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kattava kokonaiskuva aiheesta. Vastausprosentiksi muodostui 41 %.

Tulokset tukevat aiempia tutkimuksia nuorten odotuksista ja toiveista tyoelamaa
ja johtamista kohtaan. Esihenkilot kokevat nuorten tyontekijéiden johtamisen po-
sitiivisena, vaikkakin se vie enemman voimavaroja ja aikaa. Haasteet liittyivat eri-
tyisesti nuorten tydelamataitoihin ja tydelaman pelisdantdjen ymmartamiseen.
Nuorten korostunut palautteen ja perehdytyksen tarve seka vaikeudet tyon ja va-
paa-ajan tasapainon hallinnassa nousivat keskeisiksi teemoiksi. Lisaksi esihen-
kildiden mukaan nuorten tyontekijoiden keskuudessa mielenterveys- ja jaksamis-
ongelmat ovat yleisia. Nuorten johtaminen vaatii vahvaa valmentavaa otetta, jat-
kuvaa palautteen antamista, hyvinvoinnin tukemista ja tydelamataitojen opetta-
mista.

Kehittamissuunnitelma sisaltaa suosituksia esihenkildiden osaamisen, digitaalis-
ten tyokalujen ja nuorten perehdytyksen kehittdmiseksi. Esimerkiksi HR Chatbo-
tin kaltaisten tyokalujen kehittdminen esihenkilotyon tueksi seka perehdytysoh-
jelmien laajentaminen tyoelamataidot, pelisaannot ja elamanhallinta huomioiden
voisivat merkittavasti keventaa esihenkildiden kuormaa ja parantaa nuorten tyon-
tekijoiden tyohyvinvointia. Jatkossa olisi hyva kartoittaa nuorten omia nakemyk-
sia perehdytyksen sisallosta ja toteuttamistavoista, jotta se vastaisi paremmin
heidan oppimistarpeitaan ja tukisi tydelamavalmiuksia.
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The purpose of this thesis was to examine the experiences and challenges of
HOK-Elanto supervisors in managing employees under the age of 29, and to
identify development needs related to supervisors' skills, digital tools, and
onboarding processes and to develop them. The study applied a mixed-methods
approach, combining a structured survey and in-depth thematic interviews. The
research material consisted of a structured survey (n=179) and thematic inter-
views (n=7), providing a comprehensive overview of the subject.

The findings align with previous research. The results show that the supervisors
reported mostly positive experiences, although key challenges included limited
workplace skills, understanding work-life rules, and balancing work with free time.
A heightened need for feedback and structured onboarding also emerged. Sur-
vey results indicated that mental health challenges are common among young
employees.

The findings highlight the need for coaching-oriented leadership, ongoing feed-
back, and support for well-being when managing young employees. The devel-
opment plan recommends improving supervisory skills and digital tools, for ex-
ample enhancing the HR Chatbot and expanding onboarding to cover work-life
skills, workplace norms and life management. These measures can reduce su-
pervisors’ workload and support young employees more effectively. Future re-
search could explore how young employees themselves would improve the
onboarding process.

Key words: z-generation, generation, millennials, management, leadership
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1 JOHDANTO

Nuorten tyontekijoiden odotukset ja toiveet tydelamasta eroavat aiemmista suku-
polvista. Z-sukupolveen, eli vuosina 1995-2010 syntyneisiin, kuuluvat tyontekijat
haastavat perinteiset tyoelaman kaytannot ja johtamisen periaatteet. He ovat
kasvaneet digitaalisessa ymparistossa ja arvostavat tydelamassa erityisesti jous-
tavuutta, merkityksellisyytta ja myonteista tyGilmapiiria. (Bencsik, Horvath-Csikos
& Juhasz 2016; Mellanen & Mellanen 2020, 22-23; Niemczynowicz, Kycia &
Niemczynowicz 2023.) Heitd kutsutaan usein myods millenniaaleiksi, diginatii-
veiksi tai esimerkiksi "Facebook-sukupolveksi”, mika kuvastaa heidan digiorien-
toitunutta maailmankuvaansa (Bencsik ym. 2016; Mellanen & Mellanen 2020,
22-23; Niemczynowicz ym. 2023). Tassa opinnaytetydssa nuorista, alle 29-vuo-
tiaista tyontekijoista kaytetaan yhtenaisesti nimitysta millenniaalit vaikkakin siihen
useampien tutkimusten mukaan sisaltyy seka Y- ja Z-sukupolvet (Jarvensivu,
Nikkanen & Syrja 2014; Mellanen & Mellanen 2020).

Z-sukupolven siirtyminen tyomarkkinoille muuttaa esihenkildtyota ja sen vaati-
muksia. Taman sukupolven yksilOlliset tyoelamaodotukset, vahvat digitaidot ja
myoOnteinen suhtautuminen teknologiaan haastavat perinteisia johtamismalleja.
Millenniaalit odottavat esihenkildlta Iasndoloa, nopeaa reagointia ja vuorovaikut-
teista johtamista — erityisesti digitaalisissa kanavissa. Perinteinen yksisuuntainen
viestinta ei vastaa heidan tarpeisiinsa, ja jos esihenkilon johtamiskaytannot eivat
ole sopeutuneet digitaalisiin toimintatapoihin, syntyy helposti kuilu odotusten ja
kaytannon valilla. (Aase 2017; Mellanen & Mellanen 2020; Yilmaz, Kisactutan &
Karatepe 2024.)

Sukupolvien valinen vuorovaikutus voi aiheuttaa kitkaa. Nuorisobarometrin 78 %
mukaan sukupolvien valilla on merkittavia eroja arvoissa ja asenteissa (llmarinen
2018; Nuorisobarometri 2019). Tydyhteisodissa eri-ikaisten tydntekijéiden kohtaa-
minen voi herattaa epavarmuutta ja johtaa ristiriitatilanteisiin, mika korostaa esi-
henkilon roolia sukupolvien valisen ymmarryksen rakentajana. Nuoret arvostavat
tydn ja vapaa-ajan tasapainoa seka esihenkildiden aitoa kiinnostusta heidan hy-

vinvointiinsa. Tyon on mukauduttava ja mahdollistettava muun elaman yhteenso-



vittaminen. (Tyoterveyslaitos ym. 2018; Nuorisobarometri 2019; Mellanen & Mel-
lanen 2020, 41—43.) Onnistunut johtaminen edellyttaa paitsi teknologian hallintaa
my0s tunnealya, viestintataitoja ja kykya kohdata yksilot heidan omista lahtokoh-

distaan (Tyoterveyslaitos ym. 2018; Mellanen & Mellanen 2020).

Ensimmainen tyopaikka, esihenkildiden johtaminen ja tyopaikalla tapahtuva esi-
merkiksi perehdytys vaikuttavat merkittavasti nuoren tyontekijan tulevaisuuden
tyoelamakokemuksiin, asenteisiin ja suhtautumiseen tyohon niin hyvassa kuin
pahassa (Bencsik ym. 2016; Heikkila-Tammi, Koski & Lampi 2017). Nuoret tyon-
tekijat tarvitsevat usein enemman ohjausta, palautetta ja vuorovaikutteista tukea.
Heilla ei valttamatta ole viela vakiintuneita tyotapoja tai selkeaa kasitysta tyoela-
man pelisaanndista, ja siksi perehdytyksen avulla on tarkeaa luoda turvallinen ja

kannustava lahtokohta tyéuran alkuun. (Aarnikoivu & Saari 2022, 36-37.)

Digitalisaatio ja digitaalinen transformaatio (toiminnan muutos) on tullut jaadak-
seen myos esihenkilotyohon ja johtamiseen. Nykyaan on taysin mahdotonta joh-
taa ilman digitalisaatiota. Automaation, tekoalyn ja robotiikan vaikutukset nakyvat
jo tydelamassa. Tyo muuttuu ja edellyttdaa uudenlaista osaamista nopeassakin
aikataulussa esihenkilotyolta ja johtamiselta mutta myos koko tydikaiselta vaes-
tolta. (EI-Rash 2020; Karvanen & Karvola 2024.)

Opinnaytetyon toimeksiantajayrityksen HOK-Elannon henkiléstésta 41 % vuonna
2023 oli alle 29-vuotiaita. HOK-Elanto on toimialueellaan merkittava nuorten tyol-
listdja ja usein myds nuoren ensimmainen tyopaikka. (HOK-Elanto n.d.) Taman
opinnaytetydn tarkoituksena on selvittdd HOK-Elannolla tyéskentelevien esihen-
kiloiden kokemuksia ja haasteita nuorten alle 29-vuotiaiden tyontekijoiden johta-
misesta. Seka opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda esihenkildiden osaa-
mista, digitaalisten tydkalujen kayttda ja nuorten perehdytyksen kehittamista esi-
henkildiden nakdkulmasta. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa HOK-Elannolle
kehittamissuunnitelma esihenkildiden osaamisen ja digitaalisten tyokalujen kehit-
tamiseksi nuorten tydhyvinvoinnin johtamisen tueksi seka luoda aiheita nuorten

perehdyttamisohjelmaan.



2 NUORET MILLENNIAALIT TYOELAMASSA

2.1 Sukupolvien maarittelyt

Tassa opinnaytetydssa nuoret tyontekijat rajataan alle 29-vuatiaisiin tyontekijoi-
hin. Tama rajaus pohjautuu Suomen nuorisolaissa maariteltyyn maaritelmaan,
jonka (nuorisolaissa 1285/2016) mukaan nuorella tarkoitetaan alle 29-vuotiasta.
Alle 29-vuotiaat tyontekijat edustavat useampien maaritelmien mukaan Z-suku-
polvea. Heita kutsutaan usein myos zoomereiksi tai millenniaaleiksi mutta Z-su-
kupolvesta kaytetaan muitakin nimityksia kuten Nintendo, Netti-sukupolvi, "Face-
book-sukupolvi" tai diginatiivit jne. (Bencsik ym. 2016; Mellanen & Mellanen 2020;

Niemczynowicz ym. 2023.)

Z-sukupolven maarittely ei ole yksiselitteista, ja tutkimuksissa esiintyy eroja sen
suhteen, milloin sukupolven katsotaan alkavan (Tapscott 2009; Jarvensivu &
Syrja 2014; Chillakuri & Mahanandia 2018, 34). Yleisesti Z-sukupolveen kuulu-
viksi maaritellaan 1990-luvun puolivalin tai loppupuolen jalkeen syntyneet henki-
|6t (Tapscott 2008; Jarvensivu & Syrja 2014, 56), mutta tarkat vuosirajat vaihte-
levat esimerkiksi vuosien 1991, 1995 ja 1998 valilla (Tapscott 2009; Jarvensivu
& Syrja 2014; Chillakuri & Mahanandia 2018).

Sukupolvien maaritteleminen ei ole yksiselitteista tai helppoa, koska sukupolvi on
ennen kaikkea kokemuksellinen kasite; Jarvensivu kayttaa kasitetta yhteiskun-
nallinen sukupolvi puhuessaan tietyn aikavalin sisalla syntyneista ihmisista. Jar-
vensivun mukaan sukupolvien muodostumiseen vaikuttavat nuoruuden koke-
mukset etenkin traumaattisista tapahtumista, kuten sodasta tai lamasta (Jarven-
sivu 2014a, 28).

Sukupolven kasitetta voidaan kayttaa kahdessa eri merkityksessa. Ensimmainen
maaritelma kytkee sukupolven osaksi sukulaisuusjarjestelmaa, generoitumisen
prosessia. Toinen maaritelma sukupolvelle on Iahtdkohdiltaan kollektiivisempi ja

luonteeltaan yhteiskunnallinen. Sen mukaan sukupolvi koostuu kaikista, jollakin



tapaa rajatun ajankohdan sisalla syntyneista ihmisista, joita yhdistaa jokin yhtei-

nen kokemus ja sen tuottama sukupolvitietoisuus (Purhonen 2007).

Erot maarittelyissa johtuvat myos siita, etta sukupolvien rajoja ei voida maarittaa
yksinomaan kalenterivuosien perusteella, vaan ne liittyvat laajempiin yhteiskun-
nallisiin ja kulttuurisiin ilmidihin (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014). Esimerkiksi
Suomen tydelamaa tarkastelevissa tutkimuksissa Z-sukupolven rajaus voi vaih-
della vuosien 1991 ja 2000 valilla (Mellanen & Mellanen 2020).

Kahta nuorinta sukupolvea Y- ja Z-sukupolvea yhdistaa niiden tydelamakoke-
musten sijoittuminen aikaan, jolloin joustavuutta ja kevyita organisaatiorakenteita
suosiva tyonantajalahtdinen ajattelu ja julkisen sektorin alasajo olivat jo saavut-
taneet suomalaisen tydelaman. Nama sukupolvet eivat ehtineet sosiaalistua
"vanhaan tydelamaan”, vaan ovat nahneet vain "uuden tydeldman pelin” ja sen

saannot. (Jarvensivu & Syrja 2014.)

Mellanen ja Mellanen (2020, 22, 37) nakevat millenniaalit yhtena ryhmana, jotka
ovat syntyneet 1980-2000 valilla. On kuitenkin olemassa millenniaalien suku-
polvi, joka jakaa keskendan samoja kokemuksia yhteiskunnassa tapahtuvista
asioista ja historiasta. Heillda on samantyyppiset aatteet ja asenteet. Digisuku-
polvi, joka on jatkuvasti yhteydessa muuhun maailmaan internetin valityksella, he
hakevat tottuneesti tietoa, kommunikoi mielellaan ja tehokkaasti digitaalisessa
maailmassa kuin oikeassa maailmassa toisin kuin edeltavat sukupolvet. (Mella-
nen & Mellanen 2020.)

Millenniaaleja yhdistaa digitaalisen teknologian kanssa kasvaminen, mika on vai-
kuttanut heidan tapoihinsa oppia, tehda ty6ta ja olla vuorovaikutuksessa (Mella-
nen & Mellanen 2020). Heidan erottamisensa aiemmista sukupolvista perustuu
ennen kaikkea siihen, millaisessa teknologisessa ja sosiaalisessa ymparistossa
he ovat varttuneet (Jarvensivu & Syrja 2014; Mellanen & Mellanen 2020). Sa-
maan aikaan myds millenniaalisukupolven rajojen maarittely on osoittautunut vai-
keaksi, ja usein naiden kahden sukupolven valille ei ole vedetty tarkkaa rajaa
(Jarvensivu & Syrja 2014; Mellanen & Mellanen 2020).
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Jarvensivun (2014) mukaan Suomen ty6elaman sukupolvijako on seuraavanlai-
nen:

- Suuret ikaluokat (1945-1954)

- Oljykriisin sukupolvi (1955—1964)

- Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972)

- Lamasukupolvi (1973-1979)

- Y-sukupolvi, eli diginatiivit (1980-1990)

- Z-sukupolvi, eli suuren globaalin taantuman sukupolvi (1991-)

Kuvassa 1 on Mellasen & Mellasen (2020) esittdama perinteinen aikajana tyoela-
man sukupolvista, jossa millenniaalit asettuvat vuosien 1980 ja 2000 valille sisal-

taen seka X etta Y-sukupolvet.

KUVA 1. Ty6elaman sukupolvet perinteisesti jaoteltuna aikajanalle (Mellanen &
Mellanen 2020)

Tyoéelaman sukupolvet
perinteisesti jaoteltuna aikajanalle

1945-1959 1960-1979 1980-2000

S ——

Suuret ikdluokat X-sukupolvi Millenniaalit

Suuret ikaluokat ovat tydelaman sukupolvista kaikkein uskollisimpia tyonantajil-
leen. He kokevat saavansa arvostusta, kun on tehnyt pitkan ja onnistuneen uran
samassa tydpaikassa. Suurilla ikaluokilla on tyypillisesti nuorempia sukupolvia
alhaisempi koulutustaso ja heikommat tekniset taidot, mutta naita he korvaavat
sosiaalisilla taidoilla, verkostoitumisella ja korkealla tydmoraalilla. Tydpaikalla
suuret ikaluokat etsivat yhteisymmarrysta paatoksenteossa. Mikali suurille ika-

luokille tarjotaan ylennysta, he useimmiten ottavat sen vastaan ja sitten vasta
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miettivat, miten se vaikuttaa muuhun elamaan — tyypillisesti toisin kuin esimer-
kiksi Z-sukupolvi. (Mellanen & Mellanen 2020.)

X-sukupolvi tyéelamassa on perinteisesti tuotosfokusoituneempi kuin suuret ika-
luokat. Heille on tarkeaa nayttaa panoksensa ja mita heilla on annettavaa. He
ovat kaytannonlaheisia, rakastavat tyon itsenaisyytta ja ovat avoimia coachauk-
selle. Merkittavin ero suuriin ikaluokkiin on se, etta suuret ikaluokat tyoskentelivat
saavuttaakseen tietyn elintason ja X-sukupolvi sailyttadkseen sen. Tyon ja va-
paa-ajan tasapainon merkitys alkoi X-sukupolven aikana kasvaa kuten mahdolli-

suus edeta nopeasti uralla. (Mellanen & Mellanen 2020.)

Etenkin Suomessa millenniaalit ovat itsenaistyneet aiempia sukupolvia nopeam-
min ja muuttaneet pois kotoa jo varhain, koska teknologia on mahdollistanut jat-
kuvan yhteydenpidon laheisiin ja perheeseen. Millenniaalit ovat kouluttautuneem-
pia kuin aiemmat sukupolvet. He ei ole valmiita aloittamaan tyburaansa kahvia
keittamalla tai kopiohuonetta raivaamalla vaan he haluat menna suoraan asiaan
ja saada aikaan nakyvia tuloksia heti. Millenniaalien tyosuhteet eivat tule ole-
maan vuosikymmenia pitkia kuten aiempien sukupolvien. TyOpaikan vaihto ei ole
valttamatta vaihtoehto vaan he haluavat vaikuttaa tyopaikan kulttuuriin, toiminta-
tapoihin ja johtamiseen. Millenniaalit ovat itsevarmin, kunnianhimoisin ja tavoite-
keskeisin sukupolvi, joka on valmis tekemaan toita tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Ahonen, Hussi & Pirinen 2010; Mellanen & Mellanen 2020.)

2.2 Nuorten odotukset ja toiveet tyoelamille

Yksikdan aiemmista sukupolvista ei ole herattanyt yhta paljon keskustelua, kiis-
toja ja vaittelya kuin millenniaalit. Siita l1ahtien kun he tulivat koulu- ja tyéelamaan,
heita on kutsuttu "mina-sukupolveksi" — pidetty oikeutettuina ja odotuksiaan suu-
rempina, vaikka patevyytta ei aina olisi nahty vastaavasti. Mediassa on toistuvasti
tuotu esille haasteita, joita diginatiivin sukupolven kanssa tydskentely ja elaminen
aiheuttaa. Heidan vanhempansa ovat usein kasvattaneet heita itsearvostusta
suojellen ja palkinneet pelkasta osallistumisesta. (Gerhard & Peluchette 2018,
Mellanen & Mellanen 2020.)
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Akateeminen tutkimus on ollut varovaisempi johtopaatoksissaan. Sukupolvieroja
kasitteleva tutkimus on pohtinut, ovatko millenniaalit todella niin erilaisia kuin vai-
tetdan, vai ovatko median otsikot liioitelleet. Tutkimustulokset ovat toistaiseksi
ristiriitaisia: joissain aihealueissa on havaittu samankaltaisuuksia eri sukupolvien
valilla, toisissa taas selkeita eroja. Kaikesta huolimatta millenniaalien vaikutus on
ollut tuntuva — koulutuksesta teknologiaan ja johtamisen seka tydskentelyn tapoi-

hin organisaatioissa. (Gerhard & Peluchette 2018.)

Z-sukupolvi on ensimmainen taysin diginatiivi sukupolvi, joka on kasvanut alypu-
helinten, internetin ja sosiaalisen median parissa. Heidan arkeensa kuuluu sau-
maton digitaalinen vuorovaikutus, ja he ovat tottuneet hakemaan tietoa seka
kommunikoimaan digitaalisilla alustoilla. Nuorten sukupolvien tydelamaodotukset
eroavat aiemmista sukupolvista merkittavasti, mika tuo uudenlaisia haasteita ja
mahdollisuuksia erityisesti esihenkilotydohdon myds palvelualalla. Palvelualan hen-
kilostostrategian nakokulmasta tyoyhteisdjen monimuotoisuus nahdaan vahvuu-
tena, mutta johtaminen vaatii esihenkilGilta kykya huomioida mm. sukupolvien
valiset erot tasapuolisesti mutta yksildllisesti. (Vieri 2019; Mellanen & Mellanen
2020.)

Nuorisobarometrin (2019) mukaan perati 78 % nuorista kokee, etta eri sukupol-
vien valilla on merkittavia eroja arvoissa ja asenteissa. Naista eroista syntyy toi-
sinaan myaos ristiriitoja — esimerkiksi suuria ikaluokkia saatetaan pitéa ahneina ja
nuoria laiskoina (Mellanen & Mellanen 2020). Erilaiset sukupolvikokemukset ja
niiden muokkaamat sukupolvien asenteet, nakemykset ja uskomukset saavat
nuoret ajattelemaan, etta vanhemmat sukupolvet ovat pudonneet kehityksen ku-
lusta. Vanhemmista puolestaan tuntuu, etta nuoret eivat kunnioita perinteisia ar-
voja. Tama tuo vakisinkin ristiriitoja tydelamaan. Toisaalta erilaiset voimat tasa-
painottavat toisiaan yllapitaen hallittua epajarjestysta. Ennakkoluulot nuorista
tyontekijoista elavat edelleen vahvoina; heidat koetaan usein vaikeasti johdetta-
viksi, itsekeskeisiksi ja liiaksi digimaailmaan kiinnittyneiksi. (Lahdensivu 2010;

Mellanen & Mellanen 2020; Niemczynowicz ym. 2023.)
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Millenniaalit ja Z-sukupolven edustajat odottavat tydelamaltda enemman kuin pelk-
kaa toimeentuloa. Heille tarkeaa on merkityksellinen, innostava ja itsensa toteut-
tamista mahdollistava tyd, jossa esihenkild nahdaan ennemmin kumppanina kuin
hierarkkisena auktoriteettina. (Sorjanen ym. 2020.) Nuoret tyontekijat arvostavat
oikeudenmukaista johtamista, kannustavaa tyoilmapiiria seka joustavia mahdol-
lisuuksia tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen (Ristikangas & Ristikangas

2013; Tyoterveyslaitos ym. 2018; Niemczynowicz ym. 2023).

Nuoret ovat usein lyhytjannitteisia, itsevarmoja, tavoitteellisia, teknologisesti tai-
tavia ja ymparistotietoisia (Vesterinen 2011; Bencsik ym. 2016; Holstein 2019).
He suhtautuvat myonteisesti tydelamaan, mutta odottavat siltd joustavuutta,
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa seka tyotehtavien vaihtelua ja amma-
tillista kehittymista. Tyossa tulee olla hauskaa ja rentoa ja sita tehdaan kannus-
tavassa, mukavassa kollegaa auttavassa ja hyvaksyvassa tydilmapiirissa muka-
vien tyokavereiden kanssa. (Rosendahl 2019.) Tyo koetaan elamanarvona mer-
kitykselliseksi, mutta sen on myds vastattava tyontekijan omia arvoja (Nuoriso-
barometri 2019).

Millenniaaleille tyd on oman minan ja unelmien toteuttamisen jatke. Mikali tyo ei
vastaa tavoitteita, se menee vaihtoon, eika se tuota sen kummemmin hapeaa.
Millenniaalit eivat ajattele, etta mahtuvatko he yrityksen kulttuuriin vaan mah-

tuuko yritys omaan elamantarinaan. (Mellanen & Mellanen 2020.)

Z-sukupolvi arvostaa tydymparistda, jossa korostuvat tukea antava ja empaatti-
nen johtamistyyli, egon puuttuminen, hyva ihmisten johtaminen seka johtaminen
rakkauden ja kunnioituksen kautta. Tyoskentelyolosuhteiden osalta he toivovat
koulutuksen tarjoamista, suoritukseen perustuvaa palkitsemista, joustavia tyo-
aikoja, ystavallista tyoilmapiiria, tyontekijalle sopivien tehtavien jakamista, haus-
kuutta tydssa seka sukupuoleen liittyvien seikkojen vahaista merkitysta (Yilmaz,
ym. 2024). Samalla nuoret kohtaavat ty6elamassa erityisia haasteita, kuten tyo-
elaman saantdjen oppimista, tydyhteisdon integroitumista seka tydympariston
muutoksiin sopeutumista — usein tilanteessa, jossa elamassa tapahtuu muitakin
suuria muutoksia kuten muutto kotoa, opiskelun paattyminen tai perheen perus-

taminen (Tydelakeyhtié Varma & Diakonissalaitos Vamos n.d.).



14

Koska Z-sukupolvi on kasvanut teknologian parissa, oletetaan yleisesti, etta hei-
dan sopeutumisensa digitalisaation aikakauteen tapahtuu Iluonnollisesti.
Kohnova & Salner tuovat esille tutkimuksessaan vuodelta 2021 mielenkiintoisia
nakokulmia nuorten digitaidoista. Tutkimuksessa nuoret arvioivat erityisesti ky-
kynsa oppia uutta, luovuutensa seka sovellus- ja verkkopalveluosaamisensa hy-
vin korkealle. Tuloksissa oli havaittavissa kuitenkin myds, ettd nuorten itsearvi-
oima tekninen osaaminen ei ollut kovin korkea. Tama voi olla haaste nykypaivan
digitaalisessa maailmassa. Ongelma saattaa johtua myo6s koulutusjarjestelman
rakenteesta, jos digitalisaation opetus ei ole osa opetussuunnitelmaa. Yritysten
tulevaisuuden kannalta on kuitenkin olennaista, etta tdma nuori sukupolvi on tay-

sin sopeutunut digitalisaation vaatimuksiin. (Kohnova & Salner 2021.)

Tyoterveyslaitoksen (2023) kyselytutkimuksen tyohyvinvointi ja osaaminen pal-
velualoilla mukaan nuorten tydntekijoiden tydhyvinvointi palvelualoilla on heiken-
tynyt. Tutkimuksen vastaajat tyoskentelivat kaupan alalla, majoitus- ja ravintola-
alalla, kiinteistopalvelualalla, vartiointialalla ja muilla palvelualoilla. Yha useampi
alle 35-vuotias tyontekija kokee tyokykynsa huonoksi ja tyomaaransa lisaanty-
neen. Jo 40 prosenttia nuorista tyontekijoista kokee, ettei heilla ole riittavia pa-
lautumisen taitoja, vaikka he muuten luottavat osaamiseensa hyvin. (Tyoterveys-
laitos 2023.)

S-ryhman, Keskindisen tyodelakevakuutusyhtid Elon ja Tyoterveyslaitoksen
vuonna 2018 toteuttaman kyselyn tavoitteena oli selvittaa nuorten tyontekijoiden
tyoelamaodotuksia, tydelamavalmiuksia, henkilokohtaisia voimavaroja seka
nuorten kokemuksia esihenkilotyosta ja tyoyhteison toiminnasta. Kyselyn mu-
kaan nuoret arvostavat kannustavaa tydyhteis6a, hyvaa esimiesty6ta seka mah-
dollisuuksia tydn ja muun elaman yhteensovittamiseen. Valtaosa kyselyyn vas-
tanneista nuorista piti tyotaan merkityksellisena. Nuorten mielesta tyosta tekee
merkityksellisen erityisesti asiakastyo, palaute esihenkilolta ja tyOkavereilta seka
tydssa onnistuminen ja kehittyminen. Suurin osa kyselyyn vastanneista nuorista
oli tyytyvaisia saamaansa perehdytykseen. Kyselyn mukaan nuorilla on vahva
usko omiin tydelamataitoihinsa, mutta he kaipaisivat lisda kannustusta omien ide-

oidensa ja kokemustensa esille tuomiseen. (Tydelakelaitos ym. 2018.)
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2.3 Nuorista odotukset ja toiveet johtamiselle ja esihenkilotyolle

Johtaminen on kaytannon toimintaa, jonka tavoitteena on saavuttaa organisaa-
tion paamaarat ja innostaa tyontekijat osallistumaan yhteiseen kehittamiseen
(Juuti 2016; Viitala & Jylha 2019). Se on taito, jota voidaan kehittaa, ja sen tehok-
kuus riippuu ennen kaikkea vuorovaikutuksesta ja osallistavuudesta. Perinteiset
johtamismallit eivat vastaa millenniaalien ja Z-sukupolven tarpeisiin, ja vanhoilla
menetelmilla saavutetaan vain keskinkertaisia tuloksia. (Mellanen & Mellanen
2020.)

Z-sukupolvi ja millenniaalit ovat kasvaneet digitaalisessa maailmassa ja tottuneet
siihen, etta heidan tarpeensa on huomioitu. Tama heijastuu tydelamassa odotuk-
sena siita, etta esihenkild toimii suunnannayttajana ja tarjoaa selkeytta epavar-
muuden keskella. (Hiltunen 2015; Mellanen & Mellanen 2020.) Nuoret tyontekijat
arvostavat erityisesti oikeudenmukaisuutta, tasapuolisuutta, jatkuvaa palautetta
seka esihenkildn lasnaoloa, yksildllista kiinnostusta ja arvojen yndenmukaisuutta
ja kiinnostusta yksiléon (Juuti 2019; Mellanen & Mellanen 2020, Saikko 2022).

Esihenkildiden haasteet nuorten johtamisessa liittyvat sukupolvien valiseen ym-
marrykseen ja vuorovaikutukseen. Vanhempien sukupolvien johtamismallit eivat
enaa vastaa nuorten odotuksia. Nuorten tyontekijoiden tuomien henkildkohtais-
ten asioiden lasnaolo tyopaikalla voi olla hammentavaa vanhemmille sukupol-
ville, ja tama asettaa esihenkilot vaikeaan asemaan sukupolvien valisessa kom-
munikaatiossa. Digitaalinen kulttuuri on myds lisdnnyt karsimattomyytta, ja he
odottavat, etta esihenkild on jatkuvasti tavoitettavissa ja heidan johtamisensa vie
enemman aikaa. (Aase 2017; Mellanen & Mellanen 2020.) Saikon (2022) tutki-
musten mukaan esihenkilon tuki ja kannustus on tarkeaa kaikille tyontekijoille su-
kupolvesta rippumatta. Esihenkil6iltd odotetaan ammattitaitoa ymmartaa nuorten
tarpeet ja kdyda kasvokkain keskusteluja, vaikka nuoret ovatkin tottuneet digitaa-

lisiin viestintdkanaviin (Mellanen & Mellanen 2020).
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Vierin (2019) kyselytutkimuksen mukaan esihenkilét ja nuoret tyontekijat jakavat
yhtenevia nakemyksia siita, mita hyvalta esihenkilolta odotetaan. Molemmat ryh-
mat pitdvat oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta tarkeimpina esihenkilon omi-
naisuuksina, kun taas auktoriteettia pidetaan vahiten merkityksellisena, erityisesti
nuorten mielesta. Kasitykset eroavat kuitenkin hieman tarkeimmista esihenkilo-
taidoista: esihenkildiden mielesta keskeista on tyontekijoiden motivointi ja sitout-
taminen, kun taas nuoret arvostavat erityisesti turvallisen ja hyvan tyoilmapiirin
luomista ja yllapitamista. Molemmat ryhmat korostavat valmentavan otteen mer-

kitysta nuorten johtamisessa. (Vieri 2019.)

Z-sukupolven nakemykset johtajuudesta painottuvat vahvasti inhimillisiin arvoi-
hin, kuten empatiaan, tukevuuteen ja kunnioittavaan vuorovaikutukseen. Lisaksi
he arvostavat joustavia tyoolosuhteita, yksilollista huomiointia ja suoritusperus-
teista palkitsemista. Tulevaisuuden johtajina he korostavat rakkaudella ja arvos-
tuksella johtamista seka merkityksellisyyden luomista tyoyhteisossa. (Yilmaz, ym.
2024.)

Valilehdon (2020) tutkimus nuorista sairaanhoitajista osoittaa, ettéd esihenkilén
l&asnaolo, tuki ja aito vuorovaikutus vahvistavat nuorten tyontekijoiden sitoutu-
mista. Luottamuksellinen suhde ja tunne arvostuksesta ovat keskeisia tekijoita
nuorten motivaation ja hyvinvoinnin kannalta. Samansuuntaisia tuloksia 16ytyy
myo6s Nuorisobarometrista (2019), jonka mukaan nuoret kaipaavat tyoltaan mie-
lekkyytta ja merkityksellisyytta, mutta samanaikaisesti pelkaavat tyduupumusta.
He eivat kuitenkaan nae tydelamaa epavarmana, vaikka kantavat huolta tyon riit-
tavyydesta ja jaksamisesta. (Nuorisobarometri 2019; Mellanen & Mellanen 2020;
Saikko 2022.)

Nuorten tyontekijoiden johtaminen on siis monivaiheinen prosessi, jossa esihen-
kiloiden rooli on keskeinen. Heidan tulee tasapainottaa nuorten odotuksia ja omat
johtamistaitonsa seka mukauttaa toimintatapojaan nuorten tarpeiden mukaisiksi.
Esihenkildiden on oltava avoimia ja valmiita omaksumaan uusia johtamismalleja
ja teknologioita, jotta he voivat onnistua nuorten johtamisessa ja tukea heidan
tydhyvinvointiaan. (Juuti 2019; Hulkko 2021.)
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Valmentava johtaminen, jossa korostuvat tunnealy, vuorovaikutustaidot ja tyon
merkityksellisyyden tukeminen, on erityisen tarkeaa nuorten johtamisessa (Juuti
2019; Hulkko 2021). Millenniaalit odottavat jatkuvaa kehittamismahdollisuutta ja
saanndllista palautetta — ei vain esihenkildlta, vaan myos tyotovereilta (Vesteri-
nen & Suutarinen 2013; Mellanen & Mellanen 2020). Vuosittainen kehityskeskus-
telu ei riita vastaamaan heidan tarpeisiinsa, ja digitaalisuuteen tottuneina he odot-

tavat nopeaa reagointia ja jatkuvaa tavoitettavuutta (Aase 2017).

2.4 Perehdytys

Nuorelle ensimmainen tyopaikka tai ensimmainen kosketus tyoelamaan vaikut-
taa merkittavasti tulevaan tyontekijakokemukseen, tydnantajakuvaan ja yleisesti
tydelamaan. Erityisesti nuorten tydntekijoiden kohdalla perehdytys korostuu mer-
kittdvana osana tyohodn oppimista, tydelamataitojen omaksumista ja esihenki-
I6suhteen rakentumista. Perehdytyksella on keskeinen rooli tyontekijan onnistu-
neessa tyohon kiinnittymisessa, tydossa suoriutumisessa ja tyohyvinvoinnin ra-

kentumisessa. (Mellanen & Mellanen 2020; Tyoterveyslaitos 2021.)

Kokemukset tyoyhteisoista ovat nuorilla kuitenkin myonteisempia kuin vanhem-
milla tyontekijoilla, mika on hyva lahtokohta tyohyvinvoinnin kehittamistyolle. Asi-
antuntijat kannustavat tekemaan parannuksia tyokykyjohtamiseen ja siina erityi-
sesti tdiden organisointiin, sosiaaliseen tukeen, palautumistaitoihin ja perehdyt-
tamiseen (Tyoterveyslaitos 2022). Esihenkildlla ja tydyhteisolla ja tydyhteison tu-
ella on keskeinen merkitys nuoren myds tyokyvylle. Siksi on daarimmaisen tar-
keaa huolehtia riittavasta tydhon, tydymparistoodn ja tydyhteiséon perehdyttami-
sesta. Nuorta tulisi kannustaa kysymaan apua pulmallisissa tilanteissa seka ker-
tomaan rohkeasti omia ideoitaan tyon kehittamiseen. Hyvat vaikutusmahdollisuu-

det edistavat tutkitusti tyokykya. (Tyoelakeyhtidé Varma n.d.)

Perehdytyksen ja esihenkildn tuen merkitys korostuu erityisesti tyduran alkuvai-
heessa. Nuoret arvostavat yksilollista perehdytyssuunnitelmaa, jossa huomioi-
daan tyOntekijakohtaisesti lahtotaso, annetaan riittavasti aikaa perehtymiselle
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seka tarjotaan mahdollisuutta kysya ja saada lisda opastusta. (Tyoéturvallisuus-
keskus n.d.) Kun nuori kokee saavansa riittavaa tukea, kannustusta ja vaikutus-

mahdollisuuksia, hanen tyokykynsa vahvistuu (Tyoelakeyhtio Varma n.d.).

Nuoret tyontekijat tarvitsevat usein tavallista enemman ohjausta, palautetta ja
vuorovaikutteista tukea. Heilla ei valttamatta ole viela vakiintuneita tyotapoja tai
selkeaa kasitysta tydelaman pelisaannoista, ja siksi perehdytyksen avulla on tar-
keaa luoda turvallinen ja kannustava lahtokohta tyouran alkuun. Nuorten kohdalla
perehdytyksen avulla voidaan myods vahvistaa tyon merkityksellisyytta ja raken-
taa tunnetta kuulumisesta tyoyhteisoon, mika lisda sitoutumista ja ehkaisee var-
haista tydelamasta syrjaytymista. (Mellanen & Mellanen 2020; Aarnikoivu & Saari
2022, 36-37.) Mikali tydymparistd on epaselva, kuormittava tai epaoikeudenmu-
kainen, se voi vaikuttaa kielteisesti nuoren motivaatioon ja jaksamiseen (Ollikai-
nen 2021).

Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys auttaa nuoria ymmartamaan tyotehta-
viensa sisallon, odotukset ja tavoitteet, seka organisaation kulttuurin ja arvot. Sa-
malla perehdytys antaa mahdollisuuden vuorovaikutukseen ja kysymysten esit-
tamiseen, mika madaltaa kynnysta avun pyytamiseen ja virheiden tekemiseen.
Nuorten tyontekijoiden kohdalla myos tyoyhteison asenteilla ja tydilmapiirilla on
suuri merkitys perehdytyksen onnistumisessa. (Tydelama 2020 -toimenpideoh-
jelma 2021.)

Esihenkilon rooli perehdytyksessa on keskeinen. Esihenkilon tehtavana on koh-
data nuori yksildllisesti, huolehtia perehdytyksen riittavasta kestosta ja sisallosta
seka varmistaa, ettad nuori saa tarvitsemansa tuen, palautteen ja ohjauksen. Hy-
vin toteutettu perehdytys ehkaisee epavarmuutta, tukee nuoren itseluottamusta
ja vaikuttaa positiivisesti hanen motivaatioonsa ja tydssa jaksamiseensa. (Tyo-

turvallisuuskeskus n.d; Tyoterveyslaitos 2021.)

Perehdytyksella on merkittava vaikutus paitsi tyontekijan kokemukseen myos or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamiseen. Se on tarkea osa esihenkildtyota ja tyo-
yhteison toimivuutta, ja erityisesti nuorten kohdalla se voi olla ratkaiseva tekija
tydn mielekkyyden, tydssa pysyvyyden ja tydelamaan kiinnittymisen nakokul-

masta. (Tyoterveyslaitos 2021.)
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2.5 Digitalisaatio johtamisessa

Tyb6elama on ollut murroksessa jo pitkaan, ja digitalisaatio tai digitaalinen trans-
formaatio (toiminnan muutos) on tullut jaadakseen. Nuoret ovat syntyneet digi-
taalisen ja tekoalyn aikakaudelle ja viettavat suuren osan vapaa-ajastaan esimer-
kiksi sosiaalisessa mediassa. Digitalisaatio tarkoittaa vanhojen tapojen ja kaytan-
tojen uudistamista seka perinteisten palveluiden muovaamista sahkoiseen muo-
toon. Sen onnistunut hyddyntaminen edellyttdd osaamista tiedon ja palvelujen
kaytossa seka kykya soveltaa teknologiaa tarkoituksenmukaisesti. (Valtiovarain-
ministerid 2024; STM 2016.)

Suomi on digitaalisten julkisten palvelujen karkimaa, ja suomalaiset kuuluvat
EU:n digiosaamisen karkijoukkoon (Valtiovarainministerio 2024/5). Digitalisaatio
mahdollistaa uudistumista, mutta sen onnistunut hyddyntaminen edellyttaa
muutoksia organisaation rakenteisiin ja tyoprosesseihin. Esihenkil6illa on kes-
keinen rooli uusien digipalveluiden kayttdonotossa ja niiden integroimisessa ar-
keen. Tama vaatii uudistavaa oppimista ja tukea antavia johtamiskaytantoja.

(Hanninen, Hammarén & Kanste 2023.)

Tilastokeskuksen (2018) tydolotutkimuksen mukaan 90 prosenttia palkansaajista
kayttaa tyossaan digitaalisia sovelluksia. Digitaidoissa ja digitalisaation vaikutus-
ten kokemuksissa on kuitenkin eroja. Ylemmista toimihenkildista 1ahes kaikki
hyddynsivat digisovelluksia, kun taas tydntekijaasemassa olevista vastaava
osuus oli 73 %. Yleisimmat kaytossa olevat sovellukset olivat reaaliaikaiset pika-

viestintavalineet, kuten chatit. (Tilastokeskus 2018.)

Digitaalisuuden vaikutukset tydon kuormittavuuteen jakautuvat eri tavoin: noin kol-
mannes (35 %) koki digitalisaation lisanneen kuormitusta, kun taas 17 % koki sen
vahentyneen. Yli puolet palkansaajista koki digitalisaation lisanneen tyon tehok-
kuutta, nopeatempoisuutta ja lapinakyvyytta. Lisaksi noin 36 % arvioi mahdolli-
suuksiensa kayttaa luovuutta parantuneen. (Tilastokeskus 2018.) Tydnantajan

nakokulmasta digitalisaatio edistaa tyontekijoiden fyysista turvallisuutta. Esimer-
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kiksi kameravalvonnalla tai erilaisilla massadatan keruu- ja analysointimenetel-
milla voidaan havaita ja reagoida nopeasti erilaisiin poikkeama-, hairio- tai suo-
ranaisiin vaaratilanteisiin. Digitaaliset apuvalineet, kuten robotit, auttavat myos
kasittelemaan painavia esineita ja voivat hoitaa vaarallisia tyétehtavia. Tyon fyy-
sisen turvallisuuden katsoo parantuneen runsas viidesosa (21 %) tydntekijoista.
Useimmin lisdantymista koettiin tukku- tai vahittaiskaupassa seka majoitus- ja ra-
vitsemusalalla (47 %). (Selander & Alasoini 2022.)

Digitalisaation onnistunut integrointi johtamiseen vaatii teknologisen lisaksi myos
kulttuurista muutosta. Esihenkildiden tulisi suhtautua avoimesti uuteen teknologi-
aan ja kannustaa tiimiaan kokeilemaan uusia toimintatapoja. On tarkeaa huoleh-
tia tyontekijoiden koulutuksesta ja tuesta uusien tyokalujen kayttoonotossa, jotta
muutoksesta saadaan kaikki hyodyt irti. Riittavat resurssit, tuki ja koulutus ovat

keskeisia onnistuneessa muutoksen johtamisessa. (Mikkonen ym. 2023.)

El-Rashin (2020) tutkimuksen mukaan digitaaliset tyokalut voivat lisata tuotta-
vuutta, parantaa tyontekijoiden motivaatiota, vahvistaa johtajuutta, helpottaa tie-
donkeruuta ja paatoksentekoa seka edistaa avointa keskustelukulttuuria. Tutki-
muksen mukaan digitalisaatio on nykyaan valttamaton osa johtamista (El-Rash
2020).

Digitalisaation hyodyntamisessa on tarkeaa kiinnittaa huomiota myos tyohyvin-
vointiin. Digitaaliset ratkaisut voivat auttaa sujuvoittamaan tyota, kehittamaan
prosesseja, uusia palveluita, muokkaamaan organisaatiota ja ty6ta uudella ta-
valla, parantaa henkiloston osaamista ja mahdollistaa yksilollisemmat tyonkuvat
(Selander & Alasoini 2022, 13). Hyvinvointia tukevat digityokalut voivat seurata
tydn kuormittavuutta ja palautumista. Tama edellyttdaa osaamisen varmistamista,
myoOnteista tydilmapiiria ja johdonmukaista muutoksen johtamista (Hanninen ym.
2023).

Digitalisaatio voi edistaa seka tyohyvinvointia ettd johtamista vaikuttamalla tyon
mielekkyyteen, tehokkuuteen, osaamisen kehittamiseen seka osallistavaan tyo-

ymparistoon. EsihenkilGilla on tarkea rooli muutoksen mahdollistajina. Millenni-
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aalit ovat digisukupolvi, joka on oppinut ajattelemaan, kommunikoimaan ja hake-
maan tietoa teknologian avulla. He ovat niin tyontekijoina kuin esihenkildina tot-
tuneempia teknologian kayttoon kuin aiemmat sukupolvet. Tulisiko siis tulevai-
suudessa hyddyntda enemman digitaalisia tydkaluja heidan johtamisessaan?
Yritykset, jotka pystyvat vastaamaan nuorten odotuksiin ja hydodyntamaan heidan
potentiaalinsa, ovat todennakdisimmin tulevaisuuden menestyjia. (Lahdensivu
2010; Mellanen & Mellanen 2020, 114-115.)
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3 TOIMEKSIANTAJA HOK-ELANTO

Taman opinnaytetydn toimeksiantajana on HOK-Elanto. HOK-Elanto toimii Uu-
dellamaalla ja Keski-uudellamaalla kaupan vahittdismyynnin (marketkauppa) ja
ravitsemuksen (ravintola) toimialalla. Yritys on perustettu vuonna 1905 Helsin-
gissa. HOK-Elanto on S-ryhman suurin alueosuuskauppa ja yksi alueensa tar-
keimmista tyollistajistd. Asiakkaiden omistaman HOK-Elannon tehtavana on
tuottaa etuja ja palveluita asiakasomistajilleen eli tavallisille suomalaisille kotita-
louksille. Yrityksen tarjoamat palvelut ja edut on suunniteltu erityisesti asia-
kasomistajille. (HOK-Elanto, n.d.)

Yrityksen liikevaihto oli vuonna 2023 2,5 miljardia euroa ja asiakasomistajia oli yli
680 000. Yritys tydllistaa yli 6800 tyontekijaa toimialueellaan. HOK-Elannon paa-
toimialat ovat marketkauppa, ravintolatoiminta, tavaratalokauppa, seka poltto-
neste- ja autopesukauppa. Toimipaikkoja yli 400 kappaletta ja yrityksen toimialue
on Helsinki, Vantaa, Espoo, Nurmijarvi, Hyvinkaa, Mantsala, Tuusula, Kerava ja

Jarvenpaa. (HOK-Elanto, n.d.)

HOK-Elannon henkildston jakautuminen ketjuittain vuonna 2023:

- Prisma on henkilostomaaraltaan suurin ketju 2197 tyontekijaa,

- S-Marketissa 1833 tyontekijaa

- Alepassa 1297 tyontekijaa

- Ravintoloissa 760 tyontekijaa

- Hallinto ja tukitoimet (konttori) 263 tydntekijaa

- Omistajapalveluissa 129, tyontekijaa

- Sokos-Emotionissa 127 tydntekijaa ja muussa liiketoiminnassa kuten
mm. Laki- ja Hautauspalvelut, Herkkukeittido, Food Market Herkku ja
ABC-ketjussa yhteensa 141 tydntekijaa. (HOK-Elanto, n.d.)

Kuvassa 2 esitetddn maantieteellisesti toimialue, jossa HOK-Elanto toimii.
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KUVA 2. HOK-Elannon toimialue (HOK-Elanto n.d)

Mantsala

Nurmijarvi Jarvenpaa

Kerava

Vantaa

Helsinki

Kuviossa 1 esitetddn HOK-Elannon esihenkildiden ikdjakauma. Esihenkildista

suurin ikaryhma on 40—49-vuotiaat.

KUVIO 1. HOK-Elannon esihenkildiden ikajakauma (HOK-Elanto, 2023).

Esihenkilot ikdaryhmittdin (%-osuudet/ikdryhma)

coc5
5059
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Hyl
IS
£ 4009
Hel
=
3030
2020
0,0 % 5,0% 10,0 % 15,0 % 20,0 % 25,0% 30,0 % 35,0% 40,0 %

prosenttiosuus

Vuosittain toteutettavan tyotyytyvaisyystutkimuksen mukaan HOK- Elantolaisten
tyytyvaisyys tydpaikkaansa on hyvalla tasolla ja HOK-Elanto on palkittu useam-
pana vuotena Suomen innostavimmat tyopaikat seka Hyvan Mielen Tydpaikka -

tunnustuksilla (HOK-Elanto, n.d).
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Tyonantajana HOK-Elanto tydllistaa kaiken ikaisia tyontekijoita. Henkilostosta
alle 29-vuotiaita tyontekijoita oli vuonna 2023 41 %. Tyosuhteista alle 4 vuoden
tyosuhteita on n. 40 % ja alle vuoden kestavia tyosuhteita n. 22 %. Yrityksena
HOK-Elanto tydllistaa paljon nuoria tydntekijoita ja opiskelijoita, jotka ovat ensim-
maisessa tyopaikassaan ja/tai opiskelevat tydn ohella ammattiin. Osa nuorista
jaa alalle ja mahdollisesti etenevat urallaan HOK-Elannon sisalla tai siirtyvat ko-
konaan toiselle toimialalle. Toisaalta HOK-Elannossa on myos paljon pitkan uran
tehneita tydntekijoita. (HOK-Elanto, n.d.)

Vuoden 2023 henkilOkatsauksen mukaan vuosittain HOK-Elantoon hakee tuhan-
sia kesatyontekijoita. Kesatyontekijoita palkattiin noin 2000 (kesatyontekijat ja
TET-kesatyontekijat), joista vuonna 2023 27,2 % jai vakituiseen tydsuhteeseen.
HOK-Elannossa kaikki uudet tydntekijat perehdytetaan. Perehdytys tapahtuu
sekd omassa toimipaikassa etta keskitetysti. Keskitetty yleisperehdytys kattaa
yleisen esittelyn yrityksesta, liiketoiminnasta, arvoista, strategiasta ja vastuulli-
suudesta. Lisaksi yleisperehdytyksessa kaydaan lapi tydosuhteeseen liittyvia hen-
kilostoetuuksia ja yrityksen toimintamalleja kuten varhaisen tuen mallia ja paih-

demallia ja sosiaalisen median pelisaantoja. (HOK-Elanto, n.d.)

Yleisperehdytys ja toimipaikassa tapahtuva perehdytys seka perehtyjan pereh-
dytysvihko tukevat toisiaan. Toimipaikassa harjoitellaan ja kerrataan yleispereh-
dytyksessa opittuja taitoja, kuten kassatyOskentelyd. Perehdytysta tapahtuu in-
tensiivisesti erityisesti ensimmaisen tydviikon aikana, mutta jatkuu seuraavilla vii-
koilla. Perehdytyksen onnistumista varmistetaan ensimmaisen kuukauden ja kol-

men kuukauden tydskentelyn jalkeen. (HOK-Elanto, henkildstokatsaus 2023.)
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4 TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa HOK-Elannolle kehittdmissuunni-
telma esihenkildiden osaamisen ja digitaalisten tyokalujen kehittamiseksi nuorten
tydhyvinvoinnin johtamisen tueksi seka luoda aiheita nuorten perehdyttamisoh-
jelmaan. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda toimeksiantajayrityksen HOK-
Elannon kaupan vahittaismyynnin ja ravintola-alalla tyoskentelevien esihenkilGi-
den kokemuksia ja haasteita nuorten alle 29-vuotiaiden tyontekijoiden johtami-
sesta. Seka lisaksi tarkoituksena on kartoittaa esihenkildiden osaamista, digitaa-
listen tyokalujen kayttéa ja nuorten perehdytyksen kehittamista esihenkildiden

nakokulmasta.

Tutkimuskysymys 1: Millaisia kokemuksia ja haasteita HOK-Elannossa tyos-
kentelevilla esihenkilGilld on nuorten alle 29-vuotiaiden tyontekijoiden johtami-

sesta?

Tutkimuskysymys 2: Kuinka nuorten perehdytysta tulisi kehittaa esihenkildiden

nakokulmasta?

Tutkimuskysymys 3: Millaisia johtamisen digitaalisia tyOkaluja esihenkilot kai-

paavat?
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5 AINEISTO JA MENETELMAT

Opinnaytetydon menetelmat osassa esitellaan tutkimuksen metodologinen viite-
kehys seka aineistonkeruussa ja analyysissa kaytetyt menetelmat. Tarkoituksena
on kuvata ja perustella, milla tavoin tutkimuksessa pyritaan vastaamaan asetet-
tuihin tutkimuskysymyksiin. Luvussa tuodaan esiin, milla tavoin aineisto on ke-
ratty ja analysoitu, keita tutkimukseen on osallistunut ja milla perustein seka mi-

ten osallistujia on informoitu tutkimuksesta ja henkildtietojen kasittelysta.

5.1 Monimenetelmatutkimus

Taman opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi valittin monimenetelmatutkimus,
jota kutsutaan englanniksi nimella mixed methods research (Vilkka & Mankki
2024, 17). Menetelma yhdistaa maarallisen ja laadullisen tutkimuksen vahvuudet,
ja se soveltuu erityisen hyvin tilanteisiin, joissa halutaan seka kartoittaa laajasti
iimiota etta ymmartaa sita syvallisesti yksittaisten kokemusten ja merkitysten
kautta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135; Vilkka 2021, 48—49). Tassa
opinnaytety6ssa monimenetelmatutkimuksen kayttdé mahdollisti seka ilmion laa-
juuden selvittamisen esihenkildiden keskuudessa etta syvemman ymmarryksen

saamisen yksilollisten kokemusten kautta.

Monimenetelmatutkimus valikoitui menetelmaksi, koska tutkimuksen tavoitteena
oli tuottaa kokonaisvaltainen ymmarrys nuorten tyontekijoiden johtamisen haas-
teista ja kehittamiskohteista HOK-Elannon esihenkildiden nakdkulmasta. Tutki-
musasetelma edellytti seka maarallista tietoa ilmion yleisyydesta etta laadullista
tietoa ilmion taustalla vaikuttavista tekijoista. Talla tavoin voitiin paitsi vahvistaa
|0ydoksia eri aineistolahteista myos taydentaa maarallisten tulosten tulkintaa sy-
vemmilld haastatteluaineiston havainnoilla. (Vilkka & Mankki 2024.)

Maaralliseksi aineistonkeruumenetelmaksi valittiin kyselytutkimus, joka mahdol-
listi suuren vastaajajoukon tavoittamisen tehokkaasti. Toimeksiantajayrityksessa
tydskentelee runsaasti esihenkil6itd, noin 400 toimipaikassa eri puolilla HOK-
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Elannon toimialuetta. Kysely antoi mahdollisuuden keratd nakemyksia laajalta
joukolta esihenkil6ita ja muodostaa tilastollisesti tarkasteltavia kokonaisuuksia,
jotka vastasivat kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Kyselyn avulla saatiin kattavaa tie-
toa esihenkildiden kokemuksista nuorten tyontekijoiden johtamisen arjesta ja sii-
hen liittyvista haasteista, kuten tyoelama- ja elamanhallintataidoista. Kyselyn
avulla saatiin tietoa myo6s esihenkildiden tuen tarpeesta seka digitaalisten tyoka-

lujen kaytdsta ja nuorten perehdytyksen kehittamisesta.

Laadulliseksi menetelmaksi valittiin puolistrukturoidut teemahaastattelut, joiden
avulla pystyttiin syventamaan ymmarrysta maarallisen aineiston pohjalta. Haas-
tattelujen avulla tarkennettiin erityisesti esihenkildiden kokemuksia kaytetyista di-
gitaalisista tyovalineista ja niiden kehittamistarpeista. Laadullisen aineiston avulla
oli mahdollista avata esihenkildiden kokemuksia ja nakemyksia syvallisemmin
kuin pelkan kyselylomakkeen avulla olisi ollut mahdollista. (Hirsjarvi ym. 2009;
Vilkka 2021.) Teemahaastattelut valittiin siksi, ettd ne jattavat tilaa vastaajan
omalle ilmaisulle, mutta samalla varmistavat, etta kaikki keskeiset tutkimuskysy-

myksiin liittyvat teemat tulevat kasitellyiksi.

Kysely ja haastattelut toteutettiin eri ajankohtina ja niita analysoitiin omina koko-
naisuuksissaan. Nain varmistettin molempien aineistojen tarkastelu niiden
omista lahtokohdista kasin. Molempien aineistojen avulla pystyttiin tuottamaan
kattava ja monipuolinen kuva tutkimusilmidista. Tama lahestymistapa vahvisti tut-
kimuksen luotettavuutta ja auttoi varmistamaan tulosten paikkansapitavyytta use-

asta nakokulmasta.

5.2 Aineistonkeruu kyselylomakkeella

Taman opinnaytetydn kyselytutkimuksen kohdejoukkona olivat kaikki HOK-Elan-
non esihenkilot, jotka tyOskentelevat kaupan vahittaismyynnissa ja ravintola-
alalla. Henkilostoa kaiken kaikkiaan noin 6700, joista esihenkildita reilu 400 (n=
438). Tutkimuksessa ei haluttu rajata kyselya tai haastatteluja vain joko kaupan

vahittaismyynnin tai ravitsemusalan esihenkilGihin, koska molemmilla toimialoilla
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tydskentelee paljon nuoria ja esihenkilét kohtaavat molemmilla toimialoilla sa-
manlaisia haasteita nuorten tyontekijoiden kanssa. Lisaksi tutkimukseen haluttiin
mukaan erilaisella esihenkilokokemuksella ja eri-ikaisia esihenkiloita, jotta ai-
heista saadaan syvallisempaa tietoa siita, kuinka esihenkilotydn kokemus tai esi-

merkiksi esihenkiloika vaikuttavat kokemuksiin nuorten johtamisesta.

Tassa opinnaytetyossa kyselytutkimus toteutettiin strukturoituna Internet kyse-
lyna ja kysely luotiin Microsoft Formsilla. Toteuttamismuotona internetkysely toimi
parhaiten koska perusjoukko oli suuri ja kaikilla vastaaijilla oli samanlaiset tekniset
mahdollisuudet vastata kyselylomakkeeseen (Vilkka 2021). Kysely lahettiin kai-
kille vastaajille samanaikaisesti ja saman muotoisena, joten internetpohjainen
Microsoft Forms kysely oli helpoin ja toimivin tapa. Microsoftin Forms mahdollisti
kyselyyn vastaamisen my0s puhelimella. Tama ehdottomasti haluttiin, koska esi-
henkilot kayttavat paljon puhelinta tydossaan ja se tekee vastaamisen helpoksi.
Formissa on ominaisuus, jonka avulla pystyttiin tarkastamaan, etta kysely on sel-

kea ja vastaaminen helppoa, kun puhelinta kaytetaan vastausvalineena.

Kyselylomakkeen laadinta on yksi tarkeimmista kyselytutkimuksen vaiheista,
koska tutkimuksen onnistuminen on suurelta osin kyselylomakkeen varassa
(Vehkalahti 2019, 20, 23). Kysely koostui paaasiassa strukturoiduista kysymyk-
sista, joihin Ioytyvat valmiit vastausvaihtoehdot. Kysymyksissa pyrittiin valtta-
maan vieraita termeja ja monimutkaisia sanamuotoja. (Vehkalahti 2019, 24-25 &
Vilkka 2015, 94-96.) Kyselylomakkeen laadinnassa jokaisen kysymyksen tar-
peellisuutta arvioitiin, jottei kyselysta tule liian pitka. Kysymykset kokonaisuudes-
saan (mittari) ja yksittaiset kysymykset (osio) mietittiin tarkkaan, silléa on osattava
kysya oikeita asioita tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta. Valmis kyselylo-
make testattiin muutamalla esihenkil6lld, ennen kuin se lahetettiin kokonaisuu-
dessaan koko kohdejoukolle. (Vehkalahti 2019, 20, 23.) Kyselyn kysymykset laa-
dittiin, niita ettd ne vastaavat tutkimuskysymyksiin esihenkildiden kokemuksista
nuorten johtamisesta, esihenkildiden digitaalisten tyokalujen kaytdsta ja nuorten

perehdytyksen kehittamisesta.

Kyselyn rakenteesta pyrittiin tekemaan mahdollisimman yksinkertainen ja hel-
posti vastattava, koska usein kyselytutkimuksen haasteena on niiden matalaksi
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jaavat vastausprosentit (Hirsjarvi 1997, 191; Vilkka 2015, 94-95). Microsoft
Formsilla muotoiltiin kysymykset seka kyselyn ulkoinen olemus halutun muotoi-
siksi. Vaikka taman opinnaytetyon kyselytutkimus muodostui paasaantoisesti
strukturoiduista kysymyksista, haluttiin mukaan myos avoimia kysymyksia, joihin

vastaaminen oli vapaaehtoista ja -muotoista.

Avoimia kysymyksia haluttiin mukaan koska vastaajien osalta oli mahdotonta var-
mistaa kuinka perehtyneita tai vakavasti, rehellisesti tai huolellisesti osallistujat
vastaavat kysymyksiin. Avoimien kysymyksen avulla saatiin luotettavaa tietoa
esihenkiloiden perehtyneisyydesta. Toisaalta taas avoimet kysymykset antavat
vastaajalle mahdollisuuden sanoa mita hanella oli mielessaan, kun taas moniva-
lintatyyppiset kysymykset kahlitsevat vastaajan valmiiksi rakennettuihin vaihtoeh-
toihin (Hirsjarvi 1997, 191; Vilkka 2015, 94-95).

Avoimien vastausten kasittely oli huomattavasti tydladmpaa ja vei enemman ai-
kaa mutta avoimista vastauksista saatiin tutkimuksen kannalta todella tarkeaa
tietoa. Strukturoitujen vastausten kasittely oli huomattavasti helpompaa ja nope-

ampaa, kun vastausvaihtoehdot olivat valmiina kyselylomakkeella.

Ensimmaiseksi kyselyssa kysyttiin esihenkildiden kokemuksia nuorten johtami-
sesta. Esihenkiloilta kartoitettiin heidan kokemuksiaan alle 29-vuotiaiden nuorten
tyontekijoiden johtamisesta kahdeksan eri vaittaman avulla. Vastaajat arvioivat
vaittamia Likert asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoitti "taysin eri mieltd", 3 "neutraalia”
ja 5 "taysin samaa mielta". Taman jalkeen kyselyssa kartoitettiin, millaisia haas-
teita esihenkilot kohtaavat alle 29-vuotiaiden nuorten tyontekijoiden kanssa tyo-
paikoilla. Taman vuoksi kysymyksissa keskityttiin tydaikaan, tyopaikan pelisaan-
toihin, tydssa suoriutumiseen, elamanhallintaan, tydkykyyn ja sairastamiseen liit-
tyviin haasteisiin, joita esihenkilot ovat kohdanneet viimeisen vuoden aikana. Li-
saksi vastaajilla oli mahdollisuus kirjoittaa vapaamuotoisesti henkilokohtaisia ko-
kemuksiaan nuorten johtamisesta ja tarkentaa antamiaan vastauksia avoimiin

kohtiin kyselylomakkeella.
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Esihenkil6ita tiedotettiin tulevasta kyselytutkimuksesta esihenkildiden sisaisessa
Workplace ryhmassa kaksi viikkoa ennen varsinaisen kyselyn lahettamista. Tie-
dotteessa esihenkilbille kerrottiin tutkimuksen tavoite ja tarkoitus seka kuinka tu-
loksia kasitellaan ja miten kyselysta syntyvat tiedot havitetaan. Tiedotteeseen lii-
tettiin tutkimuksen tietosuojailmoitus (liite 5), jossa otettiin kantaa viela tarkemmin
henkilotietojen kasittelyyn, sailyttamiseen ja havittamiseen. Lisaksi esihenkildille
annettiin mahdollisuus esittaa kysymyksia tutkimuksesta tutkijalle sahkopostitse.
Kysely lahetettiin esihenkildille sahkopostitse jokaisen henkilokohtaiseen tyosah-
koOpostiosoitteeseen seka kysely oli vastattavissa myos Workplacen esihenkilo-

ryhmassa.

Vastaamalla kyselyyn esihenkilot antoivat suostumuksensa osallistumisestaan
tutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti nain tutkijalla eika
myoskaan muillakaan toimeksiantajayrityksen henkildstolla ei ole tietoa, miten

kukin vastaaja on vastannut (Vilkka 2021).

5.3 Aineiston keruu teemahaastattelulla

Toisena aineistonkeruumenetelmana tassa opinnaytetydossa kaytettiin teema-
haastattelua. Tama valikoitui menetelmaksi, jotta aiheesta saadaan syvallisem-
paa tietoa strukturoitujen kysymysten lisaksi. Teemahaastatteluilla haluttiin sy-
ventaa ymmarrysta erityisesti esihenkildiden digitaalisten tyokalujen kaytosta ja
niiden kehittamista seka esihenkildiden nakokulmasta nuorten tyontekijoiden pe-
rehdytyksen kehittamisesta. Teemahaastattelu oli menetelmana toimivin tapa ke-
rata tietoa, kun tavoitteena on kuvata laajemmin kohdejoukon nakemyksia, mie-
lipiteita ja kokemuksia. (Vilkka 2015, 123.)

Haastatteluihin valittin suurimmista liiketoimintayksikoista esihenkiloita ketjujen
henkilostopaallikdiden avustuksella. Haastatteluihin haettiin esihenkiloita erilai-
silla taustamuuttujilla kuten kokeneita esihenkildita ja vasta tyouransa alkupuo-
lella olevia esihenkildita seka ialtaan eri-ikaisia esihenkildita. Kaikilla haastatelta-
valla tuli olla kokemusta nuorten tyontekijoiden johtamisesta. Liiketoiminnan hen-
kilostopaallikot ehdottivat tutkijalle potentiaalisia haastateltavia esihenkiloita,
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jonka pohijalta tutkija oli yhteydessa esihenkiléon ja sopi haastatteluista. Liiketoi-
minnat, joista esihenkilot valittiin haastatteluihin, olivat Prisma, S-Market, Alepa,
FMH ja Ravintolat. Tutkija informoi haastateltavaa etukateen lahettamalla sahko-
postitse tiedotteen tutkimuksesta (liite 3), jossa kerrottiin haastattelun tarkoituk-
sesta, opinnaytetyon tavoitteista, tutkimusaineiston keruusta, sailytyksesta ja ha-
vittdmisesta. Osallistuminen pohjautui vapaaehtoisuuteen. Kaiken kaikkiaan tee-
mahaastatteluja toteutettiin seitseman kappaletta alkuperaisen kahdeksan si-

jaan.

Jokaiselta esihenkilolta pyydettiin kirjallisesti suostumus (liite 4) haastattelututki-
mukseen etukateen. Haastattelujen aluksi vielda varmistetiin, ettd haastateltava
ymmarsi tutkimuksen tarkoituksen ja oli edelleen suostuvainen haastatteluun.
Tutkimukseen osallistujan tulee ymmartaa tutkimusaineiston kasittely ja kuinka
aineisto havitetdan analysoinnin jalkeen ja siksi haastattelujen aluksi viela osal-
listujille kerrottiin nama seikat. (Vilkka 2015, 132-133; Vilkka & Mankki 2024, 49.)

Teemahaastattelua ja avoimia kysymyksia kaytetaan silloin kun tutkittavasta asi-
asta tai ilmidsta on vahan tietoa (Vilkka 2015, 124). Haastattelun etuna on, etta
haastateltavat voidaan tavoittaa viela haastattelun jalkeenkin, jos aineistoa on
tarpeen taydentaa. Valmistautumisella on merkittdva rooli haastattelun onnistu-
misen kannalta. Haastatteluun tulee valmistautua huolella ja haastattelua varten
tulee varata riittavasti aikaa ja rauhallinen tila. Toisaalta, koska haastattelu on
aina vuorovaikutusta ja molemmat osapuolet vaikuttavat haastattelutilanteessa
toisiinsa voi haastattelun luotettavuutta heikentaa haastateltavien taipumus antaa
sosiaalisesti suotavia vastauksia. Haastateltava voi antaa aiheesta tietoa kysy-
mysten ulkopuolelta, mikd haastaa aineiston analysointia. (Hirsjarvi ym. 1997,
Vilkka 2015, 123-125.)

Opinnaytetyon yksildhaastatteluina toteuttavissa teemahaastatteluissa hyédyn-
nettiin puolistrukturoitua kyselyrunkoa, joka mukaili "vapaasti” samanlaisia aiheita
kuin strukturoitu kysely mutta ei sisaltanyt valmiita vastausvaihtoehtoja. Tarkoi-
tuksena oli syventda ymmarrysta esiin nousseista teemoista ja tarkentaa niita
kaytannon esimerkkien avulla. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina, jossa
kaytettiin ennalta laadittua haastattelurunkoa (liite 2). Haastatteluissa keskityttiin
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keskustelemaan esihenkildiden kanssa nuorten johtamisen haasteista, esihenki-
I6iden tuen tarpeesta nuorten johtamisessa, osaamisen kehittamisesta seka di-
gitaalisten tyOkalujen hyodyntamista osana johtamista. Haastattelussa seka
haastattelijan etta haastateltavan oli mahdollisuus tarkentaa kysymyksia, kysya
lisakysymyksia ja haastateltavan oli laajemminkin mahdollisuus kertoa kokemuk-
sistaan ja nakemyksistaan kuin itse kyselyssa. Nain saatiin syvallisempaa tietoa
ja ymmarrysta tarkasteltavasta aiheesta. Teemahaastattelussa kysyttiin haasta-
teltavan esihenkilotyon kokemusta koska tieto auttaa hahmottamaan esihenkilon

asiantuntemusta aiheesta.

Haastattelut kestivat noin tunnin. Ne toteutettiin Microsoft Teamisilla, ja nauhoi-
tetiin. Lisaksi hyodynnettiin Teamsin litterointiominaisuutta tulosten analysoinnin
helpottamiseksi. Haastatteluja oli tarkoitus toteuttaa kahdeksan, mutta yksi haas-
tatteluista peruuntui. Tilalle ei jarjestetty uutta haastateltavaan, koska aineiston
kyllaantymista oli jo selkeasti havaittavissa eika korvaavalle haastattelulle ollut

tarvetta.

5.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Opinnaytetydn kyselytutkimukseen vastaajat pystyivat vastaamaan kyselyyn
anonyymisti eika heita pystyta tunnistamaan vastauksista. Haastatteluissa kasi-
teltiin myds henkildtietoja kuten Teams -nauhoite, haastateltavan nimi ja sahko-
postiosoite. Suomessa tietosuoja-asetus (EU) 2016/679 ja tietosuojalaki
5.12.2018/1050 suojelevat yksityishenkildiden tietojen kasittelya. Henkilotietoja
ovat henkilon kuva ja aani, nimi, sukunimi, kotiosoite, seka sahkopostiosoite,
jossa nakyvat henkilon nimi ja osoite. Myds henkildkortin numero, paikannustie-
dot, IP-osoite, evastetunnukset, puhelimen mainostunnistin ja esimerkiksi sym-
bolit saattavat sisaltaa tietoja, joista henkildn voi tunnistaa (Vilkka & Mankki 2024,
51). Haastattelujen osalta materiaalit kuten Teams nauhoite ja litterointi sailytet-
tiin tutkijan omalla henkildkohtaisessa kansiossa OneDrivella eika yrityksen
muilla tyontekijoilla ole ollut paasya aineistoihin. Nama materiaalit tuhottiin, kun

aineisto oli analysoitu ja opinnaytetyo oli valmis.
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Aineiston kasittely kaynnistyi sen jalkeen, kun kysely oli suljettu ja kaikki haastat-
telut oli toteutettu. Kasittelyvaiheessa kyselyaineisto tarkastettiin ja tallennettiin
Excel-muotoon. Haastattelut, mitka toteutettiin Teamsin valityksella, nauhoitettiin
ja litteroitiin hyodyntaen Teamsin automaattista litterointitoimintoa. Tallennetut ai-

neistot tallennettiin turvallisesti jatkokasittelya varten.

Aineiston eheys ja kattavuus tarkastettiin laadullisesti arvioimalla kyselyn vas-
tausvaihtoehdot. Tarkastettiin esimerkiksi, puuttuuko jostain kysymyksesta mer-
kittavasti vastauksia tai onko jokin kysymys jatetty kokonaan vastaamatta. Kyse-
lyn vastausprosentiksi muodostui 41 % (n=179) ja vastauksia tuli jokaisesta liike-
toiminnasta, joten voitiin todeta, etta kyselyntulokset edustavat riittavan kattavasti
koko HOK-Elannon esihenkildiden nakemyksia ja kokemuksia. Kun aineiston

eheys ja kattavuus oli varmistettu, siirryttiin analysointivaiheeseen.

Tassa opinnaytetydssa hyddynnettiin kyselytulosten analysoimisessa SPSS-oh-
jelmistoa, joka on erityisesti tilastolliseen analyysiin kehitetty tydkalu. SPSS:n
avulla pyrittiin kartoittamaan ilmididen yleisyytta tutkimuksen kohdejoukossa ja
etsimaan mahdollisia riippuvuussuhteita eri muuttujien valilla. Lisaksi tuloksissa

esitettyja kuvioita ja taulukoita luotiin Excelia hyddyntaen.

Haastattelut analysoitiin sisallonanalyysilla Excelia hydédyntaen. Sisallonanalyysi
sopi menetelmana haastattelujen analysoimiseen, silla se mahdollisti laajan ja
monivaiheisen aineiston systemaattisen tarkastelun. Haastattelujen litteroidut ai-
neistot voivat olla sisalldltaan erilaisia, joten sisalldonanalyysin avulla voidaan luo-
kitella ja jasentaa vastaukset niin, etta niiden keskeiset teemat nousevat esiin.
Tama lahestymistapa sopi erinomaisesti, koska haastatteluaineisto oli laaja. Si-
sallénanalyysi mahdollistaa my0s eri vastausten merkitysten ja nakokulmien ver-
tailun, jolloin saadaan syvallisempi kasitys vastaajien kokemuksista ja mielipi-

teista.

Haastatteluaineiston analyysi kaynnistyi jo itse haastattelutilanteissa, koska tut-
kija toimi myos haastattelijana. Tama mahdollisti alustavien havaintojen tekemi-

sen ilmididen toistuvuudesta, jakautumisesta ja poikkeavuuksista. Varsinaisessa
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analyysivaiheessa haastatteluaineistosta paikannettiin tutkimusongelman kan-
nalta olennaiset teemat. Teemoittelun avulla tunnistettiin keskeiset asiakokonai-

suudet ja usein esiintyvat tyypilliset piirteet. (Hirsjarvi ym. 2008.)

Kaikki haastattelut litteroitiin, ja lopullista aineistoa kertyi yhteensa 145 sivua
tekstia. Litteroitu materiaali luettiin useaan kertaan huolellisesti, jotta kysymyksit-
tain toistuvat teemat ja keskeiset nakdkulmat saatiin nostettua esiin. Teemoitte-
lun tueksi aineistossa kaytettiin varikoodeja: samaan teemaan liittyvat maininnat

korostettiin yhdella varilla, mika helpotti aineiston jasentamista ja vertailua.

Lopulliseen raporttiin nostettiin seka kyselyn avoimista vastauksista etta haastat-
teluista poimittuja suoria lainauksia ja kommentteja eri teemoista avaamaan ja

syventamaan esihenkildiden nakemyksia eri aiheista.

Taulukossa 1 kuvataan, kuinka esihenkildiden haastattelujen litteroinneista muo-
dostettiin asiakokonaisuuksia. Taulukon 1 esimerkit havainnollistavat, millaisia
mainintoja mielen hyvinvointiin ja elamanhallintaan liittyen nousi esihenkildiden

puheista.
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Taulukko 1. Esimerkit esihenkildiden haastattelujen litterointiteksteista nousseet
mielenhyvinvointiin ja elamanhallintaan liittyvat maininnat.

Mielenhyvinvoinnin haasteet

Elamanhallinta

Nuoret ovat herkempia nykyééan

Siis se on paivittéistd kahvikuppikes-
kustelua oikeastaan, etté yrittédé ohjata
siihen, ettd meilléd on kuitenkin vapaa
aika mydskin ja vapaa ajasta saa
enemman irti kun malttaisi nukkua
ja levata ja palautua.

Verhotaan sitten jaksamiseen tai ah-
distukseen niin selkeésti jotenkin né&-
kee heista, etté se on jotenkin se ma-
sennus siiné taustalla

Viikonloput menee pitkaksi, keskus-
telua siita etté mité siellé vapaa ajalla-
kin toimitaan

Nuorilla nousee mielenterveyshaas-
teet, jaksaminen, vasymys. Nuku-
taan liian vahéan. Néista aiheista voisi
olla perehdytyksessé. Vapaa-ajan ja
tybn yhteensovittaminen. Esihenkilét
eivét tarkkaan tiedad mité perehdytys-
ohjelma siséltaa.

Nuorilla todella paljon haastetta pa-
lautumisessa. Ei nukuta hyvin, val-
votaan yoét ja energiajuomien avulla
yritetdén jaksaa pdéivéat. Néihin hae-
taan lyhyitd sairauslomia eikd apua
ole edes omailmoitusten “kieltdmi-
sestéd” hetkeksi koska aivan yhté
helppo on hakea se sairausloma tyé-
terveydesta. Ei ymmérretd tybkykyar-
vion perustetta ja sitd miksi olisi tar-
kedéd huolehtia omasta hyvinvoin-
nista ja jaksamisesta.

Mielenterveysasiat valitettavasti nos-
taa paata

Aamuheraaminen aikaisiin tyévuoroi-
hin on minusta isoin haaste lyhyiden
useiden poissaolojen kanssa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Kyselytutkimuksen taustatiedot

Kyselytutkimus lahetettiin 438 esihenkildlle, ja vastauksia kyselyyn tuli yhteensa
179 kappaletta. Kysely oli vastattavissa 7.5-21.5.2024. Vastausprosentiksi muo-
dostui 41 %. Kysely oli vastattavissa kaksi viikkoa, ja kyselyyn vastaamisesta
muistutettiin kaksi kertaa kyselyn aukioloaikana. Vastausten maara oli varsin
hyva ja riittdva tuottamaan luotettavaa ja hyodyllista tietoa. Kyselyyn vastanneet
esihenkilot edustivat toimeksiantajan eri liiketoimintoja. Kyselytutkimuksessa esi-
henkiloilta taustatietoina kysyttiin vastaajan ikaa, esihenkilotyon kokemusta ja
ketjua, jossa he tyoskentelevat. Naihin taustatietoihin paadyttiin, koska haluttiin
nahda, onko esihenkildiden kokemuksissa eroja riippuen esihenkilotyon koke-

muksesta, iasta tai liiketoiminnasta, jossa esihenkilo tydoskentelee.

Analysoitaessa SPSS -ohjelmistolla kyselytutkimuksen vastauksia niissa havait-
tiin, ettei esihenkildiden taustatekijoilla, kuten ialla tai liiketoiminta-alueella ole
merkittavaa yhteytta heidan nakemyksiinsa nuorten tyontekijdiden johtamisesta.
SPSS-ohjelmistolla suoritetuissa analyyseissa (Khiin nelio -testi) ei havaittu tilas-
tollisesti merkitsevaa yhteytta (p > 0,05), joten sen vuoksi voidaan todeta, ettei
taustatekijoilla ollut merkittavaa vaikutusta esihenkildiden kokemuksiin nuorten
johtamisesta. Toisaalta suurin osa vastanneista esihenkildista (57 %) oli yli 10
vuotta esihenkilotydssa toimineita, yli 40-vuotiaita (88 %) ja edusti kaupan alaa

(77 %) eri vahittaismyynnin ketjuista.

Kyselyyn vastanneista esihenkilGista aktiivisimmat olivat ikdryhmassa 40—49-
vuotiaat, joilta tuli 37,4 % kaikista vastauksista. Vastaukset jakautuivat ikaryhmit-
tain seuraavasti: 18—29-vuotiailta 7,3 %, 30-39-vuotiailta 23,5 %, 40—49-vuoti-
ailta 37,4 %, 50-59-vuotiailta 27,4 % ja yli 60-vuotiailta esihenkildilta vastauksista
tuli 4,5 %. Alla olevassa kuviossa 2 on esitetty kyselyyn vastanneiden esihenki-

|6iden ikajakauma.
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KUVIO 2. Vastaajien ikdjakauma.

Vastaajien ikdjkauma (n=179)

4,5

27,4 % 23,5%

37,4 %

m 18-29 vuotta = 30-39 vuotta = 40-49 vuotta = 50-59 vuotta = 60 vuotta tai yli

Kyselyyn vastanneiden esihenkildiden vastaukset jakautuivat eri ketjujen kesken
seuraavasti: Alepasta saatiin 30,7 %, S-Marketista 29,6 %, Prismasta 15,6 % ja
ravintoloista 14 % vastauksista. Muita vastauksia saatiin seuraavista ketjuista:
Sokos, Emotion, Laki- ja hautauspalvelut, ABC-ketju, konttori, Herkkukeittio seka
Food Market Herkku. Naista kunkin osuus oli vahainen. Vastauksia tuli viisi tai
vahemman, mutta toisaalta ketjut ovat myos henkilosto- ja esihenkilomaaraltaan
pienempia kuin esimerkiksi kaupan alan ketjut. Kyselyyn vastanneiden esihenki-
I6iden maarat vastasivat hyvin toimeksiantajan eri ketjujen kokoja. Naiden mui-
den ketjujen osuus kaikista vastauksista oli yhteensa 10 %. Tuloksissa keskityttiin
paaosin suurimpien ketjujen — Prisman, S-Marketin, Alepan ja ravintoloiden —

vastausten tarkasteluun.

Alla kuviossa 3 on esitetty esihenkildiden vastausten jakautuminen prosentteina

ketjukohtaisesti.
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KUVIO 3. Esihenkildiden vastausten jakautuminen ketjuittain.
Vastaajien maara ketjuittain (n=179)

B ABC-ketju
M Alepa
W Emotion
Herkkukeittio
m Kerdilykeskus
B Konttori
M Laki- ja hautauspalvelut
W Omistajapalvelut
B S-Market

B Prisma

H Ravintolat

Kuviossa 4 on esitetty esihenkildiden vastausten jakautuminen niin ettd mukana
ovat kaupan alan suurimmat ketjut ja ravintolaliiketoiminta seka muut ryhma, jo-

hon on yhdistetty vastausmaariltaan pienet ketjut.

KUVIO 4. Vastausten jakautuminen isoimpien ketjujen kesken ja muut ryhma,

johon on yhdistettyna vastausmaariltdan pienet ketjut.

Muut (sisaltaa liikketoiminnat, joissa 5 tai alle
vastaajaa)
Ravintolat _ 14,0 %

-
=
5
(]
h4
0% 10% 20% 30% 40%
Liiketoiminta, jossa tydskentelet (n=179) Vastausprosentti

Yli puolella (57 %) kyselyyn vastanneista esihenkildista oli yli 10 vuoden kokemus

esihenkilotyosta. Esihenkilotyokokemusta 5—-10 vuotta ja 1-5 vuotta oli lahes yhta
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suurella osuudella vastanneista. Vain pieni osa (2,2 %) esihenkildista oli hyvin
uusia tehtavassaan — heilla esihenkilotyokokemusta oli kertynyt alle vuoden. Ku-
viossa 5 on esitetty vastanneiden esihenkildiden jakautuminen esihenkilotyoko-

kemuksen mukaan.
KUVIO 5. Vastaajien jakautuminen esihenkilotyokokemuksen mukaan.
Vastaajien kokemus esihenkilotydsta vuosina (n=179)

2,2%

20,7 %

57% 20,1 %

m Alle vuosi 1-5 vuotta 5-10 vuotta yli 10vuotta

6.2 Esihenkiloiden kokemus nuorten johtamisesta

Esihenkildiden kokemukset alle 29-vuotiaiden nuorten johtamisesta olivat tulos-
ten mukaan kaiken kaikkiaan hyvin positiivisia, ja kohtaamiset nuorten kanssa
koettiin aidoiksi ja luonnollisiksi. Vastaajista 90 % koki nuorten kohtaamiset posi-
tiivisina. Taysin samaa mieltd vaittaman kanssa oli 26,8 % ja osittain samaa
mielta 63,1 % vastaajista. Osittain eri mielta oli 6,7 % ja taysin eri mielta 3,4 %

esihenkiloista.

Esihenkilon ialla, esihenkilotyokokemuksella tai ketjulla ei ollut merkittavaa yh-
teytta siihen, miten kohtaamiset nuorten kanssa koettiin. Kuviossa 6 on esitetty,

miten vastaukset jakautuivat taman vaittaman osalta.
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KUVIO 6. Esihenkiloiden kokema nuorten kohtaamisista.

Kohtaamiset nuorten kanssa ovat positiivisia (n=179)

3,4%

26,8 %

63,1 %

m Osittain eri mielta Neutraali = Osittain samaa mieltd = Taysin samaa mielta

Vastaajat kuvasivat kohtaamisiaan nuorten kanssa esimerkiksi nain:
"Léhtbkohtaisesti nuoret sopeutuvat muuttuvaan maailman huomat-
tavasti paremmin ja ovat vastaanottavaisempia muutoksille. He ovat
myds huomattavasti positiivisempia” vastaaja 1.

"Nuoret omaksuvat mielesténi hyvin ja nopeasti asioita. He kaipaavat

selkeyttd, mutta samalla vastuuta. Koen, etta vastuuta annettaessa

Ja nuoren onnistuessa se palkitsee myds minua” vastaaja 2.
Vaittamaan "Kohtaamiset nuorten kanssa ovat aitoja ja luonnollisia" vastanneista
esihenkildista 81 prosenttia oli taysin tai osittain samaa mielta. Tama kertoo siita,
ettd suurin osa esihenkildista kokee vuorovaikutuksen nuorten tyontekijoiden
kanssa luontevaksi ja mutkattomaksi. Sen sijaan esihenkildiden vastaukset ja-
kaantuivat hieman enemman silloin, kun heilta kysyttiin kokemuksiaan viestinnan
toimivuudesta ja vuorovaikutuksen laadusta nuorten tyontekijoiden kanssa. Esi-
merkiksi 68 prosenttia esihenkildista koki, etta he itse tulivat ymmarretyksi vies-
tinsa kanssa nuorelle tyontekijalle. Vastaavasti 58 prosenttia esihenkildista koki,

etta nuori tyontekija ymmarsi heidan viestinsa.

Lisaksi 64 prosenttia vastaajista kertoi oppineensa jotain uutta nuorilta tyonteki-
j6ilta. Tama viittaa siihen, etta vuorovaikutus nuorten kanssa ei ole vain yksisuun-
taista ohjaamista, vaan esihenkilot myods itse kokevat saavansa oppia ja uusia
nakokulmia tydskentelysta nuorten kanssa. Esihenkil6t kuvasivat nuorten kanssa

kokemuksiaan seuraavasti:
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"Saamme nuorilta oppeja esihenkilétybhén, he uskaltavat rohkeasti
ilmaista itsensé. Antavat palautetta ja arvostavat kun saavat pa-
lautetta” vastaaja 3.

"Olen oppinut nuorilta ATK-juttuja yms” vastaaja 4.

"Nuorilta olen oppinut paljon erilaisia ndkbkantoja, joita en olisi muu-
ten osannut ottaa huomioon esihenkilbétyéssé” vastaaja 5.

"Nuorten johtamisessa positiivinen haaste tulee siita, etta heille tiet-
tyjen asioiden késittely on normaalia, miké taas itselle voi olla va-
hemmén tuttu tai asia, jossa kokee itsensd enemmaén harrastelijaksi
kuin ammattilaiseksi (erilaiset some-alustat). Nuoret tuovat tyéyhtei-
sé6n tuoreita kysymyksia ja he osaavat kyseenlaista kangistuneita
tapoja, mika on aina tervetullutta” vastaaja 6.

Vaittdman "Nuorten kohtaamiset antavat voimia omaan johtamistyéhon” yli puolet
(56 %) esihenkildista oli taysin tai osittain eri mieltd vaittdman kanssa. Vaikka
useimmat vastaajat eri ikaryhmista nayttivat olevan taysin tai osittain eri mielta
siita, ettd nuorten kohtaamiset antavat voimia, 40—49-vuotiaat kokevat taman eri-
tyisen voimakkaasti. Erityisesti Ravintoloissa 72 %, S-Marketissa 54 % ja Ale-
passa 49 % vastaajat olivat kriittisida nuorten kohtaamisten vaikutukselle, kun taas
esimerkiksi Konttorin 100 % vastaajat kokevat ne voimakkaasti voimaannutta-

vina.

Kuviossa 7 on esitetty esihenkildiden vastausten jakautuminen vaittamaan "Koen
saavani nuorten kohtaamisista voimia omaan johtamistyohoni”. Taman vaittaman
kohdalla vastausten hajonta oli suurempaa kuin monissa muissa vaittamissa.

Yli puolet esihenkilista (53,6 %) oli taysin tai osittain eri mielta vaittdman kanssa.
Neutraalisti vaittamaan suhtautui 26,8 % vastaajista, kun taas taysin samaa
mielta oli 17,3 %. Tulos viittaa siihen, ettd vaikka kohtaamiset nuorten kanssa
koetaan yleisesti positiivisina ja aitoina, niiden ei valttamatta koeta tuovan lisa-
voimaa tai tukea esihenkilon omaan johtamisty6hon. Tama voi kertoa esimerkiksi
kuormituksen kokemuksesta, erilaisten johtamistilanteiden haasteellisuudesta tai
siita, ettei nuorten kanssa tyoskentely aina tuota henkilokohtaista merkitykselli-

syyden kokemusta esihenkilotyossa.

Kuviossa 7 esitetaan esihenkildiden vastausten jakautuminen vaittamaan "koen

saavani nuorten kohtaamisista voimia omaan johtamistyohoni”.
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KUVIO 7. Esihenkiloiden kokemus nuorten kohtaamisista.

Koen saavani nuorten kohtaamisista voimia omaan johtamisty6honi (n=179)

2,2%
17,3 %
26,8 % 53,60%
m Taysin eri mielta Osittain eri mielta Neutraali Taysin samaa mielta

Seuraavaksi esihenkildilta kysyttiin, miten he kokevat alle 29-vuotiaiden nuorten
tydntekijoiden kohtaamisen verrattuna vanhempien tyontekijoiden kohtaamiseen.
Vastausten perusteella alle kolmannes esihenkildista koki, etta nuorten tyonteki-
joiden kohtaaminen oli helpompaa kuin vanhempien tyontekijoiden kohtaaminen.
Kohtaamiset nuorten kanssa koettiin erityisen haastaviksi 40—49-vuotiaiden esi-
henkildiden keskuudessa. Lisaksi eri liiketoiminnoissa nousi esiin toisistaan poik-
keavia nakemyksia nuorten kohtaamisen helppoudesta. Esimerkiksi Ravintoloi-
den ja S-Marketin esihenkilot kokivat nuorten kohtaamisen keskimaarin vaikeam-
maksi, kun taas Alepassa oli enemman esihenkiloita, jotka kokivat nuorten koh-

taamisen helpoksi.

Vastaukset vaittamaan "Koen, etta nuorten kohtaaminen on helpompaa kuin van-
hempien tyontekijoiden” jakautuivat esihenkildiden kesken seuraavasti: taysin sa-
maa mielta oli 16,2 %, osittain samaa mielta 13,4 %, neutraalin vastauksen valitsi
36,3 % esihenkiloista, kun taas osittain eri mielta 29.6 % ja taysin eri mielta 4,5
% esihenkildista oli vaittaman kanssa. Alla esihenkildiden kuvauksia nuorten koh-

taamisista:

"Nuoret ovat usein enemmaéan muutoksille avoimia ja valmiita omak-
sumaan uusia toimintatapoja helpommin kuin kauan alalla toimineet,
ehké& hiukan tapoihinsa jumiutuneet tekijat. Karkea yleistys toki” vas-
taaja 7.
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"Nuoret ovat avoimia ja ottavat uudet jutut nopeasti kédytt6én ilman
asenteellisuutta. Nuoret ovat olleet rohkeita asiakkaiden kanssa,
kommunikointi on avointa ja suoraa” vastaaja 8.

"Mitd vanhemmaksi itse tulee, sitd vaikeampi on ajoittain asettua
nuoren "tasolle”. Itselle itsestdénselvyydet eivét vélttamétta ole sel-
laisia nuorelle, tybelaméa vasta opettelevalle” vastaaja 9.

6.3 Esihenkiloiden kokemat haasteet nuorten johtamisessa

Esihenkil6ilta kysyttiin millaisia tyoaikaan liittyvia haasteita he ovat kokeneet
nuorten tyontekijoiden kanssa. Kysymyksessa esihenkildille esitettiin valmiita
vastausvaihtoehtoja, joista he saivat valita useamman vaihtoehdon. Lisaksi vas-
taajilla oli mahdollisuus kirjoittaa avoimeen kenttadn muita esiin nousseita haas-

teita, joita ei ollut listattu vaihtoehdoissa.

Tulosten mukaan nuorten toistuvat ja lukuisat toiveet vapaapaivista ja tyovuo-
roista olivat suurin haaste esihenkildille, silla 67 % vastaajista nosti taman esiin
haasteena. Myds nuorten myohastelyt olivat merkittava haaste, jonka esihenki-
|6ista mainitsi 56 %. Tydvuorojen jatkuva vaihtelu nousi esiin hieman yli puolella

vastaajista (51 %).

Kuviossa 8 esitetdan, miten suuri osuus esihenkiloista koki nuorten toistuvat toi-
veet vapaapaivista ja tydvuoroista haasteeksi johtamisessa. 67 % esihenkildista

valitsi taman vaihtoehdon, kun taas 33 % ei kokenut tata haasteeksi.
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KUVIO 8. Toistuvat lukuisat toiveet vapaapaivista /tydvuoroista.

Toistuvat lukuisat toiveet vapaapaivista /tyovuoroista (n=179)

m Kylla = Eivalittu

Toiveita vapaapaivista ja tydvuoroista esiintyy erityisen paljon S-Marketissa 78
%, Prismassa 75 % ja Alepassa 62 %, mika viittaa siihen, etta nailla liiketoiminta-
alueilla tydvuorojen joustavuus ja toiveiden huomioon ottaminen ovat yleisia tar-
peita tai haasteita. Myos Ravintoloiden esihenkildista suurin osa 76 % kertoo toi-
veista tyovuoroihin ja vapaapaiviin liittyen. Muissa liiketoiminnoissa ei esiinny sa-

manlaista haastetta. Eras vastaaja kuvasi aihetta nain:

Liséksi nuoret ei ymmérra ehkd oman tyén arvoa vaan jéédééan her-
kemmin pois toistd miettiméttd mihin kaikkeen se vaikuttaa. Témé
ehké kérjistettynd mutta téllainen mututuntuma on. Jos oma tyévuo-
rotoive ei esim. mene lapi, hoidetaan asia helposti sairauslomalla. Ei
olla ehké& tybhén ja tybpaikkaan niin sitoutuneita vastaaja 10.

Alla kuviossa 9 esitettyna muut valitut vaihtoehdot kysymykseen millaisia tyoai-
kaan liittyvia haasteita olet kohdannut esihenkildna nuorten tydntekijoiden kanssa

viimeisen vuoden aikana?
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KUVIO 9. Tydaikaan liittyvat haasteet (n=179).

Tyoaikaan liittyvid haasteet

Muu [ 10%

Toistuvat lukuisat toiveet vapaapaivista
/tybvuoroista

I 67%
Tydvuorosta jaadasan kokonaan pois ilmoittamatta [ NN 21%

Tyovuorosta ldhdetidan pois ennen sen paattymista | INGNIGIINIEEI 22%

Vastausvaihtoehdot

Myohiéstely tydvuoroista | I NNRNRNREREIEEEE 55,0 %
Tyévuorojen vaihtelu toistuvasti [ NNNENEIRNGEEGRRE 50,8 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Tyopaikan pelisaannoista eniten haasteita on tuonut puhelimen kaytto tydaikana.
Alla olevassa kuviossa esitetdan esihenkildiden vastausten jakautuminen (Kuvio

10). Esihenkildista 75,4 % on valinnut puhelimen kayton haasteeksi tydaikana.

Kuvio 10. Puhelimen kaytto tyoaikana.

Puhelimen kaytto tydaikana (n=179)

m Kylla = Eivalittu

Kyselyn tulokset viittaavat siihen, etta oman puhelinkaytto tydaikana on merkitta-
vaa nuorilla tydntekijoilla esihenkildiden vastausten perusteella ”Kénnykén kéyttoé
kassalla on jokapdivéista”. Puhelimen kayton nostivat Ravintoloissa 84 % esihen-
kilosta, Alepassa 84 %, S-Marketissa 76 %, omistajapalvelussa 80 % ja Pris-

massa 64,3 % vastaajista.
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Lisaksi 57 % kaikista esihenkilbista raportoi, etteivat nuoret tervehdi muita tyoka-
vereita tai asiakkaita. Kaupan toimialan jakauma esihenkiloiden vastausten poh-
jalta S-Marketissa 74 %, Alepassa 64 %, Prismassa 54 % ja Ravintoloissa 36 %
esihenkildista oli havainnut, etteivat nuoret tervehdi tyokavereitaan tai asiakkai-
taan. Kun taas esimerkiksi Emotionissa, Herkkukeittidssa ja Omistaja-palveluissa

esihenkilot eivat ole havainnut haasteita tai asia ei herata mielipiteita.

Kuviossa 11 esitettyna vastausten jakautuminen kysymykseen millaisia pelisaan-
toihin liittyvia haasteita esihenkild on kohdannut nuorten tyontekijoiden kanssa

viimeisen vuoden aikana.

KUVIO 11. Tydpaikan pelisaantdihin liittyvat haasteet (n=179).
Tyopaikan pelisdantoihin liittyvid haasteet

Muu [ 12,0 %
Tyopaikan pelisadntoja ei noudateta tai niita ei... NI 62,6 %
Toisia tyokavereita kohtaan kayttaydytaan... I 24,6 %
TyOvaatteiden tai tydvdlineiden kdytossa... I 29,0 %
Tyokavereita tai asiakkaita ei tervehditda GGG 57,0 %

Vastausvaihtoehdot

Puhelinkdyttd tyéaikana I 75,4 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Vastausprosentti

Esihenkildistd 61 % koki, ettd nuorten tydtehtavista suoriutumien edellyttaa jat-
kuvaa perehdytysta. Tulosten perusteella kuitenkaan merkittavia eroja ketjujen
tai liiketoiminta-alueiden valilla ei ole siind, kuinka moni esihenkilé kokee nuorten
tarvitsevan jatkuvaa perehdytysta. Useimmat ketjut nayttavat olevan melko yh-
denmukaisia tdman asian suhteen. Esihenkildista 64 % kokee, etta nuorten tyon-
tekijoiden osalta on havaittavissa myods jonkinlaista alisuoriutumista tyotehtavista.
Eniten tydtehtavien alisuorittamista havaittiin esihenkildiden vastausten mukaan

Prismassa 64 %, S-Marketissa 64 %, Alepassa 62 % ja Ravintoloissa 60 %.

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella tydpaikan saantdjen noudattamisessa oli

koettu haasteita. Esihenkildista 63 % koki, etta osalla nuorista oli vaikeuksia nou-



47

dattaa tydpaikan yhteisia pelisaantoja tai niita ei ollut ymmarretty. Hiukan yli puo-
let (54 %) esihenkildista oli myods sita mielta, ettd nuoret laiminlydvat tai valttelevat
tyotehtavia. Tulokset osoittavat, etta tyotehtavien laiminlyonti tai valttely oli mer-
kittdva huolenaihe erityisesti Alepassa ja S-Marketissa, missa useat esihenkil6t

kokevat, etta tyotehtavia ei hoideta riittavan hyvin.

Tydssa suoriutumiseen vaikuttaa esihenkildiden mielesta eniten nuorilla tydmoti-
vaation puute. Esihenkildista 74 % valitsi tdaman vaihtoehdon. Yhden vastaajan
kommentti: Tybeldméé ei oteta vakavasti, eli tybpaikalle tullaan hengailemaan
sen sijaan etté tehtéisiin toitd. Eniten tydmotivaation puutteen olivat havainneet
S-Marketin 88,7 %, Prisman 85,7 % Omistajapalveluiden 80 % ja Alepan 74,6 %

esihenkilot.

Kuviossa 12 esitetty esihenkildiden vastausten jakautuminen ketjuittain tyomoti-
vaation puutteen osalta. Esimerkiksi Alepa-ketjussa vastanneista esihenkildista
74,6 % valitsivat tydmotivaation puutteen esiintyvan nuorilla tydntekijoilla. Herk-
kukeittion ja Laki- ja Hautauspalvelun esihenkilot eivat valinneet lainkaan tyomo-

tivaation puutetta.

KUVIO 12. Prosenttiosuudet esihenkildista, jotka valitsivat tydmotivaation puut-

teen nuorilla tyontekijoilla ketjuittain esitettyna.
Tydmotivaatio puute

Sokos NN 50%
S-Market I 88,7 %
Ravintolat I 52%

Prisma I 85,7 %

Ketjut

Omistajapalvelut NG  30%
Konttori NN 33,3 %
Emotion I 50%
Alepa I 74,6 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %
Vastausprosentti
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Esihenkildista 78 % raportoi kyselyssa havainneensa nuorten tulevan tydpaikalle
vasyneena, mika vaikuttaa heidan tyossa suoriutumiseen. Aihe heratti esihenki-
|6issa runsaasti kokemuksia myos avoimessa vastausmahdollisuudessa. Yhden

vastaajan kommentti:

Nuorilla todella paljon haastetta palautumisessa. Ei nukuta hyvin,
valvotaan yét ja energiajuomien avulla yritetéén jaksaa péivéat. Nai-
hin haetaan lyhyita sairauslomia eiké& apua ole edes omailmoitusten
kieltdmisesta' hetkeksi koska aivan yhté helppo on hakea se sai-
rausloma tyéterveydesta. Ei ymmaérreta tybkykyarvion perustetta ja
sitéd miksi olisi térke&é huolehtia omasta hyvinvoinnista ja jaksami-
sesta vastaaja 11.

Nuorten vapaa-ajan ja tydnelaman yhteensovittamisessa esihenkildista 60 % ra-
portoi haasteita. Puolet (51 %) esihenkilbista taas raportoi, etta nuorten sosiaa-
listen suhteiden ja niiden hoitaminen vaikutti tydssa suoriutumiseen. Muut esitetyt
vaihtoehdot eivat juurikaan nousseet esihenkildiden vastauksissa. Ainoastaan 39
% esihenkildista nosti esille nuorten epaterveelliset ruokailutottumukset. Myds-
kaan hygieniasta huolehtiminen tai paihde ja peliriippuvuudet eivat nousseet vas-
tauksista. Ainoastaan 15 % esihenkilGista tunnisti naiden haasteiden nakymisen
tyossa. Esihenkildiden vastauksissa ei synny juurikaan eroavaisuuksia eri ketju-
jen valilla ylla mainittujen osa-alueiden vastauksissa. Kuviossa 13 esitettyna esi-

henkildoiden valinnat eri osa-alueiden osalta.

KUVIO 13. Esihenkildiden vastausten jakautuminen eri osa-alueiden valilla
(n=179).

Esihenkiloiden vastaukset eldméanhallinnan osalta

Hygieniasta huolehtiminen heikkoa [l 15%

Peli - tai paihderiippuvuudet, mika
nakyvat tydssa

Ruokailutottumukset ovat epaterveellisia |  NRNREEEEE 39%

Sosiaaliset suhteet ja niiden hoitaminen
vaikuttavat tydssa suoriutumiseen

Vapaa- ajan ja tyoelaman
paa-ajanja y I 60,3 %

yhteensovittaminen haastavaa (esim....

M 15%

. 51%

Vastausvaihtoehdot
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Jopa 86 % esihenkildista raportoi, etta nuorilla esiintyy mielenhyvinvoinnin haas-
teita kuten ahdistus ja masennus. Tama nousi esille vahvasti myos esihenkiloi-
den vapaamuotoisissa vastauksissa. Yhden vastaajan kommentti "Nuorten re-
silienssi on vanhempiin kollegoihin verrattuna ehké alhaisempi miké johtaa sitten
helpommin henkiseen vdsymiseen?”. Muut kuten tydyhteisbhaasteet eivat nous-
seet juurikaan esihenkildiden (39 %) vastauksissa. Fyysisen kunnon riittavyys
suhteessa tyotehtavien vaatimuksiin tai ergonomia ohjeiden noudattamisen va-
litsi ainoastaan 33 % esihenkildista. Kuviossa 14 esitetty esihenkildiden osuus,
jotka valitsivat nuorilla esiintyvan ahdistusta/masennusta tai mielenhyvinvoinnin

haasteita.

KUVIO 14. Esihenkildiden osuus, jotka tunnistivat nuorilla tyéntekijoilla ahdis-

tusta, masennusta tai mielenhyvinvoinnin haasteita (n=179).

Ahdistus/masennus/mielenhyvinvoinnin haasteet (n=179)

m Kylla = Eivalittu

Kaikissa ketjuissa nousi selkeasti esihenkildiden havainnot nuorilla esiintyvista
ahdistus/masennus ja mielenhyvinvoinnin haasteista. Eraan vastaajan kom-

mentti aiheesta:

Nuoria tulee niin eri taustoista. Toisten kanssa elo on mutkatonta,
toiset tule vailla elémén ja tyésuhdetaitojen kokemuksia. Toiset hyvin
Jyrkilléa eléménkatsomuksilla ja vailla taitoja ymméartéé aiempien su-
kupolvien elaménkatsomusta, vastaaja 12.
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Nuoret ilmoittavat esihenkildille sairastumisestaan, mutta ilmoittaminen tapahtui
esihenkildiden mukaan usein tekstiviestilla, Work Chatilla jne. ndin raportoi lahes
70 % esihenkilbista. Vastaajista (58 %) nuorilla esiintyy paljon lyhyita poissaoloja
seka omailmotteista poissaoloa esihenkildn luvalla kaytetaan esihenkildiden mu-
kaan "matalalla kynnyksella”. Nain valitsi 58 % esihenkiloista. Kuviossa 15 esitet-
tyna prosenttiosuus esihenkildista, jotka olivat valinneet nuorten ilmoittavan sai-

rastumisestaan tekstiviestilla, Workchatilla jne.

KUVIO 15. Sairastuminen ilmoitetaan tekstiviestilla, WorkChatilla yms (n=179).

Sairastuminen ilmoitetaan tekstiviestilld, Workchatilla yms

m Kylla = Eivalittu

6.4 Esihenkiloiden avun ja tuen tarve nuorten hyvinvoinnin johtamisessa

Vastaajista vain 35 % olisi kaivannut apua tai tukea nuorten johtamisessa. Vas-
taukset jakautuivat tasaisesti kolmeen osaan kaikkien kolmen vastaus vaihtoeh-

don valilla. Kuviossa 1 esitetty esihenkildiden vastausten jakautuminen.
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Kuvio 15: Olisitko kaivannut apua tai tukea nuorten johtamisessa (n=179).

Olisiko kaivannut apua tai tukea nuorten johtamisessa ? (n=179)

29,1%

35,8%

m Kylla En En osaa sanoa

Esihenkildiden vastaukset jakautuivat tasaisesti eri vaihtoehtojen valilla, kun ky-
syttiin tarvitsevatko esihenkilot apua tai tukea nuorten johtamisessa. Kun tarken-
nettiin millaista apua/tukea esihenkil6t olisivat kaivanneet niin vastaajista ainoas-
taan 22 % olisi kaivannut etukateen sparrailua ja vain 16 % olisi tarvinnut jalki-
puintia tilanteista. Tukimateriaalia kaipasi 30 % ja koulutusta 22 % esihenkilista.
Ikdryhmassa 30-39 -vuotiaat esihenkil6t toivoivat eniten (36 %) etukateen spar-

railua.

Kysyttaessa millaista aiheista tukimateriaalia, ohjeistusta tai koulutusta esihenki-
|6t kaipaavat, niin esihenkildt vastasivat nuorten hyvinvoinnin ja mielenhaas-
teista. Esihenkildista yli puolet (53 %) vastasi nain. Nuorten tyéelamataitojen
osalta esihenkildistéa 51 % ja elamanhallintataitojen osalta 38 % kaipasi tukima-
teriaalia, ohjeistusta tai koulutusta. Jonkin verran esihenkilot (37 %) toivoisivat
saavansa lisaa tietoa nuorten johtamisesta yleisesti. Nuorten odotuksista ja toi-
veista tyoelamaa kohtaan kiinnosti 37 % vastanneista ja selkeasti vdhemman tar-
peellisena koettiin nuorten kehittymiseen liittyvat osa-alueet tai paihde- ja peliriip-

puvuudet. Yhden vastaajan kommentti aiheesta:

Mielenterveys, erityisherkét tai erityispiirteet (adhd, autismi), néihin
kaipaisi enemman perehdytysta tai tietoa, kuinka téllaisia ihmisié joh-
detaan, autetaan jaksamaan, huomioidaan miten he onnistuvat ty6-
yhteisbssé parhaalla tavalla, vastaaja 13.
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Eniten tukea ja apua nuorten johtamisessa olisivat kaivanneet 40-49 -vuotiaat
esihenkilot (44%) ja vahiten 50-59-vuotiaat esihenkilot. Esihenkilot mainitsevat
kyselyn avoimissa vastauksissa, etta sparrailu esihenkilon kanssa, esimerkkita-
paukset seka koulutus nuorten mielenhyvinvoinnin haasteista ja niiden tukemi-

sesta olisivat tarpeellisia.

Toimeksiantajalla kaikki uudet tyontekijat mukaan lukien nuoret tyontekijat kayvat
lapi yleisperehdytyksen. Yleisperehdytys ei huomioi tyontekijan tydelamaval-
miuksia tai tyoelamakokemusta lainkaan. Tahan yleisperehdytykseen esihenki-
|6t toivoisivat lisasisaltoja. Selkeasti merkittavin osa esihenkildista 77,7 % nosti-
vat nuorten osalta tarkeaksi perehdytys aiheeksi tydyhteisotaidot, jossa perehdy-

tettaisiin tyontekijalle mm. vuorovaikutustaitoja ja palautteen kasittelya.

EsihenkilGista 62 prosenttia toivoi mielenhyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvaa pe-
rehdytysta nuorille. Vastauksista nousi esille, ettd nuorten perehdytykseen kai-
vattaisiin myos keskustelua vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamisesta. Lisaksi 51
% esihenkildistd nostaisi perehdytysohjelmaan aiheena tydstd palautumisen.
Nukkumisen tarkeyden valitsi 51 % esihenkilosta ja terveelliset elamantavat ai-
noastaan 30 % vastaajista. ” Nykyaan ihmiset liikkuvat huonosti, nukkuvat huo-
nosti, ruokavalio koostuu energia juomista. Ihmiset ovat my6s nykyéaén todella
herkkia palautteelle”. Alla esitettyna kuviossa 16 esihenkildiden prosenttiosuus
(77,7 %), jotka valitsivat vastausvaihtoehtona tyoyhteisétaidot. Tydyhteisotaidot
sisalsivat vaihtoehdot: tydajat, vuorovaikutustaidot tyopaikalla, palautteen kasit-

telyn jne.
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KUVIO 16. Tydyhteisotaidot (tydajat, vuorovaikutus tyopaikalla, palautteen kasit-
tely jne.) n=179.

Tyoyhteisotaidot (tyOajat, vuorovaikutus tyopaikalla, palautteen kasittely
jne.) (n=179)

m Kylla = Eivalittu

Esihenkildista 56 % toteuttaisi nuorille suunnatun lisaperehdytyksen verkkokou-
lutuksina Workdayssa. Workday on toimeksiantajan kaytossa oleva henkilosto-
hallinnon jarjestelma, johon on mahdollisuus rakentaa esimerkiksi verkkokoulu-
tuksia. 55 % esihenkildista lisaisi infomateriaalia eri teemoista osaksi yleis- tai
muuta perehdytysta. Kun taas 32 % esihenkiloista toisi infomateriaalia toimipaik-
kaan luettavaksi "Valmis materiaali timipalaverissa lapi kdytavéksi vuorovaikut-
teisesti” ja vain 19 % vastaajista lisdisi aiheista tietoiskuja esimerkiksi Workpla-
cessa. Workplace on toimeksiantajalla kaytdssa oleva Microsoftin tydkalu, jossa
viestintda mahdollistuu isoillekin kohderyhmille. Nain osa esihenkildistd kommen-

toi asiaa:

"Olen saanut monta nuorta nostettua pinnalle syvyyksisté ihan vaan
olemalla l4sné ja kuunnellut ja etsitty yhdesséa ratkaisuja arjen ongel-
miin. Ja miné olen heidén esihenkilbnsg en l&hiomainen. Se tuntuu
pahalle” vastaaja 14.

"Nuorille pitéisi olla videoklippeja missé he saisivat vertaistukea "siné
et ole asioiden kanssa yksin", "vélittava tyoyhteisd", "sina olet meille
merkityksellinen", "avoin ja merkityksellinen tybyhteis6”, "Nukut-

taako?", "vapaalla vapaata, t6issé tbitéd” vastaaja 15.

"Riittdvésti aikaa kohdata ja perehdyttd& nuorta tyburan alkuvai-
heessa. En usko, ettd materiaaleilla tai koulutuksilla saadaan ai-
kaiseksi ymmarrysta néista asioista. Tédhdn motivoitunut esihenkilb
on my0s ensisijaisen tédrked” vastaaja 16.
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6.5 Digitaalisten palvelujen/kanavien hyédyntaminen osana nuorten joh-

tamista?

Kun esihenkil6iltd kysyttiin digitaalisten palvelujen ja kanavien hyddyntamisesta
suurin osa heista (78 %) vastasi, ettei ole hyédyntanyt digitaalisia palveluja tai
kanavia nuorten johtamisessa. Alla kuviossa 14 esitetty esihenkiloiden vastaus-
ten jakautuminen. EsihenkilGista 8,4 % ei mydskaan osannut vastata kysymyk-
seen. Ainoastaan 13,4 % esihenkildista tunnisti, ettd oli hyddyntanyt erilaisia di-
gitaalisia tyOkaluja tai kanavia. Kuviossa 17 esitettyna esihenkildiden vastausten
jakautuminen digitaalisten tydkalujen/kanavien hyddyntamisesta nuorten johta-

misessa.

KUVIO 17. Digitaalisia tyokaluja kayttd nuorten johtamisessa (n=179).

Digitaalisten tyokalujen /kanavien hyddyntaminen nuorten johtamisessa

8,49

mKylla ®En En osaa sanoa

Avoimessa vastausmahdollisuudessa esihenkilot toivat esille ajatuksiaan digitaa-
listen tyOkalujen ja kanavien kaytosta. Yhden vastaajan kommentti "En ole hyé-
dyntényt, mutta jatkossa voisin mahdollisesti hyédyntéé”. Digitaalisten tyokaluja
ja niiden kayttoéa ei ehka tunnistettu omassa tyossa vaikkakin niita hyédynne-

taan? Muita esihenkildiden kommentteja avoimista vastauksista:

"Matalan kynnyksen palvelu avun tai neuvon pyytdmiseksi. Olisiko
sitten oma kanava WP ssé, chattiryhmé tms?”, vastaaja 17.
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"Nimetyt kummit tai tutorit tybpaikalla helpottavat nuoren tybelédméaén
paasemisté ja tutustumista. Téllainen toiminta on tdysin esihenki-
I6sté kiinni ja riippuu paljon siitd, miten kummi on tavoitettavista ja
onko halua huolehtia nuoresta oman tyétehtévéan ohella. Jokaisessa
tybryhméssé voisi olla kummeja tai coacheja, joiden vastuulla olisi
opastaa, neuvoa, auttaa, ohjata, valmentaa nuoria ty6ssé ja tukea
avun hakemisessa”, vastaaja 18.

6.6 Teemahaastattelut

Haastatteluista nousevia teemoja olivat nuorten tydmotivaatio- ja asenne tyota
kohtaan, hyvinvoinnin ja jaksamisen haasteet, vapaa-ajan merkityksellisyys,
nuorten tyoelama- ja elamanhallintataidot ja tyonelaman digitaalisuus. Taman
opinnaytetyon seuraavassa osassa kaydaan lapi haastattelun tuloksia teemoit-
tain. Haastattelujen litteroiduista teksteistd tuodaan myds suoria lainauksia, joi-

den avulla nostetaan tutkimuskysymyksiin liittyvia asioita esiin.

6.6.1 Tyomotivaatio ja tydelamantaidot

Ensimmaisena haastattelussa kaytiin 1api jokaisen esihenkilon kanssa, miten he
olivat kokeneet nuorten kohtaamiset ja millaisia haasteita he olivat kohdanneet.
Lahes kaikki esihenkilot toivat esille haasteita, mutta halusivat myds korostaa,
etta vaikka he ovatkin kohdanneet haasteita nykyisten alle 29-vuotiaiden johta-
misessa, niin eivat kaikki nuoret ole samanlaisia eika haasteita ole kaikkien nuor-
ten kanssa. Kokemukset ovat "hyvin laidasta laitaan". Esihenkildiden mukaan
kaikkia nuoria ei voi laittaa samaan muottiin, vaikka haasteita esiintyykin paljon.
Osa esihenkildista arvioi, etta nyt koronavuosien jalkeen nuoret, jotka ovat tulleet
tyoelamaan, kaipaavat erityisesti enemman ohjausta ja palautetta tekemastaan

tyosta kuin aiemmin.

Erityisesti haasteina nuorilla alle 29-vuotiailla esihenkildt nakivat muutokset tyo-
motivaatiossa, hyvinvoinnissa ja jaksamisessa, vapaa-ajan merkityksellisyy-
dessa, elamanhallinnassa seka tydelamataidoissa verrattuna vanhempiin tyonte-

kijoihin ja sukupolviin. Erityisesti nuoret, jotka olivat ensimmaisessa tydpaikas-
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saan, tarvitsevat merkittavasti enemman tukea, kannustusta ja perehdytysta tyo-
elamassa toimimiseen kuin ne nuoret, joilla on jo hiukan aiempaa kokemusta tyo-

elamasta. Yhden haastateltavan suora lainaus:

Tybeldmaétaidot, kuten tybaikojen noudattaminen ja vastuunotto,
ovat monella hakusessa. Monesti he tarvitsevat enemmén ohjausta
Ja tukea.
Tyomotivaatio nousee yhtena teemana haastatteluista. Nuoret eivat motivoidu
valttamatta rahasta vaan arvostavat enemman vapaa-aikaa. He saattavat tulla
téihin kaupan tai ravintola-alalle ensimmaiseen tyopaikkaan ja ns. "viettamaan”

valivuotta opiskeluista. Haastateltavat toivat esille nain:

"Nuoret tekevét kuppikuntia ja jakautuvat esim. niihin, joilla motivaa-
tio hukassa ja niihin, joilla se on korkea. Vanhemmat tybntekijét, joilla
on kokemusta suhtautuvat tyéeléméén eri tavalla”.

"Nykyaéan tyé tuntuu monelle nuorelle olevan vain pakollinen paha,
Jota joutuu tekemé&én. Lisétoitd hyvin harvoin enédéd kukaan otftaa,
koska vapaa-aikaa arvostetaan enemmén. Mybs vdsyminen ja uu-
puminen on monella nuorella yleista ja varsinkin opiskelijoilla’.

"Nuoret arvioi jo tybhaastattelussa onko tybpaikka heille mieleinen ja
viihtyvétkd he siiné”.

Monille nuorille on vaikeaa noudattaa sovittuja tyoaikoja tai pelisaantgja, ja nuoret
usein priorisoivat vapaa-ajan tyon edelle. Nuorten kanssa joudutaan kdymaan
enemman keskusteluja tyoelaman pelisaanndista kuten milloin tydaika alkaa,
kuinka tyopaikalla kayttaydytaan, tuleeko asiakkaita tai muita tyokavereita terveh-
tia tai missa tilanteissa oman puhelimen kayttd oli sallittua tyovuoroissa. Eras

haasteltava kommentoi seuraavasti:

Nuoret tarvitsevat ainakin ensimmaisissé tydsuhteissaan paljon oh-
Jausta ja kertausta tybelamén peliséénnéisté ja toisaalta myds oman
eldmén pelisdénndista. Usein tydn ulkopuoliset haasteet kuormitta-
vat nuorta enemmaén, kuin itse tyo.

Useampi haastateltava toi esimerkking, etta oli kaynyt nuorten kanssa keskuste-
luja, mita tarkoittaa esimerkiksi tydvuoron aloitus. Nuoren mielesta oli ollut riitta-

vaa, kun tydpaikalle saavuttiin tydvuoron alkaessa. Vaikkakin tydvuoron alkaessa
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tydntekijan pitaisi olla omalla tyopisteellaan tydvaatteissa valmiina aloittamaan

tyot.

Vélillé tuntuu, ettd on esihenkildn tehtdvé kasvattaa nuoret elaméaén
Ja perusasioihin. Esimerkkinéd vaikka se, ettd tyévuoroon tullaan
ajoissa ja kuinka verokortti tédytetdadn. Usein myds eléméassé pienet-
kin vastoinkdymiset tuntuvat olevan ylitsepddseméttémi& asioita
nuorille. Toisaalta taas nuoret ovat usein hyvin vastaanottavaisia ja
sopeutuvat hyvin muutoksiin.
Esihenkilot toivat esille, ettd nuorten arjen kohtaamisissa korostuivat erityisesti
palautteen saaminen ja jatkuvan perehdytyksen tarve. Nuoret kaipaavat pa-
lautetta enemman kuin vanhemmat sukupolvet. Kannustavaa palautetta kaiva-
taan paivittain ja tyosta, jonka esihenkilot kokivat “normaaliksi tyotehtaviksi” ns.
rutiinitehtaviksi. Esihenkilot olivat havainneet myds, etta kriittisen tai kehittavan
palautteen antamiseen nuoret usein suhtautuvat heikommin. Palautetta jaadaan
miettimaan ja "'marehtimaan” seka saatetaan menna lukkoon ja toimintakykykin
saattaa heikentya. Esihenkildiden mukaan nuorten on vaikeaa nahda oman it-
sensa ulkopuolelle ja ymmartaa tydyhteison merkitysta. Toisaalta nuoret myds
osaavat pyytaa ihan eri tavalla palautetta kuin aiemmat sukupolvet. Haastatelta-

vat kuvasivat haastatteluissa:

"Nuorten odotusarvo on se, ettd heille maksetaan palkka siité, etta
he tulee téihin ja sitten pitéisi jokaisessa tyotehtavdssa muistaa kan-
nustaa ja antaa positiivista palautetta. Tuntuu etté se positiivisen pa-
lautteen méaéaréllad ei ole mitdén maksimikatoa vaan sitéd odotetaan
Jatkuvasti’.

"Kylld mun mielestéa ihan hyvin ottavat palautteet vastaan ja he us-

kaltavat myés kysya sitd palautetta. Se on mun mielestéa tosi kiva”.
Haastateltujen mukaan nuoret tarvitsevat ohjausta ja tukea tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisessa. Esihenkilot kokivat, ettd nuorten on haastavaa ymmartaa

palautumisen merkitys jaksamisen kannalta. Yksi haastateltava toi esille:

"Nuoret jotenkin kokevat, etté tyon pitéisi sopeutua vapaa-ajan mu-
kaan eiké toisin péin”.

Esihenkildiden mukaan olisi tarkeaa tarjota nuorille selkeita tydkaluja ja ohjeis-
tuksia oman hyvinvoinnin ja tyoelaman hallintaan. Naiden teemojen kasittelya toi-

vottiin erityisesti perehdytysohjelmiin ja tyopaikan tyohyvinvointikoulutuksiin.
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6.6.2 Nuorten elaméanhallinta ja hyvinvointi

Haastatteluissa korostui, ettd nuorten tyontekijoiden hyvinvoinnin ja jaksamisen
haasteet ovat keskeinen esihenkilotyon teema. Monet esihenkilot kertoivat nuor-
ten kohtaavan mielenterveyteen ja jaksamiseen liittyvia ongelmia, kuten vasy-
mysta ja alhaista motivaatiota. Esihenkildiden mukaan nama haasteet nakyvat
erityisesti nuorten tyokyvyssa ja arjen hallinnassa. Esihenkil6t kuvasivat aihetta

nain:

Nuoret tarvitsevat paljon keskustelua eldéméanhaasteista esihenkilén
kanssa. Nuorilla todella paljon haastetta palautumisessa. Ei nukuta
hyvin, valvotaan yét ja energiajuomien avulla yritetdén jaksaa péivét.

Alylaitteet vievét nuorilta paljon aikaa ja kun keskustelemme esimer-
kiksi mybhéstymisista, nousee usein esille, ettei malteta menné
ajoissa nukkumaan. Univelkaa on monella, niin ettei oikein haluttaisi
tehdd aamuvuoroja ja mielen kanssa on todella monella haasteita.

Unen puute nousi esiin toistuvana teemana, jonka haastatellut kokivat merkitta-
vaksi ongelmaksi. Useat nuoret tyontekijat eivat nuku riittavasti, mika heijastuu
heidan vireystilaansa ja tydpanokseensa. Lisaksi vapaa-ajan korostunut merkitys
vaikuttaa negatiivisesti tyoelaman priorisointiin. Esihenkildiden mukaan nuoret
ovat usein haluttomia sitoutumaan tyéhonsa, jos se hairitsee heidan vapaa-ai-

kaansa.

6.6.3 Digitaalisten tyokalujen kaytto nuorten johtamisessa

Haastatteluiden perusteella esihenkilot hyodynsivat tydossaan erilaisia digitaalisia
tydkaluja (sPoint, WorkChat, Workplace). Mutta haastatteluissa tuli esille, etteivat
esihenkildon osanneet nimeta kayttamiaan digitaalisia tyokaluja selkeasti. Selke-
asti tunnistetuin digitaalinen tydkalu, jonka esihenkildt tunnistivat, oli tyokykyjoh-
tamisen ohjausjarjestelma Sirius, jota esihenkil6t kayttavat varhaisen tuen kes-
kustelujen dokumentaatioon ja tyoterveysyhteistyohon.

Esihenkilot kokivat, etta tyokalujen avulla viestinta ja tiedonhallinta olivat helpot-
tuneet, mutta niiden tehokkuutta rajoittavat hajanaisuus ja vaikeasti |0ydettavat
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tiedot. Eras haastateltava kuvaa aihetta: "SPointissa on liikaa ohjeita, paljon van-
haa, jonkun tulisi siivota sitd. Kéytén ja tallennan itselleni muistiin hyvié ohjeis-

tuksia, ettei tarvitse enéa uudestaan etsia”.

Useat esihenkilot nostivat esille tarpeen yksinkertaisille, helpoille ja mobiilisti saa-
tavilla oleville tyokaluille. Mobiiliratkaisuja pidettiin tarkeina erityisesti kiiretilan-
teissa, joissa tietokoneen kaytto ei ole mahdollista. Yksi haastateltava kuvasi tar-
vetta seuraavasti: "Olisi helpompaa, jos ei tarvitsisi istahtaa tietokoneelle. Jos tu-

lee epétietoisuus, mistd hakea apua, on nopeampaa tehdé se puhelimella."”

Haastatteluissa esihenkilot toivoivat tyOkaluihin selkeytta ja ajantasaisuutta, silla
vanhentuneet ohjeet ja epakaytanndlliset hakutoiminnot vaikeuttavat niiden kayt-
téa. Yhden haastateltavan nakemys: "Hakutoiminto ei toimi niin kuin toivoisin.
Sielté tulee kaiken maailman juttuja. Navigointi on tehty helpoksi, mutta paljon on

vanhaa infoa, ja joku voisi siivota sen."

TyOkalujen kehittamisessa nahtiin myds mahdollisuuksia tukea nuorten tyohyvin-
vointia ja esihenkildiden johtamistyota. Esihenkilot toivoivat selkeita tydkaluja esi-
merkiksi varhaisen tuen keskusteluiden toteuttamiseen ja tyontekijoiden ohjaa-
miseen erilaisten tukimuotojen piiriin kuten tyoterveyden, julkisten ja kolmannen
sektorin palveluiden, kuten Mieli Ry:n Sekasin-chatin pariin. Eras haastateltava
kommentoi: "En ole ohjannut Mieli Ry:n palveluihin, mutta voisin, jos tuntisin ne

paremmin. Olen yleensé ohjannut tyéterveyteen, koska sieltéd saa varmasti avun’.

Haastatteluiden perusteella digitaalisten tyokalujen kehittaminen voisi merkitta-
vasti helpottaa esihenkildiden tydkuormaa ja lisata heidan mahdollisuuksiaan tu-

kea nuorten tyontekijoiden tyokykya ja tyohyvinvointia.
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7 OPINNAYTETYON KEHITTAMISSUUNNITELMA

Opinnaytetyon tuotoksena tuotettiin toimeksiantajalle kehittamissuunnitelma,
joka sisaltda suosituksia aihekokonaisuuksista nuorten tyontekijoiden perehdy-
tykseen, suosituksia esihenkildiden osaamisen kehittamiseksi ja digitaalisen tyo-
kalujen hyoddyntamiseksi, selkeyttamiseksi ja kehittdmiseksi. Opinnaytetydssa
kehittamissuunnitelman sisaltoa avataan yleisella tasolla mutta kehittamissuun-
nitelmaa kokonaisuudessaan ei julkaista tassa opinnaytetydssa. Opinnaytetyon
tutkimustulokset esiteltiin usealla eri foorumilla toimeksiantajayrityksen henkilos-
tohallinnossa seka eri ketjujen johtoryhmissa. Tulosten pohjalta laadittin Power
Point muotoinen kehittamissuunnitelma, mika esiteltiin tydhyvinvointipaallikdlle.
Kehittdmissuunnitelman pohjalta toimenpiteita kasiteltiin yhteisesti tydhyvinvoin-

titiimissa.

7.1 Nuorten perehdytysohjelma

Nuorten perehdytysohjelman kehittdamiseen haettiin vastauksia tutkimuskysy-
myksella "Kuinka nuorten perehdytysta tulisi kehittdd esihenkildiden nakdkul-
masta?”. Tutkimuksen tuloksista nousi esille nuorten merkittavasti lisaantynyt
tarve perehdytykselle. Esihenkildistd 61 % koki, ettd nuorten tyotehtavista suo-
riutumien edellyttaa jatkuvaa perehdytysta. Esihenkilot nostivat kyselytutkimuk-
sen vastauksissaan esille myds nuorten ty6elamataidot, kuten vuorovaikutustai-
dot, tydpaikan pelisaannoét ja elamanhallintataidot. Selkeasti merkittavin osa esi-
henkildista 77,7 % nosti tarkeaksi aiheen tydyhteisdtaidot, jossa perehdytettaisiin
tyontekijalle tassa tapauksessa nuorille tyontekijoille mm. vuorovaikutustaitoja ja
palautteen kasittelya. Mielenhyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvaa perehdytysta
nuorille toivoi esihenkilGista 62 prosenttia. Vastauksista nousi esille myos, etta
nuorten perehdytykseen kaivattaisiin keskustelua vapaa-ajan ja tyon yhteenso-
vittamisesta. Lisaksi 51 % esihenkildista nostaisi perehdytysohjelmaan palautu-

misen.
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Tutkimustulosten pohjalta luotiin lista aihekokonaisuuksista, joilla olisi tarkeaa
vahvistaa joko nuorten yleisperehdytysta tai toimipaikassa tapahtuvaa perehdy-
tyksessa. Kyselyssa tiedusteltiin, millaisilla aiheilla esihenkilot vahvistaisivat
nuorten perehdytysta (Minkalaisia aiheita toivoisit nuorten perehdyttamiseen si-
saltyvan yleisperehdytyksen lisaksi?). Taman kysymyksen liséksi esihenkildiden
kyselyssa ja haastatteluissa tuomia kokemuksia ja haasteita nuorten johtami-
sesta tukee aihekokonaisuuksia. Taulukkoon 2 on koottu esihenkildiden vastauk-
sista nousseet aihealueet. Esihenkildiden nakokulmasta nuorten tyontekijoiden

perehdytys tulisi sisaltaa tyoelama- ja elamanhallintataitoihin liittyvia aiheita.

Taulukko 2. Taulukossa kuvattuna tydelama- ja elamanhallintataitoihin liittyvat ai-

hekokonaisuudet.

Tyoelamataidot Elamanhallintataidot

* Tyopaikan pelisaannot ja kaytannot » Terveelliset eldmantavat
(tyovaatteet, puhelimen kaytto jne.) (ruokailu/liikunta/uni)

* Vuorovaikutustaidot tyOyhteisoissa, * Palautuminen
asiakastilanteissa * Vuorotyd, yotyd

* Ajankaytén hallinta ja tavoitteet * Resilienssi
(tyoaika, tauot, itsensa johtaminen) * Mielenhyvinvointi —omat voimavarat,

* Palautteen késittely mielenhyvinvoinnin huolto
* Sosiaaliset suhteet, perhe

Tulosten pohjalta esihenkilot toteuttaisivat lisaperehdytysta joko verkkokoulutuk-
sina (56 %) tai esimerkiksi luettavina infomateriaaleina (32 %) yhdistettyna toimi-
paikan perehdytykseen. Toimipaikassa luettavat infomateriaalit voisivat olla sa-
moista aiheista kuin tuloksista nousevat tyoelama- ja elamanhallintataidot. Nailla
voitaisiin tukea nuorten tydntekijdiden perehtymista ja auttaa heidan sopeutumi-

sessaan tyOyhteisoon.

Yleisperehdytyksen vahvistaminen taulukossa 2 mainituilla aiheilla verkkokoulu-
tuksella tai osana yleisperehdytysta oli enemmistdn mielesta parhaita tapoja te-
hostaa ja toteuttaa lisaperehdytysta. S-ryhmassa on jo olemassa verkkokoulutus
nuorille tyontekijdille nimeltaan Duunipassi, mika sisaltdd samanlaisia aiheita.
Duunipassi on nykyisellaan verkossa suoritettava perehdytyspaketti, jossa nuori
tydntekija paasee perehtymaan muun muassa tydelamataitoihin, tydelaman pe-
rusperiaatteisiin, tyoturvallisuuteen ja asiakaspalveluun. Duunipassi ohjaa nuorta

pohtimaan omia vahvuuksiaan ja odotuksiaan tulevaa tyota kohtaan.
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Jatkossa olisi hyodyllista arvioida Duunipassin hyodyntamista osana toimeksian-
tajan nuorten perehdytysta ja yleisperehdytyksia. Lisaksi voisi olla tarkoituksen-
mukaista harkita Duunipassin toteutusmuodon uudistamista nuoria paremmin
palvelevaksi, esimerkiksi siirtymalla mobiilisovellusmuotoon kuten Tyokykypassi-
ohjelmisto, joka koostuu seka nuoren opiskelijan etta opettajan web-kayttoliitty-
mista. Tyokykypassi on kehitetty yhdessa opettajien ja opiskelijoiden kanssa ja
sisaltaa tehtavia, mitka liittyvat opiskelijan tyokykyvalmiuksiin, terveysosaami-
seen, liikuntaan, harrastuneisuuteen ja yhteistyotaitoihin. Duunipassin tehtavien
tarkoituksena on johdatella opiskelijat tyokykya tukevien keinojen tunnistamiseen
ja kayttoonottoon seka tyopaikalla ettd vapaa-ajalla. Tehtavia voi suorittaa am-
matillisten aineiden, likunnan ja terveystiedon tunneilla. Tehtavia voi tehda myos

tydharjoittelupaikalla tai itseopiskeluna (Tyoéterveyslaitos 2018).

Tybelama- ja elamanhallintataitojen opettaminen koeajan aikana mobiilisovelluk-
sen avulla, yhdistettyna toimipaikassa tapahtuvaan perehdytykseen seka esihen-
kilon tai/ja ohjaajan kanssa kaytaviin palautekeskusteluihin ja perehdytyksen
seurantakeskusteluihin, voisi olla tehokas tapa tukea nuorten tyontekijoiden in-

tegroitumista tydelamaan ja tyoyhteisdon seka oppia tydelamataitoja.

7.2 Esihenkiloiden osaamisen kasvattaminen

Opinnaytetyon tutkimustulosten pohjalta laadittiin esihenkildiden osaamisen ke-
hittamiseen valmennuskokonaisuus, joka kasitteli eri elamanvaiheiden vaikutusta
tyokykyyn, millaisia odotuksia ja toiveita eri elamanvaiheissa elavilla tyontekijoilla
on tydelamalta ja johtamiselta. Tulosten mukaan esihenkilot kaipasivat lisakou-
lutusta, ohjausta tai tukimateriaalia erityisesti nuorten tyoelamataitojen (51 %) ja
eldamanhallintataitojen (38 %) osalta. Jonkin verran esihenkilét (37 %) toivoisivat
saavansa lisaa tietoa nuorten johtamisesta yleisesti.

Yhtena valmennuksen osa-alueena oli nuorten alle 29-vuotiaiden tyokyky, odo-
tukset ja toiveet tyoelamalle ja esihenkilotyolle. Tavoitteena oli tuoda esiin, millai-
sia haasteita nuorilla on tyokyvyn ja mielen hyvinvoinnin nakokulmasta ja miten

nuorten valmiudet kohdata tydelama ovat muuttuneet. Valmennuskokonaisuus
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esihenkildille sisalsi kaksi erillista luentoa ja esitysmateriaalit. Valmennukset nau-
hoitettiin ja tallennettiin yhdessa esitysmateriaalien kanssa esihenkildiden kayt-
toon ja uudestaan kuunneltavaksi. Valmennuksissa hyodynnettiin tutkimuksen tu-
loksia esittelemalla eri sukupolvien odotuksia ja toiveita tydelamasta ja johtami-
sesta. Lisaksi valmennus sisaltasi infoa kuinka eri elamanvaiheet haastavat tyo-
kykya ja millaisia haasteita eri ikaisilla voi esiintya seka millaisia keinoja tyonan-
tajalla on tukea naissa erilaisissa elamanvaiheissa kuten tydeldamaan siirtyvia
nuoria tyontekijoita. Kaiken kaikkiaan valmennuksissa hyodynnettiin opinnayte-
tyohon kerattya aiempien tutkimusten tietoja ja opinnaytetyon tuloksia seka tutki-

jan omaa perehtyneisyytta aiheeseen.

EsihenkilGille laadittiin erillinen tiivis esitys siita, millaisia erilaisia tukimuotoja tyo-
terveyspalvelujen lisaksi on kaytettavissa kolmannella sektorilla ja julkisella sek-
torilla silloin, kun nuorella tyontekijalla on mielen hyvinvoinnin haasteita. Esitys
pohjautui esihenkildiden tutkimustuloksissa esiin tuomiin kokemuksiin ja tyopai-
koilla nuorten kanssa kohdattuihin haasteisiin. Painopisteeksi valikoitui esihenki-
|6iden tuloksissa esiin nostama ja tutkimustiedon tukema ilmid, nuorten mielen
hyvinvoinnin haasteet. Esitykseen koottiin esihenkilotyon tueksi linkkeja luotetta-
viin informaatiomateriaaleihin seka matalan kynnyksen keskustelupalveluihin, joi-

hin esihenkilét voivat ohjata nuoria tydntekijoita (LIITE 6).

Vaikka nuorten kohtaamiset koettiin esihenkildiden toimesta paaosin positiivisina,
tuloksista nousi esiin, ettd nuorten johtaminen vie enemman aikaa ja voimava-
roja. Taman havainnon perusteella paatettiin vahvistaa henkilostolle tarjottavia
tyoterveyspalveluja mahdollistamalla matalan kynnyksen keskustelupalvelu
(chat-palvelu), jossa henkilostollda on mahdollisuus keskustella helposti tervey-
denhuollon ammattilaisen kanssa mielen hyvinvointiin liittyvista tyo- tai henkilo-

kohtaisista asioista.

Tulosten mukaan nuorilla on erilaisia eldamanhallinnan haasteita, ja tdman vuoksi
yhteen kaupan alan ketjuun otettiin pilotointiin tydterveyden uusi palvelu. Palve-
lussa erityisesti nuoret tyontekijat paasevat keskustelemaan terveydenhuollon
ammattilaisen kanssa ja saamaan systemaattista ohjausta elamanhallinnan tai-

tojen opettelussa.
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Tuloksista nousi yleisesti esiin nuorten heikot tydelamataidot, joihin kuuluvat
muun muassa vuorovaikutustaidot, tydelaman pelisaantdjen tuntemus ja palaut-
teen kasittely. Esihenkilot toivoivat myds omaan osaamiseensa vahvistusta nai-
den teemojen osalta. Taman tarpeen pohjalta kolmen eri ketjun esihenkiloiden
kanssa toteutettiin mentorointiohjelma, joka sisalsi kaksi menetelmatyopajaa.
Ohjelman tavoitteena oli vahvistaa esihenkildiden osaamista nuorten johtami-
sessa muun muassa vuorovaikutustaitojen, palautteen kasittelyn ja nuorten
psyykkisten tyoelamataitojen osalta. Menetelmatyopajat toteutettiin yhteistyossa
Vaestoliiton Mielihyvin Duunissa -hankkeen kehittaman Viisi askelta kohti tasa-
painoisempaa tybelédméé -verkkokurssin avulla. Liséksi esihenkildiden ja nuorten
valisessa viestinnassa tullaan tulevaisuudessa hyddyntamaan Mielihyvin Duu-
nissa -hankkeen tarjoamia kattavia lisamateriaaleja, kuten videoita, tietoiskuja ja

manuaaleja.

Toimeksiantajayritykselld toimii ergonomialahettilaitd jokaisessa toimipaikassa.
Toiminnan tavoitteena on perehdyttaa tyontekijat ergonomisesti oikeaoppiseen
tyoskentelyyn tyouran alussa seka muistuttaa ja ohjata ergonomisten tyoskente-
lytapojen noudattamisessa arjen tyotehtavissa. Vastaavalla tavalla toimipaikkoi-
hin voitaisiin luoda erityisesti nuorten tyontekijdiden tueksi mentori- tai coach-
rooli, jonka tarkoituksena olisi tukea nuorten mielenhyvinvointia tarjoamalla tur-
vallinen ja avoin tila keskustelulle. Mentori toimisi myds esihenkilon tukena nuor-
ten perehdyttamisessa ja arjen tukemisessa, mika keventaisi esihenkilon kuormi-
tusta. Mentorilla ei olisi tehtavanaan ratkaista ongelmia tai antaa suoria neuvoja,
vaan hanen roolinsa olisi kuunnella ja esittaa kysymyksia, jotka auttavat mento-
roitavaa oivaltamaan ja I6ytamaan ratkaisuja itse. On tarkeaa, etta mentori rajaa

roolinsa selkeasti, jotta han ei joudu kantajan tai pelastajan asemaan.

Mentori toimisi ennen kaikkea tyoelaman tukihenkilona, joka ohjaa ja tukee
nuorta mahdollisuuksiensa mukaan. Tallainen toiminta tukisi esihenkilotyota ja

toisi esimerkiksi perehdytykseen uudenlaista nakokulmaa.
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7.3 Esihenkildiden digitaalisten tyokalujen hyodyntaminen

Digitaalisten tyokalujen kehittaminen, jotka tukisivat esihenkiloita nuorten tyohy-
vinvoinnin johtamisessa, tulisi tulevaisuudessa tunnistaa paremmin. Nykyisellaan
sPoint, joka toimii esihenkilotyon toimintaohjeiden ja mallien alustana, saattaa
sisaltaa osittain vanhentunutta tietoa. Esihenkilot kokivat myos, etta ne ovat vai-

keasti I0ydettavissa.

Tekoalynkaltainen virtuaaliassistentti esimerkiksi HR Chatbot voisi auttaa esihen-
kiloita 16ytamaan oikea ja ajan tasaisen tiedon aarelle. Toisaalta taas Chatbot
voisi vastata esihenkildiden rutiini HR-kysymyksiin kuten henkilostdetuuksien tie-

toihin, loma- ja poissaolokaytantoihin tai tydajanjousto mahdollisuuksiin.

HR Chatbot ja tekoaly voisivat auttaa esihenkilditd myos arjen rutiiniaskareissa
kuten paivittamalla tyontekijoiden tietoja, auttaa erilaisten kyselyjen ja palauttei-
den keraamisessa ja perehdytyksessa. HR-chatbotit ovat kaytdéssa jo monissa
yrityksissa ympari maailmaa. Esimerkiksi Social Intents tarjoaa Al-pohjaisia HR-
chatbotteja, jotka integroituvat saumattomasti tydkaluihin kuten Microsoft Teams,
Slack ja Zoom. HR-chatbotit voivat kasitella monenlaisia tehtavia, kuten rekry-
tointia, perehdytysta, HR-tukipalveluja, koulutusta ja kehitysta seka palautteen
keraamista (Social Intents n.d). Chatbotin ja kaiken kaikkiaan tekoalyn hyddynta-
mista osana henkildstohallintoa, esihenkilotyota ja johtamista arvioidaan lahivuo-

sina toimeksiantajalla.

Esihenkilot toivat myos esille avoimissa vastauksissaan ja haastatteluissa oman
keskustelukanavan tai ryhman mahdollisuuden, jonka voitaisiin luoda Teamsiin
tai Workplaceen. Tama voisi toimia esihenkildiden ja esimerkiksi HR:n / tydhyvin-
vointitiimin valilla tilanteissa, joissa esihenkilo tarvitsee nopeasti vastauksen ky-
symykseen. Samalla kaikki esihenkilot hyotyisivat kysymyksiin tulleista vastauk-

sista ja ohjeista.

Lisaksi esihenkiloiden haastatteluista nousi esiin tarve kehittaa varhaisen tuen
keskusteluprosessiin liittyvia tyokaluja. Esihenkildiden kayttama Sirius, joka toimii
tydkyvyn johtamisen digitaalisena ohjausjarjestelmana, kehitetdan yhteistydssa
tyoterveyspalvelujen tuottajan kanssa. Tavoitteena on helpottaa esihenkildiden
tyota uudistamalla ja rakenteistamalla varhaisen tuen keskustelumuistiopohjaa,
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jotta kirjaukset olisivat jatkossa systemaattisempia ja laadukkaampia. Kehitetta-
vasta pohjasta rakennetaan esihenkilotyota ohjaava ja tukeva tyokalu, joka tar-

joaa keskustelun tueksi selkeita vaihtoehtoja rakenteellisemmassa muodossa.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

8.1 Johtopaatokset ja tulosten pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa kyselytutkimuksen ja sita taydenta-
van haastattelututkimuksen pohjalta toimeksiantajalle kehityssuunnitelma esi-
henkiloiden osaamisen ja digitaalisten tyokalujen kehittamiseen seka tuottaa ai-
heita nuorten perehdytykseen. Tutkimusaineisto koostui strukturoidusta kysely-

tutkimuksesta (n=179) ja teemahaastatteluista (n=7).

Opinnaytetyon tavoitteet saavutettiin. Toimeksiantajayritykselle tuotettiin kehitta-
missuunnitelma esihenkildiden osaamisen ja digitaalisten tyokalujen seka nuor-
ten perehdytyksen kehittdmiseen esihenkildiden nakodkulmasta. Tutkimuksen
avulla saatiin kattava kokonaiskuva tutkimusaiheista. Tulokset vahvistivat aiem-
pia aiheesta tehtyja tutkimuksia ja nostivat esille aihealueita, joihin pyrittiin [Oyta-

maan vastauksia.

Tulosten perusteella esihenkilotyon haasteet arjessa liittyivat erityisesti nuorten
tyontekijoiden tydelamataitoihin ja tydelaman pelisaantdjen ymmartamiseen eri-
tyisesti, kun kyse on nuoren ensimmaisesta tyopaikasta. Tutkimuksen tuloksissa
keskeisina nousivat nuorten korostunut palautteen ja perehdytyksen tarve ja
nuorten vaikeudet tyon ja vapaa-ajan tasapainon hallinnassa. Merkittdva muttei
yllattava loydos oli myos, etta esihenkildiden mukaan mielenterveys- ja jaksamis-
ongelmat ovat yleisia nuorten tyontekijoiden keskuudessa. Esihenkilot kokivat,
etta nuoret tarvitsevat enemman tukea tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen,
elamanhallintaan seka palautumiseen. Vastaavanlaisia tuloksia on saatu myds
aiemmissa tutkimuksissa kuten mm. Mellanen & Mellanen (2020), Aarnikoivu &
Saari (2022) ja Tyoterveyslaitos (2023), mitka tuovat vahvasti esille millenniaalien

korostunutta palautteen, ohjauksen ja perehdytyksen tarvetta.

Esihenkildiden kyselytutkimuksen tuloksissa korostuu, etta nuorten tydhyvinvoin-
nin tukeminen edellyttaa yksilollista ohjausta, selkeita pelisaantdja ja jatkuvaa pa-
lautetta. Useat esihenkildt nostivat esiin, etta nuorten tyontekijdiden vapaa-aika
korostuu usein tyon edelle. Vapaa-Esihenkil6t toivat esille myods etta, nuorten pe-

rehdytysohjelmat tulisi suunnitella tukemaan paitsi tyotehtavien oppimista myos
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tydelaman perussaantodjen ja kaytantdjen ymmartamista. Esihenkildiden mukaan
nuorten perehdytys tulisi suunnitella niin etta se sisaltaisi ylla mainittuja aiheita

esimerkiksi verkkokoulutuksena toteutettuna.

Digitaalisten tyokalujen osalta esihenkilot kokivat, etta nykyiset jarjestelmat, ku-
ten sPoint, eivat taysin tue heidan johtamistyotaan. Tieto on vaikeasti haetta-
vissa, sita on lilan paljon ja usein myos vanhentunutta. Esille nousi erityisesti
tarve mobiilisti saataville, helppokayttoisille tyokaluille, jotka tukevat nuorten tyo-
hyvinvoinnin johtamista ja esihenkildiden paatoksentekoa. Nykyisellaan esihen-

kilot eivat selkeasti tunnistaneet digitaalisia tyokaluja tydossaan.

Kyselyn seka haastattelujen tulokset noudattivat hyvin pitkalle aiemmin tutkittua
eika kaupan vahittaismyynnin ja ravintola-alalla tyoskentelevien esihenkiloiden
kokemukset ja haasteet poikkea niista (Heikkila-Tammi ym. 2017, Bencsik ym.
2016, Hulkko 2021; Mellanen & Mellanen 2020). Nuoret haastavat esihenkilo-
tyota ja johtamisesta entista enemman ja olemme johtamisen osalta ison muu-
toksen edessa (Mellanen & Mellanen 2020). Uusien sukupolvien tyéelamaan in-
tegroitumisen myota emme voi sivuuttaa tai jattaa huomioimatta naita haasteita.
Nuoret vaistamattd muuttavat tydelaman, edellyttavat erilaista johtamista ja esi-

henkilotyota.

Digitaalisten tyokalujen kuten HR Chatbot kehittaminen esihenkilotyon tueksi ja
nuorten perehdytysohjelmien laajentaminen tydelama- ja elamanhallintataidoilla
mobiilisovelluksen muodossa voisivat merkittavasti helpottaa esihenkildiden

tyota ja parantaa nuorten tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin millenniaalien tyoelamavalmiuksia, heidan
odotuksiaan ja tarpeitaan, seka esihenkildiden roolia nuorten tyontekijoiden joh-
tamisessa. Tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta
nuorten odotukset tydelamalta ovat selkeasti erilaisia aiempien sukupolvien
odotuksista, ja erityisesti heidan arvomaailmansa ja tydssa viihtymiseen liittyvat
tekijat korostuvat. Nuoret arvostavat tyoelamassa erityisesti joustavuutta, mah-
dollisuuksia henkilokohtaiseen kehittymiseen ja tyo- ja vapaa-ajan tasapainoa.
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Tulosten valossa esihenkildiden rooli nuorten tyontekijoiden tukemisessa on
keskeinen, mutta tutkimuksessa nousi esiin myos esihenkildiden haasteet nuor-

ten tarpeiden ymmartamisessa.

Opinnaytetyon tuloksia on tarkoitus hyédyntaa erityisesti nuorten arvomaailman,
odotusten ja toiveiden ymmartamisessa tyoelamassa. Tulokset tukevat nuorten
perehdytyksen vahvistamista tyoelama- ja elamanhallintataidoilla. Ne myos ko-
rostavat matalan kynnyksen keskustelupalveluiden merkitysta, jotta nuoret saisi-
vat tarvittaessa tukea muualtakin kuin esihenkiloltaan. Tallaisia palveluita voivat
olla esimerkiksi digitaaliset keskustelukanavat ja elamanhallintaan liittyvat tuki-
palvelut. Koska nuoret ovat diginatiiveja, digitaalisten chat-kanavien kaytté on

heille luontevaa, ja nama palvelut voivat osaltaan tukea esihenkilotyota.
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8.2 Eettiset kysymykset ja luotettavuus

Tassa opinnaytetydssa eettisyyteen kiinnitettiin huomiota jo tutkimusaiheen va-
lintavaiheessa. Aihe valittiin tietoisesti, koska Z-sukupolven johtamista kaupan ja
ravintola-alalla on tutkittu vahan esihenkiloiden nakokulmasta, ja nain tutkimuk-
sesta on kaytannon hyotya ja merkitysta toimeksiantajayritykselle ja laajemmin-
kin toimialalle. (Hirsjarvi ym. 1997, 26.) Tutkimuksen suunnittelussa hy6dynnettiin
aiempaa tietoa aihepiirista ja pohdittiin, kenelle tutkimuksesta olisi hyétya (Ron-
kainen ym. 2020, 34-35).

Tutkimuksen toteutuksessa pyrittiin varmistamaan eettisyys kaikissa vaiheissa.
Jokaiselta esihenkilolta pyydettiin etukateen kirjallinen suostumus osallistumi-
seen, ja lisaksi toimeksiantajan kanssa laadittiin opinnaytetyosopimus ja tietosuo-
jailmoitus, joissa maariteltiin henkilotietojen kasittely, sailyttdminen ja havittami-
nen. Haastattelujen alussa tarkistettiin, etta osallistujat ymmarsivat tutkimuksen
tarkoituksen ja suostuivat edelleen osallistumaan. (Vilkka 2015, 132—-133.) Nain
varmistettiin vapaaehtoisuus ja informoitu suostumus, mika on eettisen tutkimuk-

sen keskeinen vaatimus.

Tietosuojakaytannot toteutettiin suunnitelman mukaisesti: kyselyyn vastattiin
anonyymisti, eika yksittaisia vastaajia voitu tunnistaa. Kaikki aineistot havitetaan
analysoinnin ja opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Lisaksi tutkimuksen saat-
teessa selitettiin osallistujille selkeasti, miten aineisto kasitellaan ja havitetaan.
(Vilkka & Mankki 2024, 49.)

Tutkimusratkaisuissa pyrittiin huolellisuuteen ja rehellisyyteen. Aineistoa kasitel-
tiin luottamuksellisesti, eika tutkimustuloksia kaunisteltu tai yleistetty kritiikittd-
masti, kuten tutkimuseettiset suositukset edellyttavat (Ronkainen ym. 2020, 38,
142, 152-153). Tutkimuksen luotettavuutta vahvistettin monimenetelmatutki-
muksella: yhdistettiin seka strukturoitukysely ettd teemahaastattelut (Vilkka
2021). Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 41 % (n=179), mika on hyva taso
ja tukee aineiston kattavuutta. Haastatteluista saatiin syventavaa tietoa, ja niiden

avulla pystyttiin tunnistamaan esihenkiloiden kokemuksissa toistuvia teemoja.



71

Haasteita luotettavuudelle toi haastattelutilanteiden mahdollinen sosiaalinen
paine ja vastausten subjektiivisuus. Tata pyrittiin vahentdmaan luomalla rento ja
luottamuksellinen ilmapiiri seka sallimalla haastateltaville vapaamuotoinen ker-
ronta. Lisaksi tutkijan oma kokemus ja ennakkonakemykset vaikuttivat haastat-
telujen kulkuun, mika tunnistettiin ja pyrittiin tiedostamaan analyysivaiheessa. Ai-
neiston analyysissa kaytettiin systemaattista sisallonanalyysia. Yksi luotettavuu-
den parantamisen paikka olisi ollut haastattelujen ja kyselytutkimuksen parempi
ajoitus. Jatkossa haastattelut olisivat hyodyllista toteuttaa vasta kyselyn analy-
soinnin jalkeen, jolloin niilla voitaisiin syventaa ja tarkentaa esiin nousseita tee-

moja.

Myos tutkimuksen kaytannon toteutuksessa oli kehittamisen varaa. Kyselylomak-
keen esitestaus jai suppeaksi, mika vaikutti lomakkeen luotettavuuteen. Lisaksi
kyselyn mahdollisuus valita useita vastausvaihtoehtoja aiheutti haasteita tulosten
analysoinnissa SPSS-ohjelmistolla. Jatkossa esitestauksen laajentaminen ja
vastausvaihtoehtojen yksinkertaistaminen parantaisivat kyselyn luotettavuutta.

Teknisena haasteena Microsoft Forms -kyselyalusta toi lisaty6ta, koska tulokset
piti siirtda Excelin kautta SPSS-ohjelmaan analysoitavaksi. E-lomakkeen tai
muun suoraan analyysivalmiin jarjestelman kayttd voisi jatkossa parantaa pro-

sessin sujuvuutta ja vahentaa virhemahdollisuuksia.

Kaiken kaikkiaan tassa tyossa pyrittiin huolellisesti huomioimaan eettiset vaati-
mukset ja luotettavuuden periaatteet. Eettisyyden ja luotettavuuden varmista-
miseksi tehtiin monia toimenpiteita, mutta prosessissa tunnistettiin myos kehitta-
miskohteita, jotka tukevat vastaavien tutkimusten laadun parantamista tulevai-

suudessa.

8.3 Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon tuloksista nousi useita jatkokehitysaiheita, vaikka nuorten Z-suku-
polven odotuksia ja toiveita tydelamaa ja johtamista kohtaan on tutkittu jo melko

laajasti. Jatkossa olisi kuitenkin hyodyllista syventaa ymmarrysta siita, miten nuo-
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ret itse kehittaisivat tydelama- ja elamanhallintataitojaan siirtyessaan tydela-
maan. Enta kuinka naita taitoja voitaisiin vahvistaa jo ennen tybelamaan siirty-
mista? Nuorten nakemyksia olisi my0s tarkeaa kartoittaa perehdytyksen sisallon
osalta. Kuinka nuorten perehdytys tulisi jarjestaa, jotta se vastaisi heidan oppi-
mistarpeitaan ja tukisi tydelamavalmiuksia? Lisaksi olisi mielenkiintoista pohtia,
kuinka hyodyntaa esimerkiksi sosiaalista mediaa osana esihenkiloty6ta ja johta-
mista, jotta nuoret kokisivat sen luontevaksi? Kehittdmissuunnitelman sisaltama
ehdotus nuorten perehdytysohjelman kehittamisesta mobiilisovellukseen olisi
hyva kehittaa yhteistydssa nuorten kanssa, jotta se motivoisi nuoria kayttamaan

sovellusta.
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LITTEET

Liite 1 Kyselylomake esihenkildille

Vastaajan ika:

- 18-29 vuotta
- 30-39 vuotta
- 40-49 vuotta
- 50-59 vuotta
- 60 vuotta tai yli

Kokemus esihenkilotyosta:

- Alle vuosi
- 1-5vuotta
- 6-10 vuotta
- yli 10 vuotta

Missa liiketoiminnassa tyoskentelet:

- ABC

- Alepa

- Emotion

- Herkkukeittio
- Kerailykeskus
- Konttori

- Laki- ja hautauspalvelut
- S-Market

- Prisma

- Ravintolat

- Sokos

1(6)
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Kysymys 1

2(6)

Millaisia kokemuksia sinulla on nuorten alle 29-vuotiaiden hyvinvoinnin johta-

misesta?

Kohtaamiset nuorten kanssa ovat positiivisia ja innostuvia (5= taysin samaa
mielta, 4= osittain samaa mielta, 3= en osaa sanoa, 2= osittain eri mielta 1=
taysin eri mielta)

Kohtaamiset ovat hyvin luonnollisia ja aitoja (5= taysin samaa mielta, 4=
osittain samaa mielta, 3= en osaa sanoa, 2= osittain eri mielta 1= taysin eri
mielta)

Koen, etta opin nuorilta (5= taysin samaa mielta, 4= osittain samaa mielta,
3= en osaa sanoa, 2= osittain eri mieltd 1= taysin eri mielta)

Koen, etta olen tullut ymmarretyksi (5= taysin samaa mielta, 4= osittain sa-
maa mieltd, 3= en osaa sanoa, 2= osittain eri mieltd 1= taysin eri mielta)
Koen, ettda myos nuori tyontekija ymmarsi viestini (5= taysin samaa mielta,
4= osittain samaa mielta, 3= en osaa sanoa, 2= osittain eri mielta 1= taysin
eri mielta)

Koen, etta saavani nuorten kohtaamisista voimia omaan johtamistyohoni
(5= taysin samaa mielta, 4= osittain samaa mieltd, 3= en osaa sanoa, 2=
osittain eri mielta 1= taysin eri mielta)

Koen, etta nuorten kohtaaminen on helpompaa kuin vanhempien tyonteki-
jéiden (5= taysin samaa mielta, 4= osittain samaa mielta, 3= en osaa sanoa,
2= osittain eri mieltd 1= taysin eri mielta)

Koen nuorten kohtaamiset haasteellisena (5= taysin samaa mielta, 4= osit-
tain samaa mielta, 3= en osaa sanoa, 2= osittain eri mielta 1= taysin eri
mielta)

Halutessasi voit myos kertoa esimerkein kokemuksistasi. (avoin vaihtoehto)
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3(6)
Kysymys 2
Millaisia tybaikaan liittyvia haasteita olet kohdannut esihenkiléna nuorten tyon-
tekijoiden kanssa viimeisen vuoden aikana? Tydaikaan liittyvia haasteita
- Tyovuorojen vaihtelu toistuvasti
- Myohastely tyovuoroista
- Tybvuorosta lahdetaan pois ennen sen paattymista
- Tyovuorosta jaadaan kokonaan pois ilmoittamatta

- Muu, mika?

Kysymys 3

Millaisia tyopaikan pelisaantoihin liittyvia haasteita olet kohdannut esihenkilona
nuorten tyontekijdiden kanssa viimeisen vuoden aikana?

- Puhelinkaytto tydaikana

- Tybkavereita tai asiakkaita ei tervehdita

- Tyovaatteiden tai tyovalineiden kaytossa haasteita tai puutteita

- Toisia tyOkavereita kohtaan kayttaydytaan epaasiallisesti

- Tydpaikan pelisaantdja ei noudateta tai niita ei ole ymmarretty

- Muu mika?

Kysymys 4

Millaisia ty6ssa suoriutumiseen liittyvia haasteita olet kohdannut esihenkilona
nuorten tyontekijoiden kanssa viimeisen vuoden aikana?

- Tyotehtavien laiminlyonti tai valttely

- Tyotehtavista suoriutuminen edellyttaa jatkuvaa perehdyttamista

- Tydtehtavien alisuorittaminen

- Tybmotivaatiossa haasteita

- Muu mika?
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4(6)
Kysymys 5
Millaisia elaman hallintaan liittyvia haasteita olet kohdannut esihenkilona nuor-
ten tyontekijdiden kanssa viimeisen vuoden aikana?
- Tyopaikalle tullaan vasyneena, mika nakyy tyossa
- Ruokailu unohtuu tai on epasaanndllista
- Ruokailutottumukset ovat epaterveellisia
- Tauot pitkittyvat
- Taukoja ei pideta
- Sosiaaliset suhteet ja niiden hoitaminen vaikuttavat tydssa suoriutumiseen
- Hygieniasta huolehtiminen heikkoa
- Peli - tai paihderiippuvuudet, mika nakyy tyossa
- Vapaa- ajan ja tyéelaman yhteensovittaminen haastavaa (esim. opiskelut
tyon ohella jne.)

- Muu mika?

Kysymys 6

Millaisia tyokykyyn liittyvia haasteita olet kohdannut esihenkilona nuorten tyon-
tekijoiden kanssa viimeisen vuoden aikana?

- Ahdistus/masennus/mielenhyvinvoinnin haasteet

- Tyoyhteiso haasteet

- Fyysinen kunto ei riitd suhteessa tyon vaatimuksiin

- Ergonomia ohjeiden unohtuminen tai laiminlyonti

- muu mika?

Kysymys 7

Millaisia sairastamiseen liittyvia haasteita olet kohdannut esihenkildna nuorten
tydntekijoiden kanssa viimeisen vuoden aikana?

- Sairastumisesta unohdetaan ilmoittaa

- Sairastuminen ilmoitetaan tekstiviestilla, Workchatilla yms.

- Sairastumisesta ilmoitetaan kollegalle tai muulle kuin esihenkildlle

- Paljon lyhyita poissaoloja

- Poissaolojen syyt epaselvia

- Omailmoitteista poissaoloa esihenkilon luvalla kaytetdan "matalalla kynnyk-

sella”
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5(6)
Kysymys 8
Kertoisitko lyhyesti niista haasteista, joita olet kohdannut nuorten kanssa, jos
mikaan edella mainituista vaihtoehdoista ei kuvannut niita tai vastasit johonkin
ylla mainittuun kohtaan vastausvaihtoehdon muu. Voit myos kertoa esimerk-

keja kohtaamisistasi tilanteista.

Kysymys 9

Olisitko kaivannut apua tai tukea nuorten johtamistilanteissa?
- Kylla

- En

- En osaa sanoa

Kysymys 10

Millaista apua tai tukea olisit kaivannut?

- Etukateen sparrailua tilanteen hoitamisesta
- Jalkipuintia tilanteesta

- Tukimateriaalia/ohjeistuksia

- Koulutusta

- Muu, mita?

Kysymys 11
Mista aiheista kaipaisit tukimateriaalia tai ohjeistuksia tai koulutusta?
- Tukimateriaalia/koulutusta nuorten johtamiseen
- Tukimateriaalia/koulutusta nuorten odotuksista ja toiveista tyoelamassa
- Tukimateriaalia/koulutusta nuoren kehityksesta (aivot, tunne-elama, sosi-
aalinen kehitys jne.)
- Tukimateriaalia/koulutusta tydkykyyn ja sairastamiseen liittyvista teemoista;
o Nuorten mielenhaasteet
o Peli- ja paihderiippuvuudet
o Nuorten ty6elamataidot
o Nuorten elamanhallinta taidot

o Jotain muuta, mita?
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6(6)
Kysymys 12
Millaisia aiheita toivoisit, ettd nuorten perehdyttamiseen sisaltyisi yleisperehdy-
tyksen lisaksi?
- Terveelliset elamantavat (ruokailu, liikunta, hygienia ym.)
- Nukkuminen & palautuminen
- Vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen
- Tydyhteisotaidot (tydajat, vuorovaikutus tydpaikalla, palauteen kasittely
jne.)
- Nuoren mielen hyvinvointi & jaksaminen

Muu, mita?

Kysymys 13

Kuinka toteuttaisit nuorten perehdytyksessa ylla mainittuja teemoja?
- Verkkokoulutuksena Workdayssa

- Tietoiskuja Workplacessa

- Toimipaikassa valmista tukimateriaalia nuorille luettavaksi

- Eri teemoista infomateriaalia osana perehdytysohjelmaa

- Muu, miten?

Kysymys 14

Oletko hyodyntanyt jo digitaalisia tyOkaluja tai kanavia nuorten johtamisessa
(Mieli Ry:n Sekasin Chat, Husin Mielenterveystalo, jne.)?

- Kylla

- En

- En osaa sanoa

Kysymys 15
Tunnistatko muita digitaalisia tyokaluja tai kanavia, joita voisimme hyoddyntaa

nuorten hyvinvoinnin johtamisessa?

Kysymys 16
Tunnistako muita hyvia kehitysideoita tai kaytanteitd nuorten hyvinvoinnin joh-

tamiseen liittyen? Sana on vapaa.
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Liite 2 Teemahaastattelu esihenkildille

1(1)

Taustakysymys: Kokemus esihenkilotyosta /nuorten johtamisesta?

Kysymys 1
Millaisia kokemuksia tai haasteita sinulla on nuorten alle 29-vuotiaiden johta-
mista? Kertoisitko kaytannon esimerkkeja? (positiivinen & negatiivinen nako-

kulma)

Kysymys 2
Millaista apua, tukea tai koulutusta olet kaivannut nuorten johtamistilanteissa?
Kertoisitko kaytanndn esimerkin millaisessa tilanteessa, olisit kaivannut apua/tu-

kea? Osaatko nimeta koulutuksellisia teemoja?

Kysymys 3
Millaisia aiheita/teemoja toivoisit, ettd nuorten perehdyttamiseen sisaltyisi yleis-

perehdytyksen lisdksi? Kuinka toteuttaisit ne osana perehdytysta?

Kysymys 4
Hyddynnatko tyossasi digitaalisia tyokaluja tai kanavia? (esim. Sirius, sTurva,
esihenkild Chatbot, Mielen Chat /Sparri, Terveystalon mobiilisovellus, Mieli Ry:n

Sekasin Chat, Husin Mielenterveystalo jne.)?

Kysymys 5
Tunnistatko muita digitaalisia tydkaluja/ kanavia tai kaytanteitd, joita voisimme

hyoédyntaa nuorten hyvinvoinnin johtamisessa?

Kysymys 6
Mitd muuta haluisit sanoa aiheesta?
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Liite 3 Tiedotetutkimuksesta

1(3)

(

= Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences

Esihenkiloiden kokemukset nuorten alle 29-vuotiaiden johtamisesta HOK-

Elannossa.

Pyydamme Teita osallistumaan tahan tutkimukseen, jossa tutkitaan esihenkildi-

den kokemuksia nuorten alle 29-vuotiaiden johtamisesta HOK-Elannossa.

Perehdyttyanne tahan tiedotteeseen teilla on mahdollisuus esittda kysymyksia
sahkopostitse tutkimuksesta. Kyselyyn vastaaminen tulkitaan suostumuksena
osallistumisesta tutkimuksen. Haastatteluihin kysytaan jokaiselta henkilokohtai-

nen suostumus kirjallisena.
Tutkimuksen tarkoitus

Tarkoituksena on selvittaa strukturoidun kyselyn ja teemahaastattelujen avulla
toimeksiantaja yrityksen HOK-Elannon kaupan vahittdismyynnin ja ravitse-
musalalla tyoskentelevien esihenkildiden kokemuksia ja haasteita nuorten alle
29-vuotiaiden tyontekijoiden johtamisesta. Millaista osaamista, tukea ja digitaali-

sia tyOkaluja (polkuja) esihenkil6t tarvitsevat heidan johtamiseensa.
Tutkimuksen kulku

Tutkimus aloitetaan kyselytutkimuksella 7.5.2024. Kyselytutkimus on auki 2 viik-
koa 22.5.2024 saakka, jonka aikana pyritaan myods toteuttamaan teemahaastat-
telut. Tutkimus siis sisaltaa seka kyselytutkimuksen etta teemahaastattelut. Tu-

lokset seka kyselysta etta teemahaastatteluista analysoidaan kesan ja alkusyk-
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syn 2024 aikana ja jatko tydstetdan yhdessa liiketoiminnasta valittujen esihenki-
I6iden ja henkilostohallinnon edustajien kanssa syys-lokakuussa 2024. Opinnay-

tetyd on valmis 12/2024 mennessa.

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota. 2(3)

Milla tavalla tutkimusaineistoa kerataan?

Osallistujia pyydetdan vastaamaan strukturoituun kyselytutkimukseen, johon

vastaaminen on vapaaehtoista ja vastaamisen voi tehda anonyymisti.

Lisaksi tutkimuksessa haastatellaan 5-8 esihenkiloa samoista teemoista kuin ky-

selytutkimus.

Tutkimukseen liittyvat hyodyt ja riskit

Tutkimuksen tuloksia tullaan hydédyntamaan esihenkildiden osaamisen kehitta-
miseksi nuorten johtamisessa seka nuorten perehdytysohjelman vahvistami-

Sessa.

Tutkimuksessa kaytetaan henkilotietoa teemahaastatteluissa. Henkilotiedot ku-
ten osallistujan nimi, sahkopostisosoite, nauhoite jne. ovat vain tutkijan hallussa
ja tiedossa. Kaikki materiaalit liittyen tutkimukseen sailytetaan tutkijan omalla
OneDrivella, jonne ei ole paasya kenellakaan toisella yrityksen tyontekijalla.

Kaikki aineistot opinnaytetyohaon liittyen havitetaan, kun opinnaytetyo on valmis.
Luottamuksellisuus, tietojen kasittely ja sailyttaminen

Teista kerattya tietoja kasitellaan luottamuksellisesti EU:n tietosuoja-asetuksen
ja Suomen tietosuojalain edellyttamalla tavalla. Tietoja ei anneta tutkimuksen

ulkopuolisille henkildille.

Vapaaehtoisuus
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Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voitte peruuttaa osallis-
tumisenne tutkimukseen koska tahansa. Lisaksi voitte valiaikaisesti keskeyttaa

tutkimuksen osaltanne.
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3(3)
Mahdollinen osallistumisen peruuttaminen ei esta siihen asti kerattyjen tieto-

jen kayttamista tutkimuksessa edelleen.

Yksityisyys tutkimusjulkaisuissa ja tutkimuksesta tiedottaminen
Lopullisista tutkimustuloksista lahetetdan yhteenveto tutkimuksen osallistuijille.
Tulokset raportoidaan niin etta kyselytutkimukseen tai haastatteluihin osallistu-
neita henkiloita ei voida tunnistaa.

Lisatiedot

Pyydamme teita esittamaan kysymyksia tutkimuksesta Anu Pitkaselle.

Tutkijan yhteystiedot

Anu Pitkanen Anu, Helsingin OK Elanto

anu.pitkanen@sok.fi
010 766 0112



mailto:anu.pitkanen@sok.fi
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Liite 4 Suostumuslomake

'D Tampereen yliopisto

SUOSTUMUSLOMAKE

Esihenkiléiden kokemukset nuorten alle 29-vuotiaiden johtamisesta HOK-Elan-
hossa.

Suostumus tutkimukseen osallistumiseksi

Minua on pyydetty osallistumaan ylld mainittuun tieteelliseen tutkimukseen, ja olen saanut
kirjallista tietoa tutkimuksesta, ja mahdollisuuden esittaa siita tutkijalla kysymyksia.
Ymmarran, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja etta minulla on oikeus
kieltaytya siitd seka peruutiaa suostumus ja keskeyttaa tutkimus valiaikaisesti syyta ilmaoit-
tamatta. Ymmarran myos, etta tiedot kéasitellaan luottamuksellisina.

Annan suostumukseni tutkimukseen.

Paikka ja paivamaara

Allekirjoitus



Liite 5 Tietosuojailmoitus

Opinnaytetutkimuksen tietosuojailmoitus
El:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679), art. 12-14

Rekisterin nimi

Esihenkilbiden kokemukset nuorten alle Z28-vuotiaiden johtamisesta
HCK-Elannossa.

Paiviys B.4.2024
Rekisterinpitdji(t) Anu Pitkénen
p. 010 786 0112
anu.pitkanen@sok fi
Thjaaja tai Heidi Pehalehtao,
oppilaitoksen heidi. peltolehio@tunifi
yhteyshenkilo
Henkilétietajen Henkildfietojasi kisitzlladn esinenkilgiden kokemukset nuorten alle 29-
kisittelytarkoitus ja vuatiaiden johtamisesta HOK-Elannossa
kisittelyperuste liittywdssd opimndytetutkimuksessa. Opinndytetydn tarkoituksena on

selvittdd HOM-Elannossa tyoskentelevien esihenkildiden kokemuksia
nuorten alle 28-vuotiziden tyontekijdiden johtamisesta. Lisaksi
opinn@ytetyon tarkeoituksena on selvittaa millaisia haasteita esihenkilot
kohtaawvat nuorten alle 2B-vuotisiden kanssa. Millaista osaamista, tukea

ja digitaalisia tyokaluja he tarvitsevat heidan johtamiseensa.

Opinnaytetyan tavoitteena on tucttas tutkimustulosten pohjatta
kehittamizsuunnitalma, miks sis8lt&a konkresttisen suunnitelma
esihenkildiden osaamisen kehittamisesn ja nuorten
perehdytysohjelmaan aiheita.

Opinnaytetyossa keratéan tietoa anonyymisti vastattavalla
strukturoidulla kysslylla seki henkilatietojs kasitelladn ozana
teemahaastatteluja, mitka jEnestetadn Teams -haastatteluna. Teams-

haaststielut mauhoitetaan ja haastatteluizsa kaytetdan littercintia.

1(3)
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Opinnaytetutkimuksen fietosuojailmoitus
EU:n yleinen tietozsuoja-asetus (20M16/679), art. 12-14
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkildtietojen
kasittelyperusteens on:
suostumus. ELUn yleinen tistosuoja-asetus § artikla 1.a-kohta.
Suostumukzen voi peruuttaa milloin tshansa ilmeittamalla tista
rekisterinpitajdlle. Suastumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen
suastumuksen peruutiamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen. TAl
[ yleisen edun mukainen tieteelinen tutkimus. EU:n yleinen tietosuoja-
asetus @ artikla 1 e-kohta. Ks. ohje Henkiloteto opinnaytetyfssa
Henkilatietojen Dpinnaytteeniopinndytteiden valmistutiua aineisto ja henkildtedot tuhotaan.
sdilytysaika

Siltd osin kuin ohjaajalla on piasy aineistoon opinndytetydn chjsamista ja
tarkastamista varien. ohjaajat ja farkastajat kasittelevat henkilitiztoja
ainoastaan niin kavan kuin on tarpesllista tyon hyvaksymistd varten.

Rekisterin tietosisdlto
ja tietolahtest

Kuwvaus rekisterissa kisiteliavista henkilotistotyypeista tistoryhmittdin, esim.:

- Mimitiedot (giy:ig, sukunimi)

- Yhieystiedot (s3hkipostiosoite)

- Haastattelun tistosisaltd (Teams nauhoite, jossa 3ani. kuva ja
litternintiy’ kyselylomakkeslla kerdttavat tedot

Tiedot keratian tutkittavilta itseltisn.

Henkilatietojen
vastaanottajat

Henkildtietojasi i luovuteta ulkopualisille.

Rekisterin suojauksen
periaatteet

Manuaalinen sineisto s3ilytetaan lukitussa tlassalkaapissa. Digitaslinen
aingiste suojataan kayttdjatunnuksella ja salasanalla tai kaksivaiheisella
kayttajEn tunnistuksela (MFA). Aineistosta peistetaan suorat tunnistetiedot.
Tiedeostot fallennetsan tutkijan omalle Onelrivelle, jonne vain tutkjalla on
sanasanat, kdyttdoikeus ja padsy.

Rekisterdidyn
oikeudet

Tietosuojalainsaadanndn mukaisesti sinulle kuuluw oikeus sasda paasy
tietoihin, oikaista tietoja, cikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla

91



Opinnaytetutkimuksen tietosuojailmoitus
EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679), art. 12-14

unohdetuksi), rajoittaa tietojen kasitielya ja vastustaa henkildtietojen kasittelys.
Jos haluat kayttas jofain oikeuttasi. ofa yhteys rekisterinpitajaan.

Oikeus valittaa
viranomaiselle

Sinulla on oikeus tehd3 valitus henkilitistopen kasitielya valwovallz
viranomaisslle, jos epailet henkildtietojasi kasiteltdvan vastoin
tietosuojalains33dantoa: tietoswojafi | sahkopasti: tietosuoiziE om.fi
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Liite 6 Esimerkkeja keskustelutuki ja Chat -palveluista

1(1)

LITE6

Keskustelutuki /Chat -palvelut

- Mielen Chat Terveystalo— matalan kynnyksen palvelu, josta saa tukea ja apua mielenterveyden haasteissa. Mielen
Chatissé paaset keskustelemaan terveydenhuollon ammattilaisen kanssa. Tyypillisesti yhteydenoton aiheita ovat
esimerkiksi paniikki- ja ahdistusoireilu, mielialan mataluus, yleinen kuormittuneisuus ja uupumus, jarkyttavéat tilanteet
toissa ja arjessa, huolet laheisten tai omasta paihdekaytosta, tydhon liittyva kuormitus. Palvelu on
kaytettavissasi 24/7 ja loytyy Terveystalon mobiilisovelluksesta ja verkkosivuilta.

- MIELI ry:n Kriisipuhelin - Tarjoaa keskusteluapua kriisitilanteissa. Kriisipuhelin paivystaa ympéri vuorokauden
numerossa 09 2525 0111.

« Sekasin Chat - Sekasin-chat on suunnattu 12-29-vuotiaille. Keskustelulle on aikaa noin 45 min. Sekasin-chat

« Nuortenlinkki - A-klinikkasaation ja Lasten ja nuorten keskuksen tarjoama maksuton ja nimetdn Walk in -terapia alle
29-vuotiaille. Terapiatapaamiset ovat videovalitteisia ja saatavilla tiistaisin klo 17-19. Nuortenlinkin chat - Nuortenlinkki

« Nettiturvis - Suomen Punaisen Ristin Nuorten turvatalon tarjoama matalan kynnyksen maksuton keskusteluapu 12-29-
vuotiaille nuorille ja heidan laheisilleen. Palvelu on saatavilla verkossa viikon kaikkina paivina. Nettiturvis - Punainen
Risti

- FinFami ry - Tarjoaa keskustelutukea niille, joilla on huoli l&heisensa mielenterveydesté tai omasta jaksamisestaan
laheisen oireillessa. Mahdollisuuksia_palvelutarjotin - Mielenterveysomaisten keskusliitto — FinFami ry

« Syomishadirioliitto - SYLI ry - Tukipuhelin ja tukichat sydomishairiéta sairastaville ja heidan laheisilleen. Tukipuhelin
paivystéaa eri aikoina viikon aikana 02 251 9207. Tukipalvelut sairastuneille ja oireileville | Sydmishairiéliitto

Tietoa mielenhyvinvoinnista, tyoelama- ja “™°
elamanhallintataidoista

+ Mielenterveystalo: https://www.mielenterveystalo.fi/fi/lomahoito/mielen-hyvinvoinnin-omahoito-ohjelma

+ 5 askelta kohti tasapainoisempaa tydeldmai: Viisi askelta tasapainoisempaan tydelamaan™ -verkkokurssin
tukimateriaalipankki | Hyvékysymys.fi

+ Mieli ry: Mieli ry:n "Pida huolta nuoresta mielest&" -sivusto tarjoaa tietoa nuorten mielen hyvinvoinnista ja
keinoista tukea omaa hyvinvointia. Vahvista mielenterveytta - MIELI ry

+ Nuorten netti: Nuorten netti tarjoaa apua ja tukea nuorille eri elamanalueilla, myds mielen hyvinveoinnissa.
Sivustolta loytyy tietoa ja yhteystietoja ammattilaisille. Mieli ja keho — Nuortennetti, Apua netissa - Nuortennetti

* THL (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos): THL:n verkkosivuilta 16ytyy laajaa tietoa lasten ja nuorten mielen
hyvinvoinnista seka tutkimustietoa ja suosituksia. Nuorten hyvinvointi - THL
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