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Opinnaytety6 suoritettiin toimeksiantona finanssi-ja vakuutusalalla toimivalle organisaatiolle.
Kohdeorganisaatiolla on tarve selvittda miten Y-sukupolvi (1980-1990-luvulla syntyneet
henkildt) motivoituvat ja miten heidat saadaan sitoutettua tydpaikkaan.

Y-sukupolvi eli niin sanottu nouseva sukupolvi eroaa aiemmista sukupolvista siina, etta he
ovat tavallisesti teknologian kasvatteja, sosiaalisesti verkostoituneita ja tasavertaisten oi-
keuksien puolestapuhujia. Y-sukupolvi arvostaa mielenkiintoisten tydtehtévien ja mukavien
kollegoiden liséksi myds hyvaa esimiesta. Y-sukupolvi tulee olemaan vuoteen 2020 men-
nessa suurin ikaluokka tydrintamalla ja juuri tastd syysta yritysten on oltava tietoisia siita,
mita tdma ikaluokka ty6ltaan toivoo.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd Y-sukupolven ajatuksia tydelamasta ja saada lisétie-
toa siitd mika motivoi heité ja kuinka heidat saadaan sitoutettua tyopaikkaan. Aluksi opin-
naytetyontekija kerasi tietoa Y-sukupolvesta ja muodosti ndin oman kasityksensa tutkimuk-
sen kohteena olevasta ryhméasta. Taméan jalkeen suoritettiin ryhmé&haastattelut Y-sukupol-
ven edustajille toimeksiantajaryityksessa.

Ryhmahaastatteluissa erottui nelja teemaa, joihin Y-sukupolvi toivoi parannusta. Kehitys-
kohteet olivat palkitseminen, tydajat, palautteenanto seka viestinta. Kohdeorganisaatio va-
litsi nédista teemoista palautteenannon- ja vastaanottamisen kehittamisen.

Tyon toiminnallisena osana opinnaytetydntekija organisoi palautteenannon- ja vastaanotta-
misen koulutuksen, joka oli avoin koko henkildstolle. Tilaisuudessa kaytiin lapi palautteen
merkitysta tyopaikalla, keskusteltiin positiivisen ja rakentavan palautteen malleista ja eri me-
netelmista antaa palautetta.

Koulutuksen osallistujille lahetettiin kuukausi koulutuksen jalkeen kysely, jossa haluttiin sel-
vittd& mitd vaikutuksia tilaisuudella oli ollut. Osa osallistujista oli koulutuksen jéalkeen antanut
enemman palautetta ja kaikki vastaajat pitivat tilaisuutta hyddyllisena. Toiveena on, etté seu-
raavana askeleena kohdeorganisaatio luo yritykseen uudenlaisen palautekulttuurin, joka li-
saa seka tydssa viihtymista, etta motivoi tyontekijoitd parhaaseen suoritukseen.

Avainsanat Y-sukupolvi, motivointi, sitouttaminen, palautteenanto
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The Y-generation, the so called rising generation differs from previous generations. They
typically are used to technology, have wide social networks and they expect everyone to be
treated equally. The Y-generation appreciates interesting work assignments, pleasant col-
leagues and skillful superiors with good leadership skills. The Y-generation will be the largest
age group in workplaces by 2020. For this reason, it is necessary for the companies to be
aware of the needs of Y-generation. The thesis was commissioned by a company whose
main focus in business is on finance and insurance. The target of the thesis was to find out
the thoughts of the Y generation and to get more information on what motivates them and
how they can be committed to the workplace.

The study consisted of a theoretical part where information about the Y-generation was re-
viewed. and formed an opinion about the target group. After this group interviews for a se-
lected group were held.

The outcome of the interviews was that the Y-generation wishes improvement in some is-
sues. Those dealt with rewarding, working hours, feedback and communication. The target
organization selected to improve feedback.

The functional part of the thesis was to plan, organize and run a feedback event. The event
was open to the whole personnel. The event focused on the meaning of the feedback for a
workplace, and on discussions and best practices about how to give positive and construc-
tive feedback in various ways.

A month later, the participants of the event received an enquiry considering the impact of
the event. Some of the participants had given more feedback after the event. All of the re-
spondents thought that the feedback event was beneficial. Based on the study, it is recom-
mended that the organization will take the next step and creates a whole new feedback
culture to the company. It will increase the wellness of employees and motivates them to do
their best at workplace.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia Y-sukupolvea (1980-1990-luvulla syntyneet
nuoret) ja selvittdd miten heidat saisi sitoutettua tydnantajaan ja milla tavalla he motivoi-
tuvat. Tutkimuksenkohteena on finanssi- ja vakuutusalalla oleva yritys, johon opinnayte-

ty0 suoritetaan toimeksiantona.

Tulevina vuosina, Y-sukupolven edustajat tulevat valtaamaan tydmarkkinat. Y-sukupolvi
eroaa merkittavasti edeltdjastaan X-sukupolvesta (1960-1970-luvulla syntyneet), jolloin
tulevaisuuden yritysten on keskityttava tarjoamaan Y-sukupolvelle mielekk&at tydolot.
Toimeksiantajayritys tiedostaa taman tilanteen ja haluaa selvittdad Y-sukupolven sitoutu-

misen tason, toiveet ja ajatukset seka sen miten Y-sukupolvi motivoituu.

TyoOssa tullaan keskittymaan Y-sukupolven ajattelutapaan ja toiveisiin seka ryhmahaas-
tattelun muodossa kartoittamaan mitk& ovat ne tekijat, joita Y-sukupolvi tydnantajassaan
arvostaa. Tutkimus toteutetaan ryhmé&haastatteluna yrityksen kohdejoukolle ja haastat-

telujen tulosten perusteella tullaan tarttumaan kehitysté vaativiin kohteisiin.

Ennen ryhméhaastatteluja toimeksiantajan kanssa pohdittiin, onko tarpeellista selvittaa
Y-sukupolven toiveiden lisdksi myds X-sukupolven toiveet, jotta saataisiin vertailuryhma
tuloksiin. Tutkimus paatettiin toimeksiantajan pyynnostéa rajata vain Y-sukupolveen, silla
aito kiinnostus Y-sukupolven ajattelumaailmaa kohtaan oli suuri. X-sukupolvesta I6ytyy
kirjallisuutta ja tutkimuksia, joten sen varjossa olisi ollut epaolennaista kartoittaa myos

X-sukupolven toiveet.

Y-sukupolvi arvostaa vahvaa palauteenannonkulttuuria. He haluavat saada ja antaa pa-
lautetta jatkuvasti niin esimies-tyéntekija, tyontekija-esimies kuin kollega tasollakin. Y-
sukupolvi on tottunut sosiaalisenmedian myodta nopeaan tiedonvaihtoon ja palautteen-
antoon sekd saamiseen, joten myds tybpaikalla he odottavat saavansa kiitosta hyvin
tehdysta tyostd. Toisaalta Y-sukupolvi myds toivoo, ettd tydpaikalla tartutaan kehittdmi-

senkohteisiin rohkeasti ja annetaan myds rakentavaa palautetta, kun siihen on aihetta.



2 Opinnaytetydn lahtokohdat

2.1 Kohdeorganisaatio

Toimeksiantaja on finanssi- ja vakuutusalalla toimiva yritys. Yritys haluaa toimia vastuul-
lisesti ja tehokkaasti. Tyoilmapiirid ja esimiestyotd tutkitaan saanndéllisesti ja toimintaa
kehitetdén saatujen tulosten perusteella. Tyéntekijdilla on mahdollisuus hyddyntaa ja ke-
hittdd osaamistaan. Monipuoliset ja vastuulliset tyot tuovat haasteita seka uusia koke-

muksia. Tydssa menestymista tuetaan myds koulutuksen avulla.

Yrityksessa tydskentelee télla hetkella hieman yli 200 henkiléa. Henkiloston keski-ika on
46 vuotta. Vuoden 2014 aikana elakkeelle jai 7 henkilda ja yhteensa henkiléstod vaheni
vuoden aikana 65. Uusia henkil6ita palkattiin 6. Yrityksen tavoitteena on olla hyva tyo-
paikka ja pitd& henkildstonsa osaavana, asiantuntevana seka motivoituneena. Pyrkimyk-

sena on, etta organisaatiossa viihtyvéat tydntekijat seka asiakkaat.

2.2 Opinnaytetydn tavoitteet ja tutkimusongelma

Tulevaisuudessa yrityksen on varauduttava henkiléston elakoitymiseen. Niin kutsun Y-
sukupolven eli 1980-1990- luvulla syntyneiden lukumaara on yrityksessa talla hetkella
alhainen verrattuna koko henkilostoon. Yrityksella ei talla hetkella ole tarkempaa tietoa
siita miten eri-ikaisten tyontekijoiden ajatukset eroavat toisistaan. Yritys haluaa, etta tut-
kimuksessa keskitytddn selvittamaan Y-sukupolven kasityksia tydelamasta. Organisaa-
tio haluaa selvittéda sitoutumisen tason, toiveet ja ajatukset seka sen miten Y-sukupolvi
motivoituu. Tydssa tullaan keskittymaan toimeksiantajan toiveista Y-sukupolveen, silla

taman sukupolvi valtaa pian tydmarkkinat Suomessa ja tutkittavassa yrityksessa.

Kehitystehtavan tarkeimpana roolina on selvittdé Y-sukupolven tarpeet ja ajatukset. N&i-
den tulosten pohjalta toimintaa tullaan muuttamaan ja mittamaan sen muutosta. Tarkeaa
on myos, etta henkildsto saa itse olla mukana kehittaméssa ja kertomassa ajatuksiaan,

talla tavalla heidat saadaan myos sitoutumaan prosessiin.

Tutkimuskysymykset ovat:

e Mita kohdeorganisaation Y-sukupolven edustajat ajattelevat tydelamasta?



e Miten Y-sukupolvi motivoituu?

¢ Miten Y-sukupolven saisi sitoutettua tydnantajaan?

2.3 Tutkimusmenetelmat

Suunnittelu on tehtava tarkasti, mutta niin, ettd se on myos joustava aikatauluvaihteluille.
Tutkimus toteutetaan laadullisia tutkimusmenetelmia kayttden. Y-sukupolven edustajille

tullaan tekem&an puolistrukturoitu rynméahaastattelu.

Tyon toteutuksessa on otettava huomioon se, ettd opinnaytetyontekijan on ensin tutus-
tuttava tarkasti tutkittavaan organisaatioon. Perehtymisen jalkeen on hyvin mahdollista,

ettd tutkimusmenetelmia tullaan saadun tiedon pohjalta muuttamaan.

Perehtymisvaiheen jalkeen voidaan henkiloston haastattelut aloittaa. Yritykselld on jo
entuudestaan tydhyvinvointiin ja esimiestydhon liittyvid tutkimuksia. Tallainen materiaali
tulee toimimaan hyvin tyén tukena. Taman lisdksi on etsittdvda muuta tyota tukevaa jo
valmiina olevaa aineistoa. Y- sukupolvesta I6ytyy runsaasti tutkimustietoa, esimerkiksi
Hanna Alasaaren Pro-Gradu tutkielma Nuorten ty6elamaasenteista ja Deloitten ja Mill-
ward Brownin yhteistyésséa toteuttama tutkimus, johon vastasi yli 7800 Y-sukupolven
edustajaa 29 eri maasta. Taman lisaksi IBM toteutti vuoden 2014 aikana tutkimuksen ”
Millenial Survey 2014”, jossa tutkimuksenkohteena oli Y-sukuolvi sekd heidan asen-

teensa ty0elamassa.

Ryhmahaastattelun tulosten perusteella tullaan I6ydettyihin epékohtiin puuttumaan ja py-
ritddn muuttamaan ne positivisemmaksi. Viela on aikaista sanoa milla keinoilla epékoh-
tia tullaan parantamaan, mutta yksi vaihtoehto on ldydetyn toimintatavan / menettelyn

muuttaminen.

Tutkimuksenkohteena ovat 1980-1990-luvulla syntyneet henkilét. Toimeksiantajan
kanssa sovitaan onko heille riittavaa tieto siitd, minkalaiset ajatukset talla ikaryhmalla on
tyoelamasta ja tyoskentelystd. Tarvittaessa voidaan mukaan ottaa myos vertailevat ik&-
ryhmat, mikali halutaan saada tietoa siitd miten eri-ikdisten ajattelumallit eroavat toisis-

taan.



On tarke&a, ettd myos yrityksen yhteyshenkilo on sitoutunut projektiin ja auttaa mahdol-
lisissa ongelmatilanteissa seké myos kehitysideoissa seka projektin lapiviennissa. Opin-
naytetyontekijan tarkoituksena on vierailla yrityksessa tasaisin valiajoin koko projektin

ajan seka pitaa saanndllisesti yhteytta myos sahkodpostitse.

2.4  Aikataulu ja vaihekaavio
Opinnaytetydprosessi alkoi marraskuussa 2015 ja sisélsi monia eri vaihteita. Prosessin
aikana tutustuttiin teoriaan, tehtiin haastatteluja, suunniteltiin koulutustilaisuuksia, pidet-

tiin koulutuksia ja tehtiin kysely.

Taulukko 1. Opinnaytety6n aikataulu.

Tapahtuma Aika

Ensimmainen tapaaminen organisaation | marraskuu 2015
edustajan kanssa

Teoriaan tutustuminen marraskuu 2015-helmkuu 2016
Haastattelut helmikuu 2016

Tulosten analysointi ja kehittdmisehdotukset | maaliskuu 2016

Toimeksiantajan paatos kehitysehdotuksista | maaliskuu 2016

Palautteenannon- ja vastaanottamisen tilai- | huhtikuu 2016-toukokuu 2016

suuden suunnittelut

Palautteenannon- ja vastaanottamisen tilai- | toukokuu 2016

suudet
Kysely palautetilaisuudesta kesékuu 2016
Opinnaytetydn viimeistelya heindkuu 2016-lokakuu 2016

Ylla olevassa taulukossa (taulukko 1) kuvataan opinnaytetyéprosessin aikataulu. Taulu-

kosta voidaan todeta, ettd opinnaytetyon kokonaiskesto oli hieman alle vuoden.

2.5 Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys muodostuu neljasta eri paateemasta. Alla olevassa kuviossa

(kuvio 1) kuvataan opinndytetydprosessin teorian painopisteet.



Moninaisuuden
johtaminen ja Y- Henkilgstojohtaminen
sukupolvi

Teoreettinen

viitekehtys

Palautteenanto- ja

Motivaatio vastaanottaminen

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys.

Teoreettinen viitekehys muodostui vaihe vaiheelta kuvion 1 mukaiseksi. Ensimmaiseksi
opinnaytetyontekija lahti tutkimaan Y-sukupolvea kirjallisuuden ja artikkelien pohjalta. Y-
sukupolvi on osa moninaisuudenjohtamista, joten tahankin aihealueeseen oli tarpeellista
paneutua. Y-sukupolven ja moninaisuuden johtamisen tietoa tarvittiin aineistoksi, jotta

pystyttiin luomaan ryhméhaastattelu kohdeorganisaation Y-sukupolvelle.

Ryhmahaastattelua varten oli tarpeen tutustua my6s motivaatioon ja henkiléstéjohtami-
sen teoriaan ja poimia sielta taman tyon kannalta oleellisemmat asiat. Ryhmé&haastatte-
luissa keskityttiin myos eri johtamistyyleihin ja motivaation merkitykseen tydelamassa.
Neljas teoreettisen viitekehyksen osa tuli mukaan, kun kohdeyritys valitsi tydssa kehitet-
tavan kohteen. Palautteenantoa- ja vastaanottamista oli tarpeellista tutkia, silla koulutuk-

sen jarjestamista varten aiheesta tarvittiin mahdollisimman paljon tietoa.

Teoreettinen viitekehys muodostui luonnollisesti opinnaytetydn osaksi. Teoriaan tutustu-
minen oli ensiarvoisen tarkeda ja valttamatonta opinnaytetyon seka haastattelujen ja
koulutustilaisuuden suunnittelua varten. Tydn seuraavissa kappaleessa kaydaan tar-

keimmin lapi kaikki teoreettisen viitekehyksen nelja osa-aluetta.



3 Toimintatutkimus

3.1 Toimintatutkimuksen ominaispiirteet

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan esimerkiksi kaytdnnén tybelamassa toimivien ihmis-
ten oman tyon tutkimusta ja kehittdmista. Toimintatutkimuksessa toteutuvat nimensa
mukaisesti tutkimus ja toiminta samanaikaisesti. Toimintatutkimus nahdaan ammatillisen
oppimisen ja kehittymisen prosessina johon liittyy oleellisesti tydelamaan liittyvat kaytan-
noénongelmat. Toimintatutkimuksen yksi elementti on muutos, joka on pysyva. Se pitaa
sisallaan siis lupauksen paremmasta. Toimintatutkimuksen avulla pyritdén ratkaisemaan
kaytanndn ongelmia erilaisissa yhteisbissa. Toimintatutkimus on jatkuvaa toiminnan pa-

rantamista, jossa yhteistyo on oleellinen elementti. (Kananen 2014, 11.)

Toimintatutkimuksen paaméaarana on saada aikaan muutos. Tama edellyttda muutetta-
van ilmién tuntemista ja siihen vaikuttavien tekijdiden selvittamista. Prosessi on syklinen,
jossa yksi toimintatutkimuksen sykli pitéda siséllaan suunnittelun, toimeenpanon, havain-
noinnin ja reflektoinnin. Muutos voidaan saada aikaan vain toiminnan kautta, pelkastaan
sanallinen kuvaus ei riitd. Toimintatutkimuksessa lahestytdén ja saadaan tietoa ilmiosta,
jotta muutos voidaan toteuttaa. Toimintatutkimus ei sulje pois muiden olemassa olevien

tutkimusotteiden tiedonkeruu- ja aineistonanalyysimenetelmiad. (Kananen 2014, 12-14.)

Toimintatutkimuksen oleellisia elementteja ovat toiminnan kehittdminen, yhteistoiminta,
tutkimus ja tutkijan mukanaolo. liman tutkimusta toimintaan liittyvat muutokset ovat vain
tydpaikan arkipaivaisid parannuksia. Yhden maaritelman mukaan toimintatutkimuksella
tarkoitetaan kaytanndssa toimivien henkildiden suorittamaa oman tyon tutkimista ja ke-
hittdmista. Lahtokohtana on jokin tyohon liittyva kdytdnnén ongelma, jota pyritdan ratkai-
semaan. Toimintatutkimus soveltuu parahiten tilanteisiin, joissa kohteena on ryhma ja
sen toiminta. Toimintatutkimus keskittyy lahes aina ihmisten toiminnan muuttamiseen.
(Kananen 2014, 14-15; Syrjala & Ahonen & Syrjalainen & Saari 1994, 17.)

3.2 Toimintatutkimuksen toteutus



Toimintatutkimuksen vaihekaavioita on useita. Ne vaihtelevat kirjoittajan mukaan, mutta
perusajatus on kuitenkin sama eli ongelman maarittely, rakiasujen esitys, ratkaisun ko-
keilu ja arviointi. Alla olevasta kuviosta (kuvio 2) voidaan ndhda toimintatutkimuksen eri
vaiheet.

Nykytilan kartoitus

Ongelmatilanteen analyysi
ja siihen vaikuttavat tekijat

Synteesi:
Parannusehdotus

Kokeilu

Arviointi

Seuranta

Kuvio 2. Toimintatutkimuksen vaiheet ja sykli (Kananen 2014, 34).

Nykytilankartoitukseen ja ongelman maarittelyyn pitaa varata riittdvasti aikaa. Liian no-
pea siirtyminen parannusehdotukseen voi jattaa todellisen ongelman ja siihen vaikutta-
vien tekijoiden analysoinnin pintapuoliseksi. Tarkeaa on myds maarittda arviointikriteerit
eli mitattavat tavoitteet. Kehittamistyd edellyttda kehitettavan kohteen maarittamisen ja
nimeamisen. Nimeamisvaiheen jalkeen ongelma maaritelladn tarkemmin. Ongelman
paikantamiseen, maarittelyyn ja vaihtoehtoisten ratkaisumallien tuottamiseen tarvitaan
paatoksenteon tueksi tietoa, joka voi edellyttda tutkimusta. Ongelman maarittamisen jal-
keen se muutetaan tutkimuskysymyksiksi, joilla tuotetaan tietoa ongelman ratkaise-
miseksi ja poistamiseksi. Prosessin eri vaiheissa tulee esittda oikeita kysymyksia: Mita
pitdd tehda? Mitd tietoa tarvitaan? Miten tieto hankitaan ja analysoidaan? (Kananen
2014, 35-36.)



Kehittamiskohteiden kartoittamisessa kyetddn kayttdmaan erilaisia tekniikoita. Yksi
niista on teemahaastattelu. Se soveltuu hyvin toimintatutkimuksen alkukartoitusvaihee-
seen. Kehittdmiskohteiden tulee nousta juuri niisté inmisitd, joita asia koskee. Tama on
yksi toimintatutkimuksen perusperiaatteista. Kehittamiskohteet tulee rajata niin, etta

haastateltava voi vaikuttaa niihin asioihin joista han on huolestunut. (Kananen 2014, 53.)

Yrityksessa paamaarand on muuttaa jotain kaytannon toimintaa eli saada aikaiseksi
muutos. Yrityksen kannalta muutoksen aikaansaaminen on tarkeinté, opinnaytetyon te-
kijan taas on varmistettava tydnsa tutkimuksellinen ote. Opinnéaytetyd ei voi olla ainoas-
taan muutoksen aikaansaamista. Tutkimuksentekija vie muutosta kaytanndssa eteen-
pain, mutta tekee samalla myds havaintoja ja tutkii muutosprosessin lapiviemista. Muu-
tos onnistuu tai epdonnistuu sen mukaan, miten projektin vetaja siind onnistuu ja miten
muutokseen liittyvat tahot ovat sitoutuneita muutosprosessiin. Toimintatutkimus voi olla
aikaa vievaa, silla siind on aina kyse toimintatapojen todellisesta muutoksesta, jossa tut-
kittavan organisaation tyontekijat ja muut toimijat ovat aktiivisesti mukana kehittdmis-
tydssa. (Kananen 2014, 56-57; Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 61.)

3.3 Tutkijan rooli toimintatutkimuksessa

Toimintatutkimuksen tavoitteena on kehittaa yrityksen tai yhteison toimintaa, joten tutki-
jalta odotetaan kiinnostusta havainnoida, analysoida ja ymmartaa muutoksia. Hanen on
oltava valmis vauhdittamaan kehitystd omalla tydpanoksellaan tutkittavan yhteison
kanssa. Karkeasti jaoteltuna toimintatutkimusta on mahdollista tehda kahdella tavalla:
tutkija joko ryhtyy kehittdmaan omaa tyotaan tutkivalla otteella tai etsii itselleen tutkimus-
kohteen muualta. Omaa ty6taan kehittavaa tutkijaa kutsutaan toimija-tutkijaksi ja kentalle

paatyvaa tutkija-toimijaksi. (Heikkinen & Rovio & Syrjala 2007, 94.)

Toimija-tutkijalla on usein kaytdnnon kokemusta tutkimuskohteestaan. Tutkimus kayn-
nistyy useasti tutkijan halusta kehittda omaa ty6tdan tai [ahiyhteis6a. Usein muutostar-
peen heréttaa jokin kaytannén ongelma, johon tyotekijat alkavat itse hakea ratkaisua.
Toimija-tutkijan haasteena on tutkijan identiteetin omaksuminen. Tutkija-toimija tuntee
tutkimusaiheensa aiemman tutkimuksen ja kirjallisuuden perusteella. Tutkija-toimija tar-
kastelee kehittamisprosessia usein yhteisdn ulkopuolisena asiantuntijana. (Heikkinen
ym. 2007, 95.)



Toimintatutkimuksentekijan on hallittava tutkimuksellisten seikkojen lisdksi my6s ryhma-
kayttaytyminen. Jos kyseessa on ulkopuolinen henkild, eli tutkija, h&nen taytyy olla sel-
villa myos kohdeilmiosta eli kehitettdavasta kohteesta. Sosiaalisten taitojen valttamatto-
myys korostuu tilanteissa, joissa ulkopuolinen tutkija tekee toimintatutkimusta. Mukaan-
paasy vaatii yhteistn jasenten suostumuksen ja tuen. Joissakin tydyhteisdissa yhteisty6
tutkijan kanssa onnistuu ja joissakin ei. Tutkijan henkildkemia ei voi aina toimia kaikkien
kanssa. (Kananen 2014, 67.)

3.4 Toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmét

Toimintatutkimuksen tarkeimpia tiedonkeruumenetelmia ovat osallistuva havainnointi,
havainnoinnin pohjalta kirjoitettu tutkimuspaivakirja ja haastattelu. Kaytettyja aineistoja
voi olla myds toiminnan aikana tuotettu muu kirjallinen materiaali, kuten tyéryhmien muis-
tiot, kokouspoytakirjat, raportit tai sdhkopostiviestit. Toimintatutkimuksessa voidaan
myds hyodyntaé erilaista maarallista tietoa, kuten kyselylomakkeilla kerattya aineistoa.
(Heikkinen ym. 2007, 104.)

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan termia aineiston kyllaantyminen eli saturaatio.
Materiaalia on riittdvasti, kun uudet tapaukset eivat enaa tuo aiheesta uutta tietoa. Toi-
mintatutkimuksessa saturaatiopisteen maarittely on vaikeaa, silla kehittdminen tuo uusia
ongelmia ja samalla tapoja selvitéd niistd. Tutkimus saattaa tuntua paattymattomalta
suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion ja uudelleen suunnittelun spiraalilta.
Tuloksia testataan kaytdnnodssa ja uusien tulosten my6téa teoriaa kehitetdén edelleen.
Tutkijan resurssien ollessa rajalliset, kannattaa ennalta sopia osallistujien kanssa kehit-

tamisprosessin seuranta-ajasta. (Heikkinen ym. 2007, 105.)

Aineiston kerdaminen haastattelulla antaa mahdollisuuden selventdé ja syventaa mah-
dollisia kenttatydn aikana syntyneita havaintoja. Suorilla kysymyksilla tutkija voi etsia
vastauksia tutkimusongelmaansa. Toimintatutkimuksessa haastattelua tukee erityisesti
ajankayttd. Usein tutkija suunnittelee haastattelevansa kaikki osallistujat, mutta aja 10y-
taminen tahan voi olla haastavaa. Haastattelun suurena etuna on myds joustavuus ai-
neistoa kerattdessa. Haastattelutilanteessa voidaan saadelld aineiston keruuta jousta-
vasti tilanteen edellyttAmalla tavalla ja vastaajia myotaillen. Tutkimuksen edetessa tut-
kimusongelmia koskevat kysymykset voivat kohdentua tiettyihin henkilGihin ja heidan in-
formaatioon. (Heikkinen ym. 2007, 109; Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2010, 204-205.)
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Kayttokelpoinen haastattelutapa on stimuloitu, virikkeitd antava haastattelu, jossa alku-
perdinen tilanne palautetaan haastateltavien mieleen esimerkiksi tutun materiaalin
avulla. Teemahaastattelussa edetddn etukateen valittujen aihepiirien, teema-alueiden
mukaan. Tavallisesti haastattelu kohdistuu yksil6on, mutta myds pari-tai tyhmahaastat-
telu ovat tutkijalle kayttokelpoisia menetelmid. Ryhméahaastattelussa eli fokusryhmame-
netelméassa osallistujia on useampi, tyypillisesti noin 6-12 henkil6d. Ryhméahaastattelulla
on monia etuja yksildhaastatteluihin verrattuna. Tietoa saadaan samanaikaisesti mo-
nelta vastaanottajalta. Ujot ja arat henkilot saavat tukea ryhmaéltd. Ryhméa auttaa muis-
tamaan ja korjaa mikali iimenee vaarinymmarryksid. Ryhma kuitenkin muodostuu dyna-
miikkansa mukaisesti ja saattaa valvoa, kuka saa puhua, mista asioista ja miten. (Heik-
kinen ym. 2007, 110-111; Ojasalo ym. 2014, 110.)

Kaikissa valituissa haastattelutavoissa on tutkimuksen mukaan valittu tarkoitus ja nain
ollen haastatteluissa on aina kysymys jarjestelmallisesta tiedonkeruun muodosta. Kel-
vollisempi olisi kayttdd sanaa, tutkimushaastattelu. Laadullisen tutkimusmenetelman
muotoja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Tavallisesti tut-
kimushaastatteluja tehdaan yksildhaastatteluna, mutta tutkimuksen tavoitteesta riippuen
jokaista tutkimusmuotoa voi soveltaa myos ryhmahaastatteluun. Yksiléhaastattelu sovel-
tuu henkilon omakohtaisen kokemusten tutkimiseen ja ryhmahaastattelu yhteisén kasi-
tysten tutkimiseen. (Vilkka 2005, 100-101.)

Lomakehaastattelusta kaytetddn myos nimitysta strukturoitu- tai standardoitu haastat-
telu. Erityistd lomakehaastattelulle on, etta tutkija paattdd ennalta ja harkitusti kysymys-
ten muodon ja esittdmisjarjestyksen. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta haastateltava vas-
taa juuri siina jarjestyksessa kuin tutkija on ajatellut. Lomakehaastattelu on toimiva tie-
donkeruumenetelméd, kun tutkimusongelma ei ole kovin laaja ja tavoitteena on tarkasti
rajattujen esimerkiksi yhta asiaa koskevien nadkemysten kuvaaminen. (Vilkka, 2005,
101.)

Teemahaastattelu on yleisimmin kaytetty tutkimushaastattelun muoto. Siitd kaytetaan
my06s nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta
kootaan keskeiset aiheet tai teemat, joita tutkimushaastattelussa olisi valttamatonta tut-
kia. Teemojen kasittelyjarjestyksella ei ole merkitystd tutkimushaastattelun pohjalta.
Paamaarana on, etta kaikista teema-alueista vastaaja voi antaa oman kuvauksensa.

Tybelaman tutkimushankkeissa, joissa tavoitteena on kasitteiden, toimintatapojen ja
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keskustelun luominen, olisi jarkevaa kokeilla ryhméahaastattelua tutkimusaineiston ke-
rddmisen keinona. Yksi teemahaastattelun ala-laji on tasmaryhméhaastattelu. Siihen
kutsutaan 6-8 henkil6a asiantuntemuksen perusteella. Lisaksi heiltd voidaan odottaa vai-
kutusta tarkasteltavaan asiaan ja kykyd saada aikaan muutoksia. Ryhmalle on annettu
tavoite, joka voi olla esimerkiksi toiminnan kehittdminen. Haastattelutilanne kestéa enin-
tédan tunnin ja aineiston kerddmisen apuvalineena voidaan kayttaa tilanteen videointia ja
nauhoittamista. (Vilkka 2005, 101-102.)

Laadullisella tutkimuksella tehdyn tutkimuksen térke& rooli on olla emansipatorinen.
Talla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen tulisi lisatd myos tutkittavien ymmarrysta asiasta
ja sen myoéta vaikuttaa myonteisesti tutkittavien asenteisiin tutkittavaa asiaa kohtaan.
Tutkimushaastatteluun osallistuvat eivat ole vain tiedonhankkimisen valine, vaan myds
heille pitaisi jaada haastattelutilanteesta kayttokelpoisia asioita. Teemahaastattelussa
tutkijan tehtéavana on huolehtia, ettéd haastattelu pysyy annettujen teemojen sisalla. Ryh-
mahaastattelussa pitéa lisaksi huolehtia, etta kaikki paasevat osallistumaan keskuste-
luun. Ryhmahaastattelun tavoite on keskustelun aikaansaaminen ja sen edistaminen.
Keskustelun edistdmista voi edesauttaa esimerkiksi jakamalla puheenvuoroja. Teema-

haastattelussa itse haastattelija ei osallistu keskusteluun. (Vilkka 2005, 103-104.)

Avoin haastattelu eli syvahaastattelu tarkoittaa todellisuudessa sita, ettd tutkimushaas-
tattelua ei rakenneta ennalta maariteltyjen kysymysten tai teemojen ymparille. Tutkimus-
ongelman aihepiiristd keskustellaan haastateltavien kanssa useita kertoja ja haastatel-
tava voi puhua haastattelukertojen aikana aiheesta vapaasti haluamiaan néakdkulmia
hyédyntéaen. Avoimelle haastattelulle tunnusomaista on se, ettd se toteutetaan yksil6-
haastatteluna vuorovaikutukseen perustuen. Haastattelija voi syventaa kasiteltdvaa ai-
hetta tekemalld kysymyksia haastateltavan vastausten perusteella. Haastattelijan tehta-
vana on rakentaa jatkumo haastatteluun esittamalla aiheesta uusia kysymyksia. (Vilkka
2005, 104.)

Tutkimushaastattelun aineiston kerddmisessa on aina omat ongelmansa. Suurin osa
niistd on kuitenkin ennakoitavissa ja ratkaistavissa. Tutkimushaastatteluaineistojen ke-
radmisessa tutkija on aina tekemisissa eri sanojen kanssa. Sanat siséltavat aina riskin
tulkintaongelmista. Teema- ja avoimissa haastatteluissa tutkimushaastattelun aikana on
aina mahdollisuus tarkistaa, milla tavalla haastateltava ymmartaa kysymyksen. Tiedon-
keruussa tulisi aina valttaa vastauksia joihin haastateltava voi vastata kylla tai ei. (Vilkka
2005, 104-105.)
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3.5 Aineiston analysointi ja luotettavuus arviointi

Kun tutkimusaineisto on kerétty, se pitdd muuttaa muotoon, jossa sitd pystytaan tutki-
maan. Haastatteluaineiston kohdalla tAm& merkitsee nauhoitusten muuttamista teksti-
muotoon. Laadullisessa tutkimuksessa analysoitava aineisto on aina kuva- tai tekstimuo-
dossa. Haastatteluaineiston muuttamista tekstimuotoon kutsutaan litteroinniksi. Litte-
rointi on vaivalloista, mutta samalla se lisda tutkijan vuoropuhelua tutkimusaineiston
kanssa. (Vilkka 2005, 115-116.)

Litteroinnissa tapahtuvasta tutkijan ja tutkimusaineiston vdlisesta vuoropuhelusta on
hy6tya etenkin silloin, kun tutkimuksen edetessa tutkija maaérittelee, mika on riittava tul-
kinta tutkimusongelman kannalta. Haastatteluaineiston muuttaminen tekstimuotoon ke-
ventdd myds tutkimusaineiston analysointia eli sen jarjestelmallista lapikayntia, ryhmit-
telya ja luokittelua. Litteroinnin tulee vastata haastateltavien suullisia lausumia ja niita
merkityksia, joita tutkittavat ovat asioille antaneet. Haastateltavien puhetta ei saa litte-
roinnissa muuttaa tai muokata. (Vilkka 2005, 115-116.)

Keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatokset ovat tutkimuksen ydinasia. Analyy-
sivaiheessa tutkijalle selviaa, mink&laisia vastauksia han saa tutkimusongelmaan. Voi
kayda myos niin, etté analyysivaiheessa tutkija havaitsee, miten ongelmat olisi oikeas-
taan pitdnyt asettaa. Analysointi pyritadn luokittelemaan ja siitd pyritaan loytamaan yh-
teyksia kaytettyyn teoriaan. Taman jalkeen tutkija palaa takaisin kokonaisuuteen, tulkin-
taan ja ilmion kytkemiseen kaytettyihin teorioihin tai teorian uudelleen hahmottamiseen.
(Hirsjarvi ym. 2010, 221; Ojasalo ym. 2014, 110.)

Saatua aineistoa voidaan analysoida monin eri tavoin. Analyysitavat voidaan jasentaa
karkeasti kahdella eri tavalla. Ensimmainen tapa on selittdmiseen pyrkivéa lahestyminen,
jossa kaytetaan usein tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa. Toinen tapa on ymmar-
tamiseen pyrkiva lahestyminen, jossa kaytetdan tavallisesti laadullista analyysia ja paa-
telmien tekoa. Analyysitapaa valitessa kaytetaan sita keinoa, joka parhaiten tuo vastauk-
sen ongelmaan. Tavallisimmat analyysimenetelmét ovat teemoittelu, tyypittely, sisallo-
nerittely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. Haastatteluja analysoidessa tutkija
saattaa viettda viikkoja, usein kuukausia, yrittdessaan luoda jarjestysta ilmidihin, etsies-
saan merkityksia ja yrittdessaan tulkita oikein haastateltavien vastauksia. ( Hirsjarvi ym.
2010, 224-225.)
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Laadullisen tutkimusmenetelméan voidaan sanoa olevan luotettava, kun tutkimuskohde
ja tulkittu materiaali ovat yhteensopivia eika teorianmuodostukseen ole vaikuttaneet epéa-
olennaiset tai satunnaiset tekijat. Tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa sit4, vastaako tut-
kijan kasitteellistdminen ja tutkijan tekemat tulkinnat tutkittavien kasityksida. Voidaan
my0s todeta, ettd viime kadessa laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteeri on tutkija
itse ja hdnen rehellisyytensa. Tutkijan tulee arvioida tutkimuksensa luotettavuutta jokai-
sen tekemansa valinnan kohdalla. Luotettavuuden arviointia tehd&én siis koko ajan suh-
teessa teoriaan, analyysitapaan, tutkimusaineiston ryhmittelyyn, luokitteluun, tutkimi-
seen, tulkintaan ja johtopaatoksiin. Tutkijan on pystyttava kuvaamaan ja perustelemaan
tutkimustekstissaan, mista valintojen joukosta valinta tehdéaan, mitd nama ratkaisut olivat

ja miten tutkija on lopulliseen ratkaisuun paatynyt. (Vilkka 2005, 158-159.)

Tutkimusta kaytannossa ei voi koskaan toistaa sellaisenaan, koska jokainen laadullisella
tutkimusmenetelmalla tehty tutkimus on kokonaisuutena ainutkertainen. Muut tutkijat voi-
vat paatya eri tuloksiin luokitellessaan ja tulkitessaan tutkimusaineistoa, vaikka luokit-
telu- ja tulkintas&&nnét esitettaisiin yksityiskohtaisesti. Syy tahan on, etta kaikilla tutki-
joilla ei ole samaa teoreettista perehtyneisyytta ja esiymmarrysta tulkittavaan aiheeseen
kuin tutkimuksentekijalla. Toisen tutkijan pitaisi kuitenkin samoilla tulkintasaannailla 16y-
tda muiden tulkintojensa ohella myos se tulkinta, jonka tutkimuksentekija on selvityk-
sensa perusteella luonnehtinut. (Vilkka 2005, 159-160.)

Tutkimuksella pitaisi siis olla jonkinlainen kaytannon toistettavuus, jotta silla olisi merki-
tystad alan tutkimuskentédssa. Luotettavuutta arvioitaessa pitdisi ottaa huomioon myos
puolueettomuusnakokulma. Vaikka tutkimuksen tulee olla arvovapaata, tutkijan arvot
vaikuttavat tutkimuksessa tehtyihin valintoihin. Arvovapaaksi tutkimuksen tekee se, etta
tutkija paljastaa arvonsa jotka liittyvat tutkimukseen. Konkreettisesti tamé tarkoittaa sita,
ettd tutkija tekee kaikki asiat tutkimuksessa niin sanotusti l&pinakyvaksi. Lapinakyvyys
vuorostaan kiteytyy monella tavalla tutkimuksen tekemisen etiikkaan. (Vilkka 2005, 159-
160.)
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4  Moninaisuuden johtaminen ja Y-sukupolvi

4.1 Moninaisuuden johtaminen yleisesti

Moninaisuuden johtamisella tarkoitetaan pysyvista tekijoista kuten tydntekijdiden suku-
puolesta, sukupolvesta seka etnisesté tai kulttuurisesta taustasta koostuvia tekijoita. Mo-
ninaisuus tuo tydyhteisdon erilaista osaamista, uusia nakemyksia ja erilaisia toimintata-
poja. Moninaisuus voidaan nahdéa tydyhteison voimavarana, mutta vain silloin kun se
huomioidaan ja sitd osataan hyddyntdd. Yksi moninaisuustekija tydyhteisgossa on ika.
(Kukkonen, 2011.)

Hyvin johdettuna henkildstén moninaisuus lisdé tuottavuutta, kannattavuutta ja henkilos-
ton tydssa viihtymista. TyOyhteison moninaisuuden johtamisessa tarkeinta on kyky yh-
distaa ja hyoddyntaa erilaisia ihmisia ja heiddn osaamistaan. Keskeista ei ole erilaisuus
vaan erilaisten ihmisten muodostama kokonaisuus. Moninaisuudenosaaminen korostuu
muuttuvassa yhteiskunnassamme ja koskee kaikkia yhteison jasenid. Moninaisuuden
taitava johtaminen strategia- ja esimiestydssa seka suunnitelmallinen henkildstopoli-
tiikkka eivat riitd, vaan osaamisen on oltava myos osa tydyhteisotaitoja.(Timonen 2015,
15.)

Muuttuva, moninaistuva, monikulttuuristuva seka moniarvoinen Suomi on jo taalla. Muut-
tuvassa yhteiskunnassa perinteiseksi koetut arvot joudutaan haastamaan. Meneillaan
olevaa moniulotteista muutosprosessia kutsutaan superdiversifikaatioksi, mikéa korostaa
muutoksen vauhtia. Tydyhteisdjen toimijoilta vaaditaan uudenlaista osaamista ja re-
silienssia. Suhtautuminen muutokseen, sopeutuminen uuteen tilanteeseen seké oma toi-
minta prosessin eri vaiheissa on sidoksissa yksilon ja omien viiteryhmien arvoihin. Sivis-
tys ja osaaminen korostuvat, erityisesti kyky erilaisen osaamisen sujuvaan hyddyntami-
seen. Kulttuurien vuoropuhelu laajasti ymmarrettynd on Suomelle keskeinen menestys-
valtti. Onnistuminen ja taloudellinen kasvu edellyttavat erilaisten ihmisten osaamisen

hy6dyntamista ja tiimitydskentelya. (Timonen 2015, 16-18.)

4.2 Moninaisuusjohtaminen ja esimiestydskentely
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Moninaisuuden hyédyntadminen vaatii pitkjanteisyytta, systemaattisuutta, rakenteellisia
muutoksia, ylimman johdon sitoutumista, mittareita ja mittaamista. Kysymys on siis inno-
vatiivisesta kulttuurillisesta muutosprosessista, jossa moninaisuus on yksi osatekija. Ky-
symys on muutoksista organisaation valtarakenteissa, missa uudet yksilot ryhmittymat
saavat valtaa muuttaa organisaatiota ja vanhat ryhmittymat suovat muutoksen. Organi-
saation tasolla monimuotoisuuden johtamisen tavoitteena on tuottaa tydymparisto, jossa
ihmiset padsevat kayttamaan osaamistaan tdysimaaraisesti tydyhteison ja organisaation
tavoitteiden saavuttamiseksi. (Jaatinen 2015, 37; Matinheikki-Kokko 2015, 57.)

On todettu, etté johtaminen ja esimiestydskentely ovat tuottavuuden ja tuloksellisuuden
perusta. Esimiehia ja tydyhteis6ja moninaisuuden johtaminen koskettaa siksi, ettd moni-
naisuuden ymmartdminen edistaa henkiloston tasavertaista kohtelua ja edesauttaa or-
ganisaation tavoitteiden toteutumista. Mité& paremmin organisaation johto sitoutuu moni-
naisuuden johtamiseen, sita tuloksellisempaa esimiesty® on. On monia asioita jotka vai-
kuttavat esimiesten ja tyontekijdiden kohtaamiseen sekd moninaisuuden eri osa-aluei-
den hyddyntamiseen. Moninaisuuden johtamisen osa-alueista esimeriksi henkilostdn ika

vaikuttaa esimiesten tapaan toimia ja kohdata tydntekija. (Komulainen 2015, 82.)

On tarkeda saada eri-ikdiset ihmiset toimimaan yhdessa yhteisen strategian tavoitteiden
saavuttamiseksi. Ika vaikuttaa siihen, millaista esimiesty6ta arvostetaan. Yli 55-vuotiai-
den on todettu pitavan tydhyvinvoinnin kannalta tarkeana yksildllista arvostavaa esimies-
tyota ja yksildllisten tarpeiden huomioimista tydnkuvassa. Ik& vaikuttaa siihen, minka ar-
von tyontekija antaa esimiestydskentelystd, miten hdn motivoituu tyéhonsa ja millaista
esimiestydta han arvostaa. Eri-ikaiseille tyontekijdille on myds asioita perusteltava eri

tavoin ja he selvasti motivoituvat eri asioista. (Komulainen 2015, 82.)

4.3 Ikamoninaisuuden johtaminen

Ik& on yksi moninaisuustekija tydyhteisdssa ja ehkapa kaikkein yleisin. Tavallisesti tyo-
yhteis6t ovat ian suhteen hyvin moninaisia; ryhmasta loytyy seka uraansa aloittelevia
ettd jo pidemman tyduran tehneita tyontekijdita. lkdmoninaisuuden johtaminen on tar-
keda myos yhdenvartaisuuden ndkdkulmasta. 2015 vuoden alusta voimaan tullut uusi
yhdenvertaisuuslaki (Yhdenvertaisuuslaki 1325/22014) maaraé tydnantajan edistimaan
yhdenvertaisuutta ja méaarittelee kielletyt syrjintdperusteet, joista yksi on ika. (Kukkonen
2015, 117.)
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Tyohon liittyvd sukupolvien méaarittely liittyy tydn organisointiin ja rakenteisiin; siihen,
mitk& ilmiot tydelamasséa ovat esimerkiksi uran alussa olleet keskeisid. Jokainen suku-
polvi on kasvanut erilaisessa maailmassa eri oloissa. Sukupolvisuutta voitaisiin maari-
telld esimerkiksi niin, ettd sukupolvea yhdistavat samassa ajassa, saman ikaisina koetut
samat asiat. (Kukkonen 2015, 118.)

Taulukko 2. Ty6éelaman uusi sukupolvijako.

Tydeldméan uusi sukupolvijako

1. Suuret ikéluokat (1945-1954)

2. Oljykriisin sukupolvi (1955-1964)

3. Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972)
4. Lamasukupolvi (1973-1979)

5. Y-sukupolvi eli diginatiivit (1980—1990)

6. Z-sukupolvi eli suuren globaalin taantuman sukupolvi (1991-)

Yll& on Anu Jéarvensivun laatima tydeldmé&n uusi sukupolvijako (taulukko 2), johon on

eritelty eri ajanjaksojen aikana syntyneiden sukupolvijako. (Lankinen, Tiina 2014.)

IkAmoninaisuuden johtaminen edellyttda huomion kiinnittamista erityisesti tydyhteisén
tukemiseen. Tydyhteiso6lld on huomattava merkitys ikAmoninaisuuden johtamisen onnis-
tumiselle. Tama edellyttda tydyhteisdjen yhteisollisyyden vahvistamista, joka ei tapahdu
pelkastaan perehdyttdmisen keinoin, vaan yhté tarked merkitys on tyéyhteison antamalla
tuella, hyvaksynnalla ja rohkaisulla. Ikdmoninaisuuden johtamisella on pyrittava vaikut-
tamaan tydyhteisdjen tietoisuuteen ja suhtautumiseen. lan ja ikasidonnaisten tekijdiden
huomioiminen tydyhteistssé vahvistaa tydpaikkakulttuuria, jossa kaikenikaiset tyonteki-

jat saavat kokea itsensa arvokkaiksi ja arvostetuiksi. (Kukkonen 2015, 121.)

Organisaatioissa ollaan usein huolestuneita siitd, miten ikdantyneiden tyéntekijdiden pit-
kéan tyburan ja — kokemuksen my6ta kertynyt osaaminen saataisiin jAdmaéan organisaa-
tioon sittenkin, kun tyéntekija esimeriksi elakditymisen seurauksena siirtyy pois tydyhtei-
sostad. Paljon pohditaan sitd, miten osaamista saataisiin siirrettya muille, usein nuorem-
mille tydntekijoille. Tama on haasteellista mm. siksi, ettd osaaminen on useasti ns. hil-
jaista tietoa, jota on vaikea dokumentoida ja raportoida. Osaaminen syntyy aina oppimi-

sen tuloksena, joka on henkilokohtainen prosessi. (Kukkonen 2015, 123.)
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4.4  Y-sukupolvi

Y-sukupolvi eli niin kutsuttu nouseva sukupolvi, diginatiivit, milleanistit, yykkarit, nettinuo-
ret ovat 1980-1990-luvulla syntyneiden ryhma. Taman ryhman edustajat ovat tyypilli-
sesti teknologian kasvatteja, sosiaalisesti verkostoituneita ja tasavertaisten oikeuksien
puolestapuhujia. Heille tarkeita kriteereja tydnantajaa valitessa ovat yrityksen paamaarat
ja vaikuttavuus. (Deloitte 2015; Piha & Poussa 2012, 27.)

Sukupolvi kasitteen voi kapeasti maaritella koskemaan ainoastaan biologista ik&polvea,
eli joukkoa, joka on syntynyt samana ajanjaksona. Laajemmassa merkityksessa kyse ei
kuitenkaan suoraan ole ihmisen ikédvuosista, vaan niista perustavanlaatuisista kokemuk-
sista, muistoista, kielesta ja tavoista, jotka jattavat jalkensa kollektiiviseen ja yhteisolli-

seen mieleen seka tekevat ikaluokista yhtenaisen. (Piha & Poussa 2012, 27.)

Deloitten tekeméssa kansavdlisessa selvityksessa tutkittiin tulevaisuuden johtajia. Tut-
kimuksesta kavi ilmi, ettd Y-sukupolvi haluaa yritysten keskittyvan ihmisiin ja vaikutta-
vuuteen yhté paljon kuin yritykset talla hetkell& keskittyvat tuotteisiin ja voittoihin. Y-su-
kupolvi haluaa my6s tydskennelld yrityksessa, joilla on selvé tarkoitus ja jossa he koke-
vat merkityksellisyyttd. He ovat kiinnostuneita siitd, miten tydnantaja kehittaa tydntekijoi-

tdan ja osallistuu yhteiskunnan kehittamiseen. (Deloitte 2015.)

Myds uuden oppiminen, jatkuva kehittyminen seké johtaminen ovat tarkeita Y-sukupol-
velle. Johtamistavoissa he arvostavat strategista ajattelukykya, taitoa innostaa muita,
persoonallisuutta ja nakemyksellisyyttd. Johtajien halutaan keskittyvan ihnmisiin voittojen
tavoittelun sijaan. Nouseva sukupolvi tavoittelee yrityksiltd enemman kuin 10-20 vuotta
sitten. Juuri tAma sukupolvi on avainasemassa, kun luodaan tulevaisuuden johtamismal-
leja. (Deloitte 2015.)

Y-sukupolveen kuuluvat 35—-39-vuotiaat tulevat olemaan suurin ikaluokka tydelamassa
vuoteen 2020 mennessa. Viimeksi vuonna 1985 tyéeldman suurin ikaluokka koostui alle
40-vuotiaista tyontekijoistd. Y-sukupolvi arvostaa mielenkiintoisten tydtehtavien ja mu-
kavien tyOkavereiden lisdksi myos hyvaa esimiestad. Erinomainen esimies koetaan sel-

vasti tarkedmmaksi kuin esimerkiksi hyvét etenemis- ja kouluttautumismahdollisuudet tai
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suuri ansiotulo. Kalikista tydelaméssa olevista esimiehistd, joka kymmenes on Y-suku-
polven edustajia. Vuosien 2010 ja 2020 vélisena aikana miltei joka kolmannes esimies-
asemassa oleva elakoityy tydelamasta. Johtamisen voidaan olettaa muuttuvan paljon

lahivuosina juuri Y-sukupolven vuoksi. (Alasoini 2010,11, 26.)

On vaikeaa ennakoida kuinka moni Y-sukupolven edustajista toimii esimiehena vuonna
2020 ja sen jalkeen. Y-sukupolvi ei ole jarin kiinnostunut esimiestehtavista. Vastuun ot-
taminen esimiehena myds muista kuin itsesté ei houkuttele Y-sukupolvea. Tamé suku-
polvi on enemman kiinnostunut asiantuntijatehtavistd, jossa vapauksia on enemman.
Talléin henkildlla on enemman mahdollisuuksia niin tydssa kuin elaméssa laajemminkin
keskittya siihen, mika kiinnostaa eniten. Mikali halutaan saada nuorempi sukupolvi kiin-
nostumaan esimiestehtavista, tulee itse johtamisen ja esimiestyon siséltéa muuttaa vas-

tamaan heidan tarpeitaan. (Alasoini 2010, 26.)

Helsingin yliopisto toteutti syksylla 2014 tutkimuksen, jossa selvitettiin, millaisia odotuk-
sia Y-sukupolveen kuuluvat yliopisto-opiskelijat tydhon kohdistavat. Tutkimuksesta il-
meni, ettd tydolosuhteiden odotetaan olevan joustavia. Y-sukupolvi haluaisi paljon va-
pauksia tyontekemiseen niin ajankohdallisesti, sisélldllisesti kuin suorituspaikallisesti.
Samalla he ovat erittdin valmiita sitoutumaan tyéhonsa sata prosenttisesti ja uhraamaan
paljon tybhén myds vapaa-ajastaan. Vastineeksi omasta joustavuudesta toivottiin jous-
tavuutta myds tydnantajan puolelta. Toivottiin luottamusta omiin taitoihin ja itsendista

tydotetta, johon myo6s kuuluisi paljon yhteisty6td muiden kanssa. (Isoméaki 2015.)

Y-sukupolvi haluaa tehda itselleen mielekasta ty6ta. Tyon on tarjottava haasteita ja ke-
hittymismahdollisuuksia. Toiveena, on ettd omaan tekemiseen pystyisi itse vaikuttamaan
ja, etta tydnantaja tarjoaisi raamit tydon ymparille ja tyontekija saisi itse suunnitella toteu-
tustavan. Tyon tulisi lisaksi tarjota yhteistydomahdollisuuksia. Tutkimuksesta kavi ilmi,
ettd Y-sukupolvi toivoo saavansa rehellista palautetta niin vertaisiltaan kuin esimiehelta-
kin. (Isomaki 2015.)

Internetin kanssa kasvanut Y-sukupolvi on tottunut asioiden nopeaan etenemiseen. Mo-
net myo6s haluaisivat tydurien etenevan samalla nopealla tahdilla kuin muukin elama.
Diginatiivit uskovat tydn vaativan yha enemman tavoitettavissa olemista myds virallisen
tydajan ulkopuolella. Sahkdposteihin vastaillaan illalla seka lomilla ja tydpuhelin kulkee

jatkuvasti mukana. Diginatiivit uskovat, ettd vastaukset on saatava nopeasti, jotta asiat
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etenevat. Tyohon ollaan valmiita panostamaan paljon ja uhraamaan siihen omaa aikaa.

Ty0 mielletd&dn osaksi omaa identiteettia. (Isoméki 2015.)

4.5 Y-sukupolvi tybelamassa

Y-sukupolvi on toiminut ryhmassé jo paivakodista asti. He osaavat tydskennelld ryh-
massa ja kommunikoida siind avoimesti. Ryhmatydskentely on heille luonnollinen tapa
toimia. Y:n nakokulmasta timitydskentely mahdollistaa kaikille tasa-arvoisen osallistumi-
sen ja jakaa vastuuta. Tama sukupolvi ei halua kantaa vastuuta yksin, vaan mieluusti

jakaa sen tiimilaisten kesken. (Piha & Poussa 2012, 27.)

Tulevaisuudessa tyontekijat edellyttavat tydnantajilta etétydon mahdollisuutta. Tydajoissa
joustaminen ja etatydn mahdollistaminen on tarkeaa hyvien tyontekijoiden houkuttele-
miseksi organisaatioon. Joustavat tydajat ovat myds merkittava tekija tyontekijéiden si-
touttamiseksi. Diginatiiveille tydn tekeminen ei ole enda sidottu tydnantajan toimistoon.
Tyota voidaan tehda virtuaalisesti kotoa kasin ja keskustella tydtovereiden kanssa eri
viestimien vdlityksella. (Piha & Poussa 2012, 27; Leivo & Mutanen & Nieminen-Sundell
2009, 13.)

Y-sukupolvi on kasvanut aikana, jolloin Internet on ollut vahvasti lasna ja teknologia
edennyt jatkuvasti jattiharppauksin. Merkittdva teknologinen hyéty Y-sukupolvelle on
ajasta ja paikasta riippumaton tyénteko — tai ainakin mahdollisuus siihen. Y:n on vaikea
tydskennelld isojen yritysten vanhoilla ja kankeilla IT-jarjestelmilld, jotka eivat ole ketteria
ja usein rajoittavat tehokasta tydskentelya. Diginatiivit haluavat asioiden tapahtuvan no-
peasti ja he turhautuvat, mikali yritys hyddyntaé alkeellista teknologiaa, joka johtaa ma-

nuaalisen tydhon seka tehottomaan tyéntekoon. (Huotari 2015.)

Palautteella on jatkossa yha enemman merkitysta. Y-sukupolvi eroaa aiemmista suku-
polvista siina, etta silla on jatkuva tarve saada palautetta. Palautteen pitéisi vieda ja
opastaa eteenpadin, kehittda, eika keskittya menneiden asioiden ruotimiseen. Positiivinen
palaute on erityisen merkityksellistd, kun sen saa julkisesti. Rakentava palaute taas on
hyva antaa kahden kesken. (Piha & Poussa 2012, 60-63.)
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Kehittyminen on Y-sukupolvelle ensiarvoisen tarkead. Johtajilta ja jokapéaivaiselta esi-
miestydltd odotetaan palautetta ja vuorovaikutusta. Palautteen saaminen on Y:lle olen-
nainen osa ty6elamaa. Vuonna 2014 julkaistun Universumin teettaman Millennials- tut-
kimuksen mukaan kaksi kolmesta Y-sukupolven edustajasta toivoo vahintdan viikoit-
taista palautetta. Suomessa on pitkaan ollut vallalla palautekulttuuri, jossa kehuja ei an-
neta ja tyéhon puututaan vain silloin, kun siitd on jotakin kriittista sanottavaa. (Sjoévall,
2014))

Muuttuvassa ty6elamassa palautekulttuuri ja esimiesten viestintataidot joutuvat koetuk-
selle. Johtamiselta odotetaan mahdollistamista ja avoimuutta. Esimiehen tulee olla erin-
omainen kuuntelija ja tukija. Y-sukupolvelle ei kuitenkaan riita vain esimiehen antama
palaute ja arvostus. Heille on yhta tarkedd myos kollegoilta saatu palaute ja oppiminen.
Organisaatioiden taytyy ensi sijassa osata luoda kulttuuri, joka tarjoaa edellytykset to-

teuttaa samaan aikaan omia ja organisaation tavoitteita. (Sjovall 2014; Raunio 2009.)

Vanhemmat sukupolvet ovat pitdneet tydn tekemista velvollisuutena ja valttdmattdmana
elannon hankkimisen vélineend. Nuoret taas tuntuvat ndkevan tyon toisin. Heille tyd mer-
kitsee itsensa toteuttamista, mielenkiintoisiin ihmisiin tutustumista ja yhté elamén osaa.
Y-sukupolvi pitaa tyota tarkedna osana elamaa, mutta ei ole valmis luopumaan tydn
vuoksi vapaa-ajastaan. Heille pienempikin elintaso riittda, silla he haluavat ajan riittavan
my6s harrastuksille, perheelle, kavereille ja matkustamiselle. (Piha & Poussa 2012, 68-
69.)

Diginatiivit arvottavat vapaa-ajan korkealle, mutta kuitenkin tydlla ja sen sisallélla on
heille tarkea rooli. On tarkeaa, etta tyd tuottaa onnistumisen kokemuksia. Kun tydnteki-
jalla on itsemaaraamisoikeus omista tyotehtavistaan ja kun sen tarkoituksen vield kokee
tarkeaksi, tulee tyosta merkityksellista ja motivoivaa jo itsessaan. Nuori sukupolvi haluaa
ja uskaltaa etsia tyoltdan materiaalisia palkkioita ja syvallisemp&ad merkityksellisyyden
tunnetta. Pelkk& rahanteko ei riitd perusteeksi. Tydlla taytyy olla valia, mutta kuitenkin
niin, ettd se on kivaa eika vaikuta liilaksi tydn ulkopuoliseen elaméanlaatuun. (Piha &
Poussa 2012, 70-73.)

Vallalla on kasitys y-sukupolvesta, joka karsimattdmana ja nopeasti vaihtaa tydpaikkaa.
Ajatellaan, etta heille ei riitda mikaan. Y:ta pidetadn hemmoteltuna sukupolvena, joka on
tottunut saamaan kaiken. Tama ei kuitenkaan pida paikkaansa, silla nouseva sukupolvi

toivoo turvallista ja vakaata uraa ja mieluiten vield saman tyénantajan palveluksessa.
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Aiempia sukupolvia pystyttiin sitouttamaan tyopaikkaan turvatulla toimeentulolla ja vaki-
naisella tydsuhteella. Tuoreemmalle sukupolvelle sen sijaan tarkeinta on elamanlaatu ja
vapaa-aika seka kiva ty0d. Ty0 ei enaa ole ruuan hankkimista poytéaan, vaan elaméantapa
ja mahdollisuus toteuttaa itsedéan. Nuoren tyéhon sitoutumisessa on suureksi osaksi
kyse tyontekijan ja hdnen panoksensa arvostamisesta ja sen tunteen valittamisesta.
(Piha & Poussa 2012, 80-83.)

Perinteinen tapa ajatella urakehitystd on etenemiskeskeinen, yléspain ja eteenpain. Tu-
levaisuuden tydntekija on kuitenkin padasiassa kiinnostunut tydn sisallosta, ja se muut-
taa tapaa tarkastella my6s urakehitysta. Yha useampi Y-sukupolven edustaja haluaa ke-
hittya eri alueilla, siirtyd yrityksessa tehtavasta toiseen horisontaalisesti. Tama on har-
vassa tyOpaikassa mahdollista, ja siksi moni hyva tyontekija siirtyy toisen tyénantajan

palvelukseen uusien siséltdjen perassa. (Piha & Poussa 2013, 90-91.)
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5 Motivaatio, henkildstdéjohtaminen ja palautteenanto

5.1 TyOmotivaatio

Keskeinen haaste tydpaikoilla on tunnistaa itsessaéan ja muissa jasenissa keskeiset mo-
tivaatiotekijat, kannustaa ja rohkaista ihmisia oppimaan uutta seka kehittymé&an amma-
tissaan ja tydossaan. Motivaatio vaikuttaa kriittisesti siihen, miten sitoutuneesti, innok-
kaasti ja méaaratietoisesti tydhon panostetaan. On valttamatonta ottaa huomioon ihmisen
tarpeet ja luoda sellainen tyéymparistd, joka auttaa ihmista itseddn motivoitumaan tyon
tekemiseen, seké vaikuttaa ihmisen kayttaytymiseen Kiinnittdmalla huomiota tekijoihin,
jotka vahvistavat tietynlaista toimintaa. Tyomotivaatiota voidaan liséata esimerkiksi anta-
malla tyontekijoille lisda vastuuta ja palkitsemalla tydntekijoitd hyvasta tydsuorituksesta.

(Leiviska 2011, 49; Motivating employees.)

Tyomotivaatiossa taloudellisen ja muiden perustarpeiden perustana voi olla myds mie-
lekas tyo, arvostuksen tunne, mahdollisuus toteuttaa itsedén ja kehittyd omien arvojen
ja kutsumuksen kautta. Motivaatio koostuu sisédisesta ja ulkoisesta motivaatiosta. Ulkoi-
set motivaationlahteet ovat esimerkiksi tyostd saatava palkkio, eli taloudellinen n&ko-
kulma. Nailla on suuri merkitys, mutta yksin taloudellisesta nakdkulmasta ei muodostu
kestavaa motivaatiotilaa. Sisdisella motivaatiolla tarkoitetaan motivaation merkitykselli-
syyden kokemusta. Se on nimensa mukaisesti ihmisen sisdinen tarve ja halu kehittaa
itsedan, se on aito kiinnostus johonkin tehtavaan tai asiaan. Sisaisesti motivoituneelle
kayttaytymismallille on ominaista se, etta se tapahtuu kayttaytymisen itsensa vuoksi eli
tyydytys syntyy itse toiminnasta, jolloin tekeminen itsessaan on palkitsevaa. Talléin hen-
kilo tekee kaiken vapaasta tahdostaan ilman odotusta siitd saatavasta ulkoisesta palkki-
osta. (Leiviska 2011, 49.)

Yksi tunnetuimmista sisdisen motivaation kasitteista on niin kutsuttu flow-ilmié. Flow-ko-
kemus syntyy kun kasilla oleva tehtava on niin mielenkiintoinen, etta se tempaa mu-
kaansa ihmisen kokonaan. Henkilolle tulee vahva tunne siitd, ettd han tekee juuri sita,
mista on kiinnostunut ja, ettd h&nen taitonsa ovat sopusoinnussa kasittelyssa olevan
haasteen kanssa. Motivaatioon vaikuttaa keskittyminen itse tydsuoritukseen ja siitd saa-
tavaan mielihyvaan. On ratkaisevaa, etta tyontekija uskoo tekemisensa olevan hyodyl-
lista ja tarkeda ja, ettd tyo johtaa johonkin positiiviseen lopputulokseen tai edistymiseen.

Muuttuvassa tyoymparistossa motivaatioon vaikuttaa padasiassa merkityksellisyyden
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kokemus tydssa, se ettd ihminen kokee tekevansé jotakin, jolla on arvoa ja joka antaa
tunteen tarkoituksellisuudesta. Keskeiseksi tyomotivaation lahteeksi muodostuu siis
mahdollisuus tehda merkityksellisia asioita. Ihminen kokee talloin kayttavansa aikansa

ja voimavaransa johonkin sellaiseen tekemiseen, josta on hyotya. (Leiviska 2011, 50.)

Osaaminen ja mahdollisuus hyddyntdd omaa osaamista, suhde lahimpaan esimieheen
ja kollegoihin, itse tyd, jossa ihminen voi vaikuttaa tydhtnsé ja sen tekemisen tapaan,
tyon merkityksellisyys ja tasapainon saavuttaminen tydssa ja elamassa vaikuttavat oleel-
lisesti motivaatioon. Ulkoisen motivoitumisen sijaan tdnd paivana korostetaan ihmisen
omaa osuutta motivaation tuottajana. Se edellyttaa, ettd ihminen tietda, mitka ovat hanen
kiinnostuksen kohteensa, joita han pitaa tarkeind ja merkityksellisind. Organisaatiota-
solla on tarke&d ymmartaa, ettd tyoyhteisdissa on otettava huomioon tyontekijdiden hen-
kiset tarpeet ja ymmartaa niitd, mikali tyontekijéiden halutaan pysyvan motivoituneina ja

organisaation palveluksessa. (Leiviska 2011, 50-51.)

5.2 Henkilostdjohtaminen

Johtaminen nykyisessa toimintaymparistéssa on monipuolista ja samaan aikaan vaati-
vaa. Strategisen johtamisen pdamaarana on toteuttaa yrityksen ja organisaation toi-
minta-ajatusta, saavuttaa toiminnalle asetetut tavoitteet seka loytdd organisaation me-
nestymisen kannalta oleelliset strategiset menestystekijat. Hyvan johtamisen eras tun-
nusmerkki on se, etta henkildstélla on selkea kollektiivinen tahtotila. Jokaisen tydntekijan
rooli on harkittu yrityksen strategisten painopisteiden seka henkilokohtaisen kompetens-
sin kautta. Toiminnassa tulee olla tilaa avoimelle keskusteluille ja uusille ndkemyksille.
(Suonsivu 2011, 134-135.)

Johdon ja henkildston tulisi pystyd uusiutumaan jatkuvasti. Johdon tulisi myds arvioida
toimintaansa ja kehittd& osaamista seka toimintatapoja sdanndllisesti. Heidan tulisi osata
arvioida moninaisuutta ja osata hyddyntaa sitd. Henkilostdjohtamisella tdhdatdan henki-
I6stbévoimavarojen maaran ja ominaisuuksien varmistamiseen sekd henkiloston moti-
vointiin ja sitouttamiseen. Esimiestoiminta ja henkildston johtaminen tarkoittaa kaikkia
niita toimenpiteitd, jotka kohdistuvat henkildstdon ja sen toiminnan vaikuttamiseen. Toi-
miva henkildstdjohtaminen on joustavaa, luottamusta herattdvaa ja oikeudenmukaista.
(Suonsivu 2011, 135-136.)
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Henkilostojohtamisen monet toiminnot ovat oleellisia henkiléston jaksamisen nakokul-
masta. Oleellisia toimintoja ovat mm. henkil6stdn mitoitus, henkilostdvoimavarojen koh-
dentaminen, henkiléston kannustamismuodot ja tyohyvinvoinnista huolehtiminen. Mer-
kittdavad on myos tydntekijan osaamisen ja tyon vaatimusten valinen sopiva tasapaino.
Henkiloston osaamisen kehittdminen ja sille edellytysten luominen on keskeistd. My6s
johtajan itsensa kehittaminen ja ajan tasalla pysyminen luo mahdollisuuksia hyvan hen-

kilostdjohtamisen toteutukseen. (Suonsivu 2011, 136.)

Henkildstojohtamisen velvollisuus on mahdollistaa henkilstolle hyvat tydnteon mahdol-
lisuudet kaytannossa. Tama tarkoittaa mm. tydolojen riskien minimointia, turvallista ty6-
ymparistdd, nopeaa reagointia ongelmatilanteissa, ajanmukaisia ja ergonomisia tyovali-
neitd. Kehittymisen mahdollistava tyoskentely liittyy henkildstén tydhyvinvoinnin edista-
miseen. Suuri osa tydntekijoisté haluaa uudistaa ty6tdén, pohtia tydyksikon tulevaisuutta
ja luoda uudentyyppisia ratkaisuja tydn kiinnostavuuden lisddmiseksi. (Suonsivu 2011,
137.)

Johtamismalleja on useita ja perinteisen mallin mukaan johtajan perustehtava on johtaa
ja valvoa alaisiaan seka lohkoa tydtehtavat yksinkertaisiin ja toistuviin kokonaisuuksiin.
On luotava rutiineja, jotka kohtelevat henkiléstod oikeudenmukaisesti. Ihmissuhteita ko-
rostavan mallin mukaan henkilostd haluaa tuntea itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi, tulla
tunnistetuksi yksiléna, ja mainitut tekijat motivoivat heitd. Mallin perustehtdvéana on
saada jokainen tuntemaan itsensé hyodylliseksi ja tarkeaksi. Keskeistd on henkiloston
informointi ja kuunteleminen. Henkisten resurssien mallin mukaan henkildsté haluaa vai-
kuttaa omaa tyota koskeviin tavoitteisiin. Malli maarittelee johtajan tehtavaksi hyddyntaa

henkiléston voimavaroja. (Suonsivu 2011, 140.)

5.3 Palautteenanto- ja vastaanottaminen

Alla olevasta kuviosta (kuvio 3) voidaan havaita palautteenannon- ja vastaanottamisen

tarkeimmat hyodyt.
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Palautteen 10 merkittavinta hyotya

» Paras tapa kasvattaa itseluottamusta
» Kétevin tapa nayttaa tunteet

* Nopein tapa osoittaa tyén merkitys

« Varmin tapa lisata onnistumisia

* Yksinkertainen keino pitda vastuullisena
* Laajin johtamisen tuki

 Varhaisen puuttumisen malli

» Tehokkain tapa kaynnistdd muutos
 Halvin henkilostotutkimus

* Helpoin tapa lisdta vuoropuhelua

Kuvio 3. Palautteen 10 merkittavinta hyotya (Tiitinen, Susa 2015).

Rakentavan ja kannustavan palautekulttuurin luominen on merkittdvassa asemassa, kun
kilpailu innovatiivisesta ja osaavasta tydvoimasta kiristyy. Tyoyhteisdissa eletdén aikaa,
jossa verkostot, vuorovaikutustaidot ja yhteistyd korostuvat. Suomalaisessa kulttuurissa
palautteen antaminen ja vastaanottaminen on viela alkuasteella. Etenkin vanhemmat
sukupolvet ovat eldneet maailmassa, jossa mydnteinen palautteenanto ei ole ollut tavan-
omaista, vaan maailma on hahmotettu virheiden kautta. Tasta johtuen luontainen tapa
myonteisen palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen on jaanyt omaksumatta. Vahi-
tellen kuitenkin myds Suomessa on alettu oppia uudenlaista palautekulttuuria. (Railotie
2006, 15.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen liitetddn usein tytpaikkojen virallisiin tulos- ja
kehityskeskusteluihin. Palautteenanto on kuitenkin osa jokapaivaista toimintaamme. Pa-
lautteenannolla on suuria vaikutuksia yksildiden motivaatioon, sitoutumiseen ja hyvin-
vointiin tydyhteistssa. Myonteisen palautteen kautta ihmisen perustarve tydelamassa,
arvostetuksi tulemisen tarve, tulee tyydytettyd. Samalla henkilt tulee tietoiseksi siita,
mitd han osaa. Tama lisaa paitsi motivaatiota, positiivisuutta, tyétehoa kuin myos itse-

tuntemusta ja innovatiivisuutta. (Railotie 2006, 16.)

Tyoyhteisdn palautekulttuuria kehitettdessa on ensin hyva aloittaa positiivisen palaut-
teen opettelulla. Sen kautta henkild oppii saamaan palautetta tekemisistaan ja talldin
kynnys rakentavaa palautetta kohtaan madaltuu. Ihminen ei opi ja kehity, mikali ei saa
palautetta tydstaan. Myonteinen ja rakentava palaute ovat tdssé suhteessa yhta tarkeita.
(Railotie 2006, 16.)
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Yksi hyva tapa lahted kehittdmaan palautteenantoa on luoda palauteprofiili. TAma voi-
daan toteuttaa esimerkiksi tiimipalaverissa, jossa lahdetaan kartoittamaan ihmisten ko-
kemuksia hyvasta ja huonosta palautteesta. Palauteprofiilin avulla voidaan kartoittaa,
miten kukin yksil6 toivoo saavansa myonteistd ja rakentavaa palautetta. Kun jokaisen
tydntekijan henkilokohtainen palauteprofiili on kollegoiden tiedossa, on helppo antaa pa-

lautetta vastaanottajan toivomalla tavalla. (Railotie 2006, 16.)

Rakentavan palautteen antamisen tekee haasteelliseksi se, etta palaute nahdéaén usein
subjektiivisena. Palautteensaaja tuntee olevansa huono ja epaonnistunut sen sijaan, etta
nakisi palautteen mahdollisuutena kehittdd omaa tydtaan. Se miten palautteen antaa, on
ratkaisevaa suurimmalle osalle ihmisistd, silla etenkin rakentavassa palautteessa ollaan

ihmisen epdmukavuusalueella. (Railotie 2006, 16.)

Palautekulttuurin kehittdmisen haasteena on tehda palautteenannosta koko tydyhteison
kulttuurin pysyva osa. Positiivisen palautteen antaja leimataan useasti mielistelijaksi ja
rakentavan palautteen antaja vaikeaksi ihmiseksi, joka nékee kaikissa vain virheita. Esi-
mies on tassa tarkedssa asemassa, hénella on esimerkin kautta kriittinen rooli palaute-
kulttuurin rakentamisessa, sen luomisessa ja vakiinnuttamisessa. Hyvassa palautekult-
tuurissa palaute on monisuuntaista ja sita voi antaa niin esimieheltd alaiselle, alaiselta

esimiehelle ja kollegoiden kesken. (Railotie 2006, 17.)

Toimiva palautekulttuuri perustuu hyviin viestinnén, johtamisen ja palautteen kaytantoi-
hin. Kun k&ytannot ovat selvat, jokainen tietdd mita heiltd odotetaan, ja mitd he voivat
odottaa muilta. Yksi toimiva ratkaisu palautekulttuurin kaynnistdmisesta on palauteparit.
Palauteparin kanssa sovitaan erimerkiksi kolmen kuukauden mittaisesta kaytanndsta
antaa palautetta vastavuoroisesti. Tamén jalkeen voidaan toimintaa laajentaa tiimienta-
solle ja sopia palautesopimuksen tekemisesta. Kun palautekaytannot on tiimin kanssa
yhteisesti sovittu voi kaytantta laajentaa koko organisaation tasolle palautesopimuksen
avulla. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 179.)

Palautesopimukseen johtava vuoropuhelu eli kdytannoistd sopiminen on itse sopimus-
takin tarkedmpi vaihe. Vuoropuhelun tarkoitus on karkottaa pelot ja ennakkoluulot ja
saada jokainen asianosainen mukaan osallistumaan kaytantéjen muuttamiseen ja uu-
sien taitojen harjoittamiseen. Kyseessa on kayttaytymisen muutos ja siihen on jokaisen

osallistuttava omasta vapaasta tahdostaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 180.)
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Ennen muutoksen kaynnistamista on oltava hyvat perustelut sille miksi nykyisia palaute-
kaytantoja kannattaa lahted muuttamaan. lhmiset muuttavat kayttaytymistaan hyvien pe-
rustelujen vuoksi, ei siksi, ettd heiltd vaaditaan sitd. On hyva myos kayda lapi palaut-
teenannon esteita. Tiimin kanssa kannattaa arvioida mita esteité organisaatiossa on pa-
lautteenannolle. Yleisesti tunnettuja esteita palautteelle ovat epaselvat tavoitteet, seu-
rausten pelko, virheita peitteleva toimintakulttuuri, ennakkoluulot, kiire ja valinpitamatto-
myys. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 180-184.)

Seuraavaksi on otollinen hetki selvittdd mik& on tydpaikan palautesopimuksen tavoite.
On hyva miettid, millaisia vaikutuksia uusien palautekaytantdjen halutaan saavan ai-
kaan. Tavoitteena voi olla esimerkiksi tydsta innostuminen, kehittyminen, yhteisollisyy-
den lisdantyminen, tyhyvinvoinnin parantuminen tai henkildstén vaihtuvuuden vahenta-
minen. Kun sopimuksen paakohdat on méaaritelty, voidaan sopimus kirjata paperille tai
sahkoiseen muotoon. Palautesopimuksen solmimisen jalkeen kaynnistyy sen seuranta.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 189-192.)
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6 Kartoitus ja nykytila-analyysi

6.1 Alkutilanne

Opinnaytety® suoritettiin toimeksiantona ja opinnaytetyontekija on tutkittavan yrityksen
ulkopuolinen henkild. Hanella ei ennestaan ollut mitaan tietoja yrityksen toimintakulttuu-
rista ja nykytilasta. Oletuksena oli, ettd opinnaytetydntekija saa tutustua yrityksen toimin-
tamalleihin ja — tapoihin ennen varsinaisen tutkimusaineiston kerdédmista. Toivottavaa oli
myds, etta opinnaytetyontekija saa kayttoonsa yrityksessa aiemmin toteutetut tutkimuk-
set kuten tydhyvinvointitutkimus, esimiesarviointi seka muut mahdollisesti tutkimusta
hyodyttavat dokumentit. Tama ei yrityksen salassapitovelvollisuuden takia ollut kuiten-
kaan mahdollista. Todettiin myds, ettd nykytilan tietamys ei taman tutkimuksen kohdalla

ollut validia.

Yrityksen nykytilan tietdmyksen puuttuessa opinnaytetydntekija keskittyi tutkimaan Y-su-
kupolvea yleisesti kirjallisuuden ja aiemmin toteutettujen tutkimusten pohjalta. Esitutki-
muksen pohjalta opinnaytetydntekijalla oli tarvittavat tiedot haastattelukysymysten laati-

miseen.

6.2 Tiedonkeruumenetelmén valinta

Alun perin ajatuksena oli toteuttaa kohderyhmalle sahkopostilla l&hetettava lomakeky-
sely, jossa yrityksen nykytila olisi voitu kartoittaa. Toimeksiantajan kanssa kaytyjen kes-
kustelujen pohjalta paadyttiin kuitenkin suorittamaan tiedonkeruu ilman erillista nykytilan

kartoitusta.

Opinnaytetyodntekija tutustui eri tiedonkeruumenetelmiin ja niista valittin teemahaastat-
telu eli puolistrukturoitu ryhmé&haastattelu. Kohdejoukon méaaran huomioiden, paadyttiin
siihen, etta haastattelut jaetaan kolmeen maksimissaan 8 henkilén ryhmaan. Ryhma-
koon valinta perustellaan siten, ettd maksimissaan 8 henkilon ryhman hallitseminen on
viela mahdollista ja puhevuorot pystytaan varmistamaan kaikille. Haastattelujen kestoksi

paatettiin 1 tunti, mutta aikaa varattiin varmuudenvuoksi 1,5 tuntia.
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Kohdejoukolle l&hetettiin sahkdposti (LIITE 1), jossa kerrottiin tutkimuksesta ja sen ete-
nemisesta. Yrityksen yhteyshenkilt tiedotti opinnaytetyontekijalle haastattelujen henkil6-

maarista.

6.3 Haastatteluteemat

Haastattelujen tiedonkeruumenetelmaksi opinnaytetydntekija valitsi teemahaastattelut.
Tutkimusongelmasta luotiin 5 eri teemaa, jossa jokaisessa oli 3-6 kysymysta. Haastatte-
lurunko kysymyksineen lahetettiin toimeksiantajalle ja he lahettivéat takaisin oman ehdo-
tuksensa. Joitakin kysymyksia ja teema 5, joka kasitteli kehitysehdotuksia 8x8 menetel-
man avulla, haluttiin poistaa kokonaan. 8x8 menetelmaa ei tdssa tutkimuksessa paasty
kayttAmaan, mutta mikali toimeksiantaja jatkaa Y-sukupolven tutkimista, voidaan tahan

teemaan palata myohemmin.

Lopulta haastatteluihin valittin 4 teemaa. Kyseessa on toimeksianto, joten tutkittavan
yrityksen toiveita on kunnioitettava ja hella oli selkea toive teemahaastattelujen sisal-
I6sta. Kysymyksia testattiin tutkimuksen ulkopuoliselle joukolle ennen haastatteluja, nain

pystyttiin tarkistamaan kysymysten muodot ja niiden toimivuus.

6.4 Haastattelut

Haastattelut toteutettiin yrityksen viihtyisdssa neuvottelutilassa, joka oli sisustettu noja-
tuoleilla ja sohvilla rennon ilmapiirin takaamiseksi. Tilassa oli kaytbssa TV-paate, josta
osallistujat pystyivat myds ndkemdaan tutkimuskysymykset sen liséksi, ettd haastattelija

luki ne aaneen.

Haastatteluja varten opinnaytetyontekija oli laatinut kysymyksista PowerPoint esityksen
teemoittain. Yksi kysymys tuli kerrallaan nékyviin ja siita keskusteltiin sen aikaa kun vas-
tauksia saatiin. Haastateltaville myds kerrottiin, ettd he voivat halutessaan palata takaisin
kysymyksiin, mikali heille tulee mieleen lisd& sanottavaa aiheesta. Haastattelut nauhoi-
tettiin kahdella eri nauhurilla teknisten ongelmien valttamiseksi. Liséksi haastattelija Kir-
joitti ensimmaisessa haastattelussa paakohtia ylos, mutta lopulta totesi sen olevan epa-
olennaista ja hairitsevan keskittymiskykya. Kahdessa seuraavassa haastattelussa muis-

tiinpanoja ei enda tehty, vaan suunnattiin taysi huomio kohdejoukolle.
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Ensimmaiseen haastatteluun osallistui kahdeksan henkildd. Tunnelma oli aluksi jannit-
tynyt, mutta ensimmaiset haastattelukysymykset (LIITE 2) takasivat sen, ettd ryhma
paasivirittdytymaan aiheeseen. Tutkimusjoukko oli puhelias ja keskustelua saatiin paljon

aikaiseksi. Haastattelun kesto oli 1 tunti ja 18 minuuttia.

Toiseen haastatteluun osallistui kuusi henkiléa. Tama ryhma oli hieman hiljaisempi ja
vaati haastattelijalta hieman osallistuvampaa otetta. Haastattelija ratkaisi ongelman
avaamalla liséa kysymysté ja antamalla esimerkkeja aiheista. Kakkosryhmalta tuli lo-

pulta myds paljon vastauksia. Haastattelun kesto oli 1 tunti ja 2 minuuttia.

Kolmanteen haastatteluun osallistui seitseman henkildd. Tama oli ryhmista puheliain ja
tarjosi paljon eri nakdkulmia. Toisaalta voidaan myds todeta, ettd tAméa oli haastattelijan
kolmas haastattelu ja han osasi vieda asioita jo luontevasti eteenpéain. Haastattelun kesto

oli 1 tunti ja 3 minuuttia.

6.5 Litterointi

Tutkimushaastattelun litteroinnin periaatteen mukaan kaikki haastattelut Kirjoitettiin sa-
nasta sanaan Word-tiedostolle. Kohderyhmalle oli ennen haastattelua ja haastattelun
alussa tiedotettu, ettéd nauhoitukset tullaan poistamaan valittméasti kun ne on saatu lit-
teroitua. Lisdksi sovittiin, ettd kukaan muu kuin haastattelija ei padse kasiksi nauhoituk-
siin. Asian painottaminen on saattanut lisata haastateltavien uskallusta puhua ja kertoa

rehellisesti mielipiteistaan.

Litteroinnissa kaytettiin apuna eri merkkeja ja vareja, joista selvidd mm. miké haastatte-
luryhma oli kyseessa. Aineiston puhtaaksi kirjoituksen jalkeen alettiin analysoimaan itse
tuloksia. Word-tiedoston muodossa koottiin kohdejoukon yhtenevét ja eridvat mielipiteet.

Eri ryhmien valilla oli selvasti samankaltaisuutta, mutta myds péinvastaisia mielipiteita.

6.6 Haastattelun vastaukset

Ensimmainen tehtava: Luetelkaa mihin asioihin olette talla hetkelld tybssanne tyytyvai-

sia.
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Talla hetkella henkilostd on tyytyvainen tydosséan tydkavereihin, tydilmapiiriin, monipuo-
lisiin tyotehtaviin, liukuviin tybaikoihin, tydympéaristoon, kuntosaliin, uima-altaaseen ja
ruokaan. Lisaksi yhtenevia mielipiteita tuli siita, etta tyontekijat kokevat pystyvansa vai-
kuttamaan tyon sisaltoon ja saavat tydskennelld itsendisesti. Tyytyvaisia oltiin myos sii-
hen, ettd mikali tydpaivan aikana ilmenee henkildkohtaisia pakottavia menoja, voi ne

hyvin hoitaa tarvittaessa tydajalla. Osa koki myds tydnsa olevan merkityksellista.

Toinen tehtdva: Luetelkaa mihin asioihin toivoisitte parannusta.

Henkilosto kokee, etta perehdyttdmisessa olisi parannettavaa. Talla hetkella on vain yksi
tapa, jolla ty6hon perehdytaan. Haastateltavat kokevat tarpeelliseksi perehdyttamisen
monimuotoisuuden esimerkiksi videoita hyodyntaen. Henkiloston mielesta perehdytta-
miseen pitaisi panostaa enemman. Tana paivana yrityksella on paperinen perehdytta-
missuunnitelma, jota noudatetaan vaihtelevasti. Yksi haastateltavista kertoi, ettéd hanen
kohdallaan mitdan suunnitelmaa ei ollut laadittu, vaan han perehtyi talon tavoille itsenai-
sesti. Haastateltavien keskuudessa syntyi keskustelua siita, etta ennen uuden tydnteki-
jan saapumista olisi tarkeda tehda suunnitelma ja tavoite perehtyjalle. Haastateltavien
mukaan olisi hyva valita yksi perehdyttdja ja hanelle varaperehdyttja, silla padperehdyt-

taja saattaa olla valilla estynyt.

Toinen esille noussut parannusehdotus oli se, ettda koko henkildstélle jarjestettaisiin
enemman yhteisia tapahtumia. Nyt tutustuminen tydkavereihin jAd oman toiminnan va-
raan. Virkistyspdivat jarjestetdan useasti vain oman tiimin kesken, joten henkilost6 kai-
paisi enemman talon yhteista toimintaa. Mainittiin, etta yritys tarjoaa esimerkiksi harras-
tuskerhoja ja salibandyvuoroja. Todettiin hyvaksi asiaksi, ettd yritys antaa téllaisen mah-

dollisuuden, mutta lilan harva kayttaa sen.

Keskustelua syntyi myos palkitsemisesta. Henkilosto ei talla hetkella koe palkitsemista
selke&na ja toivoisi siihen ryhtiliiketta. Yksi vastaajista ihmetteli &dneen, ettd onko heidan
osastollaan edes kaytdssa palkitsemisjarjestelméd ja muut yhtyivat tdhan. Mainittiin
myos, etta tulospalkkio saattaa olla ainut mittari talla hetkelld. Henkildsto toivoi myods
henkilokohtaista palkitsemista. Nykyaan yrityksessa palkitsemissuunnitelma tehd&éan

vuodeksi eteenpéin eika jalkikannustimia ole mahdollista saada.

Haastateltavat kertoivat myos ajatuksiaan tydajoista. Yleisesti henkilostd pitaa hyvana

sitd, ettd talossa on liukuva tydaika. Selkedsti oli havaittavissa kehitysta joustavuuden ja
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etatydn suuntaan. Haastateltavat totesivat, ettd monilla muilla yrityksilla on kuitenkin
joustavampi liukuma. Yrityksessa talla hetkella t6ihin saa menna 7-9 valilla ja ty6t lopet-
taa 15-17 valilla. Tah&n toivottaisiin enemman joustoa tydnkuvan mukaan. Painotettiin,
etta yritys olettaa joustavuutta tydntekijoiltaan (esimerkiksi tydmatkat ja ylityot), joten sen
pitaisi olla molemminpuolista. Todettiin myos, ettéa onko kellokortti tarpeellinen jos tekee
annetut tehtavat. Joillain aloilla kellokorteista on kokonaan luovuttu, mutta kyseisessa
yrityksessa ne ovat viela kaytossa. Kellokortin hyvana puolena pidettiin sita, etta siita

kertyy ylityGtunteja, joita voi kayttaa vapaapaiviin.

6.6.1 Teema 1. Arvot ja palkitseminen

o Kuinka tarkeaa teille on, ettéd arvonne ovat yhdenmukaiset tydpaikan arvojen
kanssa?

Tama kysymys heratti erilaisia vastauksia haastateltavien kesken. Osa ei kokenut arvo-
jen yhdenmukaisuutta tarkedna ja painotti, ettd heilla on erikseen tytelama ja vapaa-
aika. Osa jopa koki arvojen olevan "ymparipyoreeta hoépinaa” ja kertoi arvoihin panosta-

misen olevan hyvé asia, mutta hanen elamalleen silla ei ole mitd&n vaikutusta.

Myos eriavid mielipiteitd syntyi. Osa vastaajista koki arvojen olevan todella tarkeita ja
usea vastaaja mainitsi, etta ei pystyisi tyoskentelemaan yrityksessd, jonka oma arvo-
maailma ei kohtaisi yrityksen arvojen kanssa. Useampi kaytti esimerkkina tupakkayhtiota
ja arveluttavaa liikketoimintaa. Moni kokisi vaikeaksi tydskennella yrityksessa, jossa arvot
eivat vastaisi omia. Todettiin, ettd: "Se olisi suoraan niin, etta kdy tekemassa paivéan tyon
ja saa palkan, mutta ei hyvaa mieltd. Helpompi olla paikassa, joka on omien arvojen

mukainen”. Esimerkiksi moni piti green officea upeana ja omien arvojensa mukaisena.

Mielipiteité syntyi myos siita, etté arvojen ei tarvitse olla taysin yhtenéisia, mutta jos ne
ovat aivan ristiriidassa keskendan, niin tydmotivaatio laskee merkittavasti. Haastatelta-
vat eivat voisi esimerkiksi arvostaa yritysta, jonka tarkein arvo on kannattavuusperiaat-

teet.

Toettiin, ettd kohdeyrityksessa ei ole ollut havaittavissa arvojen ristiriitaisuutta. Yrityk-
sellda on ollut ymmarrysta esimerkiksi tyontekijoiden osa-aikaisuuteen opiskelujen tai

vanhempainvapaan vuoksi.
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e Miten tarkeda teille on saada palautetta tydstanne? Kenelté toivotte saavanne
palautetta ja missa muodossa?

Palautteen saaminen koettiin erittdin tarkeaksi ja sitd pitdisi paaasiassa saada
omalta perehdyttajalta, esimieheltd ja kollegoilta. Todettiin, ettd valilla kuitenkin pe-

rehdyttaja ja oma esimies ovat niin Kiireisia, etta palautetta ei tule riittavasti.

Palauteen saaminen koettiin parhaaksi mahdolliseksi kiitokseksi, oli se sitten hyvaa
tai rakentavaa palautetta. Osa piti tdrkedna saada palautetta myods asiakkaiden
suunnalta. Sukupolven vélisia eroja koettiin siing, etta nuorten on helpompi antaa
palautetta. Todettiin sen johtuvan siita, etta nuorten valilla vallitsee enemman kes-
kustelua ja sita kdydaan myds sosiaalisissa medioissa. Vanhempi sukupolvi ei ole

yhta tottunut rentoon keskusteluun.

Todettiin, etta rakentavaa palautetta voisi olla enemman. Kohdejoukko oli sitd mielta,
ettd palautetta saadaan vasta kun tehdaan virheitd. Y-sukupolven tydntekijat kaipai-
sivat palautetta jo prosessin aikana. Keskustelua syntyi siitd, ettd palaute olisi paras
antaa kasvotusten, jolloin voidaan valttya vaarinymmarryksilta ja pystytaan keskus-
telemaan asiasta valittdmasti. Julkinen palaute koettiin vahemman tarkeéksi, varsin-
kin jos yksi ja sama henkilé on aina palautteen kohteena. Mikali julkista palautetta
annetaan, sen on oltava tasapuolista. Huomautettiin myos, etté olisi hyva jos palaut-

teen annosta olisi selkeat kaytannot olemassa.

Positiivisen palautteen kerrottiin parantavan tyémotivaatiota ja tydilmapiiria. Etenkin
rakentavan palautteen saaminen koettiin tarkeaksi, koska silloin pystyy parantamaan
tyOsuoritustaan. Palautteen saaminen liitettiin my6s siihen, etta palautetta saades-

saan tietaa tekevansa tyonsa oikein.

Osa ihmisista oli sité mielta, etta yrityksessa ei aina sanota suoraan miten asiat kan-
nattaa tehda. Valilla pantataan tietoa, joka aiheuttaa selan takana puhumista. Tietoa
pitdd haastateltavien mukaan jakaa, silla se hyddyttda kaikkia. Kukaan vastaajista ei

pitanyt rakentavaa palautteenantoa negatiivisena asiana.

Keskustelua kaytiin myoés siité, kuinka tarkedéa palautteenanto on oppimisen kan-

nalta. Uuden henkildn tullessa taloon palautteen saamisen tarkeys korostuu, silla pa-
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lautteen perusteella henkild oppii jatkuvasti paremmaksi tydssaén. Todettiin, etté pa-
lautteenantamiseen pitdisi panostaa, niin esimiestasolla kuin kollegatasollakin.
Kaikki pitivat palautteenantamisen lisaamista hyvana ajatuksena ja haluaisivat antaa

palautetta myos itse enemman.

Yksilollisen palautteen tarkeytta korostettiin. Mikali tydntekijan saama palaute on liian
yleistd "hyvin menne”- palautetta, tuntuu, etta esimies ei valttdméatta edes tieda mista
palautetta antaa. Palautteenanto kertoo, ettd esimies tietdd mita tyontekija tekee ja

arvostaa hanen panostaan.

e Minkalainen palkitseminen motivoi? Taloudellinen, palkallinen vapaa, julkinen
kannustus?

Osan mielesta taloudellinen ja palkallinen vapaa eivat valttdmatta motivoi, mutta ne
ovat mukava lisd. Usea kertoi suoraan motivoituvansa rahasta. Toiset pitivat palkal-
lista vapaata huonona motivaattorina, silla vapaaseen he voivat kayttaa saldotunteja.
Toisaalta taas osan mielesta palkallinen vapaapaiva on erittain hyva motivaattori ja

lian harovin kaytossa.

Kerrottiin, ettd viihtyisa tyo ja hyva tydilmapiiri motivoivat. Osan mielesta raha ei mo-
tivoi, vaan itse ty0 ja tybtehtavat auttavat motivoitumaan. Henkilost6a motivoi myos

lisdvastuu ja etenemismahdollisuudet.

Tyon merkityksellisyytta pidettiin tarke&né. Halutaan, ettéd oma tyo on tarkeéaa ja, etta
tietdd oman tyon vaikuttavan kollegoihin ja asiakkaisiin. "Se, ettd mun tyélla on yli-

paansakin merkitysta”.

Keskustelua herétti myds julkinen kannustus. Muisteltiin, ettd hetkittain Intranetissa
on ollut iimoituksia hyvin tehdysté ty0dsta, kuitenkin liilan harvoin. Vastaajien mielesta
olisi virkistavaa, mikali Intranetissa eivat kaikki ilmoitukset olisi niin asiapainotteisia,
vaan ne sisaltaisivat myods mielenkiintoista luettavaa. Painotettiin, etta mikali julkista
kannustusta annetaan, pitda talldin huomioida kaikkien, ei vain yhden ty6panosta.
Tasapuolisuus koetaan erittdin tarkednd. Vastaajat ottivat esille myds kouluttautumi-

sen mahdollisuuden yhtena palkitsemisenmuotona.
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6.6.2 Teema 2. Johtaminen ja esimiestydskentely

e Miten hyva esimies toimii?

Ryhman mukaan hyva esimies ottaa alaiset huomioon, on selvilla tydntekijdiden tyéteh-
tavistd, tietdd alaisten vahvuudet ja heikkoudet, antaa haasteita seka vastuuta. Osa vas-
taajista koki tarkedna, ettd esimies on myos tydntekija muiden joukossa seké toimii mie-
luimmin ihmislaheisesti kuin asiakeskeisesti. Katsottiin myos tarkeéaksi, etta esimies tun-

tee alaistensa tyotehtavéat ja vahvuudet, jotta voi organisoida tyot oikein.

Tarkeana pidettiin myds avoimuutta ja arvostusta tyontekijan ja esimiehen valilla. On
hyva, ettd esimies ei ole "pompotteleva” vaan hanella on lahikontakti alaisiinsa. Tallai-
sessa tapauksessa ei synny kynnysta puhua esimiehelle. Huutamista, kdskemisté ja "po-
motusta” ei hyvaksytd. Esimiehen on oltava enemman kaveri, joka vastaa koordinoin-

nista, antaa vastuuta eika ole “jatkuvasti selan takana kyttdadmassa”.

Esimiehella on oltava pelisiimaa, valilla voi olla kaverillisempi ote, mutta on myés pystyt-
tava "ottamaan ohjat kasiin” tarvittaessa. Valilla esimies voi toimia ohjaajana, aina eri-
lailla eri tilanteissa ja eri ihmisten kanssa. "Ei asiantuntijoita voi johtaa samalla tavalla ku

arkistoijaa”.

Vastuun antaminen koettiin tarkeéksi, mutta niin, etté vastuu ei jaa ainoastaan alaiselle,
vaan esimies kantaa kuitenkin p&avastuun. Kohdejoukon mukaan esimiehen tehtava
vastuuta jakaessaan on my@s tunnistaa ja seurata, pystyyko alainen kantamaan annetun

vastuun.

Keskustelua syntyi siité, onko esimiehen oltava lasna tydpaikalla fyysisesti. Haastatelta-
vat kokivat, etta riittdd kun esimieheen saa sahkoisesti yhteyden, hdnen ei tarvitse olla
lAsn&, mutta saatavilla. Harvempi koki, ettd on mukavaa kun esimies on lAsna. Huomion
kohteeksi nousi se, etta jos esimies ei ole lasna, niin onko hanella tietoa siitd mita tyo-

paikalla todella tapahtuu.

Haastatteluissa keskusteltin myds esimiehen sparraustaidoista. Koettiin, etté talldin esi-

mies osaa kuunnella ja sita kautta kehittaa tyontekijoita. Koettiin myds hyddylliseksi esi-
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miehen taito luottaa ja ottaa asiat puheeksi, mikéli huomautettavaa on. Esimiehen teh-
téva on auttaa ongelmatilanteissa selvittamaan mika on vialla ja miten asian voisi korjata.

Hyva esimies on my6s avoin ja tiedottaa ajankohtaisista asioista tasapuolisesti kaikille.

¢ Millaista johtamista uskoisitte tulevaisuudessa tarvittavan? Mik& muuttuu?

Kohdejoukko koki, ettd muutosjohtaminen tulee lisddntym&an ja sitd tulevaisuudessa
my@s tarvitaan enemman. Todettiin ettd jossain vaiheessa tydt on automatisoitu johonkin

ohjelmaan ja mm. tdhan tarvitaan muutosjohtamista.

Toisen johtamisen aallon uskottiin olevan valmentavajohtaminen, jossa "kyttdaminen” ja
k&skeminen jaa pois ja tyontekijaa sparrataan ja kehitetaan jatkuvasti. Suorasta kontrol-
lista johtamistapa muuttuu tukevaksi taustavoimaksi, jonka katsottiin olevan hyva asia.
Moni oli sitd mieltad, etta tulevaisuudessa esimies on kuin valmentaja, joka tuo ilmi hen-
kiloston hyvia puolia ja lahtee kehittamaan tydntekijan heikompia ominaisuuksia eika tu-

kahduta motivaatiota.

Nuorempi sukupolvi edellyttdakin, ettd "kyttdavat” esimiehet vaistyvat taka-alalle. Koet-
tiin, ettd aiemmin se on ollut tapa johtaa, mutta tulevaisuudessa se ei enaa toimi. "Meidan

ikdiset ajattelee, etta sellaset esimiehet ei oo hirveen hyvia.”

Uskotaan myos, ettd koulutus ja kouluttaminen lisddntyvat uusien ohjelmien myota. Li-
saksi avokonttorit lisdantyvat ja omat tydhuoneet katoavat. Vastaajat kokivat hyvaksi
sen, ettd nykyaan ja tulevaisuudessa esimies istuu samassa tilassa alaistensa kanssa,

eikd omassa huoneessa suljetun oven takana.

Hierarkioiden koetaan madaltuvan "johto ei enaa istu seiskassa”. Tunnistettiin myos eta-
tyon lisdantyminen ja liikkuva tyd. Tama tuo esimiehille lisdhaasteita, silla he eivét tunne
alaisiaan enda yhta hyvin. Alaisten vahvuudet on vaikeampi tunnistaa kun aikaa ei enda
vieteta yhtd paljon toimistossa. Lopullinen paatelma oli, etta tulevaisuuden johtaja on

tyontekijd myos ja, ettd lopulta jokainen kuitenkin johtaa itse itsedan.

e Minka verran esimiestehtavat kiinnostavat?

Moni haastateltavista oli kiinnostunut esimiestehtavista, mutta he eivét pitdneet sita tar-

kedna padmaaranaan. Muutama oli sitd mielta, etta esimiestehtavat eivat kiinnosta, silla



37

vaatimukset osaamisesta ovat liian suuret. Vastaajien mukaan esimiehilld on oltava pitka
tyokokemus, kohdejoukon mukaan heidén tdmanhetkinen tyokokemuksensa ei ole tar-

peeksi kelvollinen esimiestehtaviin.

Vastaajat olivat kuitenkin avoimia tulevaisuuden esimiestehtaviad kohtaan ja pitivat sita
mahdollisena tulevaisuudessa. Ei katsottu olevan suuria esteita siihen miksi esimiesteh-
tavissa ei voisi mybhemmin toimia. Vahvana vaihtoehtona pidettiin myds sit4, esimie-
heksi kasvaisi luonnollisesti vuosien aikana. Haastatteluissa nakyi kuitenkin selke&sti se,

ettéd Y-sukupolvi toimii mieluummin asiantuntijana kuin esimiehena.

e Miten eri-ikaiset tulisi huomioida johtamisen nakokulmasta?

Koulutus oli yksi teema mika nousi esiin keskusteltaessa johtamisnakokulmista eri-ikais-
ten valilla. Todettiin, ettd nuorempi sukupolvi haluaa kehittda itsedan jatkuvasti ja van-
hemmat, joilla on endd muutama vuosi tydeldmaa jaljella, eivat halua tehda suuria muu-
toksia tybelamaansa eivatka koe kouluttautumista enaa tarkeana. Toivottiin, etté nuorille

annettaisiin johtamisen nakdkulmasta mahdollisuus kehittya jatkuvasti.

Keskustelua syntyi my6s tietoteknisista valmiuksista eri sukupolvien valilla. Vastaajat ko-
kivat, ettd nuoret osaavat tietotekniikkaa ja hallitsevat sen paremmin. Toivottiin, etta IT-
tehtavia eivat joutuisi tekeméaan henkiltt, jotka eivat niitd hallitse. Huomautettiin kuiten-
kin, ettda myds vanhemmille on annettava mahdollisuus oppia, jos he niin haluavat. Vas-
taajat pitivat luonnollisena asiana sita, ettd vanhempi sukupolvi ei ole yhta nopea tieto-
teknisesti, silla he eivat ole kasvaneet tietotekniikan parissa, toisin kuin nuorempi suku-

polvi.

Pohdittaessa eroavaisuuksia nuoren ja vanhemman sukupolven valilla todettiin, etta yksi
eroavaisuus on tulostamisen maara. Vanhemmat tulostavat enemman ohjeita ja paatok-
sia malleiksi ja nuorempi sukupolvi lataa ne PDF-muotoon ja lukee tietokoneen naytolta.

Nuorten tydpoydalla on vain kone ja vanhempien tyopoydalla paljon papereita.

Huomautettiin, etta eri-ikdisten johtamisessa avoimuus on kaikkein tarkeinta. Avoimella
keskustelulla saadaan tietoa siita miten eri inmisia tulisi johtaa. Eri-ikaisid inmisia moti-
voivat eri asiat ja tama taytyy vastaajien mukaan ottaa huomioon esimerkiksi palkitse-

misjarjestelmissa.
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Keskusteltaessa myytistd, jonka mukaan nuoremmat henkildt ovat tydssaan ripeampia,
vastaajat kumosivat sen. Heiddn mukaansa vanhemmat tytntekijat tekevat asiat eri ta-
valla, mutta yltavat kuitenkin yhta hyvaan ja nopeaan tulokseen kuin ikaistaéédn nuorem-
mat. Yleisesti puhuttiin myos siitd, etta vanhempien ihmisten kanssa on oltava formaa-
limpi ja arvostus vanhempia tyontekijoita kohtaan on korkeampi. Tama ei kuitenkaan
vastaajien mielesta ole aina suhteutettuna ikaan, vaan tydssaolovuosiin. Vastaajat oli-
vatkin sitd mielta, etta ikdluokkien kategorisointi ei ole lahesk&éan yhté tarkeaa kuin hen-

kildbn ominaisuuksien huomioonottaminen.

Perehdyttamisprosessissa toivottiin, etta selvitettaisiin henkilon tarpeet yksilona. Eivoida
olettaa, ettd nuori henkild6 osaa kayttaa kaikkia tietokoneohjelmia ja toisaalta, etta van-
hempi ihminen ei osaa. Perehdyttdmisprosessissa vastaajat olettavat nuorten ihmisten
kaipaavan enemman opastusta ja palautetta, vanhempien ihmisten hitaampaa ja selke-

ampaa tahtia.

Todettiin myds, etta ikasyrjintaa esiintyy jonkin verran. Vanhemmat ihmiset eivat ehka
opi uusia asioita yhta nopeasti verrattain nuoreen tydntekijadn. Vanhemmille tyénteki-
j6ille pitdisi antaa enemman aikaa oppimiseen. Vastaajat kokivat, ettd on talon tehtava
huolehtia siitd, ettd kukaan henkilostdsta ei toimi vuosikymmenia samoissa tydtehta-
vissa. "Pitaisi huolehtia siitd, etta tyduran varrella tekee monenlaisia asioita, niin ei tule
kapeakatseiseksi.” Mikali samaa asiaa tekee monien vuosien ajan, on haastavaa edes

ajatella asioita eri kannalta.

6.6.3 Teema 3. Sitoutuminen, motivaatio ja itsensa kehittdminen

e Mika motivoi tydssanne?

Kohdejoukkoa motivoi toimivat ohjelmat, ergonomiset tydskentelytilat, joustavat tydajat,
kehittymismahdollisuudet, arvostus, vaikutusmahdollisuudet, vastuun lisdéantyminen ja
tyotehtavien vaihtuvuus. On tarkeaa, ettd tyd on monipuolista. Mikali tekee vain yhta

tyotehtavad, motivaatio laskee helposti ja kiinnostus tydhon heikkenee.

Monia henkiléita motivoi myos tiimityoskentely, silla hyva ryhméahenki kasvattaa intoa
tyohon. Keskustelua syntyi myos luottamuksen tarkeydestd. Henkildiden mielesté olisi
vaikeaa tyoskennelld, mikali yrityksen edustajat eivat luottaisi siihen, ettd henkil6 osaa

hoitaa tyonsa. Henkildstdd motivoi myds uuden asian oppiminen, “etta oppii tekemaan
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jonkin asian hyvin, joka ennen tuntui haastavalta”. Pelkastaan itsensa kehittdminen mo-
tivoi, vaikkei rahallista bonusta saisikaan. "Etta ei polje paikallaan, paasee kehittyméaan,

se vie eteenpain.”

Lisdantynyt vastuu mainittiin myds motivoituneisuuden keinona. Osaa ihmisitd motivoi
ylennyksen mahdollisuus. Mielenkiintoiset tydtehtavat pitavat myoés motivaation korke-
alla, se auttaa henkiléston mukaan jaksamaan tbissa maanantaista perjantaihin. Heidan
mielestaan olisi erittdin hankalaa, jos tyttehtavat eivat tarjoaisi tarpeeksi haasteita, tal-

I6in moni alkaisi etsia toista tydpaikkaa. Todettiin, ettd tdissa on oltava kivaa.

Kaikki vastaajat olivat sitd mielta, etta mieluummin he valitsisivat mielekkaan tyén kuin
hyvan palkan. "Ei jaksaisi tylsaa tyota kauheen kauaa, ehké& vahan aikaa, mutta ei pit-

k&dan motivois. Vaikka saisikin hyvan korvauksen ni ei.”

e Miten todennakoisena pidatte sita, ettd tydskentelette tdssa organisaatiossa
viela kahden vuoden kuluttua?

Haastateltaville kerrottiin, ettd Y-sukupolvesta on vallalla kasitys, jonka mukaan he ha-
luavat vaihtaa tyopaikkaa kahden vuoden vélein. Vastaajat pitivat tata kasitysta taydelli-
sena myyttina. He olivat sitd mielta, ettd kahdessa vuodessa ei vield ole oppinut muuta
kuin tydtehtavat ja talon tavoille. Jos kahden vuoden jalkeen lahtisi, ei olisi oppinut viela
tarpeeksi. Vastaajien mielesta kaksi vuotta on liian lyhyt aika ja kymmenen vuotta liian
pitkd. Monien mielesta viisi vuotta on sopiva aika tydskennella yhdessa yrityksessa.
Haastateltavien mukaan viidessa vuodessa olisi ehtinyt kasvaa ty6hon ja voisi sanoa
osaavansa sen. Kaksi vuotta/yritys olisi myos tyénantajalle huono investointi. Todettiin,
ettd CV:ssa voisi nayttdd huonolta, mikali tydpaikkaa on jatkuvasti vaihdettu kahden vuo-

den vélein.

Henkiloston viihtyvyys nykyisessa tyopaikassa on hyvéa ja moni pystyy vaihtamaan tyo-
tehtavia kiinnostuksen mukaan. Henkildiden mielesta siind on kyse omasta aktiivisuu-
desta ja innostuneisuudesta. Todettiin, etta kohdeyrityksessa voi kahden vuoden vélein

vaihtaa tyotehtavia, joten tydpaikan vaihtaminen ei ole tarpeellista.

Vastaajat totesivat myos, etté on paljon yrityksia, joiden palkkalistoilla ei voi olla kahta

vuotta pidempaan. Tahan olisivat syind mm. huonot esimiehet, tydilmapiiri ja tydnkuva.
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Lisaksi jos yritys olettaisi henkilostélta ylikuormittavaa tydomaaraa, ei tyota pystyisi teke-

maan kahta vuotta pidempaan.

¢ Miten tarkedd on, ettd voit kehittya tyossasi?

Kaikki pitivat erittéin tarkednd mahdollisuutta kehittyd tydssa. Kohdeyritys tarjoaa henki-
[6stblleen koulutuksia, mutta kehittyminen lahtee vastaajien mukaan jokaisesta itses-
taan. Pidettiin hyodyllisend mahdollisuutta kouluttautumiseen, mutta harva oli tdtd mah-
dollisuutta kayttanyt. Henkilostolla ei ollut tietoa kuinka moneen koulutukseen he saavat

osallistuva vuoden aikana ja mika on budjetti tahan.

Vastaajat pitivat kouluttautumisen mahdollisuutta tarkedna. "Kun oppii uusia asioita ja
paasee koulutukseen, motivaatio sailyy itsestadn”. Todettiin kuitenkin, ettd kouluttautu-
minen on yrityksessé vahentynyt. Haastateltavat totesivat, ettd kaksi paivaé/vuodessa
olisi hyva maara koulutuksille. Olisi my6s mielek&sta mikali esimies ehdottaisi alaiselleen

sopivaa koulutusta, nyt koulutus pitaa itse etsia ja hyvaksyttda esimiehella.

e Miten tarke&a on, etta voit organisaation sisalla siirtya tehtavasta toiseen?

Vastaajat pitivat sisdisia siirtoja yrityksen sisalla merkittdvana asiana. Mielenkiinto ty6-
hon pysyy hyvin ylla kun ty6tehtavat vaihtuvat ja oppii uusia taitoja. Moni vastaajista oli
saanut vaihtaa tyonkuvaa yrityksen sisalla. Muisteltiin myds aiempaa aikaa, jolloin siséi-

sia siirtoja ei ollut, talldin suurempi osa tydntekijoista vaihtoi tydpaikkaa kokonaan.

Haastateltavat ovat panneet merkille, ettéd vanhempien tyéntekijéiden tyénkuva ei muutu
yht& usein kuin nuorten. Tama selitettiin silla, ettd nuoret kaipaavat muutosta tasaisin
valiajoin ja vanhemmat tekevat mielellaén sitd minké jo osaavat. "Vanhemmat sukupol-
vet eivat kaipaa endd muutosta samassa maarin kuin nuorempi sukupolvi kaipaa jatku-

vaa itsenséa kehittamista”.

¢ Mainitkaa kaksi asiaa, joilla on suurin merkitys sitoutumiseenne?

Tyotehtavat, tydpaikalla viihtyminen, tydilmapiiri, mahdollisuus kehittyd, joustavuus ja ar-
vostus olivat keskeisia asioita tybhoén sitoutumisessa. Todettiin, ettd mikali ei koskaan

saisi kuulla kiitosta tydstaan, niin arvostus tydpaikkaa kohtaan laskisi. "Jos alkaa nayttaa
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silta, etté tda on nyt nahty, ei pysty kehittymaan ja vaan sitd samaa tekee ni se alkais

puuduttaa aika nopeesti.”

Myds talon yleinen tilanne vaikuttaa vastaajien mielesta sitoutumiseen. Mikali alkaisi
nayttaa silta, ettd yritys ei ole enda voimissaan ja YT:n uhka olisi suuri, myds sitoutumi-
sen taso laskisi ja epavarmuus lisdantyisi. Lisaksi mikali tydhyvinvointiin ei enaa panos-

tettaisi, laskisi sitoutuminen tyépaikkaa kohtaan.

Mainittiin tydpaikan tarjoamien resurssien ja tydn mielekkyyden tarkeys. Todettiin kuiten-
kin, etta mikali palkkaus ei kehity tyon vaativuuden kasvaessa, niin sitoutuminen ja ar-

vostus yritysta kohtaan vahenee.

6.6.4 Teema 4. Tybelama ja tydtavat

e Mita olette tybelamassa oppineet vanhemmilta tydntekijoilta?

Vanhemmilta tydntekij6iltd on opittu uusia toimintamalleja. He ovat olleet talossa pidem-
paan ja tietavat parhaat keinot toimia. Jotkin vanhemmat tyéntekijat ovat olleet talossa

vuosikymmenia, sitoutuneisuutta voi oppia vanhemmilta henkil6ilta.

Vastaajat ovat vanhempien tydntekijoiden ansiosta oppineet huomaamaan ihmisten eri-
laisuuden. Kaikille ei voi sanoa samalla tavalla ja apuakin kysyttaessa on eri ihmisia la-
hestyttava eri lailla. Talossa on eri persoonia eri vahvuuksilla, vanhemmilta ihmisilta oppii

mukautumisen taitoa.

Vastaajien mielestd vanhemmat ihmiset ottavat tydpaikan ongelmat rennommin. Heilla
on enemman kokemusta, he eivét ala "panikoimaan” asioiden epaonnistuessa. Todettiin,
ettd nuorempien suhtautuminen ty6hon, on, ettd "kaikki pitdd saada heti ja ripeésti val-
miiksi”. Vanhemmat tyontekijat sietdvat enemman keskeneraisyyttd ja epavarmuutta.
"Oppii ndkemaan metsan puilta. Kenella on enemman kokemusta niin niilla on enemman

lehméan hermot eika lahdeté panikoimaan. Tulee sellasta ajattelumaailmaa itellekin.”

Keskustelua heréatti myds vanhempien tyontekijoiden tyétavat. He ovat tottuneet teke-

maan asian aina samalla tavalla eivatka edes pohdi voisiko asian tehda toisella tavalla
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helpommin ja nopeammin. Nuorten kokemusten mukaan uuden tyétavan ehdottaminen

vanhemmalle henkilblle saatetaan ottaa huonosti vastaan.

o Mita koette itse tuonenne vanhemmille tyontekijoille?

Nuorempi sukupolvi on opettanut vanhempia tydntekijoita esimerkiksi tietoteknisissa val-
miuksissa. Pitaisi uskaltaa kokeilla ja kehittd&. Nuoret eivat vastaajien mukaan pelkaa
virheitd samalla tavalla kuin vanhemmat tyéntekijat. Vanhempi sukupolvi ei uskalla ko-
keilla esimerkiksi uutta ohjelmaa ilman opastusta, vaan he haluavat, ettd heilla on tarkka

ohje edessaan. Nuoret taas kokeilevat ja jos kokeilu epaonnistuu, yritetdan uudelleen.

Haastateltavat kokivat tuoneensa vanhemmille tyontekijoille my6s innokasta asennetta,
uusia nékokulmia ja helpottanut heitd sopeutumaan muutoksiin. Yksi iso muutos on ollut
avokonttoriin siirtyminen, joka vastaajien mielestd on ollut vanhemmalle sukupolvelle

paljon haastavampaa.

e Minka verran toivoisitte osaamisen jakamista ja mentorointia eri-ik&isten valilla?

Osaamisen jakamisesta ja mentoroinnista ei oltu erityisen kiinnostuneita. Todettiin, etta
se tulee tarvittaessa luonnostaan, kysytdan jos tarvitaan apua, sita ei tarvitse erityisesti
erikseen jarjestaa. Tyoparitydskentely heratti kiinnostusta, mutta ei jarjestettyna, vaan

toivottiin, etta voitaisiin kahden kesken sopia jos sellaista tydskentelymallia kaipaa.

Mentorointi koettiin téarkeéksi, mutta siihen ei haluttu yhdistaa ikajaottelua. Koettiin, etta
mentorointi sopisi paremmin perehdytykseen kuin jokapéivaiseen tydskentelyyn. Henki-

I6kohtainen opastus toimisi perehdytyksessa huomattavasti paremmin kuin paperiohje.

e Mik& on merkittavin asia tydssa viihtymisesi kannalta?

Vastaajat kokivat tydsséa viihntymisen kannalta tarkeimmiksi inmiset, ty6tehtavat, tytka-
verit, rennon ilmapiirin, liikuntaedut ja lounassetelit. Huomautettiin, etta vaikka tyo ei olisi
mielek&sta, niin auttaa jos ympaérilla on kivoja ihmisia. Toisaalta vaikka tyd olisi mielen-
kiintoista, mutta ymparilla vallitsisi huono ilmapiiri, niin talléin tdissa ei viihtyisi, vaan pi-

dettaisiin enemman etapaivia ja toita tehtaisiin yksin.

Vastaajat kokivat tarke&ksi sen, ettéd aamulla on kiva tulla toihin. Jos ihmiset ovat positii-

visia ja asioita tehdaan hyvalla tahdilla, niin tdissa viihtyy hyvin. Jo pelkastaan hyvan
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huomenen toivottaminen luo hyvan ilmapiirin. Sen liséksi on tarke&a, ettd asioita pysty-

tdan jakamaan ja, etta tyopaikalla ei ole liittoutumia.

¢ Jos saisitte tulevaisuudessa valita tydskentelytapanne ja tydajat taysin vapaasti,
niin miten tyoskentelisitte?

Ty6ajat ja tyon suorittamispaikka herattivat paljon keskustelua. Aluksi moni oli sitd mielta,
etté tyoskentelisi samalla tavalla kuin nytkin, suurimmaksi osaksi tytpaikalla ja silloin
talléin kotona. Koettiin tarkeédksi tydpaikalla tydskentelyssa se, etta tyd alkaa kun toimis-
tolle saavutaan ja paattyy sielté lahdettaessa. Sen jalkeen ei enada tarvitse murehtia ty6-

asioita, vaan saa keskittya vapaa-aikaan.

Osa vastaajista oli sitd mieltd, etta talla hetkella etatoité ei pysty tekemaén niin paljon
kuin haluaisi. Yksi syy toimistolla tydskentelyyn oli hyva tyéergonomia. Harva vastaajista
tydskentelisi pelkastaan etana. 1-2 etapaivaa viikossa oli enemmistdén mielipide.

Muutama vastaajista tydskentelisi mieluummin iltaisin kuin toimistoaikoina. Tarke&ana pi-
dettiin sitd, etta etatydskentely on mahdollinen niin halutessaan. Vastaajat olivat sit&
mieltd, ettd etapaivina tydtehokkuus on korkeampi eivatka tyot keskeydy samalla tavalla

kuin toimistossa tydskennellessa.

Haastateltavien kanssa keskusteltiin tdiden viemisista kotiin ja siitd pitaako tydpuheli-
meen vastata tydajan paatyttya. Vastaajat kokivat asian eri tavalla. Toiset eivat vastaa
tydpuhelimeen tydajan jalkeen, osaa ei hdiritsisi hoitaa tydasiaa tydnulkopuolella, mikali
se ei olisi toistuvaa. Myynnissa tydskentelevat kokivat tydpuhelimeen vastaamisen hy-
vaksyttavaksi. Ongelmaksi tassa syntyi se, etta ylitdita ei pysty itse kirjaamaan tydaika-

seurantaan ja nain ollen sita ei lasketa ty6ajaksi.

Moni koki tyOyhteison tarkeyden niin merkittavaksi, ettd haluaa tydskennella toimistolla
missa on hyva tydilmapiiri ja toimivat puitteet tydn tekemiselle. "Tydyhteisd on niin tarkea,
ettd en haluaisi etdna tehda paiviani. Kiva, etta on paikka johon tulla ja lahtea tiettyyn
aikaan. Tietysti just tilanteesta riippuen. Arvostan, etta perhetilanteesta riippuen voi so-

pia lyhempaa paivaa”.

o Mita tyd merkitsee teille? Millaista on mielekas ty6? (Mitka ovat sellaisia teki-
joitd, jotka saavat tai saisivat tydn tuntumaan merkitykselliselta?)
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Maslown hierarkiaa mukaillen ensimmainen vaatimus on palkka. Taman jalkeen osaa-
minen, mita tydsta saa itselleen, onnistumisen kokemukset, FLOW, tydn merkitys, mie-
lekkyys ja hyvantuuliset asiakkaat merkitsevat tydssa. Moni vastaajista kertoi tekevansa

toitd, vaikka se ei oli rahallisesti pakottavaa, “jotain olisi pakko tehd&”.

Oppimisen kokemukset ja rutiinitomuus koettiin mielekkaaksi. Tarkeda oli myds, etta
saa olla osana jotakin joka on tarkeaa yritykselle. "Kaikki perustuu siihen, etta tuntee

olonsa tarkeaksi, positiivinen palaute tukee sita.”

6.6.5 Haastatteluissa nousseet kehittdmistoiveet

Haastattelun lopuksi vastaajilta kysyttiin mité olisivat sellaiset asiat, joita he toivoisivat
yrityksessa kehitettdvan. Haastateltavat mainitsivat, etta olisi hyva, mikali viestinta toi-
misi paremmin. Viestinté johdolta alaisille ei vastaajien mukaan toimi riittdvan hyvin. Ny-
ky&an on liilan paljon viestintdkanavia, eika tiedetd mita kaikkia niista pitaisi seurata, jotta

olisi tilanteen tasalla.

Palauteenantoon, palkitsemiseen ja kannustimiin toivottiin yhtendista linjaa. Vastaajat
pitivat tarkeéna, ettd tiedotettaisiin mitd palkitsemisjarjestelmid talossa on kaytossa.
Talla hetkella eri yksikdissa toimitaan eri tavalla. Lisdksi uusia esimiehia on palkattu ja

vastaajien mukaan heilla ei ole kasitysta siitd, miten alaisia palkitaan talon sisalla.

Tyo6aikoihin toivottiin lisdéd joustavuutta. Ehdotus oli, etté jousto olisi nykyisen 7-9 ja 15-
17 valilla 7-10 ja 15-18.

Harmiteltiin, ettd etatydssa ei voi tehda ylitoita. Lisaksi ylitdiden kirjaaminen tydaikajar-
jestelmaan ei onnistu. Mikéali kirfjauksen haluaa tehda, talossa on valtuutettuja henkil6ita,
jotka asian hoitavat. Toivottiin, ettd kirjauksen voisi tehda itse ja ylitdiden tekemisesta

tulisi selkeat saannot kaikille.
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7 Kehityskohteet ja toimenpide-ehdotukset

7.1 Kehitysehdotukset

Haastattelujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd kohdejoukko on tyytyvainen ta-
manhetkiseen tydnantajaansa. Haastateltavat kokivat, etta heita arvostetaan ja he saa-
vat joustavasti ja itsendisesti paattaa tyotehtavistaan. Positiivista oli myds se, etté koh-
dejoukko koki tutkimuksen mielenkiintoiseksi ja he osallistuivat tutkimukseen mielellaan.
On harmillista, ettéd toimeksiantaja on halunnut salata kohdeyrityksen nimen opinnayte-
tydssa. Tutkimustulosten julkaiseminen yrityksen omalla nimella lisaisi yrityksen positii-
vista yrityskuvaa ja antaisi kuvan siita, etta kyseisessa yrityksessa ollaan kiinnostuneita
Y-sukupolven ajatuksista. On kuitenkin tdysin ymmarrettavaa ja suotavaa, etté yrityksen

nimea ei haluta paljastaa.

Selkeitd jokaisessa haastattelussa nousseita kehitysteemoja ovat palkitseminen, tydajat,
palautteenanto ja viestintd. Erityisesti haastateltavat painottivat kiitoksen merkitysta tyo-
hyvinvoinnissa ja motivoitumisessa. Tydaikoihin kaivattiin lisda joustoa ja varsinkin tyo-
ajankirjaukseen toivottiin lisdd mahdollisuuksia. Haastateltavat kokivat, etta talla hetkella
tybajanulkopuolisten ylitdiden kirjaaminen itse ei ole mahdollista. Monet haastateltavista
my0s totesivat, etta he eivat tieda mita palkitsemisjarjestelmia yrityksessa on talla het-
kella kaytdssa. Palkitsemisjarjestelmén luomiseen voitaisiin siis Kiinnittdd suurempaa
huomiota. Vastaajien mukaan viestinta ei talla hetkella yrityksessa ole tarpeeksi selke&a.
Joistakin tarkeista asioista ei tiedoteta lainkaan tai ei tiedetd, mista tietoa tulisi etsia.

Yrityksen viestintaprotokolla kaipaisi johdonmukaisuutta.

Palautetta viljeleva toimintakulttuuri edistaa tyéilmapiiria. Erityisesti kannustus ja muu
positiivinen palaute tukevat sitd. Hyvat vuorovaikutussuhteet rakentuvat avoimelle kes-
kustelulle seka rehellisyydelle. Toimiva palautekulttuuri parantaa oppimista ja kehitty-
mista. Toimiva vuorovaikutus ja palaute ristipdlyttyvat ja eri ihmisten osaaminen tuottaa
uusi yhteisia ndkemyksid. Palaute on muuttunut ja ylh&altd annettava palaute toimii enaa
harvoin. Esimiehen taytyy kyetd dialogiseen ja keskustelevaan tapaan kayda lapi tyo-
suorituksia ja tydssa onnistumista. Palautteen kohteena tydpaikalla on suppeasti ajatel-

tuna tyo ja sen suorittaminen. Laajemmin ajateltuna palautteeseen liittyy koko tydyhtei-
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son, tyon ja tyontekijan kehittdminen. Vaikka palaute kohdistuukin suoranaisesti tyoteh-
taviin, on silla vaikutusta ihmisen koko minédkuvaan. (Kupias & Peltola & Saloranta 2011,
15-16.)

Hyvan palautekulttuurin lahja organisaatiolle on tyontekijéiden parantunut itsetuntemus,
hyva tyoilmapiiri, kehittyvat tydsoritukset, oppiminen ja tekeminen oikealla tavalla. Myodn-
teinen palautekulttuuri voi vaikuttaa organisaation jaseniin myds alla lueteltuina tapoina:
(Kupias ym. 2011, 17.)

¢ Olo tuntuu turvalliselta, tyytyvaiseltd, arvostetulta ja hyvaksytylta

¢ Itsestd ja muista on helppo ajatella myonteisesti

e Tyo6nteko on kitkatonta ja suoritukset paranevat

e Yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu

e |tsetunto vahvistuu

e Tuntuu vaivattomalta kayttaytyva vakuuttavasti ja tuntea, etta itsella ja muilla me-
nee hyvin

¢ Vastuuntunto kasvaa ja tydmotivaatio vahvistuu

o Tyb6skentely tuntuu entista kiinnostavammalta

e Ty6ssd voi osoittaa innostuneisuutta ja vahvaa moraalista otetta

e Keskinainen kunnioitus ja yhteistyon tunne lisdantyy

e Luottamus toisia kohtaan lisdantyy ja ndkyy parantuneina suorituksina

o Tiimitydskentely tehostuu

e Tyo6ntekijdiden vaihtuvuus, toistuvat poissaolot ja sairaudet vahenevat
(Burley-Allen 1995, teoksessa Kupias & Peltola & Saloranta 2011, 17-18.)

Kohdeyrityksessa voitaisiin luoda organisaation tarpeita vastaava palautejarjestelma ja
sitd kautta yrityksen oma arvostava palautekulttuuri. Palautetta on tarked& antaa niin
vertikaalisesti kuin horisontaalisestikin sekéa alaisten, ettd esimiesten kesken. Yrityk-
sessd ei haastateltavien mukaan ole kaytossa keskitettyd palautteenantokulttuuria. Pa-
lautteenannosta voitaisiin tehda osa yrityksen jokapdivaista arkea. Aluksi palautteenan-
toa voitaisiin kehittda esimiestasolla ja taman jalkeen jalkauttaa palautekulttuuri myos

kollegatasolle entistéa selkeammin.

Toinen haastatteluissa esiinnoussut asia oli ty0ajat ja tydaikaseuranta. Haastateltavat

kokivat, etta suurimmalla osalla heista on mahdollisuus halutessaan tydskennella etana,
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mutta he eivat kovinkaan usein tata mahdollisuutta kayta. Paatbkseen vaikuttavat mm.
tyopaikan hyva ilmapiiri seka tydergonomia ja mahdollisuus jattaa tyot tydpaikalle ja lah-
ted vapaa-ajan viettoon. Hankaluudeksi koettiin myds tydajat ja etatyoskentelyssa vai-
keus tehda ylitdita. Lisaksi vastaajat toivoivat, etta iltatdita kotona tehtédessa, he pystyi-
sivat itse merkkaamaan tehdyt ty6tunnit tydaikaseurantaan. Kohdeorganisaation tyonte-
kijat ovat talla hetkella tyytyvaisia tydskentelemaéan toimistolla, mutta yrityksen kannat-

taisi varautua siihen, etta lahitulevaisuudessa néain ei valttamatta ole.

Jason Fredin ja David Heinemeier Hanssonin teoksessa Etédna — toimistoa ei tarvita
(2014, 15-16), ollaan sita mielta, etta etatydn aika on nyt. Heidan mukaansa syy etatoi-
den tekemiseen on se, etta toimistosta on tullut keskeytystehtaita ja etatbdissa ihmiset
voivat aidosti keskittyd tyon tekemiseen. Kiireinen toimisto on kuin monitoimikone. Mo-
dernissa avotoimistossa on vaikea I0ytaa aikaa luovalle ajatustydlle tai tarkedlle keskit-
tymista vaativalle tydtehtavalle, silla tyd keskeytetdan lukuisia kertoja. Mahdollisuus olla

yksin ajatusten kanssa on yksi etatyon eduista.

Etatydssé on kuitenkin myds omat haasteensa. Yksi téllainen haaste on toimiva tekno-
logia. Nykyinen teknologia mahdollistaa etatydskentelyn, mutta monet yritykset eivat ole
viela hyddynténeet tata mahdollisuutta. Tyontekijoille on lisdksi opetettu vuosikymme-
nien ajan, etta oikeat tyot tehdaan toimistoaikojen puitteissa toimistokopeissa istuen. Ei
ole siis mik&an inme, etta suurin osa ei ole edes osannut kuvitella muita mahdollisuuksia.
Tulevaisuus kuuluu kirjaimellisesti niille, jotka ymmartavat etatydn nykyaikaisuuden. Oli-
siko esimerkiksi mahdollista edes kuvitella, ettd nykypaivan teini-ikdiset, jotka ovat kas-
vaneet Facebookin ja tekstiviestien maailmassa, tulevat kaipaamaan entisia toimistoai-
koja? Hienoa teknologiassa ja etatydssa on se, ettd kaikki riippuu yksin henkildsta itses-
taan. Etatyossa ei ole kyse rakettitydoskentelysté eika tydkalujen asentaminen ja oppimi-
nen vie kauan aikaa. Yrityksen, joka haluaa nyt ja tulevaisuudessa sitouttaa tydnteki-
jansa, on tarjottava heille toimivat etatyémahdollisuudet ja yhteisesti sovitut séannot toi-
mia (Kupias ym. 2014, 23).

Kohdeyrityksessa voisi kehittda etatyoskentelya entistakin tehokkaammaksi. Osa haas-
tateltavista kertoi tydskentelevansa etana silloin talloin, mutta etté ei haluaisi missaan
tapauksessa tytskennella etana jatkuvasti. Vastaajat kertoivat myos, ettd etatdista on
sovittava aina etukéteen esimiehen kanssa. Esimerkiksi etapaivan pyytamiseen voisi ke-

hittdd nopeamman ja toimivamman ratkaisun. Yrityksessa voitaisiin yhteisesti sopia
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mink& verran etatoitd saa tehda viikkoa tai kuukautta kohden. Lisdksi etdpaivan pyyta-
minen voitaisiin hoitaa muulla tavoin kuin sahkodpostilla vastausta odotellen. Lisaksi olisi
hyva kartoittaa, voiko kaikkia tyontekijoiden kayttamid ohjelmia kayttaa toimivasti myos
etana. Mikali jokin ohjelma ei toimi etana luontevasti, olisi se hyva paivittda etatyosken-
telyyn soveltuvaksi. On todistetusti tutkittu, etta tyontekijat tekevat tehokkaammin tyota
etdna. Tama ei kuitenkaan koske kaikkia tyotehtavia. Jotkin tehtavét on luontevampi ja
helpompi hoitaa toimistolla, mutta on ty6tehtavia, jotka vaativat niin suurta keskittymista,
etta kotitoimistolla tydskenteleminen on huomattavasti tehokkaampaa. Tyontekijat voisi-
vat itsendisesti suunnitella etatyopaivan sisallon vastaamaan omia tarpeitaan, talléin se

palvelisi yritysta seka tyontekijoita.

Kolmas esiin noussut asia oli viestintd. Haastateltavat toivoivat selkeda ja avointa vies-
tintda yrityksen sisélla. Kohdejoukko piti tarkeana, etté heille tiedotetaan tarkeista asi-
oista ajallaan ja avoimesti niin, etta tieto on kaikkien saatavilla. Talla hetkella yrityksessa
on kaytdssa useampi viestintdkanava ja tyontekijat eivat aina ole tietoisia mitéa kanavaa
pitaisi kulloinkin seurata. Lisaksi vastaajat kokivat, etta talla hetkella tieto kulkee paaasi-

assa vain ylhaalta alaspéin ja toivoivat lisda dialogista vuorovaikutusta.

Yhteyden luominen edellyttdd vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksen ansiosta meilla on
mahdollisuus luoda yhteisymmarrysta ja kasvattaa tietoisuutta asioista. Viime vuosien
aikana on puhuttu paljon dialogisista kaytanndista, avoimista dialogeista ja refleksiivi-
sista prosesseista, joita on kuvattu niin sanottuina uudenalisina tyokaytantdind. Nakokul-
masta tekee uuden pyrkimys irrottautua roolien, muodollisuuksien, oppien ja valta-ase-
mien otteesta ja opetella hyddyntamaan toisen perspektiivia. (Leiviska 2011, 101; Roos
& Monkkoénen 2015, 36.)

Dialoginen yhteys on vastavuoroinen suhde, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat ja
ymmarrysta tilanteesta rakennetaan yhdessa. Yhteisen tiedon rakentamisessa on tar-
kedd, ettd naemme kaikkien yhteison jasenten tiedon merkityksellisena ja valttamatto-
mana kyseisen asian kannalta. Kaikilla ihmisilla on kokemuksia ja ideoita, joita kannattaa
hyédyntd&a ongelmien ratkaisuissa. Organisaatio tulisi ndhda ideapankkina, jossa jokai-
sella on jotakin annettavaa tarkasteltavaan asiaan. Tama vaatii vuorovaikutusta, uteliai-
suutta ja aitoa lasnaoloa tilanteessa, jossa innostutaan toisen ideoista ja jalostetaan niita
yhdessa. (Roos & Ménkkénen 2015, 37.)



49

Kohdeyrityksessa voitaisiin kehittda viestintdd yleisesti. Voitaisiin luoda viestintapro-
sessi, johon on kerattynd mité viestitdén, koska viestitdan, miten viestitdan, missa vies-
titdén, ja muistio jaettaisiin kaikkien nahtaville. Liséksi esimiehille voitaisiin kehittda yh-
teiset viestinn&n peliséannot. Haastatteluissa nousi esille Y-sukupolven halu vaikuttaa
asioihin ja organisaatioon. Yritys voisi hyédyntaa tata innokasta sukupolvea ja sitouttaa
heita kehitysprojekteihin luoden samalla avointa vuorovaikutusta johdon ja tydntekijan
vdlille. Kohdeyrityksessa voitaisiin myds ottaa kantaa tyontekijoitd askarruttaviin asioihin

esimerkiksi ns. kyselytunnin muodossa, joka jarjestettaisiin tasaisin valiajoin.

7.2 Valittujen kehitysehdotusten kayttéonotto

Opinnaytetyontekija toimitti kohdeyritykselle omat kehitysehdotuksensa (kappale 6.7).
Yrityksen toive oli, ettd kehitysehdotukset olisivat valjid, jotta organisaatio pystyisi ava-
rakatseisesti valitsemaan toteutettavat kehitystarpeet. Yritys nosti kehitettdvaksi tee-
maksi palautteenannon, jonka eteen organisaatiossa onkin yhteyshenkilon mukaan tehty

jo monia asioita. Yritys halusi tehda palautteenannon eteen viela seuraavia toimia:

¢ Intranettiin luodaan onnistumisblogi, jossa yhteisia onnistumisia kollegan, ryh-
man tai toiminnan kannalta voidaan pohtia

e Mahdollisuus ehdottaa kollegoita kuukauden tyokaveriksi hyvien perustelujen
kera

o Kiitd tytkaveria — kampanja. Kampanjan tavoitteena on rohkaista henkilost6a an-
tamaan kiitosta kollegoille. Tata varten yrityksessa on kaytossa nelja erilaista

korttipohjaa, jolla kiitoksen voi toimittaa.

Yritys halusi myds kiinnittad huomiota muihin haastatteluissa nousseisiin teemoihin. Esi-
merkiksi selvisi, etta palkitsemisjarjestelmista I0ytyy tiedot Intranetista ja yritys tulee
muistuttamaan tyontekijoita tasta. Toinen asia liittyi ylitdihin ja etatydhon. Yritys totesi,
etta saannot ylitdista on sovittu ja tydpaivien on tarkoitus pysya normaalipituisina. Lisaksi
etdpaivien pituuksista Kirjatut saannot on sovittu jokaisella erillisessa etatyésopimuk-
sessa, josta etatydn yhteiset pelisdannot kayvat ilmi. Liséksi etapaivien sopimiseen on
yrityksessa kaytdssa monia kaytantoja, joista voi esimiehen kanssa sopia itselleen mie-

luisimmalla tavalla.
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Kohdeorganisaatio tarttui myds haastatteluissa nousseeseen asiaan, joka kasitteli Y-su-
kupolven halua vaikuttaa asioihin ja organisaatioon. Tdma oli yhteyshenkilén mukaan
juuri sellaista tietoa mita he toivoivatkin haastatteluista saavansa. Yritys tulee jarjesta-
maan Y-sukupolvelle toimitusjohtajan kyselytunnin/tunteja, joissa Y-sukupolvi pdésee

keskustelemaan ja esittamaan kysymyksia.

Opinnaytetyontekijan ndkdkulmasta oli erittdin haastavaa, ettd yrityksessa ei haluttu
opinnaytetyontekijan toteuttavan muutosta organisaatiossa. Lopulta sopimukseen paas-
tiin siita, etté opinnaytetytntekija jarjestad palautteenantoon- ja vastaanottamiseen liitty-
van koulutuksen, joka kaynnistaa yrityksessa palautekulttuurin muutoksen. Koulutuksia
paatettiin jarjestaa kaksi maksimissaan 25 henkilén rynmassa. Tavoitteena on kaynnis-
taa palautteenannon yrityskulttuurimuutos. TAmé koskee koko henkilékuntaa, joten tilai-

suus paatettiin pitdd avoinna kaikenikaisille, ei pelkastaén Y-sukupolvelle.

Opinnaytetyontekijalla oli yli kuukausi aikaa valmistua koulutuksen pitamiseen. Tavoit-
teena oli sisdistdd kaikki palautteenantoon- ja vastaanottamiseen liittyvat perusaisat.
Toinen tavoite oli saada aikaiseksi toimiva koulutuskokonaisuus. Kolmantena tavoit-
teena oli pitda koulutus, joka herattelee kuulijoita muistamaan palautteenannon tarkey-
den tydymparistossa. Opinnaytetyontekijalla ei ennestaan ollut minkéénlaista kokemusta
kouluttamisesta eikd esiintymisesta. Opinnaytetyontekija ehdotti tapaamista yrityksen
yhteyshenkilon ja HR-paallikon kanssa ennen koulutuksen pitamista. Talléin opinnayte-
tyontekija voisi esitellda koulutuksensa sisallon ja varmistua siitd, ettd se vastaa yrityksen

toiveita.

Koulutustilaisuudet jarjestettiin toukokuun puolessavdlissé ja niiden kestoksi sovittiin 1
tunti. Opinnaytetydntekija oli ehtinyt yli kuukauden ajan kayda lapi palauteenantoon ja
vastaanottamaiseen liittyvda materiaalia, niin kirjallisuudesta kuin Internetpohjaisista 1a-

heista. Koulutuksen rungoksi muodostui:

e Pohdittavaa palauteenannosta: Milloin olet antanut viimeksi palautetta, millaista
palautetta annoit, milloin olet viimeksi saanut palautetta, miten koit palautteen
vastaanottamisen, miten tytkaverille voi antaa palautetta?

e Palaute yleisesti

e Palautteen antaminen

e Hyva vuorovaikutus
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¢ Rakentava palaute

¢ Kun annat rakentavaa palautetta

e Rakentavaa palautetta vastaanottaessasi
e Harjoitus rakentava palaute

e MyOnteinen palaute

e Kun annat myonteistéa palautetta

¢ Kun vastaanotat myonteista palautetta

e Harjoitus myonteinen palaute

o Palauteprofiili

e Kehity palautteenantajana

Opinnaytetyodntekija oli laatinut koulutusta varten PowerPoint esityksen (LIITE 3), jonka

runko on kuvattu ylla.

Ensimmaiseen koulutukseen osallistui 11 ihmista ja koulutus jarjestettiin kohdeorgani-
saation neuvottelutilassa. Opinnaytetydntekija saapui paikalle 15 minuuttia ennen kou-
lutuksen alkua liittAm&an tietokoneen projektoriin ja jakamaan tarvittavat materiaalit. 15
minuuttia osoittautui riittavaksi ajaksi. Koulutus kaynnistyi kello 12. Aluksi yhteyshenkil
avasi tilaisuuden, jonka jalkeen opinnaytetyontekija kertoi koulutuksen kulusta seka
opinndytetydn aiheesta, tutkimustuloksista ja Y-sukupolvesta yleisesti. Koulutuksen
runko oli pilotoitu ulkopuolisella testirynmalla ja talldin sen kesto oli 45 minuuttia. Ensim-

mainen koulutus pysyi aikataulussa ja paattyi kello 13.

Toiseen koulutukseen osallistui 12 ihmista. Koulutus oli aikataulutettu alkamaan kello 10.
Kouluttaja oli paikalla sovitusti 15 minuuttia ennen alkamisajankohtaa. Inhimillisesta er-
heesta johtuen kouluttaja paasi koulutustilaan vasta minuuttia ennen koulutuksen alka-
mista ja koulutus kaynnistyi 10.05. Tilaisuus lahti hyvin kayntiin ja ihnmiset olivat kiinnos-
tuneita aiheesta. Puolessavalissa koulutusta kouluttajan kone sammui ja koulutus kes-
keytyi viideksi minuutiksi. Talla valilla osallistujat keskustelivat palautteen tarkeydesta
tydyhteisdssa. Kouluttaja ei ollut varautunut téllaiseen tilanteeseen, joten koulutusta ei
voitu jatkaa ennen kuin tietokone oli saatu takaisin valmiuteen. Koulutuksen mydhasty-
misen seké tietokoneen sammumisen vuoksi koulutusaika vaheni 10 minuuttia. Tilan oli
oltava vapaana kello 11, joten positiivisen palautteen harjoitukset oli aikataulusyista ja-
tettava pois toisesta koulutuksesta. Osallistujat olisivat mielellaan harjoitelleet lisaa,
mutta jokin osio oli jatettava pois ja harjoitukset olivat luontevin osa tdhan. Koulutus paat-

tyi sovitusti kello 11.
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Osallistujat olivat puheliaita ja aidosti kilnnostuneita palautteenannosta ja -vastaanotta-
misesta. Keskustelua aiheesta syntyi paljon ja ryhma lahti innokkaasti mukaan myds
harjoituksiin, jossa tarkoituksena oli harjoitella palautteenantoa tilanteissa jolloin palaut-
teen saaja ei ole vastaanottavainen. Taman jalkeen harjoiteltiin palauteenantoa myds
niin, etta vastapuoli oli vastaanottavainen. Tilaisuuden lopuksi osallistujille jaettiin pa-
lauteprofiilit (LIITE 4), jossa oli eri vaihtoehtoja siihen, miten yksilé haluaa vastaanottaa
palautteita. Palauteprofiili on Milestone Oy:n laatima ja se heratti mielenkiintoa ja kes-

kustelua osallistujissa.

Kouluttajan tavoite oli kdaynnistaa yrityksessa palautekulttuurin muutos ja koulutuksen
tavoitteena oli heréatelld ihmisia palautteen tarkeydesta. Kouluttajan néakdkulmasta ta-
voite saavutettiin ja ihmiset lahtivat koulutuksesta valaistuneina ja kouluttaja sai kiitosta
koulutuksen jarjestamisestd. Osallistujat tuntuivat aidosti sisdistaneen palautteen tarkey-
den ja lupasivat tulevina viikkoina antaa aktiivisesti palautetta. Kouluttaja pyysi lupaa
lahettad osallistujille kuukauden kuluttua lyhyen kyselyn koulutuksen onnistumisesta ja
sen vaikuttavuudesta palautteenannon lisdantymiseen yrityksessa. Osallistujat kertoivat
vastaavansa kyselyyn mielelladn. Koulutukseen osallistui myds yrityksen viestintapaal-
likkd, joka ehdotti, ettd kouluttaja laatisi lyhyen kirjoituksen palautteenannosta- ja vas-
taanottamisesta organisaation Intranettiin (LIITE 5). Tama sopi kouluttajalle erityisen hy-

vin.

7.3 Muutoksen mittaaminen

Opinnaytety6n tarkoituksena oli syventya kohdeorganisaation 80—90-luvulla syntyneiden
ajatuksiin ja toiveisiin tydelamassa. Kohdeorganisaatio halusi tietdd Y-sukupolven aja-
tukset tydelamasta ja nain varautua tarjoamaan Y-sukupolvelle heidan toiveidensa vas-
taisen tydympariston. Haastatteluissa nousseista teemoista, yritys halusi erityisesti kes-

kittyd palautteenannon ja -vastaanottamaisen téarkeyteen.

Palautekoulutuksen tavoitteena oli muistuttaa ihmisten mieliin palautteen tarkeys tydym-
paristossa ja tahan taviotteeseen paastiin. Kuukausi koulutuksen jalkeen osallistujille 1a-
hetetiin kyselylomake, jonka tarkoituksena oli mitata muutoksen onnistumista (LITE 6).
23 osallistujasta 10 vastasi kyselyyn. Vastausprosentti on korkea, silld suuri osa koulu-

tukseen osallistujista oli lomalla kyselyn lahetyksen aikana.
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Ensimmainen kysymys: Koitko palautetilaisuuden hyddylliseksi? Tahan vastatiin kylla tai

ei, ja kaikki kymmenen vastaaja olivat kokeneet tilaisuuden hyddylliseksi. Ensimmai-

sesséa kysymyksessa tiedusteltiin myds mita koulutuksesta jai mieleen. Vastaukset olivat

seuraavia:

Yleishyddyllisia asioita

Palautetta tulisi muistaa antaa useammin

Kouluttajan motivoitunut asenne

Harjoitukset palautteen antamisesta

Monia hyvia asioita tarkeasta aihepiirista, erityisesti miten eri ihmiset suhtautuvat
palautteeseen

Palautti mieleen kuinka tarkeaa palautteen antaminen on

Palautteen antajan on osattava antaa palaute oikealla tyylilla

Toinen kysymys: Oletko tilaisuuden jalkeen antanut palautetta enemman kuin aiemmin?

Tahan vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Kymmenesta vastaajasta kolme oli antanut

palautetta normaalia enemmaén koulutuksen jalkeen. Kolmas kysymys koski palautteen

tarkeytta: Mitd mielta olet palautteen tarkeydesta tyopaikalla? Vastaukset olivat seuraa-

via:

On tarkeaa, jos siitd on hyoétya tyopaikalla

Todella tarkea asia, pitaisi vain saada kaytannoksi

On tarkeaa itselle ja muille

Toisille palautteen saaminen/antaminen on tarkeamp&a kuin toisille

On tarke&é antaa palautetta

Palautteen antamisen tyyli riippuu yrityskulttuurista

Mielestani todella tarke&da! Hyvaa palautetta on mukava saada ja se antaa voi-
maa tehda toitad taydella teholla. Rakentava/negatiivinen palaute on myos tar-

keéaa tytn kehityksen takia.

Neljas kysymys kasitteli yrityksen palautekulttuurin edistdmista: Toivoisitteko yrityksen

jatkossakin edistavan palautekulttuuria tyéyhteiséssa? Miten? Tahan tuli seuraavia vas-

tauksia;

Kehityskeskustelujen liséksi olisi hyva antaa tydntekijoille konkreettisia kehitys-

kohteita seka tydvalineitd ja antaa palautetta niiden edistymisesta
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e Tyontekijoille jotka haluavat jatkuvasti kehittaa itseddn ja monipuolistaa osaamis-
taan tulisi olla tarjolla koulutusvalikoima, jonka avulla ndin voisi tehda

¢ Puhumalla siita, pitamalla aihetta esilla. Ehka jokin kampanja?

e Kannustettaisiin antamaan ainakin hyvaa palautetta enemman

e Panostavan palautteen laatuun

o Eipelkastaan kaavamaisia kyselyitd vaan mahdollistetaan monipuolista palaute-
kulttuuria eri tavoin

e Yritys voisi keksid hyvéan keinon, miten muistaisimme antaa palautetta toisil-

lemme.

Vastauksista ilmenee selkedasti, ettd yrityksen henkilstd pitaa palautteenantamista ja
vastaanottamista tarkedna asiana ja toivoisi sitd kehitettdvan lisaa. Toivottavaa on, etta
koulutus, Intranettiin tuleva materiaali ja yrityksen omat tulevat toimenpiteet kehittavat
kohdeorganisaation palautekulttuuria. Oli hienoa huomata, etta kukaan ei pitdnyt palaut-
teenantamista ja vastaanottamista turhana asiana tydpaikalla. Palautekuttuurin muutos
[&htee paitsi johdosta myds tydntekijoista itsestdan. Palautekulttuurin kdynnistaminen on
suuri prosessi, mutta toimiessaan se kasvattaa yrityksen henkiléston tydomotivaatiota ja
sitouttaa ihmisia tydymparistdon. On tarkeda saada palautetta, niin positiivista kuin ra-

kentavaakin.
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8 Yhteenveto

8.1 Johtopaatokset

Voidaan todeta, ettd haastatteluista saadut vastaukset ovat yhtenevaiset muun Y-suku-
polvesta tehtyjen tutkimusten kanssa. Tutkimus on my6s mahdollista toistaa uudelleen
muillekin yrityksille. Palautekoulutuksen runko toimii sellaisenaan myds uusiin palaut-

teenannon ja -vastaanottamisen koulutuksiin yrityksesta riippumatta.

Kaiken kaikkiaan opinnéaytetydprosessi oli mielenkiintoinen ja erittdain opettava koko-
naisuus. Tutkimuksen aihe oli varsin kiinnostava ja itse tutkimuksen tekeminen oli mie-
lek&sta ja palkitsevaa. Haasteita ty6ssé aiheutti se, etté tutkimuksen tekija oli yrityksen
ulkopuolinen henkild sek& opinnaytetyon tarkoitus oli olla toiminnallinen tutkimus, jossa

saadaan aikaan myds muutos.

Jalkikateen ajateltuna kohdeyrityksen ja opinnaytetydntekijan pdamaarat tyolle erosivat
toisistaan. Yrityksen paamaérana oli saada tietoa siitd, mita Y-sukupolvi ajattelee tyoela-
masta. Opinnaytetydntekijan intressi oli myds saada tietoa, mutta sen lisdksi kehittda
toimintaa yrityksessa havaittujen kehitystarpeiden toteutuksella ja mitata kayttdonoton
jalkeen muutoksen onnistumista. Yrityksen kiinnostus oli keskittynyt haastattelujen tulok-
siin. Voi olla, etta yritykselle olisi ollut mielekkddmpaa, etta tutkimuksen olisi suorittanut
Pro Gradun tekija eli yliopiston maisteriohjelman opiskelija. Talldin olisi voitu keskittya
ainoastaan itse tutkimukseen eikd niinkddn muutoksen aikaansaamiseen. Opinnayte-
tydntekija on kuitenkin erittdin kiitollinen, etta yritys antoi hanen toteuttaa tutkimuksen ja

taman jalkeen viela toiminnallisen osan palautekoulutuksen muodossa.

Toinen haaste oli opinnaytetyontekijan ulkopuolisen tutkijan rooli yrityksessa. Yritys ei
voinut salassapitosopimukseen vedoten luovuttaa opinnaytetyontekijalle mitdan aiempia
tutkimuksia tai yritystietoja. Internetista I0ytyi paljon tietoa toimeksiantajasta, mutta naita
tietoja ei voitu tyossa kayttad hyvaksi, silla toimeksiantajan toive oli, etta yrityksen nimi
ei tule tydssa julki. Nykytila-analyysin tekeminen tuntui aluksi haastavalta, mutta onneksi

se saatiin tehtyd haastattelujen yhteydessa.

8.2 Oma ammatillinen kehittyminen
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Y-sukupolvi tydn aiheena oli erittdin mielenkiintoinen jo siltd kannalta, ettd se on taysin
uusi tutkimuksen kohde. Y-sukupolvesta I6ytyy jo jonkin verran tutkimustietoa, mutta
tieto on perdisin vasta taltd vuosikymmenelta. Oli siis erittdin palkitsevaa olla mukana
luomassa uutta tietoa aiheesta. Opinnaytetyontekija kuuluu itse Y-sukupolveen, joten
my0s talta kannalta tutkittava aihe oli kiehtova. Opinnaytetydstéa opitut asiat ovat ehdot-

tomasti arvokkaassa asemassa tulevaisuuden tydmarkkinoilla.

Prosessi oli monivaiheinen ja se sisélsi paljon teoriaan tutustumista, kyselyjen laatimista,
haastatteluja, koulutuksen suunnittelua, koulutustilaisuuksia ja saadun tiedon analysoin-
tia. Tyossa oli paljon eri vaiheita, joiden kautta paastiin paneutumaan seuraavaan vai-
heeseen. Alkutilanteessa opinnaytetydntekijalla oli tietoa Y-sukupolvesta vain tehtyjen
tutkimusten kannalta. Haastattelujen jalkeen kuva Y-sukupolvesta syveni vastausten pe-
rusteella. Voidaan todeta, ettd kohdeyrityksen Y-sukupolven ajatukset vastaavat muissa

tutkimuksissa tehtyjen tulosten vastauksia.

Prosessista opinnaytetydntekija oppi paljon. Oli suuri etuoikeus olla luomassa uutta tie-
toa Y-sukupolvesta. Kiinnostus Y-sukupolvea kohtaan kasvoi koko ajan tydn edetessa.
Ja vaikka ty6 on valmis, mielenkiinto tatd sukupolvea kohtaan tuskin sammuu. Organi-
saation johdon on ratkaisevaa ymmartaa, kuinka tarkeaa heidéan on tuntea Y-sukupolven
tarpeet, jotta he saavat motivoituneet ja tydlleen sitoutuneet tyontekijat. Yritykset jotka
ymmartavat taman, ovat avainasemassa saada parhaat tyontekijat itselleen. Olisi ainut-

laatuista jatkaa Y-sukupolven parissa tydskentelemistd myos tulevaisuudessa.

Mikali opinnaytetytntekija tydskentelisi kohdeyrityksessa, voisi han opinnaytetydn val-
mistumisen jalkeen seurata ja olla itse mukana kehittdméassa ja luomassa yritykseen pa-
lautekuttuuria. N&in ei valitettavasti ole, mutta usko siihen, etta yritys itse kaynnistaa pa-
lautekulttuurin luomisprosessin on olemassa. Ensimmaéinen vaihe palautekulttuurin luo-
miseen tehtiin pitamalla koulutus palautteenannosta ja — vastaanottamisesta. Seuraa-
vana vaiheena yrityksen olisi hyva jarjestda henkilostolle esimerkiksi palauteprofiilin luo-

minen eri tiimien kesken.

Uskon, ettd palautekoulutuksen avulla saatiin yrityksessa kaynnistettyd muutos, muutos
paremmasta ja toimivammasta palautteenannosta ja -vastaanottamisesta. Muistutus
siitd, ettd palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat tarked osa tydympariston hy-
vinvointia. Mikali yritys jatkaa itsendaisesti prosessin lapivientia syntyy lopulta toimiva pa-

lautekulttuuri.
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Saatekirje haastatteluja varten

Hei nouseva sukupolvil

Opiskelen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Vantaan Metropoliassa. Teen tutki-
musta opinndytetyotani varten, jonka aiheena on kartoittaa Y-sukupolven kasityksia tyo-
elamasta. Y-sukupolveen kuuluvat 1980—-1990- luvulla syntyneet henkil6t.

Tutkimus suoritetaan ryhmahaastatteluina, joiden kesto on maksimissaan 1,5 tuntia.
Haastattelut nauhoitetaan, mutta nauhoja ei luovuteta eteenpdin, ne ovat ainoastaan
opinnadytetydntekijan halussa, jonka jalkeen ne poistetaan pysyvasti.

Opinndytety6 on toiminnallinen, joten ryhmadhaastattelussa saatujen tulosten perus-
teella tullaan vaikuttamaan siihen, etta Y-sukupolven tyéskentely_ sujuu mie-
lekkddmmin. Osallistumalla tutkimukseen saat siis danesi kuuluviin ja pystyt vaikutta-
maan myonteisesti tyoskentelyysi _!

Ryhméahaastattelut jarjestetdan kolmena eri ajankohtana. Valitsethan itsellesi parhaiten
sopivan ajan. Otathan huomioon, ettd yhteen ryhmaan mahtuu maksimissaan 8 henki-

16a.

Kiitos jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Henni Nikkila
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Haastattelukysymykset

Ensimmainen tehtava: Luetelkaa mihin asioihin olette talla hetkelld tydssénne tyytyvai-

sia.

Toinen tehtava: Luetelkaa mihin asioihin toivoisitte parannusta.

Teema 1. Arvot ja palkitseminen

Kuinka tarkeaa teille on, ettéa arvonne ovat yhdenmukaiset tydpaikan arvojen
kanssa?

Kuinka hyvin tdma toteutuu talla hetkella?

Miten tarkeda teille on saada palautetta tyostasi? Kenelta toivotte saavanne pa-
lautetta ja missa muodossa?

Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkella?

Minkélainen palkitseminen motivoi? Taloudellinen, palkallinen vapaa, julkinen
kannustus?

Teema 2. Johtaminen ja esimiestydskentely

Miten hyva esimies toimii?

Millaista johtamista uskoisitte tulevaisuudessa tarvittavan? Mika muuttuu?
Mink& verran esimiestehtavat kiinnostavat?

Miten eri-ikaiset tulisi huomioida johtamisen nakokulmasta?

Teema 3. Sitoutuminen, motivaatio ja itsenséa kehittdminen

Mik& motivoi tyéssanne?

Miten todennékdisena pidatte sitd, etta tydskentelette tdssé organisaatiossa
viela kahden vuoden kuluttua?

Miten tarkeda on, ettd voit kehittya tyossasi?

Miten tarkedd, ettd voit organisaation sisalla siirtya tehtavasta toiseen?
Mainitkaa kaksi asiaa, joilla on suurin merkitys sitoutumiseenne?

Teema 4. Tydelama ja tydtavat

Mita olette tydelaméassa oppineet vanhemmilta tydntekijoilta?

Mita koette itse tuonenne vanhemmille tyontekijoille?

Mink& verran toivoisitte osaamisen jakamista ja mentorointia eri-ikaisten valilla?
Mik& on merkittavin asia tydssa viihtymisesi kannalta?

Jos saisitte tulevaisuudessa valita tyoskentelytapanne ja tydajat taysin vapaasti,
niin miten tydskentelisitte?

Mita tyd merkitsee teille? Millaista on mielekas ty6? (Mitka ovat sellaisia teki-
joitd, jotka saavat tai saisivat tydon tuntumaan merkitykselliselta?)



Koulutuskokonaisuus

Palaute kuuluu kaikille

Henni Hikkild

)

Pohdittavaa

» Milloin olet antanut viimeksi palautetta?

» Millaista palautetta annoit?

» Milloin olet saanut a) positiivista, b) rakentavaa palautetta?
» Miten koit palautteen vastaanottamisen?

» Miten tydkaverille voi antaa palautetta?

Palaute yleisesti

> Jos kollegasi/pomosi sanoo toimistossa: "Hei, saako antaa sinulle palautetta?
Oletamme vilittdmésti hdnen tarkoittavan "Saanko repid sinut kappaleiksi ja
haukkua kaikkien kuullenz”

» Usein ajatellaan, ettd palaute on esimiehen tehtadva ja palaute kulkee
ylhaalta alaspain.

» Palaute + muutos = oppiminen. Palaute on muutoksen ja oppimisen
olennainen osa. Erityisesti rakentavaa palautteen antamatta jattdminen voi
estda oppimisen.

> Auttaa toimimaan tarkoituksenmukaisesti .
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Palaute yleisesti

» Mybnteinen palaute antaa oman arvon tunteen ja motivoi kasvamaan, lisaten
turvallisuuden tunnetta ja luottamusta.

» Palautetta annetaan yleensd siksi, ettd halutaan auttaa kollegaa kehittymaan
tai ilmaista tunteita, joita tydkaverin kdytds herattaa

» Jatkuva muutos edellyttaa hyvaa palautekulttuuria, jossa seké
korjaavaa ettd mydnteistd palautetta osataan antaa — ja ottaa.

» Palautteen tulisi auttaa tavoitteiden ja odotusten selkiytymistd sekd lisdtd

itsetuntemusta ja henkistd kasvua.

Palaute yleisesti

» Palautteen suurimmat hyddyt ovat:

Paras tapa kasvattaa itseluottamusta
Katevin tapa niyttad tunteet

Mopein tapa oseittaa tydn merkitys
Warmin tapa lisatd onnistumisia
‘fksinkertaisin keino pitdd vastuullisena
Laajin johtamisen tuki

Varhaisen puuttumisen malli
Tehokkain tapa kdynnistdd muutos
Helpoin tapa lisatd vuoropuhelua

Palaute yleisesti

» Palautteen pahimmat esteet ovat:

Palautekayténtdjen puuttuminen
Seurausten pelko

Virheitd peittelevd toimintakulttuur
Tunteiden nayttdmisen vaikeus
Kiire

Valinpitamattamyys

Olettaminen

Liite 3
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Palautteen antaminen

» Tavoitteena on valittdd ajatuksia, joten palaute kannattaa muotoilla
sellaiselsi, eLtd vastaanottaja sen ymmartas.

» Aloita kuvaamalla havainto. Kerro, mita toinen henkild teki, missa ja milloin.

» Anna palaute sen hetkisestd tekemisestd. Kuvaa mita tapahtui, mitd kuulit ja
nait.

» Palaute on tehokkainta kun kerrot miten toisen henkilén kdyttaytyminen
vaikutti sinuun.

» Ald tulkitse, 3l3ki muistele menneit.
» Anna palaute heti toiminnan jdlkeen (paitsi jos olet kilhtynyt, odota sillein).
» Anna palautetta tulevaisuutta ja kehittymistd varten!

Hyva vuorovaikutus

» Vuorovaikutuksessa ihminen pyrkii hakemaan palautetta kdyttaytymisestdan
ja toiminnastaan.

» Puhumista ja kuuntelemista.

»  Hyvaksyvdd ja arvostavaa viestintda,

» Sanallinen ja sanaton viestintd ristiriidatonta,

Rakentava palaute
» Rakentavan eli korjaavan palautteen tavoitteena on oppiminen ja virheen
korjautuminen.

» Rakentava palaute on yhteistythaluista, informoivaa, tarkkaa ja tekee
muutoksen mahdolliseksi.

» Rakentavan palautteen antaminen koetaan usein vaikeaksi (palautteen saajan
reaktio, oma reaktio, vadrat tulkinnat, epdvarmuus, pelot).

» Mita jos ei kukaan keskaan puutiuisi tydtapaihisi?
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Kun annat rakentavaa palautetta

» Esitd palaute aina kahden kesken. Ihminen kestaa huonosti krititkkid omasta
toiminnastaan toisten kuullen,

» Esitd palaute heti, kun siihen tarjoutuu sopiva tilaisuus. Mita pidempi aika
virheen tekemisesta on kulunut, sitd ongelmallisempaa se on ottaa esille,

» Ali tulkitse. Jos teet tulkintoja rakentavaa palautetta antaessasi, palaute
kuulestaa helposti tuomiolta.

» Esitd palaute mind muodossa: “Mina olen huomannut, minun mielestani..”
Palautetta antaessasi et voi puhua toisen puolesta vaan kerrot omasta
kokemuksestasi.

Kun annat rakentavaa palautetta

» Osoita valittavasi ja ole avoin.
»  Otatavoitteeksi, etta haluat auttaa toista oppimaan.

»  Sinun el tarvitse kaunistella sanomaasi (hampurilaismalli). Pida vain huolta, etta
rakentavaa palautetta antaessasi autat my@s henkilda siina miten han voisi
korjata tilanteen, mutta 214 kuitenkaan anna neuveja jos henkilo ei ole halukas
niita kuulemaan.

» Miten se sanotaan? "Sinun pitaa olla puheliaampi palavereissa.” VS. "Pidan
sinua fiksuna tytntekijana. Tasta eteenpain foivon, etta sanot ainakin yhden
mielipiteesi d4neen palavereissa.”

» Palautteenannon jalkeen varmista, etta henkild on ymmartanyt miksi palautetta
annettiin,

Rakentavaa palauteta vastaanottaessasi

» Ospita, ettd kuuntelet. Lopeta muu toiminta ja keskity vain kuuntelemaan.

» Katso henkilda, joka puhuu. Jos et katso hdnta, osoitat, ettet valitd hianesta
ja hanen palautteestaan.

» Ald etsi virheitd palautteen antajasta. "Miten hyva luulet itse olevasi tissd?”

» Al vEdristele palautetta.

» Pysy asiassa, Osoita olevasi kilnnostunut saamastasi palautteesta. Voit kysya
asiasta vield jotakin lisda.

» Al vEitd palautetta vidriksi ja epdoikeudenmukaiseksi. “Mo tuo ndyttas

olevan vain sinun mielipiteesi, eikd kerro mitd#n siitd, mistd tdssd asiassa on
oikeasti kyse.”



Harjoitus rakentava palaute

» Anna kollegallesi palautetta esimerkiksi

» Olat huomannut, ettd hin on tehnyt virheen tydssaén (esim, vEarat luvut raportissa,
waaran tai vanhentuneen tisdon valittaminen, ollut mydhassa taista toistuvasti..)

# Harro hénelle mitd olet huomannut ja miten témé asia vaikuttas sindin
» Kun sina sanoit/teit/ ___, mina koinftunsin, R

»  Palautteenvastaanottaja
» Keskeytd jatkuvasti palautteen antaja

» Kerro, etta et ymmarra ollenkaan miksi han sekaantuu asioihisi, huslehtisi omista
toisthan. Kerro hinelle mité han on tehnyt vairin omassa bydssasn,

» Aila katso silmiin ja keskity esimerkiksi puhelimeesi
> Puclustele (Mo ef se olkeastaan cle minun vika, vaan kun tuo Pirkke,.")

Harjoitus rakentava palaute

» Anna kollegallesi palautetta esimerkiksi

» Olet huomannut, ettd han on tehnyt virheen tydssdén (esim. vEdrat luvut
raportissa, vadran tai vanhentuneen tiedon valittdminen, ollut myohissa toistd

toistuvasti,. )
» Kerro hanelle mitd olet huomannut ja miten tdma asia valkuttaa sinuun
» Kun sind sanoit/teit/ __, mind kain/tunsin .

» Palautteen vastaanottaja
» Kuuntele palautteenantajaa
» Kerro hanelle, etti olet tyytyvainen siita, ettd han opastaa sinua
» Kysele olisiko hanelld vield jotakin lisdvinkkejd miten voisit parantaa toimintaasi
>

Kerro, ettéd toivet hanen kertovan sinulle jatkossakin mikdli han havaitsee jotain
kehittdmistoimenpiteita

Myonteinen palaute

»  Mydnteinen palaute kohdistuu fhmisen kykyihin, ominaisuuksiin, lahjoihin,
persoonallisuuteen, luonteeseen ja onnistuneisiin tekemisiin,

» Onnistunut myénteinen palaute antaa toiselle omanarvon tunteen ja motivoi
kasvamaan.

»  Mybnteista palautetta antaessasi valitat arvostuksesi.

»  Luo turvallisen perustan myds rakentavan palautteen antamiseen.

»  Myonteisen palautteen vaikutuksia ovat: hyva olo, itsetunto vahvistuu,
uskallus kehittda itsedaan, itsetuntemus lisadntyy, kyky nahda muissa hyvia
puolia kehittyy, kyky kohdata rakentava palaute paranee, tydtoveruus
lujittuu, tydmotivaatio paranee.

»  Mybnteinen palaute vaikuttaa tydyhteisdtin: luottamus, turvallisuus, tyéiteho,
viihtyvyys.
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Kun annat myonteista palautetta

» Kerro mistd puhut
Mainitse mitd on tehty.
» Kerro miksi se oli tarkedd
Miten vaikuttaa sinuun
» Ole julkinen
Anna palautetta julkisesti palavereissa tai esityksissd.
» Ole henkilokohtainen
Anna moninkertaisesti yksityista palautetta verrattuna julkiseen,
»  Keskity positiiviseen
Korjaavaa palautetta voit pehment3d sandwich-tekniikalla, mutta mySnteists
palautetta on turha heikentda tieten tahtoen,

Kun annat myonteista palautetta

» Hymyile
Ruumiinkielelld voit tehda paljon: ihminen hymyilee, koska on tyytyvdinen,
mutta on myds tyytyvainen, koska hymyilee. Hymy ja mydnteisyys kuuluvat
yhteen,

» Ole aito
Huomioi vastaanottaja
Rakenna palautteesi vastaanottajalle sopivaksi. Puhu hdanen kieltaan.

» Osaksi rutiineja
Tee palautteen antamisesta osa viikkopalaveria tai omaa vilkkorutiinia.

Kun annat myonteista palautetta

» Kiinnitd huomio kasvukohtiin
Anna positiivista palautetta herkisti alueilla, joilla tiedat tystoverisi
halun/tarpeen kehittya.

» Palautetta palautteesta
Pyydd palautetta siitd kuinka itse annat palautetta. Kysy itseltdsi mistd annoit
palautetta ja miksi — seka mita vaikutuksia silla oli.
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Kun vastaanotat myonteista palautetta

» Ald kielld (“enhdn mind mitddn, yhdessd tdssé pakerrettiin,..”)
» Ald vahittele (‘glds nyt siind, se oli than vahinko...”)

» Al vastustele {"mitd siiné vinoilet?")

» Al kritisoi ("et sind minua tunne tarpeeksi hyvin..")

» Kiitd palautteesta

Harjoitus myonteinen palaute

» Anna kollegallesi palautetta esimerkiksi

» Olet huomannut, ettd han on suorivtunut tydssian hyvin (esim, tehnyt tehtdvat
ennitysajassa, kehittinyt uuden tavan toimiva, ollut mukana parantamassa
tyopaikan ilmapiiria, saanut isot kaupat..).

» Kerro mitd han on tehnyt ja miksi olet siitd tyytyvainen/miten se vaikuttaa sinuun.
» Palautteen vastaanottaja

> Keskeyta, vahattele ("o itse asiassa kunnia ef kuulu kylld minulle, kailkkihan on
hoftanest taman tosi hienosti” "Mo 313 nyt wviitsi”).

» Kerro palautteenantajalle mitd hienoa han on viime aikoina tehnyt,

Harjoitus myonteinen palaute

» Anna kollegallesi palautetta esimerkiksi

» Olet huomannut, ettd han on suorivtunut tydssian hyvin (esim, tehnyt tehtdvat
ennitysajassa, kehittinyt uuden tavan toimiva, ollut mukana parantamassa
tyopaikan ilmapiiria, saanut isot kaupat..).

» Kerro mitd han on tehnyt ja miksi olet siitd tyytyvainen/miten se vaikuttaa sinuun.
» Palautteen vastaanottaja

» Kuuntele palautteenantajaa.

= Kerro hanelle, ettd olet mielissasi palavtetta,

» Kiltd palautteesta.

Liite 3
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Palauteprofiili

Kehity palautteenantajana

» Huomio kuinka paljon annat palautetta
»  Muodosta mahdollisuuksien/halun mukaan palauteparit
» Pyri antamaan palautetta aina kun siihen tarjoutuu tilaisuus

> Kesa-heindkuussa lyhyt kysely siitd onko palautteenannossa ja
vastaanottamisessa tapahtunut muutoksia

Kiitos paljon a]astanne’
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Lahteet

» http://kollega.fi/2013/01/palautteenanto-on-taitolaji/

B http:/ Swww, mv. helsinki. fi/home/umtakala /kalvot/ Ammattikaytan.2011/pala
utek20ja%20vuorovaik. .pdf

» http:/ Sfwww.myhelsinkd. fi fhome/umtakala fkalvot/ Ammattikaytan. 201 1/ pala
uteXZ20ja%20vuorovaik. . pdf

> http:/Swww, hyvejohtajuus, fi/7839 /palautteen-antamisen-ja
vastaanottamisen-opas/

e http:/ Swww hyvejohtajuus, fi/8023/myonteisen-palautteen-opas-21-vinkkia /
https:/ fwww.entreprensur.com/article/ 219437

http:/ fkielijelppi.virtamieli. fi/ puheviestinta/ vuorovaikutus-puhumista-ja-
kuuntelemista



Palauteprofiili

mlu Palauteprofiil

Milestene mucteillut v

PALAUTEPROFIILI

Palauteprofiilin avulla voit iimaista tyGtovereille, alaisillesi ja esimiehellesi sen, milid tavalia
haluat, ettd sinulle annefaan palautetfa. Rastita jokainen kohta, mika kuvaa haluamaasi
tapaa saada palautetta.

1. Mydnteinen palaute
Mista haluan mydnteisen palautteen:
ominaisuuksistani
luonteestani
taidoistani
tekemisistani
jostain muusta, Mista.

Miten haluan mydnteisen palautteen:
perusmuodossa (ominaisuuksista, taidoista, persoonasta, tekemisists... )
El tunnepalautteena ("Minulle tulee turvallinen olo aina kun annan sinulle jonkun)
tehtavan hoidettavaksi...”
symbolisena palautteena ("Olet kuin auringonnousu...”)
kyselemalla itseoivalluksen kautta
yhdistettyna fyysiseen Kontaktiin, esim. halaamiseen
yliatysten, muistamisten tai lahjojen muodossa
jollain muulla tavalla, milla:

Kun annat minulle mydnteista palautetta, ota my6s huomioon:

2. Korjaava palaute

Miten haluan korjaavan palautieen:
[:I tajuaisin sita saatuani, etta minua on kunnioitettu ihmisena ja yksiléna

D kahden kesken, kun
[] ryhmassa, Kun___ e

[] oikein ajoittaen, eli mieluiten, KUN___.__........o.oooomoeorrrrs,

stankseen parermman huomisen. Writyskulttuurien muckailuista Bsatiston lyd&
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ml‘ﬂ Palaute profiil
[[] Jjamieuitenei kun .
[] ajoitukselia ei ole valia
[]  kasvotusten, kun
D sahkopostitse, kun__
D PURENMItSE, KUN e
[] vain tekemisista, ei ominaisuuksista
[[] niin, etta myos minun todellisuuteni otetaan vakavasti
[] wuorovaikutteisesti
[]  yksisuuntaisesti
(] iimanvalikasia kun_____ i
(] valikaden kautta, kun
[ ] virheen vakavuusasteen mukaan
] ajan kanssa [] mahdolisimman nopeasti ja tivistetysti
|| rehellisesti ja avoimesti [ ] eitunteita mukaan
| | tunteet ilmaisten

mydnteisen palautteen kera:

] ensin myonteinen, sitten korjaava

ensin korjaava, sitten mydnteinen

korjaava ja mydnteinen kokonaan eri ajankohtana

ensin mydnteista, sitten korjaavaa ja lopuksi viela mydnteista
jatkuvasti paljon mydnteista ja korjaavaa sitten vain tarvittaessa

kyselemalla, niin etta voin itse oivaltaa itse virheen
kyselemalla, niin etta voin itse oivaltaa itse ratkaisun
tekemiseni seuraamuksia:
[[] tarittaessa avaten |:| vain itse tekemisesta

loppumisesta ilmoittaen ("ei sitten muuta”)

seurantaa suorittaen
seurantaa, jos sita pyydan

Kun annat minulle korjaavaa palautetta, ota myés huomioon:

Jos korjaava palaute ei nayta menevan kohdallani perille, huomioi:

Milestone muatoillut varmistankseen parermman hucrmisen. rityskulttuurien muctailuista ksdtiston Kydét o

teesta veww, milestane. fi
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Tekemiani virheita voidaan kasitella timimme / yksikkdmme palaverissa, jos:
Jos asiasta on yhteisesti sovittu ja muutkin ovat suostunest siinen

ko. asiasta on puhuttu ensin minun kanssani ja se tapahtuu yhdessa oppimisen
merkityksessa

voidaan aina kasitella, jos se tapahtuu yndessa oppimisen tarkoituksessa

en halua, etta virheisiini liittyvasta oppimisesta keskustellaan missaan tapauksessa
ryhmassa

kun olen itse paikalla
kun en ole itse paikalla

0o ] 0

Wirheiden kasittelyssa ota myos huomioon:

Wilestone muctoillut varmistankseen parereman Aucrmisen. ribyskulttuurien muctailuista ksitistoa byd:

st vowem.milestane fi
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Miksi palautteen antaminen on tarke&a?

Palautee antaminen tyopaikalla on vuorovaikutuksellinen tilanne, jossa ihminen pyrKii

vaikuttamaan ja tuomaan julki omia mielipiteitaan. Mitd jos kukaan ei koskaan antaisi

palautetta? Suurin osa ihmisistd haluaa saada positiivista palautetta hyvin tehdysta

tydsta ja rakentavaa palautetta silloin kun se on tarpeellista.

Positiivista palautetta tulisi antaa 5:1 rakentavaan palautteeseen verrattuna, silla useim-

min ihminen kokee ty6paikalla onnistumisia kuin epaonnistumisia. Myodnteinen palaute

kohdistuu ihmisten kykyihin, ominaisuuksiin, lahjoihin, persoonallisuuteen, luonteeseen

ja onnistuneisiin tekemisiin. Onnistunut myonteinen palaute antaa toiselle omanarvon

tunteen ja motivoi kasvamaan.

>

Myoénteisen palautteen vaikutuksia ovat: hyva olo, itsetunnon vahvistuminen,
uskallus kehittda itsedan, itsetuntemuksen lisdantyminen, kyky nahda muissa
hyvia puolia, kyky kohdata rakentava palaute, tydtoveruuden lujittuminen, tyo-
motivaation lisdantyminen.

Mydnteinen palaute vaikuttaa tydyhteis66n: luottamus, turvallisuus, tyéteho,
viihtyvyys.

Miten palautetta tulisi antaa?

Palautteen tavoitteena on valittda ajatuksia, ja saada muutos aikaiseksi, joten palaute

kannattaa muotoilla sellaiseksi, etta vastaanottaja sen ymmartaa.

>
>

v

Aloita kuvaamalla havainto. Kerro, mit& toinen henkil® teki, missé ja milloin.

Anna palaute sen hetkisesta tekemisesta. Kuvaa mita tapahtui, mita kuulit ja
nait.

Palaute on tehokkainta kun kerrot miten toisen henkilén kayttaytyminen vaikutti
sinuun.

Ala tulkitse, alaka muistele menneita.
Anna palaute heti toiminnan jalkeen (paitsi jos olet kiihtynyt, odota silloin).

Anna palautetta tulevaisuutta ja kehittymista varten!

Pyri antamaan palautetta aina kun siihen tarjoutuu tilaisuus!
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Osallistuit toukokuussa palautetilaisuuteen yrityksessasi, kiitos viela osallistumisesta. Olisit suu-
reksi avuksi mikali voisit vastata vield alla oleviin kysymyksiin. Kaikki vastaukset kasitellaan luot-

tamuksellisesti.

1. Koitko palautetilaisuuden hyédylliseksi? (Onko jokin asia, joka jai erityisesti mieleen?)

2. Oletko tilaisuuden jalkeen antanut palautetta enemman kuin aiemmin?

3. Mita mielts olet palautteenannon tarkeydests tyépaikalla?

4. Toivoisitko yrityksen jatkossakin edistdavan palautekulttuuria tyéyhteisdssa? (Milla ta-
valla?)

Kiitos vastauksestasi! Valmis opinnaytety6 julkaistaan osoitteessa

theseus.fi syksylla 2016.



