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Taman ylemméan ammattikorkeakoulun opinnaytetydna toteutetun kehittdmishankkeen tar-
koitus oli tutkia ja kehittd&d Finnkinon nuorten tydntekijdiden sisdistd motivaatiota, samalla
kasvattaen tyon elamyksellisyytta.

Tutkimuksen kohderyhména olivat Y- ja Z-sukupolven edustajat, alle 29-vuotiaat nuoret.
Olemassa olevan tutkimustiedon mukaan tahan ryhmaan kuuluvat nuoret suhtautuvat tyo-
elamaan kaikista kriittisimmin ja vaativat silté eniten verrattuna aiempiin sukupolviin. Suomi
on ensimmaisia maita Euroopassa, jossa tytelaman rakenne tulee muuttumaan, kun van-
hemmat sukupolvet jadva elakkeelle ja nuoret valtaavat useita aloja.

Viitekehyksen pohjana toimivat muun muassa Filosofian akatemian teoriat ja ajatukset si-
sdisen motivaation kasvattamisesta ja sen tutkimisesta. Yhdistamalla teorioita, havainnoin-
tia ja nuorten haastatteluja saatiin rakennettua uusi sisaisen motivaation seka moninaisuu-
den johtamisen tydkalu, joka puolestaan jalkautettiin organisaatiolle taman hankkeen ai-
kana.

Tutkimus toteutettiin Finnkino Oy:lle, jossa tydskentelee valtavasti tutkimuksen kohderyh-
maan kuuluvia nuoria erityisesti elokuvateattereissa. Tama tutkimus pyrkii osaltaan vastaa-
maan nuorten tyontekijéiden sisdisen motivaation kehittdmiseen ja moninaisuuden johtami-
sen haasteisiin uudella toimintamallilla / tyokalulla.

Uuden toimintamallin valmistumiseen ja tutkimuksen tuloksiin paastiin lahtemalla liikkeelle
tutkimusta tukevasta viitekehyksesta ja sen hyddyntadmisestda ryhmahaastatteluissa. Ryh-
mahaastattelut toteutettiin tydpajatekniikalla ja niissa testattiin uutta teoreettisen viitekehyk-
sen avulla luotua tyokalua. Sen toimivuutta arvioitiin ndissa pilottiryhméaéan kohdistuvissa ty6-
pajoissa, joiden pohjalta maaritettiin myos pilottimuotoinen kehityshanke. Tutkimuksessa
kaytettiin apuna havainnointia, jotta paéastiin ymparistoon kiinni tutkimuksen vaatimalla ta-
valla.

Kehityshankkeen pilottiryhmé&n tulosten pohjalta jalkautettiin uusi tydkalu / toimintamalli or-
ganisaatiolle niin, etta tutkimuksen voidaan katsoa olevan luotettava ja tayttaneen tarkoituk-
sensa.

Tutkimuksen viitekehyksen, nuorten ty6pajojen ja pilottihankkeen pohjalta pystyttiin raken-
tamaan luotettava tytkalu organisaation kaytt6on, auttamaan sisaisen motivaation kehitta-
misessa, tyon elamyksellisyyden kasvattamisessa sekd moninaisuuden johtamisessa.

Avainsanat Sisdinen motivaatio, elamyksellisyys, moninaisuuden johtami-
nen, nousevat sukupolvet, asiakaskokemus, tyotekijakokemus
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The target of this Master’s thesis was to develop a new tool for diversity management at
Finnkino. The focus was in improving inner motivation and increasing the experience in
working life for workers in Y- and Z-generation. According to various research, this group of
workers are highly critical towards work life and demand most from it compared to earlier
generations. Finland is the first country within the European Union, where the structure of
work life will change as older generations retire and young men and women take over many
areas of work.

The theoretical framework of this thesis is among others supported by the theories and ideas
of the Finnish Academy of Philosophy (Filosofian akatemia) in growing and supporting inner
motivation. Themes regarding rising generations, customer and worker experience and di-
versity management were supported through the theoretical framework as well.

The new tool for diversity management was created with the help of combining theoretical
research, observation and interviewing young workers with workshop technique. The new
tool was put into practice during this project.

The project was implemented for Finnkino as 55 % of the workers are representing the Y-
or Z-generation and the theme is preferably important for the company. This study is re-
sponding to the need in developing the young workers inner motivation and improving diver-
sity management inside the company.

The theoretical framework supported the project by providing possibilities to work on building
the new tool through the workshops/ group interviews. The workshops made it possible to
test the new tool that was built for the organization and pilot it. Observation was used to help
understand the environment where the young people in this project worked.

The pilot project succeeded so well that it was possible to launch the new tool after one
month’s trial. As the implementation of the tool went smoothly it can be shown that the pro-
ject has been reliable and fulfilled its purpose in being a great support in diversity manage-
ment and leading inner motivation.

Keywords Diversity management, inner motivation, rising generations,
customer experience, employee experience.

£
e —

i
Metropolia



Siséallysluettelo

1 Johdanto 1
1.1 Kehittdmistehtavan aihe, keskeiset kasitteet ja rajaus 3
1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset 3
1.3 Toimintatutkimus 4
2 Kohdeorganisaatio ja nykytila-analyysi 5

2.1 Tutkimus- ja kehittdmishankkeen kohdeorganisaatio

2.2 Nykytila-analyysi: Olemassa olevat aineistot 7
2.2.1 PeoplePower-kyselyn tulokset kohderyhmassé 12

2.2.2 Rehtipeli-valmennuksen hyddyntaminen 15

2.3 Haastatteluteemojen valinta ja aineiston keraaminen 17

3 Tutkimuksen ldhestymistapa ja menetelmét 18
3.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma 19

3.2 Havainnointi 19
3.2.1 Tiedonhankinta havainnoimalla 20

3.2.2 Tiedon kasitteleminen, analysointi ja tulkinta 21

3.3 Tutkimus ja kehittdmishanketta varten kerattava tieto 22

3.4 Mittarit 22

4 Moninaisuuden johtaminen 23
4.1 Moninaisuus hyvan tydyhteison ominaisuutena 25

4.2 lkamoninaisuuden johtaminen 25

4.3 Nousevat sukupolvet Y ja Z 26

4.4  Z-sukupolvi kiikarissa 29

4.5 Kuluttajakansalaiset 29

4.6 Nuoret sukupolvet muualla 30

5 Sisainen motivaatio 32
5.1 Sisaisen motivaation perustekijat 34

5.2  Tyytyvaisyyden mittaamisesta innostuksen mittaamiseen 34

5.3 Kolme psykologista perustarvetta tyossa 35

5.4 Sisaisen motivaation kehittdminen ja johtaminen 36

5.5 Palkitseminen 39

y

.

Metropolia



6 Asiakas- ja tyontekijakokemus 39

6.1 Asiakaskokemus 39
6.2 Tyontekijakokemus 40
6.3 Smile-malli 41
7 KehittAmistoimen suunnittelu ja toteutus 42
7.1 Pilottihankkeeseen osallistuneiden nuorten tydpajojen tulokset 44
7.2 Havainnoinnin tulokset 48
7.3 Jatkokehittamiskohteen méaarittaminen 49
7.4 Kehittamistoimen pilotointi kaytannéssa 50
7.5 Pilotoinnin seuranta 50
7.6 Pilottihankkeen tulokset 51
8 Toimintamalli tutkimuksen pohjalta 52
8.1 Toimintamallin toteutus 52
8.2 Toimintamallin jalkautus organisaatioon 54
8.3 Palaute uudesta toimintamallista 55
9 KehittAmistyon arviointi ja pohdinta 58
9.1 Mittareiden validiteetti ja jatkotoimenpiteet 58
9.2 Reliabiliteetti ja validiteetti 59
9.3 Viitekehyksen soveltuvuus kehittdmistytn toteutukseen 59
9.4 ltsearviointi 61
Lahteet 64
Liitteet:

Liite 1. Kutsu teemahaastatteluun
Liite 2. Taydennyspyynto
Liite 3. Mahdollisista muutoksista kysyminen

Liite 4. Uuden toimintatavan esittely organisaatiolle /pilottiryhman tulokset

y =
e ——

/l\7/l:tropolia



1 Johdanto

Suomen tyéelama on parhaillaan murroksessa, johon kietoutuu vaestérakenteen muut-
tuminen. Viela vuonna 2010 Suomen tydelaméassa oli samanaikaisesti edustettuina
kolme varsin tasakokoista sukupolvea, mutta vuonna 2030 on odotettavissa, etta tyo-
elaman rakenne on muuttunut taysin. Suomesta tulee yksi Euroopan edellakavija-
maista, kun tarkastellaan sopeutumista vaeston nopeaan ikaantymiseen. (Alasoini
2012, 9)

Y-sukupolvi (s.1977-1997) valtaa ty6elamaa kiintyvalla vauhdilla, ja perassa tulee pian
my0s heidan jalkeensa syntynyt Z-sukupolvi (1998 -). (Alasoini 2012, 19)

Heidan tapansa olla tydelamassa ja tehda t6itd, on erilainen kuin aikaisempien sukupol-
vien, silla he muun muassa motivoituvat tutkimusten mukaan erilaisista asioista. Opin-
naytetyoni suuntautuu Finnkino Oy:n nuorten, alle 29-vuotiaiden teatterityontekijéiden
sisdisen motivaation kehittdmiseen ja kasvattamiseen, seka siihen miten voidaan raken-

taa tyon elamyksellisyytta.

Motivaatiota on kahdenlaista, siséista ja ulkoista. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista ra-
kentuen niin sanottujen keppien ja porkkanoiden varaan, jolloin huomio on tyosta saata-
vissa palkinnoissa ja valtettavissa rangaistuksissa. Sisdinen motivaatio vastaavasti on
proaktiivista tarkoittaen, etta tyon tekeminen itsessaan motivoi ja sytyttdd henkilon.
Ty6ssa on aina molempia elementtejd, mutta toinen niista on useimmiten dominoivampi.
Tutkimustulokset osoittavat selkedasti, etta sisainen motivaatio on seka tydnantajan etta
tydntekijan nakokulmasta optimaalinen tila. Sisaisesti motivoitunut tydntekija voi hyvin ja
on tuottavimmillaan. Johtajien tarkein tehtava tulisikin olla tydntekijinsa sisédisen moti-

vaation vaaliminen. (Martela & Jarenko 2014, 6)

Sisdinen motivaatio ja sen tutkiminen ovat mielestéani kiinnostavia asioita, ja uskon, etta
siséisen motivaation kehittdminen nuorilla tyontekijoilla tulee vaatimaan uudenlaista ajat-
telua. Siin& missa aiemmat sukupolvet ovat suosineet ja toivoneet vakaata tyburaa, ar-
vostavat myohemmat polvet monilta osin aivan toisenlaisia asioita. Y- ja Z-sukupolvilla
voidaan karjistetysti sanoa olevan suurempi vapauden halu, heilld korostuu mielihyvan
etsintd, ja he korostavat yksilollisyytta ja elamyksellisyytta. (Alasoini 2012, 19).

Tutkimus on Finnkinolle relevantti, silla yrityksen tyontekijoista 55 % on alle 29-vuotiaita.

Yritys tyollistdd kokonaisuudessaan 373 henkilda.
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Taman kehittamistehtavan aihe on syntynyt tarpeesta kehittda nuorten tyontekijéiden si-
saista motivaatiota, pyrkien ensin ymmartamaan mitka tekijat siihen vaikuttavat. Tarpeen

taustalla on kuitenkin myos muita tekijoita, seka yhteiskunnallisia ettd onnistumiseen liit-

tyvia.

Monelle ty6 elokuvateatterissa on ensimmainen oikea tyOpaikka. Finnkinolla voidaan
ajatella talloin olevan jopa tietynlainen yhteiskunnallinen vastuu tuottaa nuorelle hyva
tyokokemus ja tukea taté tydelamaan integroitumisessa. On tarkeaa, ettd nuorta tuetaan
ja hanelle annetaan tytkaluja onnistua ty6elamassa. Toisaalta tydpaikkaa vaihtanut
nuori voisi puhua hyvadd Finnkinosta tydnantajana, jolloin yritys saisi uusia innokkaita
nuoria. Tama kehittaisi myds yrityskuvaa ja kertoisi, etta yritys pyrkii kehittamaan tyon-
tekijoita siita huolimatta, etta nuori ei ole tullut teatteriin t6ihin luodakseen pitkaa tyduraa,
vaan esimerkiksi rahoittaakseen opintonsa. Onnistumisesta taas kertoisi se, etta Finnki-
nosta olisi nuorien keskuudessa positiivinen kuva tydnantajana, vaikka tyontekijdiden

vaihtuvuus olisi joitain muita yrityksia kovempi.

Tarkoitus oli kehittdd muutamaa tutkimuksessa l6ytyvaa asiaa niin, ettad loydamme ta-
poja kehittaa ja kasvattaa sisdista motivaatiota nuorilla henkil6illa, seka uusia tapoja joh-
taa heitd oikein. Sisdista motivaatiota tullaan tutkimaan ja kehittdmaan filosofian akate-
mian lanseeraamien kolmen osa-alueen johdolla, jotka ovat vapaus, virtaus ja vastuu.
Lopullisena tavoitteena on ollut kehityksen kautta luoda uusi tapa toimia nuorten tyonte-
kijoiden kanssa ja loytaéa uusi vayla jatkuvalle keskustelulle.

Toinen opinnaytetydni aihealueista on tyon eldmyksellisyys ja sen kasvattaminen. Elo-
kuvateattereiden menestys perustuu elamyksellisyyteen, ja sitd on tarkeaa huomioida
myds tyontekijapuolella. Finnkinolla vaalitaan ajatusta, ettéd mikali tyontekija kokee ela-
myksellisyyttd tydssaan, on hanen helpompi tuottaa sitd myds asiakkaalle. Tutkimuk-

sessa aiheet tulevat nivoutumaan yhteen toisiaan tukien.

Lopuksi on huomioitava, etta kehittdmisen ja vuorovaikuttamisen olisi hyva olla aina kak-
sisuuntaista. Samalla kun mietitd&n, miten nuorten sisdistd motivaatiota voidaan johtaa
ja kehittéda, voidaan miettia mitd aiemmat sukupolvet voivat puolestaan oppia heilta. Van-
hemmat voivat seurata nuorten tapoja ja muokata niista omat versionsa. On hyva huo-
mata, etta sisdistd motivaatiota ei voida johtaa sanan perinteisessa merkityksessa. Kui-
tenkin loytamalla uusia tapoja johtaa uutta sukupolvea voidaan 16ytd& myos tapoja ke-

hittaa tai auttaa nuoria itse kehittamadn omaa sisaista motivaatiotaan. Lisdksi on tarkeda
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ymmartaa, millaiset asiat motivoivat nuorempia sukupolvia ja miten heita voitaisiin tyo-

elaméssa tukea.

1.1 Kehittamistehtavan aihe, keskeiset kasitteet ja rajaus

Tama kehittamishanke on syntynyt tarpeesta ymmartaé nuorten tyontekijoiden sisaiseen
motivaatioon vaikuttavia tekijoit, 10ytaa tapoja kehittaa sisaisté motivaatiota ja kasvattaa
tyon elamyksellisyyttd. Tydelamasta halutaan tehda nuorille houkutteleva ja rakentaa
elokuvateatteritydsta hyva ponnahduslauta eteenpéin. Nuorten kouluttamista ja motivoi-
mista elokuvateatteritydssa voidaan katsoa myds yhteiskunnallisesta ndkdkulmasta,

tuottaen osaavia ja motivoituneita inmisia tyéelamaan.

Keskeiset kasitteet ovat sisdinen motivaatio, Y-sukupolvi, Z-sukupolvi, tydn elamykselli-
syyden kehittdminen, johtaminen, moninaisuuden johtaminen, tyéntekijakokemus, asia-

kaskokemus

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Taméan toimintatutkimuksen avulla halutaan ymmartaa mitka tekijat vaikuttavat nuorten
elokuvateatterityontekijoiden sisdiseen motivaatioon ja milla sisaistda motivaatiota voi-
daan kehittaa. Elokuvissakaynti on eldmys ja yritys haluaa korostaa sita asiakkailleen,
mutta samalla teatterityonkin tulisi olla elamyksellista. Voidaan ajatella, ettéd kun elamyk-
sen kokee, sitd on helpompi jakaa. Tassa hankkeessa pyritdan tunnistamaan uusia ta-
poja johtaa, motivoida ja kehittaa nuoria tyontekijoita. Tutkimusongelma ja —kysymykset

ovat pelkistettavissa seuraavaan muotoon:
- Miten johdetaan ja kehitetdan nuorten tyéntekijoiden sisdistd motivaatiota?

Tutkimusongelman ratkaisemista edesautetaan seuraavilla kysymyksilla:
- Milla tavoin sisaistéd motivaatiota voidaan kasvattaa ja kehittaa?

- Miten lisatdan tyon elamyksellisyytta?
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1.3 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus lahtee liikkeelle siitd, mihin maarallinen ja laadullinen tutkimus loppu-
vat. Sen tavoitteena ei ole ainoastaan saada aikaan tutkimuksellinen tulos vaan tuottaa
muutos. Toteaminen ei riitd, vaan ajatuksena oli alusta asti jonkin asian lapivieminen.
Sita, millaista muutosta oltiin toteuttamassa, paastiin maarittamaan pilottiryhman tyopa-
jojen vastausten analysoinnin jalkeen. Toimintatutkimus rinnastetaan usein konsultoin-
tiin, jota se ei tietenkdan ole. Konsultti antaa toimenpidesuosituksia, mutta ei itse ryhdy
niité toteuttamaan. (Kananen 2012, 37-38)

Finnkinon tapauksessa PeoplePower-kysely jonka tulokset toimivat tutkimukseni ensim-
maisena pohjana, oli ulkoisen yrityksen toteuttama toteava kysely. Sen jalkeen elokuva-
teatterissa, joka valikoitui tdhan tutkimukseen pilotiksi, toteutettiin Rehtipeli, joka puoles-
taan oli konsultointia. NAama molemmat antoivat arvokasta tietoa tahan tutkimukseen ja
todistivat sen, ettd taman tutkimuksen toteuttaminen on jarkevaa. Niiden avulla |dydettiin
asioita, joita voitaisiin parantaa ja sita kautta muuttaa organisaation toimintatapaa tie-
tyilté osin.

Toimintatutkimuksen ajatus on nimenomaan se, etta tutkija osallistuu muutokseen ja to-
teuttaa muutossyklin. Puhuttaessa kehittamistutkimuksen ja toimintatutkimuksen eroista
voidaan todeta, ettd toimintatutkimus kohdistuu enemman ihmisiin ja heidan vaikuttamis-
mahdollisuuksiinsa, kuten myds heidan mukaan saamiseensa muutoksessa. (Kananen,
2012,38)

Tutkimuksessa on nimenomaan ollut kyse siita, ettd nuorilta tyontekijoita kysytaan asi-
oita, jotka heita motivoivat sisaisesti tai vaihtoehtoisesti eivat motivoi. Halutaan, etta
heilla olisi aktiivinen rooli oman sisdisen motivaationsa johtamisessa ja tyon elamyksel-
lisyyden kasvattamisessa. Keskustelu oli rikasta alusta asti ja tutkimukseen vapaaehtoi-
sesti valikoituneet nuoret kokivat aiheen tarkeéksi. Oli myds huomioitavaa, etta asiat
joista puhutaan ja niiden pohjalta tehdyt 16ydokset ja kehitysehdotukset ovat tarkeita

koko Finnkino-ketjun kannalta.

Toimintatutkimuksen tekija on usein tutkimuskohteen jasen, niin kuin minakin olen ollut,
vaikkakaan en kuulu tutkimuksen kohderyhm&én. Olen kuitenkin perehtynyt ilmiéén ja
kohderyhmasta kirjoitettuihin aineistoihin, jotta olen voinut luoda kattavan kokonaiskuvan
aiheesta. Tutkijan tehtava on 16ytaa keinot ongelman poistamiseen ja mittarit muutoksen

toteamiseen ja tuottaa toimenpidesuositukset, joita testataan myods kaytannossa.
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Alla olevassa kuviossa esitellaan toimintatutkimuksen vaiheet.

Suunnittelu = Toiminta {—{ Arviointi —]  Seuranta

I

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen vaiheet (Kananen, 2012, 38)

Toimintatutkimuksen on asetettu erilaisia edellytyksia, joita ovat muun muassa toiminnan
muutos, yhteistoiminta, tutkimus ja se, etta tutkija on mukana muutoksen tekemisessa.
Tassa tutkimuksessa pyrittiin tuottamaan muutos hakemalla keinoja kasvattaa sisaista
motivaatiota ja lisata tyon elamyksellisyyttd. Muutos toteutettiin yhdessa hankkeeseen
valitun elokuvateatterin kanssa ja siihen osallistuivat niin tydntekijat kuin johtokin. On
selvaa, etta parhaiten tuloksia tehdaankin silloin, kun niitd tehdaan yhdessa. Olin itse
vetamassa prosessia vapaa-ajallani, silla omaan tyohoni tallainen ei toistaiseksi liity.

Olen tehnyt tutkimuksen kayttaen kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelm&a pyr-
kien ymmartamaan ilmiota. llmi6lla tarkoitetaan tassa tapauksessa nuoria sukupolvia
tydeldmassa ja sitd, miten heidan sisaistd motivaatiotaan voidaan paremmin ymmartaa

ja kehittdd seka elamyksellisyytta lisata.

2 Kohdeorganisaatio ja nykytila-analyysi

2.1 Tutkimus- ja kehittdmishankkeen kohdeorganisaatio

Tutkimustytn kohdeorganisaatio Finnkino on vuonna 1986 perustettu Suomen suurin
elokuvateatteriketju. Yrityksellda on Suomessa 11 paikkakunnalla 15 elokuvateatteria,
joissa kaikissa tyoskentelee yrityksen oma henkilostd. Finnkino on osa Nordic Cinema
Groupia, jolla on teattereita Suomen lisaksi myds Ruotsissa, Norjassa, Virossa, Latvi-
assa ja Liettuassa. NCG on hiljattain liitetty osaksi amerikkalaista AMC-ketjua ja on siten
jatkossa osa maailman suurinta elokuvateatteriketjua. TAman projektin saadessa al-

kunsa ei yrityskauppa ollut viela voimassa. Projektin aikana oli kAyt6ssa tassa raportissa
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kuvattu strategia, joka oli rakennettu Nordic Cinema Groupille. Taméan projektin loppu-
vaiheessa strategiaa ruvettiin uudistamaan uuden emoyhtion mukaiseksi, mutta se ei
vaikuttanut taman tutkimuksen etenemiseen eika sen tulokseen millaéan tavalla.

Kansainvalisyys ja omistajuus ei vaikuta juurikaan paivittiseen liiketoimintaan, vaan toi-
minta on paikallista ja tahan markkinaan sopivaa. Suomen teattereissa tydskentelee yli
300 henkiloa erilaisissa tehtavissa, ja teatterityontekijat tulevat olemaan taman opinnay-
tetyon keskiossa. Syy miksi juuri teatterilaiset valikoituivat tahan tutkimukseen oli yksin-
kertainen. Suurin osa alle 29-vuotiaista tyontekijaistdmme tydskentelee nimenomaan
elokuvateattereissa, ja paakonttorilla aivan muutama. Uskoin myds, etté eniten hyotya
saavutetaan organisaatiotasolla juuri silla, etta tahan kyseiseen ryhmaan panostetaan
ajallisesti ja pyritadn luomaan uusia tapoja toimia, silla teatterilaisten tyytyvaisyys tyohon

oli paakonttorilaisia hieman matalampi.

Finnkinon strategian visio on olla Euroopan intohimoisin, luovin ja houkuttelevin eloku-
vateatteriketju, ja missiona on tuottaa elamyksellisin elokuvateatterikokemus kaikille.
Strategian keskidssa ovat asiakaskokemuksen kehittaminen, aktiivisen kannattavan

kasvun hakeminen ja yhteisten voimavarojen hyddyntaminen.

Asiakaskokemuksen kehittaminen pitaa sisallaan mm. asiakkaan kokonaisvaltaisen tie-
don ymmartamisen ja tiedon hyddyntadmisen, kohderyhmakohtaiset konseptit, modernit
teatterit ja viiden tdhden asiakaspalvelun. Aktiivinen kannattavan kasvun hakeminen tar-
koittaa mm. herkku-, media- ja B2B-myynnin kasvattamista, ja yhteisten voimavarojen
hyddyntaminen pitdé sisallaan esimerkiksi sen, ettd yrityksessa tydskentelee ammatti-
taitoinen ja hyvinvoiva henkildsté. Finnkinolla etsitdén, |0ydetdén, mitataan ja jaetaan
parhaita kaytantoja. Arvoina strategiassa ovat kehittdminen, elamyksellisyys ja yhteistyo.
(kuvio 2)

=
e ——

4

Metropolia



Visio i N o
Euroopan intohimoisin, luovin ja
houkuttelevin elokuvateatteriketju
Missio Elamyksellisin elokuvateatterikokemus kaikille
Strategiat
Aktiivinen Yhteisten
Asiakaskokemuksen _ .
. kannattavan kasvun voimavarojen
kehittdminen . .. -
hakeminen hyodyntdminen
Arvot Kehittaminen Elzmyksellisyys  Yhteistyo

Kuvio 2. Finnkinon strategiatalo 2016

Finnkinon strategia tuki tata opinnaytety6ta, silla ollakseen Euroopan intohimoisin, luovin
ja houkuttelevin elokuvateatteriketju on henkildston oltava taysilla mukana. Parhaita tu-
loksia ei voida saavuttaa yrityksissa, ellei koko henkil6std sitoudu tekeméaan tuloksia yh-
dessa. Asiakaskokemusta voi kehittaa kehittamalla samalla tydntekijakokemusta, jota
puolestaan tukee sisdinen motivaatio, toinen opinnaytetydni kulmakivista. Elamykselli-
syys puolestaan nousee esille Finnkinon arvoissa, jolloin senkin mukanaolo tassa tutki-
muksessa oli perusteltua. Projektin loppuvaiheessa strategiatalo itsessdan ei ollut enaa
sellaisenaan voimassa, silla Nordic Cinema Group lakkasi Finnkinon omistajamuutoksen
johdosta olemasta. Arvot eivat kuitenkaan muuttuneet, eikd mikaan vaikuttanut tAman
kehityshankkeen etenemiseen. Uutta strategiaa ei viela projektin loppuvaiheessa oltu

julkaistu, moninaisuuden johtamiseen se ei kuitenkaan tule vaikuttamaan poikkeavasti.

2.2 Nykytila-analyysi: Olemassa olevat aineistot
Finnkinon tilanne yrityksena on erittdin hyva. Suomalaisten elokuvissakaynnit ovat kas-
vussa, kuluttajat ostavat herkkuja teattereiden herkkumyymaloisté ja viettavat teatte-

reissa aikaa keskimaarin 24 minuuttia ennen esitysté. Yritys on kasvava ja kuluttajat ko-

kevat muun muassa elamyksellisyyden ja yhteiséllisyyden syiksi tulla elokuviin. Tulevai-
y
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suudessa asiakaspalvelun tarkeys tulee korostumaan entisestaan, jolloin onkin huomi-
oitava henkilokunnan innostus ja sisdinen motivaatio. Henkildston tyytyvaisyys on tar-
keda, ja tuoreimpia henkiloston tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksia voidaan pitdd hyvana
pohjana nykytilan maarittAmisessa.

Finnkinolla kaytetaan vuosittain toteutettavaa Corporate Spirit Oy:n PeoplePower-tutki-
musta, jonka tuloksia tarkastellaan kolmesta nakokulmasta. Ensimmainen nakékulma on
oma tyd, toinen on osasto, jolla henkilo tytskentelee ja kolmas yritys yleisesti. Kaikissa
kolmessa nakokulmassa haetaan vastauksia liittyen seuraaviin teemoihin: sitoutuminen,

johtaminen, suorituskyky.

Katsottaessa oman tydn nakokulmasta, kysytdan sitoutumisen alueella tyémotivaatioon
liittyvia kysymyksia, johtamisen alla tydn hallintaan liittyvia kysymyksia ja suorituskyvyn
alla tytskentelyedellytyksiin liittyvia kysymyksia. Osaston nakoékulmasta sitoutumiseen
liittyvassa osiossa selvitetddn henkilon kokemusta oman osastonsa viestintaan ja osal-
listamiseen, esimiestydhon ja osaston tehokkuuteen seka joustavuuteen. Yritystasolla

ollaan kiinnostuneita yrityksen tydnantajakuvasta, seké johtamis- ja toimintakulttuurista.

PeoplePower@)-henkiléstdtutkimuksen sisaltd

( JoHTAMINEN ) [ SUORITUSKYKY )
OMATYO Tydmotivaatio Tyén hallinta Tyoskentelyedellytykset \>
OSASTO Viestinta ja osallistaminen Esimiestyo Tehokkuus ja joustavuus \)
\
YRITYS Tyonantajakuva Johtamiskulttuuri Toimintakulttuuri >
V4
\ J \\ J

Kuvio 3. PeoplePower — henkildstétutkimuksen alueet

Viimeisin henkildston tyytyvaisyyskysely on toteutettu 12.10 — 26.10.2016. Teattereiden

osalta siihen vastasi 91,4 % tyontekijoista eli 267 henkil6d, joten tuloksia voidaan pitaa

varsin luotettavana nykytila-analyysin kannalta. Kokonaisarvosana tyytyvaisyydelle oli

tyydyttava +, seuraava arvosana olisi ollut Hyva, eika siita olla kaukana. Tulokset eivat

muuttuneet merkittavasti edellisesta vuodesta, mutta on huomattavaa, ettd nuoret ovat
y
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kaikista kriittisimpia, kun tarkastellaan tuloksia ikaryhmittéin. Tuloksia ei ole aiemmin tar-
kasteltu ikaryhmittain néin tarkasti, mutta tata toimintatutkimusta ajatellen tulokset suo-

datettiin viela uudelleen kayttden maaraavana tekijana ikaa.

Tuloksia tarkastellessa on tarkedd huomioida, ettd PeoplePower-tutkimus suhteuttaa
tarkasteltavan yrityksen normiin, joka on saatu lukuisten eri yritysten tuloksista. Katsot-
taessa teattereiden tuloksia normi on niin sanottu tyontekijanormi, ajatellen suorittavaa
tyota tekevid henkildita. Finnkinon tulokset talona, ja tdssa tapauksessa tarkeampéana
teattereiden osalta ovat erittéin lahella tata kyseista normia, eli eivat poikkea kokonai-

suutena merkittavasti vertailtaessa muihin yrityksiin.

Kuten aiemmin mainittu, henkildstotutkimus otti kantaa erityisesti sitoutuneisuuteen, joh-
tamiseen ja suorituskykyyn. Suurimmat muutokset edelliseen kyselyyn teatterityonteki-

jéiden osalta kuvassa alla, ilman ikasuodatusta:

= = Tilastollisesti merkitseva ero (85%), Suurimmat muutokset
== = Erittdin merkitseva ero (99%)
+ myd&nteinen; - kielteinen ero :

Finnkino teatterit
0 =2015 o

~ 35 Tietoisuus arvoista ja paamaarista 0,16

44 Luottamus ylimpé&éan johtoon 0,14 |

* 19 Osallistumis- ja aloitteentekomahdollisuudet 0,13
11 Esimiehen Kiinnostus ideoihin 0,12

43 Strategia ja nakymdat viestitty hyvin 0.1&]

37 Tuotteiden/palveluiden korkealaatuisuus D,E

45 Muutokset toteutettu hyvin 0,10 |

6 Sitoutuminen tydpaikkaan -0,02
33 Arvojen noudattaminen -0.09

30 Jatkuva toimintatapojen kehittdminen | -0.09

50 Yksikdiden valinen yhteistyd | -0,11

A7 Byrokratia |-0,12

* 51 Kehityskeskustelun hyddyllisyys -0,14

=~ 16 Tydkuorma osastollani pysynyt kohtuullisena |-0,16

© Corporate Spirit Oy - Luottamuksellinen - 11.11.2016 N: 267

Kuvio 4. Suurimmat muutokset vs. edellinen tutkimus.

Teattereiden henkilékunta koki olevansa tietoinen arvoista ja paamaarista ja taméa oli
tilastollisesti positiivisesti merkitseva ero normiin. Luottamus ylimp&&n johtoon oli hyvalla
tasolla ja henkilokunta koki, ettd heilla on hyvat mahdollisuudet osallistua ja tehda aloit-
teita. Esimiehet olivat kiinnostuneita ideoista ja strategia, seka eri ndkymat olivat hyvin
viestittyja. Tuotteet ja palvelut koettiin korkealaatuisina ja muutokset on toteutettu hyvin.
Vastausten muutokset eivat prosentuaalisesti mitattuina ole suuria verrattuna normiin,

mutta aiheet johon ne kohdistuivat, ovat varsin keskeisia ja tarkeita yhtion kannalta.

)
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Seitseman huonointa tulosta verrattuna edelliseen olivat aihepiireiltddn mydskin tarkeita.
Henkilokunta koki, ettd heidan sitoutuneisuutensa on lievasti laskenut viimeisen vuoden
aikana eik& arvoja noudatettaisi, kuten aiemmin niitd on koettu noudatettavan. Yksikoi-
den valinen yhteistyo tuntui olevan vahentynyt ja byrokratia lisaantynyt. Kehityskeskus-
telua ei koettu kovin hyddyllisend, ja tydkuorma oli kasvanut.

Tutkimuksessa maaritettiin myds parhaat ja heikoimmat seitseméan tulosta, ne puoles-

taan liittyivat alla oleviin asioihin:

* = Tilastollisesti merkitsevi ero (95%), Parhaat 7 / Heikoimmat 7

== = Erittdin merkitseva ero (99%) kéytetystd normitasosta . . .

+ myonteinen; - kielteinen ero normiin: 0.5 Finnkino teatterit 0

0 = Suomen yleisnormi 2016 h “

** 21 Osaamisen jakaminen g 0,29
=1
3
== 49 Huhut eivat hairitse normaalia tiedonkulkua - 0,27

** 18 Yksikdn yhteishenki

** 2 Tydn stressaavuus

** A0 Yhtidn tulevaisuus néyttéa valoisalta

** 46 Padtdksenteon tehokkuus

== 27 Perehdyttdminen uusiin tyStehtéviin

** 39 Suosittelen yhtidta tydnantajana

== 4 Tydpanoksen térkeys yhtion kannalta

** 24 Uskallus olla eri mielta esimiehen kanssa

** 6 Sitoutuminen tySpaikkaan

** 1 Tydn haastavuus ja mielenkiintoisuus

** 3 Oman tydn hyddyllisyys

** 14 Palkkatason kilpailukykyisyys

© Corporate Spirit Oy - Luottamuksellinen - 11.11.2016 N: 267

Kuvio 5. Parhaat ja heikoimmat 7

Parhaissa ja heikoimmissa seitsemassa tuloksessa on huomioitavaa, etta ne ovat kaikki
tilastollisesti merkittavia eroja verratessa normiin, mutta prosentuaalisesti poikkeamat

eivat ole suuria.

Katsottaessa tuloksia yleisesti oli teattereiden kyselyn tulos aavistuksen heikompi ver-
rattaessa koko konsernin tulokseen. Tarkeimmaét vahvuudet olivat teattereiden mielesta
paatoksenteon tehokkuus, kyselyjen johtaminen toimenpiteisiin sek& henkildéston kuule-
minen paatoksia tehdessa. Omistautumisen vahvistamisen ja sita kautta tuloksen paran-
tamisen todettiin onnistuvan parhaiten, mikali jatkossa huomioidaan voimakkaammin
tyon haastavuuden ja mielenkiintoisuuden lisédminen, tydpanoksen téarkeyden tunnun
kasvattaminen yhtion kannalta seka esimiehen luottamuksen lisddminen alaisiinsa.

Vastaukset ajatellen naita edella mainittua seitsemaa tulosta olivat kiinnostavia, mutta

eivat kerro kaikkea. Teattereissa tydskentelee erilaista henkilokuntaa, vanhempia ja nuo-
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rempia seka tydvuosissa etta ikavuosissa mitattuna. Oli kiinnostavaa huomata, ettéa tu-
lokset vaihtelivat riippuen erilaisista tekijoista. Siksi onkin tarke&& huomioida erilaiset
ryhmat kyselyiden sisalla, jotta voidaan oikeasti tehdé muutostoimenpiteitd, jotka vaikut-

tavat henkildstdn sisdiseen motivaatioon.

Kun katsottiin elokuvateatteritytntekijoiden osalta tuloksia ryhmiteltyna esimerkiksi tyos-
saoloajan perusteella, alle 1 vuotta tydskennelleet olivat huomattavasti muita tyytyvai-
sempid, 1-2 vuotta selvasti edellisia kriittisempia mutta 2-5 ja etenkin 5-15 vuotta tyos-
kennelleet ovat muita kriittisempié — toki aihealueesta riippuen. Toisin sanoen osittain
myds tydssaoloaika ja ik menevét jossain maarin paallekkain vaikutuksiltaan.
PeoplePower-tutkimusta tuloksineen kaytetaan mittaamaan ylla esitettyjen teemojen alle
linkittyvia asioita. Silla pyritddn ndakemaan missa mennaéan ja mika on yrityksen tilanne
esimerkiksi verrattuina muihin yrityksiin. Tieto ei ole yritykselle vain sisaisesti mielenkiin-
toista, vaan siitd saadaan laajempaa tutkimustietoa ajatellen, ettd mukana on lukuisia
yrityksia. Yritykset voivat vertailla ndin myos toisiaan ja luvut toimivat mittareina myos
siihen, miten yrityksella menee suhteessa muihin saman kaltaisiin yrityksiin. Sisaisesti
tutkimus antaa tietoa eri osastojen valisista tilanteista, tai esimerkiksi paakonttorin ja te-
attereiden valisesta tilanteesta. Tulosten seuraaminen vuosittain on tarkeaa ja kiinnos-
tavaa, silla muutokset tuloksissa paljastavat nopeasti onnistumiset tai mahdolliset epa-
kohdat.

PeoplePower tuloksia oli hyva pitda yhtena tutkimuksen kulmakivistéa huomioiden kuiten-
kin, ettd ne eivat kerro taytta totuutta vaan tutkijana koin ne enemman suuntaa antaviksi.
Kyselyyn vastataan anonyymisti verkossa, ja uskon etté tuloksiin vaikuttaa péiva ja tun-
nelma. Téllaista kyselya olisi osaltaan my6s helppo vaarinkayttaa, jos esimerkiksi joku
tyontekijaryhma olisi halukas suuntaamaan huomion johonkin tiettyyn asiaan. Toisaalta
voidaan ajatella, ettéa ihmiset vastaavat rehellisemmin anonyymisti, toiset taas saattavat
manipuloida omia vastauksiaan. Keskustelua asioista onkin hyva pitaa ylla organisaa-
tiossa koko ajan, ja tarttua mahdollisiin muutoskohtiin hanakalla kaddella hyvén tilanteen
sailyttamiseksi tai vaihtoehtoisesti tarvittaessa tilanteen parantamiseksi.

Katsottaessa tutkimuksen kohderyhman tuloksia korreloivat ne hyvin muun tutkimustie-

don kanssa, ja niita voitiin pitda yleisella tasolla varsin luotettavina.
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2.2.1 PeoplePower-kyselyn tulokset kohderyhmassa

People Power-tutkimuksessa on mahdollista suodattaa vastauksia eri tavoin ja koska
taman tutkimuksen kohderyhma on alle 29-vuotiaat tydntekijat, oli luontevaa suodattaa
vastaukset kayttaen ikda maarittelevana tekijana, kuitenkin verraten tuloksia myos tyos-

saolovuosiin.

Elokuvateatteritydntekijoiden osalta etenkin alle 26-vuotiaiden vastauksissa esimerkiksi
tyytyvaisyys laskee hyvin jyrkasti tydsséoloajan mukaan. Etenkin ne nuoret jotka ovat
tydskennelleet talossa yli kaksi vuotta, ovat kriittisia tydmotivaatioon, esimiestyéhon ja
osittain myos tydnantajakuvaan liittyen. He tuntevat tyonsa ja tavoitteensa, ja ovat tyyty-
vaisia yhteishenkeen, mutta tydomotivaatio on heilla PeoplePower-kyselyn mukaan ma-
talalla tasolla.

Sitoutuminen oli hiukan laskenut edellisesta kyselysta, silla tydpaikanvaihtoajatukset oli-
vat lisdantyneet. 58 % alle 26-vuotiaista on harkinnut tydpaikan vaihtoa. Huomattavaa
on, etta tahan vaikuttaa myos esimerkiksi mahdollinen valmistuminen opinnoista, jolloin
usein luonnollisesti hakeudutaan sille alalle, jolle on kouluttauduttu.

Nuorten omistautumista tukevat hyva yhteishenki, hyvat tulevaisuuden nakymat yrityk-
sessd, hyvad muutosten toteuttaminen ja palkitsemisen pitaminen oikeudenmukaisena.
Esimiestydlla ja johtamisella on suuri vaikutus omistautuneisuuteen, ja taman osalta na-

kemyksissa on eroja.

Alla olevissa kuvioissa on kiteytetty tyémotivaatioon liittyvat vastaukset PeoplePower-
kyselyssa. Ensimmaisessé kuvassa luokitteleva tekija on iké ja vastaajina ovat Finnkinon
teattereiden tydntekijat. Alemmassa kuviossa puolestaan vastaajina ovat koko yrityksen

tyontekijat.
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Ero normiin: 0 = Suomen yleisnormi 2016 Tyom Otivaatio
Finnkine Finland
Osajoukko
Henkildstdryhma: Elokuvateatterity dntekijét
Luokitteleva tekija: |ka
-0,5 0 0,5

L " L . .
T T

1 Tydn haastavuus ja mielenkiintoisuus

2 Tydn stressaavuus

3 Oman tydn hyddyllisyys % I

4 Tydpanoksen térkeys yhtion kannalta

5 Tydnantaja tukee ammatillista kehittymista

6 Sitoutuminen tydpaikkaan = = ‘

B re2iwona [l 2125wota [ 2630 wuota [ | 21-40wuota [0 41-55vucta [ Vahintaan 56 vuotta

Kuvio 6. Tydmotivaatio teattereissa, N=223

Tuloksia oli kiinnostavaa verrata yhdessa koko yrityksen vastausten kanssa (kuvio 7)

Ero normiin: 0 = Suomen yleisnormi 2016 Tyom otivaatio

Finnkino Finland
Luokitteleva tekija: lka

L L L
1 Tyén haastavuus ja mielenkiintoisuus ﬁ
2 Tydn stressaavuus % o

3 Oman tyén hyddyllisyys g : |

4 Tyopanoksen tarkeys yhtion kannalta

& q
5 Tydnantaja tukee ammatillista kehittymista %
09 '

6 Sitoutuminen tySpaikkaan i

B ae2twora [l 2125wuota [] 2630wena [ 21-40vucta [l 41-55wcna [l vahintaan 56 wuotta

Kuvio 7. Tydmotivaatio koko yrityksessa, N=322

Ensimmaisessa kuvassa voidaan jo yhdella silmayksella havaita nuorten kriittisyys tyo-
motivaatioon liittyvissa kysymyksissa. 21-25-vuotiaat vastasivat kaikkein negatiivisim-
min, kun Kysyttiin tydn haastavuutta ja mielenkiintoisuutta. Tamé oli sama myds katsot-
taessa koko yritysta. 26-30-vuotiaat seka alle 21 vuotiaat korostuivat mygs, joskaan eivat
aivan yhta jyrkasti. Tyon stressaavuus koettiin suurimpana alle 21-vuotiaiden ryhmassa,
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toisena tulivat 21-25-vuotiaat, tarkasteltaessa tyontekijoita seka teattereissa etta toimis-
tolla. Sitd vanhemmat vastaajat kokivat huomattavasti vdhemman stressia. Jalleen naméa
samat kaksi ikdryhmaa kokivat, ettéd oma tyo ei ole hyddyllista ja tdssa peréssa tulivat
seuraavina 26-30-vuotiaat. Nama kolme nuoriin tyontekijoihin lukeutuvaa ryhmaa eivat
my6skaan kokeneet, ettd oma tydpanos olisi yhtion kannalta tarke&. Taméa on huolestut-
tava seikka, koska jos ajatellaan nyt tutkimuksen keskiossa olevia teatteritydntekijoita,
on heidan tygssa kiistatta erittain arvokasta ja tarkeaéa yhtion kannalta. He ovat kuitenkin
yrityksemme kasvot asiakkaiden suuntaan ja vaikuttavat suoraan liiketoimintaan.
Puhuttaessa tyonantajan tukemisesta ajatellen ammatillista kehittymisté negatiivisuus oli
molemmissa ryhmissa loivempaa, mutta kuitenkin nékyi negatiivisimpina vastauksina
kuin vanhemmilla tyontekijoilla. Sitoutuminen oli jyrkan negatiivista 21-25-vuotiailla, seka
26-30-vuotiailla.

Pohdin pitkaan naiden kahden kuvan samankaltaisuuksia kehittamistutkimukseeni vali-
tuissa ikaryhmissa. Tyomotivaatio-teemaan liittyvat vastaukset teattereissa verrattuna
koko yritykseen olivat yllattavan samoja. Toisaalta on mahdollista, etta esimerkiksi paa-
konttorilla tydskentelevat nuoret ovat vastanneet positiivisemmin, mutta koska heita on
maarallisesti reilusti vdhemman, eivat mittarit likahda valtavasti. IImion kannalta tarke&da
on kuitenkin huomata, etta osassa kysymyksista ja vastauksista liikkkuvuutta oli enem-
man kuin toisissa. Sitoutuminen, tyon hyddyllisyyden kokeminen seka stressaavuus oli-
vat tuloksiltaan niin yhtalaisia, etté vastausten voidaan katsoa esittavan ik&ryhmia hyvin
riippumatta tyonkuvasta. Tuloksia katsottaessa on tarke&d muistaa, etta tulokset kirja-
taan mittarin asteikolle positiivisen ja negatiivisen suuntaan verrattuna muiden yritysten
henkildstén vastauksiin. Koska mikaan vastauksista ei ole tilastollisesti poikkeava nor-
mista, voidaan niiden todeta tukevan yhteiskunnallista ilmidta naiden ryhmien kokemuk-
sista ja ajatuksista. Niita oli siten hyva kayttdd myos osana tata tutkimusta, joka pyrkii

osaltaan ymmartamaan ilmiota.

Koska yrityksen teatteritydntekijoista yli puolet on tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvia
ja he tydskentelevat teattereissa eri puolilla Suomea, péaéatettiin tutkimus toteuttaa yh-
dessa teatterissa Helsingissa. Tassa teatterissa tytskentelevat nuoret valikoituivat pilot-
tijoukoksi tdhan hankkeeseen. He saivat 4dnensa kuuluviin ja paésivat mukaan raken-
tamaan keskustelua liittyen teatteritydn elamyksellisyyteen sek& tuomaan seuraavalle
portaalle ymmarrysta sisaisesta motivaatiosta omalta osaltaan. Taman arvokkaan tiedon

varassa voidaan tehda erilaisia kehityshankkeita. Tama tutkimus kasittelee tarkemmin
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ensimmaista niista, pilotointimielessa tehtya hanketta, laajentuen uuden tyékalun tuotta-

miseen organisaatiolle.

2.2.2 Rehtipeli-valmennuksen hyddyntadminen

PeoplePower-kyselyn tulokset saivat aikaan pohdintaa johdossa ja rohkaisivat tarttu-
maan toimeen. Tilannetta ja tuloksia paatettin purkaa tassa tutkimukseen valikoitu-
neessa teatterissa pelaamalla Rehtipelid, joka on rakennettu kehittdméaa tyoyhteistja
mm. tyohyvinvoinnin lisdamiseksi. Rehtipelid peluuttaa suomalainen Karisma konseptit,
joka on erikoistunut muun muassa tydyhteisoja kehittavien pelien toteutuksiin. (Karisma-
konseptit 2017)

Halusin hyddyntéa pelin tuloksia tdssa tutkimuksessa omien haastattelujeni seka Peop-

lePower-tutkimustulosten ohella.

Peli on muodoltaan perinteinen lautapeli, joka koostuu kysymyskorteista ja pelilaudalla
etenemisestd. Tassa tapauksessa Rehtipelin kysymys- ja ideointikortit peilattiin ennen
pelivalmennusta sen yhteydessa julkistetun PeoplePower-kyselyn kysymyksiin ja tulok-
siin. Pelissé on erilaisia kortteja kaytossa erilaisten yritysten tarpeisiin. Tassa tapauk-
sessa kaytettiin niin kutsuttuja Classic-kortteja.

Pelin prosessi on nelivaiheinen sisaltden kuuntelun ja keskustelun, ideoinnin ja valinnan,
seka kehittdmisen ja onnistumisen. Kaikkien &anet halutaan kuuluviin rennossa ilmapii-
rissa, haluten ymmartada missa on onnistuttu ja mité erityisesti pitaa kehittaa. Parannus-
ehdotusten pohtiminen on tarkedna osana, seka suunnitelman kehittdminen niiden to-
teuttamiseksi. Prosessin viimeisessa kohdassa halutaan muistuttaa missa on onnistuttu

ja painottaa sita missa todella ollaan hyvia.

Peli perustuu teemoihin ja sisaltdéa niita viisi. Ensimmainen teema on ty0 ja siind pohdi-
taan mm. mist& kukin saa iloa omassa tyossaan, mika innostaa, mika syo tydiloa, miten
toita voisi jakaa ja miten estetdéan yhteistn sisdénpain kaantymista. Toisessa teemassa,
joka on palaute, pohditaan mm. millaista palautetta toivotaan kollegoilta, olisiko mento-
roinnista hyotyd, miten palautetta olisi mukava saada ja antaa ja mika viestintdkanava
toimii omassa tydyhteisdssa parhaiten. Kolmas teema yhteisty6 herattelee ko. sanasta
tulevia ajatuksia. Miten voisit auttaa tyoyhteisdsi jasenta, jos hanella on todella kiire?
Saman teeman alla kasitelladn myods yhteisty6té ja hairintad, sisaltden yhteistydn lisaa-

misen mahdollisuudet. Neljas teema kasittelee pelisaantdja. Mista asioista pitaisi sopia
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ja tehda pelisdéannét? Pohditaan myds mm. vastuunkantamista, onko se opittua, pako-
tettua vai henkilokohtainen ominaisuus, seka sitd miksi keskusteleva tyokulttuuri on tar-
ked. Viides ja viimeinen teema on ryhma. Ryhma-teeman alle sijoittuvat kysymykset ku-
ten miké tekee hyvan tydilmapiirin, tai mité voitaisiin tehda yhdessa, etta kaikki kokisivat
enemman tytiloa. Paneudutaan myds vastuisiin ja tehtéviin joita ei ole suoranaisesti ni-
metty kenellekdan, ja pohditaan kuka niistéa huolehtii. Kaikkia teemoja ei aina kasitella
yhdessa pelissa, ja niiden jarjestys saattaa vaihdella tilanteen ja painopisteiden mukaan.

Pelin aikana keskustelu oli vilkasta ja peli eteni aikataulullisesti suunnitelman mukaan.
Kehittamispisteiden liséksi koottiin joukko aiheita, jotka ryhmén mielesta olivat talla het-
kella hyvin. Ryhmat jaettiin pelin alussa kokemusvuosiryhmien mukaan pelilautavaihee-
seen, mutta sekoitettiin purku- ja ideointivaiheessa uudelleen, jotta keskustelu pysyisi

hedelmaéllisena loppuun asti.

Ensimmaisen teema oli Ty6. Sen osalta purkuvaiheessa l6ydettiin paljon hyvaa ja totta
kai myds kehitettavaa. Vaihtelevat tybajat, monipuoliset tehtavat, tydnkuvan selkeys,
mukavat tydkaverit ja hyvét asiakaskohtaamiset olivat kaikki positiivisten asioiden jou-
kossa. Samat asiat nakyivat kaikkien ryhmien ajatuksissa. Tyota itsessédén ei koettu
stressaavana, mutta tyotehtavia kylla. Palkka nousi kaikissa ryhmissa kehitettavien asi-
oiden top 3 ryhméaan, mutta mainittakoon ettéa se peliyrityksen tutkimusten mukaan nou-
see aina karkisijoille niin kutsutun suorittavan tyén valmennuksissa. Se oli nousevista
kehityskohteista ainoa, joka jatettiin kuitenkin ottamatta jatkokasittelyyn, silla teemana

se on jo itsessaan sellainen, ettei ratkea siina hetkessa.

Toinen teema oli Pelisaannot. Sen yhteydessa puhuttiin esimerkiksi toisten kunnioitta-
misesta. Aiheina sivuttiin myds viestivihkokaytantoja, kuten ettd tydvuoron loppuessa
seuraavaa vuoroa varten voidaan jattaa erilaista palautetta tai tietoa paivasta. Tahan
kaivattiin kunnioittavampaa asennetta. Pelisdanttjen alle meni myoés ajatukset téihin pu-
keutumisesta, esimerkiksi siitd miten vaatteiden tulee olla puettuina. Toivottiin liséé vas-

tuuta tyontekijoille, esimerkiksi asiakkaiden hyvitystilanteisiin.

Kolmas kasiteltava teema oli yhteisty0 ja sen alla toivottiin muun muassa yhtendisempaa
toimintakulttuuria. Tiedon kulkuun Kiinnitettiin paljon huomiota, seka esimiesten sisai-
seen kommunikointiin. Yhteistyon alla toivottiin myds enemman henkildkunnan virkistys-
toimintaa ja yhdessa tekemistd, muun muassa tama asia onkin kehittynyt pelaamisen

jalkeen.
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Yleisesti puhuttaessa paljon asioita nousi esiin, seka hyvié ettd heikompia. Todella moni
asia oli hyvin, mutta muutamia asioita oli hyva lahtea syventaméaén tama toimintatutki-
muksen kautta. Koska en itse ollut paikalla pelitilanteessa kaytin loppuraporttia avukseni
kartoittamalla minkélaisia asioita oli kasitelty, ja mitk& asiat koettu haasteellisina. En tuo-
nut naitd esiin omissa tapaamisissani nuorten kanssa, mutta ne toki vaikuttivat siihen,
millaiseen ratkaisuun paadyin tavassa haastatella nuoria. Uskoin, ettd tydpaja-mene-
telma olisi tassa tapauksessa hedelmallisempi ja sen pohjalta oli ajatus l&hted kehitta-
maan uutta toimintatapaa koko ketjun kayttoon.

Minusta toimintatutkijana oli huomattavaa, etta tyontekijat pelin loputtua kokivat, etta
henkilostétutkimuksen tulokset ja rehtipelin pelitapa olivat jonkin verran erillaén toisis-
taan, eivatka taysin kasitelleet samoja teemoja. Kaikkea liittyen henkiléstétutkimuksen
tuloksiin ei siis paassyt taméan kautta purkamaan ja kehittamaan ja siksi olikin hyva, etta
kehitysta oli mahdollista jatkaa taman toimintatutkimuksen kautta. Tutkimuksen kannalta
rehtipelista oli apua etenkin haastatteluteemojen kartoituksessa, seka nykytilanteen kir-
kastamisessa edelleen. Pelin tulosten suhteen oli kuitenkin oltava kriittinen siina mie-
lessa, etté tuloksia ei eritelty ikaryhmittain vaan yleisella tasolla. Ajatellen etta yrityksen
nykyiset ja tulevaisuuden haasteet ovat nimenomaan nuorissa tyontekijdissa, on hyva
pitda mielessa, ettd osa pelin tuloksista tuli vanhemmalta henkilokunnalta niin positiivis-

ten kuin kehitettavienkin asioiden suhteen.

2.3 Haastatteluteemojen valinta ja aineiston kerddminen

Paateemana tutkimuksessani oli sisdinen motivaatio. Ty0elaman ikarakenteen nopean
muuttumisen vuoksi halusin tutkia sitd nimenomaan niin sanottua suorittavaa tyota teke-
vien nuorten kohdalla. Olin kiinnostunut tietdmaan mitk& asiat heitd motivoivat ja toi-
saalta myos mitk& eivat motivoi ja minkélaiset asiat vaikuttavat tyon elamyksellisyyteen.
Elamyksellisyys valikoitui teemaksi puhtaasti siitd syysta, ettd Finnkino on mukana ela-
myshisneksessa ajatellen, ettd elokuvat itsessédén ja elokuvateatterissa kdyminen ovat
elamyksid. Nain ollen seka sisdisten motivaatiotekijoiden etta tydén elamyksellisyyden
voidaan ajatella vaikuttavan tyontekijan kokemukseen ty6sta ja sitd kautta se vaikuttaa
myads yritykselle niin tarkeaan asiakaskokemukseen.

Koin myds, etta yrityksen on hyvd ymmartaa miten nuoria motivoivat asiat eroavat siitéa

miten ennen on ajateltu, ja miten heita tulisi johtaa jotta heidan motivaationsa kehittyisi.
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Aineistoa kerasin ensin yrityksen sisélta ja kirjallisuudesta, ennen kuin lahdin toteutta-
maan tydpajoja ollakseni varma, etta kysyn oikeita asioita.

Paatin toteuttaa haastattelut perinteisesta haastattelutavasta poiketen tyopajoina, jotka
toteutin paadkonttorilla neljassa ryhmassa. Tutkimukseen valikoitui pilotiksi yksi elokuva-
teatteri, jonka henkilokunnasta 18 tyontekijad on alle 26 vuotiaita. Tutkimukseen osallis-
tui 67 % kohderyhmasta, 12 tydntekijaa.

-Autonomian kokemus -Hallinnantunne
-Aikataulutus -Oppiminen
-Epdaonnistumisten -Tyoévilineet ja
sietdminen kdytanteet
-Mieluisat ja -Kiire
epamieluisat tydtehtavat i -Ylikuormitus

-Esimiestyd

-Merkitys

-Ryhméahenki

-Luottamus

-Palautteenanto

Kuvio 8. Teemahaastattelun vastausten lajittelu lokeroihin (Martela 2014, 32)

TyOpajojen toteutus pohjautui ylla olevaan kuvaan, toteutuksesta kerrotaan lisda luvussa

seitseman.

3 Tutkimuksen lahestymistapa ja menetelmat

Tassa paaluvussa esitellaédn opinnaytetython valittu lahestymistapa ja menetelméat. La-
hestymistavaksi on valittu toimintatutkimus, ja ylemman ammattikorkeakoulun edellytys

on organisaation toiminnan kehittdminen tai muuttaminen.
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3.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiiviselle eli laadulliselle tutkimukselle on tyypillista olla luonteeltaan kokonaisval-
taista tiedon hankintaa ja aineisto kootaan todellisissa, luonnollisissa tilanteissa. Kvalita-
tiivinen tutkimus suosii ihmisista tiedon keruun instrumenttina. Tutkija luottaa enemman
itse tekemiinsa havaintoihin ja keskusteluihin tutkittavien kanssa, kuin mittausvalineilla
hankittavaan tietoon. Apuna voidaan kayttad lomakkeita ja testeja. Pyrkimyksena on ta-
vallisesti paljastaa odottamattomia seikkoja, joten lahtokohtana ei ole teorian tai hypo-
teesien testaaminen, vaan aineiston yksityiskohtainen ja monitahoinen tarkastelu. Tut-

kija ei maaraa sita mika on tarkeaa. (Hirsjarvi 2005, 155)

Aineiston hankinnassa laadullisten metodien kaytossa suositaan sellaisia metodeja,
joissa tutkittavien nakdkulmat ja ajatukset paasevat esille. Tallaisiin metodeihin kuuluvat
mm. teemahaastattelut ja ryhmahaastattelut. On huomattavaa, etta kohdejoukko vali-
taan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelmaa kayttden. Tassa kysei-
sessé tutkimuksessa on valittu toinen Helsingissa sijaitsevista teattereista. Tutkimus to-
teutetaan joustavasti ja suunnitelmia muutetaan olosuhteiden mukaisesti. (Hirsjarvi
2005, 155)

3.2 Havainnointi

Observointi eli havainnointi on hyddyllinen ja tarkea tutkimuksellisen kehittdmistyén me-
netelma, jonka kayttamista vierastetaan turhaan usein muun muassa opinnaytetoissa.
Toimintatutkimukseen havainnointi sopi minusta hienosti, silla sen avulla on mahdollista
saada tietoa esimerkiksi siitd, miten ihmiset kayttaytyvat ja mité tapahtuu luonnollisessa

toimintaymparistossa. (Ojasalo 2009, 103)

Olen itse tehnyt niin sanottua suorittavaa tyota viimeksi yli kymmenen vuotta sitten. Ny-
kyisessa tytssani toimin myynnin asiantuntijatehtavissa, joka eroaa varsin voimakkaasti
esimerkiksi teatteritydntekijan tydsta. Halusin paésta kiinni siihen, minkalaista teatterityd
oikeasti on ja saada tarkeita havaintoja tydsta. Huomasin, ettd monessa asiassa ajattelin
tietédvani tai muistavani, mutta kaksi tydvuoroa teatterissa osoitti tietdmykseni taydellisen
vaariksi. Halusin nahda minkalaisista tehtavista tyévuoro koostuu, mika tehtava vie min-
kékin verran aikaa, miten kiire vaikuttaa ja millaisia asiakaskokemuksia tyosta voi par-
haimmillaan ja huonoimmillaan saada. ltse havainnoista kerron mydhemmin lisda lu-
vussa 7.2
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Jokainen ihminen havainnoi erilaisia asioita paivittain mutta on hyva muistaa, etté tutki-
muksellinen havainnointi ei ole satunnaista katselemista vaan systemaattista tarkkailua.
Havainnointiaineistoa voidaan kerdtd sekd keinotekoisissa tilanteissa (laboratorio-
oloissa) etta luonnollisessa ymparistdssa, kuten tassa tutkimuksessa on tehty elokuva-
teatterissa. Havainnointia voidaan kayttaa joko itsenisesti tai esimerkiksi haastattelun
tukena. Tassa tutkimuksessa olen hyddyntanyt sitd nuorille jarjestettyjen tydpajojen tu-
kena ymmartadkseni paremmin. (Ojasalo 2009, 103).

Tassa tutkimuksessa havainnointi mahdollisti paasyn tutkimukseen osallistuneiden luon-
nolliseen ymparistédn. Sen avulla oli mahdollista ymmartaa heidan tyétaan ja ajatuksi-
aan paremmin, seka saada tietoa siita, ovatko asiat niin kuin olin etukateen ymmartanyt
niiden olevan. Monet asioista joiden olin ajatellut olevan tietylla tavalla, olivatkin toisella
tavalla. En esimerkiksi muistanut miten vahan asiakkaisiin on valilla mahdollista saada

kontaktia, vaan aika oli todella kullannut omat muistoni tasta.

3.2.1 Tiedonhankinta havainnoimalla

Havainnointity0 alkaa jo ennen varsinaista havainnointia, silla sita varten tarvitaan huo-
lellisia valmisteluja. Havainnoija voi tarvita esimerkiksi organisaation johdon hyvaksyn-
nan aineiston kerddmista varten. Se ei yleensa ole ongelma, jos kyseesséa on organisaa-
tion kehittdmiseen liittyva hanke, eiké se missdén nimessa ollut ongelma tassa tutkimuk-
sessa. Koin, etta sain valtavasti tukea havainnoinnin tekemiseen, ja sita pidettiin hyvana
asiana. Itselleni jai tekemistani "tydvuoroista” erinomainen muisto, ja koen ettd havain-

toni olivat tarkeita ja asianmukaisia.

Havainnoija rooli on hyva selvittaa hyvissa ajoin. Roolin katkemista tai piilottelua ei pideta
nykyisin lainkaan suotavana, silla havainnoija voi esiintyd organisaatiossa monilla eri ta-
voilla. Adripaita ovat aktiivinen, organisaatiota kehittava konsultti ja passiivinen havain-
noija, joka ei osallistu toimintaan millaan tavalla. Kehittdmistydssa havainnoija on jotakin
naiden aaripaiden valilta. Itse esimerkiksi valitsin tavan jossa pukeuduin samaan ty6vaa-
tetukseen kuin teatterityontekijat kayttden nimikylttia tittelilla harjoittelija. Pyrin tekem&an
avustetusti kaikkia teatterin t0ité ja osallistumaan kaikkeen olematta kuitenkaan lilan ak-
tiivisesti esilla. (Ojasalo 2009, 104)
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Havainnoinnin tulee olla mahdollisimman jarjestelmallista ja kohdistua ennalta maarat-
tyyn kohteeseen. Tulokset pyritd&n rekisteréimaan valittémasti muistiin esimerkiksi kir-
joittamalla havainnointipaivakirjaa tai videoimalla. (Ojasalo 2009, 104)

Itse kirjoitin yl0s muutamia asioita, silla havainnointini kohdistui aika kapeaan alueeseen
yrittdessani sen kautta lahinna saada lisaa ymmartamysta nuorten tyépajoihin osallistu-
neiden henkildiden ilmaisuille ja ajatuksille.

Havainnointimenetelmid on arvosteltu siita, ettd havainnoija saattaa hdirita tutkittavaa
tilannetta, tai jopa muuttaa sité lasnaolollaan. Tama katkee sisaénsa ajatuksen, etté ha-
vainnoitavassa ymparistossa toimivat ihmiset muuttaisivat toimintaansa tietdessaan, etta
heitd havainnoidaan. (Ojasalo 2009, 105)

Tama varmasti pitaa osin paikkansa, silla uskon, ettd monen kaytos tilanteessa on eri-
laista. Kun tiedetdan etta paikalla on henkild tekemassa havaintoja, osa asioista jaa var-
masti sanomatta ja kaytdskin voi olla aavistuksen hiottua. Siité syysta, ettd tassa tapauk-
sessa oli lahinna tarkoitus paasta kiinni suorittavaan tydohon ja asiakaskontaktien syvyy-
teen seka hahmottaa tydtehtavia, en usko ettd tama seikka on kovinkaan merkitykselli-

nen.

Havainnoinnin vaikeutena voi myds olla se, ettd havainnoija sitoutuu emotionaalisesti
havainnoitavaan ryhmaan tai tilanteeseen ja heikenta@ néin havainnoinnin objektiivi-
suutta. Taman ymmarran hyvin, ja tima voaisi olla riskind esimerkiksi tydskenneltdessa
vaikkapa lasten tai nuorten parissa. Tassa nimenomaisessa tutkimuksessa en kokenut
tallaista haastetta, niin paljon kuin naihin nuoriin muutamissa tapaamisissa ehdin kiin-
tyakin. Ajattelin useasti, miten hienoa on, ettd olen saanut tallaisen kokemuksen itselleni

ja olen saanut tavata kaikki tutkimukseen jollain tapaa osallistuneet ihmiset.

3.2.2 Tiedon kasitteleminen, analysointi ja tulkinta

Havaintojen tulkitseminen vaatii aina ymmartamista ja kehittdjan on pystyttava peruste-
lamaan niin sanottu tarinan juoni aineiston perusteella. Havainnointimenetelmalla keréatty
aineisto ei liity automaattisesti yhteen, vaan havainnoija on pystyttava itse rakentamaan
siitd looginen kokonaisuus. Uusi tieto ja ymmarrys eivat synny itsestdén, vaan tietoon
tarvitaan myds kehittdjan, aineiston ja teorian valista keskustelua. (Ojasalo 2009, 106)

Itse olen lahtenyt liilkkeelle teoriasta kayttden pohjana filosofian akatemian siséiseen mo-
tivaatioon liittyvia aineistoja. Niista olen jalostanut itselleni kayttdon mallin, jonka avulla

tydpajamaisesti haastattelin tutkimukseen osallistuneita ihmisid. Havainnoinnilla pyrin
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syventamaan keskustelua tassa raportissa. Samalla kaytin sitd muun muassa kehitys-

toimenpiteiden perustelussa, silla se oli syventanyt ymmarrystéani monella tapaa.

Kvalitatiivisen tutkimuksen analyysi syntyy usein kahdesta toisiinsa nivoutuvasta vai-
heesta. Ensimmaéisessé vaiheessa pelkistetdén, eli yhdistetdan havainnot. Toisessa vai-
heessa niita tulkitaan. On tarkeaa huomioida, ettei kerétty aineisto ole ratkaisu kehitta-
mistehtavaan vaan materiaalia jolle kehittamisty6ta voidaan perustaa. Havainnointiai-
neisto kuvaa sitd mita havainnoitavassa paikassa tapahtui havainnoinnin aikana. N&in
ollen havainnointien kuvaus on siis vasta aineiston dokumentointia ja vasta sen analy-
sointi johtaa tulkintaan. Pelkistaminen, eli havaintojen yhdistaminen toisiinsa ja muuhun

kerattyyn dataan, mahdollistaa ilmididen yleistamisen. (Ojasalo 2009, 107)

3.3 Tutkimus ja kehittdmishanketta varten kerattava tieto

Tutkimus- ja kehittamishanketta varten keréttiin tietoa, joka linkittyy tutkimuksen teemoi-
hin. Nykytila-analyysin ja teorioiden pohjalta etsin tapaa toteuttaa tutkimuksen aktiivi-
vaihe pilottiryhnman kanssa. Pilottiryhmalle suunnatut tydpajat tehtiin yndessa teatterissa
ja niiden pohjalta voitiin rakentaa itse kehittamishanke. Tueksi hain tietoa Y-sukupol-
vesta yleisesti, sisdisesta motivaatiosta sekd moninaisuuden johtamisesta, ajatellen eri-

tyisesti nuorten tyéntekijéiden johtamista.

Tietoa on voitu hakea seka teorioiden ja kirjallisuuden kautta etta yrityksen sisalta. Yri-
tyksen sisélté tietoa on keratty PeoplePower-tutkimuksesta, teatterissa toteutetusta Reh-
tipelistd, tyopajoista tutkimusryhméén kuuluvien nuorten kanssa, seka havainnoimalla.
Tein kaksi tydvuoroa tutkimukseen valitussa helsinkildisessa elokuvateatterissa, yhden

perjantain klo 14-22 seka yhden lauantain klo 10-16.

3.4 Mittarit

Sisdisen motivaation ja tyon eldmyksellisyyden mittaaminen ei ole aivan yksinkertaista.
Kun niitéd pyritdan kehittamé&an, ei tulosten mittaaminenkaan ole aivan helpoimmasta
paastad. Tiedan itse aika moneen ty6tyytyvaisyys ja tyoémotivaatiokyselyihin vastan-

neena, etta vastaukset todella riippuvat paivasta tai viikosta. Joinain paivina tuntuu, etta
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motivaatiota riittdd ja tydkin on vaikka kuinka elamyksellistd. Huonona viikkona tuntuu

helposti, etta kaikki on pielessa.

Pilottirynman kanssa lahdettiin liikkeelle siita, ettéa pyrittiin selvittdmaan mitka asiat moti-
voivat sisaisesti ja mitkd puolestaan alentavat motivaatiota. Tulokset tasta saatiin hel-
posti ja ne oli helppo koota yhteen. Taméan pohjalta tehtiin muutama muutostoimenpide
nykyisiin toimintamalleihin sellaisissa asioissa, jotka selkeasti aiheuttivat eniten tunteita.
Pilottirynm&an kuuluville kerrottiin, ettd jotain muutoksia ollaan tekeméassa ja selvensin
my6s mihin muutokset liittyvat, mutta en mennyt yksityiskohtiin. Kuukauden kuluttua
nahtiin kysymalla mitk& asiat olivat todella muuttuneet ja miten muutokset olivat vaikut-

taneet motivaatioon.

Tarkeammaksi mittariksi koen taman toimintatavan jalkauttamisen organisaatiolle. Mi-
nusta tydpajamenetelma kayttaen Filosofian akatemian ajatuksia oli erinomainen toimi-
vuudeltaan. Siksi se on tarkedéa saada siirrettya koko organisaation ja kaikkien elokuva-
teattereiden kayttéon. Silla varmistetaan, etta dialogi pysyy koko ajan elavana, ja orga-
nisaation kulttuuri muuttuu viela moninaisemmaksi, jolloin moninaisuuden johtaminen

helpottuu ja tydn elamyksellisyys kasvaa sisaisen motivaation kehittyessa.

4 Moninaisuuden johtaminen

Sanotaan etta esimiesten tyon vaikeuskerroin on talla hetkella huima, silla heidan joh-
dettavinaan on nelja sukupolvea, jotka kaikki pitaisi saada tydskentelemaan yhdessa;
Veteraanit, Suuret ikéluokat v. 1943-1960 ja 1960-1980 syntyneet (jo pienempaan ika-
luokkaan kuuluvat), seké Y- ja Z-sukupolven edustajat (tdssa tapauksessa alle 29-vuo-
tiaat). (Vesterinen & Suutarinen 2010, 19)

Esimiehiltd on viimeisten vuosikymmenien ajan toivottu enemman aikaansaannoksia ja
ponnisteluja ihmisten ymmartamisen ja kehittdmisen edistamisen osa-alueilla. Aiemmat
ikaluokat jo ennen Y-sukupolvea ovat tiedostaneet, ettd johtamisessa tarvitaan ihmis-
suhteiden hoitamisen taitoa, eli sindllaén ihmislédheisessé johtamisessa ei ole mitdan
uutta. Y-sukupolvi kuitenkin suorastaan vaatii keskustelevaa ja kehittymista edistavaa
johtamisotetta ainakin tutkimusten perusteella. Tama tarkoittaa, etta viimeistaan kun Y-
sukupolvi on enemmistona tydelamassa 2020-luvulla, tulee johtajuuden olla uudenlaista;
mahdollistavaa ja keskustelevaa. (Vesterinen ym. 2010, 21)
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Toinen nakokulma on seuraavassa alaluvussa erikseen kasitteleméni teema, epéjohta-
minen. Voidaan karjistetysti sanoa, ettd nuoret eivat enaé arvosta hierarkioita eivatka
pida niistd. Nuoret naiset ja miehet toimivat mieluiten tasa-arvoisissa, avoimissa ja la-
pinakyvissé organisaatioissa, ja nain ollen johtamisella tulisi olla korkeampi paaméaéara
kuin omistajien mielihalujen tyydyttaminen. (Tienari& Piekkari 2011, 22)

Toki monessa paikassa nain jo onkin, eika esimerkiksi Finnkinolla mikdan anna sellaista
viitettd, ettd johtamisella pyrittaisiin n&in pinnalliseen pdamaaréén, mutta siitd huolimatta

aihetta on hyva pitaa esilla sen tarkeyden vuoksi.

Johtamisessa Finnkinolla on tarkeintd avoimuus ja rehellisyys. Nuorillekin tydntekijoille
puhutaan yrityksen strategiasta ja niin kutsutusta isosta kuvasta, tuoden esille se miksi
tata tyota tehdaan. (Mantyla 2016, 24)

YKksi suurimmista eroista nuorten johtamisessa verrattuna aiempaan sukupolveen liittyy
tavoittamiseen, silla nuoret tavoitetaan parhaiten uusilla valineilla. Finnkinolla tehd&én
muun muassa videoita ja kirjoitetaan blogeja intranettiin. Eri ihmiset saavat kuvata ja
toteuttaa videoita ja monet nuoret teatteritydntekijat ovat innostuneita tasta. Videoita on
julkaistu my6s Finnkinon sosiaalisen median sivuilla ja néin tavoitetaan my6s nuorta koh-
deryhméaé, ehka jopa parannetaan asiakaskokemusta. Videot katsotaan ennen julkai-

sua, mutta vloggaajilla on avoin tehtavananto. (Mantyla 2016, 25)

Tulevaisuuden epdjohtaminen on kehysten luomista. Se on johdonmukaista sopimista
tavoitteista, puitteiden luomista ja mahdollistamista, seka tarinan punomista. Kontrolli on
hyvasta, mutta luottamus parempi. (Tienari & Piekkari 2011, 23)

Esimiesten ja keskijohdon kommunikointitaidot ja -tavat kohdata alaisensa ratkaisevat
lopulta koko tarinan toimivuuden. Parhaassa tapauksessa viestit kulkevat molempiin
suuntiin tullen kuulluksi ylimmassa johdossa ja ne muokkaavat osaltaan yrityksen tarinaa
paremmaksi. Tulevaisuutta voidaan rakentaa myos alhaalta ylospain, eika aina toisin-

pain.

Nuorten ympéaristossa niin sanottu etulinja nousee tulevaisuudessa liiketoiminnan keski-
00n, silla ne jotka kohtaavat asiakkaat, antavat yritykselle kasvot ollen lopulta organisaa-
tion tarkeimpia edustajia. (Tienari ym.2011, 48).

Tastékin syysta Finnkinon teatterityontekijoihin suuntautuva tutkimukseni on minusta tar-
ke&ssa roolissa yrityksen kannalta. T&h&n teemaan sukelletaan viela myohemmin p&a-

luvussa kuusi, joka kasittelee asiakaskokemusta tyontekijakokemuksen nakokulmasta.
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4.1 Moninaisuus hyvan tydyhteisén ominaisuutena

Moninaisuus on kasitteena varsin laaja ja monitulkintainen. Se tarkoittaa kaikki niit& ih-
misen piirteitd, jotka tekevéat h&nestd oman itsenséd. Naita piirteitd ovat muun muassa
ik&, sukupuoli, sosiaalinen- ja etninen tausta, koulutus, terveys, ammatti, lahjakkuudet,
kulttuuri, elamantyyli, kieli, kuulumisryhmaét, seksuaalisuus ja toimintatavat. Moninaisuu-
den méaaritelma on muuttuva, ei siis ole olemassa yhta oikeaa maaritelmaa. (Timonen &
Méakela & Raivio 2015, 15)

Hyvin johdettuna henkildston moninaisuus lisaa tydssa viihtyvyytta, tuottavuutta ja kan-
nattavuutta. Tyoyhteisén moninaisuuden johtamisessa tarkeinta on yhdistaa ja hyddyn-
taa erilaisia ihmisia ja erilaista osaamista. On erittdin tarkeaa vahvistaa arvostuksen,
osallisuuden ja kuuluvuuden tunteita. Nama teemat nousivat esille myds tassa tutkimuk-
sessa nuoria tyotekijoitd haastatellessa. Parhaimmillaan moninaisuuden johtaminen on
osallistamisen ja erilaisuuden sujuvaa yhteispelia. Moninaiset taidot ja ihmiset vahvista-

vat tyon tuottavuutta ja yhteenkuuluvuutta seka tyoniloa. (Timonen ym. 2015, 15)

Moninaisuusosaaminen korostuu muuttuvassa yhteiskunnassamme. Toista ja itsea on
opittava ymmartamaan niin, ettd samalla osataan toimia jatkuvasti ja nopeasti uusiutu-
vissa tyOymparistbissd. Muuttuva, monikulttuuristuva, moninaistuva ja moniarvoinen
Suomi on jo tassé hetkessa, eiké tulevaisuudessa. Olemme maana monin tavoin tilan-
teessa, jossa on oltava valmis muuttumaan ja olemaan entistd avoimempi. Muutospro-
sessien taustalla on monia erilaisia ilmi6Gitd kuten maahanmuutto, mutta sen lisaksi
Suomi muuttuu sisaltdpéin ja osana globaaleja taloudellisia muutosprosesseja. Talou-
delliset resurssit niukkenevat ja seka globaali ettd lokaali kilpailu kiristyy. Samalla yhteis-
kunta on muuttumassa moniluokkaisemmaksi, ja erot toimintamahdollisuuksien ja talou-

dellisen toimeentulon suhteen kasvavat merkittavasti. (Timonen ym. 2015,17)

4.2 Ikdmoninaisuuden johtaminen

On tarke&é, ettd esimies hallitsee moninaisuutta hyvin. Moninaisuuden johtamisessa on
kyse siitd, ettd ihmisten valinen tasapuolisuus ja ihmisen arvo tulevat huomioiduiksi joh-
tamisessa. Kyse on aktiivisesta tyéotteesta ja sen kouluttaminen esimiestaidoiksi on to-
della tarke&a. Moninaisuuden johtamisen oppiminen ei tapahdu hetkessa, eika sita hal-

lita noin vain. Esimies on mahdollistaja tydyhteiséssédén luoden mahdollisuuksia muun
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muassa sille, kuka on kenenkin kanssa tekemisissa ja kuka toimii missékin tyéryhmassa.
(Timonen ym. 2015, 91)

Esimiehella on siis velvollisuus mahdollistaa eri ikaisten ihmisten toimiminen yhdessa.
Tassa tutkimuksessa nuorilta saatuja ajatuksia l&hdettiin heti purkamaan esimiesten
kanssa ja otettiin ensimmaiset konkreettiset askeleet toimenpiteille. Moninaisuuden joh-
tamisesta voitaisiin organisaatiossamme keskustella viela enemman, silla uskon etta sita
kautta paastaisiin paremmin kiinni ja kehittdémaan montaa tyontekoon liittyvaa asiaa,
myds nuorten motivaatiota. Usein jo kokemus siitd, ettd tulee kuulluksi omana itseaan,
voi olla tarkea.

Ik& on yksi moninaisuustekija tydyhteisdissa ja mahdollisesti se kaikkein yleisin. Tydnte-
kijoista jokainen on luonnollisesti jonkun ikdinen ja edustaa omaa sukupolveaan.
Yleensa joukosta l6ytyy seka tyburaansa lopettelevia etta sita aloittelevia, ja kaikkia silta
valilta. Teatteritytssa ei juurikaan kohdata naita vanhimpia tyontekijoita, silla harva kui-
tenkaan elokuvateatterista jaa eldkkeelle suorittavasta tydsta. Silti on tarkeaa huomioida,

ettd kaikki eivat ole nuoria, vaikka moni onkin.

IkAmoninaisuuden johtamisella tulee pyrkia vaikuttamaan tydyhteisén suhtautumiseen ja
tietoisuuteen. lan ja ikasidonnaisten tekijdéiden huomioiminen tydyhteisdssa vahvistaa
tydpaikkakulttuuria, jossa kaiken ikaiset tyontekijat voivat kokea itsensa arvostetuiksi ja
arvokkaiksi. Esimiesten on siis tarkeda huomioida eri ikaryhmiin liittyvat piirteen yleiste-
tysti, kuten epdjohtaminen puhuttaessa nuorista tyontekijoista.

4.3 Nousevat sukupolvet Y ja Z

Puhuttaessa nuorista tyontekijoista voidaan suoraan siirtya kasittelemaén heidan suku-
polviaan. Y-sukupolven edustajat ovat syntyneet vuosina 1977-1997 ja valtaavat ty6ela-
maa enenevissa maarin. (Alasoini 2012, 19). Finnkino Oy:n henkilostosta 55 % on alle
29-vuotiaita, ja tutkimuksen kohteena ovat nimenomaan ndma kyseiseen sukupolveen
kuuluvat alle kolmekymppiset nuoret, joista suuri osa on ensimmaisessa tyopaikassaan

tassé organisaatiossa.

On huomattavaa, ettd Y-sukupolveen liittyvissd materiaaleissa syntymavuosien haa-
rukka vaihtelee, ja esimerkiksi teoksessa "Y-sukupolvi tydelamassa” syntymavuosiksi on
maaritelty 1980-2000. Voidaan kuitenkin vuosiluvuista riippumatta kutsua tata ryhmaa

"pienten ikaluokkien” sukupolveksi, ja kayttda tutkimuksessa alle 29-vuotiaita tydnteki-
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j6ita soveltaen tata teoriaa heihin. Kiinnostavaa on, etta suurten ikaluokkien korvautumi-
nen nailla pienilla ikaluokilla voi merkitd osassa tyomarkkinaa siirtymista "tyénantajan
markkinoista” kohti "tyontekijan markkinaa”. Tama tarkoittaa, etté tydelamaéan tulevilla
nuorilla voi olla enemman valinnan varaa, toki (tama on yleisella tasolla) siihen vaikuttaa

voimakkaasti koulutustausta (Vesterinen ja Suutarinen 2010, 17).

Pienet ikdluokat suhtautuvat aiempaa sukupolvea intohimoisemmin vapaa-aikaansa ja
harrastuksiinsa. Voidaankin sanoa kasilla olevan jonkinasteinen tydelaman kulttuurin
muutos, jossa tyontekijan sitoutuminen tyohon ja lojaalisuus tydnantajaa kohtaan ovat
ohuemmalla pohjalla kuin aiemmin (Haavisto 2010)

Y-sukupolven edustajia on kutsuttu lukuisilla eri nimilla kuten Millenniaalit, Peter Pan tai
Nintendo sukupolvi seka Diginatiivit. Vaikka Y-sukupolvi on vasta osittain tydelamassa,
se on ehtinyt jo tehda itsestdén tunnetun. Tulevina vuosina kyseinen ikdluokka tulee
nousemaan suurimmaksi ikéaluokaksi ty6elamassa ja juuri siksi heita olisi tarkeda nyt

ymmartaa ja johtaa oikein. (Alasoini 2010.)

Maassamme eri vaestoryhmille tehtyjen tutkimusten mukaan tyé merkitsee suomalaisille
ennen muuta toimeentuloa, oman identiteetin ja osaamispaaoman rakentamista, seka
sosiaalisia suhteita. Keskiverto suomalainen haluaa siis hyvahenkisessa tydyhteisdossa
olevan mielenkiintoisen ty0, jota johtaa reilu esimies. Suomalainen haluaa uran sijaan
mieluummin kehittda ja toteuttaa itsedén. Vapaa-aika koetaan tutkimuksissa tarkeéaksi ja
tydn tulee olla mielelldan joustavaa. (Vesterinen & Suutarinen 2010, 18)

Nuoria on aina luonnehdittu karsimattomiksi ja Y-sukupolven edustajat ja sitd nuorem-
mat voivat nayttaytya vieldkin karsimattémimpind. He ovat elaneet aina runsaan tietotul-
van keskelld ja ovat oppineet valitsemaan ja siirtym&an nopeasti toimivaan ratkaisuun,
mik&li aiempi vaihtoehto ei ole heita tyydyttanyt. Kuitenkin monesti esille nouseva kasitys
siitd, ettd nuoret vieroksuisivat tyota, on vaara. Uusi sukupolvi ei ole niink&&n valmis
juoksemaan parempien ansioiden perassé, sen enempéé kuin tydn korkean statuksen-
kaan, vaan haluaa toteuttaa itsedan tyon kautta tehden kaikkea mika tuntuu mielenkiin-
toiselta. Arvostusta etsitddn enemman tekemalla asioita, joita arvostetaan omissa sosi-
aalisissa, usein digitaalisesti linkitetyissd verkostoyhteisoissa. (Vesterinen ym. 2010,
20).
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Finnkinon toimitusjohtajan, Veronica Lindholmin mielestdakddn suomalaisen nuorison
tydmoraalissa ei ole mitaén vikaa. Lindholmia haastateltiin hiljattain Talouselamé-leh-
teen ja han ilmaisi hyvin selvasti, ett Finnkinolla tdissé olevat nuoret ovat motivoituneita
tyohonsa. Siind missa 55% on alle 29-vuotiaita, on joka neljas tyontekija alle 25-vuotias.
Finnkinolla nuoret ndhdaan rohkeampina kuin mita aiempi sukupolvi oli heidén iassaan.
Nuoret tyontekija n&hd&an positiivisessa mielessa kriittisina ja he esittavat fiksuja kysy-
myksia. (Mantyla 2017)

Olin itse varsin vaikuttunut vieraillessani yhden elokuvateatterimme teatteripalaverissa.
Palaveri oli ajoitettu iltaan ja sen kesto oli kolme tuntia. Olin yllattynyt niin tydntekijéiden
vireystasosta kuin heidan kysymystensa laadustakin. He tuntuivat olevan poikkeuksetta
erittain tietoisia konsernin asioista sekd muun muassa teattereiden budijeteista, kaikkien

lukujen ollessa hyvin hallussa.

Yleisella tasolla puhuen Y-sukupolvi haluaa tehda ty6ta, joka on seka haastavaa etta
tarjoaa nuorelle kehittymismahdollisuuksia. Nuoret tydntekijat saattavat menettaa moti-
vaatiotaan nopeasti, jos kokevat saavansa liian vahan haasteita. Tyon mielenkiintoisuu-
desta, ja sen tarjoamista mahdollisuuksista osallistua ja vaikuttaa tyon yhteensopivuu-
desta niin oman tilanteen kuin arvojenkin kanssa tulee entista tarkeampia ihmisia moti-
voiva ja heidan sitoutumistaan edistavia tekijoita. (Vesterinen ja Suutarinen 2010, 23)

Erityisesti tamé&n asian koin tarkedna lahtiesséni toteuttamaan tatéa toimintatutkimusta,
silla teattereissa tehtavan tyon riskina on, etta haasteita ei 16ydy kaikille tarpeeksi. Toi-
saalta vastapainona monille I16ytyy aivan riittavasti haasteita, esimerkiksi niille jotka ovat
nuorimpia ja ensimmaisessa tyopaikassa. Talldin yhtena positiivisena haasteena on jo
tydkulttuurin oppiminen seka yleisesti niiden taitojen kehittaminen, joita tydelamassa tar-
vitaan. Yhteiskunnallisesta naktkulmasta voidaan ajatella, etta tallaisen tytntekijan koh-
dalla tydnantajan yhteiskunnallinen vastuu on opettaa naita taitoja, joista motivaatioteki-

jéiden ymmartaminen on yksi.

Tutustuin erilaisiin aineistoihin Y- ja Z-sukupolvista ja monissa haarukoidut syntyméavuo-
det menevat ristiin. En koe sill& olevan taméan tutkimuksen kannalta merkitystd kumpaan
kukakin projektiin osallistunut kuuluu erityisesti siksi, etta Y- ja Z-sukupolvien toiminnan
valilla ei ole merkittavid eroja samalla tavalla kuin verrattaessa heitad aiempiin sukupol-
viin. Samankaltaisia asioita kerrotaan molemmista nuorista sukupolvista, ja kiinnosta-

vinta on heista kerétty aineisto eikd se mina vuosina he ovat syntyneet. Varsinkin, kun
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kyseisiin ikahaarukoihin kuuluvat ovat joka tapauksessa osa tata tutkimusta ja sen teo-

riaa, kun valikoituneina ovat kaikki alle 29-vuotiaat.

4.4  Z-sukupolvi kiikarissa

Yksi kiinnostavimmista kirjoista joita I0ysin tahan aihepiiriin liittyen, oli Janne Tienarin ja
Rebecca Piekkarin kirjoittama Z ja epajohtaminen. Mielestani kirja tiivisti hyvin niin Y-
kuin Z-sukupolvenkin lahtékohdat, kertoen muun muassa, etta Y-sukupolvi syntyi 1980-
luvulla ja maailmassa tuntui silloin olevan kaikkea tarjolla, joskin osalla 1990-luvun alun
lama paasi vahan varjostamaan lapsuutta. Z-sukupolvi, joka syntyi heidan jalkeensa,
naki maailman, jossa kaikki oli auki. Voidaan jopa sanoa, etta Zetalle aika ja paikka ovat
osittain menettéaneet merkityksensa. Toki aina on muistettava tietty kriittisyys, silla maa-
iimasta tulee aina I6ytymaan kunnianhimoisia suorittajia, jotka seuraavat elamassaan
tiettyd kaavaa. Kaavaa, joka johdattaa kohti suuria palkkoja ja organisaation ylimpia ta-
soja. (Tienari & Piekkari 2011,19)

Karjistetysti voidaan ajatella, etta Z-sukupolveen kuuluvista moni kokee tarvetta olla &4-
rimmaisen monipuolinen, ja olla kiinnostunut rajattomasta maéarasta asioita. Tallaisen
ihmisen olisi siis tarke&a olla valittamatta oikeasti mistaan, ja olla sitoutumatta mihinkaan

likaa, mutta téata ei voida kuitenkaan varsinaisesti yleistaa. (Tienari ym. 2011,19)

Innovointi on nuorelle sukupolvelle darimmaisen tarkedd, ja siitd puhutaan jatkuvasti.
Kuluttajuus on kuitenkin innovoinnin kolikon toinen puoli, ja niistd puhutaan paljon yh-
desséa. On sanottu, etta erityisesti lansimaiset ihmiset mieltavat itsensa kuluttajiksi ja si-
joittajiksi, kun he aiemmin kokivat itsensa ennen kaikkea demokraattisen yhteiskunnan
kansalaisiksi. Mielikuvien, tarinoiden ja brandien maailmassa tuottajakansaisista tulee-

kin kuluttajakansalaisia. (Tienari ym. 2011, 19)

4.5 Kuluttajakansalaiset

Kuluttajakansalainen on yleisimmin vuosituhannen vaihteessa tai sen jalkeen taysi-ikai-
syyden saavuttanut henkild, joka arvostaa omaa aikaansa ja karjistetysti sanoen kokee

tydelaman markettina, jossa tyontekija shoppailee itselleen mieluisia valintoja. Kulut-
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taja-asenne tunkeutuu siis alati uusille elaméan osa-alueille. Kuluttajakansalainen epéi-
lee linjaorganisaatiota ja puhuu paljon itseohjautuvuudesta, ei ole automaattisesti tyon-
antajalleen lojaali eik& sitoudu, kuten edellinen sukupolvi ennen hanté. Halava ja Pant-
zar uskovat, ettd yksilon mahdollisuus p&attaa arkisen tekemisensé rytmeista nousee
l&hitulevaisuudessa hyvinvointi- ja tydomarkkinapolitiikan keskioon seké kodeissa etta
tyopaikalla. (Halava & Pantzar 2010, 18)

Kuluttajakansalaisuus on mielihyvavetoista, ja jos mielihyvaa ei saada toista sita etsi-
taan valittomasti muilta osa-alueilta. Suomalaisen identiteetin kulmakivid ovat vuosi-
kymmenia olleet ty0, traditio ja yhteiso. Kuluttajakansalaisen suhde tybhon on muuttu-
massa voimakkaasti ja se on vaihtumassa identiteetin koossa pitavasta limasta ela-
man yhdeksi rooliksi muiden joukossa. Viime vuosikymmenen kuluessa tyéelamaan
tulleet eivat enda voineet kuvitella olevansa pitkaan ensimmaisessa tytpaikassaan, ei-
vatka ainakaan jaavansa siita elakkeelle. Ajatus tydurasta on poistumassa, ja sen tilalle
on rakentumassa ajatus "tyérupeaminen ketjusta”, johon saattaa kuulua opintojaksoja,
vaihtelevia t6ita, projekteja ja sapattivapaita. Ura kuulostaa heista katkeamattomalta
tydsuoritteiden liukuhihnalta, joka ei veda puoleensa kuluttajakansalaista. (Halava ym.
2010, 26)

En tieda kuinka pitkélle naitéa voidaan yleistaa, mutta oma huomioni tasta on, etta ku-
kaan tutkimukseen osallistunut nuori ei maininnut urasuunnitelmiaan. Urasta ei tieten-
kaan kysytty suoraan, kun aiheina olivat sisdinen motivaatio ja elamyksellisyys, mutta
toki keskusteluissa sivusimme useasti t6ita ja odotuksia. Ura itsessdan, ei tuntunut

merkittavalta ajatukselta kenenk&an puheissa tassé otannassa.

4.6 Nuoret sukupolvet muualla

Y- ja Z-sukupolvista on Kkirjoitettu Suomessa paljon ja heista on helppo 16ytaa tietoa.
Mainitsin jo aiemmin, ettd Suomesta tulee yksi Euroopan edellakévijamaista, kun tarkas-
tellaan sopeutumista vaeston nopeaan ikdantymiseen. Se herdtti kiinnostuksen tutkia,

millainen tilanne on Euroopan ulkopuolella. (Alasoini 2012, 9)

Yhdysvalloissa tilanne on jo kdantynyt niin kutsuttujen Millenniaalien hyvéaksi tydela-
massa. Jo muutama vuosi sitten vuonna 2015 enemman kuin joka kolmas tyontekija oli
nuoriin sukupolviin kuuluva. (Fry 2015)

Eurooppaa suurempi Yhdysvallat on juuri kokonsa vuoksi kiinnostava. Sieltd saadaan

tydeldmassa olevista nuorista sukupolvista sellaista tietoa mita meilla ei valttamatta viela
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Suomen markkinasta ole. Yhdysvalloissa toki vaikuttaa se, etta sinne tullaan t6ihin ym-
pari maailmaa. Moni Y- tai Z-sukupolveen kuuluva kokee kyseisen markkinan houkutte-
levana ja Yhdysvaltoihin virtaavan ulkomaisen tydvoiman osuus onkin merkittava. Mer-
kittavad on myos, etté 44,2 % luokittelee itsensa vahemmistéryhmiin, jolloin myds moni-
naisuuden johtaminen on vaativammalla tasolla kuin aiemmin, tai verrattuna Suomeen.
(Buckley & Viechnicki & Barua. 2015)

Teoria tuntuu kasittelevan samoja asioita kuin Suomessa lukemissani teoksissa, esimer-
kiksi nuorten sukupolvien halusta hyppié tyopaikasta toiseen oli useampia mainintoja.
Toisaalta yhden Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen mukaan tyopaikan vaihto nuorilla on
ollut kiivasta enemman olosuhteista kuin omasta halusta johtuen. Vaikuttaisi, etta suur-
ten opintolainojensa kanssa elavat nuoret tyontekijat pyrkivat tekemaan paljon ja mita
vain mahdollisia t6itd maksaakseen lainansa. Samaisen tutkimuksen mukaan asetuttu-
aan aloilleen ja perustettuaan perheen, heidan tydelamasa vaikuttaisi noudattavan edel-
tavien sukupolvien polkuja. (Buckley ym. 2015)

Suomessa tilanne on lahttkohtaisesti eri, silld opintolainojen summat eivat ole lahella-
k&an Yhdysvaltojen tasoa. Yhdysvallat ei siis ole verrattavissa oleva markkina, mutta se

tarjoaa kiinnostavaa tietoa ja kiinnostavia nakokulmia.

LAysin myds ajatuksia nuorten sukupolvien motivoimisesta, ja ne tuntuivat linkittyvan hy-
vin tutkimukseeni. Entepreneur-lehdessa puhuttiin nuorten mentoroinnista, positiivisesta
palautteesta seka sitoutumisesta johtamiseen. Myos yhdysvaltalaisten tutkimusten mu-
kaan nama asiat korostuivat nuorilla tydelaméassa ja niité kehotettiin hydédyntdmaan. Mai-
nittuna oli myds uusimman teknologian kayttd suhteessa siihen, ettéd nuoret sukupolvet
kokevat esimerkiksi virtuaaliset tapaamiset aivan yhta hyvina tai tehokkaina kuin fyysi-
sesti kasvotusten tapahtuvat. (Javitch 2010)

Ajatellen, ettd Nordic Cinema Groupiin kuuluneen Finnkinon on hiljattain ostanut maail-
man suurin elokuvateatteriketju, jonka paakonttori on Kansasissa, on yrityksen hyva seu-
rata myds niin sanottua emomarkkinaa ja sen muutoksia. On mahdollista, etta sita kautta
voimme saada lisda tyOkaluja uusien elokuvateatteriratkaisujen lisédksi myds moninai-

suuden johtamiseen.
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5 Sisainen motivaatio

Sisdisestd motivaatiosta puhutaan vield aika vahan, kuitenkin enenevissa maarin. Mm.
Filosofian akatemia kouluttaa Suomessa yrityksia ajattelemaan sisdisen motivaation ka-
sitettd ja miettimaén sen kehittamista. Kasite itsessaan on kuitenkin peraisin vuodelta
1969, jolloin Carnegie-Mellon yliopiston jatko-opiskelija Edward Deci sai idean. Han pohti
mahdollisuutta, etteivat ulkoiset palkkiot aina lisaakaan inmisen motivaatiota, vaan pain-
vastoin vahentavat sitd. Huomio siirtyy palkkioon, eika tyo itsessaan enaa tuo iloa. In-
nostavat tekemiset tuottavat luonnollista nautintoa ja on mahdollisuus, etta ulkoiset palk-

kiot tietyissa tilanteissa syovat pohjan siltd. (Martela & Jarenko 2014, 12)

Kaytdnnossa on olemassa kaksi perustavaa tapaa motivoitua tekemisesta: sisdinen ja
ulkoinen. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista tarkoittaen, ettd se on selviytymisen kan-
nalta olennaisten resurssien keradmista ja uhkiin vastaamista. Ulkoisessa motivaatiossa
ihminen joutuu ikdan kuin tyontamaan itseaan kohti tydtehtavia ja tama on henkisia re-
sursseja kuluttavaa. Yksinkertaistaen ja vertaiskuvallisesti ulkoinen motivaatio tarkoittaa
keppi- ja porkkanamotivaatiota. Ihminen nahdaan siin& passiivisena olentona, joka lah-
tee liikkeelle saadessaan kielteista keppia tai myonteista porkkanaa. Sisdinen motivaatio
taas on proaktiivista, jossa yksilo aktiivisesti hakeutuu tekemaan asioita, jotka innostavat
hanta. Tehtavat siis vetavat yksiléa puoleensa ja yksildé kokee halua heittaytya tekemi-
seen riippumatta siita, onko tarjolla mahdollista palkkiota. Tamé& puolestaan ei kuluta sa-
malla tavalla henkisia resursseja, vaan pikemminkin innostaa hakeutumaan mielenkiin-
toisten tehtavien pariin. Teatteritydssa tata ei voida ajatella nain karjistetysti, silla tyé on
suorittavaa. Osa tydtehtavista on kuitenkin kullekin yksil6lle mieluisampia kuin toiset, ja
tyétaan on mahdollista ohjata haluamaansa suuntaan. Osa paistaa mielelladn popcornia
takatiloissa, osa taas on mieluiten tekemisessa asiakkaiden kanssa. Joku nauttii jarjes-

tysmiehena olemisesta siind missa toinen mielellaan tayttaa hyllyja tai laskee kassoja.
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Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista
Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Sisdinen innostus tekemiseen
Kaventaa nakékulmaa Laajentaa ndkokulmaa
Negatiiviselta suojatuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa
Ihminen tyontaa itsedan kohti Tekeminen vetaa puoleensa
"Keppi ja Porkkana "Leikki"

Kuvio 9. Sisdisen ja ulkoisen motivaation ominaisuuksia (Martela ym. 2014, 14)

On huomattava, ettd sisaista motivaatiota on kahdessa eri muodossa. Sisasyntyinen mo-
tivaatio tarkoittaa sita, etta ihminen kokee tekemisen itsessaan nautinnolliseksi. Sisais-
tetyssa motivaatiossa tietty tekemien taas tuntuu arvokkaalta, koska se kytkeytyy itselle
tarkeisiin arvoihin ja paamaariin. Sisasyntyinen motivaatio on vahvin motivaation muoto,
mutta se on kuitenkin luonteeltaan hailyvampaa, ja siita syysta pitkajanteista suoritta-
mista ajatellen on usein olennaisempaa, etta sisdistetty motivaatio on vahva. Etenkin
tydelamén kannalta sisaistetyn motivaation kasite on erityisen hedelmallinen. Sisaistetyn
motivaation kasite laajentaa mahdollisuuksiamme tukea yksilén innostusta ja ohjata sita
kohti yhteisen tavoitteen saavuttamista. Esimerkiksi kontrolloiva johtaminen luo passiivi-
sia tyontekijoita ja tAma on vahingollista yritykselle erityisesti luovilla aloilla seké toissa
jotka edellyttavat asiakaspalvelua. Innostus ja oman jarjen kaytto hiipuvat pois, kun yk-
silo keskittyy sopeutumaan kriteereihin, jotka ovat ulkoisesti asetettuja. (Martela & Ja-
renko, 2014, 15).

Vesterisen ja Suutarisen kirjassa Y-sukupolvi tydelamassa referoidaan tutkimusta, joka
keskittyy Suomessa toimivien pdérssiyhtididen nédkemyksiin nuorista tyontekijoistaan (19-
35 —vuotiaat). Kiinnostavinta tutkimuksessa olivat keinot, joilla nuorten sitoutumiseen pa-
nostetaan tutkimuksessa olevissa yrityksissa. Vaihtoehtoisina keinoina olivat esimerkiksi
palkitseminen, kouluttautumismahdollisuuksien tarjoaminen, urasuunnittelu, tyéssa op-
pimisen tukeminen, hyva esimiesty0, lakisateista laajempi tyoterveyspalvelu, virkistayty-
mismahdollisuuksien tarjoaminen ja jousto tyGaikojen ja etatdiden suhteen (Vesterinen
ja Suutarinen 2010, 37). Siséaistd motivaatiota kasvattavia naista voidaan ajatella olevan
kouluttautumismahdollisuuksien tarjoaminen, urasuunnittelu, oppisen tukeminen, hyvéa
esimiesty0 ja jousto. Muut mainitut, palkitseminen, laajempi tyoterveyspalvelu ja virkis-
taytymismahdollisuudet ovat ulkoista motivaatiota lisddvia. Finnkinolla tarjotaan mahdol-
lisuuksia kouluttautua esimerkiksi tekniikan suuntaan, jarjestyksenvalvontaan ja kay-
toéssé on jopa Trainee-ohjelma joka téhtda esimieshaasteisiin teattereissa.
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5.1 Sisaisen motivaation perustekijat

Sisdisen motivaation perustekijat ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys, mutta
niista voi kayttadd myos termeja vapaus, virtaus ja vastuu. Omaehtoisuudella tarkoitetaan
tassa yksilon kokemusta siita, etté tekeminen ei ole mink&an ulkoisen pakon sanelemaa,
vaan yksilosta itsestaan lahtoisin. Kyvykkyys tarkoittaa kokemusta tekemisen sujuvuu-
desta, ja siitd ettd yksilo kokee olevansa kyvykas sekéa aikaansaava. Yhteisollisyys syn-
tyy kahdesta asiasta, siita miten yksilt kokee yhteytta toisiin ihmisiin, ja h&nen kokemuk-
sestaan siitd, ettd han kykenee oman tekemisensa kautta saamaan aikaan hyvia asioita
toisille ihmisille. Kun namé kaikki kolme elementtia ovat kunnossa, l16ytaa ihminen siséi-
sen motivaationsa. (Martela ym. 2014, 16)

Innostus ty0hon johtaa usein hyvaan tulokseen esimerkiksi siitd syystd, etté innostunut
tydntekijd panostaa tekemiseen valtavasti energiaa. Tyon imu tarkoittaa nimenomaan
suurta innostusta tekemiseen, ja mitd enemman energiaa kayttaa tydtehtavaan, sita pa-
remmin siind keskimaarin parjaa. Jatkuvaa oppimista korostavassa kulttuurissamme on
tarkeaa mainita, etta tydn imua kokevat tyontekijat ovat halukkaampia oppimaan uutta ja
kehittamaan taitojaan. On hyva muistaa, ettd myonteiset tunnetilat avartavat mielta, silla
iloiset tunteet saavat meidat tarkastelemaan asioita laajemmasta perspektiivista ja ole-
maan avoimempia uudelle tiedolle, seka yleisesti |6ytamaan luovampia ratkaisuja. (Mar-
tela ym. 2014, 25).

5.2 Tyytyvédisyyden mittaamisesta innostuksen mittaamiseen

Keskustelu tyéntekijoiden psykologisista voimavaroista kaventuu tavallisesti tyéhyvin-
voinnin tarkastelemiseksi. Organisaatiot ovat tavanneet tehda jo pitk&an vuosittaisia ky-
selyja henkiloston tyytyvaisyydesta. Niissa tyontekijoiden hyvinvointia selvitetdan kysy-
malla heilta tyytyvaisyytta tyohonsa esimerkiksi asteikolla yhdesta kymmeneen. On aja-
teltu, etta tyytyvainen henkildstd on sitoutunut yrityksen tavoitteisiin. Voidaan perustel-
lusti miettia, onko tyytyvaisyys lilan kapea ndkodkulma, joka ei kuitenkaan tavoita olen-
naista. TyOtyytyvaisyyden ja tuottavuuden valilta, ei tutkimuksissa ole 16ytynyt kovinkaan
vahvaa myonteistad suhdetta. (Martela ym. 2014, 17)

Tyontekijan merkitessa tyotyytyvaisyydekseen yhdeksan saattaa se esimerkiksi tarkoit-
taa, ettd tydt ovat ihan ok eika tarvitse stressata liikaa, on hauskaa ja palkka juoksee. Se
voi myQs tarkoittaa, ettd esimerkiksi uusi projekti on innostava ja saattaa tuottaa usko-

mattoman inspiroivia tuloksia ja motivoi ja innostaa valtavasti. Ensimmainen tyontekija
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on passiivisen tyytyvainen tyéhonsa, mutta ty6 itsessaan ei energisoi hanta. Han kokee
tydn enemman valttamattomana pahana, jonka hoitaminen kuitenkin onnistuu varsin ki-
vuttomasti. Jalkimmainen puolestaan on aidosti innoissaan tyfstaan ja valmiina valjas-
tamaan koko osaamisensa projektin puolesta. Ei ole kovin vaikeaa arvata, kumpi tyon-
tekij& on organisaatiolle arvokkaampi, tai kummanlaisia organisaatiot mieluiten palkkai-
sivat. (Martela ym. 2014, 17)

Yrityksen johto voi halutessaan vaikuttaa siihen kummanlaisia tyontekijoitd organisaa-
tiosta l0ytyy. Aina ei tietenk&an voida taata pelkastaan inspiroivia tyotehtavia, mutta ke-
hittdmalla sisdista motivaatiota ollaan ehdottomasti oikealla tiella. Myds tyon elamyksel-
lisyyden lisdantyminen vaikuttaa suuresti aktiivisuuden lisddmiseen tyontekijoissa. (Mar-
tela ym. 2014, 17)

5.3 Kolme psykologista perustarvetta tydssa

Martela ja Jarenko ovat l6ytaneet tutkimustietoa, jonka mukaan ihmisella on kolme pe-
rustavaa psykologista tarvetta, jotka ovat ratkaisevan tarkeitd hyvinvoinnille, motivaati-
olle ja henkiselle kasvulle: Omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteiséllisyys (vapaus, virtaus ja
vastuu). Useat tutkimukset ovat todistaneet, ettd nama kolme selittéavat suuren osan péai-

vittdisestd kokemastamme ja pitkdaikaisesta hyvinvoinnistamme. (Martela ym. 2014, 28)

Autonomia, eli omaehtoisuus tarkoittaa yksilon kokemusta siitd, ettd on vapaa paatta-
maéan siitd mité tekee. Autonomian edellytyksen& on toiminnan- ja valinnanvapaus, kun
taas pakotettu ja tiukasti kontrolloitu tekeminen on sen vastakohta. Kun toiminta on oma-
ehtoista, se ei tunnu ulkoa ohjatulta vaan motivaatio lahtee sisélta. Kyvykkyys tai virtaus
tarkoittaa kokemusta siita, ettd osaa tydnsa ja saa asioita aikaan. Kyse on siis tyontekijan
aikaansaavuudesta ja osaamisesta. Motivaatio on parhaimmillaan silloin, kun tehtavé on
sopivan haastava. Sopiva haastetaso taas tietenkin riippuu omasta osaamisestamme.
Flow on optimaalinen toiminnan tila, jossa tydntekija on taysin uppoutunut tekemiseensa.
Siitd syosta, se on tilana darimmaisen tuottava. Kolmas sisdisen motivaation l&hde ja
perustarve, yhteisollisyys, kumpuaa ihmisen perustarpeesta olla yhteydessa toisiin ihmi-
siin. Motivaatiomme on vahvasti kytkdksissa ihmisiin ymparillamme: kun koemme ole-
vamme osa kannustavaa, lamminhenkista ja turvallista yhteis6a, olemme parhaimmil-
lamme. Myonteiset kokemukset kollegoiden ja esimiehen kanssa ovat merkittavassa

asemassa. Yhta tarkeaa kuin tunne yhteisollisyydestad on tunne, ettd pystymme teke-
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maan hyvaa toisille, mutta samanaikaisesti voidaan sanoa, ettd mikaan ei tuhoa moti-
vaatiota ja yhteisda niin kuin kytevat konfliktit. Nykyisessa tiimityoté korostavassa tyo-
elamassa taman dimension merkitys korostuu entisestaan. (Martela ym. 2014, 31)

Sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat huomattavasti innostuneempia, aktiivisempia ja
tuottavampia. Kun yritys pystyy vahvistamaan tyontekijoidensa sisaistd motivaatiota,
saadaan mydnteisid seurauksia yrityksen innovatiivisuudelle ja tulokselle pitkalla aika-
valilla. Innostuneet tydntekijat ovat myads sitoutuneempia typaikkaansa, ja yhteiskunnan
kannalta tama tarkoittaa sita, etta siséainen motivaatio on ratkaisevalla tavalla tarkea va-
lillisen hyvinvoinnin lahde, parantaen yritysten kilpailukykya. (Martela ym. 2014, 32)

Sisdinen motivaatio vaikuttaa ihmisten hyvinvointiin myds suoraan. Tyontekijét jotka ko-
kevat tydn imua ovat onnellisempia, terveempia ja tyokykyisempia ja heilld on vahem-
man sairaspoissaoloja. Innostuneet tydntekijat myos nauttivat enemman vapaa-ajastaan
ja nukkuvat paremmin. Tukemalla omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta on siis
mahdollista saada paremmin voivia kansalaisia, joiden tehokkuus tdissa on kestavalla
pohjalla. (Martela ym. 2014, 33)

5.4 Sisdisen motivaation kehittdminen ja johtaminen

Organisaatio voi tukea tyontekijoita sisaisen motivaation tunnistamisessa ja vahvistami-
sessa. Tarkeimpid asioita ovat yksilon autonomian tukeminen, toiminnan merkityksen
kirkastaminen ja taitojen kehittdmisen mahdollistaminen. Sisdisen motivaation johtami-
sen tavoite on auttaa tyontekijad loytamaan sisdiset vahvuutensa ja voimavaransa, ja
onnistua saamaan hanet kayttdmaan niita organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Martela ym. 2014, 36)

Finnkinon teatterityontekijoiden kohdalla tdma tarkoittaisi esimerkiksi viiden tahden
asiakaspalvelun ja SMILE-mallin hyédyntamista. SMILE-mallista kerrotaan lisaa luvussa
6.3.

Sisdisen motivaation johtaminen ja kehittdminen ovat tasapainoilua ohjaamisen ja oh-
jaamatta jattamisen valilla. Periaatteessa tdma on suhteellisen yksinkertaista, silla esi-
miesten tulisi vain varoa poistamasta kokemusta toiminnan omaehtoisuudesta. Jos tyon-

tekija kokee ajatuksen olevan ulkoisissa palkkioissa ja pakoissa, eikd omakohtaisessa
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valinnassa, motivaatio muuttuu ulkoiseksi. Painvastoin toimiessa siséinen motivaatio ke-
hittyy. Kun tyontekij saa lisda vapautta, virtausta ja vastuuta ymparistoonsa, luo han
itse otollisempia puitteita sisaisen motivaation kehittymiselle. Ongelmalliseksi asian te-
kee se, ettd eri tyontekijat voivat kokea erilaiset toimenpiteet eri tavoin. Tasta syysta
sisdisen motivaation johtaminen edellyttdakin hyvia sosiaalisia taitoja ja tunnedalykkyytta.
Ajatus tdman toiminnan taustalla on kuitenkin yksinkertainen, silla kun ihmisia rohkais-
taan tyopaikoilla ajattelemaan omilla aivoillaan, ja jossa halutaan kaikkien siséistavan
toiminnan tarkoitus ja tavoitteet syvasti voivat he toimia vapautuneesti ja aidon innostu-
neina. (Martela ym. 2014, 36)

Kun pilkotaan sisdinen motivaatio taas jo mainittuihin termeihin vapaus, virtaus ja vastuu,
ja puhutaan niista yksittain, ymmarretaan etta vapaus on yksilén omaehtoisuuden ja au-
tonomian tukemista. Karrikoiden sanottuna tyéntekijalle pitéisi antaa mahdollisuus tehda
mitd han haluaa, miten han haluaa. Talléin vaikutetaan mahdollisimman vahan itseoh-
jautumiseen. Jo vaikuttamalla siihen, miten vapaasti annettua paamaaraa voi tavoitella,

pystytaan lisddmaan autonomian kokemusta. (Martela ym. 2014, 36)

Vapauden kokemusta voidaan tukea erilaisin tavoin. Demokraattisempi johtamistyyli,
osallistaminen paatoksentekoon ja vapaampi tiedonkulku ovat yksinkertaisia tapoja ke-
hittdd kokemusta. Usein ongelma piilee esimiehessa, joka ei uskalla paastaa irti. Talléin
viesti on kuitenkin tyontekijalle selva: Haneen ei luoteta, ja kun ei luoteta on mahdotonta
tuntea vastuuta. Moni vaatii alaisiltaan vastuuta, mutta ei ymmarra, etta ensin on tarjot-

tava vapaus. (Martela ym. 2014, 37)

Virtaus tydssa sisaltdéd toimintaan ja tekemiseen liittyvia kasitteita. Siihen kuluu mm. ih-
misen nauttiminen osaamisestaan ja omista aikaansaannoksistaan. Ihmiset haluavat
my0Os kehittyd jatkuvasti paremmiksi omassa tekemisessaan, ja siten virtauksen johta-
miseen ja kehittdmiseen liittyy myods uusien haasteiden tarjoaminen. On tarkedd myos
mahdollistaa kokemus tulosten aikaansaamisesta ja eteenpdinmenosta. Yksinkertaisim-
millaan virtauksen ohjaaminen tarkoittaa mahdollisuutta keskittya hairiétta kasilla ole-

vaan tehtavaan, vaikka ergonomian tai valaistuksen kautta. (Martela ym. 2014, 42)

Vastuun johtaminen liittyy yhteisolliseen ja eettiseen toimintaan. Tydntekijat tarvitsevat
yhteis6a ja kaikki haluavat kuulua johonkin ryhm&éan. Yhteisen tehtavan kirkastamien ja
siihen liittyvan vastuun avaaminen ovat monella tapaa johtajan tarkeimpia tehtavia. Joko

organisaation vision tai sen saavuttamisen strategian tulisi heijastaa ryhméan jasenten
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omia kiinnostuksen kohteita ja arvoja. Paamaaran eli vision kirkastaminen on myds re-
levanttia toimintakyvyn kannalta. Tutkimukset osoittavat, ettei tyontekijoiden uupumuk-
set useinkaan johdu tyén runsaudesta vaan paamaaran epaselvyyteen ja sen seurauk-
sena tulevaan priorisointikyvyttomyyteen. Ehkaisyna tahan toimii yksinkertaisuudessaan
yhteisen tavoitteen kirkastaminen ja mahdollistamalla siten ty6tehtavien priorisointi.
(Martela ym. 2014, 43)

Sisdista motivaatiota voidaan johtaa, ja samalla kuitenkaan ei voida. Sisdinen motivaatio
ei lopulta ole johtajan kasissa, vaan motivoituminen on sisalta lahteva tunne. Jos johta-
misella tarkoitetaan tyontekijoiden tyontekoa tietylla tavalla tapahtuvana, sy6 johtaminen
lahinna sisaista motivaatiota, eika suinkaan kasvata sitd. Sisaisen motivaation johtami-
nen voidaan kuitenkin nahda pyrkimyksena luoda tyontekijalle edellytykset tehda oma
tydnsa mahdollisimman hyvin ja innostavasti ja tata kautta voidaan sanoa, etta sita voi-
daan johtaa. (Martela ym. 2015, 155)

On tarkeéda luoda sellainen ymparist6, jossa erilaiset ihnmiset pystyvat 16ytdmaan omat
motivaatiotekijansa. Esimies on ennen kaikkea edellytysten luoja, joka pyrkii luomaan
sellaiset tydolot joissa mikdan asia ei ole esteend, jos ihminen haluaa tehda tyénsa hy-
vin. Esimies on myds tietylla tavalla esimerkiksi valmentaja ja pyrkii yhdessa ihmisen

kanssa rakentamaan polun kohti yhdessa sovittuja paamaaria.

Kun ymmarretdén esimiehen rooli mahdollistajana, innostajana, valmentajana ja tuki-
henkilona voidaan todellakin sanoa etta sisdinen motivaatio on johdettavissa. Tama vaa-
tii kuitenkin perinteisesté johtamistavasta siirtymista nykyaikaisempaan, joka puolestaan
tutkimusten perusteella sopiikin esimerkiksi juuri nuorille sukupolville paremmin. (Martela
ym. 2015, 156)

Sisdisen motivaation johtaminen rakentuu ihmisen psykologisten perustarpeiden ym-
martamiselle. Naita perustarpeita ovat muun muassa vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yh-
teenkuuluvuus ja hyvantekeminen. Johtajan tehtdva on pyrkia ymmartaméaan, minka
ovat kunkin tyontekijdn motivaationaaliset palikat, jotka tyontekijaa liikuttavat. Siséisen
motivaation johtaminen onkin enemman yksilén kuin ryhmén johtamista, sill& innostuk-
sen lahteet ovat eri ihmisilla luonnollisesti varsin erilaisia. Esimiehellakin tulee olla hyva
palveluasenne, mikali haluaa kehittda ja johtaa omien tyontekijoidensa sisaistd motivaa-
tiota. (Martela ym. 2015, 160)
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5.5 Palkitseminen

Finnkinolla on henkilostda varten kehitetty vuosikello, johon siséltyy mm. koulutus ja ke-
hittdmissuunnitelmia seka erilaisia johtamiskaytantja, unohtamatta palkitsemisen koko-
naisuutta. Palkitsemisen kokonaisuus ei tarkoita vain palkanmaksua, vaan kokonaistulos
on monen aineellisen ja aineettoman asian lopputulos. Kokonaisuuteen kuuluvat tunti-
palkka, tulospalkka, erityisosaamisliséat ja ikalisat seka erilaiset kausiporkkanat ja edut.
Sisdisen motivaation nakokulmasta tarkeimpia ovat kuitenkin aineettomat asiat, eli esi-
merkiksi mahdollisuudet kehittyd ja vaikuttaa. Finnkino tarjoaa teatterityontekijéilleen
Finnkino Akatemia koulutuksia, mentorointiohjelman, sisaisia rekrytointeja, projekteja ja
tyéryhmid. Naihin saadaan mahdollisesti opinndytetydprosessin aikana uusia asioita tar-

kasteltaessa vapauden, virtauksen ja vastuun kokemuksia.

6 Asiakas- jatyontekijakokemus

Asiakaskokemuksesta puhutaan kaikissa organisaatioissa ja se onkin yleensa liiketoi-
minnan keskiossa. Asiakaskokemuksesta tulisi kuitenkin puhua enemman yhdessa tyon-
tekijakokemuksen kanssa, linkittden sité tyontekijdiden sisaiseen motivaatioon. Ajatellen
Finnkinoa koen taman esiarvoisen tarkeéksi, silla sitd kautta pystytdan kehittamaan
my0s tyon elamyksellisyyttd. Yritys on mukana elamysbisneksessa ja niin asiakkaan

kuin tydntekijan elamyskin on erittdin tarkea.

6.1 Asiakaskokemus

Asiakaskokemus on yksi tarkeimpia osia Finnkinon liiketoiminnassa. Koska sita tuottavat
nimenomaan teatterityéntekijat on se vaistamatta kriittinen osa tata tutkimusta. Positiivi-
sella asiakaskokemuksella tarkoitetaan sellaista kokemusta tai tunnetta, joka saa asiak-
kaan palaamaan uudestaan ja kertomaan muille positiivisesta kokemuksestaan. Positii-
vinen asiakaskokemus syntyy, kun asiakas huomioidaan, h&nté kuunnellaan ja pyritdéan
ymmartamaan hanen tilanteensa, haneen pidetddn yhteytta ja hdnen kysymyksiinsa
vastataan viipymatta. (Fischer & Vainio 2014, 9)

Finnkinon elokuvateattereiden tapauksessa yhteydenpidon voidaan katsoa olevan |a-

hinna sosiaalisen median tai uutiskirjeiden muodossa tapahtuvaa yhteydenpitoa, ei siis
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taysin yksiloitya. Kyseessa on kuitenkin elamys, joka tarjotaan hetkessa. Talléin tarkeim-
pid kokemuksen kannalta on se miten asiakas kokee elokuvateatterissa kaynnin ja asi-

oinnin.

Asiakkaan kokemukseen vaikuttaa tassa tapauksessa elokuvateatterin ja sen henkil6-
kunnan lisaksi han itse. Asiakas on paitsi vastaanottavana palvelun kohteena, samalla
myds aktiivisena osallistujana kokemuksessa. Mikéli asiakas itse on vasynyt ja huono-
tuulinen kokee hén palvelun helposti huonompana ja huomioi mahdolliset puutteet erit-
tain tarkasti. Toisaalta, jos asiakas on hyvantuulinen ja vaikuttaa sita kautta asiakaspal-
velijaan positiivisesti, han kokee itsekin palvelun positiivisesti. T&han liittyen tein muuta-

man havainnon, joista lisaa luvussa 7.2.

Asiakas ei ole vain kohde vaan osallistuu aktiivisesti itse oman asiakaskokemuksensa
luomiseen, ja vastaavasti tydntekija on itse vaikuttamassa oman tydyhteiso- ja tyonteki-

jakokemukseensa.

6.2 Tyontekijakokemus

Puhuttaessa tyontekijdkokemuksesta asiakaskokemuksen yhteydesséa voidaan lahtea
likkeelle siitd, etta yksildiden kokemukset tydyhteisdn johtamisesta, vuorovaikutussuh-
teista ja heidan henkil6kohtainen sitoutumisensa vaikuttavat asiakaskokemukseen ja
sitd kautta yrityksen tuloksellisuuteen. Kun tyontekija kokee tydniloa, han voi hyvin ja
valittda positiivista energiaa toisille tyontekijoille ja asiakkaille. Tyontekijan positiivinen
kokemus syntyy ylhaalta siten, miten merkitykselliseksi h&n kokee oman tyonsé, seka
siitd miten h&n kokee kollegoidensa ja esimiestensa héantd arvostavan. (Fischer ym.
2014, 11)

Tassa on huomioitavaa, etta juuri merkityksellisyys ja arvostus nousivat nuorten haas-
tattelussa esiin ja niiden osalta organisaatiossa on paasty keskusteluissa jo positiivisen
pitkalle ja merkityksellisyyden kokemuksen ja arvostamisen eteen on tehty jo konkreet-

tisia toimenpiteita.

Organisaatioiden ongelmat eivat tyypillisesti ole puutteellisissa tiedoissa eikd ammatilli-
sessa 0saamisessa, vaan siind tavassa, jolla ihmiset vaikuttavat toisiinsa ja kytkeytyvat

yhteen. Merkityksen kokemuksella ja vuorovaikutuksen laadulla on vahva yhteys, joka
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puolestaan lisaa seké asiakkaan etta tyontekijat itsearvostusta ja mielikuvaa omasta ky-
vykkyydesta. Vuorovaikutuksen laadulla on merkittava rooli myds yksilon sitoutumisessa
ja kyvyssa loytdd oma potentiaalinsa. (Fischer ym. 2014, 169)

6.3 Smile-malli

Smile on Finnkinolla kehitetty ja vastikaan kayttoon otettu viiden tdhden palveluun tah-
taava ajatusmalli. Malli haastaa jokaista tyontekijaa ajattelemaan, mista viiden tdhden
palvelu oikeasti koostuu ja miten sitd voidaan vieda ajatuksen tasolta kaytantéon. Mal-
lissa puhuttiin aiemmin viiden tdhden asiakaspalvelusta, mutta se paivittyi muotoon pal-
velu ollakseen laajemmin kaytettavissa. Palvelussa ei ole kyse vain asiakaspalvelusta
vaan se tarkoittaa myds palvelua laajemmin, ja ndin se kattaa paremmin myos esimies-
tydn ja paakonttorin henkildstén roolit.

Smile-koulutukset on jalkautettu koko Finnkinon henkiléstdlle laajasti, silla teattereiden
lisaksi sita voi hyddyntaa ihan jokaisessa tyoroolissa. Malli on hyvin yksinkertainen, ja
ehka juuri siksi niin toimiva. Smile muodostuu viidesta kirjaimesta, joista jokaisella on

oma merkityksensa.

— Make people happy

— Invite to return

- Listen customer’s needs and provide attractive solutions

- Enjoy

Kuvio 10. Smile-mallin perusteet

Jokaista henkilokunnan jasentd on pyydetty kertomaan, kuinka juuri hé&n voi toteuttaa,
kayttaa ja nayttaa intohimoa omassa tydssaan. Jokainen on paassyt myos ilmaisemaan,
kuinka voi ilahduttaa ja tuottaa positiivista energiaa seka pohtimaan mita konkreettista
voi tehda sen eteen, ettd asiakkaat haluavat palata Finnkinolle uudelleen. Asiakkaan
tarpeet otetaan huomioon kohdassa L, ja viimeisimpana muttei vahaisimpana tule

omasta ty0osta nauttiminen.
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Smileen liittyy valtavasti esimerkiksi asiakaskokemus, joka puolestaan liittyy vahvasti
tyontekijakokemukseen. Yksi lopputyoni yksi tarkoituksista on hakea sisaisen motivaa-
tion ja elamyksellisyyden kautta keinoja parantaa tyontekijakokemusta teattereissa, ja
sitd kautta vahvistaa mygs viiden tahden asiakaspalvelua.

7 Kehittamistoimen suunnittelu ja toteutus

Kehittamistoimea lahdettiin suunnittelemaan seka Y- ja Z-sukupolvesta luetun teoreetti-
sen aineiston pohjalta ettd yhtion PeoplePower-kyselyn tulosten kautta. Oli selvaa, etta
samat asiat vaikuttavat yrityksessa tydskentelevien nuorten aikuisten ajattelu- ja toimin-
tatapoihin, kuin mita yll& oleva viitekehys antaa ymmartaa. Haluttiin oppia enemméan
nuorten aikuisten sisdisestd motivaatiosta ja I0ytéda tapoja kehittda tyon elamykselli-
syytta. Tarkoitus oli myds hahmottaa milla tavalla nuoria tulisi johtaa.

Pilottikohteeksi valikoitui helsinkildinen elokuvateatteri, jossa tydntekijoista yli puolet on
alle 29-vuotiaita. Suunnitelma oli haastatella mahdollisimman monta naistd kohderyh-
maan kuuluvista nuorista aikuisista paakonttorilla pidettavien koulutusten ohessa. Tutki-
mukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, ja ilokseni varsin suuri osa osallistui jarjesta-
miini tydpajoihin, tarkalleen ottaen 12 henkil6a.

On tarkedad huomata, etta osallistuvat eivat saaneet palkkaa silta ajalta jonka he viettivat
tydpajoissa, mutta olivat silti erittdin osallistuvia ja innokkaita kehittamaan niin motivaa-
tiota kuin elamyksellisyyttakin antaen arvokasta tietoa itsestaan ja ajatuksistaan. Tyopa-
jat pidettiin ennen ja jalkeen paakonttorilla jarjestettyja asiakaspalvelukoulutuksia kah-
tena maanantaina klo 19-20 ja kahtena keskiviikkona klo 08-09. Jo pelkastaan se, etta
niin moni nuori suostui vapaa-ajallaan palkatta osallistumaan tutkimukseen, kertoo mie-
lestani siita etté aihe koetaan téarkeéksi. Nuoret kutsuttiin paikalle sdhkopostilla, joka 16y-

tyy liitteesta yksi.

TyOpajat toteutettiin  p&adkonttorilla Finnkinolla kehitetyn SMILE-mallin koulutusten
ohessa neuvotteluhuoneessa, jossa oli rauhallinen tunnelma ja runsaasti tilaa. Niille,
jotka saapuivat osallistumaan aamulla ennen SMILE-koulutuksen alkua oli tarjolla ke-
vyttd aamiaista, ja niille jotka jaivat illalla koulutuksen jalkeen osallistumaan oli tarjolla

kevytta iltapalaa. Tama ei ollut valttamattdmyys mutta halusin itse varmistaa, etta kaikki
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ovat varmasti parhaassa mahdollisessa tilanteessa, eivatka ajattele esimerkiksi nalkaa

tai janoa.

Tassa raportissa aiemmin esiteltyjen Filosofian akatemian maarittdmien teemojen Va-
paus, Virtaus ja Vastuu mukaan toteutettiin naméa mainitsemani tyopajat, jossa jokaiselle
osallistujalle jaettiin ensimmaisena pino post-it lappuja. Ensimmaéiseen lappuun kirjoitet-
tiin nimi, k&, koulutus seka tydvuodet Finnkinolla. Liséksi jokainen maaritti itselleen sym-
bolin, kuten tahden tai sydamen ja niin edelleen. T&té kautta pystyin jaljittAmaan jokaisen

lapun vastaajaan, silté varalta etta joutuisin tarkentamaan jotain vastausta.

Esittelin lyhyesti tutkimuksen aiheen, joskin sitd oli jo kasitelty aiemmin teatteripalave-
rissa. Taman jalkeen kavin lapi teoriaa, jota olin kayttanyt tutkimuksen tukena ja kasitte-
limme Filosofian akatemian kolme teemaa, joiden alle sisdisen motivaation tekijat ryh-

mittyvat.

Piirsin suurelle paperille ympyran, jonka jaoin kolmeen osa-alueeseen: vapaus, virtaus
ja vastuu. Pyysin vastaajia listaamaan lapuille asioita jotka motivoivat heita sisaisesti tai
vaihtoehtoisesti vaikuttavat sisdiseen motivaatioon negatiivisesti. Yhdelle lapulle kirjattiin
aina yksi asia, jotta lopulta nahtaisiin myds mille osa-alueelle kasautuu eniten asioita.
Asiat jotka vaikuttivat sisaiseen motivaatioon positiivisesti merkittiin laittamalla eteen

plusmerkki, ja vastaavasti negatiivisesti vaikuttavat asiat merkittiin miinusmerkilla.

-Vaikuttaminen -Hallinnantunne
-Aikataulut -Oppiminen
-Epamieluisat -Tyovalineet ja
tyotehtavat kaytanteet
-Ep&onnistumisten -Kiire
sietaminen -Ylikuormitus

-Esimiestyo \_/@

-Luottamus

-Merkityksen kokemus

-Ryhmahenki

-Palaute

Kuvio 11. Osa-alueet joille sisaista motivaatiota lisaavia asioita (+) ja sitd vahentavia

tekijaita (-) luokiteltiin lappujen avulla.

|

Metropolia



44

Koko sen ajan, kun lappuja kirjoitettiin, aiheesta samalla keskusteltiin ja samoin yhdessa
katsottiin mihin sektoriin mik&kin lappu kuuluu. Tama oli toimiva tapa silla huomasin, etta
keskustelu pysyi vilkkaana niin kauan kuin oli tekemista. Tuntui, etta ajatuksia syntyi hel-
posti ja luonnostaan. Kenenkaén ei tarvinnut mydsk&aan miettia kehtaako sanoa jotain,
koska halutessaan sai vain asettaa lapun ympyralle ja jatkaa seuraavaan.

Kun ajatukset tyrehtyivéat rohkaisin vastaajia olemaan yhteydesséa séhkopostitse mikali
he kokivat, etta jotain jai viela sanomatta, tai myohemmin tulisi mieleen joitain muuta.
Laitoin kaikille my6s sahképostin perdan muistutuksena tasta mahdollisuudesta, mutta

kukaan ei tarttunut siihen. Sahkoépostin siséltd on tarkasteltavissa liitteessa kaksi.

Ympyrasta asiat olivat tydpajan jalkeen helppo purkaa ensin Exceliin, ja sen jalkeen hel-
pommin hahmotettavan kuvan muotoon. Viimeisen tydpajan jalkeen pystyin vetamaan

kaikkien ty6pajojen annit yhteen.

Toisena teemana kaytin ylipaataan sellaisten tekijoiden listaamista, jotka joko kasvatta-
vat tai nakertavat sisaistd motivaatiota. Kolmantena teemana lajiteltiin positiivisia ja ne-
gatiivisia lappuja ajatellen tyon elamyksellisyytta, mika sitd kasvattaa tai mika sita hei-
kentaa. Viimeiseksi kasiteltiin viela erikseen ylpeyttd omasta tyosta, onko sitd? Mika li-
saa ylpeytta, mika vahentaa?

Tyopajojen lisdksi halusin pdasta kiinni nuorten tekeméan tydn maailmaan tekemalla
kaksi tybvuoroa elokuvateatterissa jossa he tydskentelevat. Ensimmainen vuoroni oli

eraana perjantaina klo 14-22 ja toinen lauantaina klo 10-16.

7.1 Pilottihankkeeseen osallistuneiden nuorten ty6pajojen tulokset

Jokaisen tyOpajan jalkeen kerasin post-it laput yksitellen Exceliin, ja viimeisen tydpajan
purun jalkeen kerasin kaikki tulokset yhteen kuitenkin niin, etté olivat aihealueittain jar-
jesteltyina. Ensimmainen teema, Vapaus tuotti vastaajilta kahdeksan sisdiseen motivaa-
tioon positiivisesti vaikuttavaa tekijad, ja nelja siihen negatiivisesti vaikuttavaa tekijaa.
Vapaus ei missaan ryhmassa heréttéanyt kovin suuria tunteita suuntaan tai toiseen, ja

siita siirryttiin verrattain nopeasti Virtaukseen.
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Vapauteen liittyvia positiivisia motivaatiotekijoita olivat muun muassa vaikutusvalta ty6-
vuoroihin ja joustavuus tydvuorojen siséllon suhteen eli ajatellen tydtehtavia. Myos har-
rastusten huomioiminen tydsuunnittelussa motivoi, kun aikaa jaa muullekin kuin tyolle.
Motivaatiota laskevina tekijoin& koettiin esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet omaan tyo-
hon. Tassa tapauksessa, kun puhutaan suorittavasta tydsta ovat vaikutusmahdollisuudet
toki rajatut, silla teatteritydhon liittyvat tietyt asiat jotka on tehtéava. Esimerkiksi kassalla
on oltava jonkun, salien ovia on avattava kun elokuva alkaa, vessoja siivottava ja niin

edelleen.

Seuraava teema, virtaus tuotti vastaajilta nelja sisaiseen motivaatioon positiivisesti vai-
kuttavaa asiaa, ja viisitoista siihen negatiivisesti vaikuttavaa.

Virtaukseen vaikuttivat positiivisesti muun muassa erilaiset koulutukset ja kokoukset,
"hyva kiire” eli tunne siita, etta tyd sujuu ja ei ole liikaa aikaa mietiskella. Tyossdoppimista
painotettiin vastauksissa myds, tama pati etenkin nuorimpiin tyontekijoihin. Tydssaoppi-
misesta puhuttiin kahdella tavalla, toisaalta niin, ettd on mahdollista oppia uusia asioita
kuten tekniikkaa, ja toisaalta niin, etta jos on aika tuore ja nuori, oppii ylipaataan téiden
tekemisesta ja tydelamasta.

Negatiivisesti koettiin vaikuttavan etenkin negatiiviset asiakaskohtaamiset. Joskus asi-
akkaat ovat vasyneita ja areitd, saattavat tiuskia teatteritydntekijalle tai olla karsimatto-
mia. TAma ymmarrettavasti vaikuttaa heti nuoren sisdiseen motivaatioon ja siihen miten
han tyonsa kokee. Myds erilaiset hairikot ja narkomaanit koettiin motivaatiota alentavina,
silla he luovat ahdistusta ja epavarmuutta. Teatterin kunnosta tuli useampi huomio, tuntui
etta koneet ovat valilla hitaita tai rikki, tai etta toisia teattereita uusitaan tihedmmin. Tata
voidaan jatkossa vield yhdessa pohtia, mutta se ei kuitenkaan valikoitunut téssa varsi-
naiseksi kehityshankkeeksi. Tiedonkulkua pidettiin ongelmana, toisin sanoen moni nuori
koki etté tieto ei kulje. Koettiin myds, ettd esimiehiltéd saadaan ristiriitaista tietoa. Etene-
mismahdollisuuksien puuttuminen koettiin motivaatiota alentavana tekijana, moni mielel-
l&an etenisi teatteritydssa eteenpéin esimerkiksi esimiesasemaan tai paakonttorille. Ete-
nemismahdollisuuksia teattereissa on, mutta toki ne ovat rajallisia ajatellen tyéntekijoi-
den maéaréa ja vastaavasti ylempana avautuvia paikkoja. Finnkinolla on kaytdssa myos
Trainee-ohjelma, johon teatterilaisten on mahdollista pd&sta mukaan. Tata kehitetdan

koko ajan lisda.

Vastuu oli alueista selvasti eniten tunteita heréttava, ja siihen kaytettiin eniten aikaa.

Vastuuseen tuli yhta paljon negatiivisesti vaikuttavia tekijoita kuin sita ennen kasiteltyyn
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virtaukseen, mutta se kerrytti huomattavan paljon enemman positiivisia asioita noussen

selvasti painoarvoltaan Virtausta korkeammaksi.

Positiivisiksi asioiksi kirjattin monin eri sanoin positiivinen palaute tyokavereilta, asiak-
kailta ja esimiehiltd. Palautteen koettiin kasvattavan sisdista motivaatiota merkittavasti.
Myds positiiviset asiakaskokemukset koettiin motivaatiota kasvattavina. Yhteishenki,
tydyhteiso ja positiivinen vastuu omista tydtehtévista olivat myds suuressa roolissa, kun
puhuttiin positiivisista vaikuttajista.

Negatiivisia asioita olivat esimiesten keskindinen kommunikaatio, jossa koettiin olevan
parantamisen varaa ja heilta tulevan tiedon koettiin olevan monilta osin ristiriitaista. Osa
nuorista koki osittain saavansa naljailua esimiehilta, ja monet kokivat etteivat padse vai-
kuttamaan paatoksiin. Mielipiteita ikaan kuin kysytaan kylla, mutta ne eivat kuitenkaan
varsinaisesti vaikuta paatoksiin ja tama harmitti. Erityisesti palautteenanto kirvoitti pitkét
keskustelut, sita ei koettu saavan riittavasti. Valilla tuntui, etta nillitetd&n pienista asioista,
mutta ei anneta kunnollista palautetta. Ajoittain jos joku tekee jonkin asian vaaralla ta-
valla koettiin ettd siita usein kirjoitetaan esimerkiksi teatterin intranettiin kaikille, sen si-
jaan etta palaute annettaisiin suoraan sille henkilélle jolle se kuuluu. Asioihin toivottiin

enemman perusteluja, miksi jotain tehdaan juuri tietylla tavalla.

Moni asia liittyi tavalla tai toisella esimiestyohon ja vaikka huomioitavaa onkin, etta esi-
miehet saivat varsin runsaasti positiivistakin palautetta, on hyva muistaa etté esimies on
henkilostopolitiikan tulkitsija. Siin& missa esimiehella on laillinen velvollisuus mahdollis-
taa tyontekijan tyonteko, hanella on myds velvollisuus pitdd huolta alaistensa tervey-
destd, seka tyo- ja toimintakyvysta. Henkildstopolitiikalla voidaan vaikuttaa siihen, miten
ristiriidat kasitelladn ja miten tasa-arvoisuuteen vaikutetaan. (Timonen & Makela & Rai-
vio 2015, 85)

Kun kavin vastauksia lapi ja kerasin kaikki positiiviset ja negatiiviset asiat kuvaan plus-
sina ja miinuksina huomasin, ettd kehittamishankkeessa tulee keskittyd nimenomaan

Vastuun alle sijoittuviin asioihin.
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Kuvio 12. Tydpajojen vastausten sijoittuminen tydvalineena kaytettyihin alueisiin.

Ylla olevasta kuvasta on minusta nopea hahmottaa, ettd Vastuu on painavin alueista.
Vastauksia lapikaydessa oli nopeasti selvaa, etta kehittamistd on suunnattava palaut-
teenantoon ja kommunikaatioon esimiesten ja tyontekijoiden valilla. On tarkeaa tahden-
taa, etté palaute ei ollut pelkastdan huonoa, vaan esimiehista sanottiin myds todella pal-
jon hyvaa. Esimiehelld koettiin pdasaantdisesti olevan hyva pelisilma ja inmistuntemus,

ja heita pidettiin mukavina ja helposti lAhestyttavina henkildina.

Esimiehet voisivat kuitenkin kehittdd kommunikaatiotaan positiivisesti niin, ettéd yhdessa
tiedettaisiin missd mennaan. Jos ei ole tayttd varmuutta jostain asiasta, on hyvaksytta-
vaa sanoa ettei tieda, vaan ottaa selvdd. Nain parannetaan sita, ettei tyontekijoille tule
tunnetta siita etta tieto ei kulje, tai ettd esimiesten keskinainen kommunikaatio olisi puut-

teellinen.

Palautteenantoa voisi kehittda henkilokohtaisempaan suuntaan, ja aina palautteen saaja
huomioiden niin ettei sitd missdan nimessa koeta naljailuna. Toiset ovat herkempié saa-
maan palautetta kuin toiset, ja toki myds kokemattomampia. Talléin tulee noudattaa eri-

tyista varovaisuutta siind miten palaute annetaan.
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7.2 Havainnoinnin tulokset

Mainitsin raportissa jo aiemmin, etté toteutin kaksi tydvuoroa elokuvateatterissa. Yhden
perjantain klo 14-22 seké yhden lauantain klo 10-16. Finnkinolla on tavoite, etta jokainen
paakonttorilla tydskenteleva tydntekija tekisi kerran vuodessa yhden teatteritydvuoron
valitsemassaan teatterissa. Olen kokenut tavoitteen tarkedna ja hienona, silla se mah-
dollistaa jatkuvan dialogin paékonttorin ja teatteriyksikdiden valilla seka muistuttaa siita
miten arvokasta tyota teattereissa tehdaan. Teattereissa tydskennelldan asiakasrajapin-

nassa ja asiakkaat ovat tarkeinta yritykselle.

Olisin joka tapauksessa tehnyt tassa kohtaa vuotta oman osuuteni eli yksittaisen tyévuo-
ron teatterissa, mutta tama tutkimus mahdollisti kahden vuoron toteuttamisen ja laajem-
man katsauksen tydhon. Paéosin tein mielestani kaikki tarkeat havaintoni jo ensimmai-
sessa tybvuorossa, mutta paasin toki syventdmaén ymmarrysténi toisessa vuorossa. Ol
my06s kiinnostavaa nahda paiva- ja iltavuoron erot, ja toki minuun suhtauduttiin toisen

tydvuoron aikana luontevammin kuin ensimmaisen vuoron aikana.

Teatterityd koostuu monista erilaisista tehtavista. Ensimmaisen tyévuoroni (8 tuntia) to-
teutin paaosin herkkumyymalassa. Talla osastolla tydntekijat vastaavat nimensa mukai-
sesti herkuista, eli paistavat popcornia, tayttavat myymalan hyllyja, siivoava seka ovat
kassalla. Kassalta on mahdollista ostaa herkkujen lisaksi myds lippuja, joka ajoittain
ruuhkauttaa tilaa suurestikin. Maaréallisesti eniten aikaa tallaisessa tyévuorossa menee
kassalla olemiseen ja sita kautta jonojen purkamiseen. Yllatyin siitd, miten nopeita asia-
kaskohtaamiset ovat ja kuinka vahan moneen asiakkaaseen saa ylipaataan kontaktia.
Todella moni ei katso edes silmiin, ja ymmarran nuorten kommentit siita, etta tama vai-

kuttaa suoraan muun muassa siihen, miten elamykselliseksi tyontekija tydnsa kokee.

Nimikyltissani luki "harjoittelija” ja pyrin ottamaan itse kontaktia jokaiseen kassalle kay-
neeseen asiakkaaseen. Ajatellen ettd tyovuoro kesti kahdeksan tuntia myodnnan kylla,
ettd vasymys alkoi painaa. Aloin passivoitua siitd, etten juurikaan saanut itse varsinaisia
asiakaskokemuksia. Paaosin asiakkaat olivat joko neutraaleja keskittyen ostotapahtu-

maan tai istumapaikkojen valintaan, tai kiireessa ja karsimattomia.

Nautin, kun sain tayttaa hyllyja ja pyyhkia herkkumyymalan lattiaa teatteritydntekijan tyo-
asussa ja tarkkailla ihmisia. Huomasin hyvin nopeasti, etta tydvaatteet paalla olin suu-

rimmalle osalle asiakkaista varsin nakymaton. Teatterityontekijéiden nimikylteissa lukee
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nimen lisaksi titteli ja lempielokuva. Odotin, koska joku huomaa lempielokuvani ja se
olikin helppo kirjata ylos, silla koko kahdeksan tunnin vuoron aikana vain yksi ihminen
otti asian puheeksi.

Paatin saada asiakaskokemuksia, ja ollessani teatterin tiloissa muualla kuin kassalla
paasinkin juttelemaan useamman asiakkaan kanssa. Tutkimukseen osallistuneet nuoret
mainitsivat useassa kohtaa, ettd nimenomaan asiakaskokemukset tekevat tyosta teke-
misen arvoisen ja ymmarran sen todella hyvin. Ymmarrén toki myos heidan tarpeensa
palautteelle ja kehumiselle, silld niind hetkind, kun jonot ovat pitki& tai jostain muusta
syysta sattuu sellaisia asiakkaita useampi perékkain, joihin ei juurikaan kontaktia synny
on kommunikaation tarve suuri. Juuri niind hetkina positiivinen palaute auttaisi varmasti

poistamaan passivoituneen olotilan.

Toisessa tydvuorossa, lauantaina klo 10-16 paasin tydskenteleméaan jarjestyksenvalvo-
jien kanssa availlen salien ovia ja tarkistaen lippuja seka siivoten saleja. Tall6in asiakas-
kohtaamiset olivat padosin vield lyhyempid kuin kassalla, silla lipun tarkistamiseen ei
mene muutamaa sekuntia kauempaa. Toisaalta tdssa tilanteessa asiakas on jo valmis
saliin herkkuineen ja huomattavasti rentoutuneempi kuin keskimaaérin kassatilanteessa.
Elamyksellisyys on myts minusta voimakkaammin lasna, silla elokuvan alkamisen tun-

nelma on kasin kosketeltava.

7.3 Jatkokehittamiskohteen maarittaminen

Vedettyani tulokset yhteen, kirkastettuani ne kuvaksi ja muutettuani esitettavaan muo-
toon otin 1,5 tunnin palaverin teatteripaallikon kanssa. Ehdotin, etta lahtisimme saamieni
tulosten pohjalta kehittdmaan vastuu-teemaan liittyvia asioita. Pidan itse tyopajojen tu-
loksia tarkein& niin yksittaisen teatterin kuin yrityksenkin kannalta, silla tat& samaa tyo-
tapaa voidaan vaivatta soveltaa myds ketjun muissa toimipisteissd. Todenndkoisyys
sille, etté4 vastuu kohoaa myds monissa muissa teattereissa korkeimmaksi on minusta
suuri, silla jo teoriakin tuki palautteensaannin ja kommunikaation tarkeyttd nuorten koh-

dalla.

TyOpajasta nousseita aiheita kaytiin 1&pi teatterin esimiesten kanssa, ja jatkossa kom-

munikaatiosta tullaan puhumaan enemman ja noudattamaan yhteista sovittua linjaa.
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Konkreettisin asia ja kehitystoimenpide olisi tdssa hetkessa kasvattaa positiivisen pa-
lautteen m&ardd. Tama vaikuttaa positiivisesti suoraan siihen, miten tyon merkitys koe-
taan, ja lisdd arvostuksen tunnetta. Etenkin péivina, jolloin kiire on kova ja positiivisia
asiakaskohtaamisia tulee vahemman olisi esiarvoisen tarkeaa, ettd tyontekijalla olisi
tunne siitd ettéd han tekee hyvaa tyota, hanen tyotddn ja tydpanostaan arvostetaan ja etté

han itse on arvokas.

Kommunikaatioon yleisesti liittyen, kaikkeen tulisi liittad mukaan perustelut miksi jotain
tehdaan tietylla tavalla. Tyontekijalle se ei aina aukene, vaikka esimiehelle saattaakin
tuntua itsestaan selvalta. Mitd nuorempi ja kokemattomampi tyéntekija on, sitd enemman
han tarvitsee perusteluja sille miksi asioita tehdaan ja mihin ne perustuvat. Vain talla
tavalla saadaan kasvatettua nuoren osaamista ja ymmarrystd, ja nain hanen on myos
helpompi toimia ty6elamassa. Taman osion oli tarkoitus toimia pilottina uudelle toiminta-

mallille, ja sitd varten tarvittiin tuloksia tasta hankkeesta.

7.4 KehittAmistoimen pilotointi k&ytannodssa

Jokaisen tytvuoron jalkeen esimiehet kirjoittavat raporttin montako positiivista pa-
lautetta annettu ja kenelle. T&ma toimintatapa tuotiin kayttdon heti. Ehdotin, etta talla
mallilla mentdisiin kuukausi, jonka jalkeen kysytdan tunnelmia ja ajatuksia ty6pajoihin
osallistuneilta nuorilta. Kun tama pieni mutta tarked toimenpide oli laitettu kaytantoon,
aloin valmistella tydtavan jalkautusta koko ketjuun. Jalkautuksesta kerron lisda luvussa

yhdeksan.

7.5 Pilotoinnin seuranta

Kun kehittdmiskohde oli maaritelty ja siirretty kdytantdon, sita seurattiin minun toimestani
kuukauden aikana sdhkopostitse. Olin yhteydessa teatteripaallikkbon ja h&n tiedotti aina
kattavasti missa oltiin menossa. Toimeen oli tartuttu toden teolla ja jokaisen vuoron jal-
keen esimiehet kirjasivat vuororaporttinsa kenelle oli annettu palautetta, tsempattu tai
kehuttu. Taméan toiminnan lisdksi lisattiin tarkkuutta kommunikaatioon esimiesten ja
alaisten valilla. Toiminnassa pyrittiin erityisesti siihen, ettei kenenkdan sanomisia tarvitse
tulkita. Useiden lahteiden mukaan tiedonkulku ja palautteenanto nousevat yleisimmin

tydyhteisdissa esiin, kun puhutaan kehittdmiskohteista. Tatd samaa puhuivat myos eri
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teattereiden paallikét, kun kavimme tdman seurannan tuloksia yhdessa lapi. En odotta-
nut tasté kehittdmishankkeesta uraa uurtavaa lapimurtoa, mutta kehittaminen oli kuiten-
kin selkeésti tarpeellista. Kun oli kulunut kuukausi siité, kun muutosta toimintatavassa oli
lahdetty toteuttamaan, pyysin tutkimuksiin osallistuneilta henkil6iltd séhkopostitse koke-
muksia.

Tassa kohtaa haluan painottaa, etté tutkimukseen osallistuneet eivét olleet tietoisia siita,
mit& konkreettisesti oli tehty heidan vastaustensa pohjalta, vaan tiesivat ainoastaan etta

heidan antamiinsa tietoihin oli reagoitu esimiesten tasolla.

7.6 Pilottihankkeen tulokset

Kuukauden mittaisen kehittamispilotin jalkeen mitattiin tuloksia ja pyysin nuorilta pa-
lautetta sahkopostitse. Sahkdpostiviestin sisaltd on tarkasteltavissa liitteessa kolme.
Kuusi nuorista vastasi, osa laajemmin ja osa suppeammin. Kolme vastaajista ei ollut
huomannut muutosta palautteenannossa suoranaisesti. Tassa on huomattava, etta osa
vastaajista ei ollut aiemminkaan kaivannut enempaa palautetta. Vaikka palautteensaanti
korostui pilottiryhméan haastattelujen tuloksissa, se ei tarkoita sitd, ettd jokainen yksilt
olisi sen maininnut. Talléin myodskaan kaikki eivat voi tai halua ottaa siihen kantaa nain

my6hemminkaan.

Kolme vastaajaa oli huomannut muutosta palautteenannossa, osa enemman ja osa va-
hemman. Kiitos-sanaa oli kuultu enemman, ja se oli tuntunut monesta mukavalta. YKsi
kommentoi, ettd palautetta oli tullut, mutta se oli tuntunut jopa hassulta, kun joku oli mai-
ninnut, etta tallainen kehityshanke on kaynnissa ja palautteita mitataan esimiespor-

taassa myos maarallisesti hahmottamisen vuoksi.
Yksi palautteista oli erittéin seikkaperainen, ja pyysin lupaa sen kayttamiseksi suoraan:

"Tosiaan omalla kohdallani olen jotakin pienta erilaista huomannut. Toihin on entistd mu-
kavampi tulla, vastuuta ja pienid haasteita on tullut enemman ja ehka positiivisin asia on,
ettd ne esimiehet jotka eivat ennen niink&&n ottaneet kontaktia, pyorivat nyky&an paljon
enemman teatterin tiloissa, mutta eivat kuitenkaan hengité jatkuvasti niskaan.

Positiivista palautetta on tullut paljon paljon enemmaén ja kivointa varmaan se, etteivét
ne tunnu "vakisin vaannetyilta" palautteilta, vaan esimiehet aidosti kiittavat/kehuvat kun

on tarpeen. Negatiivisen palautteenkin annossa olen huomannut positiivisia muutoksia,

y =
e ——

/e
Metropolia



52

esim. teatterin yhteisiin kanavoihin ei yksittaisen ihmisen aiheuttamia sotkuja menna pur-
kamaan ellei se sitten ole yleinen ongelma ja muutenkin palautteet annetaan nykyaan
henkilokohtaisesti eik& esim. viestivinon kautta, joka tosiaan on jopa harjoittelijoiden nah-
tavilla. Tasta on hyva jatkaa eteenpain”

Jokainen esimies teatterissa antoi palautetta, kehui tai tsemppasi keskimaarin kolme
kertaa jokaisen tydvuoron aikana. Nain ollen kuukaudessa kertyi yhteensa noin. 180 ta-
pahtumaa. Vastaajien maara, vastausten sisaltd eikd palautteiden kokonaismaara kui-
tenkaan suoranaisesti vaikuta lopputulokseen, silla tarkeinta pilotointiryhnman kanssa
tydskentelyssa oli tutkia uuden tydkalun soveltuvuutta organisaatiossa kaytdnnossa ja
huomata etta se toimi. Huomattavaa on, etta sen pohjalta pystyttiin luomaan kehittamis-

hankkeita ja viemaan niita kaytantéon.

Kuukautta voitaisiin muuten pitéda lyhyena aikana minkaan hankkeen jalkauttamiseen,
mutta tdssa tapauksessa lopputulos ei olisi muuttunut, vaikka aikajakso olisi ollut pitempi.
Pilottiryhma tuotti tutkimukseen arvokasta tietoa niin haastattelu-, kuin kehityshankkeen
pilotoinnin vaiheessakin. Hankkeen pohjalta oli mahdollista lahtea uskottavasti jalkautta-

maan uutta toimintamallia muulle organisaatiolle.

8 Toimintamalli tutkimuksen pohjalta

Tutkimuksen teorian ja yrityksen nykytilan pohjalta lahdin suunnittelemaan uudenlaista
toimintamallia kommunikaation lisddmiseksi ja nuorten sisdisen motivaation kehittami-
sen tueksi. Yhden helsinkilaisen elokuvateatterin pilotointihankkeen tulokset toimivat
erinomaisena ajurina toimintamallin rakentamisessa ja jalkauttamisessa ja tukivat teoria-
osuutta erinomaisesti. Kaikki Finnkino ketjun teatteripaallikot ovat tdnd vuonna kayneet
Filosofian akatemian koulutuksen, joten toimintamallin linkittdminen p&&aasiassa filoso-

fian akatemian teorioihin oli luontevaa ja helppoa.
8.1 Toimintamallin toteutus
Toimintamalli voidaan toteuttaa missd tahansa Finnkinon yksikdssa tai teatterissa sa-

malla tavalla kuin se toteutettiin pilotointivaiheessa paéakonttorilla, valikoituneelle joukolle

nuoria. Tarvitaan ainoastaan perustiedot toimintamallin pohjana toimineista Filosofian
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akatemian Vapaus, Virtaus ja Vastuu teemoista, jotta ne voidaan valittda osallistuvalle

henkildstolle.

Toimintamallin itsensa toteutukseen tarvitaan kaytannossé vain yksi iso paperi, jolle piir-
retddn ympyra, joka jaetaan kolmeen osaan kuten pilotointihankkeessa. Yhteen osioon
tulee Vapaus, toiseen Virtaus ja kolmanteen Vastuu kuten pilotoinnin tuloksista ndimme.
Naiden lisdksi jokaiselle osallistujalle jaetaan tarralappuja sekd kyna. Taman jalkeen jo-
kainen voi itse kirjata lapuille mitka asiat tuottavat sisaistd motivaatiota, tai mitka eivat,
merkitsemalla kirjaamansa sanan tai lauseen eteen joko plus- tai miinusmerkin.

Kun ryhmé on valmis, nékee esimies tai teatteripaallikkd yhdella silmayksell&d, minka osa-
alueen asiat ovat juuri omalle ryhmalle tarkeitd motivaatiotekijoita, mihin alueeseen lin-

Kittyy eniten tunnetta tai mika alue erityisesti vaatii kehitysta.

Eri teattereissa tullaan varmasti ndkeméaan erilaisia tuloksia. Esimerkiksi paakaupunki-
seudulla saattavat korostua kokonaan erilaiset asiat kuin Keski-Suomessa. Paadkaupun-
kiseudulla on suhteessa eniten nuoria tyontekijoitd, kun taas maakunnissa on suhteessa
enemman jo lukuisia tydvuosia kerryttaneita henkildita.

Kun puhutaan tyon elamyksellisyydestd, Smile mallin mukaisesta asiakaspalvelusta tai
tyontekijdkokemuksesta, on tarkeaa ottaa huomioon alueelliset erot ja tAma toimintamalli

lisaa keskustelua talla saralla.

Toimintamalli lisaa keskustelua ja kommunikaatiota ylipg&taan liittyen tarkeisiin aiheisiin,
kuten motivaatiotekijoihin ja tydhyvinvointiin, seka voi auttaa osoittamaan selkeasti asi-
oita jotka ovat hyvin tai joissa on kehittamisen varaa. Olin itse positiivisesti yllattynyt,
miten paljon tietoa sain tutkimukseen osallistuneilta tyontekijdiltéa jo puolen tunnin aikana

ja pidin kaikkea tietoa erittéain merkityksellisena yrityksen kannalta.

Kun ajatellaan yhteiskunnallista kulmaa niin, ettd Finnkino on monelle nuorelle ensim-
mainen tyopaikka, josta ponnistaa eteenpain tydelamassa nousee seka vastikaan lan-
seeratun Smile-mallin ettd tAman toimintamallin merkitys vield korkeammaksi. Ketjulla
on mahdollisuus tukea nuorten oppimista niin palvelun kuin motivaationkin saralla, sa-

malla lisaten tyon elamyksellisyytta ja kasvattaen ylpeytta omasta tyosta.
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8.2 Toimintamallin jalkautus organisaatioon

Sisdisen motivaatioon kartoittamiseen kaytetyn mallin tulokset pilotointiryhméssa olivat
niin hyvat, ettd mallia oli helppo lahtea rohkeasti esittelemaan ketjuun muille paikkakun-
nille. Materiaalia jolla uusi toimintamalli esiteltiin, on mahdollista tarkastella liitteessa

nelja.

Finnkinon teatterit ovat levittyneet laajalti Suomeen, mutta kaikkiin sitd ei tassa vai-
heessa vield paasty esittelemaan. Tarkoitus on esitella koko tutkimus toimintamalleineen
viela ennen syksya 2017. Tassa ensimmaisessa vaiheessa lahdin esittelemaan ja jal-
kauttamaan toimintamallia Tampereelle, Turkuun, Ouluun ja Lappeenrantaan. Koska
ajallisesti olisi ollut mahdotonta vierailla naissa kaikissa kohteissa, toteutettiin tAma pu-
helimitse kahdessa erdssa. Ensimmaisessa erassa olivat mukana Tampere ja Turku te-
atteripaallikbineen, jalkimmaisessa Oulu ja Lappeenranta.

Aloitin kertomalla tutkimuksen taustoja ja eri ulottuvuuksia. Puhuimme moninaisuuden
johtamisesta ja sen haasteista, Y- ja Z —sukupolvista, elamyksellisyydesta sekd myds eri
alueiden eroavaisuuksista. Teattereissa on erilaisia ikarakenteita, esimerkiksi Helsin-
gissa korostuvat nuoret ihan toisella tavalla kuin maakunnissa, joissa teattereissa on
toissd maéarallisesti enemman heitd vanhempia ihmisia. 20 vuotta teatterityota tehnyt

tydntekija ei ole poikkeus, kun mennaan suurimpien kaupunkien ulkopuolelle.

Molemmissa puhelinpalavereissa kaytin tasmalleen samaa runkoa ja aikaa meni lahes
minuutilleen yhta paljon — noin tunti. Kun tutkimuksen taustat ja ulottuvuudet oli kayty
lapi, siirryttiin sisdaisen motivaation tekijoiden ja Filosofian akatemian Vapaus, Virtaus ja
Vastuu teemojen jalkeen suoraan nuorilla toteutettujen tydpajojen tuloksiin. Liitteessa

nelja on palaverien runko sisaltdineen Power Point-muodossa.

Tulokset kaytiin 1api aika yksityiskohtaisesti teema kerrallaan, lopuksi pysahtyen kuvaan
jossa pilottiryhman vastaukset on keratty yhteen plus- ja miinusmerkkisind. Taman jal-
keen pohdittiin miltd sama kuva voisi nayttaa eri teattereissa, ja kuinka kiinnostavaa olisi
nahda tuloksia laajemmin. Useampi teatteri tulee kayttdmaan toimintatapaa tyoyhteists-
sé&én, mutta sen tuloksia ei valitettavasti voida en&é mitata tahan tutkimukseen. Nykytila
on kartoitettu laajasti, pilotointiryhma on haastateltu tata jalkautettavaa toimintaa kayt-
téen ja pilotointiryhman vastausten pohjalta on tehty selkeitéd konkreettisia toimenpiteita.

Yksi kokeilumuotoinen toimenpide on jalkautettu, ja sitd on mitattu heidan omassa ty6-

y =
e —

/://Iz;ropolia



55

yhteisdsséaan, ja toimintamalli téllaisenaan on todettu toimivaksi. Tutkijana koen, etta ta-
man toimintatutkimuksen voidaan katsoa tayttyneen ja tapahtuneen ylemmé&n ammatti-

korkeakoulun vaatimusten edellyttamalla tavalla.

8.3 Palaute uudesta toimintamallista

Palautetta kerattiin ja kirjattiin koko toimintamallin esittelypalaverin ajan. Liséksi tarjosin
mahdollisuutta viela palata sahkdpostitse, mikali tuntui etta jotain olisi voinut vield sanoa.
Oli tilanteen sanelemaa, ettd toimintamallia ja tuloksia esiteltiin seké jalkautettiin naille
neljalle kaupungille kahdessa erdssa. Se johtui siita, ettd emme |dytaneet yhta paivaa
joka olisi sopinut kaikille. Olin vaikuttunut ja kiitollinen siita, etta kaikki teatteripaallikot
joihin otin yhteytta taman asian tiimoilta ja pyysin saada esitella pilotointiryhman tuloksia
ja uutta toimintamallia, vastasivat saman paivan aikana. Kaikki nelja olivat poikkeuksetta

kiinnostuneet tutkimuksesta, tilannehan olisi voinut olla aivan toisinkin.

Useampi teatteripaallikko totesi, etta pilotoinnin tuloksiin vaikuttaa teatteri sen nuoren
henkilostorakenteen ja sijainnin vuoksi. Tuloksia voidaan pitéé Y- ja Z-sukupolvista kir-
joitetun teorian valossa juuri sellaisina kuin teoriat antoivat ymmartaa, mutta teatteripaal-
likdiden mielesta paakaupunkiseudulla ollaan korostuneen kriittisia. Kriittista ajattelua ai-
heuttaa muun muassa se, ettd hinnat ovat korkeampia. Asuminen on huomattavasti kal-
limpaa ja sama raha riittdd vahempaan. limapiiri ja asumiskustannukset ovat toisenlai-

set, kun mennaan pienempiin kaupunkeihin.

Tekeméassani tutkimuksessa pilotointirynmalléa korostui vahvasti vastuu, kun taas esimer-
kiksi erddssa toisessa kaupungissa teatteripaallikko ajatteli, ettéa todennékoisesti vapaus
korostuisi heilla voimakkaammin. Tama perusteltiin silla, ettd toimenkuvat ovat laajem-
pia, kun kavijoita ja henkilokuntaa on maaréallisesti vahemman. Ei ole sellaista, etta joku
tydskentelisi esimerkiksi padosin kassalla, vaan pienemmissa kaupungeissa kaikkien on
uskallettava ottaa vapautta ja vastuuta, tehden autonomisesti l&hes kaikkia teattereiden
tyotehtavia. Osassa teattereita ei esimerkiksi ole ollenkaan esimiehia paikalla viikonlop-
puisin, jolloin teatteritydntekijdiden — jopa erittdin nuorten on otettava valilla suurikin vas-

tuu ja pystyttava suoriutumaan laajasta kirjosta tehtavia itsenaisesti.

Tata toimintamallia pidettiin motivaatioon liittyvien ongelmien ratkaisua ajatellen toimi-
vampana kuin esimerkiksi osan teattereista kayttamaa rehtipelid, joka on konsulttivetoi-

nen. Toimivuutta perusteltiin muun muassa silla, etta taméa toimintamalli on ilmainen, kun
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taas konsultti on kallis. Konsultin ollessa paikalla on myos erilainen tunnelma, ja tilanne
ei ehké taysin vastaa todellisuutta. On parempi, jos pystytaan itse siséisesti rakentamaan

keskustelua ja ratkaisemaan asioita. Silloin niiden eteenpéin vieminenkin on helpompaa.

Tiedonkulku ja esimiesty®, seké palautteenanto korostuivat nuorten vastauksissa, joita
kaytiin 1api naissa palavereissa. Useampi pitkaan alalla toiminut teatteripaallikko totesi,
ettd ndma samat teemat toistuvat aina, myads eri aikakausina heidéan kokemuksensa mu-
kaan. Muutama sanoi, etté oli vasta hiljattain ymmartanyt kuinka herkkia ja keskeneraisia
monet ensimmaiseen tydpaikkaan tuleva nuoret ovat ja nama tulokset tukivat niité oival-

luksia.

Toimintamalli ja tulokset heréattivat teatteripaallikdissa keskustelua myos alaistaidoissa.
Niita tulisi korostaa yhta paljon kuin esimiestaitoja. Osa teatteripaallikoista koki, etta ny-
kyaan tuodaan aika paljon nuorille eteen sellaista, mita aiemmilla sukupolvilla ei ole ollut.
Koulutuksia jarjestetéaéan esimerkiksi ihan toisenlaisessa mittakaavassa kuin vaikka 20
vuotta sitten, mutta alaistaidoista ja tydelamataidoista ylipaataan ei puhuta juurikaan.
Puhuttaessa siitd, mita kaikkea tybelamassa aloittaville nuorille on tédna paivana tarjolla,
siirryttiin luontevasti puhumaan uudesta vastikdan jalkautetusta SMILE-mallista, joka
tahtaa kaikissa sidosryhmissa viiden tdhden palveluun niin siséisesti kuin ulkoisestikin.
Smile on ollut suuri ja tarkea asia koko ketjussa, siihen on kaytetty paljon aikaa ja kaikki
teatterityontekijatkin ovat saaneet palkallisella ajalla kdyda koulutukset. Smile pitaa si-
sallaén suuria termeja liittyen esimerkiksi juuri palveluun ja intohimoon, kuten kerrottiin
luvussa 6.3. Teatteripdallikoita askarrutti, olisiko tAma toimintamalli liikkaa siina rinnalla,
tai kuormittaisivatko nama kaksi toisiaan. Jaksavatko tyontekijat sulattaa taman kaiken,
vai onko joku toiselta konseptilta pois? Smile mallissa kuitenkin on tyontekijdille isoja
asioita sisaistettavana, lyhyessa ajassa. Tulimme kuitenkin siihen tulokseen, ettd ndma
kaksi mallia voivat tukea toisiaan, ja etta sisdiseen motivaatioon ja elamyksellisyyteen
liittyva tutkimukseni toimintamalleineen osaltaan tukee intohimoa, ja auttaa tuottamaan

parempaa palvelua silloin, kun sisdinen motivaatio on saatu kohdalleen tai kehitettya.

Tybtapana tata toimintamallia ajateltiin hauskana ja kiinnostavana, sek& helppona to-
teuttaa. Huomattavaa on, ettd tata toimintamallia kaytettaessa ei ole pakko lukittua tiet-
tyyn ryhmaan vaan tata voitaisiin kayttdd moninaisuuden johtamisen tydkaluna niin, etta
jaettaisiin esimerkiksi teatterin henkilokunta ik&ryhmiin, joista jokainen ryhma tayttaisi

ympyran lapuilla. Lopuksi voitaisiin verrata ja saada valtavan hedelmallinen keskustelu
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eri ikaryhmien eroista sisaisia motivaatiotekijoita ajatellen. Tama auttaisi myos eri ika-
polvia ymmartamaan toistensa ajattelutapoja ja laajentamaan nakdkulmia niin vanhem-
malta nuoremmalle, kuin myds nuoremmalta vanhemmalle. Koin itse, etté tama oli yksi

parhaita oivalluksia mita syntyi taméan toimintamallin jalkautuksessa.

"Tama on tervetta aktivointia”, kuului yksi spontaani kommentti. Kommentin antaja koki,
ettd sisaisen motivaation avaaminen jo kasitteiden tasolla on tarke&é erityisesti nuorten
kohdalla. Nuoriin on hyva laittaa pohdinnan siemen kytem&an, "mitd enemman mietin
tata, sitd enemman innostaa”, kuului toinen suora kommentti. Osassa teattereista oli
otettu joitain muita Filosofian akatemian oppeja kayttoon esimerkiksi esimiehilld, joten

siind mielessa tdma toimintamalli tuo luontaista jatkumoa.

Yksi kommentoija totesi ihmisten ylipaataén kaipaavan enemman lasnaoloa esimiehilta,
joka pienemmissa teattereissa on helpompaa mahdollistaa kuin isommissa. Talléin tasta
toimintamallista saatetaan saada enemman irti isommissa teattereissa, tietenkaan sul-
kematta pois sitd, ettd naiden tutkimuksessa kasiteltyjen kasitteiden kirkastaminen saat-
taa olla tarkedd myos yksildtasolla, pienissakin teattereissa.

Viimeisend palautteissa kasiteltiin toimintamallin jalkauttamista resurssien nakokul-
masta. Ty6tunteja on rajoitetusti, eika teattereissa ehditd pitamaan runsaasti sellaisia
palavereja joissa on paljon henkilostoa kerralla paikalla. Vaikka tata ei pystyttaisi tissa
hetkessa toteuttamaan siten, kun itse sen tutkimustilanteessa toteutin, koki useampi te-
atteri voivansa toteuttaa sen omalla tavallaan, jalkauttaen mallin kuitenkin tydyhtei-
s60nsa. Iso ympyra termeineen voisi olla esimerkiksi henkildkunnan taukotiloissa niin,
etta sita olisi mahdollista tayttaa aina. Sen pohjalta keskusteluja voitaisiin kdyda pienem-
missa ryhmissé jatkuvasti. Yksi teatteri kuitenkin totesi pyrkivéanséa ennen keséa toteut-
tamaan toimintamallin kertaalleen moninaisuuden johtamisen ndkékulmasta, eri ikaisilla

tydntekijaryhmill.

Palaute oli positiivisempaa kuin odotin silla ajattelin ettéd resurssit olisivat viela tiukem-
malla. Pelkasi, ettd samaan aikaan olevat koulutukset vievan ajan ja kapasiteetin. llah-
duin siitd, miten hyvin malli otettiin vastaan ja olen vakuuttunut sen tulevan kayttoon.
Lupauduin myds auttamaan jatkossa, vaikka tdméa osa-alue ei varsinaiseen paivaty6honi

mill&dan tavalla liitykaan.
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9 Kehittamistydn arviointi ja pohdinta

Viimeisessa luvussa arvioidaan kehittamistydta useammasta kulmasta, ja pohditaan sen

onnistumista.

9.1 Mittareiden validiteetti ja jatkotoimenpiteet

Mittareita kasittelevassa alaluvussa mainitsin, etta sisdisen motivaation tai tydn elamyk-
sellisyyden mittaaminen ei ole aivan yksinkertaista, eikd helppoa. Naihin patee periaat-
teessa sama kuin tyotyytyvaisyyskyselyihin, vastaukset saattavat riippua paivasta.
Tassa tapauksessa pidan mittaustuloksia kuitenkin enemman valideina kuin pelkan tyo-
tyytyvaisyysmittauksen, silla ennen toimenpiteité kartoitettiin tarkkaan, mika aihealue pi-
lotointiryhmalle on térkein ja se oli yksiselitteisesti Vastuu. Eniten esille nousi esimiesty6
ja palautteenanto, joita lahdettiinkin heti korjaamaan.

Koska malli tuntui toimivalta pilottiryhnméassa, sita lahdettiin jalkauttamaan ketjuun aloit-
tamalla neljasta kaupungista. Kaikki nelja kaupunkia pitivéat toimintatapaa onnistuneena
ja uskottavana. Tahan nojaten sanoisin, etta tutkimuksessa mitattiin ihan oikeita asioita.
Jos pilottiryhman tulokset olisivat olleet hankalasti hahmotettavissa, olisi ollut hankala

perustella mallin kayttéa muille teattereille.

Minusta tutkijana tulokset pilotointiryhmasta olivat rohkaisevia etenkin, kun ajatellaan
etta pilottirynma ei ollut tietoinen siita millaisia konkreettisia muutoksia tehtiin. He jatkoi-
vat siis toimintaansa téissa normaalisti, kuukauden ajan.

Tarkeammaksi mittariksi koen kuitenkin taman toimintatavan jalkauttamisen koko orga-
nisaatiolle. Minusta tydpajamenetelma kayttden Filosofian akatemian ajatuksia oli erin-
omainen toimivuudeltaan, ja tuo hyvan lisén teattereilla jo kaytdssa oleviin tyokaluihin.
Uudella toimintamallilla varmistetaan, etté dialogi pysyy koko ajan elavana, ja organisaa-
tion kulttuuri muuttuu viel& moninaisemmaksi, jolloin moninaisuuden johtaminenkin hel-
pottuu ja tyon elamyksellisyyden voidaan ajatella kasvavan sisdisen motivaation kehitty-

essa.

Absoluuttinen mittaaminen on vaikeaa, mutta sen vaikeus kuuluu minusta tahan aihepii-
riin. On eri asia tutkia esimerkiksi jonkin myynnin tyékalun jalkauttamista tai uuden tuot-

teen lanseeraamista, jolloin mittarina voidaan kayttaa myyntilukuja. Periaatteessa, jos
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tutkimus jatkuisi viela tasta eteenpain, paastaisiin seuraamaan eri teattereiden kayttoon-
ottovaiheita ja saataisiin moninaisempaa tietoa, kuin mité pilottiryhmasta saatiin. Otanta
nuorista ei ollut suuri, mutta silti hyva ajatellen, etta osallistuminen oli kuitenkin vapaa-
ehtoista. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ryhmien koko ei ole merkitseva vaan vastaus-
ten sisaltd. Pilotointiryhm& antoi valtavasti arvokasta tietoa itsestdén, jonka pohjalta
paastiin toteuttamaan konkreettisia toimenpiteita ja se avasi keskustelun laajemmin ket-

jussa.

9.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Taman tutkimuksen osalta reliabiliteettia ja validiteettia tarkasteltaessa ei haeta mene-
telmien luotettavuutta vaan tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta yleisella tasolla.
Tutkimuksen aineisto on laadullisin menetelmin kerattya, ja myoskin laadullisesti arvioi-
tua. Siitéd nakokulmasta katseltuna reliabiliteettitarkastelu on kvantitatiivisen tutkimuksen
reliabiliteetin sijaan koko hankkeen luotettavuuden tarkastelua, ja kyse on myos uskot-
tavuudesta.

Onkin tarkeda pohtia, milla argumenteilla tutkimuksen uskottavuutta voidaan perustella.

Tutkimus on uskottava monestakin syysta. Viitekehys on valittu oikein ja valmiiden ai-
neistojen ja itsekeréttyjen aineistojen yhdistely on ollut huolellista siten, kuin menetelma-
opinnot edellyttavat. Olen pyrkinyt koko ajan tarkkuuteen ja luotettavuuteen, ja koko pro-
sessi on tarkoin dokumentoitu. Validiteetilla tarkoitetaan patevyytta, ja tasséa tutkimuk-

sessa sen voidaan sanoa olleen sitd, etta on tutkittu sita mita oli tarkoituskin tutkia.

Tutkimus seuraa koko ajan oikeaa polkua ja tutkimuskysymyksesta saakka se ohjautui
lopputulokseen, jossa pilottiryhmassa onnistuneesti tuotettu kokeilu johti uuden tydkalun

jalostamiseen organisaation kayttoon.

9.3 Viitekehyksen soveltuvuus kehittdmistytn toteutukseen

Tutkimuksen viitekehys soveltui tdhan kayttoon erinomaisesti. Olen todella iloinen Filo-
sofian akatemian materiaaleista, jotka toimivat yhtena kulmakivenani tutkimusta teh-
dessa. Tutustuin kaikkiin heidan kirjoittamiinsa teoksiin ajatuksella, ja valitsin tdhan tut-
kimukseen mielestani tarkeimmat osat. Frank Martelan ja Karoliina Jarenkon ajatukset

ja tekstit ovat talla hetkella vahintaankin ajan hermolla ja ne ovat pinnalla monella tapaa.
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Oli upeaa pystya hyddyntamaan jotain ndin uutta ja kiinnostavaa materiaalia tahan tut-

kimukseen, ilman niita tama tutkimus olisi ollut aivan toisenlainen.

Filosofian akatemian sisdisen motivaation materiaalien lisdksi hain paljon tietoa moni-
naisuuden johtamisesta, joka oli toinen tutkimuksen kantavista teemoista. Moninaisuu-
den johtaminen on talla hetkella my6s erittain pinnalla, ja kuten aiemmin tutkimuksessa
mainitsin, tulee Suomi olemaan ensimmaisia maita Euroopassa, jossa tyontekijoiden ika-
rakenne tulee muuttumaan. Muutos tapahtuu nopeasti, ja moninaisuuden johtamisen
tyokaluja tarvitaan kipe&sti. Moninaisuuden johtamisesta oli myos kirjoitettu paljon tuo-
retta tekstia, joten tama tutkimuksen tiimoilta ei ollut tarvetta k&yttd& kovin vanhoja ma-

teriaaleja.

Samalla tavalla kuin kaksi edeltavaa teemaa, myds nousevat sukupolvet puhuttavat pal-
jon. Niistakin l6ytyy koko ajan enemman tietoa, erittdin kiinnostavaa sellaista. Tama oli
osa-alue, jota olisin varmasti voinut kasitella laajemminkin, mutta toisaalta pystyin ete-

nemaan ja tukemaan tutkimustani riittavasti silla tiedolla, jota tahan kerasin.

Olisin varmasti voinut tutkia kansainvalisemmin erilaisia aineistoja, mutta koen kuitenkin
viitekehyksen olleen riittava tdman toimintatutkimuksen onnistumisen apuna ja edelly-
tyksena. Viitekehys oli erittdin hyvin soveltuva, ja sen avulla tutkimus eteni oikeassa jar-
jestyksessa. Tutustuttuani laajasti ensin tietoperustaan minun oli helppo l&hteé rakenta-
maan kehittdmishanketta, ja etenkin Vapaus, Virtaus ja Vastuu-teemoista oli aivan val-

tava apu ja tuki rynmahaastatteluissa.

Tutkimustani helpotti, ettd moninaisuuden johtaminen on térkea aihe talla hetkella yrityk-
sessamme ja Filosofian Akatemian materiaalit olivat kaikille esimiestasolla tydoskentele-
ville tuttuja, silla kaikki ovat juuri kayneet heidan jarjestaman koulutuskokonaisuutensa
liittyen siséiseen motivaatioon. Tdma oli puhdasta sattumaa, suorastaan onni, silla se
helpotti suunnattomasti uuden toimintamallin jalkautusta — uusi toimintamallihan perus-

tuu paéaosin juuri Filosofian Akatemian luomaan malliin.

Jos pitaisi jalkivisaana kehittaa jonkin toisenlainen viitekehys kuin tama jonka tutkimuk-
seeni valitsin, en osaisi sita tehda. En osaa kuvitella t&h&n teemaan sopivampaa viite-
kehysta, toki se varmasti olisi voinut olla viel&d laajempi. Olemassa oleva rakentamani

viitekehys palveli kuitenkin tarkoitustaan mielestani kiitettavasti ja se oli tuore.
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9.4 Itsearviointi

Valitsin toimintatutkimuksen aiheen jo opintojen alkaessa syksylla 2015. Alun perin tut-
kimukseni oli tarkoitus kohdistua edellisen tyépaikkani myyntiorganisaatioon, mutta vaih-
taessani ty6paikkaa toukokuussa 2016 sain neuvoteltua my6s opinnaytetyoni suuntau-
tumisen uudelle tyénantajalleni. Arvostin todella tata elettd, silla opinnaytetdihin ei usko-
akseni suhtauduta kaikkialla aivan yhtad vakavasti tai positiivisesti. Yritys néki aiheen
ajankohtaisena ja kiinnostavana, mika toki helpotti sen tekemista.

Olin alussa epavarma, silla olin kuitenkin juuri vaihtanut uuteen tydpaikkaan ja uuteen
tydhdn, jossa jo itsessaan oli paljon opeteltavaa. Uuden ty6n lisaksi oli opeteltava uusi
organisaatio ja sen toimintatavat. Toimiala oli minulle vieras, ja l&hdin tutkimuksessa liik-
keelle arkaillen. Hitaaseen alkuun vaikutti myos se, ettd koska oma tyoni kohdistuu aivan
eri alueelle kuin tutkimukseni ja toteutin tutkimustani puhtaasti vapaa-ajalla, oli siita ensin
vaikeaa saada kiinni. En myodskaan halunnut olla riesaksi kenellek&én, joten |ahdin aika
varovasti liikkeelle. Jalkeenpdin ajatellen olisin voinut olla rohkeampi ja aloitteellisempi
jo heti alussa.

Saamani tuen ansiosta tutkimus paasi kuitenkin hyvin vauhtiin huolimatta alun epavar-
muudesta ja paasin toteuttamaan sitd aikataulussa. Koin koko prosessin ajan olevani
uskottava. Minuun suhtauduttiin monella taholla nimenomaan tutkijana enka kokenut,
ettd asemaani olisi kyseenalaistettu.

En osannut alussa tuoda tutkimuksen pilotointikohteeksi valikoituneessa teatterissa tut-
kimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta riittavasti esille, mutta korjasin tilanteen saa-

tuani palautetta.

Roolini toimintatutkijana oli aluksi haasteellinen, mutta sain kasvatettua sitd matkan var-
rella. Seka siind vaiheessa kun tytskentelin pilotointiryhman kanssa haastatellen heita
ja testaten uutta toimintamallia etta siin& vaiheessa, jossa esittelin toimintamallin neljalle
teatterille eri puolilta Suomea, koin jo olevani vahvoilla. Pystyin tuntemaan ylpeytta teh-

dysta tutkimuksesta ja koin todella saaneeni jotain konkreettista ja kiinnostavaa aikaan.

Olen ollut yllattynyt siitd miten laaja ja tarked tutkimus on ollut. Olen onnistunut |0yta-
maan tarkeaa tietoa niin viitekehykseen liittyen kuin kdytannon tydssa. Valitsin viiteke-
hyksen ennen kuin I&hdin tydskentelem&én pilotointikohteessa ja haastattelemaan nuo-
ria, joten koen tutkimuksen edenneen oikeassa jarjestyksessa ja pysyneeni jarjestelmal-

lisena.
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Henkilokohtaisesti minua kiinnostavat suuresti kaikki opinnaytetyoni aihepiirit, sisdinen
motivaatio, moninaisuuden johtaminen seka nousevat sukupolvet. Voi olla, ettéa olisin
paassyt helpommalla jos olisin valinnut aiheen, joka liittyy suoranaisesti omaan tyéhoni,
mutta nyt minulla oli mahdollisuus kasvattaa tietoa oman tyoni lisaksi itseani kiinnosta-
vista asioista. En usko, etté olisin millaan muulla tavalla pystynyt hankkimaan niin katta-
vaa tietopohjaa naistd, kuin minkd tdhan mennessa taman toimintatutkimuksen avulla

olen saavuttanut.

Olen tyytyvainen tutkimukseen ja saavuttamaani tietotasoon, seka tutkimuksen tuloksiin.
Uskon, etta tasta on minulle hyoétya tydurallani, ja jos tekisin taméan tutkimuksen uudel-
leen, tekisin sen samalla tavalla ja erityisen ylpeé olen tutkimuksen avulla luodun toimin-

tamallin toimivuudesta ja kiinnostavuudesta.

Toimintatutkimus oli mielenkiintoinen ja toimivan tuntuinen tapa opinnaytetyélle. Tuntui,
ettd paasin moniin asioihin kiinni syvallisemmin kuin oletin. Yllatyin siitd, miten paljon
tietoa 16ysin maarittdessani yrityksen nykytilaa ja haastatellessani nuoria tydpajamene-
telmalla. Yllatyin siita, kuinka tiedostavia he olivat, kuinka laajasti olivat perilla monista

asioista ja kuinka avoimesti puhuivat.

Teoriaa |0ytyi runsaasti tutkimuksen tueksi, ja sen turvin oli varma olo léahteé esittdmaan
seka uutta toimintamallia ettd pilotointiryhmén tuloksia. Sain riittavasti tukea yritykselta,
enka esimerkiksi kokenut olevani yksin tutkimukseni kanssa. Myds ohjaukseni Metropo-
lian puolelta oli hyvaa ja riittdvaa, enka varmasti olisi paéassyt nain hyvaan lopputulok-
seen ilman sitd. Haastetta toi aiheen tietynlainen laajuus, etenkin elamyksellisyys oli vai-
keaa todentaa ja sen tueksi suoranaisesti ei [0ytynyt kovin paljon teoriaa. Toisaalta ela-
myksellisyys on kokemuksellisuutta, ja linkittyy luonnollisesti sisdiseen motivaatioon. Jos
tyd ei innosta, se ei tunnu elamykselliseltdkaén Ajatellen, ettd Finnkino yrityksena on
elamysbisneksessa, sisdisen motivaation tarve ja tarkeys korostuvat, koska ilman ela-

myksellisyyden kokemista sita ei voi mydskaan tuottaa asiakkaille.

Tietylla tavalla parempi aika talle tutkimukselle olisi ollut myéhemmin, jotta SMILE malli
olisi saatu implementoitua niin vahvasti, etta se olisi jo arkipaivaa. Talla hetkella se on
omaa projektiani suurempi, ja yrityksen nakdkulmasta tarkeampi. Nain varmasti onkin,

ja siihen on kaytetty ihan eri tavalla voimavaroja ja aikaa, kuin mité itse olen pystynyt
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tahan tutkimukseen kayttamaan vapaa-ajallani. Toisaalta, tama ei ollut mytéskéén huo-

noin mahdollinen aika, ja timakin aihe on tarkea.

Opinnaytetyoni aihe oli tarked, yhteiskunnallinen ja ajankohtainen, silla sisdinen moti-
vaatio puhuttaa monissa yrityksissa. Monet yritykset ovat siirtyneet tyotyytyvaisyyden
mittaamisesta innostuksen ja sisdisen motivaation mittaamiseen, ja siihen suuntaan py-
rin viemaan kulttuuria omalla tutkimuksellani. Uskon, etta tasta tutkimuksesta voi mika
tahansa yritys todella saada kiinnostavia nakokulmia ja hyvan toimintamallin, mikali

heilla on fokuksessa moninaisuuden johtaminen, tai paljon nuoria tydntekijoita.
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Kutsu teemahaastatteluun

Hei kaikki,

Kiitos kun sain vierailla teatteripalaverissanne!

Kuten kerroin, teen toimintatutkimusta Finnkinosta liittyen sisdiseen motivaatioon ja tyon
elamyksellisyyteen. Teidat on valittu tutkimukseen pilottiryhmaksi, mika tarkoittaa sita
ettd paasette osallistumaan tunnin mittaiseen tydpajaan / teemahaastatteluun taméan
projektin tiimoilta.

Tunnin aikana keskustelemme motivaatiosta, ja haemme kehityskohtia kayttden hyvaksi
Filosofian akatemian Vapaus, Virtaus ja Vastuu teemoja. Kerron teille luonnollisesti ai-
heesta enemman tydpajan alussa, tarkeinta olisi I6ytaa vahintdan yksi asia jota ketjus-
samme voidaan kehittdd, ja jonka kautta ty0 tuottaisi enemman elamyksia.

Tarkoitus on kuulla teidan arvokkaita ajatuksianne ja mielipiteitanne, kokoan ne yhteen
nimettdmina. Kinopalatsi on valikoitunut tahan mukaan teatterina, jossa puhutaan olevan
fiksua, ajattelevaa ja sanavalmista porukkaa, joten uskon ettd saamme yhdessé raken-
nettua hienon jutun.

Toivon, etta Ildydamme jotain tosi upeaa, enka edes epadile ettemme Idytaisi. Tama pro-
jekti on tarked Finnkinolle, ja silla on myds vahva yhteiskunnallinen nékdkulma. Olette
siis todella tarkedssa roolissa, ja on todella hienoa péasta viettamaan hetki aikaa kans-
sanne.

Teidat on jaettu ryhmiin perustuen siihen milloin olette tulossa paakonttorille SMILE-kou-

lutukseen. Ryhmat on ilmoitettu minulle seuraavasti:

Maanantai 6.2 Klo 19 - 20: XXXX ja XXXX

Keskiviikko 8.2 klo 08 - 09: XXXX, XXXXX, XXXXX, XXXXX, XXXXX
Maanantai 13.2 klo 19- 20: XXX, XXXX,XXXXX

Keskiviikko 15.2 klo 08 - 09: XXXX, XXX, XXXXX, XXXXXXX, XXXXX

liImoitathan mahdollisista allergioista tai erityisruokavalioista, aamuun tuleville on tarjolla
aamiaista, illassa oleville iltapalaa.
Kuitatkaa vield jokainen, etté olen merkannut teidat oikeaan paivaan ja etté olette tulossa

paikalle.

Kiitos kaikille jo etukateen, nahdééan pian.Terveisin, Pia
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Vastausten taydennyspyynto

Moi kaikki!

Olen superkiitollinen teille kaikille, jotka annoitte arvokasta aikaanne tutkimukseeni. Lap-
puja tuli paljon, ja olen varma etta sielta 106ytyy ja paastaan kehittamaan hyvia juttuja!
Vedan kaikki vastaukset anonyymisti yhteen ensi viikonloppuna, mutta sitd ennen olisi
viela mahdollista tdydentaa ajatuksia, jos tuntuu ettd joku asia jai sanomatta. Kun vas-
taatte tahan nimellanne, muutan vastauksenne anonyymeiksi. Mikaan ei siis mene mi-

nulta eteenpain kenellekaan.

Jos ehditte ja tulee mieleen, olisi ihanaa jos listaisitte viela lisda asioita jotka teitd moti-
voivat tai vaihtoehtoisesti eivat motivoi. Nyt ei tarvitse miettid niité vapaus, virtaus ja vas-
tuu teemoja, silla kaikki mita laitatte sahkopostitse lajittelen sitten oikeille paikoilleen jotta
dokumentoituvat oikeiden teemojen alle. Samoin otan mielellani vastaan ajatuksia siita
mika tydssa lisaa elamyksellisyytta, mika puolestaan syo sita. Viimeisimpana muttei va-

haisimpana ylpeys, eli mista tulee ylpeytta ja mika sita vahentaa.

Huomaathan, ettéa tdhan voit osallistua vaikka et olisi ollut mukana tytpajassa vastaa-

malla naihin kysymyksiin:

Mika motivoi, mika ei?

Mista tuottaa tyohon elamyksellisyytta, mika vie sita pois?
Mista olet ylpea, mika heikentaa ylpeyttasi?

Vastaan my6s mielellani kysymyksiin, jos teilla on sellaisia.

Tahan vastaaminen on yhté lailla vapaaehtoista kuin tyGpajaan osallistuminen, mutta
arvostan mahdollista panostanne suuresti.
Aurinkoista paivaa, ja kiitos vield uudelleen! Téasta on aivan upeaa jatkaa, olitte juuri niin

huikeita kuin ajattelin.

Terveisin, Pia

Palautteen kysyminen

A
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Mahdollisista muutoksista kysyminen
Moi kaikki!

Tutkimukseni l&hestyy loppuaan, ja teille minulla olisi viela muutama kysymys. Vastaa-
minen on totta kai vapaaehtoista!

Kuten aiemmin kerroin, teidan kanssa toteutetuista tydpajoista on kayty tulokset lapi ja
niiden pohjalta asioista on keskusteltu. Oletteko huomanneet mitd&n konkreettista liittyen
esimiesty0hon ja palautteenantoon? Onko palautetta tullut enemman, milta on tuntunut?
Toivoisin, etta ajattelisitte tydvuoroja viimeisen kuukauden aikana. Kaikki huomiot ovat
tervetulleita.

Palautteenne kéasittelen nimettdmana, ja se olisi yhta arvokasta kuin aiempi panoksenne.
Mukavaa viikonlopun jatkoa,

Terveisin,

Pia Ratinen
Moikka vielg,

Muistuttelen teité vastailemaan aiemmassa meilissa oleviin kysymyksiin. Haluaisin siis
tietdd millaisia muutoksia olette huomanneet viimeisen kuukauden aikana, kun ajatellaan
esimiestyota ja palautteenantoa? En tarkoita nyt sellaista kahden keskista syvallista pa-
lautteenantoa, vaan enemmankin sellaista normaalissa tybarjessa tydvuorojen aikana
tulevaa kanssakaymistd, jonka yhteydessé olette tai vaihtoehtoisesti ette ole saaneet
palautetta tai esimerkiksi tsemppausta.

Tarkennuksena viela, etta vastaaminen on siis totta kai vapaaehtoista mutta ilahtuisin
suuresti vastauksistanne, silla ilman niitd tutkimus ei oikeastaan ole validi. Otan mielel-
l&ni vastaan kommenttejanne.

Huomaathan, etta voit vastata vaikka et olisi osallistunut haastatteluihin.
Mukavaa paivaa kaikille,

Terveisin, Pia Ratinen
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Uuden toimintatavan esittely organisaatiolle /pilottiryhmaén tulokset

Nuorten tyontekijoiden sisdisen motivaation kehittaminen:

Sisdisen motivaation ja tyon elamyksellisyyden kasvattaminen

= Opinndytetydni suuntautuu

fydnantajani Finnkino Oy:n
nuorten, dlle 29-vuoficiden

Y teatteritydntekijdiden sisdisen
moftivaation kehittGmiseen ja

/ kasvattamiseen, sekd siihen miten

voidaan rakentaa tyén
elamyksellisyyttd.

Tutkimuksen tausta

= Monelle tyd elokuvateatterissa on
ensimmdainen oikea tyépaikka.
Finnkinolla voidaan sanoa olevan
talldin jopa tietynlainen
yhteiskunnallinen vastuu tuottaa
nuorelle hyva tydkokemus, ja tukea
tata tydeldmadn integroitumisessa.
Voidaan qgjatella, ettd nuorta
tuetaan ja hdnelle annetaan
tydkaluja onnistua tydel&mdéssd, ja
toisaalta tydpaikkaa vaintanut nuori
voisi puhua hyvé&d Finnkinosta
tyénantajana, jolloin saisimme uusia
innokkaita nuoria.

= Tarkoituksena on ollut 16ytad
asioita jotka motivoivat nuoria
sisdisesti, sekd rakentaa
tfoimintamallia jonka avulla
keskustelu tydntekijdiden ja
esimiesten vdlilld saadaan
luontevasti pidettyd jatkuvana.

Liite 4
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Metropolia YAMK / Pia Rafinen

sisdlistd motivaatiota ei voida johtaa
sanan perinteisess& merkityksessd.
Kuitenkin, 16ytGmalld vusia tapoja
johtaa vutta sukupolvea voidaan
|6yt&ad myds tapoja kehittad, tai
auttaa nuoria itse&d@n kehittdmadn
omaa sisdisté motivaatiotaan.
Lis&ksi on tarke&d ymmartad,
millaiset asiat motivoivat nuorempia
sukupolvia ja miten heitd voitaisiin
tukea.
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Toimintamalli yksinkertaistettuna
Jokaiselle osallistujalle pino
post-it-lappuja sekd kynd.
Jokaiselle lapulle kirjoitetaan
::Jk';;z::;?‘r; kokemus —Halli.nn.aﬂtlmne yk5| OSiO ]OKO mOTiVOi (eTeen +),
“Epaonmistumisten e Tai yksi asia joka ei motivoi
P (eteen -]
epamieluisat tydtehtavat -Ylikuormitus
Laput sijoitetaan oikeisiin
osioihin samalla keskustellen.
\/ Lopuksi esimiehen on
P—, mahdollista n&hd& yhdellé
Merkitys simdayksell&, miké osa-alue on
e merkityksellisin ja mitkd ciheet
-Palauttesnanto toistuvat eniten.
Tulokset
= Pilotointiin osallistui yhteensé 13 = Tulokset olivat rohkaisevia
nuorta _’ryon’rekljao Finnkinon = Kaikki saivat ddnensd kuuluviin
teatterista.
.. . - = Aktiivisuus oli korkeaa
= Nuoret oli jaettu neljadan ryhmd&dan
. - .. = Pilotoinnin pohjalta pddastin
= Pilotoinnin kesto 1 h /ryhma ’rekemddniehji’ryshcpnkkei’ro
= Huom. Seuraavilla sivuilla tulokset
on jaettu aihealueittain, lopulta
vedetty yhteen kuvaksi.
e —
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Virtaus

. Nistit ja hdairikot

Saikut
lkavat asiakkaat
alimiehitys

Teatterin kunto / tydvélineiden

Resursointi
iedonkulkuongelma
tieto ei kulje

jatkuva ja paheneva kiire, jolle ei
tehdd@ mitédan koska resurssit

etenemismahdollisuudet
oman osaamisen kehitt&minen

koneet valillé hitaita

Vastuu

Esimiesten huonosta keskindisesta
kommunikoinnista johtuva ristiritainen informaatio

fiettyjen tyéntekijdiden suosiminen (kemmmenttina,
joillekin nilitetadan

Pilkunviilaus

kettuilu esimiehilt& valilléa

Staffpointin ja finnkinon valinen epatasa-arvo
palaufteen anto /saanti esimiehiltd

sia asioita tulee iiman syytd / perusteluja

ihmistuntemus

perustelut foimintatapoihin ja muutoksiin
kyttaaminen

kysytaan mielipidettd, ei vaikuta lopputulokseen
palautteen annon henkilbkohtaisuus

posifiivisen palautteen antaminen henkildkohtaisesti

"esimiehet uvlkopuolelta , ei etenemismahdollisuuksia
omassa teatterissa”

Vaikuttaminen omaan ympdristédn omalla
fietamyksella

+ Kehittyminen
+ Koulutukset ja kokoukset
+ hyvd kiire

+ tySssdoppiminen

Liite 4
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+posifivinen palaute tydkavereilta asiakkailta esimiehilic

+ infohimo elokuviin +lenni vV

+ vastuu omista tyotehtavista

+ Kaverit + hyvat kokemukset asiakkaiden kanssa
+ yhteishenki + fasa-arvo
+pelisiimda + suurin osa esimiehistd hyvic
+ Yhteishenki eli tydkaverit ja yhdessd tekeminen
+ tydkaverit

+ mukavat asiakaskokemukset +palautieenanto
tyokavereiden kesken

+ ferve kilpailuhenkisyys ja fsemppaaminen
+ mukavat asiakaskokemukset

+hyv& asickaspalaute +reilut esimiehet

+ yhteishenki +tyoyhteiso

+ ihmistuntemus +ty®n aloittaminen ei vaadi
kokemusta +Esimiehet

+ on tekemistd +ryhmdhenki

+ rutiinit

|
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Vastuu
voimakkain, sisélsi
eniten tunteita
alle 29-vuotiailla
tydntekijsilla.

Erityisesti korostui
esimiestyd ja
palautteenanto.

Nd&ihin
kohdennettiin
kuukauden
koejakso, jonka
aikana
palautetta lisattiin
merkittavdasti ja
seurattiin
pdivatasolla.

Miten kasvatan sisdistd motivaatiota

- muiden motivaation puute + Piristén jonkun pd&ivad

haittaa omaa mofivaatiota + p&atan ettd onnistun jossain

-Jos olisi mahdollisuus kehiftyd tai

edetd tydssd + Positiivinen asiakaspalaute

N it
- jos olisi funne ettda tyota L=

arvostetaan +masennuslddkitys ja sen

. .. . vaikutuksen huomaaminen
- jos saisin palautetta hyvin

tehdysta tydsta

«/?e;opolia
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Eladmyksellisyys

- asiakkaat epdinhimillisic + sahldys tydpaikalla
- asiakkaat dkdisic + persoonien kohtaaminen
- liketoiminnan ja kaupallisuuden +Elokuvat

n&kyminen (kalliit hinnat jne) + asiakaskohtaarmiset

lisGmyynti + persoonallisuus, voisi hyddyntad

-negatiiviset asiakaskohtaamiset lis&&
my&s eldmyksid

- negatfiiviset asiakaskohtaamiset

Yhteenveto

= Y- ja Z-sukupolvi mofivoituu eri ®» Elamyksellisyyden tarve korkea
asioista kuin edeltgjansa nousevilla sukupolvilla

» Sisdisen motivaation ja tydn ®» Asiakaskokemus vs.
merkitys kasvaa tyontekijoilla tydntekijakokemus

fulevina vuosina .. ..
®» Tuoftaakseen eldmyksid on myds

» Suomi edelldkavij@maa saafava elamyksid
tydeléman murroksessa . S .
Posifiivinen palaute ja tsemppaus
Euroopassa. nostaa moftivaatiota ja vahvistaa
®» Nuoret tarked& voimavara elamyksellisyytta
= Pysyftava ajan hermolla sisGisestd = Nuoret arvostavat jatkuvaa
mofivaatiosta — pienilld asiocilla keskustelua
merkitystd.
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Otfetaan kayttoon

-Autonomian kokemus -Hallinnantunne

-Aikataulutus -Oppiminen
-Epdonnistumisten -Tyovélineet ja
sietdminen kéytanteet
-Mieluisat ja -Kiire
epamieluisat tydtehtavat -Ylikuormitus

S

-Esimiestyo
-Merkitys
-Ryhmahenki
-Luottamus
-Palautteenanto

Liite 4
1(6)

Lappuja ja kynid
Adni jokaiselle ajatukselle

Toimenpiteita

Jatkuvaa keskustelua

|
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