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Opinnaytetydmme tarkoituksena oli tutkia palvelualan esihenkildiden kokemuksia
ja odotuksia nuorten tyontekijoiden tydelamataidoista tydurien alkutaipaleella.
Tavoitteena oli selvittaa myos esihenkildiden omia valmiuksia kohdata ja johtaa
nuoria. Tutkimuksessa nuoriksi henkildiksi on maaritelty noin 18-25-vuotiaat
tyontekijat, joilla on viela vahan tyokokemusta ja paaasiassa korkeintaan toisen
asteen tutkinto suoritettuna. Opinnaytetydn toimeksiantajana oli Lapin ELY-kes-
kuksen Hyva tyopaikka Lapissa -hanke.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus tehtiin teemahaastatteluina kuudelle pal-
velualan esihenkildlle. Tutkimuksen tietoperusta koostui palvelualan tydpaikkojen
kuvauksesta ja teemahaastattelun keskeisista tutkimuskohteista. Tutkimuksen
taustatiedoksi haastateltiin kahden eri henkildstovuokrausyrityksen asiantunti-
joita, jotka rekrytoivat ja palkkaavat nuoria tyontekijoita lappilaisiin yrityksiin.

Tutkimustulosten perusteella Lapin palvelualan esihenkildiden odotukset ja nuor-
ten tydelamataidot kohtaavat melko hyvin. Esihenkildt kokivat, etta vaikka tyo olisi
nuorille mielekasta ja he viihtyisivat tyopaikoilla, niin silti nuoret eivat sitoudu
useiksi vuosiksi, silla heitéd houkuttavat enemman uudet kokemukset niin tydssa
kuin vapaa-ajalla. Lappilaisiin palvelualan yrityksiin sitouttaminen on haasteel-
lista, silla tyontekijoita tarvitaan ulkopaikkakunnilta ja ulkomailta saakka, mutta
paikkakunnalle tulevat tyontekijat jaavat kaipaamaan usein perhetta ja ystavia
kotipaikkakunniltaan.

Tuloksista voitiin havaita, etta tydpaikkojen nuoret tyontekijat arvostavat tydanta-
jissa joustavuutta. Erityisesti Lapin kausiluontoisissa tyopaikoissa korostui nuor-
ten toive tydajan ulkopuolelle jaavasta vapaa-ajasta. Kaikissa tutkimushaastatte-
luissa nostettiin esille tulevaisuuden tarpeena tyontekijoiden sosiaaliset taidot,
kuten taito kohdata toisia ihmisia seka ryhmatyoskentelytaidot.

Avainsanat tyoelamataidot, palveluala, veto- ja pitovoima, sesonki-
tyd, sosiaaliset taidot, esihenkilotyd



LAPIN AM |(_i Abstract of Thesis

Lapland University of Applied Sciences

Management and Development of
the Digital Age Service Business
Master of Business Administration

Authors Minja Aro & Petra Kannisto Year 2023
Supervisor Kaisa Lammi

Commissioned by Hyva tyopaikka Lapissa project, Lapland ELY centre
Title Do young people's working life skills and the expecta-

tions of supervisors meet? Supervisors’ experiences,
expectations and leadership skills of young people's
working life skills

Number of pages 44 + 2

The purpose of this thesis was to study the experiences and expectations of ser-
vice sector supervisors regarding the working life skills of young employees in the
early stages of their working careers. The aim of this study was also to find out
the supervisors' own capabilities to face and lead young people. In the study,
young people are defined as employees between the ages of 18 and 25 who still
have little work experience and mainly have completed a secondary degree at
the most. The thesis was commissioned by Hyva tyopaikka Lapissa project of the
Centre for Economic Development, Transport and the Environment of Lapland.

The research was conducted as theme interviews for six supervisors in service
industry. The knowledge base of the study consisted of a description of jobs in
the service sector and the key research topics. For the background of the re-
search, experts from two different staff leasing companies, which recruit and hire
young employees for companies in Lapland, were interviewed.

Based on the research results, the expectations of supervisors in Lapland's ser-
vice industry and the working life skills of young people meet quite well. The su-
pervisors felt that even if the work was meaningful for the young people and they
enjoyed working in the workplace, young people still do not commit for many
years, because they are more attracted to new experiences both at work and in
their free time. Committing to Lapland service companies is challenging, because
employees are needed even from abroad, but the employees who come to the
area often miss their family and friends from their hometown.

The results showed that young employees value flexibility of the employers. Es-
pecially in seasonal jobs in Lapland, young people's desire for free time outside
of working hours was emphasized. In all the interviews, social skills, such as the
ability to meet other people and teamwork skills, were brought up as a need in
the future.

Keywords Working life skills, service sector, attraction and holding
power, seasonal work, social skills, leadership skills
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1 JOHDANTO

Valtakunnallinen tyontekijapula on ollut pitkdan arkea Lapissa. Koronapande-
mian myota Lapin palvelualan tyotehtavista lahti runsaasti pois osaavaa tyovoi-
maa. Heidan tilalleen tarvitaan uusia, pitkaaikaisia ja motivoituneita tyontekijoita,
ja heita toivotaan 16ytyvan nuorista aikuisista. Lapin palvelualojen tyopaikkoja on
jo vuosia varjostanut tyontekijoiden vaihtuvuus sesonkiluonteisuuden, matalan

palkkauksen, matkailukeskusten asuntopulan seka kohtaanto-ongelmien vuoksi.

Opinnaytetyon toimeksiantajana on ELY-keskuksen Hyva tyopaikka Lapissa

-hanke. Yksi keskeisin tutkimuskysymyksista oli, kohtaako lappilaisten yritysten
esihenkildiden johtamisosaaminen ja vaatimukset nuorten tyoelamataitojen ja
tydelamaodotusten kanssa. Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa lahiesi-
henkildiden kokemuksista ja odotuksista nuorten tyontekijdiden tydelamatai-
doista. Tavoitteena on myds selvittaa lahiesihenkildiden omia valmiuksia kohdata
ja johtaa nuoria. Tarkoituksena on teoriaan seka omaan osaamiseen tukeutuen
loytaa ehdotuksia palvelualan esihenkildille kohtaamaan nuoret seka vahvista-
maan nuorten sitoutumista tydelamaan, ja siten luomaan lappilaisille yrityksille
pito- ja vetovoimaa. Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana oli teemahaastattelu,

joka toteutettiin lappilaisten yritysten esihenkilGille.

Nuorten tydelamataidoista puhutaan paljon niin mediassa kuin politiikassa ja ai-
hetta on kasitelty niin podcasteissa, kirjoissa kuin tydpaikkojen kahvipdytakes-
kusteluissa. Asetelmana on usein, etta nuorten tyoelamataidot ovat vahaiset ja
heidan odotuksensa tyoelamasta ovat liian ruusuisia. Tassa opinnaytetyossa sel-

vitdmme, mika tilanne palvelualan tyopaikoilla on.



2 TOIMEKSIANTAJANA HYVA TYOPAIKKA LAPISSA -HANKE

Opinnaytetyon toimeksiantajana on ELY-keskuksen hanke Hyva tydpaikka
Lapissa. Hanke on alkanut tammikuussa 2022 ja kestaa vuoden 2023 lokakuu-
hun saakka. Hankkeen tavoitteena on l0ytaa ratkaisuja Lapin palvelualojen
mikro- ja pk-yritysten tydnantajakuvan parantamiseen, tyohyvinvoinnin kehittami-
seen seka parantaa yritysten johtamis- ja henkilostoosaamista. Naiden keinojen
avulla on tavoitteena parantaa lappilaisten yritysten veto- ja pitovoimaa. (ELY-
keskus 2022a.) House of Laplandin (2021) teettaman Lapin muuttajapotentiaali-
tutkimuksen mukaan noin puoli miljoonaa henkilda eli 18 prosenttia vastanneista
15-59-vuotiaista olisivat kiinnostuneita Lapista asunpaikkana, mutta haasteeksi
muutolle koetaan tyontekoon, opiskeluun ja palveluihin liittyvia asioita. Lapissa
tydntekoon liitetdan hyvin usein maaraaikaiset tydosuhteet seka sesonkiluontoi-
suus, jotka voidaan kokea lisdavan taloudellista epavarmuutta seka palveluiden

heikkoa saatavuutta ympari vuoden ja siten hidastavan muuttopaatosta.

Alkuperaisena ajatuksena opinnaytetydmme tutkimuksessa meilla oli haastatella
palveluyritysten esihenkilGitéd ja tarkastella heidan johtamisosaamistaan suh-
teessa tydvoiman veto- ja pitovoimaan. Suunnittelun edetessa saimme ehdotuk-
sen hankkeen tyontekijoilta, ettd kohdistaisimme katseemme myos nuorten tyo-
elamataitoihin. Hankkeen aikaisemmissa yrityskontakteissa oli tullut esiin nuorten
tydelamataidot ja niiden kehittdminen, ja sita kautta saimme idean opinnaytetyo-

homme.

Hyva tyopaikka Lapissa -hanke koostuu neljasta erilaisesta tyopaketista, joista
tydnohjaus toteutettiin talvella 2022—-2023. Tydnohjauksia jarjestettiin hankkeen
kilpailuttaman palveluntarjoajan kautta ja kohderyhmana oli yritysten johto seka
esihenkilét. (ELY-keskus 2022a.) Palveluun etsittiin kahtakymmenta yritysta. Tar-
koituksena oli tarjota heille mahdollisuutta osallistua myos opinnaytetyon tutki-
mukseen teemahaastattelun avulla. Yrityksia tyopakettiin [0ytyi kuitenkin alle
kymmenen, ja yhteydenotoista huolimatta emme tavoittaneet hankkeen kautta
ketdan opinnaytetydmme tutkimukseen. Opinnaytetydmme aihe on siis suoraan
tyoelamalahtdinen ja saanut ideansa toimeksiantajalta, mutta muuten emme tule

kasittelemaan hankkeen etenemista tai tuloksia opinnaytetydssamme.



3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia esi-
henkiloiden kokemuksia ja odotuksia nuorten tyontekijoiden tyoelamataidoista ja
tyouran aloittamisesta. Tavoitteena on myos selvittaa esihenkildiden omia val-
miuksia kohdata ja johtaa nuoria. Nuoriksi henkilGiksi on maaritelty noin 18—25-
vuotiaat tyontekijat, joilla on viela vahan tyokokemusta ja paaasiassa korkeintaan
toisen asteen tutkinto suoritettuna. Tutkimuksen kohderyhmana ovat lappilaisten
palvelualan yritysten esihenkil6t. Aihetta rajatessa paatimme, etta emme haas-
tattele tutkimuksessa lainkaan nuoria, silla tarkoituksemme oli selvittaa esihenki-
|6iden nakemyksia aiheesta. Ennen tutkimuksen teemahaastatteluita haastatte-
limme kahden eri henkilostovuokrausyrityksen asiantuntijoita, jotka tekevat rek-
rytointia ja palkkaavat nuoria tyontekijoita lappilaisiin yrityksiin. Henkilostovuok-
rausyritysten asiantuntijahaastatteluita kdytamme opinnaytetydmme tutkimuksen

taustatietona.

Opinnaytetyon tavoitteena on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
¢ Minkalaisia nuorten tyoelamataidot nykyisin ovat esihenkilon

nakokulmasta ja ovatko ne muuttuneet viime vuosina?

e Kohtaavatko Lapin pienten ja keskisuurten yritysten esihenkildiden
johtamisosaaminen ja vaatimukset nuorten tyoelamataitojen ja

tydelamaodotusten kanssa?

e Onko esihenkil6illa osaamista kannustaa ja johtaa nuoria tydelamaan

niin, etta heista saadaan osaavia ja sitoutuneita tyontekijoita?

3.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksemme on tapaustutkimus, jotta paasimme haastattelemaan tutkimus-
joukkoa suoraan teemahaastattelun keinoin. Tapaustutkimuksessa kohdetta ei

maaritella tarkoin ennalta, vaan kohteen rajaaminen on osa tutkimusprosessia.



Tapaus vaikuttaa kasitteiden valintaan ja kasitteet vaikuttavat tapaukseen. Ta-
paustutkimuksessa ei pyrita laajoihin yleistyksiin, vaan luotetaan siihen, etta
tarkka ja havainnollinen kuvaus tutkimuskohteesta tarjoaa mahdollisuuden oppia
ilmiosta uutta ja soveltaa tietoa myods muissa yhteyksissa. (Kallinen & Kinnunen,
2023.) Tapaustutkimuksen kohteena on yksi tapaus tai pieni joukko tapauksia.
Tilastollisessa tutkimuksessa taas on isompi joukko yksikaita, joita verrataan toi-
siinsa ja tausta-aineistoon. Nama tutkimustyypit eivat sulje toisiaan kokonaan
pois, mutta tdssa opinnaytetydssa olemme valinneet lahestymistavaksi laadulli-
sen tutkimuksen tutkimuskohteen ominaisuuksien vuoksi. (Laine, Bamberg & Jo-
kinen 2008, 11.)

Opinnaytetydmme tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus,
jolle tyypillista on, etta ihmiset ovat tiedon hankinnan lahteena, jolloin yritamme
ymmartaa ihmisten avulla asioita ja ilmidita ja tutkimukseen osallistuvien joukko
on valikoitunut tarkkaan (Yin 2016, 9; Vilkka 2015, 118-120). Laadulliselle tutki-
mukselle tyypillistd on konstruktiivinen ajattelutapa eli todellisuus ei nayttaydy
kaikile samanlaisena, vaan jokainen tarkastelee sitd omien kokemustensa
kautta. MyOs tasta syysta opinnaytetydomme tutkimusmenetelmaksi sopii parem-
min laadullinen kuin maarallinen menetelma3, silla tarkoituksemme on tutkia esi-
henkildiden omia kokemuksia ja odotuksia, jotka ovat henkilokohtainen nakemys
tutkittavasta asiasta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161; Eriksson & Kois-
tinen 2014, 46-48.) Oleellista laadullisessa tutkimuksessa on myos se, etta tut-
kimusaineiston otoksen ei tarvitse olla suuri vaan oikein valitulla pienellakin otan-
nalla voidaan saada kattava kuvaus tutkimusongelmasta (Vilkka 2021, 121).
Pieni otanta oli merkittava tutkimusmenetelman valintaan vaikuttava tekija, silla
ymmarsimme jo alusta saakka, etta vaikka aihe on kiinnostava ja monilla esihen-
kiloilla on omakohtaisia kokemuksia, on silti harva todennakdisesti valmis kerto-

maan kokemuksistaan avoimesti tutkimukseen.

3.3 Aineistonkeruumenetelma

Yksi yleisimmista aineistonkeruumenetelmista laadulliselle eli kvalitatiiviselle tut-

kimukselle on erilaiset haastattelut. Valitsimme tutkimuksemme aineistonkeruu-



menetelmaksi teemahaastattelun eli puolistrukturoidun haastattelun. Teema-
haastattelussa haastattelua ohjaavat ennalta laaditut kysymykset tutkimusongel-
masta eri teemoittain, mutta teemahaastattelu jattaa tilaa myos vapaalle keskus-
telulle. Teemahaastattelun voisikin sanoa olevansa luonteeltaan keskuste-
lunomaista juttelua haastateltavan ja haastattelijan valilla, silla kysymyksilla ei
tarvitse olla tarkkaa muotoa ja esitysjarjestysta voi muuttaa haastattelun kulun
mukaan. (Hirsjarvi, Remes & Saravaara 2009, 208; Tuomi & Sarajarvi 2018, 65—
66.) Teemahaastattelu sopi tutkimuksemme menetelmaksi, silla halusimme, etta
haastateltavat esihenkil6t voisivat tuoda vapaasti esille omia todellisia nakemyk-

sia ja kokemuksia nuorten tyoelamataidoista myos kysymysten ulkopuolelta.

Haastattelun etuna on, etta haastattelun aineistoa voidaan tulkita monipuolisem-
min verrattuna esimerkiksi kyselyn ’rasti ruutuun’-menetelmaan. Haastattelussa
kysymys voidaan esittaa tilanteen mukaan eri sanoin tai kysymyksen aiheesta
voidaan kayda suunniteltua syvallisempaakin keskustelua, mikali se herattaa
haastateltavassa paljon ajatuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 63; Gill, Stewart,
Treasure & Chadwick 2008, 291-295.) Toisaalta haasteena on, etta haastattelun
jarjestaminen vie aikaa ja haastateltavat eivat valttamatta halua tai uskalla vas-
tata kysymyksiin rehellisesti vaan saattavat niin sanotusti kaunistella asioita.
(Hirsjarvi 2009, 204—-206.) Tutkimuksemme tavoitteena on selvittaa, millaisia ovat
nuorten tydelamataidot ja ovatko ne riittavia, joten voi olla, etta kaikki haastatel-
tavat eivat halua tuoda todellisia kohtaamiaan ongelmia esiin. Haastateltava voi
kokea vastaamisen esimerkiksi nuorten arvosteluna, tai toisaalta han voi liioitella

tapahtumia jonkin yksittaistapauksen vuoksi.

Olimme haastateltaviin yhteydessa hankkeen yhteyshenkilén kautta ensin esitte-
lemalla opinnaytetydmme aihetta webinaarissa ja myohemmin sahkopostitse.
Sovimme hankkeen yhteyshenkilon kanssa, ettd han on yhteydessa haastatelta-
viin tietosuojasyista ja pyytaa heita olemaan suoraan meihin yhteydessa. Tutki-
musprosessin aikana emme saaneet yhdeltakdan hankkeeseen osallistuneelta
yritykselta yhteydenottoa. Taman vuoksi paatimme hakea haastateltavat itse ja
olimme suoraan yhteydessa muutamaan lappilaiseen palvelualan yritykseen, joi-

den tiesimme varmasti tyodllistavan myos nuoria.
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Teemahaastattelu sisalsi viisi erilaista teemaa, jotka olivat yrityksen yleiset taus-
tatiedot, nuoren tyontekijan palkkaaminen, nuoren tyontekijan sitouttaminen,
tyontekijapulan ratkaisut ja esihenkilotaidot. Pyrimme esittdmaan teemat tassa
jarjestyksessa, silla silloin teemat vaihtuivat kevyemmista kysymyksista syvem-
piin, jolloin haastateltavan oli helpompi vastata loppupaan haastavampiin kysy-
myksiin alun niin sanottujen lammittelevien kysymysten jalkeen. Liitteeseen 1 on
koottu teemahaastattelussa kaytettyja kysymyksia. Haastattelut toteutimme yksi-
|I6haastatteluina niin, etta toinen opinnaytetyon tekijoista oli haastattelija ja toinen
muistiinpanojen kirjoittaja. Haastattelujen aluksi kerroimme haastateltaville, etta
kasittelemme tulokset koko tutkimuksen ajan anonyymisti. Teimme haastattelun
yhteensa kuudelle esihenkildlle. Haastattelut toteutettiin osalle etdnd Teamsin
valityksella ja osalle kasvotusten. Haastattelutilanteet oli jarjestetty niin, etta kes-
keytyksia ei tullut eli esihenkilot olivat varanneet kalenterista ajan palaverille eika
heidan tarvinnut esimerkiksi samaan aikaan tehda muita tyotehtavia, jolloin he
pystyivat vastaamaan kysymyksiin ajatuksella. Tuttu toimintaymparisto voi auttaa
haastateltavaa vastaamaan kysymyksiin avoimemmin ja siten tuottamaan tutki-
muksen kannalta parempi vastauksia (Gill ym. 2008, 291-295). Yhteen haastat-

teluun kului aikaa noin tunnin verran.

Aineiston analysointi

Aineistonhankinnassa luotettavuus varmistettiin kayttamalla useampaa lahdetta
samasta aiheesta seka henkilostovuokrausyritysten asiantuntijahaastatteluita.
Elo ym. (2014) muistuttaa, etta tutkimuksen luotettavuutta ja tutkijan omaa roolia
tutkimukseen tulisi pohtia jatkuvasti koko tutkimusprosessin aikana eika esimer-
kiksi vain tutkimuksen alkaessa tutkimuskysymyksia maarittdessa. Parityona tut-
kimusta tehdessa me tekijat pystyimme keskustelemaan kriittisesti tehdyista va-
linnoista. Meidan kuitenkin tuli arvioida tekemiamme valintoja ja ratkaisuja perus-
tellen, jotta tutkimus olisi luotettava ja linjassa myos teorian kanssa (Vilkka 2015,
155-156). Me tutkimuksen tekijat keskustelimme jokaisen haastattelun jalkeen
haastattelun etenemisesta, esiin tulleista asioista ja muista mielestamme tutki-

muksen kannalta oleellisista huomioista. Koska tutkimuksen aihe oli mieles-
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tamme mielenkiintoinen ja meilta 16ytyi omakohtaista kokemusta tutkimusai-
heesta, koimme taman hyvaksi tavaksi vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta ja
objektiivisuutta. Haastatteluiden jalkeinen keskustelu oli meille hyva muistutus
siita, ettda meidan tulee pitad omat mielipiteet haastatteluiden ulkopuolella, jotta

emme esimerkiksi johdattelisi haastateltavia heidan vastauksissaan.

Opinnaytetyoprosessia aloittaessamme huomasimme, ettd myos meilla oli en-
nakkokasityksia haastattelujen tuloksista ja vastauksista. Vaikka pyrimme ole-
maan neutraaleja haastattelutilanteessa niin koimme, ettd meidan arvomme tut-
kijoina vaikuttavat joka tapauksessa jollain tavalla sisaltéén. Olemme molemmat
restonomitaustaisina tyoskennelleet Lapin pk-yrityksissa, joten tarkasteltava il-
mid on tuttu ja jo etukateen pohdimme, ettd osa haastatteluissa mukana olevista
yrityksista saattavat olla tyoelamasta meille entuudestaan tuttuja. Olemme mo-
lemmat myOs asuneet vuosia Yllaksen matkailukeskuksessa, jossa tyokuvioiden
lisaksi tuttavapiirissa on paljon matkailualan eri tehtavissa tyoskentelevia. Tama
toisaalta helpottaa tutkimuksen tekoa ja toisaalta vaikeuttaa neutraalia suhtautu-
mista aiheeseen. Vilkan (2015, 198) mukaan tutkimuksen tekee arvovapaaksi se,
etta tutkija paljastaa tutkimukseen vaikuttavat arvonsa ja saattaa ne lapinakyviksi
tutkimuksessa. Lapinakyvyys helpottaa seka omaa, etta opinnaytetyon muiden

tarkastelijoiden tutkimuseettista arviointia.

Aineiston analyysin lahtokohtana on saada vastauksia tutkimuskysymyksiin ja
tutkimuksen tarkoitukseen seka erottaa aineistosta olennainen tieto. Laadullisen
tutkimuksen realististen tulosten esittaminen voi olla haasteellista, silla jos
teemme vaaria valintoja ja tulkintoja haastatteluista, voivat tulokset olla epamaa-
raisia, valikoituja ja siten puolueellisia (Yin 2016, 249-250). Valitsimme tutkimuk-
sen aineiston analysointimenetelmaksi aineistolahtdisen sisallonanalyysin, joka
on kolmivaiheinen prosessi. Kolme prosessia ovat aineiston redusointi eli pelkis-
taminen, klusterointi eli ryhmittely ja abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luo-
minen. Paadyimme toteuttamaan teemahaastattelut niin, etta toinen meista haas-
tatteli ja toinen kirjoitti muistiinpanoja. Taman jalkeen eliminoimme aineistosta

pois asiaan kuulumattomia osioita kuten toistoja ja ei-olennaisia asioita. Taman
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jalkeen tiivistimme ja luokittelimme aineistoa erilaisiin ryhmiin. Ryhmittelyn jal-
keen prosessi siirtyi abstrahointiin eli kasitteellistamisen vaiheeseen, jossa eri
luokkiin jaetusta aineistosta pyrittiin [0ytamaan tutkimuksen kannalta olennainen
tieto ja sen perusteella muodostamaan tieteellisia kasitteita. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, 91-93.)

Sarajarven & Tuomen (2018, 78) mukaan aineistoa analysoidessa oleellista on,
etta aineistoa peilataan koko ajan tutkimuksen tarkoitukseen ja tutkimuskysymyk-
siin, jotta ne olisivat linjassa toisiinsa nahden. Aineiston analysointi rajauksineen
ja tulkintoineen oli mielenkiintoista ja samaan aikaan haastavaa. Tutkimusta ana-
lysoidessa huomasimme, etta tutkimusaineistosta l0ytyi useita kiinnostavia asi-

oita ja myOds sellaisia mita emme etukateen osanneet ajatella.
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4 PALVELUALAN TYOLLISYYS- JA KOULUTUSTILANNE LAPISSA

4.1 Palvelualan haasteita Lapissa

Lappilaisissa palvelualan tyopaikoissa on tyovoimapulaa ja erityisesti nuoria pi-
taisi saada houkuteltua pysyvasti alalle, jotta alalle saataisiin uusia osaajia. Lapin
ELY-keskuksen koordinoimana Lapin liitto, Lapin TE-palvelut, elinkeinoelaman
edustajat seka lappilaiset oppilaitokset laativat vuonna 2022 toimenpidesuunni-
telman talle vuosikymmenelle osaavan tyovoiman saatavuuden parantamiseksi.
Suunnitelmaan nostettiin viisi teemaa, jotka olivat kohtaanto, osaaminen, aluei-
den veto- ja pitovoima seka infra. Teemojen laajuudesta voidaan paatella, etta
palvelualan tyopaikkojen haasteet saada riittavasti osaavaa tyovoimaa ovat mo-
ninaisia ja ne koskettavat muitakin toimijoita kuin vain tydnantajia. Toimenpide-
suunnitelmassa nostetaan esiin muun muassa infran osalta riittdva asuntojen
saanti tyontekijoille ja huonot julkiset liikenneyhteydet, pitovoiman osalta heikot
tyomahdollisuudet puolisoille ja perheiden tarvitsemille palveluille seka osaami-
sen osalta puutteellisia taitoja niin tyoelamataidoissa, kielitaidossa kuin jatku-

vassa oman osaamisen paivittamisessa. (ELY-keskus 2022c.)

Yleisesti voidaan todeta, etta Lapissa palvelualan tyotehtavat ovat sesonkiluon-
toisia, eivatka tyot jakaudu tasaisesti ympari vuoden. Jos tydvoima vaihtuu koko-
naan tai osittain joka sesonki, tarkeaa aineetonta paaomaa katoaa inmisten mu-
kana vahintaan vuosittain. Tama vaikuttaa helposti palvelun laatuun ja lisaa re-
surssien tarvetta, joita tyonantaja joutuu kayttamaan uusien tyontekijoiden koulu-
tukseen. (Kinnunen 2017.) Lapin liiton (2022) osaavan tyévoiman saatavuuden
toimenpidesuunnitelman mukaan tydnantajat eivat voi enaa kilpailla tyontekijoista
pelkalla palkalla, silla tydon mielekkyys ja monipuolisuus, koulutusmahdollisuudet,
hyvinvoiva tyoyhteiso seka toisinaan pienetkin lisaedut voivat olla tarkeita houku-
teltaessa ja pidettaessa kiinni hyvista osaajista. MyOs paikkakunnan harrastus-
mahdollisuuksilla ja lapsiperheille tarjolla olevilla palveluilla seka vaikkapa tyon-
antajan tarjoamilla liikuntaseteleillda on merkitysta tyontekijan sitoutumisessa

paikkakunnalle ja yksittaisiin tydpaikkoihin.
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Toisaalta maaraaikaiset tyosuhteet mahdollistavat erityisesti nuorille alan kokei-
lemisen, silla alalta l0ytyy useita tyopaikkoja, joihin ei vaadita tiettya koulutusta
tai korkeakoulututkintoa. Mikali nuori paattaa lahtea kokeilemaan tyoskentelya
Lapissa ja tykastyy johonkin palvelualan ty6tehtavaan, voi han myohemmin hank-
kia koulutuksen itselleen ja sita kautta parantaa mahdollisuuksiaan edeta ural-
laan. Palvelualan tyOpaikkoja ajatellen on jossain maarin hyva asia, etta suoma-
laiset nuoret viettivat kansainvalisesti katsottuna poikkeuksellisen monta vali-
vuotta ennen korkeakoulututkinnon aloittamista verrattuna muihin OECD-maiden
nuoriin (Karhunen, Pekkarinen, Suhonen & Virkola 2022, 6). Voidaan ajatella,
ettd nain nuoret saadaan nopeasti tydelamaan, mutta taman voidaan myos kat-
soa olevan juuri yksi niista merkittavista syista, miksi alalle on vaikea saada riit-

tavasti kouluttautunutta ja osaavaa tyovoimaa.

Mahdollisuuksia ymparivuotiseen tyoskentelyyn tulisi kehittaa esimerkiksi yritys-
yhteistyona, jolloin eri sesonkeina tyontekija voisi tehda useamman eri alan toita.
Ymparivuotisuuden vahvistuminen edellyttda matkailualan tyovoimalta uusia tie-
toja, taitoja ja monipuolisuutta, jotka tulee huomioida alan koulutusta suunnitelta-
essa. Naiden avulla voidaan auttaa tyontekijoiden paikkakunnalle ja tyonantajiin
sitoutumista. (ELY-keskus 2022b, 11.)

4.2 Nuorten tydllisyystilanne ja koulutustaso

Lapissa tyottomia tydonhakijoita oli joulukuussa 2022 yhteensa 8450 henkil6a,
mika on noin 8,5 prosenttia vahemman kuin vuotta aikaisemmin. Vuonna 2021
tyollisyystilanteeseen saattoi vaikuttaa viela koronapandemia, mutta verrattaessa
joulukuuta 2022 pandemiaa edeltavaan vuoteen 2019 on tyéttdmyystilanne pa-
rantunut, silla nyt tyottdmia oli Lapissa noin 7 prosenttia vahemman. Tyottomyys-
katsauksesta kay myos ilmi, etta alle 25-vuotiaiden seka 25-29-vuotiaiden tyot-
tomien maara on vahentynyt vuodesta 2021 vuoteen 2022, mutta silti alle 25-
vuotiaita nuoria oli tyéttdmana 890 henkilda joulukuussa 2022. (Ty6- ja elinkeino-
ministerid 2023.) Tyottdmyyslukuja vertailtaessa muihin maakuntiin Lapin tyotto-
myysprosentti oli joulukuussa 2022 lahellda Suomen keskiarvoa. On oleellista
pohtia, onko se riittdvan hyva tulos erityisesti nuorten osalta, joille olisi voinut 10y-

tya vahintaan maaraaikaisia toita esimerkiksi joulusesongista matkailun parista.
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Vaeston koulutustason laskua 2000-luvulla seka sen taustalla oleva nuorten kou-
lutustason kaantyminen laskuun ovat herattaneet viime vuosina keskustelua niin
mediassa, politikassa kuin ilmidéna yleisemminkin. Kalenius (2018, 7) kuvaa vuo-
desta 1970 alkaen korkea-asteen koulutuksen suorittaneiden maaraa ikaryhmit-
tain ja voidaan havaita, etta nuorilla alle 24-vuotiailla korkea-asteen koulutuksen
taso on vahainen. Tata voidaan osin selittaa ialla, mutta kaytanndssa 24 vuoden
ikdan mennessa nuorella on ollut mahdollisuus suorittaa lukion tai toisen asteen
koulutuksen jalkeen 3—4 vuotta kestava alempi ammattikorkeakoulututkinto, mi-
kali han ei ole pitanyt tutkintojen valissa valivuosia. Toisaalta viela merkittavam-
paa tyollistymisen kannata voidaan pitaa perusasteen jalkeen puuttuvaa tutkin-
toa. Kuviossa 1 on kuvattu Tilastokeskuksen tietoihin perustuen 15 vuotta taytta-
neiden ilman perustusasteen jalkeista tutkintoa olevien maaraa. Koulutuksen
maara on lisaantynyt merkittavasti 1980-luvulta alkaen, mutta kehitys on hiipunut
2000-luvulta lahtien. Vuoden 2015 jalkeen ikaryhmien valiset erot ovat pienenty-
neet, mutta lukumaarallisesti koulutusta vailla olevia henkilditd on paljon, yh-

teensa noin 150 000 henkiloa.

15 vuotta tayttanyt ilman
perusasteen jalkeista tutkintoa
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Kuvio 1 liman perusasteen jalkeista tutkintoa (Tilastokeskus 2023)
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4.3 Palvelualan tyopaikkojen muutos ja murros

Viimeisten vuosikymmenien aikana tydelama on muuttunut muun muassa digita-
lisaation ja globalisaation lisdantymisen vuoksi. Yha helpommin voimme tehda
toita ajasta ja paikasta riippumatta, ja tydnantajamme voi olla kansainvalinen yri-
tys, joka toimii useammalla mantereella etayhteyksien avulla. Myos tyoelamassa
muutos on pysyva tila. Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla -ra-
portissa (Kokkinen 2020, 6—-9) suomalaisen tydelaman kehityksen skenaarioita
seuraavalle vuosikymmenelle esitellaan neljan ilmion avulla, joita ovat ajattelu- ja
toimintatapojen muutokset, teknologinen muutos, ikaantyva ja monimuotoistuva

tyovaesto seka ilmastonmuutos.

Ajattelu- ja toimintatapojen muutoksilla tarkoitetaan muun muassa elaman ylikuu-
mentumista, jolloin seka tyon, vapaa-ajan etta perhe-elaman merkitys kasvaa jat-
kuvasti ja naiden yhteensovittamisessa ihmiset kokevat yha useammin yhteen
tormaamisia. Ihmisten arjessa tulee korostumaan naiden yhteensovittaminen, ja
ihmisten priorisoidessa asioita, tydelamastakin aletaan ajatella eri lailla ja esimer-
kiksi kokemus merkityksellisen tyon tekemisesta voi korostua. (Vaananen ym.
2020, 11-27.) Vaikka skenaario on tehty seuraavalle vuosikymmenelle, on ty6n
merkityksellisyyden tarkeys tyoelamassa noussut jo nyt. Tyoterveyslaitoksen
(2023) Tyosta mielta ja mielenterveytta -tutkimushankkeen tutkimus osoittaa, etta
nuoret kokevat vahemman tyon merkityksellisyytta ja tyon yhteensopivuutta
omien arvojensa ja toiveidensa kanssa verrattuna vanhempaan vaestoon. Tama
haastaa tyonantajia tekemaan tarjoamastaan tyostaan tekijoille viihtyisaa ja ke-

hittavaa ja Lapin palvelualoilla jopa ehka elamyksellista.

Teknologia korvaa yha useampia tyotehtavia, mutta toisaalta luo tilalle myos uu-
sia liiketoimintamalleja, tyotehtavia ja ammatteja. Teknologia lisaa ihmisten osaa-
mista toisinaan jopa huomaamatta, silla uusien jarjestelmien ja digitaalisten tyo-
kalujen hyédyntaminen omassa ty0ssa vaatii tyontekijoilta jatkuvaa uuden oppi-
mista (Ranki 2022,19). Toisaalta teknologiakaan ei pysty kaikkeen, jolloin ihmis-

ten luovuutta ja sosiaalista alykkyytta tarvitaan myos. Nuorten matalasti koulutet-
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tujen nakokulmasta mainittavaa on se, ettd moniin matalan osaamisen palvelu-
tehtaviin, joissa tarvitaan muun muassa vuorovaikutusosaamista, ei teknologia

ole pystynyt viela vaikuttamaan suuresti. (Alasoini ym. 2020, 31-36.)

Skenaario tydikaisten vanhenemisesta luo haasteita rekrytointiin, silla osaavaa ja
kouluttautunutta tyovoimaa poistuu tyomarkkinoilta elakkeelle ja samaan aikaan
nuorten maarallisesti pienempi ikapolvi ei pysty kaikkia heita korvaamaan. Haas-
teena vanhenevassa ja monimuotoisessa tyOyhteisossa nahdaan eri-ikaisiin
tyontekijoihin liittyvat ennakkoluulot ja -asenteet niin tyontekijoiden kuin esihen-
kiloiden toimesta. Ennakkoluuloilla tiedetaan olevan monia kielteisia vaikutuksia

muun muassa tydhyvinvointiin. (Bergbom ym. 2020, 53-58.)

lImastonmuutos ja sen aiheuttamat vaikutukset ja erilaiset saailmiot koetaan
myos yhtena merkittavana tydelamaa muuttavana skenaariona. Yksinkertaisuu-
dessaan se tarkoittaa sita, etta esimerkiksi tydskentely-ymparistot voivat muuttua
lian kuumiksi ilman riittdvaa ilmastointia, jolloin ne aiheuttavat ongelmia niin tyo-
turvallisuuteen kuin tyoterveyteen. Tama tulee ndkymaan muun muassa kau-
poissa, ravintoloiden keittidissa ja toimistoissa, jotka ovat nuorten kesatyopaik-
koja. Lapissa tulevaisuuden haasteena on ilmastonmuutoksen aiheuttama ilmas-
ton lampeneminen ja siten mahdollisesti lumisten talvien puute. Mikali ongelma-
kohtiin ei puututa ajoissa, tulevaisuudessa naihin tydtehtaviin voi olla haastavaa

|6ytaa henkilokuntaa tydolojen vuoksi. (Ala-Laurinoja ym. 2020, 75-91.)

TAT nuorten tulevaisuusraportin (2022) mukaan epavarmuus omista valmiuk-
sista ja suunnitelmista varjostaa nuorten tulevaisuudenuskoa. Tutkimukseen oli
vastannut ylakoululaisia, lukiolaisia ja toisen asteen opiskelijoita eri puolilta Suo-
mea. Nuoret myos kaipaavat raportin mukaan epavarmuuden ja etatyon keskella
vakautta, turvallisuutta ja hyvia tyOkavereita. Sesonkiluontoisilla palvelualoilla
Lapissa ei vakautta ja turvallisuutta valttamatta ole tarjolla, ja tydkaverien vaihtu-
vuus ei luo pitkaaikaista yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tulevaisuusraportin mu-
kaan 87 % nuorista haluaa tehda téita ymparistdssa, jossa kaikkia ihmisia arvos-
tetaan ja kohdellaan yhdenvertaisesti. Vapaa-ajan merkitys korostui niilla, jotka

pelkaavat tydelaman olevan liian raskasta. Tutkimuksen mukaan vuonna 2022
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jopa 32 % nuorista pelkasi ty6elaman olevan liian raskasta heille, kun luku
vuonna 2020 oli vain 19 %. Maailmassa lahivuosina tapahtuneet rajut muutokset
turvallisuusilmapiirissa (muun muassa korona ja Ukrainan sota) vaikuttavat koko

yhteiskuntaan ja my6s nuorten tulevaisuudenuskoon. (TAT 2022.)



19

5 KESKEISET TUTKIMUSKOHTEET

5.1 Tyontekijan monipuoliset tyoelamataidot

Tybelamataidot -kasitteelle ei I10ydy yhta tasmallista ja selkeaa maaritelmaa, joka
kuvaisi kaiken mita kasite voi pitaa sisallaan ja taman vuoksi taitoja on usein luo-
kiteltu erilaisiin kategorioihin. Laker ja Powell (2011, 111-112) jakavat tydoelama-
taidot koviin ja pehmeisiin taitoihin. Heidan mukaansa pehmeisiin taitoihin kuuluu
muun muassa organisointitaidot seka tiimityotaidot ja koviin taitoihin teknisia tai-
toja kuten IT-osaaminen. Salminen (2015, 67—69) jakaa tyoelamataidot kolmeen
kategoriaan: ammatissa vaadittavaan substanssiosaamiseen, yleisiin tydelama-
taitoihin seka asiantuntijan erityistaitoihin. Tyoelamataidot sisaltavat geneerisia
taitoja seka alaan liittyvia tydelamataitoja, ja erilaiset luokat usein rinnastetaan
toisiinsa, vaikka niilla on hiukan erilaisia merkityksia (Ainiala, Olsson, Mattila &
Vesalainen 2020, 98).

Taulukossa 1 on jaoteltu palvelualalla eniten esiin nousevia tyéelamataitoja. Sub-
stanssiosaamista palvelualalla ovat asiakaspalvelijan perusammattitaito seka
tydvalineiden kuten kassan ja ohjelmien kayttotaito. Yleisia tydelamataitoja ovat
muun muassa tyopaikan saantojen tuntemus ja noudattaminen seka ongelman-
ratkaisutaidot. Asiantuntijan erityistaitoja ovat analysointitaidot, paatoksenteko-
taidot ja kyky kasitelld informaatiota ja soveltaa sitd omaan tyéhénsa. (Salminen
2015, 67-69.) Jaottelusta ja lokeroista huolimatta tydelamataidot kehittyvat kou-
lutuksen ja kokemuksen myo6ta, mika luo haastetta tyopaikoille, silla yleensa nuo-
rilla niitd molempia on tyosuhteen alussa vahan. Tyonantajat ovat taman tiedos-
taneet, silla tyopaikkailmoituksia lukemalla niissa usein mainitaan, etta kiinnostus
ja oma-aloitteisuus oppimista kohtaan voi joissain tapauksissa korvata ainakin

substanssiosaamista, silla sita oppii tyota tekemalla.
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Taulukko 1 Tyodelamataitojen jaottelua (mukaillen Salminen 2015, 69.)

Asiakaspalvelutaidot « Kielitaito « Analysointitaidot
Ammatissa vaadittava +« Oman toimialan * Neuvottelutaidot
tekninen osaaminen tuntemus Kyky kasitella ristiriitoja ja
kuten myyjan perustaidot « Kiireen hallinnan taito arvioida informaatiota
tai * Kyky tunnistaa ja kriittisesti
markkinointiosaaminen noudattaa tyopaikan * Suunnittelutaidot
+ Vuorovaikutustaidot saantdja + Johtamistaidot
* Ammattimainen s TydGturvallisuustaidot
suhtautuminen omaan » Ongelmanratkaisutaidot
tyohon « Ammatillinen
suhtautuminen
kollegoihin

Osaaminen 2035 —raportissa (Opetushallitus 2019, 28-34) kasvavina osaamis-
tarpeina erityisesti palvelualalla tulevaisuudessa nahdaan asiakaslahtoisten pal-
velujen kehittamisosaaminen seka vuorovaikutustaidot. Tarkeiksi taidoiksi nousi
myos digitaidot kuten digitaalisten alustojen hyddyntamisosaaminen, kestavan
kehityksen tuntemus, ongelmanratkaisutaidot seka itseohjautuvuus. Raportissa
esiin tulevat osaamistarpeet ovat hyvin laajoja, mika viittaa siihen, etta tulevai-
suudessa hyvilla tyontekijoilla tulee olla erilaisia taitoja monipuolisesti. Tekemis-
samme henkilostovuokrausyritysten asiantuntijahaastatteluissa nousi esiin myos
tarve moniammatilliselle osaamiselle. Yhdessa haastattelussa tuotiin esiin, etta
toisaalta lilan korkea koulutus voi olla esteena tydllistymiselle tilanteessa, jossa

tyonhakija etsii koulutusta vastaavaa tyota.

Eraanlaisia tyoelamataitoja on myos vastata tydantajan vaatimuksiin. Tyoelaman
vaatimuksiin voidaan kuitenkin katsoa kuuluvan myos erilaisia tyontekijan omi-
naisuuksia kuten joustavuus tai kehittamishalu, mutta myds tyontekijan koulutus-
taso. Jokaisen tyontekijan tulee noudattaa tyonantajan maarayksia kuten salas-
sapitovelvollisuutta ja tyGturvallisuuden yllapitamista (Tyoturvallisuuslaki
2002/738 § 4.) Tallaisetkin asiat voivat olla nuorille taysin uusia taitoja, jotka he

oppivat vasta tydelamassa.

Sitran ennakointijohtaja Katri Vatajan (2023) mukaan tdman hetken tarkeimpia

tyoelamataitoja ovat digitaalinen sivistys ja itsensa johtaminen. Vatajan mukaan
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on hankala keksia tyopaikkoja, joissa digitaalista sivistysta ei tarvittaisi. Digitaali-
nen sivistys on ennen kaikkea taitoa toimia nopeasti kehittyvassa digiymparis-
tossa. Itsensa johtamisen Vataja tiivistaa itsensa tuntemiseen, rajojen vetami-
seen ja kokonaiskuormituksen hallitsemiseen, joiden toteutuessa on tyoela-

massa huomattavasti helpompi voida hyvin. (Kurki 2023.)

Tyontekijakokemus ja tyon merkityksellisyys

Tyontekijakokemus on subjektiivinen kokemus ja sita ohjaa yksilon omat havain-
not, asenne ja kaytos. Myos erilaiset elamantilanteet ohjaavat ja motivoivat yksi-
|64 eri aikoina. Jotta tyontekijakokemusta voidaan parantaa, tyontekijoita ja hei-
dan yksildllisia tarpeitaan tulee ymmartaa. Taman vuoksi vaikka yksi tyonteki-
joista saisi positiivisen ja hyvan tyontekijakokemuksen yrityksesta, ei se ole sita
kaikille tyontekijoille. Panosti yritys kokemuksen muodostumiseen tai ei niin joka
tapauksessa sellainen muodostuu. (Morgan 2017, 6—7; Luukka 2019, 119-121.)
Asiantuntijahaastatteluissa seka myohemmin myos tutkimuksessamme kavi ilmi,
etta nuoret kysyvat toisiltaan kokemuksia tyopaikoista ja sita kautta paatyvat ha-
kemaan toita. Myds sanonta “sana Kiirii” niin hyvassa kuin pahassa patee tutki-
muksen mukaan nuorten tyontekijdiden kohdalla. Tyodntekijakokemukseen pa-
nostaminen voi siis parhaillaan sitouttaa nykyista henkildokuntaa seka tuoda hyvia

uusia tyontekijoita.

Frank Martelan (2020, 8) mukaan tydon merkityksellisyys tarkoittaa, etta oma tyo
tuntuu tekemisen arvoiselta ja itsessaan arvokkaalta, ei pelkastaan valineelta pal-
kan saamiseen. Tama korostuu tyoelamassa siten, etta tyontekija vaihtaa her-
kasti tyopaikkaa, mikali tyo ei anna merkityksellisyyden kokemusta. Esihenkilon
tarkea ja vaikea tehtava on kirkastaa tyontekijoille se, miksi juuri heidan teke-
mansa tyo on tarkeaa, seka samoin ohjata tyontekijoita sellaiseen suuntaan, etta
he saavat tyossaan kokemuksia, jotka tuottavat heille merkityksellisyytta. Tyon-
tekijan pitaa onnistumisen kokemusten lisaksi tuntea tekevansa tarkeaa tyota,
jolla tekee jotain hyvaa toisille, palvelemalla toisia. Martelan (2020, 15) resepti
esihenkildille on 16ytaa jokaiselle tydntekijalle sellainen rooli, joka on hanelle in-

nostava, ja auttaa sen jalkeen tyontekijoita nakemaan se hyva, mita han voi ta-
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man roolinsa tayttamalla saada aikaan. Esihenkilon onnistuessa edella maini-
tussa reseptissa toteutuu myos hyva tyontekijakokemus, joka todennakaisesti li-
saa veto- ja pitovoimaa seka siina sivussa tyon tuloksellisuutta. Tietylle alalle ha-

keutumiseenkin vaikuttaa erityisesti tydossa koettu mielekkyys.

Nuoren sitouttaminen tyohon

Tyontekija pitaisi nahda yrityksessa muunakin kuin kuluerana. Tyon mielekkyys
kasvaa monin verroin, kun tyontekija otetaan mukaan osaksi kokonaisuutta ja
hanelle kerrotaan yrityksen asioista laajemminkin. (Moilanen & Virtanen 2010,
26.) Tyontekija ei ole vain oman osuutensa suorittaja, jolle on pakko maksaa
palkkaa. Lapin liiton (2022, 4) tuoreen nykytilaselvityksen mukaan tunnistettuja
haasteita tyollistymisessa ovat parempi integroiminen tyoelamaan seka veto- ja
pitovoiman heikkous. Yrityksen pitovoiman kehittaminen on tarkeaa myos siksi,
ettd osaavasta tyOvoimasta on pulaa. Moilasen ja Virtasen (2010, 29) mukaan
epavarmuus kuten maaraaikaisen tyosuhteen jatkuminen on tyontekijalle stres-
sitekija, joka vahentaa tyon mielekkyytta. Lapissa on paljon tyottomia, mutta on-
gelmana on kohtaanto, mika tarkoittaa, etta tyottdbmana olevien osaaminen ja
koulutus eivat vastaa avoimena olevia tyopaikkoja (ELY-keskus 2022b, 3). Viita-
lan (2007,88) mukaan jo 2000-luvun vaihteessa henkilostévoimavarojen johtami-
sen asiantuntijat ovat ennustaneet, etta rekrytoinnista on tulossa yksi suurim-
mista haasteista yrityksille. Syyna on, ettd monella alalla tulee olemaan pulaa
tyontekijoistd muun muassa siksi, ettd ikarakenteen muuttuessa nuoria tulee
vuosi vuodelta yha vahemman tyomarkkinoille ja siten myos osaavista tyonteki-
joista tulee olemaan pula. Yrityksen kilpailukyvynkin kannalta on siis tarkeaa
saada hyvat ja osaavat tyontekijat sitoutumaan yritykseen ja yrityksen tulisi tehda

parhaansa pitaakseen heista kiinni.

Lapin liiton (2021, 4) mukaan veto- ja pitovoimaan liittyvat asiat ja teemat ovat
olleet tarkeita jo pitkaan Lapille, sen kunnille ja muille toimijoille. Veto- ja pitovoi-
maa on kasitelty eri tavoin useissa eri strategia- ja suunnitteluasiakirjoissa, ja sen
lisdksi on toteutettu erilaisia hankkeita. Markkinointity6ta tydvoiman ja opiskelijoi-

den houkuttelemiseksi seka kotimaasta etta ulkomailta tehdaan monella tasolla
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maakunnissa ja kunnissa, mutta silti sita tarvitaan lisaa jatkossakin. Paluumuut-
tajat kotimaasta ja ulkomailta ovat yksi potentiaalisimpia ryhmia, joihin markki-
nointia olisi suunnattava, silla heilla on jo kokemusta Lapissa asumisesta ja tyos-
kentelysta. (Lapin liitto 2021, 8-9.)

Tybelamassa on ollut viime aikoina esilla Quiet Quitting -ilmid, joka on saanut
jalansijaa korona-ajan jalkeen. lImio tarkoittaa sita, etta tyontekijat ovat havahtu-
neet ajattelemaan omaa jaksamistaan ja toita ei tehda enempaa kuin on tarvetta
ja vain annetut tehtavat suoritetaan. lhmiset eivat halua haalia lisatoita vaan ha-
luavat viettdd enemman vapaa-aikaa. Manka & Mankan (2023) mukaan ilmién
taustalla on halu tervehdyttaa tyoelamaa. Toisaalta taas tyon imu voi vahentya
Quiet Quittingin myota, silla juuri ne ylimaaraiset tehtavat voivat olla se tyohyvin-
vointia lisdava tekija. llmid nousi esille my6s nuorten kohdalla tekemissamme esi-
henkildiden haastatteluissa. Monet nuoret haluavat panostaa vapaa-aikaan, ja
vahemman toihin. Hierarkkinen johtaminen ei siis enaa toimi, vaan tyoyhteisodissa
tarvitaan yhteisty6ta ja itseohjautuvuutta. Osaamisen jatkuva paivittaminen eli jat-
kuva oppiminen on tarkeaa, ja yha vahemman tutkintokeskeista. Vastuu tydela-
man sujuvuudesta ja oppimisesta ei ole pelkastaan esihenkildilla, vaan myos
tyontekijoilla itsellaan (Manka & Manka 2023.)

Jos tyontekija pystyy sisadistamaan ja omaksumaan yrityksen arvot, ne parhaim-
millaan ohjaavat hanen tekemistaan. Yrityksen arvot on tarkea tuoda esille jo pe-
rehdytysvaiheessa siksikin, etta joskus yrityksen arvomaailma ei kohtaa lainkaan
tydntekijan oman kanssa, mika aiheuttaa nopeasti yhteentérmayksia tydpaikan
arjessa. Vaasan yliopistossa tehdyn tutkimuksen (Maury 2019) mukaan 83 pro-
senttia yrityksen arvoista jai tuntemattomiksi henkildkunnalle. Samalla tiedetaan,
etta mita yhtenaisemmin organisaation kaikkien tasojen jasenet tuntevat yhteiset
arvot, sen yhtendisemmaksi yrityskulttuuri muodostuu. (Aaltonen, Ahonen & Sa-
himaa 2020, 270-271.) Esihenkilon tehtavana on arvojen esille tuomisen lisaksi
kayda avoimia arvokeskusteluja yhdessa tyontekijoiden kanssa ja parhaimmil-
laan ottaa tyontekijat pohtimaan yhdessa uusia ja yhteisia arvoja. Parhaimmillaan
tama luo yhteishenkea ja kasvattaa oikeanlaista yrityskulttuuria, seka lisaa tyon-

tekijan sitoutumista. Nuorten arvot voivat poiketa paljonkin siita, mita esihenkild
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olettaa, joten avoimet keskustelut lisaavat molemminpuolista ymmarrysta. Aalto-
sen ym. (2020, 20) mukaan tulevaisuuden menestyjia ovat ne yritykset, jotka

osaavat yllapitaa tyontekijoiden kokemusta tyon merkityksellisyydesta.

Vuorovaikutusjohtaminen ja tunnetaidot esihenkilotyossa

Esihenkilotyossa vaaditaan vuorovaikutustaitoa, joka on moniulotteista ja haas-
tavaa (Aarnikoivu 2010, 72). Vuorovaikutusjohtaminen korostaa esihenkildn ja
tyontekijan valisen vuorovaikutuksen merkitysta johtajuuden muodostumisessa.
Hyvassa suhteessa korostuvat molemminpuolinen luottamus, kunnioitus ja vas-
tavuoroisuus. Taman toteutuessa tyontekijat saavat tydossaan esimerkiksi tarvit-
semaansa esihenkilon tukea, mutta he voivat myds vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja
toimia itsenaisemmin. (Manka & Manka 2023.) Aarnikoivun mukaan (2010, 72)
mukaan yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista on merkityksen luominen tyonte-
kijoilleen. Merkityksellisen tyon luominen ei onnistu ilman viestintaa ja vuorovai-

kutusta.

Ihminen tulee toihin psykofyysisena kokonaisuutena, eikd han pysty jattamaan
omaa elamaansa ja arkensa asioita taakseen toihin tullessaan. Esihenkilon tyon-
tekijaymmarrys syntyy siita ymmarryksesta, mitka asiat ovat kullekin tyontekijalle
tarkeita. Henkilokohtaiset elamantilanteet vaikuttavat tyoyhteisdssa, ja se on hy-
vaksyttava. Nuorilla tama saattaa korostua vield enemman, silla tydelamataidot
ja kokemus tyoelamasta on vahaisempaa vanhempiin tyontekijoihin verrattuna.
Tyontekijoita voi johtaa hyvin vain, jos on tietoinen useimmista heihin tyossa vai-
kuttavista tekijoistd ja osaa sopeuttaa toimintaa erilaisiin tilanteisiin sopivaksi.
(Luukka 2019, 119; Aarnikoivu 2010, 71.) Tekemissamme tutkimushaastatte-
luissa nousi useamman kerran esille selkea ymmarrys nuorten elamaa ja arkea
kohtaan, ja se otettiin huomioon esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa, jossa mah-
dollisuuksien mukaan otettiin huomioon esimerkiksi nuorten toiveet vapaapai-

vista ja vuorojen pituudesta.

Tyodterveyslaitoksen kyselytutkimuksen (2022) mukaan alle 35-vuotiaat palvelu-

alojen tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa huonommaksi kuin vuotta aiemmin.
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Korona-aika heijastuu tuloksissa, mutta yha useampi alle 35-vuotias kokee tyo-
kykynsa huonoksi ja tyomaaransa lisaantyneen. Tyomaaran lisaantyminen pal-
velualoilla johtuu myods tyontekijapulasta, jolloin kierre on valmis. EsihenkilGilta
vaaditaan hyvia tunnetaitoja ja vankkaa osaamista, jotta kukaan ei kuormittuisi
likaa tyontekijapulasta huolimatta, ei myoskaan esihenkild itse. Nuoren tyonteki-
jan kohdalla on esihenkilon tarkea huomata, etta tyopaikka voi olla nuoren en-
simmainen, joten hanta pitaa tarvittaessa ohjata aivan perusasioista, kuten tyo-
elamataidoista lahtien. Esihenkildlld on myds suuri vastuu koko tydelaman puo-
lesta olla nuoren ensimmainen esihenkild, silla se maarittaa tulevaisuudessa

nuoren suhtautumista tuleviinkin esihenkildihin ja esihenkilotyohon.

[ta-Suomen yliopistossa majoitus- ja ravintola-alan esihenkil6ihin kohdistuneessa
professori Taina Hintsan luotsaamassa tutkimushankkeessa havaittiin, etta hyvat
tunnetaidot ovat yhteydessa parempaa resilienssiin, tyon imuun seka parempaan
arvioituun tyokykyyn kahden vuoden kuluttua hankkeen alkamisesta. Hank-
keessa kehitetty tutkimusnayttoon perustuvalla ohjelmalla harjoitettiin esihenki-
I6iden tunnetaitoja ja tulosten mukaan se naytti edistavan hyvinvointia, tyokykya
ja tydsta palautumista. (Hintsa, Eronen, Hietaranta & Kokkonen 2021.) Hintsan
ym. (2021,14) mukaan Genc & Kozak (2020) kertovat, etta erityisesti majoitus- ja
ravintola-alalla tyontekijat tarvitsevat kaytannon taitojen lisaksi hyvia sosiaalisia
taitoja ja tunnetaitoja. Heidan mukaansa esihenkilon tunnealykkyys on myos yh-
distetty tiimin parempaan tunnealykkyyteen. Tyoterveyslaitoksen vanhempi asi-
antuntija Irmeli Pehkonen on sita mielta, etta esihenkildilta tarvitaan satsausta
perehdyttamiseen ja palautumistaitoihin, viisaaseen tdiden organisointiin ja sosi-
aaliseen tukeen. Pehkonen toteaa myds, etta vaikka monet palvelualan tyot ovat
nuorille kauttakulkupaikkoja, heita tulisi johtaa kuin he olisivat tulleet jaadakseen.

(Tyoterveyslaitos 2022.)

Positiivisen ja avoimen ilmapiirin luominen ja yllapitaminen tydpaikalla ei ole ai-
noastaan esihenkilon tehtava, vaan koko ryhman tunnealykkyys ja toimivuus vai-
kuttaa esihenkilon onnistumiseen tyossaan. Esihenkilon tarjoama sosiaalinen

tuki on emotionaalista ja psykologista tukea, jonka ansiosta tyontekijat kokevat
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olevansa arvokkaita ja arvostettuja. Ty6elaman murros saattaa siis muuttaa esi-
henkilon tydétd enemman 'mentoriksi’, joka johtaa tunnetaitoja, on lasna ja on
enemmankin tyokaveri kuin ylhaaltapain tehtavia saneleva hierarkkinen johtaja.
Esihenkild antaa valmentajan roolissa seka myonteista etta rakentavaa pa-
lautetta tilanteiden mukaan. Hanen tulee olla lasna ja kuunteleva myds pahan
paikan tullen. (Manka & Manka 2023.)

Mankan (2023) mukaan tulevaisuuden esihenkildin metataitoja ovat sosiaalinen
alykkyys, kansainvalisyys, johtamistaidot, elamanhallintataidot, digitaalinen luku-
taito, ihmisen ja koneen valinen yhteistyd seka innovatiivinen ja yrittajamainen
mieli. Opetushallituksen raportin (2019, 41) mukaan tulevaisuudessa itse tyo ja
osaamisen hankkiminen eivat enda erotu niin selkeasti toisistaan, vaan tyoela-
man on mahdollistettava monimuotoinen, jatkuva oppiminen. Suurimmat esteet
oppimiselle ovat ihmisten omissa puutuneissa ajatuksissa tai vanhanaikaisessa

organisaatiokulttuurissa (Manka & Manka 2023).



6

6.1

27

TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET
Nuoren tyontekijan tydelamataidot

Haastattelemissamme yrityksissa ei talla hetkella ollut rekrytointia kaynnissa. Ta-
han syyna oli se, etta haastattelut toteutettiin tammi-maaliskuussa 2023, ja suurin
osa oli palkannut tyontekijoita ennen talven alkua. Haastatteluissa kavi ilmi, etta
rekrytointi on muuttunut jonkun verran vuosien aikana. Nykyaan hakijoita ei ole
enaa niin paljoa ja vastaan oli tullut myos tilanteita, joissa hakijoita ei ollut lain-
kaan. Tallaisessa tilanteessa tyoelamataidoista tulee tyonantajalle I&hinna vain
toiveita, jotka eivat toteudu ja silloin tydnantaja joutuu kayttdmaan enemman re-
sursseja kouluttaakseen tyontekijat tydhon seka tyoelamaan. Tutkimuksen mu-
kaan myos nuorten tydelamataidot ovat polarisoituneet eli hakijoissa on entista
enemman todella patevia ja toisaalta todella vahan kokemuksen omaavia. Ti-
lanne ei kuitenkaan ole toivoton, silla “tyd tekijéénsé opettaa”, silla tydelamatai-
dot ovat taitoja, jotka kehittyvat koko ajan ja nuorten kohdalla lyhyessakin ajassa
voidaan havaita isojakin kasvutarinoita. Onnistumisen tunne ja tydssa edistymi-
nen ovat niin nuoren kuin esihenkilén nakdkulmasta positiivisia asioita ja ne kan-

nustavat nuorta oppimaan lisaa ja esihenkil6a kouluttamaan lisaa.
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Kuvio 2 Haastatteluissa esiin nousseita toivottuja tydelamataitoja
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Kuviossa 2 on kuvattu tutkimushaastatteluissa esiin tulleita tydelamataitoja, joita
esihenkilot toivoivat nuorilta. Tarkeimmaksi tydelamataidoksi, jota nuorilta toivot-
tiin, oli taito kohdata muita ihmisia. Sosiaalisilla taidoilla ja ihmissuhdetaidoilla
tarkoitettiin ihan tavallisia asioita kuten asiakkaan tervehtimista, huomioimista ja
juttelua palvelun aikana. Esihenkilot kokivat, ettd nuorilla on tdma taito, mutta
verrattaessa ialtaan vanhempiin tyontekijoihin he tarvitsevat tyosuhteen alussa

enemman kannustusta ja rohkaisemista kohdata tuntemattomia ihmisia.

Digitalisaation lisdantyminen oli tuonut myos haasteita tyopaikoilla, silla esihen-
kilot toivat myos ilmi, etta he kaipaisivat nuorilta enemman rahankasittelytaitoja.
Taito kasitella rahaa on vahentynyt, silla nuoret eivat ole valttamatta tottuneet
itsekaan kayttamaan kateistd maksuvalineena pankkikorttien ja erilaisten mobii-
lisovellusten tulon myoéta. Esihenkildt kaipasivat myds nuorilta tydelaman saan-
tojen tuntemusta ja noudattamista, ja esimerkkeja lueteltaessa esiin nousi muun
muassa kysymykset: mika on tybaikaa, miten puhelinta kaytetaan tyoajalla ja
kuinka pitkia erilaiset tauot ovat. Tyopaikan saannot ovat tarkea osa kaikkien tyo-
yhteison jasenten tydssa viihtymisen kannalta, mutta ne ovat sellaisia taitoja, joita
nuoret oppivat yleensa vasta tyoelamassa. Toisaalta naita samoja taitoja tarvi-
taan myos kouluissa ja samat kolme kysymysta voidaan esittaa myos kouluym-
paristoon sopiviksi: Mika on oppituntia? Miten puhelinta kaytetdan oppitunnilla?
Kuinka pitkia erilaiset tauot ovat? Esille nostettiin myos kodin esimerkki, silla tyo-
paikoilla koettiin, etta vanhempien positiivisella ja kannustavalla suhtautumisella

nuoren tyonhaku ja tyonaloitus onnistuu yleensa paremmin.

Tyohon sitouttaminen

Tyoterveyslaitoksen (2023) nuorten aikuisten tydhyvinvoinnin ja mielenterveyden
kehitys 2021-2022-tutkimuksen mukaan nuoret (23—34-vuotiaat) kokivat vahem-
man tydn yhteensopivuutta verrattuna vanhempiin (35—65-vuotiaat). Tyon yh-
teensopivuudella tarkoitetaan esimerkiksi tyontekijan ja tyopaikan arvojen yh-
teensopivuutta. Opinnaytetydn tutkimuksessa kysyimme haastateltavilta, ovatko
he huomanneet tydpaikoillaan tallaista ja miten yrityksessa tuodaan yrityksen ar-

voja esiin uusille tyontekijoille. Tutkimukseen osallistuvissa yrityksissa arvoja oli
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jossain maarin yhteensovitettu, silla nuoret olivat tuoneet esiin omia arvojaan ku-

ten vapautta, joustavuutta ja ekologisuutta.

Esihenkil6t toivat esille muutosta, joka on tapahtunut nuorten vapaa-ajan arvos-
tuksessa: sita arvostetaan enemman kuin ennen. Nuoret haluavat, etta aikaa jaa
tyon lisaksi myos harrastuksille. Tama nakyy esimerkiksi siina, etta tyontekijat
arvostavat kohtuullisen mittaisia tydvuoroja, mutta toisaalta nuoret olivat valmiita
tekemaan esimerkiksi hetkittdin pidempia tydvuoroja, jotta saivat pidemman lo-
majakson. Yllattavaa oli myds, etta tyonhakijoita oli ollut jopa enemman osa-
aikaisiin tyopaikkoihin kuin kokoaikaisiin, jotta aikaa jaa harrastuksille, jotka ovat-
kin ehka perimmainen syy muuttaa Lappiin tyon sijaan. Kierratysta ja ekologi-
suutta pitavat useat nuoret tydntekijat itsestaan selvana asiana myds tydpaikalla,
mita se ei valttamatta vanhemmille sukupolville ole. Taysin arvojen mukainen
tyoskentely paivittain ei kuitenkaan aina ole helppoa. Eraalla tutkimuksen yrityk-
sella todettiin olevan todella hyvat lappilaiset arvot, mutta esihenkilo itsekin koki

haasteelliseksi tuoda arvoja esiin tyon arjessa.

Tyb6nantaja haluaa sitouttaa tyontekijansa tyopaikkaan mieluiten pidemmaksi ai-
kaa. Tama on haastavampaa sesonkiluonteisissa toissa, joita on tarjolla osassa
haastatteluun osallistuneista yrityksista. Haastatteluista kavi ilmi, etta tydsuhteen
jatkuvuutta myds sesongista toiseen pidettiin tarkeana, koska uuden tydntekijan
koulutus on aina aikaa ja resursseja vaativa panostus tyonantajalta. Jatkuva uu-
den oppiminen ja opettaminen tyosuhteen aikana nousi esille useimmissa haas-
tatteluissa, ja sen koettiin motivoivan molempia tydosuhteen osapuolia. Omien
harrastusten yhdistyminen tydhon nahtiin positiivisena asiana, joka lisaad osaa-

mista ja intoa oppia uutta myos tydssa.

Aikaisemmin suurin osa tavoitteli pitkaaikaisia tydsopimuksia ja niin kutsutut "ela-
kevirat” nahtiin positiivisena asiana. Tahan on selvasti tullut vuosien aikana muu-
tos, silla haastatteluissa nousi esiin nuorten halu kokea ja ndhda monenlaisia
tyopaikkoja. Maaraaikaiset tyosuhteet mahdollistavat tyopaikkojen vaihtamisen,
silla niissa ei ole samanlaista kynnysta irtisanoutua kuin vakituisesta tyosuh-

teesta. Voidaan my0ds pohtia, ovatko esimerkiksi erilaiset ty6ttomyyskorvaukset
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Suomessa liian hyvia, kun nuorilla on varaa jaada tyosuhteiden valilla myos tyot-
tomiksi. Nuorille tyottomyyskorvaukset voivat tuntua isoilta rahasummilta, silla
heilla ei valttamatta viela ole lapsia elatettavana tai muita isoja menoja kuten

asuntolainaa tai muita asumiseen liittyvia kiinteita kuluja.

“Ennen Lappiin tultiin téihin rahan peréssa,

nyt vapaa-ajan harrastusten”

Sitouttamisen hyviksi keinoiksi kaikki yritykset mainitsivat hyvan ja riittavan pe-
rehdytyksen, ja lahes kaikilla on perehdytykseen olemassa lisaksi kirjallista ma-
teriaalia. Tyoaikojen ja —vuorojen sopiminen tyontekijan etuja palvelevaksi oli yksi
tydntekijan hyvinvointia lisdava tekija. Toiset haluavat tehda pidempia viikkoja ja
pitda sen ohella pidempia vapaita, toisille sopivat paremmin viikonloppu- ja ilta-
vuorot ja toisille aamuvuorot. Hyva yhteishenki vakituisten tyontekijoiden kesken
koettiin sitouttavan myos maaraaikaisia ja uusia tyontekijoita yritykseen. Myos eri
ikaiset ja erityisesti vakituiset tyontekijat yrityksessa ovat tarkea voimavara, joi-
den kautta nuori tyontekija sitoutuu paremmin. Parhaimmillaan yrityksen henkilo-
kunnasta muodostuu eraanlainen perhe, jossa on eri-ikaisia erilaisin kokemuksin
ja taustoin, ja he yhdessa kannustavat ja opettavat toisiaan. Jatkuva tyontekijoi-

den vaihtuvuus vie nopeasti pohjan yhteiséllisyyden pysyvyydelta tyopaikalla.

“Osalle nuorista on yksi hailee, onko tyé vakituista ja ympéarivuotista.
Moni haluaa matkustella kesélla. Asenne tybeldaméén

on erilainen kuin aiemmin.”

Osa yrityksista mainitsi sitouttamiskeinoksi tydehtosopimusta hieman paremman
palkkauksen, mutta tutkimuksessa kavi myos ilmi, etta alan palkkauksella ei voida
kilpailla tyontekijoista. Erilaiset tydsuhde-edut ja saanndlliset muistamiset tyon-
antajan taholta kuitenkin jossain maarin saattoivat kompensoida palkkausta. Si-
touttamista vaikeuttavina tekijoina mainittiin myos asuntojen puute ja kimppa-

asuminen.
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Lahes jokaisessa haastattelussa nousi esiin Lapin matkailukeskusten haastava
asuntotilanne ja siita syntynyt asuntopula, vaikka emme siita lainkaan kysyneet.
Esihenkilot toivat esiin tilanteita, jossa rekrytoinnissa oli |0ydetty sopiva tyonte-
kija, mutta tyonaloitukselle esteena oli asunnottomuus. Vaikka Lapin matkailu-
keskuksissa on kuntien vakilukuun nahden paljon asuntoja, ovat ne lyhytaikai-
sessa vuokrauksessa olevia loma-asuntoja matkailijoilla. Yritykset tarjoavat tyon-
tekijoilleen kimppa-asuntoja, mutta ne eivat aina ole kovinkaan hyva vaihtoehto.
Kimppa-asuminen haastaa elaman rytmittamista, silla asukkailla saattaa olla eri
tydvuorot, asunnoissa ei saa omaa rauhaa ja mahdollinen juhliminen sotkee ela-
maa. Monet nuoret muuttavat Lappiin muualta Suomesta vain valivuodeksi tai
sitten koti-ikava yllattaa nopeasti, jolloin paikkakunnalle sitoutuminen jaa heikoksi

ja lyhytaikaiseksi.

Tyopaikkoihin sitouttaminen on iso haaste, silla tyontekijoita tarvitaan muualta
kun niita ei alueella ole tarpeeksi, mutta samaan aikaan paikkakunnalle tulevat
tyontekijat jaavat kaipaamaan usein perhetta, ystavia ja omia tuttuja paikkoja ko-
tipaikkakunniltaan. Toisaalta on myds niita, jotka ovat esimerkiksi tulleet opiske-
lun ja sesonkityon perassa Lappiin, mutta I0ytaneetkin Lapista puolison ja perus-
taneet perheen. Alueelle ja yrityksiin sitoutuminen voikin siis olla monesta muut-
tujasta kiinni eika osa sitoutumissyista ja keinoista voi olla tydnantajasta riippu-

mattomia syita.

“Miten sitoutua alueeseen, jos ei ole asuntoa?
Asuntolainaa ei saa, jos ei ole kuin alustavia lupauksia

Seuraavasta sesongista tyénantajalta.”

Emme haastatteluissa kysyneet esihenkiloilta kayttavatkd he henkilostovuok-
rausyrityksia rekrytoinneissaan ja mikali kayttavat niin kuinka paljon. Tehdes-
samme asiantuntijahaastatteluita henkildostovuokrausyrityksille, he toivat esiin ti-
lanteita, joissa tyontekijat sitoutuvat paremmin henkildstovuokrausyrityksiin, kuin
yksittaisiin yrityksiin, joissa keikkailevat. Henkilostovuokrausyritykset tuntevat te-
kijansa ja heidan on siten helpompi tarjota tyontekijoille osaamista vastaavia tyo-
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suhteita esimerkiksi maaraaikaisen tyosuhteen paattymisen jalkeen. Jossain ta-
pauksessa nuorelle voi siis olla myds parempi sitoutua henkilostovuokrausyrityk-
seen. Tama ei kuitenkaan lisaa sitoutumista yksittaisiin yrityksiin tai ratkaise hei-

dan osaavien tyontekijoiden pulaa.
Esihenkilotaidot

Kuviossa 3 on kuvattu tutkimuksessa esiin nousseita hyvia esihenkilotaitoja. Esi-
henkildtaidot koostuvat tutkimuksen mukaan kehumisesta, luottamuksesta, kom-
munikoinnista, esimerkin nayttdmisesta ja sopivasta maarasta auktoriteettia,
seka myos kiinnostuksesta tyontekijan arkea kohtaan. Kehumista ja positiivisen
palautteen antoa pidettiin tarkeana nuorten kanssa tydoskennellessa. Nuoret odot-
tavat kehumista ja se ruokkii tekemista. Myos negatiivisen palautteen annon tulee
onnistua. Vaikka esihenkilotaitoihin lueteltiin paljon niin sanotusti pehmeita asi-
oita, tyontekijat kaipaavat myos auktoriteettia ja johtamista. Eraan haastatellun
mukaan esihenkilon voi olla helpompi sailyttaa auktoriteetti, jos hanella on hiukan
ikaeroa tyontekijoihin, ja haastatteluissa kavi myos ilmi, etta usein esihenkilot oli-

vat yritysten vanhimpia tydntekijoita.

Sopiva maara auktoriteettia

I : | ® palaute my0s esihenkildlle

Kommunikointi

Esimerkin nayttaminen

Kiinnostus tyontekijasta
Kuvio 3 Tutkimuksen mukaiset hyvat esihenkilotaidot

Hyva esihenkild pystyy luomaan sellaisen ilmapiirin, jossa han saa ja vastaanot-

taa myds itse palautetta tydntekijoiltdan. Esihenkilot kokivat, etta tydssa saa ja
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kuulukin kertoa, jos on huono paiva. Huono paiva ei kuitenkaan saisi palvelualalla
nakya asiakkaille, mutta tunteiden ja ajatusten jakaminen tyoyhteison kesken
nahtiin hyvana asiana. Esihenkilot kokivat, etta oman esimerkin nayttaminen on
tarkeaa, samoin kuin kaikki tekevat virheita -asenteen hyvaksyminen molemmin
puolin. Esihenkil6 tydn voidaankin sanoa olevan tasapainoilua ihmisten ja asioi-
den keskella. Kaikki tyontekijat ovat erilaisia persoonia ja mita paremmin tyoyh-
teison jasenten tarpeet pystytaan huomioimaan, sita paremmin yhteiso toimii ja

heidan keskinainen luottamuksensa kasvaa.

Osa esihenkildista oli kokenut myds itse huonoa johtamista. Vaikka huonoa joh-
tamista ei kenenkaan tulisi kokea, on silla saattanut olla positiivinen vaikutus esi-
henkilon omaan tydskentelyyn ja esihenkilotaitojen jatkuvaan kehittamiseen. Esi-
henkilotaitojen kehittamisessa vertaistuki koettiin tarkeaksi, silla esihenkilot koki-
vat oppivansa taitoja kollegoilta niin omalta tyopaikalta kuin erilaisista julkisten
hankkeiden koulutuksista, joissa on ollut mahdollisuus tutustua esihenkilGihin
myds muiltakin kuin omalta toimialalta. Toisaalta siind missa toinen koki saa-
vansa jatkuvaa kollegoiden tukea sisaiselta verkostolta, toinen koki olevansa ai-
van yksin, vaikka molemmissa tapauksissa kyseessa oli isohko tydyhteiso. Joh-
tava ajatus jatkuvasta oppimisesta koskee yhta lailla esihenkiloita kuin tyonteki-
joita. Kaikki tutkimuksessamme haastatellut esihenkilét mainitsivat yhdeksi tar-
keimmaksi tyontekijan taidoksi halun oppia uutta. Silloin on mahdollista palkata
myaos tyontekija, jolla ei ole viela juurikaan kokemusta tyotehtavasta. Esihenkilot

suhtautuivat myds itse positiivisesti uuden oppimiseen eri tavoilla.

“Mité nuorempi tybntekijé niin sitd enemmaén se vaatii tietynlaista
ohjausta verrattuna sellaiseen, joka on yli 40 v.
Nuori helpommin kyseenalaistaa ohjeita, joka haastaa itse&kin
miettimé&én ohjeistusta ja omia toimintatapoja.

Nuoret tuovat omia ndkemyksiéa ja mielipiteité esiin verrattuna vanhempiin.”

Useampi esihenkild arveli, etta tulevaisuudessa heidan tyossaan korostuvat eri-

tyisesti digitaitojen osaaminen, kielitaito ja kulttuurien tuntemus jatkuvan kansain-
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valistymisen myota. Esimerkilla johtaminen on myos tulevaisuudessa entista tar-
keampaa, mika tarkoittaa sita, etta esihenkilo ei ainoastaan kaske tekemaan,
vaan tekee itse myoOs perustehtavia silloin kun on tarve. Tama on sita samaa
joustamista ja moniosaamista mita esihenkilot vaativat myos tyontekijoiltaan.
Jossain maarin voidaan siis huomata, etta tyopaikkojen hierarkiat ja tittelit olisivat
katoamassa, ja kaikkien tyoyhteison jasenien toivotaan tekevan tyotehtavia mo-
nipuolisesti tyopaikoilla. Esihenkildiden mukaan tyontekijat haluavat tulla kohda-
tuksi ihmisena ja yksiloina eika koneiston osana, mika taas vaatii esihenkildlta
entistda enemman henkildstdosaamista ja joustavuutta. Myos esihenkilot itse ha-
luavat inhimillisyytta ja joustavuutta, silla he kokivat, etta tulevaisuudessa esihen-

kilon ei tarvitse olla saatavilla ympari vuorokauden.

Tulevaisuus ja kansainvaliset tyontekijat

Tutkimushaastatteluista koulutus ja tydkokemus asettuivat jossain maarin vaaka-
kuppien eri paatyihin ja esihenkilot kokivat, etta tydkokemus ja halu oppia olivat
tarkeampia kuin alan koulutus. Aivan nain mustavalkoinen aihe ei kuitenkaan
mielestdmme ole. Kaikissa haastatteluissa nostettiin esiin tulevaisuuden tar-
peena sosiaaliset taidot kuten taito kohdata toisia inmisia seka ryhmatyoskente-
lytaidot. Nama taidot ovat sellaisia, joita opitaan nimenomaan kouluissa, joten ei
voida taysin yksiselitteisesti sanoa, etta koulutusta ei palvelualalla tarvittaisi.
Lapissa palvelualan koulutusta on tarjolla toiselta asteelta aina maisteritasolle
saakka. Myds ongelmanratkaisutaitoja ja matemaattisia taitoja kaivattiin erityi-
sesti kassatyoskentelyssa, ja vaikka ne kehittyvat tydelamassa niin perustan ke-
hitykselle luo riittava alan koulutus. On vaikea osoittaa tarkasti mika ylipaataan
on riittdva koulutus alalla, silla joskus korkea koulutus voi olla haaste. Niin asian-
tuntijahaastattelussa kuin tutkimushaastatteluissa nousi esiin keskustelua siita,
etta joissain tilanteissa liilan korkea koulutus voi olla my0s esteena tyosuhteelle.
Osa korkeasti koulutetuista hakee vain koulutustaan vastaavia oman alan t6ita,
ja sellaisia on harvemmin tarjolla palvelualalla. Korkeasti koulutetut voivat kokea
suorittavan tason tydssa tylsistymista, vahemman merkityksellisyytta eika tyoteh-

tavia valttamatta koeta riittavan kehittavana.
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TYOANTAJAN IMAGO TARKEA
MONIPUOLISUUTTA TOIVOTAAN, PERUSTAIDOILLA PARJATAAN

JALKKAUKSELLA EI VOI KILPAILLA

Kuvio 4 Kolme mielenkiintoista nostoa tulevaisuudesta

Kuviossa 4 on esitetty kolme mielenkiintoista nostoa haastatteluissa esiin tulleista
tulevaisuuden nakymista. Tyonantajan imago koettiin tarkeana, silla erityisesti
nuorten keskuudessa sana erilaisista tydnantajista ja kokemuksista Kiirii. Kun
tyontekijoita kohdellaan hyvin ja tyontekijat viihtyvat, silloin tydnantaja voi valita
hyvista tyonhakijoista parhaat. Asiantuntijahaastatteluiden mukaan talla hetkella
palvelualalla vallitsee tyontekijan markkinat, joka tarkoittaa sita, etta alan osaaja
voi valita itselleen mieleisen tyopaikan Taman vuoksi oman yrityksen maineesta
tulisi pitda huolta. Esihenkilot toivovat tydntekijoiltd monipuolisuutta, mutta sa-
maan aikaan totesivat, ettd perustydelamataidoilla parjaa pitkalle ja loput oppii
tyossa. Monipuolisuudeksi nimettiin niin laajaa tyokokemusta kuin halua tehda
tyosuhteessa monipuolisesti erilaisia tyotehtavia. Alan esihenkilot kokivat, etta he
eivat voi kilpailla muiden alojen kanssa palkkauksella, vaikka osa haastateltavista
ilmoitti maksavansa tyoehtosopimuksia parempia palkkoja. Vakituisesta tydosuh-
teesta vaihtaminen sesonkiluontoiseen koetaan isona risking, ja mikali palkka ei
vastaa aikaisempaa tai ole parempi, on kynnys vaihdokselle viela isompi. Osaa-
vista tyOontekijoista on myos kilpailua palvelualan sisalla, kun koronapandemian
vuoksi tyontekijoita siirtyi hotelli- ja ravintola-alalta kaupan alalle. Heidan takaisin
saamisensa voi olla vaikeaa, silla kaupan ala houkuttelee talla hetkella parem-
malla palkalla ja tydehdoilla. Tyontekijoiden saaminen horeca-alalle nayttaa tyol-
lisyyden kannalta kuitenkin nyt valoisammalta, kun ty6hdén saadaan entista

enemman ulkomaista tydvoimaa.

Maaraaikaiseen tyosuhteeseen palkatulle kansainvaliselle tyontekijalle saattaa

riittda pienempikin tuntipalkka Suomen progressiivisen verotuksen vuoksi. Palve-



36

lualan suorittavan tyon palkkauksen mukaan parhaimmassa tapauksessa kan-
sainvalinen tyontekija pystyy tekemaan lyhyen sesongin alle 10 prosentin vero-
prosentilla tai jopa ilman veroprosenttia (Vero 2023). Kansainvaliset tyontekijat
koetaan alalla valttamattomiksi ja erittain tarpeellisiksi, mutta he eivat pysty kor-
vaamaan kokonaan suomalaisia tyontekijoita kielitaidon puutteen vuoksi. Suo-
malaiset asiakkaat ovat Lapissa erittain tarkea asiakasryhma, ja heista suurin osa

haluaa palvelua omassa kotimaassaan omalla aidinkielella.

Emme haastatteluissa kysyneet erikseen kansainvalisista tyontekijoista, mutta
emme voineet jattaa aihealuetta kokonaan pois opinnaytetyosta, silla osassa tyo-
paikoista he ovat merkittavassa roolissa palvelun olemassaololle ja tuottamiselle.
Ratkaisuna tulevaisuuden tydvoimapulaan on ehdotettu kansainvalisia tyonteki-
jOita, mutta taysin ongelmatonta se ei ole. Osa oli saanut kansainvalisista tyonte-
kijoista suurta helpotusta tyontekijapulaan, mutta heidan kanssaan eteen on tullut
uudenlaisia ongelmia kuten esimerkiksi tyoskentelyyn liittyvat kulttuurierot ja
maailman poliittinen tilanne. Konkreettisena esimerkkina tutkimushaastattelussa
nousi esiin Kysymys voiko venalainen ja ukrainalainen tyoskennella samassa tyo-

paikassa ongelmitta?

Kansainvaliset tyontekijat haastavat esihenkilotyéta uudella tavalla ja esihenki-
I6lta vaaditaan enemman ymmarrysta eri kulttuureista, joissa on esimerkiksi hie-
rarkkisempi tyokulttuuri. Suomessa tyopaikoilla usein kaikki tekevat tarvittaessa
kaikkea ja osaamisensa mukaan tydnimikkeesta riippumatta. Oman kokemuksen
mukaan erityisesti sesonkiluontoisissa matkailukeskuksissa ulkomaisen tyovoi-
man maara on jatkuvasti lisdantymaan pain. Esimerkiksi omaa aidinkieltd puhu-
vat oppaat tai tarjoilijat ovat etu ulkomaisen asiakkaan nakokulmasta, paitsi jos
asiakas on kotimainen ja kaipaa palvelua suomeksi. Myos lomakokemuksen au-
tenttisuus voi karsia, kun Lappiin tuleva ranskalainen saa palvelua ranskaksi
maanmieheltdan. Lappi kuitenkin haluaa olla koti kaikille tulijoille, ja siksi Lappiin
on laadittu maahanmuuttostrategia. Strategian tarkoituksena on myos tukea lap-
pilaisia ty0antajia, jotta osaavan tyovoiman heikko saatavuus ei olisi kasvun es-
teend. (Perala ym. 2022, 3,5-6.)
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia esihenkildiden kokemuksia ja odotuksia
nuorten tyontekijoiden tyoelamataidoista ja tyouran aloittamisesta. Tavoitteena
oli myos selvittaa esihenkildiden omia valmiuksia kohdata ja johtaa nuoria. Tutki-
mus rajattiin koskemaan vain esihenkil6ita ja oli tietoinen valinta jattda nuorten
haastattelut talla kertaa tutkimuksen ulkopuolelle. Kasittelimme teoriaosuudessa
tutkimuksen kannalta tarkeimpia kasitteita. Henkilostovuokrausyritysten asian-
tuntijoiden haastattelut vahvistivat tutkimuksen tuloksia ja lisasivat siten tutkimuk-

sen luotettavuutta.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, ja sen toteut-
taminen ja aineiston analysointi osoittautui ennakoitua haastavammaksi. Ajatte-
limme saavamme haastateltavat hankkeen kautta, mutta niin ei kaynyt vaan
haimme haastateltavia lahettdmalla haastattelupyyntoja itse tutkimukseen sopi-
ville erilaisille palvelualan tydnantajille. Jokainen haastateltava edusti toisistaan
eroavaa tyopaikkaa ja siten saimme tutkimukselle laajan kuvan koko palvelu-
alasta. Haastattelut itsessaan sujuivat ongelmitta. Ne sujuivat aikataulussa, olivat
mukava toteuttaa ja saimme haastatteluissa esiin paljon hyvia ajatuksia ja uusia-

kin nakokulmia tutkimukseen.

Erityisesti Lapissa palveluala on jossain maarin maaraaikaisten tydsuhteiden juh-
laa tybnantajan nakokulmasta. Kun tyota ei ole perustellusti tarjolla ympari vuo-
den, ovat maaraaikaiset tydsopimukset lain mukaan luvallisia ja jopa yleisia. Sil-
loin kun tyota on tarjolla enemman kuin 9 kuukautta vuodessa, perusteita maa-
raaikaisille tydsopimuksille ei lain mukaan ole. Nuorilta ja ylipaataan tyontekijoilta
odotetaan sitoutumista yritykseen, mutta yritysten olisi syyta nayttaa nuorille mal-
lia tekemalla toistaiseksi voimassa olevia tyosopimuksia silloin kun perusteita
maaraaikaisuudelle ei ole. Tyonantajan parempi sitoutuminen tyontekijaan tois-
taiseksi voimassa olevalla tyosopimuksella voisi tuottaa Lappiin kaivattua veto-
ja pitovoimaa. Vakituisiin tydsopimuksiin molemmin puolinen sitoutuminen kan-
nustaisi myos niin yksilda itseaan kuin myods tydnantajaa kouluttamaan henkilos-

t6aan vastaamaan entistakin paremmin yrityksen tarpeeseen.



38

Tutkimusta tehdessamme Lapin sesonkiluontoisista kohteista esiin nousi myos
sellaisia asioita, joita jaimme pohtimaan, ovatko ne edes tyonantajalle kuuluvia
huolia. Onko tydnantajan tehtava miettia, miten tyontekija saapuu tydpaikalle, jos
hanella ei ole omaa autoa ja julkinen liikenne ei toimi aamuvarhain tai ilta-
myohaan? Onko tyonantajan tehtava miettia missa tyontekija asuu? Onko tyon-
antajan tehtava miettia tyontekijoilleen tekemista vapaa-ajalle? Lapissa palvelu-
alan tyopaikkoihin tullaan téihin etelampaa Suomesta ja jopa ulkomailta saakka.
Yksin toiselle paikkakunnalle muuttavalta nuorelta vaaditaan yksinkertaisesti pal-
jon rohkeutta lahted, ja mielta voi askarruttaa tyon lisaksi moni muukin asia. Ta-
han ratkaisuksi voisi olla jonkinlainen nuoren ’kotouttaja’ tai ’'mentori’, joka tukisi
tukiverkoston puuttuessa arkisissakin asioissa ja alueelle juurtumisessa. Isom-
missa tyOpaikoissa tyOkavereista usein saa harrastuskavereita, mutta ystavien
l6ytaminen ja alueelle juurtuminen ovat tarkeita tekijoita yksilon kannalta tydpai-
kan lisaksi. Myos erilaiset tapahtumat tai kokoontumiset esimerkiksi kausityonte-
kijoiden kesken ovat merkittavia tapahtumia, silla niissa niin nuoret kuin vanhem-
matkin voivat kohdata samassa elamantilanteessa olevia. Vaikka tydpaikka ei ole
elaman keskipiste, niin silti parhaimmassa tapauksessa tydkavereista voi saada
itselleen hyvia ystavia ja hyvasta porukasta voi muodostua tiivis yhteiso kuin

perhe, joka koostuu kaikenikaisista ihmisista.

Kuten asiantuntijahaastattelussa todettiin niin “Aina on ollut pula tydntekijéista,
mutta aina ongelma on jotenkin saatu ratkaistua”. lkavampi ratkaisu tyontekija-
pulaan on, etta nykyiset osaavat tyontekijat joustavat lisaa ja tekevat pidempia
tydvuoroja, vasyvat ja lopulta myos he lahtevat pois alalta. Ehdottomasti parem-
pana vaihtoehtona pidamme kuitenkin sita, etta palvelualasta tulisi jalleen hou-
kuttelevampi ala tyollistya ja ala nahtaisiin jalleen merkittavana tyollistajana koko
Suomessa. Alan kiinnostavuus ja vetovoimaisuus koostuu muustakin kuin vain
palkkauksen parantamisesta, mutta my0s se on merkittava tekija tyonhakijalle.
Opinnaytetyoprosessimme ajoittui vuoden 2022 lopulta syksyyn 2023, jolloin
kaikkien tavaroiden ja palveluiden hinnat nousivat, asuntolainojen korot monin-
kertaistuivat ja inflaatio jatkoi kiihtymistaan. Erityisesti téllaisessa tilanteessa pal-
kan merkitys korostuu entuudestaan, silla pelkalla kutsumuksella ei kukaan pysty

pitkaan tekemaan tyota.
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Esihenkiloiden osaamisen kehittamista tulisi tukea kaikin tavoin. Jatkuva, elinikai-
nen oppiminen on avain parempaan tyoelamaan. Elinikainen oppiminen koskee
kaikkia tyotatekevia asemasta rippumatta. Uuden oppimisen tapoja on monia,
joista jokaiselle 16ytyy jotain. Erityisesti hankerahoituksella toteutettavia koulutuk-
sia tulisi markkinoida entista paremmin, silla niilla on usein tarjota vankkaa asi-
antuntijaosaamista tarjolla maksutta. Vertaistuki esihenkildiden kesken mainittiin
haastatteluissa arvokkaaksi, joten sita tukevat hankkeet ovat myos mielestamme

tarpeen.

Opinnaytetydllemme jatkotutkimusaiheena voisi olla kuunnella nuorten mielipi-
teita aiheesta, ja sitd kautta analysoida viela tarkemmin kohtaavatko vai eroa-
vatko nuorten ja tydonantajien nakemykset merkittavasti toisistaan. Mielenkiin-
toista olisi myoOs tutkia miten kansainvaliset tyontekijat asettuvat ja sitoutuvat
Lapissa palvelualan tyopaikoille. Jaavako he pysyvasti vai ovatko vain tilapaista
tydvoimaa? Miten lahitulevaisuuden politiikka vaikuttaa kansainvalisen tyovoi-
man liikkkuvuuteen ja saatavuuteen? Minkalaista osaamista esihenkildilta vaadi-
taan tulevaisuudessa monikulttuurisilla tyopaikoilla ja miten osaamista osataan
hankkia? Onko Lapin sesonkitydvoiman saatavuus jatkossa pelkastaan henkilos-

tovuokrausyritysten kasissa ja pystyvatko ne ratkaisemaan tyovoimapulan?
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Liite 1. Haastattelun teemat

Teema 1: YLEISET TAUSTATIEDOT

Teema 2: NUOREN TYONTEKIJAN PALKKAAMINEN
Tyontekijoiden palkkaus

Rekrytointi

Eri ikaiset tyontekijat

Tybelamataidot ja tydelamavalmiudet

[}

Teema 3: SITOUTTAMINEN
e TyOsuhteiden jatkuvuus
e Sitouttamisen keinot
e Perehdytys

Teema 4: TYONTEKIJAPULAN RATKAISUT
e Tyobvoimapula
e Osaamisvaje
e Tulevaisuuden tydelamataidot

Teema 6: ESIHENKILOTAIDOT
e Esihenkilotaidot
o Esihenkilotaitojen kehitys ja koulutus
e Tulevaisuuden esihenkilotaidot
e Arvojen ja tyon yhteensopivuus
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