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JOHTAMINEN

YZ-sukupolvet

haastavat johtamistavat

YZ-sukupolvien nuoret ovat luotettavia mutta vaativia tyontekijoita,
jotka etsivat tyossaan merkityksellisyyden, yhteisollisyyden ja
reiluuden kokemusta. Esimiehen on hyva pysahtya pohtimaan,
kuinka hyvin oma johtamistyyli vastaa ajan vaatimuksia.

uosina 1980-1994

syntyneiden Y-su-

kupolvi ja vuoden

1995 jalkeen syn-

tynyt Z-sukupolvi

ovat kasvaneet no-
peatempoiseen ja digitaaliseen maa-
ilmaan. YZ-sukupolvet kyseenalais-
tavat johtamismallit ja ajattelutavat.
Samaan aikaan ty6eldméassa on kayn-
nissé inhimillinen vallankumous, joka
vaatii tydnantajia keskittymaan yksi-
léllisyyteen, yhteisollisyyteen ja hy-
vinvointiin.

Jyvaskyldn ammattikorkeakoulun
kolmivuotisessa projektissa etsittiin
kaytannon ratkaisuja YZ-sukupolvien
johtamiseen. Projektissa pohdittiin

“Johtajalta kaivataan sita, mita ei saada
Googlesta: inhimillisyytta ja empatiaa.”
Perttu Pélonen, futuristi ja keksija

matkailu- ja ravintola-alan yritysten
lahijohtajien kanssa eri sukupolvien
odotuksia ja tarpeita sekd arkijohta-
misen kaytanteitd.

Innosta palautteen avulla

Projektissa kysyttiin yritysten hen-
kilostoiltd kokemuksia johtamisesta
sekd yhteisollisyyden ja merkityksel-

Teksti Hilkka Heikkila Kuva Shutterstock

lisyyden toteutumisesta tydpaikoilla.
Vastausten perusteella kévi selvéksi,
ettd palaute on ehdottomasti tarkein
yksittdinen arkijohtamisen tyokalu.

"Palautteen tarkoitus

on energisoida ja edistaa.”
Anita Hukkanen, JAMK:n lehtori

Palautteen avulla voidaan osoittaa ar-
vostusta ja lujittaa luottamusta.

Palautteen keinoin rakennetaan
tyontekijéiden itseluottamusta, oh-
jataan kehittymistd sekd ruokitaan
onnistumista ja innostumista. Palau-
tetyén avulla on mahdollista myo6s
huolehtia tyohy-
vinvoinnista ja
vahvistaa tyonte-
kijéiden sitoutu-
mista.

Palautteen an-
taminen ei vaadi
virallisia keskus-
teluja vaan palautety6td voi tehda jat-
kuvasti tyopaikan arjessa. Palautetyo
vaatii kuitenkin suunnitelmallisuut-
ta, kuten mika tahan-
sa muukin johtamisen
osa-alue.

Projektin aikana
syntyi muun muas-
sa seuraavia kdytdn-

noén oivalluksia palautetydsta: Kiitos
on nopea ja vahédn kaytetty palau-
te. Palautepdivakirjaa pitdmaélla voi
huolehtia palautteen antamisen ta-
sapuolisuudesta kaikille
tyontekijoille. Ihmisilla on
erilaisia késityksid palaut-
teesta, joten henkiloston
kanssa on hyvé keskustel-
la, mistd ja miten palautet-
ta halutaan saada.

Tuo ty6én merkityksellisyys esiin
Nuorten odotuksia ja toiveita tar-
kennettiin opiskelijakyselyilld. Samat
asiat nayttivat olevan térkeitd niin
tyo- kuin opiskelijaelaméssa oleville
nuorille.

Kiinted osa YZ-sukupolvien arvo-
maailmaa on tyén ja vapaa-ajan va-
linen tasapaino. Ty6nantaja ei voi si-
vuuttaa téta tarvetta, vaikka se vaatii
joustavuutta ja aiheuttaa harmaita
hiuksia tydvuorolistojen tekijoille.

YZ-sukupolvet haluavat tyoeld-
missd reiluutta tyontekijoille, asiak-
kaille ja "koko maailmalle”. Nuoret
tyontekijat seuraavat tydnantajan ar-
voja ja toimintaa yhd tarkemmin ja

“Merkityksellisyys on tydyhteison lii-
ma, joka sitoo ihmiset yhteen.”
Kari Angeria, lisalmen Sanomien paatoimittaja



Tunnista tyoyhteisési ihmistyypit

Tyontekijoilla on erilaisia toimintatapoja, eika yksi ihmistyyppi ole toista
parempi. Paras tulos yrityksessa saavutetaan, kun pystytaan hyodynta-

maan erilaisia toiminta- ja ajattelutapoja.

© NAKYMATTOMAT LUOTTOPAKIT ovat kokeneita, monitaitoisia ja luo-
tettavia tyontekijoita. Hekin kuitenkin kaipaavat johtajalta arvostavaa

reaaliaikaista palautetta ja aitoa lasnaoloa.

® KEHITTAVAT KYSEENALAISTAJAT tuovat esiin uusia ideoita ja halua-
vat, etta asioihin reagoidaan. Heidat kannattaa huomioida ja pyrkia

selvittémaan mielta kaihertavat asiat.

® RENNOT KONKARIT arvostavat vapaa-aikaansa ja tulevat hyvin toimeen
muiden kanssa. Heille kannattaa tarjota saannéllisesti uusia haasteita.

® INTOPIUKEAT haluavat olla mukana kaikessa, silla kaikki tyohon liit-
tyva on heille tarkeaa. Saannollinen keskustelu ja toiden priorisointi
auttavat heita hyédyntdmaan energiaansa taysipainoisesti.

pohtivat, ovatko ne linjassa oman ar-
vomaailman kanssa.

YZ-sukupolville tyén merkityksel-
lisyys voikin 16ytya juuri yrityksen ar-
vojen kautta, itse tyon tekemisestd tai
vaikkapa asiakkaan palvelemisesta.
Merkityksellisyyden polkuja voi olla
tyduran aikana useita ja niiden 16yta-
miseen tarvitaan esimiehen ja tyoka-
verien tukea.

Ole lasna

YZ-sukupolvien tydntekijoiden johta-
misen johtolankana on jokaisen tyon-
tekijan ndkeminen, kuuleminen sekd

kohtaaminen yksiléna. Johtajan tér-
kein ominaisuus on olla ldsnd. Tyon-
tekijoitd tulee auttaa loytdmadn omat
vahvuutensa ja intohimonsa. Johta-
jan pitdisi tukea ryhmatyéskentelyd
ja vuorovaikutusta sekd toimia itse
avoimesti ja lapinakyvasti.

He haluavat yksiléllistd huomiota
ja mahdollisuutta oman osaamisen-
sajatkuvaan kehittdmiseen. Toisaalta
myo6s avoin ilmapiiri
ja yhteiséllinen tyo-
ymparisto, jossa tyo-
td tehdddn yhdessd ja
arvostetaan jokaisen
osaamista, merkitse-
vt paljon ja edesaut-
tavat yksilén tydhy-
vinvointia ja tydpaikassa pysymisté.

YZ-sukupolvien tapaa kyseenalais-
taa vallitsevia toimintamalleja ei pida
tulkita henkil6kohtaiseksi kritiikiksi,

silla se johtuu nuorten halusta osal-
listua ja kehittyd. @

YZ-sukupolvi vie tyoyhteison uudelle tasolle
-projekti (2018-21) tuotti kaytannon ratkai-
suja keskisuomalaisille yrityksille YZ-suku-
polvien johtamiseen. Projektissa oli muka-
na 12 pk-yritysta ja noin 40 lahiesimiesta.
Projektia rahoitti Keski-Suomen ELY-keskus
Euroopan sosiaalirahastosta.

Artikkelin sitaatit ovat peraisin projektin
podcastista #yzcast: soundcloud.com/
user-910960672/sets/yz-sukupolvi. Pro-
jektin tuottamat tyokalut ja johtamisen kasi-
kirja osoitteessa jamk.fi/yzsukupolvi. Twit-
ter ja Instagram: @yzjohtaminen.
Kirjoittaja Hilkka Heikkild toimii TKI-tehtd-
vissa Jyvaskylan ammattikorkeakoulun lii-
ketoimintayksikossa.



KUMPPANISISALLOT

Perehdytys on muutakin
kuin ohjeita ja opastusta
- huomiol erityisesti nuoret tyontekijat

Perehdytykseen kaytetty aika maksaa yvilll perehdytti-
Itsensa takaisin monella tavalla. miselld uusi tyon-
. . tekija toivotetaan

Laadukas perehdytys vaikuttaa tyon tervetulleeksi tyo-
tuottavuuteen, turvallisuuteen, yhteis66n ja opas-
. C e . tetaan tekemdiédn
hyvinvointiin ja asiakaspalvelun laatuun. tyomsa tehokkaasti ja turvallisesti.

Perehdyttaminen ja tyohén opasta-
minen tarkoittavat paljon muutakin
teksti ja kuva Fennia kuin tyovélineiden opettelua ja tyo-
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Perehdytysvaihe on erityisen tdrked, mutta turvalli-

seen tyokulttuuriin kannattaa panostaa joka pdiva.

tehtéviin tutustumista. Kyse on myos
oppimisesta talon tavoille.

Perehdyttdmisen laiminlydnti voi
pahimmillaan johtaa siihen, ettei yh-
teisid pelisdantoja ole, vaan jokainen
toimii itselleen luonteenomaisella ta-
valla. Tdstd seuraa monesti konflikte-
ja, mikd puolestaan heikentdd paitsi
tyon tuottavuutta, myoés turvallisuut-
ta ja yhteishenkea.

Kokemattomuus

altistaa tapaturmille

Erityisesti kesdaikaan yrityksissd on
uusia nuoria tyontekijoita. 15-19-vuo-
tiaille tyontekijéille sattuu kesdkuu-
kausina keskiméaarin yli 1 200 tapatur-
maa. Maara on pysynyt viime vuosina
samalla tasolla. Luvut selvidvat Tapa-
turmavakuutuskeskus TVK:n tilas-
toista.

- Néiden tilastojen mukaan 15
nuorelle tyéntekijélle sattuu tapatur-
ma kesdkuukausina joka paiva. Val-
taosa tapaturmista on onneksi lievid
ja vaatii vain parin péivan sairauslo-
man. Mutta myds vakavampia, yli vii-
kon sairauslomaa vaativia tapaturmia
sattuu keskimadrin lahes 200. Yli kuu-
kauden sairauslomalle joutuu ldhes
30 nuorta, sanoo Fennian riskipaal-
likko Pia Vilimaa, joka tyoskentelee
péivittdin yritysten tyoturvallisuus-
asioiden parissa.

- Ndma tapaturmat ovat sattuneet
nimenomaan toitd tehdessd, eivit
tyomatkalla.

TVK:n tilastoissa ovat mukana
niin kesa- kuin vakituisetkin tyonteki-
jét, mutta on ilmeista, ettd iso osa ta-
paturmista sattuu kesdtyontekijoille.

Puolet vahingoista tapahtuu esi-
neitd kasitellessd sekd kasikdyttoi-
sid tyokaluja ja koneita kaytettdes-
sé. Miehille tapaturmia sattuu kaksi
kertaa enemmaén kuin naisille. Tyy-

pillisid vammoja ovat haavat, vendh-
dykset, nyrjahdykset ja erilaiset sil-
mévammat.

- Nuorten tapaturmat johtuvat hy-
vin usein silkasta kokemattomuudes-
ta. Ei osata varoa ty6koneiden kanssa
tai ei hallita oikeita tapoja tehda tyo-
ta turvallisesti. Se on aivan luonnollis-
ta, ja juuri tdmén vuoksi tyénantajan
kannattaisi kiinnittaa erityisen paljon
huomiota nuorten tyontekijoiden pe-
rehdyttdmiseen, Vélimaa sanoo.

Nuorten sairauslomista syntyy
myo6s kustannuksia. Vaikka tapatur-
man hoitaminen menee tydtapatur-
mavakuutukseen, voivat esimerkiksi
poissaolosta aiheutuvat tydjérjeste-
Iyt ja sijaistukset aiheuttaa lisdku-
luja, eikd keskelld kesda valttdmatta
16ydy sijaista loukkaantuneelle tyon-
tekijalle.

Muiden tydntekijoéiden
esimerkki on térkea

Tilanteet tyopaikalla voivat vaihdella
nopeasti, ja esimerkiksi ammattikeit-
tidssa vaaditaan reagointikykya. Tyo-
ympdristosta tulee tyontekijélle sitd
turvallisempi, mitd tutumpi se on.

- Hyvédn perehdyttdmisen lisdk-
si kokeneempien tyontekijdiden
oma asenne ja esimerkki ovat avain-
asemassa. Tilapédisetkin tyontekijat
ovat osa tyGyhteisod ja ottavat mallia
muista. Jos kdytdntd ja ohjeet eivit
vastaa toisiaan, usein kaytanto voit-
taa, Vélimaa muistuttaa.

Perehdyttdmisen on hyvd olla
mahdollisimman monipuolista ja
mieluiten kdytdnnonldheistd. Myos
tydkavereihin tutustuminen ja tyos-
sé viihtyminen ovat turvallisuuden
kannalta térkeitd asioita, joita ei aina
tyokiireiden keskellda muisteta huo-
mioida.

- Kun tyokaverit ovat tuttuja ja

helposti ldhestyttdvid, on apuakin
helpompi pyytéda ja mahdolliset on-
gelmat huomataan aikaisemmin.
Perehdyttdminen on luonnollises-
ti esimiehen vastuulla, mutta sithen
osallistuu koko ty6yhteiso, Vélimaa
$anoo.

Nuoret ovat itse aiempaa vaati-
vampia laadukkaan perehdytyksen
suhteen ja haluavat esimerkiksi pa-
lautetta enemmaén kuin vanhemmat
sukupolvet. Toisaalta nuori ei osaa
asettua kokeneemman asemaan tai
kyseenalaistaa saamaansa perehdy-
tysta.

— Perehdyttdjélla on todella suuri
vastuu, koska suomalaiset ovat pe-
rinteisesti vahdn huonoja kysymaan.
Jos perehdyttdja vain kysyy, ettd ym-
maérsikd uusi tyontekija varmasti, niin
aika harva uskaltaa myontéa, jos ei
ymmaértanyt.

Konkarikin tarvitsee
perehdytysta

Kun yritykseen palkataan kokenut
ammattilainen, esimies saattaa ereh-
tyd ajattelemaan, ettd perehdyttami-
nen on nopea lapihuutojuttu. Tassd
piilee ansa: vaikka tyontekija olisi ko-
kenut, eivit talon kulttuuri ja toimin-
tatavat ole tuttuja.

Vaikka ammattilainen osaa tehda
tyonsé hyvin, se ei vield valttamatta
tarkoita, ettd hdn tyoskentelee tehok-
kaasti, ergonomisesti tai turvallisesti.
Meilld kaikilla on totuttuja toiminta-
tapoja, jotka tuntuvat luontevimmil-
ta. Mutta, entd jos ty6n voisikin teh-
dd nopeammin, tyokaluja sadstden
tai asiakkaita paremmin palvellen? ®

Artikkeli on MaRan yhteistyokump-
panin Fennian tuottama.



MAAHANMUUTTAJAT MATKAILUALALLA

Poom

Monia tyétehtdvid voi hoitaa vihdisellikin suomen taidolla,
mutta mahdollisuus kielen oppimiseen auttaa sitoutumaan
pitkdaikaiseen tydskentelyyn.
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teksti Sini Kestila ja Minna Vayrynen kuva Shutterstock

Maahanmuuttajataustaisten 3
0saajien sitouttaminen on
yksi ratkaisu tyovoimapulaan

Matkailuala tarvitsee lyhytaikaisen kausityovoiman lisaksi pysyvasti Suomeen
Jaavia maahanmuuttajia. Suomen kielen oppiminen auttaa tyontekijaa integroitumaan,
mutta rekrytoinnissa kielitaidolle ei kannata asettaa tiukkoja vaatimuksia.
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atkailu- ja ravin-

tola-alan ty6voi-

mapula néakyy

myos Lapissa,

silla koronakrii-

sin aikana moni
kotimainen tyontekija on siirtynyt
toiselle alalle. Maan sisdinen rekry-
tointikaan eteldstd pohjoiseen ei endd
ratkaise ongelmaa, silld matkailu- ja
ravintola-alan ty6évoimapula kosket-
taa koko Suomea.

Ty6- ja elinkeinoministerién mu-
kaan Suomen véestokehitys ei riita
vastaamaan tyévoiman kysyntdén,
ja siksi véestod tulee lisdtd maa-
hanmuuton kautta. Tekijoitd taytyy
rekrytoida rajojen ulkopuolelta, mika
tarkoittaa kilpailua osaajista muiden
maiden kanssa. Suomen on tuotava
rekrymarkkinoilla esiin omat vetovoi-
matekijdnsd, jotta maa voi néyttdytya
houkuttelevana vaihtoehtona.

Kausityontekijoitd tarvitaan se-
sonkihuippuihin, mutta lyhytaikai-
sen tydvoiman rinnalle kaivataan tu-
levaisuudessa yhd enemmén myos
maahan pysyvasti jadvia ulkomaalai-
sia osaajia. Sitouttaminen ei palvele
ainoastaan tyonhakijaa vaan helpot-
taa myos tyonantajan rekrytointi-
taakkaa ja pitdd ylla toiminnan tasa-
laatuisuutta.

Yhteisoon kuulumisen

tunne avainasemassa
TyOperdiseen maahanmuuttoon ja
haluun tulla jollekin alueelle t6éihin
liittyy muutakin kuin pelkén ty6pai-
kan saaminen. Ty6 voi olla syy tulla
Suomeen, mutta sitoutumisen kan-
nalta térkeintd on tyontekijdn koke-
mus paikalliseen yhteisdén kuulumi-
sesta.

Lapin ammattikorkeakoulun, La-
pin yliopiston ja Startup Refugees
-verkoston yhteisessd Lapland of
Opportunity -hankkeessa on haas-
tateltu maahanmuuttajataustaisia
matkailualalla tyoskentelevid ja tyos-
kennelleitd henkiloitd heiddn ko-
kemuksistaan. Suomen kielen taito
nousi yhdeksi merkittavéksi tekijék-
si sitoutumisessa ja integroitumises-
sa. Kielen osaamisen merkitys kotou-
tumiseen on kaynyt ilmi myds Lapin
ELY-keskuksen selvityksessd tyo- ja
koulutusperusteisen maahanmuuton

nykytilasta Lapissa.

Moni haastatelluista tyontekijois-
ta totesi suomen kielen opetustarjon-
nan olevan kuitenkin melko vahais-
ta ja vaikeasti saavutettavaa. Lisaksi
kielen opetus oli hankalasti sovitetta-
vissa omiin tydaikoihin, ja vastaajat
kokivatkin oppineensa suomea par-
haiten tyotd tehdessdan.

Tyonantajalta, tyoyhteisoltd ja
paikallisilta asukkailta vastaajat toi-
voivat tukea ja apua kotoutumiseen,
paikalliseen yhteis66n integroitumi-
seen ja suomen oppimiseen niin tyos-
sé kuin vapaa-ajallakin.

Millainen kielitaito riittda?
Nykyisessd tyovoimatilanteessa on
kuitenkin hyvéd pohtia suomen kie-
len osaamisen tarvetta ja merkitysta,
kun arvioidaan tydntekijan sopivuut-
ta erilaisiin tehtéviin.

Lapland of Opportunity -hank-
keessa haastatellut tyontekijat koki-
vat, ettd tyotehtévid pystyi hoitamaan
hyvin véhaisellakin suomen taidolla,
joskus jopa ilman kielitaitoa.

Tyonantajien ei kannatakaan aja-
tella puutteellista kielitaitoa esteend.
Sen sijaan mahdollisuus kielen oppi-
miseen auttaa kotoutumisessa ja si-
toutumisessa pitkdaikaiseen tyds-
kentelyyn.

Tyo6paikkailmoituksissa edellyte-
tdan melko usein suomen kielen pe-
rusteiden tai suomen kielen sujuvaa
hallintaa. Tyénantajan nakokulmasta
tdma on ymmarrettdvad, mutta suo-
men osaamisen vaatimus vaikeuttaa
tyovoiman saantia.

Kielen osaamistaso on tarpeen ku-
vata tyopaikkailmoituksissa tarkasti.
Usein kéytetyt késitteet "perusteet” ja
"sujuva’ eivat ole yksiselitteisid. Niitéd
voidaan tulkita eri tavoin, miké saat-
taa tarpeettomasti karkottaa tehta-
véadn sopivia tyonhakijoita.

Tyossd tarvittavan kielitaidon
madrittelyssa voisikin hyddyntaa kie-
litaidon tason arviointiin kehitettyja
asteikkoja, esimerkiksi yleiseuroop-
palaista viitekehysta (CEFR).

Kulttuurit rikastavat

tyoyhteisoa ja palvelua
Matkailuala perustuu palveluiden ja
elamysten tuottamiseen. Palvelu on
ihmisten vélilld tapahtuvaa toimin-

taa, jossa tyontekijan motivaatiolla
on suuri vaikutus asiakaskokemuk-
sen laatuun.

Sujuvan suomen taidon sijaan ul-
komailta tulleilla tyéntekijoilld voi
olla kieli- ja kulttuuriosaamista, joka
mahdollistaa kulttuurierot huomioi-
van asiakaspalvelun, tarjonnan laa-
jentamisen uusiin kohderyhmiin ja
kansainvalisen markkinoinnin kehit-
tamisen.

Tyopaikan monimuotoisuus ja
-kielisyys luo hyvaa tydantajamieliku-
vaa kansainvélisten hakijoiden kes-
kuudessa ja tarjoaa yrityksen suoma-
laisille tyéntekijoille mahdollisuuden
laajentaa omaa kulttuuri- ja kieliosaa-
mistaan.

Yksi esimerkki onnistuneesta
rekrytoinnista on Hullu Poro Oy:n
neljd vuotta sitten toteuttama projek-
ti, jossa haettiin kansainvélista kas-
vua Aasian ja Lhi-iddn markkinoilta.
Tavoitellun kohderyhmén eriytyistar-
peiksi tunnistettiin markkina-alueen
kielen ja kulttuurin ymmaértaminen.

Hullu Poro palkkasi kohderyhmaén
kieltd osaavan maahanmuuttajataus-
taisen tyontekijan toimimaan oppaa-
na ja apulaisena. Nykyisin tyontekija
kuuluu Hullu Poron vakinaiseen hen-
kilostoon.

- Héan on oppinut meilld suomen
kieltd ja osoittautunut monipuoli-
seksi ja taitavaksi tyontekijéksi, joka
on avoin kaikille ty6tehtaville. On ilo
katsoa, kuinka héan luo positiivisuutta
ja iloa ty6kavereihin ja ty6yhteis6on.
Monikansallinen tyéyhteis6é on rik-
kaus, Hullu Poro Oy:n henkilésto- ja
varatoimitusjohtaja Annukka Pak-
suniemi toteaa. @

Lapland of Opportunity

Lapland of Opportunity -hankkeen
(2019-22) toteuttajina ovat Lapin am-
mattikorkeakoulu, Lapin yliopisto |
Startup Refugees -verkosto. Hankkeen
rahoittaja on Pohjois-Pohjanmaan
ELY-keskus ja rahoituksesta 80 % tulee
ESR- ja valtionrahoituksena.

Hankkeessa edistetaan Lapin mat-
kailualan kehittymista ja tyovoiman
saatavuutta tuomalla maahanmuutta-
jien osaaminen ja ammattitaito yhdeksi
ratkaisuksi matkailualan tyéllistamisen
haasteisiin.
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teksti Maria Havia kuva Shutterstock

Oikeanlainen palkitseminen viestii
arvostuksesta ja sitouttaa henkilostid.

Tyokykyjohtaminen ja palkitseminen
tukevat sitouttamista ja rekrytointeja

Yrityksen tarkeimman resurssin, henkiloston, merkitys ei aina
nouse riittavan huomion kohteeksi strategisessa johtamisessa.
Palkitsemisen ratkaisut korostuvat etenkin avainhenkiloita sitoutettaessa.

enkiloston  tyoky-
vystd huolehtimi-
nen on tdrkedd eri-
tyisesti toimialoille,
joita vaivaa tyovoi-
mapula.

Asia on merkityksellinen myos
koko yhteiskunnan kannalta. Suoma-
laisten keski-ikd nousee, joten vies-
ton pysyminen tydkykyisena mahdol-
lisimman pitkdédn on térkedd kaikille.

- Matkailu- ja ravintola-alan tyd on
usein kuormittavaa, joten loppuunpa-
lamisen vaara erityisesti tyévoimapu-
lan aikana on olemassa. Iakkaampi
tyontekija ei aina kykene hoitamaan
fyysisesti raskaimpia toitd. Taitaval-
la tyokyky- ja ikdjohtamisella téllaiset
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tilanteet huomioidaan, Elon tyokyky-
johtamisen kehittdmispaallikko Kat-
ja Hamildinen toteaa.

Hénen mukaansa yritysten valilld
on isoja eroja tyokykyjohtamisessa.

- Olen néhnyt tilanteita, joissa
henkil6 on tyokyvyttomyyden par-
taalla, mutta toisen yrityksen palve-
luksessa ty6 alkaakin sujua ja tyoky-
ky palautua.

Tyokyvyn ongelmat ovat luonteel-
taan usein ohimenevid, ja niitd voi-
daan sekd ennaltaehkéista ettd hoitaa.
Ratkaisuvaihtoehdot riippuvat tydolo-
suhteista ja tydnantajan kyvysta jous-
taa erilaisissa eldméntilanteissa.

- Monissa yrityksissd on ainakin
jonkinlaisia mahdollisuuksia tehtévien

tai tydn tekemisen tapojen muokkaa-
miseen, Himaldinen sanoo.

Tyokyvyn johtamisessa keskeistd
on kuormitustekijéiden tunnistami-
nen, hallitseminen ja vdhentaminen.
Mara-alalla riskitekijo6itd ovat esimer-
kiksi vuoro- ja y6tyo, fyysinen kuormi-
tus, haastavat asiakaspalvelutilanteet
sekd toiminnan sesonkiluonteisuus.
Kuormitustekijoitd ei voida poistaa,
mutta niiden vaikutus voidaan huo-
mioida tyén suunnittelussa.

- Usein kéy niin, ettd tyontekijat
takovat, kun rauta on kuumaa. Tyon-
antajan vastuulla on huolehtia kuor-
mituksen hallinnasta. Tyontekijdre-
surssin kuluttaminen loppuun ei ole
sopivaa pitkén tdhtdimen toimintaa.



OSALLISUUDEN KOKEMUS

LISAA TYOMOTIVAATIOTA
Tyokykyyn vaikuttavat muun muas-
sa laadukas esihenkil6tyd, mahdolli-
suus osaamisen kehittdmiseen, riitta-
vén haastavat tehtavét, tyéyhteisoon
kuulumisen tunne ja kokemus tyén
merkityksellisyydesta.

Proaktiivisuus on avainasia tyoky-
kyhaasteiden ennaltaehkéisemisessa.
Tyokyvyn ongelmien varhaiset mer-
kit ovat havaittavissa jo useita vuosia
ennen varsinaista tyokyvyttomyyttd.
Tyopaikalla tulisi olla prosessit kun-
nossa varhaisten signaalien tunnista-
miseksi ja niihin puuttumiseksi.

Hyva johtaminen ja esihenkil6ty
ovat kilpailutekijoitd. Kun henkildsto
kokee jaksavansa ja viihtyvinsd, syn-
tyy positiivinen tydnantajamielikuva,
joka levidd myds potentiaalisten uu-
sien tyontekijéiden korviin.

Etenkin nuorten sitoutumisessa
hyva tyoyhteis6 menee jopa palkan
edelle. Hyvd tyoyhteiso ei kuitenkaan
synny itsestddn vaan yhteiséllisyytta
pitad johtaa.

- Pandemian aikana mielentervey-
den haasteet ovat lisddntyneet, osit-
tain etdtyon ja yhteisollisyyden puut-
teen vaikutuksesta. Nyt onkin oikea
hetki panostaa siihen, miten tydyh-
teisd toimii, ja sitouttaa henkildstod.
Se kantaa hedelméia pitkalle, Himé-
lainen kannustaa.

Nuoria kiinnostaa erityisesti se,
ettd heitd kuunnellaan ja he padsevit
vaikuttamaan. Osallisuuden kokemus
kasvattaa tydmotivaatiota. Yritysten
kannattaa reflektoida, miten uusiin

kuva Elo

Kuormitustekijéiden vaikutus voidaan ot-
taa huomioon tyon suunnittelussa, sanoo
tyokykyjohtamisen kehittimispddllikko
Katja Himdldinen Elosta.

VINKKEJA PALKITSEMISEEN

Perusta palkitseminen kasvuun ja tulokseen. Yksinkertaiset
ja saavutettavissa olevat tavoitteet motivoivat parhaiten.

Hyodynna palkitsemista rekrytoinnissa. Selkea kannustin-
ohjelma viestii tehtavaan liittyvasta arvostuksesta.

Tasapainota kannustimet. Vuosi ei riita kaikkien tavoitteiden
saavuttamiseen, eika raha ole ainoa tapa palkita.

henkilokohtaiset tavoitteet muuttuvat yleensa ian myota.

Viesti hyodyista ja anna palautetta. Selkeaa, reilua ja
johdonmukaiseksi koettua tietoa arvostetaan eniten.

Mittaa tyytyvaisyytta. Vallitseva tilanne maarittaa pitkalti
tason, jota kannattaa lahted tavoittelemaan.

Muista sitouttaminen myas yrityskaupoissa ja sukupolven-
vaihdoksissa. Muutostilanteissa avainhenkildiden merkitys

korostuu entisestaan.

ideoihin suhtaudutaan ja miten kaik-
ki osallistetaan yhteiseen tulevaisuu-
den suunnitteluun.

STRATEGINEN JOHTAMINEN

JA KANSAINVALISYYS

Toiminnan tuloksellisuutta ei mitata
pelkédstdin euroissa, tuottavuudessa,
katteessa ja tdyttoasteessa. Yrityksen
strategiassa tulisi olla myos tyoky-
kyyn ja hyvinvointiin liittyvat tavoit-
teet ja mittarit.

Tyokyvyn ja hyvinvoinnin mitta-
reita ovat muun muassa henkiléston
terveys, vaihtuvuus ja tyénantajamie-
likuva. Tyokaluja ovat arvostuksen
osoittaminen, kannustava palaute,
varhainen tuki sekd toimivan yhteis-
tyon ja yhteishengen rakentaminen.

My®6s yrityksen valmiuksia muut-
tua kansainvéliseksi tydyhteisoksi
kannattaa lisdtd. On tarkedd pohtia,
miten vastaanottavainen ja jousta-
va tydpaikan kulttuuri on eri maista
tuleville tydntekijoille. Monipuolinen
ja my0s ulkomailta tulevaa osaamis-
ta laajasti hyodyntéva rekrytointi on
valttikortti ty6voiman saatavuuden
varmistamiseksi.

EDUT JA PALKITSEMINEN
SITOUTTAVAT

Muitakin konkreettisia keinoja henki-
16ston tyokyvyn ja hyvinvoinnin edis-

1.
2.
3.
4. Huomioi ikdrakenne ja osaaminen. Sitoutumisen aste ja
5.
6.
7.

tdmiseen on olemassa.

- Mara-alalla on ty6évoimapulan
vallitessa tehty paljon henkiloston ryh-
mésairauskuluvakuutuksia, joiden on
néhty tuovan henkiléstélle konkreet-
tista hy6tya tyokyvyn ja tyossa viihty-
misen edistamiseksi, Fennian asiakas-
paallikk6 Tarja Kasurinen kertoo.

- Tyonantajan etuna on sitoutu-
neempi ja tyytyvdisempi henkilds-
t6, nopea hoitoon padsy ja sitd kaut-
ta sairauspoissaolojen viheneminen.

Hyvéat henkilostoedut on yksi si-
touttamiskeino. Toinen on palkitse-
minen. Hyvé palkitsemisjérjestelmé
on linjassa yrityksen strategian kans-
sa ja auttaa ohjaamaan toimintaa ta-
voiteltuun suuntaan niin lyhyelld kuin
pitkalld aikavalilla.

Lyhyen aikavélin palkitsemisella
voi kannustaa henkilstéd esimer-
kiksi yrityksen vuositavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Pitkén aikavélin palkit-
semisen perustana taas on yrityksen
strategisten tavoitteiden saavutta-
minen. Palkitsemisjdrjestelma viestii
tehtévadn liittyvastd arvostuksesta ja
on térked viline etenkin avainhenki-
léiden sitouttamiseksi. ®

Artikkeli on MaRan yhteistyokump-
panien Fennian ja Elon tuottama.



TYONANTAJAMIELIKUVA

Suurin osa matkailu- ja ravintola-alan tyopaikoista
hankitaan edelleen puskaradion kautta, vaikka opis-

kelijat seuraavatkin digitaalisia rekrytointikanavia.

HYVA JOHTAMINEN
Jja tyoillmapiiri keskiossa

Opiskelijakyselyn avulla tutkittiin nuorten mielesta
tarkeimpia tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita.

aaga-Helia ammattikor-
keakoulu tutki yritys-
ten tyonantajamieliku-
via padkaupunkiseudun
matkailu- ja ravinto-
teksti Petteri Ohtonen ja Tommi Lalu,  la-alan opiskelijoiden keskuudessa al-
Haaga-Helia ammattikorkeakoulu Oy kuvuodesta 2022. Vastaajat olivat seké
kuva Shutterstock ammattikorkeakoulun ettd ammatilli-
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sen peruskoulutuksen opiskelijoita.
Tarkeimpind tyonantajamieliku-
vaan vaikuttavina asioina pidettiin
hyvid esihenkil6itd, johtamista ja
tyoskentelyilmapiirid, henkilokun-
nan tasapuolista kohtelua seké toi-
mivaa tyoyhteis6d. Naiden tekijoiden
koettiin vaikuttavan hyvéda ansiotasoa



enemman yrityksistd syntyvdan mie-
likuvaan ja niiden maineeseen.

Kyselyn perusteella yritysten kan-
nattaa keskittyd aiempaakin enem-
mén hyvéin johtamisen ja tyoyhteison
kehittdmiseen, sillé kilpailu osaavasta
ty6évoimasta on vain kiristynyt pande-
mian seurauksena.

Yritysten on hyvé pohtia omaa ve-
tovoimaansa rehellisesti. Mitd Iyhyen
ja pitkédn aikavélin toimenpiteitd joh-
tamiskulttuurin kehittdmiseksi teh-
dadn, ja miten kulttuuria voidaan
tehdd nédkyvaksi tyonhakijoille tai
saatavilla olevalle vuokrahenkildstol-
le? Erityisesti tarvetta voidaan ndhda
olevan valmentaville esihenkilbille,
jotka osaavat innostaa ja motivoida
erilaisia ihmisié ja johtaa monikult-
tuurisia tiimeja.

Suurin osa opiskelijoista seuraa
talla hetkelld aktiivisesti digitaalisia
rekrytointikanavia. Seuratuimmat
kanavat ovat internetin tyopaikkasi-
vustot, Instagram, ystévét ja yritysten
omat nettisivut. Facebookia seuraa
noin joka neljds opiskelija.

Selvasti suurin osa mara-alan tyo-
paikoista hankitaan edelleen puska-
radion kautta eli ystdvien ja tuttujen
valitykselld. Tdm4 rekrytointikanava
on ollut térkein jo vuosia.

Ty6harjoittelun laadulla

suuri merkitys

Vastaajat pitivét tyoharjoittelua erit-
tain hyodyllisend jaksona tulevai-
suuden ty6nantajavalintojensa kan-
nalta. Tyoharjoittelun suurimmiksi
hy6dyiksi mainittiin tydpaikan saa-
minen, uuden oppiminen, suhteiden
luominen ja verkostoituminen.

Alalle pyrkiva nuori hakee turval-
lista tyopaikkaa, jossa saa hyvin pe-
rehdytyksen ja paédsee tekeméan har-
joittelun kannalta mielekésta tyota.
Ty6harjoittelujensa aikana nuoret
my0s arvioivat yrityksid mahdollisina
tulevina tydnantajina. Harjoittelu pal-
jastaa tyossdoppijalle melko nopeasti,
millainen yrityksen johtamiskulttuuri
kéytdnnossa on.

Yritysten onkin hyvd muistaa, etta
sana hyvistd ja huonoista harjoittelu-
kokemuksista levidd nopeasti opiske-
lijoiden keskuudessa. Tyoharjoitte-
luista saaduilla kokemuksilla on siten
suuri merkitys uusien ammattilaisten
houkuttelemisessa toimialalle

TARKEAT ASIAT TYONANTAJAMIELIKUVASSA

Vastaajat saivat valita 2-3 merkittavinta asiaa.

Hyvat esimiehet, hyva johtaminen
Hyva tyoskentelyilmapiiri
Henkilokunnan tasapuolinen kohtelu
Hyva tyoyhteiso

Mahdollisuus edeta uralla
“Inhimillinen” tyén mdara

Hyvat koulutus- ja kehittymismahdollisuudet
Hyvat ansiot

Kiinnostavat tyotehtavat

Turvattu ja varma tyopaikka
Vastuullinen toiminta

Hyvat henkilostoedut

Joustavat tyoajat

Tyosuhteen vakinaisuus

Tyénantajan maine

Muu tarkea asia

59
55
43
41
34
32
31
26
21
21
18

15
15
15
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TYOHARJOITTELUN MERKITYS TYOPAIKAN SAAMISELLE

Ei
lainkaan
Vahan
4% hyotya

Tyo-

Erittain suuri
hyoty

38 %

Suuri hyoty

harjoittelu

Jonkin verran
hyotya

Suurimman osan (72 %) mielesta tyoharjoittelulla on suuri tai erittdin suuri
merkitys varsinaisen tyopaikan saamiselle. Englanninkieliset opiskelijat pi-
tivat tyoharjoittelua vahemman hyodyllisena kuin muut (keskiarvo englan-

ninkielisilla 2,9, suomenkielisilla 4,0).

Mika tutkimus?

Seurantatutkimus tehdaan joka toinen
vuosi. Tana vuonna kyselyyn vastasi 151
opiskelijaa. Mukana ovat Espoon seudun
koulutuskuntayhtyma Omnia, Haaga-He-
lia ammattikorkeakoulu, Perho Liiketalo-
usopisto, Stadin ammattiopisto ja Vantaan

ammattiopisto Varia. Tydnantajamielikuvat
tutkittiin 30 yrityksesta (ravintolat, henkil6s-
topalvelut ja hotellit).

LISATIETOJA: vastaava tutkija Petteri Ohto-
nen, p. 040 826 8183 tai petteri.ohtonen@
haaga-helia.fi
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Elon tyékykyjohtamisen kehittd-
mispddllikké Anneli Holmbergin

mukaan tyoeldimd vaatii nykyisin

paljon ihmisen mieleltd ja henki-

seltd suorituskyvylta.

teksti ja kuva Tyoelakeyhtio Elo

Esinenkilon el tarvitse olla
kaikkien asioiden asiantuntija,
vaan hanen tulee rakentaa
tyoyhteisossa yhteista
vastuunkantoa.
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Jokaisen esihenkilon tulee hoitaa yksi
asia kuntoon - asiantuntija neuvoo
kokoamaan ymparilleen tukiverkon

sihenkiléiden suurin

kompastuskivi on se,

ettd kaikki yritetddn

tehda ja saavuttaa yksin.

Esihenkilot ajattelevat,

ettd ongelmat on rat-

kottava omalla ty6époydalla ja oman

péén sisélla. Fihdn sen niin pida olla,

sanoo Elon tydkykyjohtamisen kehit-
tamispéallikkdo Anneli Holmberg,

Holmberg korostaa sparrauska-

vereiden ja tukiverkoston tarkeytt.

Hén suosittelee kerddmaan ymparil-
le erilaisia, luotettuja ihmisid, joiden
pariin voi kddntya hyvinkin spontaa-
nisti.

- Jokaisen esihenkil6éroolissa ole-
van pitdisi rakentaa ympdrilleen aut-
tava verkosto. On oltava joku, jolle
soittaa ja purkaa asioita. Vertaistu-
kea kaivataan sekd ratkaisujen 16y-
tdmiseen ettd oman mielen ke-
ventdmiseen. Erityisesti etdaikana
esihenkildon oma tuen tarve on kasva-




nut, kun ty6hén on tullut uusia vaati-
muksia. Samalla tuen pyytdminen on
liian usein unohtunut.

Esihenkilokin kaipaa apua
Holmberg tapaa ty6ssdédn paljon esi-
henkil6itd ja organisaatioiden ylintd
johtoa. Hinen mukaansa suomalai-
sessa tyokulttuurissa on vield opit-
tavaa avun pyytdmisessd ja yhteisen
vastuun kantamisessa.

Hén kannustaa esihenkil6ité otta-
maan selvdd oman tyoterveyshuollon
tarjoamasta tuesta, kuten matalan
kynnyksen esihenkilokeskustelusta,
jamahdollisuudesta saada sparrausta
tai neuvoja tyoterveyshoitajalta, -144-
kérilta tai muulta ammattilaiselta.

- Keskijohdosta ei herkésti menna
juttelemaan tyoterveyshuoltoon. Se
on aivan vddrd ajatus. Minusta koko
asetelma pitéisi kddntéda ylosalaisin.
Yleisena ohjeena esihenkildille voi-
si pitda, ettd jos omassa tiimissd on
jaksamishaasteita, pitd4d esihenkilon
pyytad apua myos itselleen.

Inhimillisyytta ja

tydn priorisointia

Miten kokenut tyoyhteisén ja johdon
sparraaja Anneli Holmberg parantai-
si esihenkil6iden hyvinvointia? Tuki-
verkon liséksi kaksi asiaa nousee yli
muiden: inhimillisyys ja tydtehtavien
priorisointi.

- Nayttamalld inhimillisen puolen-
sa, siis my0s heikkoutensa ja mahdol-
lisen vdsymisen, esihenkil6 viestittaa
tiimille tarvitsevansa muita. Esihen-
kilén ei pida olla kaikkien asioiden
asiantuntija, vaan hénen tulee raken-
taa yhteistd vastuunkantoa, pyytda
tiimilaisiltd4n apua ratkaisujen poh-
dintaan, tehtédvien jakamiseen sekd
toisten tukemiseen.

Erityisen térkeand Holmberg pitaa
esimerkin ndyttdmista.

- Kun esihenkild sinnittelee tyo-
kuormansa alla, hdn nayttda huonoa
esimerkkid viestimalld, ettd muiden-
kin tulisi vain kestd4d. Kun pomo péin-
vastoin sanoo tarvitsevansa apua,
rakennetaan tiimin kesken kulttuu-
ria, jossa on lupa tukeutua muihin ja

myo6ntda daneen, kun asiat painavat.
Tam4 on valtavan tdrkedd tyoelama-
taito ja tarked rakennuspalikka psy-
kologisen turvallisuuden luomiselle.

Tyo6tehtavien priorisointiin Holm-
bergilla on vain yksi viesti esihenki-
loille: tehkad sitd enemmaén yhdessa
oman tiiminne kanssa. Mitd parempi
ymmarrys jokaisella tiimin jasenella
on siitd, mika tyossd on kaikkein olen-
naisinta, sitd helpompaa esihenkilon
on rakentaa omasta tiimistdan toimi-
va ja tavoitteellinen.

Holmberg korostaa myés esihen-
kiléiden omaa kykya tunnistaa voi-
mavara- ja kuormitustekijoita. Elossa
on tuettu esihenkil6itd jérjestamaél-
1a kuormituksen hallinnan tydpajoja,
joiden oppeja esihenkildt ovat vieneet
eteenpdin tiimeihinsé.

- Koulutuksissa on tarkoitus op-
pia tunnistamaan asioita, jotka vie-
vit energiaa, ja toisaalta asioita, jotka
antavat voimavaroja itselle. Koros-
tamme koulutuksissa mydos sitd, ettd
jaksaminen on tyoyhteison yhteisel-
1a vastuulla. Kenenkéén ei tulisi li-
satd kuormitusta omalla kaytoksel-
laan. Erityisesti hybridityota tehdessa
tyonteon tapoihin tulee kiinnittda
huomiota. Tdma tarve ei ole poistu-
massa mihinkddn, vaan oppimista
tarvitaan jokaisella tyopaikalla.

Mika on tyénteon

standardi meilla?

Nykyaikainen ty6eldmaé vaatii paljon
ihmisen mieleltd ja henkiseltd suori-
tuskyvyltd. Ratkaisua tydelamén pai-
neisiin haetaan erilaisista matalan
kynnyksen mielenterveyspalveluista,
kuten mielen hyvinvoinnin sparreis-
ta tyOpsykologin kanssa tai vaikka-
pa lyhytterapiasta. Niin térkeitd kuin
ndma palvelut ovatkin, ei niiden avul-
la kuitenkaan ratkaista ty6paikan ja
tyon ongelmia.

Ty6paikoilla tulisi ottaa rehellinen
kurkistus konepellin alle ja kysya, mil-
laisen standardin olemme asettaneet
tyonteolle: tuemmeko esihenkiléita
onnistumaan tydssdan, ihannoimme-
ko yli-inhimillisia suorituksia ja valta-
vaa venymistd ja odotammeko kaik-

kien olevan samanlaisia ja kykenevid
samaan.

Viime vuosien trendi on ollut, ettd
yrityksissd kiristetddn resursseja. Il-
mi6 ldhti kithtymé&én finanssikriisin
aikana ja tuntuu jatkuvan edelleen.

Yritysten tehtdvd on menestyé ja
tehda voittoa, mutta tehokkuutta ei
voida lisatd ikuisesti. Tulee kulmi-
naatiopiste, jossa tehokkuus alkaa
kéantyd itseddn vastaan. Tyopaikoilla
tdytyisi tunnistaa, miten tehokkuutta
lisdtddn niin, ettei se tapahdu henki-
16stén hyvinvoinnin kustannuksella.

Tyopaikoilla tulisi hakea maksi-
maalisen tuottavuuden ja hyvinvoin-
nin yhtalod. Tdma ei ole helppo teh-
tavd. Muutamasta varsin selkedstd
asiasta voi kuitenkin aloittaa.

Tyon huokoisuus ja
vaikutusmahdollisuudet
Tarked asia, johon tydnantajan tulisi
panostaa, on tydn huokoisuus. Ty6-
paikan arjessa tulisi pyrkid siihen, et-
tei arki ole ammuttu téyteen tyoteh-
tavid vaan jdisi my6s vapaita aikoja.
Huokoisuutta tarvitaan, jotta palau-
dumme my6s tyopdivan keskelld.
Tdm4 on aivan olennaista jaksamisen
kannalta. Palautuminen tyopdivin
paatteeksi ja viikonloppuna ei ole yk-
sin riittavaa.

Toinen iso asia, jolla voidaan vai-
kuttaa henkiloston jaksamiseen ja
motivaatioon, on tunne omista vai-
kutusmahdollisuuksista. Kokemus,
ettd omaan ty6hon voi vaikuttaa, tu-
kee tutkitusti mielenterveyttd. My6s
tunne siitd, ettd tyolld tehddan tulos-
ta, on keskeinen. Meilld on sisdsyntyi-
nen tarve kokea olevamme hy6dyksi
tyonantajamme menestykselle.

Vaikuttamismahdollisuudet omaan
ty6hon, huokoiseen tydpaivddn kan-
nustaminen ja tuloksen tekemisen
mahdollistaminen ovat kaikki osa hy-
vén kehad, johon kannattaa panostaa
jokaisella tyopaikalla. ®

Artikkeli on MaRan yhteistyokump-
panin Tyoeldkeyhtio Elon tuottama.
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MATKAILU- JA RAVINTOLAPALVELUT MARA RY M A R A

Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa ry edustaa suomalaista matkailu-, ravintola-
ja vapaa-ajanpalvelualaa. Jasenyritys saa kattavat jasenpalvelut, joihin kuuluvat muun muassa
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