuksista on saatu useita tutkimustuloksia esimer-
kiksi Edwardsin (2009) seka Turbanin ja Greeningin (1997, s. 660) tutkimuksissa, jotka
osoittavat, ettda potentiaaliset tyontekijat ovat halukkaampia hakeutumaan téihin sellai-
siin organisaatioihin, joilla on jo valmiiksi olemassa positiivinen maine tyonantajana.
Tassa kahtena keskeisenad nakékulmana on tuotu esille tyénhakijan aiempi tuntemus or-
ganisaatiosta seka ulkopuolisten tekemét arviot tyopaikan maineesta. Tyypillisesti yritys-
ten tyonantajabrandiin ja tydnantajamielikuvaan liittyvat suunnitelmat organisaatioissa
sisaltavat myos ulkoisia viestintdkampanjoita ja pyrkimysta lisdtd potentiaalisten tyonte-
kijoiden tuntemusta tyopaikasta ja sen maineesta. Ulkoisessa tydnantajamielikuvatyossa
houkuttelevuutta eivat maarita pelkastaan liiketoiminnalliseen tulokseen liittyvat tekijat,
vaan tutkimusten mukaan myos laaja joukko erilaisia sosiaalisen vastuun ominaisuuksia
ja arvoja vaikuttaa siihen, kuinka korkealle tyonhakijat arvottavat tydnantajan. Esimer-
kiksi yrityksen pyrkimykset tehda toita hyvien yhteistyo- ja tyontekijasuhteiden eteen,
ympadristdasioiden huomioiminen, tuotteiden laatu ja vahemmistéryhmien huomioi-
mien ovat sellaisia tekijoita, joihin panostaminen ja joista ulospain viestiminen vaikuttaa

positiivisesti tydnantajamielikuvaan.

TyOnantajaan
liitettavat mielikuvat
(arvot, uskomukset ja

ominaisuudet)

Tyonantajakuva
(ehdot, palkkaus ja
edut)

Ty6nantajan

Tyonantajamielikuva houkuttelevuus

Kuvio 1 Tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita (Backhaus & Tikoo, 2004).

Backhaus ja Tikoo (2004) esittelevat tutkimuksessaan viitekehyksen tyonantajabrandayk-
sen osalta. Ylla olevassa kuviossa (Kuvio 1) on suomennettu ja mukailtu versio heidan
viitekehyksestdan, johon on sisdllytetty tydnantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat, jotka
johtavat tyonantajan houkuttelevuuteen. Heidan tutkimuksessaan tuodaan esille bran-
din olevan yksi yritysten arvokkaimmista omaisuuksista, jonka myo6ta brandin hallinta on
avainasemassa toimintaa. Brandi on heiddn mukaansa myos keskeisessa osassa, kun rek-

rytoidaan uusia tyontekijoita erityisesti sen osalta, millaisia mielikuvia potentiaaliset
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tyontekijat liittavat yritykseen. Potentiaalisille tyontekijoille muodostuu tydnantajasta
mielikuva ulkoisten tekijéiden kautta, joita ovat erilaiset arvoihin, uskomuksiin ja ominai-
suuksiin seka tydsuhteen ehtoihin, palkkaukseen ja etuihin liitettdavat asiat. Ndiden

myotd maardytyy myos tydnantajan houkuttelevuus.

Tyonantajamielikuvatyota voi konkretisoida Vuorisen (2013, s. 191) mukaan siten, ettd
kaytdannon tasolla kaikenlainen organisaation toiminta, kuten uutiset, viestinta, markki-
nointi, asiakaspalvelu, toimiala ja tyontekijat, vaikuttavat tydnantajamielikuvan syntymi-
seen. Vahvimman roolin tydnantajamielikuvan syntymisessa ottaa kuitenkin henkilokoh-
taiset kokemukset organisaatiosta, kuten omat tai ystavien tyontekijakokemukset, asia-

kaskokemus tai yhteistyon tekeminen organisaation kanssa.

Backhausin ja Tikoon (2004) mukaan organisaation johto voi hyodyntaa tyonantajamie-
likuvaa erdanlaisena sateenvarjona, jonka alle kootaan eri rekrytointiin ja tyontekijoiden
sitouttamiseen liittyvat aktiviteetit yhdeksi yhtenaiseksi henkilostostrategiaksi. Backhaus
ja Tikoo korostavatkin yhtendisen strategian etuja rekrytoinnin, henkildston koulutuksen
ja kehittamisen seka uranhallinnan osalta, verrattuna siihen, ettd nama tehtaisiin yksit-
taisind prosesseina. Tama vahvistaa osaltaan myos Edwardsin (2009) tutkimuksen tulok-
sia sen osalta, ettd tydnantajamielikuvatydssa tulisi huomioida laajasti erilaisia nakokul-
mia pelkkien liiketoiminnan voittojen ohella, kuten sosiaalisen vastuun ndkokulmia. Seka
Edwards (2009) ettd Backhaus ja Tikoo (2004) tuovat esille tydnantajamielikuvatyon ko-
konaisvaltaisuutta ja pitkajanteisyytta eri toimenpiteiden kautta, jotka johtavat tyonan-
tajan houkuttelevuuteen potentiaalisten tydntekijoiden silmissa. Heidan tutkimuksensa
keskittyvat kuitenkin teorioiden ja toimenpiteiden tarkasteluun sen sijaan, etta kasitel-
taisiin esimerkiksi tydnantajamielikuvatyon aikajanaa, eri osaajien tavoittamista tai eri

vaiheiden toimenpiteiden muotoutumista.

2.2 Tyonantajamielikuvaty6 nuorten tavoittamiseksi

Tyonantajamielikuvatyota nuorten tavoittamiseksi tarkastellaan aluksi laajemmalla na-

kdkulmalla. Perehtymalla ensin tydnantajamielikuvatyén vaikutuksista nuorten
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uravalintoihin ja nuorten tydnantajiin kohdistamiin odotuksiin ja arvoihin, voidaan siirtya
tarkastelemaan tarkemmin, millainen tyonantajamielikuvatyo toimii nuorten tavoitta-

miseksi.

Nuoret pitavat Kimin ym. (2023) mukaan tyduransa kannalta tarkeimpana arvona itse-
ohjautuvuutta ja korostavat tyonantajan valinnassa myos arvoperusteisuutta. Heidan
tutkimuksen mukaan ldhes 80 prosenttia vastaajista koki selkeda positiivista suuntautu-
mista sellaisia organisaatioita kohtaan, joissa mahdollistetaan vapautta ja autonomiaa.
Heidan tutkimuksensa mukaan nuoret kokevat tyouransa ndakokulmasta, ettd he haluavat
tyonantajiltaan tilaa toteuttaa tyétehtdviaan itsendisesti ja ovat valmiita ottamaan vas-
tuuta oman uransa menestyksestd tai puolestaan epdonnistumisesta. Ndiden lisaksi
tyossa arvostetaan joustavuutta esimerkiksi etatyoskentelyn ja tydaikojen osalta seka
mahdollisuuksia kehittda osaamistaan. Yhtena tarkedana havaintona tutkimuksessa tode-
taan myos, ettd nuorten mukaan heidan urapolkunsa ei ole sellainen, jonka tyonantaja
madrittelee, vaan he haluavat tehda sen itse. Negatiivisina puolina nuoret puolestaan
pitavat sitd, mikali he kokevat jumittuvansa tiettyyn paikkaan tai etta eivat paase urallaan
eteenpain. (Kim ym., 2023). Myés Jacksonin ym. (2023) tutkimuksessa tuodaan esille
nuorten tyontekijoiden arvostavan kehittymismahdollisuuksia tyossdan, mutta heidan
tutkimuksessaan toisaalta nostetaan esille myds tyon turvallisuutta, tyon ja elaman ta-

sapainoa seka tyosta nauttimista. Jackson ym. korostavat myos positiivista tyokulttuuria.

Giraud ym. (2019) tuovat esille nuorten syita valita ensimmaista tyopaikkaansa. Heidan
tutkimuksensa mukaan nuorten valitessa ensimmaista valmistumisen jalkeista tyopaik-
kaa, he pitavat tarkeimpéana arvona, etta se soveltuu heidan urasuunnitelmiinsa. Taman
ohessa tutkimukseen vastanneet nuoret arvostivat ensimmaisessa tyopaikassaan kan-
sainvalistd kokemusta, ja mikali kokivat saavansa tyopaikasta erdanlaisen ponnahduslau-
dan uralleen. Heidan tutkimuksessaan yrityksen maine ja ensivaikutelmat yrityksesta
nousivat vasta esille karkisijojen jalkeen, mutta myds, ettd myods palkkaus ja etenemis-
mahdollisuudet organisaatiossa koettiin tarkeiksi. Tutkimuksesta voikin paatella, etta

nuoret arvostavat henkilokohtaisia ominaisuuksia tyossaan. Myos Leehka Chhabran ja
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Sharman (2014) tutkimus tydnantajamielikuvatydn kehittamisesta tukee tata nakokul-
maa. Heidan tutkimuksessaan tarkasteltiin aiempia tutkimuksia aiheesta seka liséksi lop-

puvaiheen johtamisen opiskelijoiden kokemuksia.

Oltramari ym. (2019) ovat perehtyneet tydnantajamielikuvatydn vaikutuksiin nuorten
uravalintoihin erityisesti harjoittelujaksojen ja tyopaikkojen hakemisessa. Heidan tutki-
muksessaan ilmeni, etta nuoret hakeutuvat tyoskentelemaan erityisesti sellaisiin tyo-
paikkoihin, joiden brdandi on vahva. Nuoret tavoittelevat uran alkuvaiheessa harjoittelui-
den ja tyopaikkojen kautta ansioluettelon rakentamista, minkd myota myds tydpaikkojen
vaihtaminen on yleista. Oltramari ym. (2019) nostavat esille nuorten olevan tyontekija-
kuluttajia, jotka haluavat tyoskennelld sellaisille brandeille, joiden tuotteita myos itse ku-
luttavat. Tydnantajat myds hyddyntavat tata asiaa ja tutkimus toteaa, etta siitd on myos
tyonantajille etua, jos he saavat brandista innostuneet tyontekijat puhumaan julkisesti
tyonantajasta, mika voi vahvistaa tydnantajan brandia ja mielikuvaa. Tutkimus korostaa
vahvasti nuorten ihailemien brandien suosiota ja vahvaa tydnantajamielikuvaa jopa siten,
ettd nuoret ovat valmiita ilmaiseen lisatyohon heitad innostavissa organisaatioissa. Myds
Leekha Chhabra ja Sharma (2014) korostavat tutkimuksessaan opiskelijoiden pitdvan or-
ganisaation brandia toiseksi tarkeimpdna organisaation tekijana tyonantajamielikuvan
nakokulmasta. Heiddn tutkimuksensa mukaan organisaation vahvalla brandilla on vahva

vaikutus opiskelijoiden halukkuuteen hakea tyopaikkaa kyseisesta yrityksesta.

Tyonantajan houkuttelevuuteen vaikuttavat brandin lisdksi myos toiset tyontekijat. De-
vendorfin ja Highhousen (2008) tutkimuksessa tarkasteltiin lukioikdisten nuorten opis-
kelijoiden tyopaikan valintaan vaikuttavia tekijoita samankaltaisuus-vetovoima-ilmion
kautta. Tutkimuksessa selvisi, etta opiskelijat kokivat houkuttelevammaksi tydskennella
sellaisissa kaupan alan yrityksissa, joissa oli toissa heidan itsensa kaltaisia henkiloita.
Tama vaikutus oli havaittavissa seka silloin, kun tyontekijat kokivat olevansa samankal-
taisia, ettd silloin, kun samankaltaisuus arvioitiin objektiivisesti. (Devendorf & Highhouse,

2008).



17

Ulkoisen tydnantajamielikuvatydon merkityksesta organisaatioille todetaan, etta sen tulisi
olla pitkdn aikavalin projekti, jotta voitaisiin vaikuttaa organisaation maineen ulkoisiin
mielikuviin ja lisata sen tuttuutta potentiaalisille tyontekijdille. Tasta yhtena todisteena
esitetddn oppilaitosten kanssa tehtavaa yhteistyota. Taman osalta todetaan, ettd varhai-
sessa vaiheessa tehtdvat rekrytointi- ja tydnantajamielikuvapyrkimykset voivat vaikuttaa
positiivisella tavalla siihen, kuinka hyvana potentiaaliset tyontekijat saattavat ndhda or-
ganisaation. Lisaksi se voi lisdta heidan todennakdisyyttadan hakea tyopaikkaa organisaa-
tiosta. Collins ja Stevens (2002) tutkivat sitd, kuinka opiskelijoiden altistuminen varhai-
sessa vaiheessa organisaatioiden rekrytointipyrkimyksille vaikuttaa heiddn tyonha-
kuunsa ja tydpaikkojen valintaan. Tutkimuksessa he tarkastelivat tyénantajan julkisuu-
den, sponsoroinnin, suusanallisten suositusten sekd tydnantajan tekeman mainonnan
vaikutuksia insinéoériopiskelijoiden osoittamaan kiinnostukseen tydnantajia kohtaan.
Heiddn mukaansa varhaisen vaihteen toimenpiteitd ovat esimerkiksi oppilaitosten spon-
sorointitoimenpiteet stipendien tai tapahtumien muodossa, hyvat yhteistydsuhteet op-
pilaitoksen urapalveluihin, organisaatiossa tyoskentelevien oppilaitoksen alumnien hyo-
dyntaminen tai muiden nykyisten opiskelijoiden hyvat kokemukset tydskentelysta orga-
nisaatiossa. (Collins & Stevens, 2002; Edwards, 2009). Myds laajemmin toimialan tyon-
antajamielikuvan kehittdminen on keskeistd nuorten houkuttelemiseksi alalle. Tama voi
alkaa Manoharanin ym. (2023) mukaan jo varhaisessa vaiheessa tehostamalla toimialan
tyonantajamielikuvatyota opiskelijoiden keskuudessa. Toimialan yritykset voivat esimer-
kiksi kdynnistdaa ohjelmia, jotka kohdistuvat opiskelijoihin, korostaen toimialan asiantun-

temusta, ammatillisia tehtavia, koulutusreitteja ja urandakymia.

Chitu (2020) toi esille tutkimuksessaan tyonantajamielikuvan merkitysta nuorten osaa-
jien rekrytoinnissa. Han korosti erityisesti tydnantajamielikuvan selkeyttd, joka vaikuttaa
houkuttelevuuteen. Organisaatioiden on huomioitava uudet, erilaiset tarpeet nuorten
tavoittamiseksi ja saadakseen heidan tydntekijoikseen. Tutkimuksessa todettiin, etta
nuoret osaajat arvostavat erityisesti aitoutta, [apindkyvyytta ja selkeda tarkoitusta, joten
ndiden teemojen tulisi ndkya myos tyonantajamielikuvatyodssa. Chitun mukaan nuorten

osaajien tavoittamiseksi hyvia keinoja voivat olla sosiaalisen median kanavien
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hyddyntdaminen, nuorille osaajille suunnattujen tapahtumien jarjestaminen seka lyhyen
ja vaikuttavan yritysvideon toteuttaminen. Tutkimuksessa korostetaan kuitenkin sita,

etta tydnantajabrandin ulkoiset viestit on sovitettava yhteen todellisuuden kanssa.

Myos Leehka Chhabran ja Sharman (2014) nostaa esille opiskelijoille suunnattujen tilai-
suuksien tai vierailuiden jarjestamisen tehokkaana tyonantajamielikuvan viestintdka-
navana, mutta heidan tutkimuksessaan tarkeimmaksi kanavaksi opiskelijat kokivat puo-
lestaan erilaiset tyopaikkaportaalit. Sosiaalinen media ei ollut osana heiddan tutkimuk-
sensa vastausvaihtoehtoja, joten tdméan kautta ei voida vahvistaa Chitun (2020) tutki-
muksen korostamaa sosiaalisen median merkitystd. Sosiaalisen median merkitys tyon-
antajamielikuvatyossa on kuitenkin noussut esille useissa muissa tutkimuksissa, esimer-
kiksi Sivertzenin ym. (2013) tutkimuksessa havaittiin sosiaalisen median kdyton auttavan
hyvan yritysmaineen rakentamisessa, mutta tosin heidan mukaansa vaikutus ei ollut
merkittavan suuri. Kucherovin ja Zhiltsovan (2021) tutkimus puolestaan esittaa, etta so-
siaalisen median aktiivinen kadyttoé tyonantajilla lisdsi milleniaalien ikdryhmassa tyénan-
tajan houkuttelevuutta. Tassa ikdryhmdssa sosiaalista mediaa kaytetdaan tyopaikkojen et-
simisessa ja erityisesti tyontekijoihin liittyva sisaltd koettiin positiivisena. Informaation
sosiaalisessa mediassa tulisi kuitenkin olla totuudenmukaista ja luotettavaa. Myos Rze-
mieniak ja Wawer (2021) esittdvat vastaavia tuloksia houkuttelevuuden lisdantymisesta,
mikali yritys kdyttda sosiaalista mediaa. Tyypillisesti tutkimuksissa sosiaalinen media lii-
tetdan tyonantajainformaation kasitteeseen, johon Cable ja Turban (2001) ovat perehty-

neet laajemmin tutkimuksessaan.

2.3 Ulkoisen tyonantajamielikuvan kehittaminen

Tyonantajamielikuvan muodostumista ja erityisesti nuorten tavoittamista tyonantaja-
mielikuvatyon kautta on tarkasteltu eri nakokulmista. Tassa kappaleessa tyonantajamie-
likuvatyota kasitelladn erityisesti sen kehittamisen osalta. Kun keskeisimmat tekijat tyon-
antajamielikuvaan liittyen on tunnistettu, voidaan tarkastella, millaisia keinoja organi-
saatioilla on kehittda tydnantajamielikuvaansa, brandidan ja herattaa kiinnostusta nuor-

ten tavoittamiseksi. Suurimpina voittajina muuttuvan maailman taloudellisessa
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ymparistdssa ovat Casion (2014) mukaan sellaiset organisaatiot, joilla on positiivinen

tyonantajabrandi ja jotka auttavat tyontekijoitadan kehittamaan omaa osaamistaan.

Leekha Chhabra ja Sharma (2014) kehittivat tutkimuksessaan tydnantajamielikuvatyon
kasitteellisen mallin, jonka kautta voidaan tunnistaa organisaation keskeisimpia ominai-
suuksia ja viestiad niistd kohderyhmille. Heidan mallissaan lahdetaan liikkeelle siita, etta
tunnistetaan ensin organisaation arvot ja ominaisuudet, kuten organisaatiokulttuuri,
uramahdollisuudet, tyoprofiilit seka brandi. Kun ndma tekijat on tunnistettu, niiden poh-
jalta tulisi muodostaa arvolupauksia, joita organisaation tulisi viestia heidan potentiaali-
sille tyontekijoilleen. He nakevat juuri viestinnan merkittavimpana vaiheena tyénantaja-
mielikuvan kehittamista, silld ilman sita ei voida herattaa kiinnostusta ja halukkuutta po-
tentiaalisissa tyontekijoissa. Toimenpiteiden kautta potentiaaliset tyontekijat muodosta-
vat organisaation tydnantajamielikuvan, joka voi johtaa vahvaan ja houkuttelevaan tyon-
antajabrandiin, parempiin hakijoihin rekrytoinnissa seka rekrytointikustannusten vahe-
nemiseen. Yu ja muut (2022) haastavat tatd ndkemysta siten, ettd pelkastaan naihin or-
ganisaation perusominaisuuksiin tukeutuminen ei riitd, vaan lisdksi tarvitaan tekijoita,
jotka erottavat organisaation muista. Heidan mukaansa vain erottautumisen kautta or-
ganisaatio voi kehittdd ainutlaatuisen tyonantajabrandin ja onnistuu bréandinsa asemoi-

tumisessa.

Seka Chimhanzin & Morganin (2005) ettd Kucherovin ja Zavyalovan (2012) tutkimusten
mukaan tyonantajamielikuvan kehittdmisen vastuu organisaatioissa nahdaan tyypillisim-
min organisaatioiden henkilostohallinnon tehtavaksi. On kuitenkin tarkeda, ettda myos
johto, ja jopa ylin johto (Ambler & Barrow, 1996, s. 185-206), tukee henkilostohallintoa
tdssa tyossa, silla sen nahdadan johtavan tehokkaampaan toimintaan (Chimhanz & Mor-
gan, 2005). Kucherovin ja Zavyalovan (2012) tutkimuksessa selvisi, ettd organisaatiot,
joilla on vahva tydnantajamielikuva, kayttavat aktiivisesti erilaisia keinoja uusien osaajien
tavoittamiseksi ja houkuttelemiseksi, kuten tydpaikkailmoituksia, suunniteltua mainos-
tamista, verkon rekrytointisivustoja, sisdisia tyonhakuja seka yhteistyota oppilaitosten

kanssa. Monet toimenpiteet ovat markkinoinnillisia tai viestinndllisid. Taman myota
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todetaan lisdksi, ettd Chimhanzin ja Morganin (2005) mukaan myos yhteistyd henkil6s-
tohallinnon ja markkinointiosaston valilla on tarkeas, silla yhteistyo tuo hyotyja esimer-

kiksi erilaisten strategioiden kaytantdon viemisessa ja tehokkuudessa.

Tyontekijoiden sitouttaminen ndhdaan myds yhdeksi tarkedksi osaksi tydnantajamieliku-
vatyota. Lashley ja Best (2002) tutkivat vahittdiskaupan alalla perehdytyksen merkitysta
henkiloston vaihtuvuuteen. Tutkimuksen mukaan useilla yrityksilld on jo olemassa kay-
tantoja perehdyttamiseen. Parhaassa tapauksessa hyvin suunniteltujen ja selkedsti ra-
kennettujen perehdyttamismallien myota heiddan mukaansa voi vaikuttaa merkittavasti

siithen, etta tydntekijoiden vaihtuvuus pienenee.

Tyonantajamielikuvan kehittamisella tahdataan ulkoisella tasolla organisaation rekry-
toinnin tehostamiseen, jonka lisdksi sisdisesti tavoitellaan tyontekijoiden motivoimista ja
sitouttamista organisaatioon. Vuorinen (2013, s. 191-194) esittelee viisivaiheisen tyon-
antajamielikuvan kehittamisen mallin, joka antaa suuntaa sille, kuinka organisaatioissa
tulisi lahtea kehittamaan tydnantajamielikuvaa. Seuraavat askeleet pohjautuvat Vuori-
sen teoriaan, ja niitd on tdydennetty muilla aiheeseen liittyvilld tutkimuksilla teorian vah-

vistamiseksi.

Ensimmaisessd vaiheessa organisaation tulee arvioida omaa nykytilaansa kysymyk-
sen “Mitda meista ajatellaan tydnantajana?” kautta. Nykytilan analysoinnissa voidaan
hyodyntaa erilaisia tyonantajamielikuvatutkimuksia ja -selvityksid, mutta myos nykyisia
tyontekijoita tarkastelemalla saadaan oleellista tietoa. Organisaatiossa voidaan esimer-
kiksi perehtya, millaisia tamanhetkiset tyontekijat ovat profiililtaan, mika sai heidat tule-
maan toihin organisaatioon alun perin sekd mista he pitdvat tai eivat pida organisaatiossa.
Oman organisaation ominaisuuksien tunnistaminen on myos Leekha Chhabran ja Shar-
man (2014) tutkimuksessa lahtokohtana, jotta niistd voidaan viestid tehokkaasti. Barro-
win ja Mosleyn (2005, s. 64) mukaan tyénantajamielikuvan arvioinnissa juuri ihmisten
todelliset jokapaivaiset kokemukset organisaatiosta ovat merkittdavampia, kuin esimer-

kiksi strategian tarkasteleminen.
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Toisena vaiheena toimii kysymys ”Millaisia ovat tulevaisuuden henkilostotarpeemme?”
Organisaation tulevat tarpeet henkildstdn osalta linkittyvat puolestaan strategiaan. Tar-
vitaan ymmarrysta siitd, mihin organisaatiossa halutaan edeta ja milla keinoilla tavoitteet
voidaan saavuttaa. Tassa on tarkedssa osassa myos se, millaista osaamista, asennetta,
arvoja ja kokemusta tulevalta henkilostolta halutaan. N&ita tulevaisuuden tavoitetiloja
on hyva peilata ensimmaisen vaiheen nykytilaan ja hahmottaa, [6ytyyko ndiden valilta

eroavaisuuksia. (Vuorinen, 2013, s. 191).

Kolmannessa vaiheessa kysytaan, millaisia tydntekijoita organisaatiossa tavoitellaan. Or-
ganisaation on tarkedad muodostaa selked profiili siita, millaisia tyontekijoitd halutaan
rekrytoida. Profiili pitdaa sisallaan tavoiteltavan kohderyhman seka tekijoita, joita olete-
taan, ettd kohderyhma arvostaa tyonantajassa. Ndiden kautta organisaatiolle saadaan
tavoitteita tydnantajamielikuvan kehittamiselle, huomioiden kuitenkin organisaatiokult-
tuurin, jotta toiminta vastaa todellista kuvaa organisaatiosta. (Vuorinen, 2013, s. 191—-
192). Myds Chitun (2020) tutkimuksen tulokset vahvistavat tatd, joiden mukaan tyonan-

tajabrandin ulkoiset viestit on sovitettava yhteen todellisuuden kanssa.

Neljannessa vaiheessa suunnitellaan, mika on organisaation viesti tydnantajana. Organi-
saation viestiin tulee kirkastaa erottuvalla ja kohderyhmaa puhuttelevalla tavalla, mita
organisaatio tarjoaa potentiaalisille tydntekijoille. Viestissa voidaan tuoda esille esimer-
kiksi organisaation tarjoamia etuja, yhdessa tekemistd ja hauskuutta, uramahdollisuuksia
tai edelldkavijan asemaa toimialalla. Kun viesti on totuudenmukainen ja korostaa oike-
alla tavalla organisaation vahvuuksia, tavoitetaan myods paremmin kohderyhman osaajia.
(Vuorinen, 2013, s. 192-193.) Viestinnassa hakijat arvostavat erityisesti tietoa tyonanta-
jasta, tyotehtavista ja ihmisistd (Cable & Turban, 2001). Chitun (2020) mukaan erityisesti

nuoret arvostavat aitoutta, l[apindkyvyytta ja tarkoitusta tydssaan.

Viimeisessa viidennessa vaiheessa pohditaan kdytannon tasolla, milla tavalla viestitdaan

kohderyhmadlle ja miten viesti vieddaan tehokkaasti perille. Erityisesti tunteisiin
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vetoamisen mielikuvien tai mieleenpainuvien tarinoiden kautta ovat tehokkaimpia kei-
noja jaada mieleen. Olennaisimpana viestind koetaan todelliset tyontekijoiden kerto-
mukset tydssa viihtymisestd, organisaation arvoista ja kulttuurista. Organisaation on tar-
keda tunnistaa, mika tekee siitd ainutlaatuisen, ja pyrkia vahvistamaan arvostusta halu-
tun kohderyhman keskuudessa esimerkiksi tarjoamalla erottuvia etuja. (Vuorinen, 2013,
s. 193-194). Hyvina keinoina tavoittaa erityisesti nuorten kohderyhmaa on todettu esi-
merkiksi Chitun (2020) sosiaalisen median hyédyntaminen, jonka lisdksi sekd Chitu (2020)
ettd Leekha Chhabra ja Sharma (2014) ovat todenneet opiskelijoille suunnattujen tilai-

suuksien jarjestamisen toimivan tehokkaasti.

Lopuksi tarkastellaan myds tydnantajamielikuvan kehittdmistd eri tasoilla. Yu ja muut
(2022) tuovat esille myos toimialan laajuisen nakékulman tyonantajamielikuvan kehitta-
miseen. Heiddn mukaansa myos toimialan eri toimijoilla, kuten toimialajarjestoilla ja
alan yrityksilld, on vahva rooli sen osalta, milla tavalla tydnantajamielikuva muodostuu
ja uusia osaajia saadaan houkuteltua alalle. Tassa he korostavat toimialan yhteista kol-
lektiivista tyonantajamielikuvaa, joka yhdistda kaikkia toimialan organisaatioita. Myds
Manorahan ym. (2023) kasittelevat tutkimuksessaan uudenlaista ldhestymistapaa tyon-
antajamielikuvan kehittdmiselle juuri toimialan laajuisesti. Heiddn mukaansa siirtymalla
organisaatiotasoisesta tydnantajamielikuvatydsta toimialakohtaiseen kehittamistydhon,
ja laatimalla yhteistyohon perustuva strategia, voidaan parantaa koko toimialan laajui-
sesti lahjakkaiden tydntekijoiden saatavuutta toimialan organisaatioihin. Heidan tutki-
muksensa suosituksena on, ettd toimialalla voitaisiin tehda yhteistyotd oppilaitosten
seka muiden alan toimijoiden kanssa, jotta alalla tyéskentely nahtaisiin houkuttelevam-
pana. Toimialalla tydnantajamielikuvatyon kehittamisessa keskeista on myos alan tyo-
markkinatekijoiden parantaminen, kuten palkkojen, tyéolojen ja joustavuuden kehitta-

minen.

2.4 Signaaliteoria tyonantajamielikuvatyossa

Signaaliteoriaa on tutkittu tydnantajamielikuvatyohon liittyen eri nakdkulmista. Spence

(1973) esitteli tyomarkkinoiden signaaleihin liittyvia nakékulmia tutkimuksessaan, jossa
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tyonantajien ja tyontekijoiden valilla on tiedon asymmetriaa. Rekrytoinnissa tiedon val-
lan on nahty olevan tyonantajilla, mika on aiheuttanut epdvarmuutta tyonhakijoissa. Ha-
nen mukaansa tyontekijoiden rekrytointia voidaan kuvata yrityksissa investointipaa-
tokseksi. Yrityksessa ei tiedetd tdysin varmuudella vield rekrytointivaiheessa, tuleeko
tyontekija vastaamaan odotuksia ja olemaan tuottava organisaatiolle. Yritysten edusta-
jilla on kuitenkin tyypillisesti jonkinlaisia odotuksia ja uskomuksia naista asioista jo ennen
rekrytointeja, millaisia ominaisuuksia ja asioita he haluavat potentiaalisilta tyontekijoilta.
Spence kutsuu naita signaaleiksi, joita tydnantajat tuovat esille. Puolestaan tyonhakijat
voivat osoittaa oman hyodyllisyytensa tai tuottavuutensa tyonantajille tunnistamalla
nama signaalit ja vastaamalla asetettuihin odotuksiin. Teorian mukaan tavoitteena on,
ettd tyonantajien ja tyontekijoiden signaalit yhteensopivat mahdollisimman hyvin, minka
myo6td myos tiedon asymmetriaa voidaan vahentda. Seka Spence (1973) ettd Erdem ja
Swait (1998) kuvaavat signaaliteorian kolme keskeisinta laadun elementtid tyonanta-
jabrandin nakékulmasta, mitka ovat signaalien selkeys, uskottavuus ja johdonmukaisuus.
Kun ndma tekijat tayttyvat, heidan mukaansa tyonhakijat ja tyontekijat ovat luottavai-
sempia tydnantajaa kohtaan. Sellainen organisaatio, joka kykenee viestimaan potentiaa-
lisille tyonhakijoille kyvystaan vastata heidan tarpeisiinsa, vahvistaa tydonhakijoiden odo-

tuksia tyoskentelystd organisaatiossa (Zhan ym., 2022).

Spencen (1973) kehittamaa signaaliteoriaa on soveltanut uudelleen esimerkiksi Karan-
ges ym. (2018), jotka kehittivat tutkimuksessaan brandisignaalien kasitteellisen mallin,
joka korostaa brandisignaalien merkitystd organisaatioiden brandilupauksen viestin-
nassa ja tuo esiin tyontekijoiden ymmarryksen keskeisen roolin brandilupauksen toteut-
tamisessa. Yrityksen brandin signaalin voi maarittdad myos brandin ulkoiseksi osaksi,
minka kautta valittyy tietoa brandin laadusta ja sen tarjoamasta arvosta. Niiden ollessa
yrityksen ulkopuolisia signaaleja, eivat ne voi tarjota yksityiskohtaista tietoa brandista,
vaan pikemminkin tarjoavat mahdollisuuden hakijoille tehda johtopaatdksia brandin to-
dellisista ominaisuuksista pohjautuen henkilén omiin aiempiin kokemuksiin. Tydnantajat

pyrkivat vahentamaan tyontekijoiden brandiin liittyvdd epdvarmuutta ldhettamillaan



24

brandisignaaleilla. Tassa korostuvat, etta brandisignaaleja kommunikoidaan tehokkaasti,

joustavasti, joustavasti ja siten, ettd ne ovat helposti saatavilla.

Tyonantajamielikuvan signaaliteoriassa potentiaalisen tyontekijan ndhddan olevan osa-
puoli, jolla on vdahemman tietoa tydnantajasta ja sen myota han on epdvarma organisaa-
tiossa tydskentelysta. Wilden ym. (2010) esittelivat mallin (Kuvio 2), joka perustuu Spen-
cen vuonna 1974 kehittamaan tydomarkkinoiden signalointiteoriaan. Heidan mallissaan
kuvataan keinoja, joilla organisaatio voi vihentaa informaation epatasaisuutta, ja raken-
taa tyonhakijoita houkuttelevaa tyonantajamielikuvaa. Tyonantajabrandin kehittdminen
on olennaista, koska se valittaa viesteja tydnhakijamarkkinoille, alentaa tyénhakijoiden
tiedonhankinnan kuluja ja luo odotuksia hyodyistd, jotka maarittavat yrityksen vetovoi-

maisuuden ja ovat avainasemassa tyontekijoihin keskittyvassa brandiarvossa.

Tyomarkkina-
tutkimus Informaation

\L kustannukset )

TV taiamielik Ty6nantajakuvan v .
i dnantajamielikuvan : : dnantajan
Yritys & |3 1Y jamis signaalit Havaittu laatu [~ y ‘
tydnkuva strategia houkuttelevuus

Selkeys —» Uskottavuus
4|\ A A Havaittu riski >
Yhtendisyys Investoinnit
brandiin

Kuvio 2 Ty6nantajan houkuttelevuuteen vaikuttavat brandipdaoman tekijat (Wilden,
Gudergan & Lings, 2010).

Ylla olevassa Wildenin ym. (2010) mallissa tuodaan esille niita seikkoja, jotka muovaavat
tyonhakijan kasitystd yrityksen houkuttelevuudesta tyonantajana. Tyonhakijat saavat
vaivattomasti tietoa organisaation tietyista seikoista, kuten tyopaikan fyysisesta sijain-
nista tai palkkauksesta, kun taas esimerkiksi tydkulttuuriin tai tyontekijalahtoisyyteen liit-

tyvat asiat eivat ole helposti |0ydettdvissa. Jotta tydntekijat voisivat tehda tietoon



25

perustuvia pdatoksia tydnantajasta, tydnantajien kannattaa panostaa tydnantajamieli-
kuvan strategiaan ja siihen, millaisia signaaleja se haluaa |dhettaa itsestdaan. Potentiaali-
set tydnhakijat etsivat signaaleja siitd, millainen organisaatio olisi tydnantajana, ja arvioi-
vat niiden perusteella informaatiokustannuksia, laadukkuutta ja riskeja. Organisaation
on suositeltavaa toteuttaa mallin mukaan tydomarkkinatutkimus, ja kehittaa selkea stra-
tegia tydnantajakuvan luomiseksi, jolla vahennetadn vaarinkasitysten riskia. Vahva tyon-
antajabrandi auttaa tydnantajaa parantamaan mainettaan tyémarkkinoilla, mahdollista-
maan kohdennettuja rekrytointistrategioita, edistamaan tyontekijéiden sitoutumista
seka erottumaan kilpailijoista. Taman saavuttamiseksi tydnantajien on panostettava sel-
keisiin ja johdonmukaisiin brandisignaaleihin varmistaakseen, ettda heidan asemansa ha-

luttuna tydnantajana ymmarretdan potentiaalisten tyontekijoiden toimesta.

Yksi signaaliteorian nakdkulma koskee yrityksen mahdollisuuksia vaikuttaa signaaleihin.
Nykyaan informaatiota tyonantajista on saatavilla yha enemman verkon kautta seka yri-
tysten itse hallitsemilla alustoilla, kuin myos sellaisissa kanavissa, joihin yritykset eivat
voi itse vaikuttaa. Yritykset pyrkivat esimerkiksi omilla verkkosivuillaan houkuttelemaan
tyonhakijoita osaksi organisaatiotaan, jolloin he lahettavat yhdenmukaisia signaaleja toi-
minnastaan. Puolestaan yleiset tydnantajien arvostelusivustot perustuvat yritysten tyon-
tekijoiden anonyymeihin arvosteluihin, joihin yritys ei voi itse vaikuttaa. (Pernkopf. ym,
2021). Myos Sainin ja Jawaharin (2019) tutkimus osoittaa, ettd tyonantajamielikuvan
kannalta tyontekijoiden suosittelut eri sivustoilla ja kanavissa vaikuttavat vahvasti tyon-
antajan brandin vahvuuteen. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden suosittelut omasta
tyonantajastaan vaikuttavat merkittavasti siihen, kuinka houkuttelevana tydpaikkaa pi-

detdan sielld tyoskentelyn kannalta.

Keppeler ja Papenful® (2021) kuvaavat signaaliteorian tydnantajamielikuvatyon parissa
nykykdsityksen mukaan olevan erdanlainen viestinnadllinen keino, jonka kautta yritykset
pyrkivat lisddmaan potentiaalisten tydonhakijoiden ja yrityksesta kiinnostuneiden maaraa.
Signaalien tavoitteena on kuvata sitd, millaista olisi tyoskennelld kyseisessa yrityksessa.

Yritysten tulisikin kiinnittda huomiota lahetettaviin signaaleihin jo varhaisessa vaiheessa.
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Yritykset kilpailevat myds keskendaan tydnhakijoista, ja mikali yritys ei onnistu ldhetta-
maan riittdvan uskottavia signaaleja itsestddn potentiaalisille hakijoille, saattavat tyon-

hakijat kaantya toisen tyénantajan puoleen.

Carpentier ym. (2019) puolestaan yhdistivat tutkimuksessaan signaaliteorian tydnanta-
jamielikuvatyohon sen osalta, millaisia vaikutuksia organisaation sosiaalisen median ak-
tiivisuudella on sen houkuttelevuuteen tyénantajana. Tutkimus osoitti, etta aktiivisuus
sosiaalisen median kanavissa lisda tydnantajan houkuttelevuutta ja heidan mukaansa so-
siaalinen ldsnaolo vaikuttaa positiivisesti tydnantajamielikuvaan. Organisaation sosiaali-
sessa mediassa toteuttaman viestinnan kautta potentiaalisille hakijoille muodostuu kuva
siitd, millainen tydonantaja voisi olla. Heidan tutkimuksensa korostaa sosiaalisen median
roolia vahvasti tydnantajamielikuvan muodostamisessa, mutta he toteavat tutkimuksen
rajoitteena olevan sosiaalisen median irrottamisen muista tyonantajamielikuvan toi-
menpiteistd. Sosiaalinen media ei valttamatta muodosta siis yksistaan heidan tutkimuk-
sessaan tyonantajista mielikuvaa, vaan muut taustalla olevat organisaatioon liittyvat

asiat saattavat myos vaikuttaa.

2.5 Tyonantajamielikuvan signaalien kategorisointi

Cable ja Turban (2001) sovelsivat tutkimuksessaan markkinoinnin kasitteitd henkilosto-
hallinnon teorioihin, jonka pohjalta he kehittivat tydnhakijoiden tyonantajatiedon mallin.
Heidan mukaansa tama tyonantajatieto luo arvoa organisaatiolle, koska se maarittaa,
miten tyonhakijat etsivat ja kasittelevat tietoa organisaatiosta, kokevatko he organisaa-
tion tyopaikat hyvaksyttavina tai kiinnostavina, seka mitd he odottavat organisaatiolta

uusina tyontekijoina.

Cablen ja Turbanin (2001) tydnhakijoiden tyonantajatiedon mallin mukaan tyonhakijat

arvostavat kolmenlaista tietoa organisaatiosta:

Tyonantajatietoa: Tyonantajatiedolla tarkoitetaan organisaation objektiivisia piirteita.

Nama voivat olla esimerkiksi yrityksen kdytantdja, toimintatapoja tai saantgja.
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Tyonhakijat arvostavat usein organisaation vakiintuneita ominaisuuksia, kuten tyépaikan
kokoa, keskittamistd tai maantieteellistd sijoittumista. Organisaatioilla on myds vahem-
man objektiivisia piirteitd, kuten esimerkiksi organisaation arvot ja kulttuuri tai sen suh-

tautuminen yhteiskuntaan ja ymparistoon.

Tyotietoa: Tyotiedolla tarkoitetaan tyonhakijan tietdmysta tietysta tai tietyista yrityksen
tyotehtdvistd, joista hdn saattaa olla kiinnostunut. Tydtieto voi sisaltaa esimerkiksi tiedon
tyotehtavan tyypista, tydnimikkeestd, tyotehtavistd, palkkatasosta ja etenemismahdolli-

suuksista.

Ihmistietoa: Ihmistiedolla tarkoitetaan tietoa organisaation ihmisista, jotka voisivat olla
tyonhakijan tulevia kollegoita. Organisaatiossa jo olevat henkil6t antavat tydnhakijoille
vahvoja viesteja siitd, millaista olisi tydoskennelld organisaatiossa ja kuinka hyvin he sopi-
sivat sinne. Ihmiset kokevat usein olonsa mukavammaksi niiden kanssa, jotka he kokevat
samankaltaisiksi kuin he itse ovat, ja siten tydnhakijat ovat erityisen kiinnostuneita po-

tentiaalisten tyotovereiden ja esihenkildiden ominaisuuksista.

Tassa tutkielmassa pyritdan tunnistamaan, millaisia signaaleja vahittaiskaupan alan yri-
tykset pyrkivat lahettdmadan toiminnastaan erityisesti sen osalta, etta he saisivat tutkiel-
man kohderyhman 15-19-vuotiaiden nuorten kiinnostuksen heradmaan toimialalla ja
yrityksessa tyoskentelya kohtaan. Esille tulleet signaalit kategorisoidaan ylla olevan Cab-
len ja Turbanin (2001) tyonantajainformaation mallin mukaisesti, joissa tarkastellaan,
missa maarin yritykset pyrkivat viestimaan tyonantajatietoa, tyotietoa ja ihmistietoa. Ta-
man jalkeen selvitetdan, kuinka ndma yritysten lahettamat signaalit, eli odotukset ja us-
komukset potentiaalisista tyontekijoistd, ndyttdytyvat yritysten ja ammatillisten oppilai-
tosten valisessa yhteistydssa. On syyta arvioida, onko vahittadiskaupan yritysten ja oppi-
laitosten valilla Spencen (1973) esittamaa tiedon asymmetriaa, joka vaikuttaa siihen, etta
oppilaitokset eivat pysty toimimaan yritysten haluamien tyénantajamielikuvan teemojen
vahvistajina. Signaaliteorian ndhdaan olevan erityisen soveltuva teeman tarkasteluun,

silla yritysten ja oppilaitosten tekemat toimenpiteet ovat hyvin varhaisen vaiheen
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signaalien lahettamista kohderyhmalle siitd, mitda mahdollisuuksia alalla tyoskentely tar-

joaa, millaisia tyotehtavia alalla on tarjolla ja millaisia tyontekijoita alalla tyoskentelee.
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3 Vahittaiskaupan ala ja ammatillinen koulutus Suomessa

Tassa kappaleessa kasitellaan vahittaiskaupan alaa Suomessa, painottuen erityisesti va-
hittdiskaupan alan taustoihin ja toimintaan, sekd minkalaista ammatillista koulutusta toi-
mialalle tarjotaan. Naiden lisdksi kappaleessa perehdytdaan nuorten ja opiskelijoiden
tyoskentelyyn vahittadiskaupan alalla. Lopuksi tarkastellaan ammatillisten oppilaitosten

ja kaupan alan yritysten valista yhteistydn muotoja ja mahdollisuuksia.

3.1 Vahittdiskaupan ala Suomessa

Kaupan ala on Suomessa merkittava toimiala. Mikali tarkastellaan tilastoja henkildsto-
maaran mukaan, kaupan ala on Suomen suurin toimiala yli 280 000 tyontekijallaan (Kau-
pan liitto, n.d. -a), sekd myos Euroopassa suurin ja eniten tyollistdva toimiala (Euroopan
komissio, n.d). Toimialaluokituksen mukaan ala jakaantuu kolmeen kaupan toimialaan,
jotka ovat vahittdiskauppa, tukkukauppa ja autokauppa. Vahittaiskaupalla tarkoitetaan
kaupan toimintaa, jossa tuotteita myydaan paivittdistavarakaupoissa, tavarataloissa tai
erikoiskaupoissa suoraan asiakkaille. Vahittdiskaupan sisalla toiminta jakaantuu paivit-
tdistavarakauppaan, tavaratalokauppaan, erikoiskauppaan ja muuhun vahittaiskauppaan,
joiden osuudet liikevaihdolla mitattuna on esitetty kuviossa 3 (Kuvio 3). (Kaupan liitto,

n.d. -b).

Vahittdiskaupan toimijoiden liikevaihdon jakautuminen, 2022

7%

35%

13%

= P3ivittdistavarakauppa = Tavaratalokauppa = Erikoiskauppa = Muu vahittaiskauppa

Kuvio 3 Vahittdiskaupan alan toimijoiden liikevaihdon jakautuminen, tilastovuosi 2022
(Kaupan liitto, n.d. -b)
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Pdivittdistavarakauppa on suurin vahittdiskaupan alasektori, silla sen osuus on 44 pro-
senttia. Erikoiskauppa on myos merkittava osa vahittdiskauppaa, silla se kattaa 35 pro-
sentin osuuden kokonaismarkkinoista. Tilastojen osalta taysin yksiselitteista tapaa ei kui-
tenkaan ole, silla paivittdistavarakauppojen luokittelutavat poikkeavat eri lahteissa. Kol-
men edelld mainitun toimialan lisdksi kdytetdaan erilaisia yleiskasitteitd, jotka kuvaavat
kaupan toimialoja. Esimerkiksi suurimmat K-ryhman ja S-ryhman hypermarketit saate-
taan tilastoinnin mukaan luokitella joko paivittaistavarakauppaan tai tavaratalokauppaan.
(Tyo- ja elinkeinoministerio, 2021). Paivittdistavarakaupan suurimmat toimijat Suomessa
ovat markkinaosuuksien perusteella S-ryhma, K-ryhma, Lidl seka Tokmanni (Paivittdista-
varakauppa ry, n.d.). Puolestaan erikoiskaupan puolella suurimpien toimijoiden joukossa
liilkevaihdolla mitattuina olivat Peltolan ym. (2022, 26—-31) mukaan Alko, K-rauta, Gigantti,
Stark seka Verkkokauppa.com. Ketjumuotoinen toiminta, jossa myymalat ovat yhteisen
brdandin alaisuudessa ja myyvat samojen tuoteryhmien tuotteita, on kaupan nykyisin tyy-

pillisinta.

Toimialan suuresta koosta huolimatta, on sen brandia heikentanyt kuitenkin jo pitkaan
suuri osa-aikaisen tyon maara. Jo 1990-luvulla Natti (1990) tutki kaupan alan tyévoiman
kdyttoa, korostaen nopeasti jo pidempéaan kasvanutta osa-aikatyon maaraa kaupan alalla
erityisesti nuorten opiskelijoiden keskuudessa. Palvelualojen ammattiliitto PAMin
vuonna 2023 julkaiseman vetovoimabarometrin mukaan tyypillisimmat kaupan alaan lii-
tettavat mielikuvat ovat runsas tyon osa-aikaisuus, vuorovaikutus erilaisten ihmisten
kanssa, helppo tyollistyminen alalle, sekd alan suosio erityisesti nuorten keskuudessa.
Vain 41 prosenttia vastaajista piti kaupan alalla tyoskentelya houkuttelevana, vaikka luku
onkin hieman noussut edellisvuodesta. Sen sijaan kaupan alan tyotehtavien arvostami-
nen oli kyselyn mukaan suurta, kun 87 prosenttia vastaajista koki arvostavansa kaupan
alan ammatteja ja tyontekijoitd. (Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, 2023). Vastaavia
nakokulmia esiintyi myds Innolinkin kaupan alan tydnantajille vuonna 2019 teettdamassa
kyselyssd, jonka mukaan tyénantajat kokivat haasteiksi rekrytoinneissa toimialan tai yri-
tyksen houkuttelevuuden seka osa-aikaisten ja maardaikaisten tyotehtavien tayttamisen

(Innolink, 2019).
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Henkiloston ndakdkulmasta vahittdiskaupan alan tyontekijéiden vaihtuvuus on ollut pie-
nessa nousussa Elinkeinoelaman keskusliiton palkka-aineiston mukaan vuonna 2022. Ta-
han vaikuttavana tekijana esitetdan selvityksen mukaan mahdollisesti COVID-19-pande-
mian aikaista epdvarmuutta ja sulkuja, jolloin vaihtuvuus pysyi tasaisena. Lisdaksi vuonna
2022 kiihtynyt tydvoimapula ja vahva tyollisyyskehitys ovat voineet vaikuttaa halukkuu-
teen vaihtaa tyopaikkaa. (Lauttamaki, 2023). Kaupan ala on kuitenkin kokenut suuria
muutoksia, ja alalla ennustetaan tapahtuvan muutoksia myds jatkossa. Valtioneuvoston
tulevaisuusselonteossa kaupan toimialasta (2022) arvioidaan, ettd vuoteen 2035 men-
nessa vahittdis- ja tukkukaupan tyéntekijdiden maara tulisi vahenemaan yli 42 000 tyon-
tekijalla, mika oli kaikista selvityksen aloista eniten. Tyontekijdiden maaran vaheneminen
ei suoraan kuitenkaan tarkoita, etta ty6ta kaupan alalla vahenee nykyisesta. Selvityk-
sessd todetaan, ettd ammatillista koulutusta ja korkeakoulutusta vastaavien tehtavien
osuus tulisi puolestaan kasvamaan ja vaheneminen tapahtuisi matalan osaamistason
tehtdvissa. Tulevaisuudessa kaupan alalle tarvitaankin uudenlaista osaamista jopa 40
000 tyontekijan osalta, joista suurin osa, noin 32 000 tyontekijaa, arvioidaan olevan am-
matillista koulutusta vastaavissa tehtavissa. Tyollisyyden muutoksiin vaikuttavat kaupan
alan muutokset, kuten verkkokaupan kasvu ja toimintojen automatisoituminen. Taman
myo6ta voidaankin todeta, etta kaupan alalla osaamistarpeet ja tyétehtavien sisallot to-
denndkdisemmin muuttuvat, mutta tyotehtavia ei maarallisesti poistu suuria maaria

alalta.

Kaupan alan houkuttelevuuden parantaminen on ollut my6s yksi keskeinen kehittamis-
teema toimialalla. Kaupan toimialan tulevaisuusselonteon kirjallisen kuulemisen yhteen-
vedossa (Harkin, 2020) esitetdan ratkaisuehdotuksia toimialan houkuttelevuuden kehit-
tamiseksi. Konkreettisina ehdotuksina esille nousivat palkkausjarjestelman kilpailukykyi-
semmaksi kehittdminen, seka tyévuorosuunnittelun ja tyontekijoiden arkeen vaikutta-
vien julkisten palveluiden kehittaminen. Toimialalla on yhteinen huoli siitd, etta kuinka
kaupan ala saadaan pysymaan vetovoimaisena uravaihtoehtona nuorten silmissa, erityi-

sesti mikali vahittdiskaupan parista vahenee myymaloita.
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3.2 Vahittdiskaupan ammatillinen koulutus

Ammatillisen koulutuksen kautta koulutetaan Suomessa osaajia eri aloille tydelamaan.
Noin 50 prosenttia oppivelvollisista peruskoulun paattdvista nuorista siirtyy suoritta-
maan ammatillista perustutkintoa ammatillisiin oppilaitoksiin. Koulutuksessa on kes-
keistd yhteistyd tydelaman kanssa, minka myo6ta koulutuksen tydelamalahtdisyys nakyy-
kin vahvasti esimerkiksi siten, ettd koulutusta jarjestetdan oppilaitoksen lisdksi myos tyo-
eldmassa. (Opetushallitus, n.d. -a). Kaupan alan peruskoulutuksena pidetdan tyypillisesti
lilketoiminnan perustutkintoa, josta valmistuvasta kdytetdan tutkintonimettd merko-
nomi. Tutkinnon koulutus vastaa erityisesti kaupan alan osaamistarpeisiin, silla tutkin-
non kautta tyollistyneet tyoskentelevat tyypillisesti vahittdiskaupan ja erikoiskaupan
myymaldissa. Myds erilaiset myynnin ja asiakaspalvelun seka toimiston tyétehtavat so-
veltuvat merkonomeille. Liiketoiminnan perustutkinto uudistui elokuussa 2024, jonka
myota koulutuksen sisdltdja on kehitetty vastaamaan paremmin tyéeldman vaatimuksia.

(Opetushallitus, n.d. -b).

Suomessa oli vuoden 2022 tilastojen mukaan 64 ammatillisen koulutuksen oppilaitosta,
jotka tarjosivat kaupan ja hallinnon alalla liiketoiminnan perustutkintoa (Vipunen, 2022).
Vuonna 2023 liiketoiminnan perustutkintoa opiskeli Suomessa yhteensa 29 000 opiske-
lijaa, joista noin puolet olivat 15—19-vuotiaita. Tutkintoa opiskelevien nuorten m&ara 15—
19-vuotiaiden ikdryhmassa on kasvanut noin 500 vuosittaisella opiskelijalla viimeisen

neljan vuoden aikana. (Vipunen, 2024).

Vuonna 2015 Valtioneuvoston tulevaisuusselonteossa kaupan alasta kerrottiin, etta yli
puolella alan tyontekijoista oli ammatillinen koulutus suoritettuna. (Valtioneuvosto,
2022). Myos Palta ry:n vuonna 2022 tekeman palvelualojen osaajabarometrin mukaan
suurin osa kaupan alan tydnantajista oli sitd mieltd, ettd heidan yrityksensa kannalta tar-
keimmat osaajat tulevat ammatillisten oppilaitosten tarjoaman koulutuksen kautta. Am-
matillisen koulutuksen taustalla tuleville tyontekijoille tarkeimmiksi osaamistarpeiksi ko-

ettiin kyselyn mukaan asiakaspalvelu- ja myyntiosaaminen, joiden lisdksi korostui
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tyontekijoiden asenne. (Palta ry, 2022). Liiketoiminnan perustutkinto eli merkonomin
tutkinto on suosituin ammatillisen koulutuksen vayla kohti vahittdiskaupan tehtavia. Tut-
kinnon ndahdaan antavan hyvat valmiudet vahittdiskaupan erilaisiin perustehtaviin,
mutta tutkinnon kautta on mahdollista edeta myos erilaisiin [ahiesihenkilotehtaviin, ku-

ten myymalapaallikoksi tai tiiminvetajaksi. (Kannattava kauppa, n.d.).

Toisen asteen ammatillisen koulutuksen suorittaminen tulee olemaan ennusteiden mu-
kaan jo ldhiaikoina vahimmaisvaatimus, jotta tyontekijoiden osaaminen vastaa vahittais-
kaupan osaamistarpeita. Lisdksi kaupan alalla tyoskentelevilld korostuu tarve kehittda
osaamistaan ja kouluttautua tyduran aikana jatkuvasti toisen asteen perustutkinnon jal-

keen. (Valtioneuvosto, 2022).

3.3 Nuoret ja opiskelijat vahittdaiskaupan alalla

Nuorten tyollistdminen on vahittdiskaupan alalla tarkedssa osassa, silld noin 25 prosent-
tia tyossakayvista alle 25-vuotiaista on tdissa kaupan alan tehtavissa. Myyja on nuorten
alle 28-vuotiaiden tyypillisin ammattiryhma. Useimmat nuorista paatyvat kaupan alalle
toihin osa-aikaisen tyon, kesatyon tai tyoharjoittelujaksojen kautta. (Kaupan liitto, 2024;

Mikkels, 2013).

Ropponen ja muut (2022) ovat tutkineet vahittdiskaupan alan tydaikojen eroavaisuuksia
eri ikdryhmien ja sukupuolten valilla. Heidan tutkimuksessaan nousi esille, ettd nuoret
alle 25-vuotiaat tyontekijat tekivat vahittaiskaupan alalla eniten iltavuoroja verrattuna
kaikkiin tyontekijoihin. Lisaksi tutkimuksessa havaittiin, etta iltavuoroja tekevat tyonteki-
jat olivat samalla my6s suurinta osa-aikaista tyota tekevaa ikaryhmaa. Kaupan ala nayt-
taytyykin tdman perusteella nuorten nakdkulmasta osa-aikaisena ja iltapainotteisena
tyond. Myos Nielsen ym. (2019) korostavat, ettd osa-aikatyo on yleistd kaupan alalla eri-
tyisesti nuorten keskuudessa. Vahittaiskaupassa tyoskentelevistd nuorista suurin osa

tyoskentelee viikonloppuisin ja iltaisin kello 15.00 jalkeen alkavissa tyévuoroissa.
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Dordoni (2022) perehtyi tutkimuksessaan vahittaiskaupan alalla tydskentelevien nuor-
ten ajatuksiin alalla tyoskentelysta. Tutkimuksessa korostui, etta haastatellut nuoret ei-
vat kokeneet vahittaiskaupan alan tarjoavan heille pitkdan aikavalin uravaihtoehtoa. Nuor-
ten tyontekijoiden silmissa vahittdiskauppa nayttaytyi siten, ettd alalla taytyisi olla aina
tavoitettavissa, ja tyovuorot saattavat olla vaihtelevia ja hajanaisia, eika tulevaisuuden
suunnittelu konkreettisesti ole mahdollista. Toisaalta tutkimus esitti, etta nuoret tyonte-
kijat eivat juurikaan suunnittele tulevaisuuttaan, vaan eldvat pikemminkin nykyhetkessa.
(Dordoni, 2022). Nuorten uratoiveet voivatkin elda ja muuttua, kun he saavat lisda tyo-

kokemusta. (Barhate & Dirani, 2022).

Reegard (2016) tunnisti tutkimuksessaan erilaisia polkuja, kuinka ammatillisessa koulu-
tuksessa opiskelevat paatyvat vahittaiskaupan alalle. Tutkimus esittelee nelja suuntautu-
mista vahittdiskaupan tyohon ja sita, kuinka opiskelijat alkavat nahda vahittdiskaupan

tyotehtavat heille sopivina. Nelja suuntautumistyyppia Reegardin (2016) mukaan ovat:

Eksynyt ajelehtija: Ajelehtijoiksi kuvataan opiskelijoita, jotka eivat ole vield kehittdaneet
syvallisempaa kiinnostusta toimialaa kohtaan. He eivat myoskaan osanneet kuvata, miksi
hakeutuivat opiskelemaan tai tyoskentelemaéan alalle. Ajelehtijat saattavat ajautua hel-
posti pois vahittdiskaupan alalta kohti muita tehtavia tai pysyvat alalla vain, koska eivat

tieda mitd muuta tekisivat.

Tuoteorientoitunut kuluttaja: Taman tyypin edustajia ajaa vahva henkilokohtainen kiin-
nostus tiettyja alan tuotteita, kuten muotia, elektroniikkaa tai musiikkia kohtaan. Opis-
kelijan vahva oma kiinnostus esimerkiksi muotia kohtaan saa hanet hakeutumaan muo-
tikauppaan myyjaksi. Raja kuluttajan ja alan opiskelijan valilla hamartyy, kun kuluttaja-
tyypin henkilot ovat maaratietoisia kehittydkseen alan ammattilaisiksi yhdelld tietylla
alueella ja osoittavat my0ds vapaa-ajallaan vahvaa elamantapaa asiaa kohtaan. Tata sa-

maa ilmiota vahvistaa myos Oltramarin ja muiden (2019) tutkimus.
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Palveluorientoitunut ammattilainen: Ammattilaistyypin edustajat ovat vahvoja palve-
luorientoituneita opiskelijoita. Heidan tyotehtavansa keskittyvat asiakaskohtaamisten
ympdrille ja he haluavat tuottaa palvelua asiakkailleen, auttaen heita I6ytamaan heidan
tarpeitaan vastaavia tuotteita. Tyypissa korostuvat vuorovaikutustaidot, kohteliaisuus ja
muut asenteeseen ja persoonaan liittyvat ominaisuudet. Ammattilaistyypin edustajille
alavalinta on ollut luontevaa jo pitkdan sen osalta, ettd he ovat tienneet haluavansa tyos-

kennelld ihmisten parissa.

Uraorientoitunut pyrkija: Taman tyypin opiskelijoita yhdistdd maaratietoinen halu kehit-
tya urallaan vahittdiskaupan parissa. He eivat halua jaada pysyvasti toihin myymalaym-
paristoon myyjaksi, vaan heitd motivoi kehittyminen esimerkiksi johtajaksi tai yrittajaksi.
Pyrkija-tyypin henkilot nakevat vahittdiskaupan koulutuksen ja tyon yhtena askeleena
kohti suurempia tavoitteita ja ovat tulleen sen myota ottamaan opit tastd elamanvai-

heesta omalle uralleen.

Nuorten ja opiskelijoiden erilaiset polut vahittdiskaupan alalla korostuvat myds Nielsenin
ym. (2019) tutkimuksessa. Vahittaiskaupan alalle tulee tdihin monenlaisia nuoria. N&ita
ovat esimerkiksi osa-aikaista tyota opintojensa ohella tekevat tyontekija tai vastavalmis-
tuneita tyontekijoita, jotka saattavat olla useissa epdvakaissa tydpaikoissa ennen vakiin-
tunutta tyota alalla. Alalle tulee my0s taitavia nuoria tyontekijoita, jotka saavat esihen-
kildvastuuta tydssaan nopeasti pysyvassa tydssaan. Tutkimuksen mukaan vahittdiskau-
pan alalla on tyypillista, ettd esihenkilévastuuta annetaan tyontekijoille jo hyvin nuo-
ressa idssa. Tamankaltaisilla taitavilla nuorilla tydntekijoilla on kyky nahda tyétaan pit-

kalla tahtdimelld, eivatka he koe tyotaan epavarmana. (Nielsen ym., 2019).

Oh ym. (2016) selvittivat tutkimuksessaan tekijoita, jotka opiskelijat kokivat vaikuttavan
eniten vahittdiskaupan tyon houkuttelevuuteen. Opiskelijat nostivat tyon houkuttele-
vuuteen vaikuttavan eniten palkkauksen viiden vuoden paasta valmistumisesta, mika
erottui selvasti muista vaihtoehdoista. Nouseva palkkaus koettiin houkuttelevaksi, mutta

se kuvastaa myds opiskelijoiden halukkuutta kehittya toimialalla. Toisena
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mielenkiintoisena nostona tutkimus esitteli sen, etta vaikka tyypillisesti nuorten keskuu-
dessa vahittdiskaupan alaa ei ole koettu houkuttelevana, heiddan mielensd muuttui, jos
he saivat heidan kiinnostustaan vastaavia lisatietoja tydpaikasta. Oh ym. (2016) korosta-
vatkin, ettd vahittdiskaupan yritykset voivat saada opiskelijat kiinnostumaan tyoskente-
lysta alalla, mikadli he pystyvat tarjoamaan kilpailukykyisia uramahdollisuuksia seka ko-
rostamaan opiskelijoiden arvostamia ominaisuuksia, kuten tyouralla etenemista ja tule-

vaisuuden palkkauskehitysta.

Ruotsalaisessa Olofssonin ja Panican (2024) tutkimuksessa on myos todettu esimerkiksi,
ettd juuri ammatillinen koulutus voi parantaa nuorten mahdollisuuksia tyollistya tehta-
viin, joissa palkkaus on hyva. Lisdksi heidan tutkimuksessaan nostettiin esille, ettd am-
matillisen koulutuksen kautta on pienempi riski paatya tilanteeseen, jossa henkilo ei ole
toissa tai koulutuksessa. Tatd haastaa tosin Suomessa tehty Valtioneuvoston selvitys
(Kalmbach ym., 2024) jossa todetaan, ettd nuorilla ammatillisen koulutuksen suoritta-
neilla tulotaso ja tyollistyminen on suoraan valmistumisen jalkeen korkeampaa kuin esi-
merkiksi lukiokoulutuksen suorittaneilla, mutta tama ero tasaantuu ja jopa kdantyy pain-

vastaiseksi ikdvuosien myota myohemmin.

Myos Broadbridgen ym. (2007) tutkimuksessa havaittiin, ettd vahittaiskaupan yritysten
kannattaisi panostaa rekrytoinneista viestiessaan tulevaisuuden ura- ja kehittymismah-
dollisuuksiin, kouluttautumiseen ja palkkaukseen. Nama olivat niita tekijoita, joita Y-su-
kupolven opiskelijat korostivat kyselytutkimuksessa vahittdiskaupan alalla tyoskentelyyn
liittyen. Broadbridgen ja muiden tutkimuksessaan toisaalta tuotiin esille myds opiskeli-
joiden arvostus tyon pehmeita arvoja kohtaan, silla tyollistymisen odotusten osalta tar-
keimmiksi tekijoiksi nostettiin halu nauttia tydstdaan seka halu tydskennella tydnantajille,
jotka kohtelevat kaikkia reilusti. Tutkimuksen mukaan opiskelijat kokivat, ettd raha ei kui-
tenkaan ole ainoa vahva tekija heidan uransa nakdkulmasta, joka haastaa palkkauksen

ylivoimaista korostumista tutkimuksissa.
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3.4 Yhteisty0 oppilaitosten ja vahittdiskaupan yritysten valilla

Ammatillisia oppilaitoksia velvoitetaan laissa ammatillisesta koulutuksessa (531/2017)
tekemaan yhteistyota alueen tydelaman toimijoiden kanssa, sekd ennakoimaan toi-
minta-alueensa tydvoimaan ja osaamiseen liittyvia tarpeita. Kaupan alalla tiiviin yhteis-
tyon kaupan alan yritysten ja oppilaitosten valilla ndhdaan olevan keskeisessa asemassa.
Erityisesti opiskelijoiden tydeldamassa oppimisen nahdaan olevan yksi tarkea toimenpide,
jolla koulutuksen jarjestajien ja tyoelaman valiselld yhteistyolla saavutetaan etua mo-

nella tavalla. (Valtioneuvosto, 2022).

Palvelualojen osaamiskartoituksessa (Innolink, 2019) selvitettiin Kaupan liiton jasenyri-
tyksiltd ndkemyksia oppilaitosyhteistyohon liittyen. Vastauksissa korostui, etta kaikista
koulutusasteista kaupan alan yritykset tekevat eniten yhteistyéta ammatillisten oppilai-
tosten kanssa. Selvityksen mukaan yhteisty6ta tehdaan eniten opiskelijoiden harjoitte-
lujaksoihin liittyen yli 75 % osuudella vastaajista. Muita ammatillisen koulutuksen nako-
kulmasta keskeisia yhteistydn muotoja kaupan alan yritysten ja oppilaitosten valilla ovat
osallistuminen oppilaitoksen tilaisuuksiin, luentojen pitdminen oppilaitoksessa seka
opettajien tutustumisjaksot yrityksissa. Tydnantajat ovat tavoitelleet selvityksen mukaan
yhteistyon kautta sitd, ettd he voisivat hyodyntaa toimenpiteita rekrytointikanavana seka
vaikuttamisena tydnantajamielikuvaan. (Innolink, 2019). N&ita selvityksen tuloksia vah-
vistavat Kansallisen koulutuksen arviointikeskus Karvin vuonna 2022 tekema arviointi
ammatillisen koulutuksen tyoelamayhteistydsta. Arviointiraportin mukaan tyypillisimpia
tapoja toteuttaa yhteistyotd ammatillisten oppilaitosten ja yritysten valilla olivat harjoit-
telujaksojen ohella yhteisprojektit tai hanketoiminta, yritysedustajien toimiminen oppi-
laitoksessa kouluttajana, erilaiset rekrytointipalvelut, opiskelijaryhmien vierailut yritys-
ten toimipaikkoihin tai puolestaan yritysten osallistuminen oppilaitosten tilaisuuksiin.

(Hievanen ym., 2023).

Hiim (2023) kuvaa tutkimuksessaan ammatillisten oppilaitosten ja yritysten valisen yh-
teistyon olevan haastavaa, silld koulutusta jarjestetdaan nykyisellddn erotellen teoreetti-

sen koulutuksen ja kaytannonlaheisen koulutuksen toimenpiteet. Lisaksi han esittas,



38

ettd yhteistydn toteuttamisessa on suuria eroja alueellisesti esimerkiksi kdytettavien re-
surssien ja yhteistyon seurannan osalta. Hiimin tutkimuksessa esitetdankin oppilaitosten
ja yritysten yhteistydn vahvistamista erityisesti yhteisten oppimisymparistdjen nakokul-
masta. Hievasen ym. (2022) arviointiraportin mukaan osalla ammatillisen koulutuksen
jarjestdjista onkin Suomessa yhteisia oppimisymparistoja tai laitteita yritysten kanssa.
Raportissa korostuu myos Hiimin esittdma vaihtelevuuden haaste, silla tulosten mukaan
osalla oppilaitoksista oli todella laajasti yhteistyota yritysten kanssa, kun taas toisille vain

vhdella tai kahdella eri osa-alueella. (Hievanen ym. 2022).

Opiskelijoiden tyoéllistyminen oppilaitosten ja yritysten vdlisen yhteistyon kautta toi-
mialan tyopaikkoihin on kuitenkin merkittavaa. Hievasen ym. (2022) arviointiraportin
mukaan yli 90 % yritysten edustajista koki, etta opiskelijat tydllistyvat niihin tydpaikkoihin,
joissa ovat olleet opintojensa kautta tydelamassa oppimassa. Vastaajat kokivat, etta uu-
den tydvoiman saaminen motivoi heitda myos toteuttamaan tyoelamayhteistyota amma-
tillisten oppilaitosten kanssa. Tata tukevat kaupan alan ndkokulmasta myos Valtioneu-
voston (2022) seka Palta ry: n (2019) tekemat selvitykset sen osalta, ettd toimialan tar-
keimmat tyontekijatarpeet kohdistuvat juuri ammatillisen koulutuksen suorittaneisiin.
Oppilaitosten ja yritysten védlisen yhteistyon kautta voidaankin varmistaa parempaa laa-

tua esimerkiksi juuri vastavalmistuneiden opiskelijoiden tyollistymisessa (Wang, 2023).

Hiimin (2023) tutkimuksessa nostettiin esille myds ammatillisten opettajien toivetta siita,
ettd yhteistyon haluttaisiin perustuvan muodollisempiin yhteistydésopimuksiin, joiden
kautta toimintaan saataisiin selkeyttd, pitkdkestoisuutta, sita olisi helpompi ennakoida ja
toiminta tarjoaisi tasapuolisempia mahdollisuuksia opiskelijoille. Yhteistydsopimuksissa
voitaisiin sopia oppilaitoksen ja yrityksen valilla esimerkiksi harjoittelujaksoista, yrityk-
sissa jarjestettdavaa koulutuksista, opiskelijoiden maarista, toiminnan seurannasta seka
yhteydenpidosta. Hievasen ym. (2022) arviointiraportissa korostuu, ettd hieman alle 50
prosenttia oppilaitoksista oli tydelaman edustajien mukaan selkeat toimintatavat, kuinka
yhteistyota organisoidaan oppilaitoksessa. Jopa lahes viidesosa koki, ettd oppilaitoksella

ei olisi selkeitd toimintatapoja toiminnan ja tydelamaltd saadun tiedon organisointiin.
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Wang (2023) kuvaa tata yhteistydon haastetta tutkimuksessaan myos siten, ettd vaikka
molemmat osapuolet tunnistaisivat selkedt hyddyt yhteistyolle, saattaa sen laadukasta
toteutumista rajoittaa se, etta molemmat osapuolet pyrkivat vain maksimoimaan oman
hyotynsa yhteistyosta. Mikali yhteistyon toimintamallit eivat ole osapuolten valilla riitta-
van selkeitd, tulee yhteistyon jatkuvuuden varmistamisesta ja toiminnan jalkauttami-
sesta haastavampaa. Lopulta motivaatio yhteistydon edistamiseen ja seurantaan lakkaa.
Wangin tutkimuksessa esitetdankin, etta yhteistyon laadun parantamiseksi tulisi tavoi-
tella vahvempaa tavoiteorientoitumista ja kehittda laadunvarmistamista seka yhteistyon

arviointia. (Wang, 2023).
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4 Tutkielman metodologia

Tutkielman onnistumisen kannalta oikeiden ja toisiinsa yhteensopivien menetelmien va-
linta on tarkeda. Tutkielman tekija asettaa omalle tydlleen ohjaavia sdantoja, joiden
kautta kdaytannon tutkimusprosessia vieddaan eteenpadin. Tata kutsutaan tutkimuksessa
metodologiaksi, jonka myota tutkielmasta pyritdadn hahmottamaan sen mahdollisuudet
ja rajoitteet verrattuna aiempaan tutkimustietoon seka todellisuuteen. Metodologian
tulisikin kuvata sita, kuinka tutkielman kautta hankitaan uudenlaista tietoa todellisuu-
desta. Talloin myos kaytettdavien menetelmien tulisi pohjautua tutkimuskysymysten
kautta siihen, millaisia vastauksia naihin kysymyksiin halutaan. (Puusa ym., 2020, s. 36—
37). Tassa kappaleessa kuvataan ja perustellaan, millaisia menetelmia tutkielmassa on
kaytetty, kuinka aineistoa kerattiin, analysoitiin, sekda miten aineiston luotettavuutta pys-

tytaan arvioimaan.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkielmassa voidaan kayttda maarallisia tai laadullisia tutkimusmenetelmia. Maarallis-
ten menetelmien kdytossa voidaan tuottaa tuloksista yleistyksia ja teorioita, mutta suh-
teessa laadullisiin menetelmiin tulosten nahdaan jaavan usein pinnallisemmiksi. (Puusa
ym. 2020, s. 92). Maarallisessa tutkimuksessa myos aineistonkeruumenetelmat poikkea-
vat laadullisesta tutkimuksesta, silla maarallisessa tutkimuksessa on tyypillista kadyttaa
valmiiksi maaritettyja ja standardoituja kyselylomakkeita valmiiden vastausvaihtoehto-
jen kanssa. Vastauksissa tavoitellaan suurempaa otosta ja vastauksia kuvataan myos tal-
[6in usein numeroiden, taulukoiden ja kuvioiden kautta. Puolestaan laadullisessa tutki-
muksessa kohdejoukko on tyypillisesti rajatumpi ja harkitumpi, jonka lisdksi keratty ai-
neisto on tyypillisesti vapaammin tekstimuotoista. Laadullinen tutkimus pyrkii ymmarta-
maan ilmion syitd ja kuvaamaan niitd mahdollisimman tarkasti. (Heikkild, 2014, s. 16—

17).

Kananen (2017) esittaa, etta laadullisen tutkimuksen kayttd on hyodyllista siind tapauk-

sessa, kun ilmidsta [6ytyy suhteellisten vahan selittdvaa tutkimustietoa, mutta sita
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halutaan tarkastella kuitenkin syvéllisesti. Puolestaan Puusa ym. (2020, s. 56-57) totea-
vat, ettd laadullisessa tutkimuksessa keskeistd on ihmisten omakohtaisten kokemusten
ja nakokulmien tarkastelu. Heidan mukaansa laadullisen tutkimuksen kautta pystytaan
muodostamaan kaytannollistad tietoa tekemalld tyypittelyitad tai tuomalla esille esimer-

kinomaista tietoa, mitka kuvaavat ilmidn esiintymista todellisuudessa.

Tassa tutkielmassa parhaiten soveltuvaksi tutkimusmenetelmaksi nahdaan laadullinen
eli kvalitatiivinen menetelmd, joka soveltuu kaytettavaksi erityisesti silloin, kun yksittai-
sistd vastauksista halutaan luoda yleisempda ymmarrysta. Talloin ilmiosta pyritdan ke-
radmaan tietoa esimerkiksi haastatteluiden tai havainnoinnin kautta. (Kananen, 2017).
Tutkielman tavoitteena on syventya vahittaiskaupan alan yritysten tekemaan tyénanta-
jamielikuvatyohon, jota tarkastellaan oppilaitosyhteistyon kontekstissa signaaliteorian
kautta. Nakemykset perustuvat yrityksissa tyoskentelevien asiantuntijoiden seka oppilai-
tosten henkiloston yksittdisiin nakemyksiin, joista pyritaan luomaan yleistyksia laadullis-
ten menetelmien ja analyysin avulla. Tutkittavasta ilmiosta ei pyritd tekemaan maarallisia
toimintaa kuvaavia yleistyksia, vaan ilmiota kuvaavia ndakokulmia. Taman myota tutkitta-
vaa ilmiota lahdetdan tarkastelemaan tutkivalla ja kuvailevalla otteella. Kaytettavien me-
netelmien kautta tavoitellaan sellaista tietoa, joiden kautta voidaan tehda tyypittelya

vastauksina tutkimuskysymyksiin.

4.2 Aineiston keraaminen

Tutkielmassa paadyttiin kdyttamaan laadullisia tutkimusmenetelmia, jotta tutkittavasta
ilmiosta voidaan tehda paatelmia yksittdisistd tapauksista. Tassa tapauksessa myos ai-
neistoa kerdatdan suoraan ihmisiltd luonnollisissa tilanteissa. Tyypillisia aineistonkeruu-
menetelmia laadullisessa tutkimuksessa ovatkin haastattelut ja havainnoinnit, joiden li-
saksi voidaan perehtya erilaisiin olemassa oleviin aineistoihin, kuten artikkeleihin. (Puusa
ym., 2020, s. 82). Taman tutkielman kannalta soveltuviksi menetelmiksi ndhdaan haas-
tattelut, joiden kautta saadaan tietoa kohdejoukon henkil6iltd heidan kokemuksistaan

tyonantajamielikuvatyOsta ja oppilaitosyhteistyostd. Haastateltavien vastauksia voidaan
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vahvistaa my06s vertaamalla vastauksissa esitettyja asioita heiddn edustamansa organi-

saation verkkosivuihin tai muihin materiaaleihin.

Puusa ym. (2020, s. 99-106) kuvaavat haastatteluiden olevan erdanlaisia keskusteluita,
joissa on jokin ennakkoon maaritelty tavoite. Haastattelun tavoitteena on heidan mu-
kaansa kerata sellaista tietoa, jonka kautta voidaan esittaa ilmiosta uskottavia paatelmia.
Parhaimmillaan haastattelu mahdollistaa tutkimuksen tekijdlle padsyn haastateltavien
henkildiden ajatuksiin, kokemuksiin ja odotuksiin aiheen ymparilla. Tutkimuksessa kay-
tettdvien haastatteluiden muotoja on useita erilaisia, joista tyypillisimpia ovat struktu-
roidut haastattelut, puolistrukturoidut haastattelut, teemahaastattelut sekd avoimet
haastattelut. Haastattelun muodot eroavat toisistaan sen osalta, kuinka ohjattuja tai
puolestaan vapaamuotoisia ne ovat. Strukturoidussa haastattelussa kysymykset on laa-
dittu jo tarkasti etukdteen tutkimuksen teoriaan pohjautuen, kun taas teemahaastatte-
lussa keskustelua ohjataan vapaamuotoisemmin ennakkoon maariteltyjen aiheiden ja
niihin liittyvien tarkentavien kysymysten kautta. Teemahaastattelussa haastateltava saa-
kin puhua kasiteltavista teemoista hyvin vapaamuotoisesti, kun taas haastattelijan rooli
saattaa vaihdella eri haastateltavien valilld aina kuuntelijasta tarkempien kysymysten
esittdjaksi. Vaikka teemahaastattelu on strukturoitua haastattelua vapaamuotoisempi,
on silti keskeista, ettd haastattelun teemat pohjautuvat kuitenkin vahvasti tutkimuksen

teoriaan. (Puusa ym., 2020, s. 107-108).

Tassa tutkielmassa kaytetaan teemahaastattelua, joka mahdollistaa tutkittavalle ilmiolle
riittavasti lilkkkumavaraa, mutta samalla keskustelua kyetdaan rajaamaan tutkielman teo-
reettiseen viitekehyksen kautta maariteltyihin teemoihin. Padteemoiksi muodostuvat
tyonantajamielikuvatyd nuorten tavoittamiseksi seka oppilaitosyhteistyd. Haastattelui-
den avuksi muodostetaan kysymysrunko, jonka avulla varmistetaan, etta kaikkia keskei-
simpid teemoja kasitelldan. Haastattelua ohjataan eteenpdin haastateltavien vastauk-
sien perusteella, ja heille esitetdaan lisakysymyksia, jotta ymmarrys ilmiosta lisadntyisi.
Teemahaastattelun ndhdaan soveltuvan tutkielmaan myds Tuomen ja Sarajarven (2018,

s. 65) esille nostamien etujen perusteella, silla teemahaastattelu mahdollistaa ihmisten
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tulkintojen korostamisen sekd mahdollisuuden syventda vastauksia jatkokysymysten

kautta.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 74) kuvaavat, ettd laadullisen tutkimuksen aineistonkeruussa
on haastateltavien maaraa tarkeampaa haastatella sellaisia henkildita, jotka tietavat tut-
kimuksen ilmiostda mahdollisimman paljon tai pystyvat kokemuksensa puolesta anta-
maan panoksensa tutkimukseen. Henkildiden valinnassa tulisikin painottaa tarkoituk-
senmukaisuutta. Tarkeintd on, ettd saadaan riittdva maara tietoa, josta voidaan tehda
yleistyksia aiheen peruskuviosta. Eskolan ja Suorannan (2014, s. 46) mukaan noin 15 vas-
tausta riittaa tyypillisesti kattamaan tarvittavan tiedon laadullisessa tutkimuksessa. Es-
kola (2007, s. 32—-46) on todennut tosin aiemmin, ettd myods 6—8 haastateltavaa on riit-
tava opinndytetyossa. Tassa tutkielmassa tavoitellaan, ettad haastatteluihin saadaan aina-
kin 10 asiantuntijaa, jotka tietavat kasiteltavista ilmioista, ja kykenevat antamaan riitta-
vasti tietoa kokemustensa ja ndkemystensa kautta. Puusan ym. (2020, s. 99-106) mu-
kaan haastatteluita voidaan toteuttaa eri kanavissa, kuten kasvokkain, puhelimitse tai
verkon valitykselld, mutta kaikissa tapauksissa haastatteluiden tallentaminen on tarkeaa,
jotta aineistosta voidaan tehdé luotettavia paatelmia. Taman tutkielman haastattelut jar-
jestetaan verkkovalitteisesti Microsoft Teams -viestintaohjelmiston kautta, mikd mahdol-
listaa niiden suoran tallentamisen. Ohjelmistossa on myds mahdollista hyodyntaa alus-

tavaa litterointitoimintoa, jolla haastattelut saadaan jo suoraan karkeaan tekstimuotoon.

Teemahaastatteluiden kohdejoukkona toimivat vahittdiskaupan alan yritysten tyénanta-
jamielikuvaty6sta vastaavat henkil6t, joista kdaytetdaan myohemmin nimitysta yritysedus-
tajat. Haastatteluihin pyydettavien henkildiden edustamat yritykset toimivat valtakun-
nallisesti, ja ovat vahittdiskaupan alalla suurimpia toimijoita Suomessa, jonka myota py-
ritadn varmistamaan, ettd nakemykset eivat edustaisi vain tietyn alueen tai yrityksen na-
kdkulmia. Lisdksi haastateltavien valinnassa painotetaan kokemusta oppilaitosyhteis-
tyosta. Toisena asiana painotetaan kokemusta nuorten tavoittamiseksi tehtavasta tyon-
antajamielikuvatyosta, esimerkiksi erilaisten kampanjoiden, koulutusten tai tapahtu-

mien kautta. Haastattelukysymysten laadinnassa hyédynnetaan Vuorisen (2013, s. 191—-
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194) tyonantajamielikuvan kehittdmisen viisivaiheista prosessia. Lisdksi tutkielmassa
haastatellaan myds henkiloitsd, jotka vastaavat ammatillisessa koulutuksessa tyoela-
mayhteistydsta kaupan alan kanssa. Heidan kanssa on tavoitteena tarkentaa yritysedus-
tajilta saatuja kokemuksia ilmién ympariltd. Heidan valinnassaan painotetaan tyoskente-
lya kaupallisen alan koulutusta tarjoavassa oppilaitoksessa, mika tdassa tapauksessa pai-
nottuu merkonomitutkintoa tarjoaviin oppilaitoksiin Suomessa. Haastateltavien valin-
nassa kriteereina ovat tyoskentely joko opettajan tai muun henkiléston roolissa sellai-
sissa tehtdvissa, jossa tehdaan yhteistyota vahittdiskaupan alan yritysten kanssa. Haas-
tattelukysymykset muodostetaan yritysten edustajien haastatteluissa esiintyneista kes-
keisimmista teemoista. Oppilaitosten edustajilta pyritddn haastatteluiden kautta saa-
maan nakemyksia siitd, kuinka yritysten edustajien vastauksissa esiintyvat teemat naky-

vat osana yritysten ja oppilaitosten valista yhteistyota.

Laadullista tutkimusta voidaan tarkastella hermeneuttisen kehan kautta. Hermeneutti-
sella kehalla tarkoitetaan Vallin ym. (2018, s. 32) mukaan tutkimuksellista vuoropuhelua
aineiston ja tulkintojen valilla. Hermeneuttisen kehdan mukainen menettely soveltuu ta-
han tutkielmaan, silld se tukee aineiston ja tulkintojen jatkuvaa syventamista tutkimus-
prosessin aikana. Hermeneuttinen kehd korostaa tutkimuksellista dialogia aineiston
kanssa, jossa tutkijan ymmarrys lisdantyy vaiheittain kdymalla vuoropuhelua saatujen
tulosten ja uusien havaintojen valilla. Tutkielmassa hyédynnetdan tatd menettelya haas-
tattelemalla ensin yhtad kohdejoukkoa, ja tekemalla tulkintoja heilta saaduista vastauk-
sista. Taman jalkeen hankitaan aiheesta lisatietoa toiselta kohderyhmaltd, mika auttaa
syventdamadan ymmarrystad tutkimusaiheesta, ja vahvistamaan tehtyja tulkintoja. Herme-
neuttinen keha tarjoaa siten rakenteen, jossa uudet tulokset auttavat tarkastelemaan
aineistoa uusista ndakokulmista, ja toistuva reflektio ja kriittinen tarkastelu lisaavat tutki-

muksen luotettavuutta.
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Vahittdiskaupan Analysointi: Oppilaitosten
yritysten Tybnantaja- edustajien Analysointi:
edustajien mielikuvan haastattelut: Tulosten
haastattelut: signaalien Oppilaitosyhteis- luokittelu

Tybnantaja- luokittelu Cablen tyon tarkastelu laadullisen
mielikuvatyo ja Turbanin nuorten sisallénanalyysin
nuorten (2001) mallin tavoittemisen kautta.
tavoittamiseksi. mukaisesti. edistamisessa

Kuvio 4 Tutkielman haastatteluiden ja analysoinnin eteneminen

Koska laadullisessa tutkimuksessa on tavoitteena syventya tutkittavaan ilmioon ja hank-
kia siitd ymmarrysta ja tietoa, tutkielmassa maaritelldadan ennakkoon etenemisjarjestys
haastatteluille ja aineiston analysoinnille hermeneuttisen kehan mukaisesti (Kuvio 5).
Etenemisjarjestys pohjautuu tutkimuskysymysten jarjestykseen. Ensimmaisena selvite-
taan vahittdiskaupan alan yrityksilta teemahaastatteluiden kautta, millaista tyénantaja-
mielikuvatyota he tekevat nuorten tavoittamiseksi ja heidan kiinnostuksensa heratta-
miseksi alaa kohtaan. Vasta tdman vaiheen jalkeen haastatteluissa edetdaan oppilaitosten
edustajien haastatteluihin. Tama nahdaan soveltuvana jarjestyksena tutkielman kan-
nalta, silla vahittdiskaupan alan yritykset ovat taman tutkielman keskeisimpia toimijoita,
joiden toimintaa tarkastellaan signaaliteorian kautta. Kun yritysten edustajilta on saatu
riittavasti ymmarrysta kasiteltavista teemoista, heidan tavoitteistaan ja toimenpiteistaan,
voidaan naita tuloksia verrata siihen, kuinka teemat vastaavat oppilaitosten kanssa teh-
tavaa yhteisty6ta. Aineiston analysointi ndahdaan tarpeelliseksi jo yritysten edustajien
haastatteluiden jalkeen, minkda myota asiaa tarkastellaan tarkemmin tutkimuksen ana-

lyysimenetelmia kasittelevassa kappaleessa.

Tutkielman teemahaastattelun kysymykset vahittdiskaupan yritysten edustajille ovat
seuraavat. Kysymyksissa on mukailtu Vuorisen (2013 s. 191-194) viisivaiheista tydnanta-
jamielikuvan kehittamisen mallia:

e Mitd haluatte, ettd 15-19-vuotiaat nuoret ajattelevat teista tydnantajana?

e Minkalaisia ovat tulevaisuuden henkilostotarpeenne?



46

e Millaisia tyontekijoita tavoittelette?

e Mika on viestinne tydnantajana 15—-19-vuotiaille nuorille?

e Miten viette viestidnne tehokkaasti perille?

e Millaista yhteistyota teette ammatillisten oppilaitosten kanssa, jotta tavoittaisitte
15-19-vuotiaita nuoria ja saisitte heidat kiinnostumaan alasta?

e Koetteko tydnantajatiedon, tyotiedon vai ihmistiedon oleellisimmaksi nuorten

kiinnostuksen herattdmisen kannalta?

Oppilaitosten edustajille suunnattujen haastatteluiden teemat muodostuvat keskeisim-
min sen pohjalta, millaisia tekijoita yritysten edustajilta saadun aineiston pohjalta teh-
dysta luokittelusta nousee esille. Keskeisind kysymyksina oppilaitoksille toimivat Vuori-
sen (2013 s. 191-194) viisivaiheisen tyonantajamielikuvan kehittdmisen mallin oppilai-
toksille mukailtu versio:
e Mitd haluatte, ettd 15—-19-vuotiaat nuoret ajattelevat vahittdiskaupan yrityksista?
e Millaista yhteistyota teette vahittdiskaupan alan yritysten kanssa?
e Kuinka vahittdiskaupan yritysten esittamat teemat tyénantajamielikuvasta naky-
vat oppilaitosten toiminnassa?
e Millaisena koette oppilaitoksen roolin ndiden teemojen vahvistamisessa, jotta
nuoret saadaan kiinnostumaan vahittdiskaupan alasta?
e Koetteko tydnantajatiedon, tyotiedon vai ihmistiedon oleellisimmaksi nuorten

kiinnostuksen herattdmisen kannalta?

Teemahaastattelussa keskustelua ldhdetaan johdattelemaan edelld mainittujen apuky-
symysten kautta. Keskustelua jatketaan jatkokysymyksilla yhden kysymyksen teemasta
niin pitkdan, kuin haastateltavalta saadaan uutta tietoa aiheeseen liittyen. Taman jalkeen
siirrytdan seuraavaan teemaan, johon jalleen syvennytaan jatkokysymysten kautta. Mi-
kali haastatteluiden aikana esiin nousee uusia teemoja, jotka ndhdaan liittyvat vahvasti
vahittdiskaupan alan tyonantajamielikuvatydhon nuorten tavoittamiseksi, myds naita

voidaan kasitella.
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Yun ja muiden (2022) seka Manorahan ja muiden (2023) tutkimuksissa korostettiin laa-
jempaa, koko toimialan kattavaa roolia tyonantajamielikuvan muodostumisessa. Koko
toimialan mielikuva vaikuttaa myds yksittdisen toimijoiden tydnantajamielikuvaan. Mi-
kali tutkielmassa todetaan, ettd yhdistdvaa aineistoa ei ole saatu riittavasti teemojen
analysointiin yritysten ja oppilaitosten edustajien haastatteluilla, voidaan lisdksi haasta-
tella myos vahittdiskaupan toimialajarjestojen edustajia. Heidan haastatteluidensa
kautta on mahdollista vahvistaa yritysten ja oppilaitosten esittamia nakemyksia ja sitoa

niitd laajemmin koko toimialan kontekstiin.

4.3 Tutkielman analyysimenetelmat

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdaan tyypillisesti sisdllonanalyysia, joka soveltuu laa-
jasti lahes kaikenlaisiin laadullisiin tutkimuksiin. Laadullisen tutkimuksen analyysissa voi-
daan kadyttaa joko johonkin teoriaan pohjautuvaa analyysimenetelmaa tai puolestaan va-
paamuotoisemmat teoriaan perustumatonta menetelmaa. Teoriaan pohjautuvassa ana-
lyysissa tuloksia tarkastellaan jonkin viitekehyksen tai asemoinnin kautta, kun taas teori-
aan perustumattomissa analyyseissa voidaan vapaammin soveltaa monia erilaisia teo-
reettisia lahtokohtia. Sisdllonanalyysi pohjautuu ndista jalkimmadiseen menetelmaan,
jossa analyysia ei ohjaa mikaan yksittdinen tietty teoria, vaan tuloksia voidaan tarkastella
erilaisten lahtdkohtien kautta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 78). Taman tutkielman tulos-
ten analysoimisessa hyodynnetaan sisdllonanalyysia, jonka ndahdaan soveltuvan teema-
haastatteluiden analysoimiseen, koska tutkielmassa tarkastellaan useamman osapuolen
toimintaa. Alussa on tdrkeaa tunnistaa tietyt usein esiintyvat teemat vastauksista, kun
taas lopuksi tarkastellaan kokonaisuutta yleisimmin esille nousevien asioiden kautta.
Teemahaastatteluiden vastaukset analysoidaan laadullisella sisdallonanalyysilla, jossa ne
luokitellaan teemoihin, ja yhtendisia asioita pyritdan |6ytamaan. (Hirsjarvi & Hurme,
2022, s. 22). Vastauksista pyritdan tunnistamaan tutkimuskysymyksia vastaavia ilmaisuja,
jonka jalkeen ne pelkistetdan ja luokitellaan seka tulokset raportoidaan (Elo ym., 2022,

s.219-223).
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Tuomi ja Sarajdrvi (2018, s. 78-79) toteavat, etta sisallonanalyysissa on tarkeaa erottaa
aineistosta asiat, joita halutaan tarkastella, ja jotka eivat liity kdsiteltaviin teemoihin. He
esittavat rungon laadullisen tutkimuksen analyysin etenemisestd, joka etenee neljan eri
vaiheen kautta. Aluksi paatetaan, mika kasiteltavassa aineistossa on kiinnostavaa, ja teh-
daan sen pohjalta vahva paatos. Seuraavaksi aineisto kdydaan lapi. Aineistosta erotetaan
ja merkitaan sellaiset asiat, jotka sisaltyvat tutkimuksen teemoihin. Tata kutsutaan myos
aineiston litteroinniksi. Tassa tutkimusvaiheessa aineistosta rajataan pois tutkimuksen
teemojen ulkopuolelle jaavat asiat. Lisaksi teemoihin linkittyvat asiat kerdtaan yhteen.
Taman vaiheen jdlkeen aineisto luokitellaan, teemoitetaan tai tyypitelladn tutkimuksen
mukaisesti. Viimeisessa vaiheessa kirjoitetaan yhteenveto tunnistettujen asioiden poh-

jalta.

Aineiston luokittelu toimii tdssa tutkielmassa vahittdiskaupan alan yritysten haastatte-
luiden tulosten analyysimenetelmana. Luokittelussa aineistosta maaritellaan erilaisia
luokkia, ja selvitetddn, kuinka usein naihin luokkiin soveltuvia vastauksia aineistossa
esiintyy. Aineistossa luokittelun kautta pyritdan sisallyttamaan yksittdiset tekijat yleisim-
piin luokkiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 79, 92). Luokittelussa tulisi olla ennalta maari-
tellyt kategoriat, joiden kautta aineistoa tulkitaan (Puusa ym. 2020, s. 149). Luokittelussa

pdateemoina toimivat tutkielman tutkimuskysymykset.

Aineiston tyypittelysta puolestaan Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 79) tuovat esille, ettd sen
kautta aineistosta pyritdan tunnistamaan yleistyksia. Tyypittelyssa aineistoa ryhmitel-
[aan sen perusteella, toistuvatko eri vastauksissa samankaltaiset teemat, joita voita yh-
distaa toisiinsa. Naiden tyypittelyiden kautta muodostetaan tyyppiesimerkkeja eli yleis-
tyksia kasiteltavista teemoista. Tutkielmassa tyypittelya kaytetaan, kun kaikki aineisto on
keratty seka vahittdiskaupan yritysten ettd oppilaitosten edustajilta. Tassa vaiheessa on
my0s tarkeaa selvittdd, halutaanko aineiston kautta 16ytaa yhdistavia tekijoita vai erotta-
via tekijoita (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 79). Lahtdkohtaisesti taman tutkielman aineis-

tossa tavoitellaan yhdistavien tekijoiden 16ytamistd, jotta voidaan tunnistaa, mitkd ovat
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tyonantajamielikuvatyon keskeisimpia teemoja ja mitka teemat toistuvat tyypillisesti

my0s oppilaitosten kanssa tehtdvassa yhteistydssa.

Laadullisen aineiston analyysissa aineistoa tarkastellaan lapi tutkimusprosessin useam-
man kerran. Samalla aiheista hankitaan myds lisaa tietoa erilaisten materiaalien kautta,
mika auttaa luokittelemaan ja ymmartamaan tutkimuksen ilmiota. (Puusa ym. 2020, s.
139). Sisallénanalyysin kautta voidaan tarkastella my0s erilaisia dokumentteja, kuten ar-
tikkeleita, raportteja tai muuta kirjallisessa muodossa olevaa materiaalia. Sisdllonana-
lyysi ndhd&dankin hyvin paljon tekstin analyysina. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 86). Teema-
haastatteluiden vahvistamiseksi analysoidaan haastateltavien edustamien organisaatioi-
den verkkoaineistoja perehtymalla siihen, millaisia teemoihin liittyvia asioita yritykset ja
oppilaitokset tuovat esille verkkosivuillaan ja muissa julkisissa lahteissa. Ndin saadaan
kokonaiskuvan siitd, kuinka hyvin yhteistyd vastaa yritysten haluamaa tyonantajamieli-

kuvaa.

4.4 Aineiston luotettavuuden arviointi

Tutkielman luotettavuutta voidaan arvioida esimerkiksi varmistamalla tutkielman vait-
teiden todenmukaisuutta, arvioimalla tutkielman kdytannén hyotyja tai johdonmukai-
suutta aiemman tutkimuksen kanssa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 118). Puolestaan Puu-
san ym. (2020, s. 143) mukaan laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta haastaa se,
etta niihin ei ole sovellettavissa standardisoituja menetelmia ja kohdejoukot ovat tyypil-
lisesti pienia. Taman myota laadullisessa tutkimuksessa analyysivaihe onkin keskeinen
osa luotettavuuden varmistamista, jossa on hyva tarkastella jokaista analysoitavaa ta-
pausta yksilollisesti, tarkastella niita useista eri nakdkulmista, ja vasta sen jalkeen lahtea

muodostamaan yksittdisten tapausten valisia yhtaldisyyksia.

Tutkielmassa kaytettdvaa signaaliteoriaa on kaytetty useissa aiemmissa tutkimuksissa
tyonantajamielikuvatyon kontekstissa, kuten Karangesin ja muiden (2018), Keppelerin ja
Papenfulin (2021) sekd Wildenin (2010) tutkimuksissa. Hyodyntamalla aiemmin tutki-

muksissa kdytettya teoriaa koetaan, etta tutkielmassa pystytaan varmistumaan siita, etta
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kaytetty teoria on soveltuva vahittdiskaupan alan tydnantajamielikuvatydén teemojen

tutkimiseen.

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 81) mukaan laadullisen tutkimuksen aineiston analyysissa
on hyva tiedostaa, ettd ennakkokasitykset ohjaavat myds tutkimusta. Aineiston analyy-
sissa tulisikin kiinnittdd huomiota, etta analysointi tehddan haastateltavilta saatujen tie-
tojen perusteella, eika tutkijan omien ennakkokasitysten pohjalta. Taman osalta esite-
tadn ratkaisuksi, ettd tutkija kirjoittaa avoimesti auki omat ennakkokasityksensa ja tie-
dostaa nama analyysia tehdessaan. Tassa tutkielmassa selvitetaan tekijan tyohon liitty-
vid asioita, ja haastateltavat muodostuvat padosin henkilokohtaisten verkostojen kautta.
Tama vaikuttaa siten, ettd tutkielman tekijalla on ennakkokasityksia aihepiiristd, kuten
vahittdiskaupan alan toiminnasta seka oppilaitosyhteistyostd. Puusan ym. (2020, s. 171)
mukaan puolestaan uskottavuutta ja luotettavuutta lisaa yleistaminen muihin tutkittui-
hin tapauksiin. Tutkimusten tuloksia arvioidessa on kuitenkin huomioitava, etta tutkiel-
man tekijan tyorooli voi vaikuttaa esimerkiksi teemahaastatteluiden kulkuun, esitettaviin
jatkokysymyksiin tai aineistosta oleellisiksi luokiteltuihin tekijoihin. Tassa tutkielmassa
luotettavuutta pyritdan varmistamaan ensisijaisesti vertaamalla tuloksia aiempaan tut-
kimustietoon. Keskeistd on myds soveltuvan aineistonkeruumenetelman valinta seka
haastateltavien ennalta maariteltyjen valintakriteerien tarkka muodostaminen, jotta
haastateltavat omaavat aiheesta omakohtaista tietoa. Ennen kuin haastatteluista teh-
daan yleistyksia, pyritdan tarkastelemaan yksittdisten haastateltavien vastauksissa esiin-
tyvien asioiden vastaavuutta teoreettiseen viitekehykseen. Siltd osin kuin vastaavuutta
aiempaan tutkimustietoon ei 16ydy, arvioidaan tulosten yhtendisyytta ja yleistettavyytta
eri haastateltavien vastausten perusteella. Lisdksi tutkielmassa luotettavuutta pyritaan
vahvistamaan siten, etta kdytettyja aineistonkeruu- ja analyysimenetelmia perustellaan

teorian kautta.

Tutkielman osalta huomioidaan myds, ettd haastateltavien nakemykset saattavat poh-
jautua heidan omakohtaisiin kokemuksiinsa ja edustamaan identiteettiin. Monet eri te-

kijat vaikuttavat haastateltavan tapaan kuvata asioita, ja myds haastattelija vaikuttaa
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lopputulokseen omalla toiminnallaan. (Puusa ym., 2020, s. 174-175). Taman myota to-
detaan, ettd tutkielmassa haastateltavien vahittaiskaupan yritysten sekad oppilaitosten
edustajat saattavat esittaa nakemyksidan, joihin vaikuttaa heidan edustamansa organi-
saation toimintamallit tai toimialan ajankohtaiset asiat. Tahan pyritaan vaikuttamaan
silld, ettd haastateltavia on riittavasti. Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 75) kuvaavatkin aineis-
ton saturaatiota eli kylladantymista yhdeksi tavaksi todeta, ettd aineistoa on riittavasti.
Talléin uutta tietoa tutkittavasta ilmiosta ei enda saada ja voidaan todeta, ettd yksittai-

sista vastauksista voidaan tehda laajempia yleistyksid.

Aineiston tarkastelussa nahdaan myos keskeiseksi luotettavuuden kannalta, etta tutkiel-
man teemoihin liittyvaa aineistoa kerataan kahdesta eri ndakokulmasta; yrityksilta ja op-
pilaitoksilta. Ndin pyritdan varmistamaan, etta haastatteluissa esitetyt asiat kuvaavat laa-

jemmin toimialan ndkemyksia, eivatka vain yhden toimialan osapuolen nakemyksia.
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5 Tulokset

Tutkielmassa aineistoa kerattiin yhteensa yhdeksan teemahaastattelun kautta. Haastat-
teluihin kutsuttiin tutkielman suunnitelman mukaisesti kymmenen asiantuntijaa, joista
yksi kieltdytyi haastattelusta. Haastateltavista kuusi edustivat valtakunnallisia vahittais-
kaupan yrityksia, ja vastasivat omassa tyossaan henkildstohallinnossa yrityksen tyonan-
tajamielikuvatyostd, rekrytoinneista tai oppilaitosyhteistyosta. Yritysedustajat tydsken-
telivat joko paivittdistavarakaupan tai erikoiskaupan yrityksissd. Kolme haastateltavista
edustivat kaupallisen alan ammatillisia oppilaitoksia Uudenmaan alueella, ja vastasivat
omassa tydssaan oppilaitoksen tydelamayhteistydhon liittyvista kumppanuuksista ja toi-
mintamalleista. Tutkielman tuloksia esittdessa haastateltaviin viitataan lainauksissa kayt-
tamalla lyhenteita Y1 = yritysedustaja seka O1 = oppilaitosedustaja. Kirjaimen perdssa

esiintyva numeron kautta eri haastateltavat pystytaan yksil6imaan toisistaan.

Tutkielmassa oli maaritettyna kolme tutkimuskysymysta, jotka olivat:

Miten vahittdiskaupan yritykset pyrkivat tavoittamaan 15-19-vuotiaita nuoria tyonan-

tajamielikuvatyolla?

Miten oppilaitosyhteistyo edistda nuorten tavoittamista vahittdiskaupan alalla?

Millaisia haasteita vdhittdiskaupan alalla on nuorten tavoittamisessa?

Tutkielman tulokset esitetdan kappaleittain ndiden tutkimuskysymysten mukaisesti.
Aluksi tarkastellaan, millaista tydnantajamielikuvaty6ta haastateltujen edustamissa va-
hittaiskaupan yrityksessa tehdaan, jotta tutkielman kohderyhman 15-19-vuotiaat nuo-
ret saataisiin kiinnostumaan alasta. Taman jdlkeen siirrytadan tarkastelemaan vahittais-
kaupan yritysten ja kaupallisen alan ammatillisten oppilaitosten valista yhteistyota. Tar-
kastelussa keskeisend kysymyksend toimii, miten oppilaitosten kanssa tehtadva yhteistyo

edistdd nuorten tavoittamista vahittdaiskaupan alalta. Lopuksi aineistonkeruun kautta
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saatuja tietoja tarkastellaan sen osalta, millaisia haasteita nuorten tavoittamisessa vahit-

taiskaupan toimialalla tunnistetaan.

Tutkielman tulokset luokiteltiin tutkimuskysymysten perusteella sisallonanalyysia hyo-
dyntden (Kuvio 5). Luokittelussa tutkimuskysymykset toimivat padteemoina, jonka alle
aineistosta tunnistettiin alateemoja ja naihin liittyvia asioita. Ensimmaiseksi vahittaiskau-
pan yritysten tekeman tyonantajamielikuvatydn alle tunnistettiin viisi teemaa, jotka ka-
sittelevat urapolkuja, taitoja ja osaamisvaatimuksia, arkista ja samaistuttavaa viestintas,
tyoyhteis6a ja kulttuuria seka yhteiskunnallisista teemoista viestimista. Toiseksi oppilai-
tosyhteistyon alle tunnistettiin kuusi teemaa, jotka kasittelevat tiiviita kumppanuuksia,
rekrytointitapahtumia, nuorten kohtaamisen kdytintoja, nuorten arkeen paasemista,
harjoitteluiden kautta sitouttamista seka yhteistyota tekevien ihmisten roolin merkitysta.
Kolmanneksi vahittdiskaupan alan haasteisiin nuorten tavoittamisessa tunnistettiin yksi

alateema, johon liittyi useita eri nakokulmia.

‘ Miten vdhittdiskaupan yritykset pyrkivit tavoittamaan ‘ ‘ Miten oppilaitosyhteistyd edistdéd nuorten tavoittamista ‘ ‘ Millaisia haasteita vihittdiskaupan alalla on nuorten
15-19-vuotiaita nuoria tydantajamielik 6lla vihittdi ipan alalla? i i ?
Urapolkujen rakentaminen Tiiviiden kumppanuuksien muodostaminen Toimialan haasteiden tunnistaminen
Harjoitteluiden kautta vakituiseksi tyontekijaksi Kattavat toimenpiteet yhteistydssa Toimialan heikko mielikuva
Sisaiset uramahdollisuudet ja kehittyminen Tavoitteellisuus toimenpiteissa Runsas osa-aikaisuus
Nuorten sitouttaminen tySuran alussa Rekrytointitapahtumat nuorten tavoittamisessa Urapolkujen rajalliset mahdollisuudet
Taitojen ja osaamisvaatimusten korostaminen Rekrytointitapahtumien kautta nuorten kohtaaminen Ensimméisen tySpaikan haittapuolet
Asiakaspalvelu- ja myyntitaidot Tapahtumissa uramahdollisuuksien esitteleminen Oppilaitosten rajalliset vaikutusmahdollisuudet
Asenne ja motivaatio Nuorten kohtaamisen kiytintdjen muodostaminen
Kyky kohdata asiakkaita Yritysten toimintamallit nuorten kohtaamiseen
Arkisen ja samaistuttavan viestinnin toteuttaminen Yhteistyén kautta nuorten arkeen péiseminen
Arkisuus Oppimista toiminnallisuuden kautta
Samaistuttavuus Opiskelijat tuottamassa sisalt6a
Helposti ldhestyttavyys Harjoitteluiden kautta tehtiva nuorten sitouttaminen
Tybyhteisdn ja kulttuurin nikyminen Harjoittelujaksot rekrytointikanavina
Yrityksessd tybskentelevét ihmiset Kesdajan oppisopimukset sitouttamisen keinona
Yhdessa tekeminen ja yhteisdllisyys Yhteisty&hon osallistuvien ihmisten roolin korostaminen
Arvot ja kulttuuri Opettajien ja myymalapaallikdiden yhteistyd
Yhteiskunnallisten teemojen viestiminen Oppilaitoksen ja henkilstéhallinnon edustajien yhteistyd
Monimuotoisuus
Mielen hyvinvointi
Vastuullisuus
Hyva ty&nantajuus

Kuvio 5 Tutkielman tulosten luokittelu tutkimuskysymyksittdin
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5.1 Miten vahittdiskaupan yritykset pyrkivat tavoittamaan 15-19-vuoti-

aita nuoria tyonantajamielikuvatyolla?

5.1.1 Urapolkujen rakentaminen

Harjoitteluiden kautta vakituiseksi tyontekijaksi

Monipuolisten uramahdollisuuksien ja urapolkujen esille tuominen korostui poikkeuk-
setta jokaisen yrityksen haastattelussa. Yrityksissa koettiin, ettda nuoret eivat valttamatta
useinkaan tiedosta, millaisia kaikkia erilaisia uramahdollisuuksia yritykselld on tarjota,
joten he haluavat viestid naistd teemoista. Haastateltavat yritysedustajat toivat esille,
ettd kaupan alalla polku etenee hyvin usein tietylla tavalla. Nuoren tyypillinen reitti edeta
kaupan alalla on aloittaa tyoskentely alalla peruskoulun tyoelamaan tutustumisjaksolla
eli TET-jaksolta. Taman jdlkeen nuori suorittaa harjoittelujaksoja osana opintojaan seka
tekee kesatoita yrityksessd, ennen kuin siirtyy varsinaisesti alalle tydontekijaksi. Yritykset
haluavat korostaa toiminnassaan nuorille vahvasti juuri teemoja sen osalta, kuinka he

voivat tarjota nuorelle mahdollisuuksia kehittya eri vaiheissa.

“Meilléhén on aika monipuolisia tehtdvid. - - Se on tietysti sellainen, mité halutaan,

ettd ihmiset tietdisivdt, ettd meilld péddsee uralla eteenpdin. (Y4)

“Niin se, ettd miten me saataisiin sitoutettua, ettd he olisi sitten meiddn kesdtyon-
tekijoitd ja sitten tulevaisuudessa ehkd vakituisia tydntekijéitd. Ja yritetddn luoda

semmoisia urapolkuja mahdollisuuksien mukaan.” (Y3)

“Haluaisin ettd meistd ajatellaan, ettd meilld on mahdollisuuksia. Etté se voi olla
ensimmdinen tyopaikka, mutta néhtdisiin, ettd on myds kehittymismahdollisuuk-

sia, paikka missé luoda uraa.” (Y5)

Toisaalta eras yritysedustaja nosti esille, etta ei ole tdysin varma, ovatko urapolut puo-
lestaan nuorille niin merkittdvassa roolissa silloin, kun he hakevat t6ihin vahittdiskaupan

alalle.
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“Sekin voi olla joillekin tirkedd, ettd tyGssd pddsee kehittymdidn ja kehittymddn
myds uralla. Mutta en tiedd, ajatteleeko nuoret niin. Ei varmaankaan niin vahvasti
ajattele sitd uralla etenemistd ja kehittymistd, ehkd se voi tulla sitten vihédn myoé-

hemmin.” (Y4)

Urapolkujen osalta tutkielman haastatteluissa kolme eri oppilaitosten edustajaa kuvasi-
vat teemaa hieman eri tavoilla. Erds oppilaitosedustaja kuvasi, ettd he haluavat, ettd nuo-
ret ajattelisivat vahittdiskaupan alasta siten, ettd opintojen aikaiset harjoittelumahdolli-

suudet ja alalla tydskentely toimii keskeisena polkuna tyéelamaan.

”..miten me haluttaisiin, niin me nédhddén ndmd véhittédiskaupan tyémahdollisuu-
det tai harjoittelumahdollisuudet todella tirkeédnd timméisend polkuna ja mah-

dollisuutena tyéeldmddn.” (02)

Puolestaan toinen oppilaitosedustaja toi esille, ettd nuoret tekevat tyypillisesti paatok-
sensa hakea alan opintoihin 14—-15-vuotiaana, jolloin valintaan eivat vaikuta vield alan
kautta mahdollistuvat urapolut. Hinen mukaansa nuoret ovat erilaisia ja ajattelevat
my0ds tydelamasta ja uravalinnoistaan hyvin eri tavalla. Siind missa osa nuorista hakeutuu
alalle maaratietoisesti ja haluaa suunnata kohti vahittdiskaupan alaa, kaikilla suunta ei

ole niin selkeana.

“Ettei sité mun mielestd tarvitsisi peitelld, ettd osalle ihmisisté se on vain, ettd tulin
tdnne kesdtdihin, ja osalle se taas on enemmdnkin, ettd haluaa vdéhittdiskaupan

alalle téihin.” (01)

Kolmas oppilaitosedustaja korosti myds, etta erityisesti opintojen alkuvaiheessa urapolut
voivat olla opiskelijoille vahemman merkityksellisia. Hinen mukaansa ndiden merkitys
korostuisi vasta siina vaiheessa, kun nuoret saavat vahittdiskaupan alalta tyokokemusta

tai aloittavat tyot alalla.
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“Urapolkujen ja alan monipuolisten mahdollisuuksien esille tuominen on kylld kes-
keistd. Mutta alussa se on vield tosi pintapuolista. Kun nuoret saavat sitten opin-
tojen aikana kokemusta alan tyépaikoista ja aloittavat mahdollisesti tyét jossain

yrityksessd, ehkd sen merkitys sitten alkaa nékymddn enemmdn.” (03)

Sisdiset uramahdollisuudet ja kehittyminen

Urapolut nakyvat vahittdiskaupan yrityksissa suoraan myos rekrytoinneissa. Useammat
haastateltavat korostivat, kuinka osaajia rekrytoidaan tyypillisesti sisdisesti uusiin tehta-
viin. Kolmen eri yrityksen edustajat toivat esille haastatteluissa, ettd usein avoimet tyo-
paikat taytetddn joko nykyisistad tyontekijoistd tai aiemmista kesatyontekijoista tai har-
joittelijoista. Tama ilmid nadyttaytyy myos yritysten nykyisessa henkilostossa esimerkiksi
myymalapaallikdiden taustoissa, sillda hyvin usein myymaldpaallikot ovat itse myos kay-

neet lapi yrityksen mahdollistaman urapolun.

“Toimipaikat esittdvdt ikéddn kuin tilauksen [kesdtydpaikoista], etté ndin monta
nuorta md haluan. He voivat siind tuoda esille, etté meillé on itse asiassa ollut jo
aiemmin ndmd henkilét, josta on hyvid kokemuksia, ja jos he hakevat, niin ehdot-
tomasti sitten otetaan meille. Eli aletaan jo poimimaan tavallaan niitd, ettd ketkd

ovat olleet hyvid, motivoituneita ja innostuneita.” (Y2)

“Totta kai me pyritéidin tekemdédn urasuunnittelua ja kasvattamaan ihmisié tddlld,
eikd haeta vain ulkoa. Jos ihminen haluaa kehittyd meilld, niin hénelle olisi suun-
nitelma, mité reittid sinne pddsee. Sanoisin, ettd varmaan 80 prosenttia meiddén

myymdlépddllikéistékin on tdlld hetkelld sisdisid kasvatteja.” (Y5)

“Paljonhan meilld on esimerkiksi myymdldpdadllikéitd, jotka ovat tulleet tyonteki-
jéksi ja kédyneet koko urapolun meilld ja kouluttautuneet meiddn tukemana. Ja
meillé on sellaisia myymdléitd, joihin ei rekrytoida juuri koskaan ihan sen takia,

koska myymdlépddllikké on itse tullut tdmmodistd polkua pitkin meille ja sitten



57

kasvattaa taas harjoittelijoista varsinaisia tyéntekijoitd, niin ei ole tarvinnut hirve-

dsti rekrytointeja kdynnistelld.” (Y4)

Erilaisten koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen ja niista viestiminen nuo-
rille koettiin myds tarkedksi teemaksi. Osa haastateltavista toi esille, ettd nuoren on myos

tarkeda tuoda itse esille omia kehittymishalujaan.

”Sillé on paljon merkitystd, ettd sd itse tuot ilmi, ettd md haluan liséd, haluan op-

pia ja oon valmis tekemddn sen eteen téitd.” (Y5)

“Jos tavoitteena on vaativampia tehtdvid, niin kylld me siihen tosi vahvasti tdélld

koulutetaan ja viestitddn sisdisesti.” (Y3)

”.halutaan, ettd ihmiset tietdisivdt, ettd meilld pddsee uralla eteenpdin ja etté on

mahdollisuus kouluttautua tyén ohessa palkallisesti.” (Y4)

Nuorten sitouttaminen tyéuran alussa

Osa vastaajista toi myos esille, ettd heidan aktiivinen roolinsa nuorten kiinnostuksen he-
rattdmisessa ja sitouttamisessa alkaa vasta siind vaiheessa, kun nuori hakeutuu ensim-
maisen kerran yritykseen toihin, olipa kyseessa sitten kesatyo, harjoittelu tai pysyvampi
tyopaikka. Taman osalta yritysten edustajat tiedostavat, ettad eivat valttamatta hakies-
saan ole kiinnostuneita tyoskentelemaan juuri pelkdstaan heidan yrityksessdan, hakevat
toihin useisiin erilaisiin alan tydpaikkoihin. Yritysten edustajat kokevatkin helpommaksi
vaikuttaa tydnantajamielikuvatydssa nuoriin siind vaiheessa, kun he tydskentelevat yri-

tyksessa.

"Taytyy tietysti pystyd ymmdrtémddn se, ettd miten nuori hakee tyépaikkoja. Se
olisi ihanaa ajatella, ettd ne miettisivdt, ettd meiddn yritys on paras paikka, ja
haen vain ja ainoastaan sinne. Eihdn se niin mene. Luulen, ettd nuoret laittavat

keskimddrin 10 ty6hakemusta laidasta laitaan ja odotuksetkin ovat varmasti
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laidasta laitaan. Niin oikeastaan siind vaiheessa, kun se hakemus tulee meille, ale-

taan ylittdmddn niité odotuksia.” (Y1)

“Me néhdddn, ettd ndmd ihmiset, jotka tulee meille harjoitteluun, niin ne on sel-
laisia ensimmdisid kontakteja. Me yritetddn sitouttaa heitd sitten varsinkin, jos
sielld on paljon potentiaalisia nuoria, jotka ovat innoissaan. Kylld se monesti on,
ettd pystytddn sitten kertomaan sille henkilélle, mité kaikkea meillé on, kun hén

on jo meilld sisdlld. Se on jo paljon helpompaa.” (Y3)

“Varmasti se on niin, ettd kun nuori hakee kesdtéitd, niin on selvid ettd hakee mo-
neen paikkaan ja hakee monelle eri kilpailijalle, eikd siiné kohdassa vdlttdmdttd
niin tarkkaan ajattele, ettd haluan juuri tuonne vaan enemmdnkin, ettd kunhan

saa vain téitd.” (Y4)

My0s oppilaitosten edustajat kokivat, ettd nuorten tavoittaminen nailla tydnantajamie-
likuvatydn teemoilla on helpompaa siinad vaiheessa, kun nuori padsee toimimaan osana

tyopaikkaa harjoittelujaksojen kautta, tai on saanut muuten tyékokemusta alalta.

”Usein huomaa, ettd nuorelle suositellessa tyopaikkoja, ei ole niin vélié mihin hén
hakee, jos paikka muuten vaikuttaa kivalta. Kun hén on suorittanut sielld sitten jo
harjoittelujaksoja ja jéényt vaikka osa-aikatdihin, osaa nuori konkreettisemmin jo

kuvata, mitd hédn haluaa tyéltddn ja miten haluaa edetd urallaan.” (03)

“Musta tuntuu, ettd se tyontekijéitarina on paremmin kuvattu silloin, kun ne ovat

jo sisdlld yrityksessd.” (O1)

Yritykset pyrkivat sitouttamaan nuoria myos heti alusta saakka toimintaansa esimerkiksi
panostamalla perehdyttdmiseen. Perehdyttdmisen kautta nuorista pyritddan huolehti-
maan siitd hetkesta lahtien, kun he aloittavat tyoskentelyn yrityksessa. Samalla laaduk-

kaan perehdyttamisen kautta nuoret saavat nopeammin tydssa tarvittavaa osaamista,
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mutta myds positiivisia onnistumisen kokemuksia, jotka sitouttavat vahvemmin yrityk-

sessa tyoskentelyyn.

“Toinen, mihin panostetaan nuorten kanssa, on perehdyttdminen. Sillé pyritddn
sitouttamaan ne meihin tyénantajana ja ollaankin saatukin paljon kiitosta, ettd
harva kaupan alalla perehdyttdd néin perusteellisesti. Ihmiset tuntee, ettd ne saa
sen osaamisen ja onnistumisen tunteita, niin sitten he jéékin meille téihin. Olipa
se sitten viikon tai kolmen kuukauden harjoittelu, niin hén saa yhtd hyvdn pereh-

dytyksen kuin myyjdtkin omiin tehtdviin.” (Y3)

“Tarjotaan nuorille hyvd perehdytys. Ettd ei tarvitse olla mikddn valmis osaaja, kun

tulee meille, vaan koulutamme kylld siihen tyéhén, kunhan asenne on oikea.” (Y4)

5.1.2 Taitojen ja osaamisvaatimusten korostaminen

Asiakaspalvelu- ja myyntitaidot

Erityisesti asiakaspalvelu- ja myyntitaidot taidot koettiin merkittavimmaksi tyohon liitty-
viksi taidoiksi. Erddssa yrityksessa toimintamallit myyntiin ovat vahvoja, jonka myota
haastateltava koki, ettd nuoren tulisi innostua myynnista. Yrityksessa tarvitaan hanen

mukaansa myyntihenkisia tyontekijoita.

”Meilld se myyntikonsepti on vahva ja siité pitdd innostua. Eli myyntihenkisié ihmisid

tarvitaan ja se nyt on se pddasia.” (Y5)

My0ds oppilaitosten haastatteluissa esille nousivat koulutuksen kautta saatava osaami-
nen, josta koetaan olevan hyotya tyduran aikana, tyollistyypa opiskelija myéohemmin mil-
laisiin tehtaviin tahansa. Keskeisend koulutuksen ja alan tyokokemuksen kautta saata-
vana osaamisena nousi esille asiakaspalveluosaaminen, jota myos yritysten edustajat

toivat esille omissa haastatteluissaan.
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”Siind erityisesti se asiakaspalvelukokemus on se keskeinen mitd tullaan kuitenkin
tarvitsemaan tyossd kuin tybssd. Se asiakaspalvelu on ehkd se avainsana mikd me

ndhdddn isona hy6tynd ndissd.” (02)

Asenne ja motivaatio
Haastateltavat korostivat vahittdiskaupan alalta saatavaa osaamista ja opittuja taitoja.
Alalle toihin tullessa ei vaadita erityistd kokemusta tai koulutusta, vaan alan osaamistar-

peissa korostuivat hyvin vahvasti asenteeseen ja motivaatioon liittyvat tekijat.

“Halutaan myds ndhdd sillé tavalla, etté ollaan sellainen tyénantaja, joka tarjoaa
harjoittelupaikkoja ja jos tulee meille téihin, ei vaadita vuosien kokemusta tai kou-

lutusta. Enemmdn miké meille merkitsee, on se asenne ja kiinnostus myyntiin.” (Y5)

”Meilld kylld korostuu asenne ja semmoinen positiivinen suhtautuminen ylipdd-

tddn tyéeldmdidn ja kaikenlaisiin tyéotehtdviin.” (Y4)

Erds haastateltavista kuvasi taitoja nuoren nakdkulmasta sellaisiksi, jotka kulkevat mu-
kana lapi tyouran. Tyoskentely vahittdiskaupassa on monille nuorille erdan haastatelta-
van mukaan ensimmainen kosketus tyoelamaan, minka myota nuoret saavat hyvia op-
peja mydhempaa tyoeldamaa varten. Toinen haastateltava kuvasi, etta ne taidot ja asiat,
jotka nuori oppii kaupan alalla tydskennellessaan, jaavat tyontekijdlle itselleen, ja niista
on todella paljon hyotya myohemmin tyduralla. Han toi esille, ettd urapolku voi olla sel-
lainen, jossa ura ei valttamatta jatku samalla tydnantajalla, vaan se voi vaihtua myos toi-
selle. Teknisemmat asiat, kuten tydhon liittyvat prosessit, ovat opittavissa, mutta nuor-

ten rekrytoinneissa korostetaan erityisesti juuri hyvaa asennetta.

“Ja tavallaan sellaista, ettd myymdilékentdllé ne kaikki prosessit ja tydtehtdvdt on

opittavissa, mutta asenne on sellainen, miké on vaikeampi muuttaa.” (Y4)
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Kyky kohdata asiakkaita

Asiakkaiden kohtaamisen taito nousi esille teemana, jolle vahittdiskaupan yritykset ha-
luavat antaa painoarvoa viestiessdaan toimialalla tarvittavasta osaamisesta. Myds oppi-
laitosten edustajat kokivat kyvyn kohdata asiakkaita tdrkeana. Eras haastateltava yritys-
edustaja korosti, ettd myymalatyossa tarkea taito on osata pysdyttaa asiakkaita ja tarjota

heille apua.

“Tavallaan sillé pdrjdd aidosti pitkdlle, etenkin tuolla asiakaspalvelukentdlld, ettd
pystyt toimimaan erilaisten ihmisten kanssa ja on rohkeutta olla erilaisissa tilan-

teissa.” (Y4)

”Meiddn alalla osaamista saa erityisesti asiakkaiden kohtaamiseen. Siind kehittyvdit
vuorovaikutustaidot ja kyky toimia hyvinkin erilaisissa asiakaspalvelutilanteissa.”

(03)

5.1.3 Arkisen ja samaistuttavan viestinnadn toteuttaminen

Arkisuus

Vahittadiskaupan yritykset tekevat aktiivisesti viestintatyota nuorten tavoittamiseksi. Kai-
kissa haastateltavien edustamissa yrityksissa tehtiin viestintasisaltoa sosiaalisessa medi-
assa, jonka koettiin olevan keskeinen tapa herattda nuorten kiinnostusta. Useissa vas-
tauksissa korostui, ettd nuorille suunnatuissa sosiaalisen median toimenpiteissa tavoitel-
laan arkisuutta. Taman vuoksi usein myos yrityksen omat tyontekijat ovat niitd, jotka ovat

aktiivisia sisdltdjen tuottajia yrityksen kanaviin.

”Meilld on TikTok-tili, jota meiddn tydntekijé ylldpitéd. Materiaalia tuotetaan ym-
pdri Suomea myymdldistd ja sielld on ollut nyt tosi paljon sellaisia my day -videoita,

jotka nédyttdd véhdn sitd arkea myymdildssd.” (Y5)

“Jos mietitddn vaikka uratarinoita, joita me tuonne urasivuille tehddén ja jaetaan

sosiaalisessa mediassa, niin sielldhdn juuri ihmisten kautta niité tarinoita tuodaan.
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Ja myédskin kannustetaan myymdléité tekemddn pdivityksid siitd tyon arjesta, jotta
ulkopuoliset nékisivit minkdlaista tyé on ja minkélaisella porukalla sité tehdddn.

Sitd kivaa yhteishenked.” (Y4)

Samaistuttavuus

Oppilaitosten edustajat toivat myos esimerkkeja siitd, kuinka yritysten tyontekijat naky-
vat yhteistydn kautta suoraan opiskelijoille. Tassa hyvana esimerkkind oppilaitosten
edustajat kertoivat haastatteluissa, kuinka oppilaitoksesta valmistuneet entiset opiskeli-
jat eli alumnit, osallistuvat ajoittain tapahtumiin tai vierailuihin. Entisten opiskelijoiden
uratarinat ja kokemukset yrityksesta koetaan hyvaksi tavaksi luoda mielikuvia opiskeli-

joille toimialasta sekéa tuovan opiskelijoille samaistuttavuuden tunnetta.

”Se mikd on mun mielestd ollut tosi kiva, jos sielld on siis meidén vanhoja opiske-
lijoita, jotka ovat yleensé aika nuoria tydntekijbitd, ja he kertovat konkreettisia
omia uratarinoita tai siitd ettd miten he pddtyi téinne téihin, niin se tuo mun mie-

lestd siihen sitd samaistuttavuutta.” (02)

“Yhdelld toisella alalla ollaan jédrjestetty kesdrekrytilaisuus, jossa sinne tuli ihan
tyontekijé haalarit pddlld ja kypdrd pddssd. Etté kaupan alalle voisi toki véhdn jo-
tain sen tyylistd miettid, mutta silloin kylld mun mielesté pitdisi I6ytdd niitd tosi

nuoria alumneja, jotka kertoo siité” (O1)

Myds oppilaitosten edustajat kokevat, ettad arkiset sisdllot ja samaistuttavuus viestinnal-
lisissé toimenpiteissa toimivat hyvin nuorten tavoittamisessa. Oppilaitosten nakokul-
masta on tarkeda, etta nuori pystyy kuvittelemaan, kuinka han voisi olla osa kyseista or-
ganisaatiota ja millaista tyoskentely siella olisi, jonka ndhd&dan vaikuttavan myos nuorten

sitoutumiseen.

“lhmistiedon puolella tuo ensimmdinen asia, ettd ei tuoda pelkkid johtajia ja pddl-

likéitd esille, vaan niitd rentoja arkisia tarinoita, joihin nuoret pystyy
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samaistumaan. Niin kylld mé néen sen tdrkedind, ettd tavallaan se, ettd miten sd
olisit osa sité organisaatiota ja se on aika merkityksellisté myds sen sitoutumisen

ndkékulmasta.” (01)

Helposti lahestyttavyys

Ihmisten rooli korostuu my0s yritysten ja oppilaitosten vélisessa yhteistyossa. Yritysten
tekemassa oppilaitosyhteistydssa pyritdaan siihen, ettd heidan tyontekijansa nakyisivat
nuorten suuntaan erilaisten yhteistydtoimenpiteiden kautta, kuten oppilaitostapahtu-
missa ja vierailuissa. Naissa toimenpiteissa keskeistd on pyrkia siihen, etta yrityksen tyon-

tekijat koetaan helposti l[ahestyttavaksi.

“Jos siellé on paikan pddllé yrityksen edustaja, joka on helposti Idhestyttdvd ja sen
kanssa on kiva jutella, niin kyllé se automaattisesti antaa sellaisen fiiliksen, ettd
olisi kiva olla tuolla téissd, kun oli niin mukava se myymédldpddllikké tai myyjd,

kenen kanssa juttelin siind.” (Y3)

5.1.4 Tyoyhteison ja kulttuurin ndkyminen

Yrityksessa tyoskentelevit ihmiset

Kun vahittdiskaupan yritysten edustajilta kysyttiin, minkd kolmesta Cablen ja Turbanin
(2001) tyonhakijoiden tyonantajatiedon teemoista he kokevat oman toimintansa kan-
nalta tarkeimmaksi, kaikki vastasivat sen olevan ihmistieto. Ihmistiedon osalta yritysten
edustajat kommentoivat, ettd se on selkedsti ndista tarkein, mutta samalla my6s haasta-
vin viestia. Lisaksi osa haastateltavista koki, ettda ihmistietoon liittyvia toimenpiteita voisi

toteuttaa nykyistda enemmankin, silla se koetaan niin tarkeaksi teemaksi.

“Jos tarkastellaan mitd viime aikoina on tehty, niin kylld se on aika paljon ollut sitdi,
millaisia ihmisié meillé on téissé. Meilld on ollut tosi tdrkedié koko ajan se, ettd
meillé ei ole ndyttelijéitd, vaan meilld on aina meiddt omat tyéntekijit kaikessa

meiddn ulostuloissa.” (Y2)
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Yhdessa tekeminen ja yhteisollisyys

Ihmisten merkitys korostui lukuisissa eri teemoissa haastatteluiden aikana. Viestinnan,
tapahtumien ja muiden konkreettisten toimenpiteiden lisaksi ihmisten merkitys nakyy
vahittdiskaupan alan tyonantajamielikuvatyossa myos yrityksissa arvojen ja kulttuurin
kautta. TyOyhteison ja yhteishengen merkitys yrityksissa korostuu keskeisend asiana,
joka haastateltavien mielesta saa nuoret viihtymaan toissa vahittaiskaupan alalla. Yrityk-
sissa koettiin, ettd nuorille on enemman merkitysta silla, millainen ilmapiiri tyépaikalla
on ja millaisten ihmisten kanssa t6itd tehdaan, kuin silla, millaisia kdytannon tyotehtavat

ovat.

“Kun katsoo meiddn henkil6stokyselyitd ja ndité exit-kyselyitd, niin aina niisséd nos-
tetaan ne ihmiset. Ettd mikd on aina parasta, niin on se tiimi ja esihenkilét. - - Ja
kylld md néden, ettd se on tdrked ja mitd meiddn pitdisi vaikka viestid enemmdn

vield.” (Y5)

”Kylld mdé uskon, ettd nykypdivéinédkin ihmisten takia ollaan téissd. Ettd ei se hait-
taa, jos vdhdn tyénantaja mokailee jossain, mutta jos on tosi hyvé tydyhteisé tai
muuten hommat rullaa, sekd kulttuuri on avoin ja rento, niin se on ehkd se juttu

mikd ratkaisee, ettd pitdd ihmiset sielld tdissd.” (Y3)

Myds oppilaitosten edustajat korostivat poikkeuksetta haastatteluissa, etta ihmistietoon
liittyvat toimenpiteet olivat heidan mukaansa keskeisimpia nuorten tavoittamisen osalta.
Heidan mukaansa ihmistietoon liittyvat nakokulmat, kuten yhdessa tekeminen ja yhtei-
sollisyys tyoyhteisdssd, ovat sellaisia asioita, joihin kannattaisi panostaa, jotta saa nuoret
kiinnostumaan tydskentelysta yrityksessa. Yritysten edustajien lisaksi myos oppilaitosten

edustajat korostivat esihenkildiden ja tyoyhteison ilmapiirin merkitysta.

“lhmistietopuolella niin jotenkin kyllé varsinkin tietysti sen harjoittelun aikana ja
sen jdlkeen niin tunnistetaan esihenkilon ja tyéyhteisén ilmapiirin merkitys. Ettd jos

sitd ei vdlttdmdttd ihan mennessd osata vield tavallaan semmoisena kriteerind



65

pitdd, kun epdtoivoisesti vaan halutaan joku paikka, niin kyllé se ainakin siind mat-

kan varrella se merkitys korostuu.” (02)

“Erdis toimija on tuonut palveluammatin tyéuran alun hyvin esille sellaisena yh-
dessd tekemisend ja hyvdnd meininkind. Enemmdn musta tuntuu, ettd kannattaisi
saada ihmisid innostumaan sen yhteiséllisyyden korostamisen kautta tai nuoren
tyontekijéporukan kautta. Se uramaailma kypsyy sitten jossain vaiheessa, kun sitd

tyékokemusta tulee.” (01)

Lisaksi oppilaitosten edustajat kommentoivat, vaikka alkuvaiheessa opiskelijan nakokul-
masta tyopaikasta hankintaan kokemusta ja tyosta haluttavat asiat eivat ole selvia, pi-
demmalla aikavalilla sitouttamisen kannalta korostuvat erityisesti ihmisiin ja tyopaikan
kulttuuriin liittyvat tekijat. Tyoyhteis6on kuuluminen ja tyopaikalla muiden kanssa teh-
tava yhteistyo ovat tekijoitd, joiden tulisi olla kunnossa, jotta opiskelijat voisivat nahda
tulevaisuutta yrityksessa. Eras oppilaitoksen edustaja kommentoi myos, etta opiskelijat
puhuvat kokemuksistaan keskendan, jolloin huonot kokemukset saattavat vaikuttaa

my0s siihen, ettd johonkin toimipaikkaan ei haluta hakea harjoittelujaksoille.

“Jos mietitédin sitd sitoutumista ja semmoista pitkdjénteisempdd ndkékulmaa, niin
silloin tuo ihmistieto korostuu. Tavallaan siiné alkuvaiheessa on tdrkedd saada yli-
pddtddn sitd tyokokemusta, mutta se mikd on sitten se liima ja sitouttamisen puoli,
niin kyllé se on se ihmisiin liittyvdd, kuten ne kokemukset miten sitd yhteistyotd

tehdddn ja miten pédsee osaksi sité porukkaa.” (02)

“Opiskelijat kyllé puhuvat myds keskendidn siitd, ettd millaisia kokemuksia tydpai-
koista on. Vilissd tulee vastaan, ettd johonkin paikkaan ei haluta mennd, kun sielld
on huono yhteishenki tyépaikalla tai esiintynyt vaikka negatiivista suhtautumista
opiskelijoihin. Kylld opiskelijat nékevdt tulevaisuutta ja jatkumoa enemmdn siis

paikoissa, joissa panostetaan siihen, ettd ihmiset viihtyy.” (03)
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Arvot ja kulttuuri

Arvot nousivat esille osassa yritysten mainitsemia tydnantajamielikuvatyon teemoja. Ar-
vojen tyonantajamielikuvatyossa koettiin kuitenkin aiheuttavan ristiriitaisia ajatuksia.
Erdaan haastateltavan mukaan tyonantajien esille tuomat arvot eivat valttamatta ole kes-
keisid, kun nuori hakee alan tyotehtaviin. Han kuitenkin kuvasi, etta arvot ja merkityksel-
lisyys ovat yleisesti nuorille tarkeitda. Naiden osalta haasteeksi esitettiinkin, etta nuoret
eivat valttamatta ajattele yrityksen arvoja kdytdannon tasolla, silloin kun he ovat hake-

massa tyopaikkaa yrityksesta.

"Mé luulen ettd nuoret voisi arvojen myé6td enemmdén samaistua, ettd millaiset

ihmiset, millainen tyéilmapiiri ja minkdlaisten tyyppien kanssa md teen téitd.” (Y5)

“Ndistd jéi semmoinen véhdn ristiriitainen kuva. Toki arvothan ovat tosi tdrkeitd
nuorille ja nuoremmille sukupolville ihan tutkimusten mukaan, ettd tulee semmoi-
nen merkityksellisyys ja vihredt arvot. Mutta se mitd ajattelin ihan kéytdnnén ta-
solla, ettd jos opiskelija opinnoissa miettii sité harjoittelupaikkaa, niin pohtiiko se

nditd siind vaiheessa, kun se vaan etsii sité jotain paikkaa mihin pdéstd?” (02)

Puolestaan yrityksen kulttuuri koettiin haastateltavien mielesta keskeiseksi asiaksi, josta
nuorille tulisi viestia. Eras haastateltava nosti esille, ettd nuoria kiinnostaa perehtya tyo-

paikan kulttuuriin, ennen kuin he hakevat tyotehtavaa.

”lhmistieto olisi mun mielestd se, mihin pitdisi panostaa. Se liittyy siihen kulttuuriin
ja kulttuurista viestimiseen. Ihmiset haluaa tietdd nykyddn, millainen kulttuuri
siellé tyépaikalla on ja ne hakee sitéd. Timd on semmoinen, mité olen pohtinyt, etté
miten me voidaan tyénantajana viestid siitd meiddn kulttuurista, eli niistd ihmi-

sistd ketkd on meilld téissd.” (Y3)
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5.1.5 Yhteiskunnallisten teemojen viestiminen

Monimuotoisuus

Yhteiskunnallisista teemoista nuorten nakdkulmasta yritykset nostivat esille erityisesti
monimuotoisuuteen ja mielen hyvinvointiin liittyvat teemat. Haastatteluissa korostuivat,
kuinka yritykset haluavat huomioida yha paremmin kyseisen teeman. Erityisesti padkau-
punkiseudun alueella tyontekijoiden rekrytoinneissa ja perehdyttdmisessa tulee huomi-

oida se, ettd yha useammat tyontekijat ovat muualla kuin Suomessa syntyneita.

“Jos noita isoja megatrendejd ajattelee, - - niin globalisaatio ja monimuotoisuus
ovat sellaisia, ettd niitd taitoja tarvitsee olla. Varsinkin jos ajattelee pédkaupunki-
seutua, niin kylldhdn meiddn véiesté kertoo sen, ettd kohta 40% meiddn alueen
ihmisisté on muualla kuin Suomessa syntyneitd. Niin kylldhdn sen téytyy tulla jol-

lain lailla sitten osaamisiin.” (Y2)

Oppilaitosten edustajat tunnistivat myos monimuotoisuuteen liittyvat teemat, jotka vai-
kuttavat nuorten tyollistymiseen ja kokemuksiin vahittdiskaupan tydssa. Erds oppilaitok-
sen edustaja totesi, ettd he ovat huomanneet maahanmuuttajataustaisilla opiskelijoilla
enemman haasteita harjoittelupaikkojen saamisessa. Lisdksi toinen haastateltava puo-
lestaan kertoi, ettda maahanmuuttajataustaiset opiskelijat ovat kohdanneet myds enem-
man huonoja kokemuksia, kuten rasismia, joka voi vaikuttaa heidan halukkuuttaan tyos-
kennelld alan tyotehtavissa. Nama teemat koettiin sellaisiksi, joihin myds yritysten ja op-

pilaitosten vilisen yhteistyon kautta voitaisiin vaikuttaa.

“Vuosi sitten me tehtiin kyselyd kaupan alan harjoittelijoille. Niin ikdvén moni otti
puheeksi rasismin, mitd he kohtasivat harjoittelijana kaupan alalla, ettd se oli ta-
vallaan semmoinen, miké saattaa syodd ylipddtddn sitd asiakaspalvelutehtdvissd

toimimisen iloa ja mielekkyyttd.” (02)

“Voitaisiin yhdessd yritysten kanssa kdydd nditd tilanteita Idpi ja miettid, miten

voitaisiin mahdollistaa mahdollisimman hyvid ja turvallisia kokemuksia
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harjoitteluissa, mutta toki samalla myds, ettei se vierasperdinen nimi vaikuttaisi

tyoépaikan saantiin.” (03)

Mielen hyvinvointi

Mielen hyvinvointiin liittyvat toimenpiteet on otettu erityisesti nuorten osalta konkreet-
tisemmin huomioon vahittaiskaupan yrityksissa. Toimenpiteitd asian edistamiseksi pyri-
taan tekemaan omien tyontekijdiden osalta, mutta asiaan nahdaan vaikuttavan myds
isommassa kuvassa yleinen henkisen pahoinvoinnin lisdantyminen. Eras haastateltavista
kokee, ettd vahittdiskaupan parissa teema nakyy asiakkaiden lisddntyneina hairiokayt-
taytymisind myymaloissd, mika saattaa etenkin nuorista tuntua pelottavalta. Tama nah-
daan haasteena erityisesti kaupan alalla, jossa ollaan hyvin tiiviisti tekemisissa asiakkai-

den kanssa.

“Tietenkin mielenterveys on semmoinen, mikd ndkyy myéds kaupan alalla ja eten-
kin nuorten kohderyhmdssd. Se on semmoinen, mité jokainen tyénantaja joutuu
koko ajan tydstdmddn ja huolehtimaan sekd miettimddn erilaisia keinoja, miten

pystyy helpottamaan tydntekijéiden eldmdd.” (Y4)

“Ja kyllé me ollaan tétd mielen hyvinvoinnin teemaa mydskin tuotu esille. Ollaan
saatu tunnustus kaksi vuotta perdkkdin siitd pitkdjdnteisestd ja systemaattisesta

tydstd, mitd ollaan tehty mielen hyvinvoinnin eteen.” (Y2)

”..se voi vaikuttaa myds siihen, ettd jos saa ikévid kokemuksia vaikka kaupan alan
ty6harjoittelusta, niin voi tulla ajatus, ettd ‘mdé en ikind endé halua sinne’. Ja siis
tdmd huono kohtelu voi tulla myés asiakkaiden puolelta, niin kuin usein se tulee-

kin.” (02)

Oppilaitosten edustajat pitivat mielen hyvinvointiin liittyvia teemoja myds tarkeina,
mutta kokivat, ettd ndma eivat valttamatta ole tydnantajamielikuvatyon kannalta keskei-

simpid teemoja, joiden kautta nuorten kiinnostusta alaa kohtaan saadaan heratettya.
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Erds haastateltavista kuvasi, ettd teemat saattavat korostua myéhemmin, mikali asia tu-
lee henkilokohtaisen tilanteen tai huonojen kokemusta kautta omalle kohdalle. Han koki
myds samoin, ettd teemaa olisi sellainen, joka herattdisi nuorten kiinnostuksen yrityk-

sessa tyoskentelya kohtaan.

“Sitten ndmd mielen hyvinvointi teemat tyénantajamielimielikuvatyéssd. Niin toki
tdstdkin paljon mediassa puhutaan, mutta jdi véhdn ehkéd ettd siind arjessa ja

tyénhaussa sitten tunnistetaanko sitd, ettd onko se kriittinen tekijd?” (02)

Vastuullisuus

Yritykset toivat esille tavoittelemissaan teemoissa myos vastuullisuuteen liittyvia asioita
ja arvoja. Oppilaitoksissa tama teema tunnistettiin siind maarin, etta yhteistyota vastuul-
lisuusteemoissa yritysten kanssa on tehty jonkin verran, mutta tama ei ole vield silla ta-

solla, ettd se nakyisi laajemmin oppilaitosten nuoriso-opiskelijoille.

“Vastuullisuudesta on toki keskustelua oppilaitoksissa myés paljon ja on mietitty, mi-
ten voitaisiin saada tétd vietyd yritysyhteistyohén. Jotain yksittdisic toimenpiteitéd on

tehty, mutta laajemmin néikyvdéksi opiskelijoiden suuntaan sitd ei ole saatu.” (03)

“Nyt alkaa olla myés niissd [vastuullisuuteen liittyvissd toimenpiteissd] myés nuoria-
kin, ettd meiddn nuoret kdy tekemdssd jotain vastuullisuusasioita siellé yrityksessd.

Ettd siind mielessd se vastuullisuus ja arvot nousee sieltd esille.” (01)

Hyva tyonantajuus

Yritysten haastatteluissa muutamat haastateltavat toivat esille, ettd heidan viestinnas-
saan pyritdan tuomaan esille myos erilaisia hyvaan tydnantajuuteen liittyvia asioita ja
osoituksia. Naista esimerkkeja ovat erilaiset tunnustukset ja palkinnot, mutta myos esi-
merkiksi erilaiset henkilostoedut. Erds yritysedustaja toi esille, etta vahittdiskaupan alalla
pyritdankin kilpailemaan palkan sijaan muilla asioilla, kuten henkilostoeduilla ja sill3,

kuinka pystytaan toimimaan mahdollisimman hyvana tyonantajana.
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“Kaupan alalla ei vélttdmdttd voida kilpailla palkalla, mutta koetaan ettd on on-
nistuttu, jos pystytddn tarjoamaan sellainen turvallinen olo siitd, ettd tdmd on

hyvd tyépaikka ja me opetetaan sinut, kuhan asenne on kunnossa tyéhén.” (Y2)

Naihin liittyen oppilaitosten edustajat kommentoivat asioita hieman eri tavoin. Toisaalta

osa haastateltavista pohti, ovatko henkildstdetuihin ja tydnantajan tunnustuksiin liittyvat

asiat nuoren mielessa siina vaiheessa, kun tyopaikkaa haetaan. Enemmisto oppilaitosten

edustajista puolestaan koki, ettd yritysten edustajien esittamat ndkdkulmat henkilosto-

eduista ovat sellaisia, jotka voivat vaikuttaa positiivisesti nuorten kokemaan kiinnostuk-

seen yrityksessa tyoskentelya kohtaan.

“Ndistd yritysten mainitsemista asioista koen, ettd on ihan hyvd tdssd tyénantaja-
tiedossa, ettd palkalla ei voi kilpailla, mutta henkildstdeduilla voi. Itsedkin nuorena
aikuisena houkutteli, kun meilld oli jarkyttévidn hyvdt henkiléstéedut, vaikka
palkka oli jopa huonompi kuin kaupan alalla. Oli ne sellaisia, etté huomasi, ettd
tdmd on hyvd tydpaikka. Ettd se alkoi olla, ettd téssd on niin paljon nuoren aikui-
sen eldmddn lisdd. Jos miettii, etté mitd se olisi viestinndllisesti nuorten suuntaan,
jotka miettii ettd hakevat vdhittdiskaupan alalle, niin olisiko tdmd se puoli mitd
tarkoittaa sielld. Ndkyisivitké ne enemmdn sellaisina hyvdn mielen ja meiningin

mahdollistajana, enemmdn kuin uratarinana.” (01)

“Védlttdmdttd nuori ei mistddn tyopaikasta saa sitd huippupalkkaa vield 15-18-
vuotiaana, mutta jos se pystyy ndkemddn, ettd mitd muuta hyétyd sen liséksi

tydstd saa siind nuoruuden kynnykselld, niin se voi olla ratkaisevaa.” (03)
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5.2 Miten oppilaitosyhteisty6 edistdda nuorten tavoittamista vahittais-

kaupan alalla?

5.2.1 Tiiviiden kumppanuuksien muodostaminen

Kattavat toimenpiteet yhteistyossa

Oppilaitosedustajien haastatteluissa kaikki haastateltavat toivat esille, etta heilla on eri-
laisia kumppanuusmalleja vahittdiskaupan yritysten kanssa. Kumppanuuksien kautta on
sovittu tyypillisesti erilaisista toimenpiteista, kuten parhaista harjoitteluihin liittyvista
kdytanteistd, yhteistyossa toteutettavista projekteista ja kampanjoista, opettajille suun-
natusta osaamisen kehittamisen jaksoista sekd hankeyhteistyosta. Kumppanuudet koe-
taan sellaisiksi, ettd ne hyddyttavat yhta lailla sekd vahittaiskaupan yrityksia ettd myos

oppilaitoksia.

”Se on niin, etté me tarvitaan yrityksid, jotta opiskelijat I6ytdvit harjoittelupaikkoja
ja tydllistyvdt, mutta yritykset tarvitsevat myéds oppilaitoksia, jotta he saavat uusia
tyontekijoitd alalle. Roolit ja vastuut on usein kumppanuuksissa myds kéyty ldpi sel-

kedmmin. Tdmdn myéta tiiviit kumppanuudet on molemmille osapuolille tirkeitd.

(03)

Erds haastateltavista totesi, ettd kumppanuudet tuovat heidan oppilaitokselleen konk-
reettisia toimintamalleja koulutuksen jarjestamiseen. Heidan oppilaitoksessaan kump-
panuustyo voi kaytannossa nakya esimerkiksi oppisopimusjaksoihin, joissa oppilaitos ja

yritys yhdessa suunnittelevat opintojen toteuttamista.

“"Mahdollistetaan sellaista siirtymdd esimerkiksi kesken opintojen siihen oppisopi-
mukseen. Néissd me tehdddn sellaista yhteistyotd myymdldpddllikéiden kanssa, etté

mitd se tarkoittaa.” (01)

Oppilaitosyhteistyd koettiin vahittdiskaupan yrityksissa keskeiseksi osaksi nuorten tavoit-

tamiseksi  tehtdavaa tyOnantajamielikuvatyota.  Yritykset  pitavatkin  tarkeina
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oppilaitosyhteistydssa sellaisia toimenpiteitd, joissa padsevat suoraan tekemisiin nuor-
ten kanssa, kohtaamaan heitd, ja mahdollistamaan myos vuorovaikutusta nuorten

kanssa.

"Oppilaitosyhteistyé on tosi kattavaa. Se kattaa oikeastaan koko meiddn organi-
saation, ettd siihen me laitetaan paukkuja tulevaisuudessakin, koska sitten voi olla

ettd meille tulee niité nuoriakin téihin.” (Y3)

Tavoitteellisuus toimenpiteissa

Haastateltavat kokivat, etta oppilaitosten ja yritysten valisen yhteistyén toimenpiteilla
voi olla erilaisia tavoitteita. Osa toimenpiteistd saattaa tavoitella pelkdstaan opiskelijoi-
den kiinnostuksen herattamistd, eika niitad ole toteutettu osana mitdan opintokokonai-
suuksia. Haastateltavat kokivat kuitenkin, ettd jotta yhteistyostd saadaan jatkuvaa, on

tarkeaa saada toimenpiteet osaksi oppilaitoksen opintoja.

”"Ndmd yhteistyémuodot voi olla joko ihan yksittdisille opiskelijoille suunnattuja tai
sitten ihan opiskelijaryhmille. - - Ja monet yhteistyémuodot on opinnollistettu. - -
Meillé on semmoisia opintoihin sisdllytettyjé kehittdmisprojekteja tai tapahtumia
konkreettisina toimenpiteind, kuten tuotelanseerauksia, maistatuksia ja asiakas-

kyselyjen toteuttamista.” (02)

“Voidaan tehdd yritysten kanssa yhteisty6td joko siten, ettd silld pyritddn vain jo-
tain uutta ja mielenkiintoista tekemddn, jolla tavoitellaan mielenkiinnon herdttd-
mistd opiskelijoiden keskuudessa. Mutta toki arjessa on tdrkedd, ettd yhteistyd-

mallit saadaan vietyd osaksi opintoja, jotta saadaan yhteistyélle jatkumoa.” (O3)

5.2.2 Rekrytointitapahtumat nuorten tavoittamisessa

Rekrytointitapahtumien kautta nuorten kohtaaminen
Useammat eri yrityksen edustajat nostivat oppilaitosyhteistyon toimenpiteissa tarkeaksi

oppilaitoksissa jarjestettavat tapahtumat. Tapahtumien kautta yritykset padsevat
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ndakymaan ja olemaan lasnad nuorten parissa. Oppilaitosten jarjestamiin rekrytointitapah-

tumiin yritykset osallistuvat mielelldan, jotta nuoret saataisiin kiinnostumaan yrityksesta.

“Pyritdédn ndkymddn ja olemaan ldsnd sielld nuorten arjessa. - - Lisdksi ndytddn

riittévdsti oppilaitoksissa, jotta nuoret olisi kiinnostuneita meistd.” (Y2)

”Sitten, kun oppilaitokset jérjestdd rekrytointitapahtumia tai tydpaikkavierailuita,

niin semmoisiin pyritéén osallistumaan ympdri Suomea.” (Y4)

”Sielld kuitenkin ne nuoret on paikalla ja heilld on mahdollisuus kysyd kysymyksid.
Ja ettd me ollaan ndkyvilld. Kyllé uskon, etté on vaikutusta, ettd ollaan sielld jos-

sain heiddn kanssaan.” (Y3)

Tapahtumissa uramahdollisuuksien esitteleminen

My0s oppilaitosten edustajat kokivat erilaiset rekrytointi- ja uratapahtumat hyvina toi-
mintamalleina yhteistyélle ja tydnantajamielikuvien rakentamisessa. Oppilaisten tiloissa
jarjestettavissa tapahtumissa yritykset voivat tulla esittelemaan toimintaansa, seka tar-
joamaan opiskelijoille suoraan mahdollisia harjoittelupaikkoja ja muita uramahdollisuuk-
sia. Haastateltavien mukaan oppilaitokset jarjestavat tyypillisesti tapahtumia kerran tai

kahdesti vuodessa.

“Meiddn uratapahtumissa opiskelijat saavat aika hyvdn yleiskuvan siitd, millaisia
yrityksié alalla on. Ndéistd on tullut aina opiskelijoiltakin hyvéé palautetta ja osa
on suoraan sitd kautta Ioytdnytkin itselleen harjoittelupaikan tai muuten innostu-

nut jostakin yrityksestd.” (O3)

”Meilld on muutaman kerran vuodessa timmodiset duunitreffit, joissa on meiddn
isoja tyéllistdvid organisaatioita mukana. Opiskelijoille tulee mahdollisuus kuulla,

mitd yrityksilld on tarjolla.” (01)
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5.2.3 Kaytantdjen muodostaminen nuorten kohtaamiseen

Yritysten toimintamallit nuorten kohtaamiseen

Kohtaamisen merkitys korostuu myds yritysten sisdisissa kdytanteissa esimerkiksi silloin,
kun nuoret hakevat harjoittelupaikkoja myymaloista. Erdan haastateltavan yrityksessa
on luotu selkeita toimintamalleja nuorten kohtaamiseen. Taman myo6ta tavoitellaan
my0s sitd, ettd nuorille jaisi mahdollisimman hyva kuva yrityksesta. Haastateltava korosti,
etta myymaldssa kaikki tydntekijat, eivat vain harjoitteluista vastaavat paallikét, tulisi pe-

rehdyttda nuorten kohtaamiseen.

“Pyritddn, ettd meiddn myymdlGissé kaikki myyjéit ja myymdlépddllikot ymmdrtdd,
kun joku hakee harjoittelupaikkaa, niin meilld olisi hyvdét toimintatavat siihen. Se
nuori otettaisiin vastaan reippaasti ja kun heité jannittdd, niin me puhutaan paljon,

miten sellainen kohdataan.” (Y3)

Erds oppilaitosedustaja nosti esille tarkeaksi osaksi tavan, jolla nuoret otetaan vastaan
tyopaikoilla. Positiivinen vastaanotto luo hdanen mukaansa innostusta, kun taas negatii-
vinen kokemus voi kdantya helposti siihen, ettd nuori ei ole enda varma kiinnostukses-

taan tyoskennelld yrityksessa.

“Harjoittelupaikan tai tyépaikan kysyminen jdnnittéé usein nuorta. Jos sielld pai-
kan pddilld otetaan tosi kivasti vastaan, niin se jénnitys hdlvenee ja voi kééntyd in-
nostukseksi. Toki sitten taas, jos otetaan vastaan jotenkin nihkedisti tai ei koskaan
palata asiaan, voi se kddntyd pdinvastaiseksi. Se luo sen fiiliksen, minkd perusteella

nuori miettii ettd olisikohan témd hyvd paikka.” (03)

5.2.4 Yhteistyon kautta nuorten arkeen pddaseminen

Oppimista toiminnallisuuden kautta
Oppilaitosten ja vahittdiskaupan yritysten toteuttamissa yhteistyoprojekteissa koetaan

tarkedksi paastd osaksi opiskelijoiden arkea. Erds haastateltavista kuvasi myds
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onnistuneen projektin toteutusta oppilaitoksen kanssa. Kyseisessa projektissa opiskeli-
jat pddsevat toiminnallisuuden kautta tutustumaan yrityksen toimintaan koulupaivan ai-

kana, jolloin tydnantajamielikuvaty® saadaan vietya osaksi arkea.

”Se on sellaista, missd mennddn parhaimmillaan sinne ihan ytimeen. Sielld ollaan
opiskelijoiden koulupdivd ja se on liitetty osaksi heiddn opintojaan. He kiertdvdit
rasteilla, jotka ovat yrityksen toimipaikkoja, sielld on meiddn edustus paikalla ja
opiskelijat tekevdt tehtdvid. Sitten vield jdlkikéteen kdydddn Iépi ja siind markki-

noidaan erilaisia harjoitteluita ja tyéllistymismahdollisuuksia.” (Y2)

“Niissd se monialaisuus ja kaupan alan monipuolisuus on sellaisia tekijéitd. Siind
on onnistunut sellainen monialainen palvelu, ettd yritys voi tehdd itsensd tunne-
tuksi jollakin tuollaisella pelilliselld tai leikkiselld tavalla, ja samalla nuoret néke-

vdt erilaisia mahdollisuuksia tyéllistyd vihittdiskauppaan.” (0O1)

Opiskelijat tuottamassa sisaltoa

Aiemmin tuloksissa esille tuotiin seka yritysten etta oppilaitosten puolelta, ettd arkiset
sisallot toimivat parhaiten nuorten tavoittamisessa. Parhaassa tapauksessa opiskelijat
ovat paasseet myos osaksi sisdllontuotantoa toteuttamaan naita sisaltéja, esimerkiksi
erilaisten oppilaitosten ja yritysten valisten projektien kautta. Kun opiskelijat pdasevat
tuottamaan sisaltoa yrityksen kanaviin, saavat he samalla kokemusta sisadlléntuotan-
nosta, mutta tutustuvat myos yrityksen toimintaan. Yritykset puolestaan saavat omiin
viestintdkanaviinsa sisaltda, joka on nuorten tuottamaa, ja johon muut nuoret pystyvat

samaistumaan.

”Tdmdn osalta hyvind esimerkkind toimii myGés, ettd meiddn opiskelijat ovat olleet
tekemdssd yrityksille heiddn sosiaalisen median siséltéjddn projektien kautta.
Opiskelijat saavat samalla hyvdd kokemusta seké kuvaa yrityksestd, yritys saa

puolestaan juuri tdmdn mukaista samaistuttavaa sisdltdéd kanaviinsa.” (03)
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5.2.5 Harjoittelun kautta tehtdva nuorten sitouttaminen

Harjoittelujaksot rekrytointikanavana

Harjoittelujaksot toimivat yritysten ja oppilaitosten yhteistyén arjessa keskeisimpina toi-
menpiteina. Harjoittelujaksojen osalta erds haastateltavista kuvasi, ettd aito kokemus
tyoharjoittelusta on tarkedssa osassa, joiden kautta yritykset padsevat myos konkreetti-
sesti osaksi nuorten arkea. Harjoittelujaksot toimivat vahittaiskaupan yrityksille myos
tarkedna rekrytointikanavana. Suurin osa haastateltavista korosti sita, etta harjoittelujak-
sojen kautta rekrytoidaan nuoria myohemmin kesatoihin tai erilaisiin osa-aikatoihin

opintojen ohelle.

“Iso osa meiddn kesdtyéntekijbistd ja syksyn tyéntekijbistd on harjoittelijoista.
Néhdddn tosi tdrkednd tapana pddstd kokeilemaan sitd ty6td ja oppimaan siitd.
Monesti kuulee, etté myymdldpddllikoltd tulee viestid, ettd olisi tdllainen vilkky

harjoittelija, voidaanko tehdd jotain ettd pystyttdisiin pitémddn.” (Y1)

Myd6s oppilaitosten edustajien vastauksissa korostui, etta harjoittelujaksot ovat opiskeli-
joille paras tapa saada kokemuksia vahittdiskaupan toimialasta ja muodostaa mielikuvia

alalla tyoskentelysta.

“Kylld mun mielestd ihan ne konkreettiset todelliset aidot tilanteet sielld tyéeld-
mdssd, niin kyllé ne antaa sitd realistisempaa kuvaa siitd, miten niité asiakkaita

kohdataan ja miten niitd asiakkaiden tilanteita ratkotaan.” (02)

Yritysten vastauksissa korostuu se, ettd he haluavat vahvasti pyrkia pitamaan nuoret
toissd myos harjoittelujaksojen ja kesatoiden jalkeen. Tassa kohtaa erilaiset tuntisopi-

mukset ja osa-aikaiset tydsopimukset korostuvat.

”Se on meille tosi térkedd, ettd me saadaan heiddt sitten pidettyd. Monesti meilld
kesdn jdlkeen ihmiset jdd sitten jollekin pienille tunneille puitesopimuksella, jos

heilld on koulu vield kesken.” (Y3)
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Kesdajan oppisopimus sitouttamisen keinona

Yksi haastateltavista toi esille myds heidan yrityksessaan hyvaksi koettua toimintamallia,
jossa nuoret padsevat suorittamaan opintoihinsa sisdltyvaa harjoittelujaksoa osana ke-
satyotaan oppisopimuksella. Nuoret tekevat samaan aikaan kesatyotaan palkallisena ja
edistdvat myds opintojaan. Yrityksessa toimintamalliin suhtaudutaan ldhtokohtaisesti

aina positiivisesti, silld sen ndhdaan sitouttavan nuorta yritykseen vahvemmin.

“Meillé tosi monet tekee kesén ajan oppisopimuksella. Eli he ovat olleet meilld
harjoittelussa jo tai joku nuori hakee meille kesdtdihin ja kysyy sitten samalla, ettd
voisiko suorittaa oppisopimuksella timdén samalla. Niin Idhtékohtaisesti aina ol-
laan sitd mieltd, ettd tottakai voit. Sitten me sitoudutaan taas tyénantajana siihen,

ettd ohjataan héntd siiné opiskelussa.” (Y3)

5.2.6 Yhteistyohon osallistuvien ihmisten roolin korostaminen

Opettajien ja myymadldpaallikéiden yhteistyo

Nuorten tavoittamisessa oppilaitosten rooli on tarkea haastateltavien mukaan myds sen
osalta, etta oppilaitoksen opetus- ja ohjaustyotd tekevat henkilot tunnistavat yritysten
tavoittelemia teemoja opiskelijoita paremmin. Opettajat ja muut ohjaustyota tekevat
henkilot pystyvat siten pohtimaan oppilaitoksessa toteutettavia toimenpiteita naihin liit-
tyen. Tiivis yhteisty0 yritysten myymalapaallikdiden ja oppilaitoksen opettajien valilld ko-
ettiin haastateltavien mielesta tarkedksi, kun halutaan luoda hyvia toimintamalleja har-
joittelujaksojen mahdollistamiseksi. Tama koetaan tarkedksi sen myo6ta, etta oppilaitok-
sen edustajat tuntevat opiskelijat paremmin, ja pystyvat siten tarjoamaan yrityksille hei-

dan tarpeisiinsa sopivia opiskelijoita.

“Varsinkin jos ajatellaan nuoria opiskelijoita, niin uskon ettd opettajat ja me oppilai-
toksen ohjaustyotd tekeviit ihmiset, me saatetaan tunnistaa nditd asioita vield pa-
remmin kun opiskelijat, jotka katsoo sitd ehkd vihdn kapeammasta ja kokematto-

mammasta ndkékulmasta.” (02)
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”Mdé nden ettd térkein on se, ettd opettajalla on joku myymdilépdadllikko, keneen voi
luottaa. Sieltd se opiskelija saa sen tarvittavan oppimisen tutkintoa varten ja me
saadaan sitten sellaisia tyyppejd, ketkd se opettaja tietdd ja joihin se uskoo ja luottaa.

Md nden, ettd se on tosi térked yhteistyémalli.” (Y1)

Oppilaitosten edustajat kokivat, ettd monet yhteistydhon ja toimintaan liittyvat asiat ta-
pahtuvat ihmisten valilla, jolloin tdman asian merkitys korostuu. Erds haastateltavista
koki, ettd kun ihmiset tuntevat toisensa, asiat sujuvat selkeasti ja toimintamallit ovat hy-

via, vaikuttaa tama kaikki myos nuorten kokemiin mielikuviin toimialasta.

“Mutta kéytédnndssd jos mietitddn tybnantajamielikuvan kautta ja mihin voidaan

vaikuttaa, niin ihmisten kautta ehkd enemmcdinkin.” (O1)

Erds haastateltava korosti, kuinka yhteistydssa on useampi osapuoli mukana, silla oppi-
laitosyhteistydssa tarvitaan sekd opettajaa, opiskelijaa kuin tydelaman edustajaa. Tassa
kokonaisuudessa haastateltava korosti opettajan roolia, sillda opettajalla on verkostoja

tyoelaman edustajiin, mutta samalla hdn tuntee myos oppilaitoksen opiskelijat.

”Kylléhén toki monet asiat tapahtuu ihmisten kautta ja ihmisten vdlilld. Opettaja
ja tyépaikkaohjaaja ovat tekemisissd, opiskelija ja tydpaikan henkilé ovat tekemi-
sissd, ja opiskelija on osana tydyhteis6d ihmisten parissa. Kylld ndmd kaikki on sel-
laisia, joissa ihmisten rooli korostuu ja siten oppilaitoksissakin on etua, ettd opet-
tajat tuntevat opiskelijat ja opettajilla on kontakteja tydeldmddin. Sen myédtd opet-

taja on se tirked linkki kaikessa moneen suuntaan.” (03)

Muiden oppilaitosten edustajien ja yritysten edustajien vélinen yhteistyo

Tarkastellessa vahittdiskaupan yritysten ja oppilaitosten valiseen yhteistyéhon osallistu-
via ihmisia muilta osin, totesivat haastateltavat, ettd usein yhteistydsta vastaavat oppi-
laitoksen puolelta opetus- ja ohjaushenkil6sto, sekd yrityksen puolelta myymalapaallikot

tai henkilostéhallinnon edustajat. Myymalapaallikdt ovat usein yhteyshenkil6itda vain
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harjoittelujaksoilla, jolloin he vastaavat opiskelijoiden ohjaamisesta. Puolestaan oppilai-
tosten rekrytointitapahtumiin ja muihin laajempiin yhteistyotoimenpiteisiin osallistuvat
tyypillisesti yrityksista henkiléstdhallinnon edustajat. Oppilaitosten edustajat toivat
my0s esille, ettd oppilaitosyhteistydssa yrityksista nakyvat ainoastaan myymalapaallikot
ja henkilostéhallinnon edustajat seka lisdksi harjoittelujaksoilla yrityksen muut tydnteki-

jat.

”Yleensd se on ollut joku HR-edustaja, joka tulee kertomaan, ettd mitd kaikkia
mahdollisuuksia on, kertoo tyénantajakuvasta ja kuinka he ovat hyvd kesétyénan-
taja. Sitten kun mietin tuollaista tydntekijétasoa, ettd onko sellaista organisaatioi-

den vdlistd tekemistd, jossa tyontekijat ndkyisivdt, aika vdhdn on.” (O1)

“Pddosin yhteistyotd tehdddn isossa kuvassa véhittdiskaupan yritysten HR-henki-
l6iden kanssa. - - Toki sitten harjoitteluissa opiskelijat kohtaavat niité tyéntekijoitd,

kun ovat sitten osana tyéyhteiséd.” (03)

5.3 Millaisia haasteita vahittaiskaupan alalla on nuorten tavoittamisessa?

5.3.1 Toimialan haasteiden tunnistaminen

Lahes poikkeuksetta kaikissa haastatteluissa haastateltavat toivat esille erilaisia nakokul-
mia siihen, miksi kiinnostuksen herattaminen vahittdiskaupan alaa kohtaan erityisesti
nuorten osalta on vaikeaa. Tahan liittyen teemoja tarkastellaan jokaisen tunnistetun

haasteen kautta.

Toimialan heikko mielikuva

Selvasti eniten haasteeksi nuorten kiinnostuksen heradttamisessa haastattelujen perus-
teella nahtiin toimialaa yleisesti leimaava negatiivinen mielikuva. Tahan laajasti vaikut-
tava tekija on haastateltavien mukaan se, ettd kaupan alan t6itd monesti aliarvioidaan

mediassa. Lisdksi haastateltavat nostivat esille, ettda kaupan alan ty6tehtdvista ei
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valttamatta ole mydskaan todellista kasitysta. Tyoskentely ja tydtehtavat alalla nahdaan

sellaisina, joihin kaikilla olisi mahdollisuuksia paasta helposti.

"Ylipddtddn se kdsitys siitd, ettd kauppaan voi vaan mennd téihin. Ei se itse asiassa
ole ihan niin, ei sielld kaikki pddse tyéhaastatteluissakaan ldpi. Kyse ei niinkddén ole
osaamisesta, mitd tulee kaupan myyjdn tehtdviin, vaan se asenne ja motivaatio,

ettd jaksaa vuorotyéssd ja myyjén tyé on suhteellisen fyysistd.” (Y2)

“Median kirjoittelulla on tosi iso vaikutus ndihin mielikuviin. - - Tavallaan se voi lei-
mata sitd koko toimialaa niin ikddn kuin myds sitten kaupan alalla, ettd vaikka
sieltd joskus joku yksittdinen bréndi saattaa erottua jossain tilanteessa, mutta kylld
se leimaa véhdn sité kokonaan, ettd mitd on se kaupan tyé tai kassatyé. Ja ihan
ylipddtddn saatetaan puhua joistain pitkddn tyottémdnd olleista, ettd kun ‘en md
saa edes kaupan kassalta paikkaa’, niin se luo semmoista negatiivista mielikuvaa.”

(02)

Oppilaitosten haastatteluissa tuotiin esille myds vahittdiskaupan toimialan monipuoli-
suutta. Talla hetkelld vahittdiskaupan ala nayttdytyy haastateltavien mukaan nuorille
muutaman suurimman toimijan kautta, vaikka toimiala kasittaa kokonaisuudessaan hy-
vin erilaisia toimijoita. Haasteeksi koetaankin se, ettd suurimpien toimijoiden samanlai-
set viestinnalliset toimenpiteet nuorten tavoittamiseksi muodostavat nuorille kuvan

koko vahittdiskaupan toimialasta, jolloin pienemmat toimijat eivat paase esille.

“Nythdn se on, ettd yksittdiset isot toimijat viestivit samanlaista viestié alasta ja
sitd kautta muodostuu se mielikuva. Mutta kun tuo vdhittdiskauppakin on niin kai-

kenlaista, sielld myydddn jousipyssyjd, veneitd, suksia ja ruokaa.” (O1)

Runsas osa-aikaisuus
Haastateltavat toivat esille myos vahittdiskaupan alalla haasteena olevan nuorten tyon-

tekijoiden sitouttamisen tilanteessa, jossa alalla on tyypillisesti tarjolla vain runsaasti
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osa-aikaisia tydtehtavia. Tama on nakynyt myods yrityksista [ahteneille tydntekijoille tee-
tetyissa lahtokyselyissa, joissa yleisimpana syyna 1ahtoéon on ollut tydsopimus toisessa
organisaatiossa suuremmilla tyétunneilla. Lisdksi palkkaukseen liittyvat tekijat tuovat

haasteita nuorten houkuttelemisessa alalle.

“Myyijdt on yleensd osa-aikaisia ja yleensé myds opiskelee tai tekee jotain muuta
siind sivussa, niin onhan se sitouttaminen aika hankalaa. Jos sitten on valmistunut,
niin sittenhén haluaa tehdd tdysid tunteja ja ei ehkd néhdd sitd, ettd télle alalle mdé

haluan jédéddd.” (Y5)

My®0s erds oppilaitosten edustajista korosti samaa teemaa, etta osa-aikaisuus voi vaikut-
taa merkittavasti nuoren sitoutumiseen yritykseen. Jos nuorelle ei voida tarjota tyonan-
tajan puolesta suurempia tuntimaaria, ei tyontekija nde mahdollisuuksia sitoutua yrityk-
sessa tyoskentelyyn pidemmalla aikavalilla. Erds yritysedustajista toi haastattelussa esille
tahan liittyen nakokulman, jonka mukaan kyseessa on laajemmin koko toimialaa kosket-
tava ongelma. Kyseisessa yrityksessa ainoastaan myymalapaallikot ja apulaismyymala-
paallikot tyoskentelevat taysilla tydtunneilla kokoaikaisesti, kun taas myyjat ovat tyypilli-

semmin osa-aikaisia.

“Nden nimenomaan tdmdntyyppisen, ettd tarjotaan osa-aikaisuutta tai lyhyem-
pdid tybvuoroa, niin kylld tuon tyyppiset tyétarjoukset vaikeuttaa sitoutumista. Se
ruokkii itsessddn sitd, ettd voi vdliaikaisesti tehdd tdssd jotain téitd ja osa-aikai-
suus on jdrkevd, mutta jos ei haluta tyénantajana sitoutua, ettd annettaisiin tdysié
pdivié ja vakituista tyésopimusta, niin miksi tavallaan tyéntekijikddn sitoutuisi.
Voidaan ajatella kauniita ajatuksia urapolkumahdollisuuksista, mutta jos tydsuh-

teeseen ja tyésopimukseen liittyvét asiat ei tue sitd, niin miksi sitten haluaisi.” (02)

Lisaksi esille nostettiin, ettd tutkielmassa tarkasteltavassa 15-19-vuotiaiden nuorten
kohderyhmassa kaupan ala koetaan viela kiinnostavaksi ja hakijoita saadaan runsaam-

min, mutta yli 20-vuotiaiden osalta tilanne muuttuu haastavammaksi. Tahdn voi osaltaan
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vaikuttaa aiemmin mainittu runsas osa-aikaisuus, mutta myds tyontekijoiden kokemat

todelliset kehittymismahdollisuudet.

“Ehké eniten haasteena sitouttamisessa ovat yli 20-vuotiaat. Kuinka heiddt saa-
daan kokemaan, ettd voisivat olla ylpeité siitd tyopaikasta, koska kaupan ala on
monille sellainen entry level -tyé. Mun mielestd ndilld nuorilla ketké menee harjoit-
teluihin ja keséityéhén, on intoa ja halua kehittyd. Vaikeinta sitten ehkd siind on,

kun puhutaan 25-30 vuotiaista, niin heidén sitouttamisensa.” (Y3)

”Saadaan nykyddn kylld tosi paljon hakemuksia, mutta se miké haastaa, ovat tun-
tisopimukset. Yleensd nuorille meilld on vain osa-aikaisia sopimuksia, minkd sitten
ymmdirtdd, ettd miten eldd, jos ei ole endd opiskelija. Sanotaanko, ettd sellai-
sia ‘myyjénd 37,5 tuntia’ paikkoja ei niin kuin ole, joten monet ndistd tydsuhteista

jad sitten lyhyemmiksi.” (Y5)

Urapolkujen rajalliset mahdollisuudet

Vaikka urapolut ja kehittymismahdollisuudet korostuivat poikkeuksetta kaikkien vahit-
taiskaupan yritysten tekemassa tyonantajamielikuvatyossa, tdssa nahtiin myos haasteita.
Urapolkujen kautta kehittymista ei voida yleistaa kaikille mahdolliseksi, eivatka kaikki
nuoret myodskaan halua edeta urallaan esimerkiksi vahittdiskaupan alan tyypillisen ura-

polun mukaisesti esihenkilotehtaviin, kuten myymalapaallikoksi.

“Vaikka luodaan sisdisesti urapolkuja, niin kuin monet yritykset tekee, niin sehén
tarkoittaa sitd, ettd osa henkildistd kulkee sitd urapolkua eteenpdin ja pddtyy ehkd
esihenkildtehtéviin. Mutta kaikillehan sitd ei tapahdu, eihdn kaikista voi tulla
vaikka myymadlépddllikéitd. Ettd miten niiden mielenkiinto sitten pidetddin, jotka ei

vdlttdmdttd halua edes edetd sinne esihenkilGtehtdviin.” (Y3)
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Ensimmaisen tydpaikan haittapuolet

Vahittdiskaupan yrityksissa tunnistettiin myods heiddan roolinsa nuorten tyollistajana.
Haastateltavat kuvasivat vastauksissaan, kuinka tydpaikka vahittdiskaupassa on tyypilli-
sesti nuorelle ensimmainen tyopaikka. Tassd tapauksessa myos nuori joutuu kohtaa-
maan ensimmaista kertaa tydelaman vaatimukset ja rajoitteet, jotka tuovat haasteita
tyonantajamielikuvatyolle kiinnostuksen herattdamisen osalta. Yrityksissd joudutaankin
haastateltavien mukaan muistuttamaan nuoria erilaisten tyéelaman pelisaantdjen ja

kdytantojen parissa toimimisesta.

"Aika monille tuntuu olevan se asia niin, ettd tydeldmd on ensimmdinen paikka,
jossa aletaan asettamaan rajoja. Ja se tuo téhén tyénantajamielikuvan rakentami-
seen mielenkiintoisen haasteen. Houkutellaan ja halutaan heitd téihin, mutta sit-
ten ollaankin véhén inhottavia, kun aletaan huomauttamaan, ettd pitéd ollakin

ajoissa eikd saa myéhdstyd.” (Y2)

“Tietylld tavalla semmoinen joustavuus haasteena. Ettd ei ole niin semmoista va-
pautta toissd, on tietyt tyévuorot. Voit toki toivoa vapaatoiveita, mutta se on niin,
ettd jos tyévuoro alkaa kahdelta, niin se alkaa kahdelta ja silloin tdytyy olla val-
miina. Uskon, etté enemmdn tai vihemmdn joka yrityksessé tavallaan semmoisia

tyéeldmdn perus pelisddntdjd tdytyy kirkastaa, ettd niihin pystyy sitoutumaan.” (Y4)

Oppilaitosten edustajat lisdsivat haasteeksi myos sen, ettd monesti nuoren tyopaikan va-
lintaan vaikuttavat hyvin arkiset asiat, kuten nopeat kulkuyhteydet tydpaikalle. Tahan liit-
tyen yksi haastateltavista totesi, etta vaikka yrityksissa tehtaisiin laadukkaasti tydonanta-
jamielikuvatyota nuorten tavoittamiseksi, lopulliseen valintaan vaikuttaa enemman

oman arjen kannalta keskeiset asiat.

“Monesti tuntuu, etté nuorten kaupan alan tyépaikan valinnoissa korostuu enem-

mdnkin arkiset asiat. Ty6paikkaan ei haeta vdlttimdttd sen mukaan, kuinka hienoa
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tyénantajamielikuvatyédtd yritys tekee, vaan enemmdnkin, ettd tydpaikalle on yh-

den junapysdkin matka ja sinne on helppo kulkea arjessa.” (03)

Oppilaitosten rajalliset vaikutusmahdollisuudet

Oppilaitoksen edustaja toi esille nakdkulmaa, jossa oppilaitoksissa pystytdan eniten vai-
kuttamaan Cablen ja Turbanin (2001) mallin vaiheista eniten ihmistietoon liittyviin toi-
menpiteisiin. Haastatellun oppilaitoksen edustajan mukaan ndistd nuorille viestittavat
asiat ovat sellaisia asioita, joiden tulisi olla viestinnallisid samankaltaisia seka yritysten

ettd oppilaitosten puolesta.

“Kyllé se menee enemmdn tuonne ihmistiedon puolelle. Némé muut on sellaisia, ettd
harvoin me voidaan itse asiassa oppilaitoksessa mddrddnsé enempdd edistéd tai
vahvistaa. Jos puhutaan vdhittdiskaupan alasta kokonaisuudessaan, niin némd on
sellaisia viestejd jotka téytyisi olla samanlaisia oppilaitoksessa ja yrityksen kanavissa

tulevilla viesteilld.” (O1)

Oppilaitokset toivovat haastatteluiden perusteella myds toimialan liitoilta ja yrityksilta
aktiivisemmin aloitteiden tekemista oppilaitosten suuntaan. Oppilaitosten edustajat toi-
vat esille, ettd vastuu tydnantajamielikuvan kehittdmisesta kuuluu paaosin vahittaiskau-
pan toimialajarjestoille ja yrityksille. Vastauksissa korostuu myos se, etta heidan mu-
kaansa yksittdisten oppilaitosten mahdollisuudet vaikuttaa alan tyénantajamielikuvaan

ovat rajalliset.

“Tdssd mietin sitd, ettd merkitys on paljon suurempi silloin kuin se, ettd me oppilai-
toksessa paukutetaan jotain asioita johonkin kattojdrjestéjen suuntaan. Me ollaan
kuitenkin vain oppilaitos. Kun tybeldmd tekee sen avauksen, se on aina voimak-

kaampi édni kuin meidén oppilaitosten téssd kohtaa.” (01)

Oppilaitosten ja yritysten lisdksi osapuolena tyonantajamielikuvatydssa korostuvat myos

toimialajarjestot. Mikali esimerkiksi alan toimialajarjestolta tulisi oppilaitosten suuntaan
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aloitteita, joilla tavoitellaan alan mielikuvan kehittamista, koettaisiin tama pelkastaan po-

sitiivisena asiana oppilaitoksissa.

“Kylld mun mielestéd oppilaitokset voi mahdollistaa sité. Mutta alasta se Idhtee, eli
jotenkin sen alan tdytyy ottaa se omistajuus vdhittdiskaupan mielikuvan vahvistami-
sessa. Koen, ettd jos meiddn suuntaan tulisi enemmdn avauksia, ettd vdhittdiskau-
pan alan liitto on tunnistanut timmdéisen tarpeen, ettd mitd voitaisiin tehdd. Niin me

oltaisiin kerrankin, ettd tulkaa tédnne vain ja keksitddn jotain hyvédd.” (01)

Toisaalta oppilaitosten edustajat korostivat, etta erilaisissa verkostoissa yhdessa tekemi-

sen kautta toimialan mielikuviin voidaan vaikuttaa kaikista parhaiten.

“Kylla se vaikutus on paljon isompi kun pddstddn yhdessé tekemddn asioita. Jos jo-
kainen oppilaitos kdy kumppanuusneuvotteluissa ldpi yksittdisié toimenpiteitd, sen
sijaan jos toimialalta tulisi laajemmin jotakin teemoja joihin panostaa, niin varmasti

vaikutukset nékyisi laajemmin.” (O3)

“Myés ndissé mielikuvien rakentamisessa ja kaikessa oppilaitosyhteistyéssé myéds,
yksi yritys on yksi yritys, mutta sitten tommoinen yhteenliittymé on aina isompi ja

varmemmin halutaan IGhted tekemddn siihen suuntaan.” (01)
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6 Johtopaatokset

Edellisessa luvussa tuotiin esille tutkielman kautta saadut tulokset ja havainnot. Tassa
kyseisessa luvussa puolestaan keskitytdan nostamaan esiin ndista tuloksista tutkielman
kannalta merkittavimmat 16ydokset, joita tarkastellaan aiemman kirjallisuuden ja tutki-
mustiedon valossa. Loydokset esitetadn siten, ettd ne vastaavat tutkimusongelmaan ja
tutkimuskysymyksiin jarjestyksessa. Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen laatua ja luotet-
tavuutta, esitetdan kaytannon ehdotuksia toiminnan kehittamiseksi, sekd tuodaan esille

tutkielman kautta esille nousseita mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu

6.1.1 Miten vahittdiskaupan yritykset pyrkivat tavoittamaan 15-19-vuotiaita nuoria

tyoantajamielikuvatyolla?

Vahittaiskaupan yritysten edustajille tehtyjen haastatteluiden kautta tunnistettiin erilai-
sia teemoja ja toimenpiteitd, jonka perusteella tehtiin luokittelua Cablen ja Turbanin
(2001) tydnhakijoiden tyonantajatiedon mallin mukaisesti. Malli kuvaa tietoa, jota tyon-
hakijat arvostavat tydnantajassa. Luokittelussa tiedot jaettiin kolmeen teemaan: tyénan-
tajatietoon, tyotietoon ja ihmistietoon heidan mallinsa mukaisesti. Toimenpiteet kuvas-
tavat signaaliteorian mukaisesti niita signaaleja, joita yritykset haluavat korostaa omassa
toiminnassaan tai pyrkivat viestimaan, jotta tavoittaisivat nuoria. Tutkielman tuloksista
tehdyn luokittelun mukaan yritysten esille tuomat teemat liittyvat vahvasti naihin kol-

meen teemaan. Luokittelu on nahtavissa alla olevassa kuviossa (Kuvio 5).
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Ty6nantajatieto

Tyétieto

Ihmistieto

Yleinen tyonantajan tuntemus
Hyvé tydnantajuus: tunnustukset,
palkinnot ja arvot

Arvot: vastuullisuus, helposti
lahestyttévyys, innostavuus, tekemisen
meininki

Nopeus rekrytointiprosessissa ja
tyollistdmisessa.

Lapinakyvyys palkkauksessa ja sen
kehittymisessa

Palkalla ei voi kilpailla, mutta
henkildstéeduilla voi.

Mielen hyvinvointi -teemat
tyonantajamielikuvatyossa.
Nuoren sitouttaminen tarjoamalla
oppisopimuskoulutusta ja muuta

Urapolut harjoittelijasta
myymaldpaallikéksi, mutta myds muut
monipuoliset mahdollisuudet kehittyé ja
tehd3 uraa alalla.

Tyon kautta saavutettu asiantuntemus
on hyadyksi myos muualla tydelamassa,
kuten asiakaspalveluosaaminen.
Tyoskentely mielenkiintoisten ja itsed
kiinnostavien tuotteiden parissa.
Myyntihenkisyys korostuu osaamisessa.
Hyva perehdytys tehtéaviin tarkeassa
osassa.

Asiakaspalvelu ja asiakkaiden
kohtaaminen keskeista tyossa.

Asenne tarkeimpana
osaamisvaatimuksena.

Ei tuoda esille pelkkia johtajia ja
paallikéitad, vaan rentoja ja arkisia
tarinoita, joihin nuoret pystyvat
samaistumaan.

Markkinoinnissa halutaan korostaa,
millaisia ihmisia yrityksessa tyoskentelee
(esim. uratarinat).

Aktivoidaan tyontekijoita myos
viestijoiksi: sisalloissa korostuvat my day
-videosisallot, joissa tyontekijat paasevat
ddneen ja myos tapahtumissa mukana
tydntekijoita.

Hyvat esihenkilot ja tyokaverit nousevat
esille.

Hyva yhteishenki tydyhteison
Kkeskuudessa.

osaamisen kehittamista.

Kuvio 6 Vahittdiskaupan yritysten tyonantajamielikuvatyon signaalit Cablen ja Turba-
nin (2001) tyonhakijoiden tyonantajatiedon mallia mukaillen

Kuvio esittdaa yhteenvetona vahittdiskaupan yritysten tydnantajamielikuvatydhon liitty-
via signaaleja, jotka on keratty haastatteluiden perusteella. Kun yleiskuvassa tarkastel-
laan signaaleja, tydnantajajatiedossa korostuvat yrityksen vastuullisuus, hyva maine ja
arvojen nakyva esilletuominen, kuten tunnustukset, palkinnot ja panostukset hyvinvoin-
titeemoihin. Puolestaan tyotiedon osalta painotetaan uramahdollisuuksia, asiantunte-
muksen karttumista ja asiakaspalveluosaamisen merkitysta. Ihmistiedossa tuodaan esiin
markkinoinnin ihmislaheinen puoli, kuten uratarinoiden tekeminen ja tydntekijoiden
henkilokohtaisten kokemusten hyddyntaminen viestinndssa. Signaalien perusteella voi-
daan todeta, etta vahittdiskaupan yritykset pyrkivat tavoittamaan nuoret tarjoamalla
konkreettisia esimerkkeja oppimis- ja urapoluista, seka luomalla helposti lahestyttavan

ja inhimillisen kuvan tyopaikastaan.

Urapolkujen rakentaminen

Tutkielman tulosten mukaan vahittdiskaupan yrityksissa nuorten tavoittaminen nahtiin
keskeisena asiana, minkd vuoksi yrityksissa tehdaan tydénantajamielikuvatyotd nuorten
tavoittamiseksi useiden eri toimenpiteiden kautta. Yhtena keskeisena tapana yritykset
ovat pyrkineet luomaan erilaisia urapolkuja, jotka alkavat kesatydsta tai harjoittelusta, ja
mahdollistavat etenemisen paallikko- ja johtotehtaviin saakka. Aiemman tutkimustiedon

nakokulmasta Kimin ja muiden (2023) seka Jacksonin ja muiden (2023) tutkimuksissa
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korostui, ettd nuoret kokevat tydnantajan maarittaman urapolun negatiivisena, silla he
haluavat itse maarittda urapolkunsa. Urapolut ja kehittyminen uralla koettiin heidan tut-
kimuksissaan kuitenkin tarkeadksi, joka tukee tutkielman tuloksia. Toisaalta Giraudin ja
muiden (2019) tutkimus esitti, ettd nuoret tavoittelevat ensimmaiselta tyopaikaltaan so-
veltuvuutta heidan urasuunnitelmiinsa ja erddnlaisena ponnahduslautana toimimista
tyouran nakékulmasta. Myos etenemismahdollisuudet nousivat heidan tutkimuksessaan
tarkedksi nuorten mielestd. Tassa tutkielmassa saatiin my0ds vastaavia tuloksia. Haasta-
teltavat toivoivat, ettd nuoret ajattelisivat vahittdiskaupan alan osalta opintojen aikaisten
harjoittelumahdollisuuksien ja alalla tydskentelyn toimivan keskeisena polkuna tyoels-

maan, joka vahvistaa ponnahduslautana toimimista uralle.

Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet tydssa ja niista viestiminen nahdaankin taman
tutkielman tulosten perusteella tarkedksi, mutta yritysten luomat urapolut eivat valtta-
matta ole niin keskeisid nuorten tavoittamisessa, kuin yritykset esittivat. Osa haastatel-
tavista toikin esille tahan liittyen myos vastakkaista nakemysta, ettd nuoret eivat ajattele
valttamatta urapolkuja pidemmalle hakiessaan yritykseen ensimmaista kertaa toihin. Li-
saksi esille tuotiin ndkemyksia siitd, etta kaikille tydontekijoille alalla ei pystyta tarjoamaan
kehittymismahdollisuuksia, silla tehtavia on tarjolla vain rajallisesti. Vahittaiskaupan ura-
polkuja on tutkittu myos Reegardin (2016) sekd Nielsenin ja muiden (2019) toimesta,
jonka mukaan nuorilla on myds hyvin erilaisia polkuja ja kiinnostuksia alalla. Osa nuorista
on heidan tutkimustensa mukaan hyvin taitavia ja saavat esihenkilévastuuta tydssaan

nopeasti, kun taas osa nuorista ei koe syvallisempaa kiinnostusta toimialaan.

Tutkielmassa haastateltavat kokivat, ettd heidén aktiivinen roolinsa nuorten kiinnostuk-
sen herdttdmisessa ja sitouttamisessa alkaa vasta siina vaiheessa, kun nuori hakeutuu
ensimmaisen kerran yritykseen téihin, riippumatta siitd onko kyseessa kesatyo, harjoit-
telu tai pysyvampi tyopaikka. Tama teema laajentaa aiempaa tietamysta sen osalta, etta
aiemmissa tutkimuksissa ei ole 16ydetty yhteyksia yritysten tyénantajamielikuvan roolin
alkamisesta vasta rekrytointivaiheessa. Kun nuori puolestaan saadaan aloittamaan yri-

tyksessa toissd, panostavat yritykset nuorten sitouttamiseen esimerkiksi laadukkaan
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perehdyttamisen osalta. Tama puolestaan vahvistaa aiempaa Lashleyn ja Bestin (2002)
tutkimusta, jonka mukaan laadukkaalla perehdyttamiselld on merkityksesta henkildston

vaihtuvuuden pienentamisessa.

Taitojen ja osaamisvaatimusten korostaminen

Osaamiseen ja taitoihin liittyvat teemat korostuivat vahittdiskaupan yritysten tekemassa
tyonantajamielikuvatydssa nuorten tavoittamiseksi. Haastateltavat esittivat tarkeim-
maksi osaamisvaatimukseksi alalle oikeanlaisen asenteen, jonka lisdksi korostuivat
myyntihenkisyys, asiakaspalvelutaidot sekd kyky kohdata asiakkaita. Nama tiedot vastaa-
vat aiemmin tehtyja selvityksid, kuten Palta ry:n vuonna 2022 tekemaa palvelualojen
osaajabarometria, jossa kaupan alan tyonantajat kokivat tarkeimmiksi osaamistarpeiksi,
nostettiin asiakaspalvelu- ja myyntiosaaminen seka tyontekijoiden oikeanlainen asenne.
Tarkastellessa asiaa myos kaupan alan ammatillisen koulutuksen ndkdkulmasta, nakyvat
myynnin ja asiakaspalvelun teemat myds alan perustutkinnon eli merkonomin tutkinnon

osaamisvaatimuksissa. (Opetushallitus, n.d. -b).

Arkisen ja samaistuttavan viestinndn toteuttaminen

Arkisuus nakyi vahvasti vahittaiskaupan yritysten tydonantajamielikuvatydn signaaleissa.
Chitu (2020) esitti tutkimuksessaan, ettd nuoret osaajat arvostavat yrityksessa aitoutta,
lapinakyvyytta ja selkeda tarkoitusta. Tutkimuksessa hyviksi keinoiksi esitettiin esimer-
kiksi sosiaalisen median hyddyntamista ja nuorille suunnattuja tapahtumia. Sosiaalisen
median hyddyntamisen merkitystd on esitetty myos esimerkiksi Sivertzenin ja muiden
(2013) seka Kucherovin ja Zhiltsovan (2021) tutkimuksissa. Tama vastaa taman tutkiel-
man tuloksia, silla vahittdiskaupan yritysten tydonantajamielikuvatydssa korostuivat arki-
suus viestinnallisissa toimenpiteissa sekd padseminen osaksi opiskelijoiden arkea sosiaa-
lisen median kautta. Viestinnallisesti arkisuutta pyritadan toteuttamaan yrityksissa esi-
merkiksi siten, etta yrityksen tydntekijat kuvaavat omasta tyopdivastdaan sisaltdoa yrityk-
sen sosiaalisen median kanaviin rennolla ja henkilékohtaisella tavalla. Lisaksi yritykset
pyrkivat pdasemaan osaksi yritysten arkea esimerkiksi erilaisten oppilaitosten kanssa

tehtavien yhteistyoprojektien ja tapahtumien kautta, joissa nuoret paasevat kokemaan
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ja nakemaan yrityksen toimintaa konkreettisesti tekemisen kautta. Kaikista eniten pai-
noarvoa tutkielman perusteella vahittdiskaupan tyonantajamielikuvatydssa nuorten ta-
voittamiseksi annettiin niille toimenpiteille, joissa Cablen ja Turbanin (2001) mallin ih-
mistiedon teemat nakyvat. Haastatteluiden pohjalta esille nousivat vahvasti, ettd vahit-
tdiskaupan yritykset haluavat tuoda esille toiminnassaan esimerkiksi, millaisia ihmisia
yrityksessa tyoskentelee, hyvaa yhteishenked tyontekijoiden valilla, hyvid esihenkil6itad
ja tyOkavereita, sekd ihmisten nakymista tydnantajamielikuvatyon viestinnallisissa toi-

menpiteissa.

Samaistuttavuus ja helposti lahestyttavyys koettiin tarkeiksi nuorten tavoittamiseksi teh-
tavassa tyonantajamielikuvatydssa. Devendorfin ja Highhousen (2008) tutkimuksessa to-
dettiin, etta yrityksen tyontekijoiden samankaltaisuudella on vaikutusta tydpaikan valin-
nassa. He kuvasivat tata tutkimuksessaan samankaltaisuus-vetovoima-ilmion kautta. Tut-
kimuksessa selvisi, ettd opiskelijat kokivat houkuttelevammaksi tydskennellad sellaisissa
kaupan alan yrityksissa, joissa oli tdissa heidan itsensa kaltaisia henkil6itd. Samankaltai-
sia teemoja havaittiin myods taman tutkielman tuloksissa. Erityisesti viestinndssa ja oppi-
laitosyhteistydn toimenpiteissa pidettiin hyvana sellaisia toimintamalleja, joiden kautta
nuori pystyy kuvittelemaan, kuinka han voisi olla osa kyseistd organisaatiota ja millaista
tyoskentely sielld olisi. Taman nahdaan vaikuttavan myods nuorten sitoutumiseen. Esi-
merkkina tasta nostettiin esille esimerkiksi oppilaitoksesta valmistuneiden opiskelijoiden
eli alumnien hyédyntaminen tapahtumissa ja viestinnassa, mika vastaa myos Collinsin ja

Stevensin (2002) tutkimuksen tuloksia.

Tyoyhteison ja kulttuurin ndkyminen

Vahittaiskaupan yrityksen brandin ja kiinnostavuuden osalta yritykset tuovat esille tyén-
antajamielikuvatyossaan esimerkiksi yrityksen arvoihin, yhteiskunnallisiin tekijoihin tai
hyvana tydnantajana toimimiseen liittyvid teemoja. Lisaksi yritykset pyrkivat lisadmaan
nuorten kohderyhmassa yleista tydnantajan tuntemusta. Ur Rehmanin ja muiden (2019)
mukaan brandin kautta pyritdan antamaan signaaleja kohderyhmille toiminnasta. Sig-

naalit voivat olla Edwardsin (2009) mukaan esimerkiksi arvot ja ohjaavat periaatteet.
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My®s erilaiset sosiaalisen vastuun ominaisuudet liittyvat brandin kautta tydnantajamie-
likuvaan. Leekha Chhabran ja Sharman (2014) tutkimuksessa esitettiin myos, etta orga-
nisaation brandi on toiseksi tarkein tekija organisaation tyénantajamielikuvatydssa. Ta-
man myota todetaan, ettd haastateltujen vahittaiskaupan yritysten esittdmat nakemyk-
set tydnantajan brandiin ja kiinnostavuuteen vastaavat aiemman tutkimustiedon mukai-
sia ndkemyksia. Yritysten esittamat ndkemykset myos vastuullisuudesta ja sosiaalisesta
vastuusta esimerkiksi mielen hyvinvoinnin teemojen kautta vastaavat aiemmin tutkimuk-

sissa tunnistettuja teemoja, jotka vaikuttavat positiivisesti tydnantajamielikuvaan.

My®os Oltramarin ja muiden (2019) tutkimuksen mukaan nuoret hakeutuvat uransa alku-
vaiheessa sellaisiin tyopaikkoihin, joissa brandi on vahva. Taman myota vahittdiskaupan
yritysten panostukset asiaan ovat perusteltuja. Broadbridgen ja muiden (2007) vahittais-
kaupan parissa tekema tutkimus vahvistaa myo6s naitd nakemyksia sen osalta, etta hei-
dan mukaansa opiskelijat arvostavat tydssdadan myos pehmedmpia arvoja. Arvot ja kult-
tuuri nousevat myos Backhausin ja Tikoon (2004) tutkimuksessa muodostetussa tyonan-
tajabrandin viitekehyksessa keskeisiksi tekijoiksi. Toisin kuin aiemmissa tutkimuksissa, ar-
vot koettiin tdman tutkielman perusteella myos osittain sellaiseksi, etta nuoret eivat valt-
tamatta pohtisi ndita tyopaikkaa hakiessaan. Puolestaan tyopaikan kulttuuri nousi sel-
laiseksi ominaisuudeksi, joka koettiin tarkedksi tutkielman tuloksissa, ja siten tama vah-

vistaa aiempia tutkimustietoja.

Yhteiskunnallisten teemojen ndkyminen

Yhteiskunnallisissa teemoissa tutkielman tuloksissa esiintyivdt monimuotoisuuden, mie-
len hyvinvoinnin, vastuullisuuden ja hyvan tydnantajuuden teemat. Monimuotoisuuden
osalta tuloksissa esitettiin, kuinka eri taustoilla olevien opiskelijoiden huomioiminen rek-
rytoinneissa ja oppilaitosten toiminnassa on noussut yha keskeisemmaksi. Mielen hyvin-
voinnin ja vastuullisuuden osalta tyonantajat pyrkivat tuomaan esille teemoja viestin-
nassaan. Nama teemat koettiin myods oppilaitosten mielesta tarkeiksi, mutta niiden
osalta todettiin my0s, ettd nuoret eivat valttamatta koe naita tarkeiksi valintakriteereiksi

hakiessaan tyopaikkaa. Tulosten ndahddan liittyvdn nuorten arvoihin ja haluamaan
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kulttuurin, joita korostavat esimerkiksi Edwardsin (2009) ja Backhausin ja Tikoon (2004)
tutkimusten tulokset, sekd lisaksi Broadbridgen ja muiden (2007) tutkimus, jonka mu-
kaan nuoret arvostavat pehmeita arvoja. Vastuullisuus nousee esimerkiksi myds sosiaa-
lisen vastuun kautta esille myos Edwardsin (2009) ja Turbanin ja Greeningin (1997) tut-

kimuksissa.

Puolestaan hyvan tydnantajuuden teemoja esitettiin tutkimuksen tuloksissa siten, etta
vahittaiskaupan alalla palkan sijaan pyritdaan kilpailemaan muilla asioilla, kuten henkil6s-
toeduilla ja hyvana tydnantajana toimimisen kautta. Tata tulosta haastavat kuitenkin esi-
merkiksi Giraudin ja muiden (2019) tutkimuksen tulokset, jonka mukaan palkkaus koet-
tiin tarkeaksi ensimmaisessa tyopaikassa. Myos Oh’n ja muiden (2016) tutkimuksessa
vahittdiskaupan tyon houkuttelevuudessa opiskelijat nostivat tarkeimmaksi teemaksi
palkkauksen viiden vuoden paasta valmistumisesta. Tuloksia haastaa myos Broadbridgen
ja muiden (2007) tutkimustulokset, jonka mukaan yritysten kannattaisi panostaa rekry-

tointiviestinnassadan muiden tekijoiden lisaksi juuri palkkaukseen.

6.1.2 Miten oppilaitosyhteistyd edistdd nuorten tavoittamista vahittdiskaupan alalla?

Tutkielman tulosten mukaan vahittaiskaupan yritykset ja oppilaitokset tekevat jo nykyi-
sin laajasti yhteistyota eri toimenpiteiden kautta. Tulosten mukaan keskeisimpia oppilai-
tosyhteistyon toimenpiteitd ovat opiskelijoiden harjoittelujaksot, oppilaitosten jarjesta-
mat rekrytointitapahtumat sekd muut sellaiset toimenpiteet, joissa yritysten toiminta

paasee osaksi nuorten arkea.

Tiiviit kumppanuudet

Oppilaitosten roolin osalta tutkielmassa nahtiin, etta oppilaitosten ja yritysten valiset tii-
viit kumppanuudet ovat tarkedssa osassa vahittdiskaupan tydnantajamielikuvatyota. Ta-
man osalta todettiin, etta kumppanuuksissa roolit ja vastuut on tyypillisesti maaritelty
yhteistydssa selkeadsti. Oppilaitoksen rooli korostuu esimerkiksi siirtymavaiheessa, kun
opiskelija on siirtymassd opinnoissaan yritykseen tyontekijaksi esimerkiksi oppisopi-

musopiskelun kautta, jolloin tata siirtymavaihetta suunnitellaan yhdessa. Oppilaitosten
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rooli nahtiin myos keskeisenad, koska yritykset saavat oppilaitosten kautta osaavia tyon-
tekijoita. Nama tekijat vahvistavat Collinsin ja Stevensin (2002) tutkimusta, jonka mu-
kaan ulkoisen tydnantajamielikuvatyon tulisi olla pitkdn aikavalin projekti. Heidan tutki-
muksessaan yhtena keskeisena toimenpiteend oli juuri oppilaitosyhteistyo. Lisdksi Hiimin
(2023) tutkimuksessa esitettiin tuloksia vahvistavia ndkokulmia siitd sen osalta, etta yh-

teistydsopimuksiin perustuva yhteistyo tuo toiminnalle selkeytta ja pitkdkestoisuutta.

Rekrytointitapahtumat

Yhtena keskeisimmista oppilaitosyhteistyon toimenpiteistd tutkielmassa esille nousivat
oppilaitosten jarjestamat rekrytointitapahtumat ja muut tilaisuudet. Edustajina nadissa
toimivat tyypillisimmin joko yritysten henkilostohallinnon edustajat tai myymalapaallikot,
mutta ajoittain niissa edustavat myds oppilaitosten entiset opiskelijat eli alumnit. Naiden
osalta haastateltavat totesivat, ettd kyseistd oppilaitoksista valmistuneet nuoret ovat
parhaita henkil6itd herattdmaan nuorten kiinnostusta oppilaitosyhteistydssa ja erityi-
sesti tapahtumissa. Chitun (2020) tutkimuksessa esitettiin tatd tulosta vahvistavia kei-
noja nuorten tavoittamiseksi, jossa yhtena toimenpiteena olivat myds oppilaitosten ta-
pahtumat. Lisdksi tatd vahvistaa Devendorfin ja Highhousen (2008) tutkimuksen esit-
tama nakemys, jonka mukaan opiskelijat kokivat houkuttelevaksi tyoskentelyn sellaisissa
kaupan alan yrityksissa, joissa oli toissa heidan itsensa kaltaisia ihmisia. Lisaksi Collinsin
ja Stevensin (2002) tutkimuksen mukaan organisaatiossa tyoskentelevien oppilaitoksen
alumnien hyédyntaminen seka erilaiset tapahtumat yhteistydn muodoissa koettiin hy-

viksi toimintamalleiksi.

Nuorten kohtaamisen kadytédntojen muodostaminen

Tutkimuksen tuloksissa esitettiin nuorten kohtaamiseen liittyvien kaytantojen merkitysta.
Kaytantdjen myota nuorille pyritdadn luomaan hyva kuva yrityksesta. Haastateltavat ko-
rostivat, ettd nuoren vastaanottamisella tydpaikalla on suuri vaikutus siihen, millaisen
mielikuvan se saa tyopaikasta jo alkuvaiheessa. Taman vuoksi erddssa haastateltavan yri-
tyksessa on perehdytetty kaikki tyontekijat nuorten kohtaamiseen. Tama ndhd&dan Ed-

wardsin  (2009) tutkimustulosten mukaisena ainutlaatuisen ja arvoa luovan
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tyokokemuksen luomisena, jolla vahvistetaan tydnantajan brandia. Backhausin ja Tikoon
(2004) tutkimuksen tulokset vahvistavat myos tata sen osalta, ettd potentiaalisten tyon-
tekijoiden mielikuvat yrityksesta vaikuttavat koettuun brandiin vahvasti. Henkilokohtai-
set kokemukset ovat myos esimerkiksi Vuorisen (2013) mukaan keskeisia tydnantajamie-
likuvan syntymisessd, mika vahvistaa taman tutkielman tuloksia yritysten hyvien kdytan-

tojen varmistamisessa nuorten kohtaamisessa.

Yhteistyon kautta nuorten arkeen padaseminen

Tutkielmassa yritysten ja oppilaitosten yhteistyossa tarkeaksi teemaksi nousivat sellaiset
toimenpiteet, joiden kautta yritykset paasevat osaksi nuorten arkea. Arkeen liitettdvissa
toimenpiteissa yritykset ja oppilaitokset tavoittelevat toiminnallisuutta esimerkiksi eri-
laisten yhteistyoprojektien kautta, kuten yritysten toimintaan tutustumiskierrosten ja
opiskelijoiden yrityksille tuottaman sosiaalisen median sisallon kautta. Hiimin (2023) tut-
kimuksessa esitettiin tata vahvistavia tuloksia sen osalta, ettd oppilaitoksilla ja yrityksilla
olisi yhteisia oppimisymparistoja, joiden kautta yhteistyotd voitaisiin tiivistad. Lisdksi
nuorten arkeen padsemiseen liittyvista yhteistyon toimenpiteista ovat esittaneet saman-
kaltaisia tuloksia myds Manoharan ja muut (2023) tutkimuksessaan, jonka tuloksena esi-

tettiin yritysten kdynnistamia opiskelijoille suunnattuja ohjelmia.

Harjoitteluiden kautta tehtdva nuorten sitouttaminen

Harjoittelujaksot tunnistettiin tutkielman tuloksissa keskeisimmaksi yritysten ja oppilai-
tosten yhteistydon muodoksi. Aidot tydelamakokemukset harjoitteluiden kautta ovat kes-
keisessa osassa yritysten tyonantajamielikuvatyota vahittaiskaupan alalla, seka toimivat
my0s yrityksille tarkedna rekrytointikanavana. Tyonantajat pyrkivat sailyttdmaan nuor-
ten tyosuhteen yrityksessa myods harjoittelujakson paatyttya, mikdli se on mahdollista.
Naita tuloksia vahvistavat useammat aiemmat tutkimukset, kuten Valtioneuvoston
(2022) selvitys ja Palvelualojen osaamiskartoitus (Innolink, 2019), joiden mukaan harjoit-
telujaksot ovat selkedsti keskeisin yhteistydn muoto. Harjoitteluiden kautta toteutettava
nuorten sitouttaminen ja tyollistdiminen on myds todettu yleiseksi, silla Hievasen ja mui-

den (2022) mukaan yli 90 prosenttia yritysedustajista koki opiskelijoiden tydllistyvan



95

parhaiten tyopaikkoihin, joissa ovat olleet harjoittelussa. Lisdksi Findeisen ja muut (2022)
ja Agren (2024) harjoittelujakson merkityksen olevan suuri opiskelijoiden tydeldmaan
siirtymisessa. Ndiden tulosten pohjalta voidaan todeta, etta oppilaitosyhteistydssa har-
joittelujaksoilla on suuri merkitys nuorten sitouttamiseen yrityksiin, sekd myos heidan

tyollistymiseensa opintojen jalkeen.

Yhteistyohon osallistuvien ihmisten roolin korostaminen

Oppilaitosten rooli vahittdiskaupan tydnantajamielikuvatydssa nuorten tavoittamiseksi
koettiin eniten olevan Cablen ja Turbanin (2001) mallin ihmistietoon liittyvissa tekijoissa.
Seka oppilaitosten etta yritysten edustajat korostivat ihmistietoon ja ylipaataan ihmisiin
liittyvid toimenpiteita keskeisimmiksi nuorten tavoittamisen kannalta. Tahan liittyen tut-
kielmassa tunnistettiin, ettd oppilaitosten opettajat ja muut ohjausty6ta tekevat henkil6t
ovat keskeisimmadssa roolissa vahittdiskaupan tyonantajamielikuvatydhon ja oppilaitos-
yhteistyohon liittyvissa asioissa. Oppilaitosten opettajien ja yritysten myymalapaallikoi-
den vélinen yhteisty6 nahtiin myos erityisen keskeiseksi sen osalta, ettd opettajat tunte-
vat opiskelijat, ja pystyvat vaikuttamaan oppilaitoksessa teemoihin paremmin. Aiem-
massa tutkimustiedossa tunnistetaan esimerkiksi Hievasen ja muiden (2022) sekd Wan-
gin (2023) ndiden osapuolten yhteistyon selkeyden merkitys, mutta yhteistydhon osal-

listuvien henkildiden roolin merkitys laajentaa naita tuloksia uusilla nakékulmilla.

6.1.3 Millaisia haasteita vahittidiskaupan alalla on nuorten tavoittamisessa?

Toimialan heikko mielikuva

Vahittdiskaupan alan tyénantajamielikuvatydssa nuorten tavoittamiseksi tunnistettiin
useita eri haasteita, ja tutkielman haastatteluissa lahes poikkeuksetta jokainen haasta-
teltava toi teeman esille. Taman myo6ta asia nahdaan tarkedksi nostaa esille myds tutkiel-
man kannalta. Keskeiseksi haasteeksi tutkielmassa esitettiin haastateltavien mukaan va-
hittdiskaupan toimialaan liittyvat negatiiviset mielikuvat, kuten mediassa esitetyt tyon
aliarvioinnit seka alalle paasyn helppoudesta syntynyt virheellinen mielikuva. Nama na-
kdkulmat vahvistavat Manoharanin ja muiden (2023) tutkimuksen tuloksia. Heidan tut-

kimuksessaan varhaisen vaiheen toimenpiteet toimialan mielikuvan kehittamiseksi ovat
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keskeisida nuorten houkuttelemiseksi alalle. Lisdksi tulokset vahvistavat Kaupan toimialan
tulevaisuusselonteon (Harkin, 2020) tuloksia, joiden mukaan toimialan houkuttelevuu-
den kehittdminen oli keskeinen painopiste, jotta toimiala saadaan vetovoimaiseksi ura-

vaihtoehdoksi nuorten silmissa.

Runsas osa-aikaisuus

Toisena haasteena nuorten tavoittamiseksi koettiin haastateltavien mukaan vahittais-
kaupan alan runsas osa-aikaisuus, jonka nahtiin tuovan haasteita nuorten sitouttamiselle.
Taman myota asia vaikuttaa myos pidemmalla aikavalilla nuorten sitoutumiseen yrityk-
seen. Haastateltavien mukaan tydntekijat lahtevat pois yrityksistd, kun heille ei ole tar-
jota t6itd suuremmilla tydtunneilla. Ndama teemat vahvistavat Mikkeldn (2013) ja Palve-
lualojen ammattiliitto PAM ry :n (2023) esittamia nakemyksia siitd, etta toimialalla tyos-
kentely nuorille on usein vain kausittaista tai osa-aikaista, ja tama mielikuva liitetdan
usein myos alaan vahvasti. Lisdksi jo vuonna Natti (1990) havaitsi vastaavia tuloksia tut-
kimuksessaan, jonka mukaan alan brandia on heikentanyt runsas osa-aikaisuus ja Rop-
ponen ja muut (2022) sekd Nielsen ja muut (2019) saivat tutkimuksessaan samankaltai-
sia tuloksia. Osa-aikaisuudella voidaankin todeta olevan selkeda vaikutusta nuorten si-
touttamiselle vahittdiskaupan alalla, ja sen tuovan myos samalla haasteita tyonantaja-

mielikuvatyolle.

Urapolkujen rajalliset mahdollisuudet

Yhtena haasteena tutkielmassa nousi esille, ettd vaikka toimialan yritykset tuovat esille
vahvasti urapolkuja ja kehittymismahdollisuuksia, nédma mahdollisuudet ovat kdytannon
tasolla kuitenkin rajallisia. Haastateltavat esittivat nakemyksia, joiden mukaan urapolku-
jen mahdollistaminen ei ole mahdollista kaikille tydntekijoille, silla esihenkilétehtavia on
vain rajallisesti, jonka lisdksi kaikki eivat valttamattd halua edes edeta esihenkilétehtaviin.
Tassa tilanteessa koettiin haasteena tydntekijoiden motivaation yllapitdminen. Tama tu-
kee Kimin ja muiden (2023) tutkimusta, jonka mukaan negatiivisina puolina nuoret ko-
kevat tiettyyn paikkaan jumiutumisen tai mikdli eivat paase etenemaan urallaan. Toi-

saalta tassa yhteydessa on myds huomioitava Kimin ja muiden (2023) seka Jacksonin ja
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muiden (2023) tutkimusten tulokset, joiden mukaan tyonantajien maarittamat urapolut

saatetaan kokea nuorten mielestd myos negatiivisina.

Ensimmadisen tydpaikan haittapuolet

Haasteena tunnistettiin myds se, etta monesti nuoret aloittavat tyduransa kaupan alan
tyotehtavissd. Tatd vahvistavat myos Kaupan liiton (n.d. -a) sekd Euroopan komission
(n.d.) tilastot kaupan alan nuorten runsaasta tyollistamisesta. Tahan liittyen tutkimuksen
tuloksissa esitettiin, ettd kaupan alan yrityksilla on samalla my6s vastuu toimia tyoela-
man erilaisten pelisddntdjen, vaatimusten ja rajoitteiden asettajana nuorille. Tama saat-
taa kuitenkin samanaikaisesti vaikeuttaa tydnantajamielikuvaty6ta ja nuorten houkutte-
lemista alalle. Tama laajentaa uutena nakokulmana aiempaa tutkimustietoa nuorten

tyollistymisesta kaupan alalle ja tydnantajamielikuvatyon haasteita toimialan parissa.

Oppilaitosten rajalliset vaikutusmahdollisuudet

Vahittdiskaupan alan tyonantajamielikuvan kehittamisen vastuun osalta oppilaitosten
edustajat kokivat, ettd heidan omat vaikuttamismahdollisuutensa ovat rajalliset. Haas-
tatteluiden mukaan vastuu mielikuvien kehittamisesta kuuluisi padosin vahittdiskaupan
alan toimialajarjestaille ja yrityksille, joilta toivottiin myds enemman aloitteellisuutta op-
pilaitosten suuntaan. Nama tulokset vahvistavat osin Wangin (2023) tutkimuksen tulok-
sia, joiden mukaan yhteistyossa tarvitaan selkeyttd, jotta yhteistyostad saadaan jatkuvaa.
Osapuolet saattavat esittaa toisille vaatimuksia ja pyrkia maksimoimaan oman hydtynsa,
mika rajoittaa laadukasta yhteistyota. Myos Hiimin (2023) tutkimuksen esitettiin yhteis-
tyon olevan hyvin vaihtelevaa ja eroavan esimerkiksi alueellisesti. Toisaalta tahan liittyen
esitettiin myos eridvaa ndakokulmaa oppilaitosten puolelta, minkd mukaan erilaisten ver-
kostojen ja yhdessa tekemisen kautta koettiin saavutettavan suurempia vaikutuksia asi-
oiden kehittamiselle. Taman ndhdaéan laajentavan aiempia tuloksia. Oppilaitoksissa koe-
taan myos, ettd nuorille vahittdiskaupan alasta toteutettavan viestinnan tulisi olla yhte-
naista yritysten ja oppilaitosten osalta. Tassa yhteydessa oppilaitosten mukaan erityisesti
vahittadiskaupan toimialaan liittyvien viestinnallisten toimenpiteiden tulisi olla yhtenai-

sid. Signaaliteorian ndkokulmasta tdma on keskeistda Spencen (1973) teorian mukaisen
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tiedon asymmetrian vdahentamiseksi, jolloin yksi osapuoli hallitsee merkittavasti enem-
man tietoa kuin toinen. Tama vaikuttaa siihen, ettd oppilaitokset eivat pystyy toimimaan

yritysten haluamien tydnantajamielikuvan teemojen vahvistajina.

6.2 Kaytiannon ehdotukset toiminnan kehittamiseen

Tutkielman kautta tunnistettiin useita hyviksi koettuja toimintamalleja nuorten tavoitta-
miseksi vahittaiskaupan alan yritysten ja oppilaitosten toimesta. Tutkielman tulosten vie-
minen kdytannon soveltamispinnoille ja hyvien kdytantéjen laajempi hyddyntaminen
ndahdaan vastaavan tutkimuskysymyksiin sen osalta, kuinka nuoret saadaan paremmin
tavoitettua. Tassa kappaleessa esitetddan ehdotuksia vahittaiskaupan alan yrityksille ja
alan koulutusta tarjoaville oppilaitoksille, jotta he pystyisivat kehittamaan toimintaansa,

ja tunnistamaan eri teemojen merkityksia.

Arkisuus viestinnéllisissa toimenpiteissa, seka osaksi nuorten arkea paaseminen koros-
tuivat vahvasti tutkielman tuloksissa. Taman osalta nahdaan, etta yritysten tydénantaja-
mielikuvatyon toimenpiteissa onkin hyva panostaa arkisiin sisdltdihin, kuten haastatte-
luissa esille nousseisiin tydntekijoiden tydpadivista kertoviin sisaltéihin, seka erilaisiin op-
pilaitosyhteistyon projekteihin, joissa opiskelijat pddsevat toimimaan osana yrityksen ar-
kea. Nuorten tavoittamisessa yritysten tyontekijoiden esiintyminen osana viestinnallisia
toimenpiteitd tai muita kdytannon toimenpiteitd nahtiin positiivisena. Myos aiemmat
tutkimukset vahvistavat sosiaalisen median aitojen sisaltdjen merkitysta nuorten tavoit-

tamisessa, vaikkakin kaikki tutkimukset eivat ole pitdneet tatad tarkeimpana keinona.

Harjoittelujaksot ovat tunnistettu keskeisimmaksi arjen yhteistydn osaksi seka yritysten
etta oppilaitosten puolesta. Tahan liittyen yrityksissa olisi tarkeda panostaa harjoittelu-
jaksoihin liittyviin toimintamalleihin. Haastateltavat yritysedustajat toivat esille esimer-
kiksi hyvia kaytantdjaan sen osalta, ettda myymaloissa osattaisiin ottaa harjoittelupaikkoja
hakevat nuoret vastaan oikealla tavalla kaikkien tyontekijéiden toimesta. Lisdaksi opiske-
lijoiden laadukas perehdyttaminen alusta saakka koettiin tarkedksi, jotta opiskelija saa-

daan sitoutumaan yrityksen toimintaan paremmin.
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Tyonantajamielikuvatyon osalta yritysten edustajat kokivat helpommaksi sitouttaa nuo-
ret osaksi yritysten toimintaa, kun he ensimmaisen kerran aloittavat tydskentelyn yrityk-
sessd, esimerkiksi kesdtyon tai harjoittelun kautta. Tahan liittyen yritysten olisi tarkeaa
luoda toimintamalleja tydnantajamielikuvatyohon naissa vaiheissa, esimerkiksi aiemmin
mainitun perehdyttamisohjelman kautta, johon liittyen tutkielman aineistossa tuotiin

esille esimerkkeja.

Yritysten ja oppilaitosten yhteistyon hyvinad toimintamalleina nostettiin useampia erilai-
sia toimenpiteita. Yhteyshenkildiden merkitys nahtiin keskeisena molempien osapuolten
toimesta. YhteistyOssa vahittdiskaupan yritysten ja oppilaitosten valilld kannattaakin tu-
losten mukaan panostaa erityisesti myymalapaallikdiden ja opettajien valiseen yhteis-
tyohon, sillda ndma ovat myds opiskelijoiden tavoittamisen kannalta keskeisimmat henki-
I6t. Lisdksi erds yritysedustaja toi esille kdytannon yhteistydn lisddmisen osalta kesaai-
kana tapahtuvaa oppisopimustoimintaa, jossa nuori saa edistettyd samalla opintojaan,

kun tydskentelee yrityksessa kesan ajan.

Eras esille nostettu tydnantajamielikuvatyon teema koski myos oppilaitoksista aiemmin
valmistuneita opiskelijoita eli alumneja. Tydnantajamielikuvatydssa ihmistietoon liitty-
vissa toimenpiteissa arkisuus ja samaistuttavuus koettiin tarkeaksi sen osalta, etta yrityk-
sen tyontekijoista eivat nakyisi nuorten suuntaan vain paallikot ja johtajat, vaan myos
yrityksen myyjat ja muut myymalatyontekijat. Lisdksi korostettiin, ettd oppilaitosten
alumnit toimivat nuorten suuntaan hyvina esimerkkeina alalla tydskentelysta. Alumneja
voidaankin hyodyntda esimerkiksi aiemmin mainituissa oppilaitosten rekrytointitapah-
tumissa, jotka koettiin myos tarkeiksi tydnantajamielikuvatyén kannalta. Taman myota
ndahdaan, ettd erilaiset alumnitoimintaan liittyvat toimenpiteet ja ohjelmat ndhdaan tu-
losten perusteella sellaisiksi, joiden kautta yritykset ja oppilaitokset voisivat tiivistaa yh-

teistydtaan.
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Ammatillisten oppilaitosten osalta opettajat nousivat keskeiseen rooliin tydnantajamie-
likuvatyon teemojen edistamisessa. Oppilaitoksissa tulisikin varmistaa toimintamalleja,
joiden avulla opettajat paasevat riittavalla tasolla vuorovaikutukseen yritysten edusta-
jien kanssa ja saavat tietoonsa yritysten tavoittelemia teemoja ja toimenpiteitd. Lisdksi
opettajien kontaktit yritysedustajiin nousivat tutkielmassa keskeisiksi. Tahan liittyen op-
pilaitoksissa tulisi pohtia, kuinka esimerkiksi opettajien ja yritysten myymalapaallikdiden

valista yhteydenpitoa voitaisiin tiivistaa.

Yritysten ja oppilaitosten viliset tiiviit kumppanuudet koettiin erittdin tarkedksi, jotta
nuoria pystytaan tavoittamaan vahittaiskaupan alalla. Erilaiset kumppanuusmallit, jotka
pitavat sisalldaan esimerkiksi harjoitteluihin, yhteistyoprojekteihin, hankeyhteistydhon
liittyvia asioita, koettiin tiivistavan yritysten ja oppilaitosten toimintaa. Oppilaitoksissa
voitaisiinkin tulosten myo6ta tarkastella kumppanuusmalleja siten, etta niissa olisi huomi-
oitu taman tutkielman tuloksissa esitettyja yritysten toivomia signaaleja ja toimintamal-

leja.

6.3 Tutkimuksen rajallisuus ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkielman kautta tunnistettiin keskeisia vahittaiskaupan yritysten signaaleja tyonanta-
jamielikuvatyosta nuorten tavoittamiseksi. Tutkielman osalta tunnistetaan kuitenkin
my0s rajallisuuksia. Ensimmainen rajallisuus liittyy tutkielman toimialan valintaan. Vahit-
taiskaupan ala on osa kaupan alaa, joka pitaa sisalldan my6s muita kaupan toimialoja.
Nain ollen tutkielman tuloksia ei voida yleistda koko toimialan nakékulmasta, silla haas-
tateltavat yritysedustajat tydskentelivat vahittdiskaupan alan yrityksissa. Toisena rajalli-
suutena on huomioitava, etta vastaukset edustavat vain suurten vahittdiskaupan ketju-
jen nakemyksia, vaikka toimialalla on hyvin erilaisia ja erikokoisia yrityksia. Kolmantena
rajoitteena tunnistetaan tulosten alueellinen rajallisuus. Tutkielmaa varten haastatellut
yritykset edustavat valtakunnallisesti toimivia vahittdiskaupan ketjuja, mutta oppilaitos-
ten edustajat toimivat pdadosin Uudenmaan alueella Suomessa. Ndin ollen tulosten so-
vellettavuus esimerkiksi pienempien ja eri alueilla toimivien vahittdiskaupan yritysten

nakokulmasta voi olla rajallista.
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Tutkielman teemojen tarkastelussa jatkotutkimuksena voisi toimia kvantitatiivinen kyse-
lytutkimus vahittdiskaupan alan opintoja suorittavan kohderyhman nuorille. Kyselytutki-
muksen avulla voitaisiin vahvistaa, mitka yritysten esille nostamista tyonantajamieliku-
vatyon signaaleista koetaan kohderyhman opiskelijoiden mielesta kiinnostavimmiksi, ja
mitkd puolestaan ovat heiddn mielestaan vahemman tarkeitd. Taman myota yrityksissa
voitaisiin kohdentaa tydnantajamielikuvatyén toimenpiteita viela paremmin vastaamaan

kohderyhman ndakemyksia.

Muutamat haastateltavista toivat esille, ettd heidan mukaansa tyonantajamielikuvatyo
nuorten tavoittamiseksi ei ole valttamatta haastavinta tdman tutkielman kohderyhman
eli 15-19-vuotiaiden osalta. Heiddn mukaansa haasteet muodostuvat vasta myéhemmin,
esimerkiksi 25—30 vuotiaiden kohderyhmassg, silla tdssa vaiheessa tydskentely runsaasti
osa-aikaisia tyotehtdvia tarjoavalla vahittdiskaupan alalla ei ole enaa valttamattda mah-
dollista. Tama vaikeuttaa nuorten sitouttamista alalle pidemmalla aikavalilla. Tahan liit-
tyen esitetaadn, etta jatkotutkimuksissa voisi syventya teemaan tutkimalla kvalitatiivisilla
menetelmilld nuorten aikuisten sitoutumista vahittaiskaupan alalla tyoskentelyyn. Tama

pro gradu -tutkielman nahdaan toimivan hyvana pohjana talle tutkimukselle.

Vahittadiskaupan tydnantajamielikuvatyossa korostuivat toimialan vaikutukset tyonanta-
jamielikuvatyohon sekd aiemmassa tutkimustiedossa Manoharanin ym. (2023) seka Yun
ja muiden (2022) tutkimuksissa, ettd myos taman tutkielman tuloksissa. Toimialan tyon-
antajamielikuvalla koettiin olevan suuri vaikutus nuorten kokemaan yleiseen mieliku-
vaan, koska yksittdiset yritykset valttamattad pysty tdta oman toimintansa kautta taysin
muuttamaan. Taman myota jatkotutkimuksena voisi toimia kvalitatiivinen tutkimus,
jossa tarkasteltaisiin vahittaiskaupan toimialan vaikutuksia alan tyonantajamielikuva-
tyOssa erityisesti sen osalta, missa maarin yksittdiset yritykset pystyvat vaikuttamaan ko-

ettuun tydnantajamielikuvaan.
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6.4 Johtopaatos

Tutkielman tavoitteena oli selvittda, millaista tydnantajamielikuvatyota vahittdiskaupan
yrityksissa tehdaan 15-19-vuotiaiden tavoittamiseksi, seka tarkastella ammatillisten op-
pilaitosten roolia tydnantajamielikuvatydn tukemisessa ja nuorten tavoittamisen edista-
misessa. Tutkielmassa haastateltiin vahittdiskaupan toimialan yritysten edustajia seka

toimialan ammatillista koulutusta jarjestavien oppilaitosten edustajia.

Tutkielman johtopaatdksena esitetdan, etta vahittdiskaupan alan yritysten ja oppilaitos-
ten valinen yhteistyd on merkittdvassa osassa tyonantajamielikuvatyon edistamisessa ja
nuorten tavoittamisessa. Vahittdiskaupan toimialan haasteet kuitenkin tuovat huomat-

tavia esteita yritysten tydnantajamielikuvatyolle ja oppilaitosyhteistyolle.

Ty6nantajamielikuvatyon osalta tutkielman tuloksissa vahittaiskaupan yritysten tekeman
tyonantajamielikuvatyon teemat vastasivat padosin aiemmissa tutkimuksissa esitettyja
|6ydoksia esimerkiksi brandin merkityksen, sosiaalisen median viestinnan, viestinnan ai-
touden seka urapoluista viestimisen osalta. Ndiden osalta urapolkujen merkitysta ei kui-
tenkaan tdysin voida vahvistaa aiempaan tutkimukseen liittyen, silla aiheesta on myds
aiempia tuloksia sen osalta, ettd tyonantajien maarittdmat urapolut eivat ole nuorille

houkuttelevia, vaan he haluavat maarittaa urapolkunsa itse.

Oppilaitosyhteistydn osalta keskeisimpina 16yddksina havaittiin, etta vahittaiskaupan yri-
tykset ja oppilaitokset tekevat jo valmiiksi tiivista yhteistyota tyonantajamielikuvatyon
teemojen parissa. Yhteistyossa keskeisimpia toimenpiteita ovat opiskelijoiden harjoitte-
lujaksot, oppilaitosten jarjestamat rekrytointitapahtumat sekd muut sellaiset toimenpi-
teet, joissa yritysten toiminta padsee osaksi nuorten arkea. Keskeisena uutena |6ydok-
sena havaittiin, etta toimijoiden valisessa yhteistyossa keskeisissa rooleissa toimivien ih-
misten, eli myymalapaallikdiden ja opettajien, vilinen yhteisty0 on tdrkedssa osassa
tyonantajamielikuvatyon tukemisessa. Aiempaa oppilaitosyhteistydén tutkimustietoa

puolestaan vahvistavat |6ydokset, joiden mukaan oppilaitosten alumnien merkitys
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tyonantajamielikuvatyon toimenpiteissa ja oppilaitosyhteistydssa, kuten rekrytointita-

pahtumiin osallistumisessa, on keskeinen.

Vahittadiskaupan toimialan haasteet nuorten tavoittamisessa nousevat esille vahvasti yri-
tysten tydnantajamielikuvatydn rajoitteena niin nuorten sitouttamisessa kuin oppilaitos-
ten kanssa tehtavassa yhteistyossa. Toimialan heikko mielikuva, runsas osa-aikaisuus, ra-
jalliset mahdollisuudet urapoluissa, ensimmaisen tyopaikan haittapuolet sekd oppilai-
tosten kokemat rajalliset vaikutusmahdollisuudet haastavat tutkielmassa tarkasteltua

vahittadiskaupan tydnantajamielikuvatyota nuorten tavoittamiseksi.
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