ammattikorkeakoulu

OPINNAYTETYO - YLEMPI AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

MATKAILU-, RAVITSEMIS- JA TALOUSALA

ONE TO ONE -KESKUSTELUT
OSANA TYOKYVYN JOHTAMISTA

TEKIDIA Hanna Harkénen



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Matkailu-, ravitsemis- ja talousala

Tutkinto-ohjelma
Wellness-palveluliiketoiminnan johtaminen

Tyon tekija
Hanna Harkonen

Tydn nimi
One to one -keskustelut osana ty6kyvyn johtamista

Paivays 26.4.2024 Sivumaara/Liitteet 52 +3

Toimeksiantaja
Osuuskauppa PeeAssé

Tiivistelma

Jatkuva keskustelu ja ihmisten valinen laadukas vuorovaikutus luo pohjan organisaation menestymiselle.
Tassa tutkimuksessa selvitettiin kohdeorganisaation, Osuuskauppa PeeAssin, matkailu- ja ravitsemisalan
tyontekijoiden kokemuksia kdydyisté one to one keskusteluista ja siitd, kuinka saanndlliselld ja tasokkaalla
keskustelulla voidaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen ja tyokykyyn. Tydntekijdiden ja esihenkilén valisilla
one to one -keskusteluilla tarkoitetaan saanndllisia keskusteluja, joissa tydntekija ja hanen tarpeensa ovat
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viin haasteisiin, urakehitykseen seka asioihin, joita ei kasitelld muissa vuorovaikutustilanteissa tai kyselyissa,
joita organisaatiossa tehddan. One to one -keskusteluilla ei téssa raportissa tarkoiteta varhaisen tuen keskus-
teluja tai kehityskeskusteluja.

Tyon teoriaosiossa kdydaan lapi johtamisen ndakdkulmasta tydkykya, tydntekijakokemusta seka one to one -
keskusteluja. Esihenkilén on kyettdva arjessa sparraamaan, tukemaan ja haastamaan tyontekijoitaan kay-
malla jatkuvaa keskustelua heidén kanssaan. Teoriaosio lisdd ymmarrysta siitd kuinka yhdenvertaisella ja ta-
salaatuisella johtamisella on mahdollista vahvistaa hyvaa tydntekijakokemusta. Parhaimmassa tapauksessa
tuloksena on hyvinvoiva ja motivoitunut henkildsto.

Ty6hon liittyva tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Lahestymistapana tutkimuk-
sessa kaytettiin tapaustutkimusta, jossa on havaittavissa my6ds kehittémistutkimuksen piirteita. Tutkimuksen
aineistokeruumenetelmana kaytettiin teemahaastatteluja. Haastattelut kaytiin yksilohaastatteluina. Kaikki tut-
kimukseen haastatellut kuusi henkilda tydskentelevat Osuuskauppa PeeAssin matkailu -ja ravitsemisalan
tydntekijoina. Tutkimuksen aineisto analysoitiin abduktiivista eli teoriasidonnaista sisallénanalyysia kayttéen.

Tutkimuksesta kavi ilmi, etta kaikkien vastaajien mukaan one to one -keskusteluilla koettiin olleen positiivista
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Tutkimuksen avulla kyettiin tuottamaan kohdeorganisaatiolle uutta tietoa one to one -keskusteluiden merki-
jatkettavaksi yhtena tarkeana johtamisen tyokaluna. Palaute on niin tydntekijan kuin esihenkilén nakékul-
masta darimmaisen tarkeaa, jotta toiminta voi kehittya. Sadnndlliset kahdenvaliset keskustelut ovat yksi toi-
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Abstract

Continuous dialogue and high-quality interaction among individuals form the foundation of organizational suc-
cess. This study aimed to explore the experiences of employees in the client organization, Osuuskauppa
PeeAss3, in the tourism and hospitality sector regarding one-to-one conversations and the impact of regular
and high-quality discussions on employee experience and workability. One-to-one conversations between em-
ployees and their supervisors refer to regular discussions where the employee and their needs are prioritized.
These discussions may involve successes, development ideas, job satisfaction, challenges at work, career de-
velopment, and matters not addressed in other interaction situations or surveys conducted within the organi-
zation. In this report, one-to-one conversations do not refer to early support discussions or development dis-
cussions.

The theoretical part of the study examines the aspects of workability, employee experience, and one-to-one
conversations from a leadership perspective. A supervisor must be able to engage in continuous dialogue with
employees, providing support and challenges in their everyday tasks. The theoretical part enhances under-
standing of how equal and consistent leadership can strengthen a positive employee experience. Ideally, this
results in a satisfied and motivated workforce. The study was conducted as qualitative research with elements
of a case study and development research. Data collection involved one-to-one theme interviews conducted
with six interviewees employed as tourism and hospitality workers at Osuuskauppa PeeAssé. The data was an-
alyzed using abductive, theory-driven content analysis.

The study revealed that, according to all respondents, one-to-one conversations had a positive impact on work
ability through good leadership. The respondents appreciated the supervisor's interest in them and the im-
provement in work conditions and workplace atmosphere. The feeling of being heard was particularly empha-
sized. The greatest impacts of the conversations were on the employees' mental well-being, but they also
helped with physical aspects. The discussions positively influenced the interviewees' employee experience and
clarified their goals. The allocated time for discussions was deemed crucial, as there often is not enough time
for calm conversations in everyday life.

Through the study, new insights into the significance of one-to-one conversations for employees were pro-
vided to the client. Based on the study results, regular one-to-one conversations are recommended to be con-
tinued as an important leadership tool. Feedback is crucial from both the employee's and supervisor's perspec-
tives for the development of operations. Regular employer-employee discussions are one effective channel for
providing regular feedback.

Keywords
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1 JOHDANTO

IIman ihmisten valista luottamusta ei voida kdayda laadukasta ja vaikuttavaa vuorovaikutusta, joka
on edellytys organisaation menestymiselle. Vuoropuheluiden maara ja laatu ovat organisaatiossa
joko luottamusta rakentava tai pahimmassa tapauksessa sitd heikentava tekija. Jatkuva keskustelu
toimii oivallisena perustana hyvinvoivalle ja tavoitteisiin padsevalle organisaatiolle, jossa onnistumis-
tarinat voidaan elaa todeksi. Organisaatioissa, joissa johtamisen ja esihenkilétydn merkitys ymmar-
retddn, ja jota ohjaa madaritellyt yhtendiset kdytannot ja teot, jotka nojaavat lapinakyvyyteen, on
kaikki onnistumisen avaimet. Organisaation menestyminen rakennetaan ja sanoitetaan tekemisen

lapdisevalla viestinnadlld ja vuorovaikutuksella. (Aarnikoivu 2023, 17.)

Tybkykyinen ja osaava henkildstoé on yrityksen térkeimpia voimavaroja. Tyékykyjohtamisella voidaan
ennakoida, hallita ja pienentaa tyokyvyttdmyyden riskid toimimalla suunnitelmallisesti yhteistyossa.
Tybkyvyn johtaminen on tiivis osa yrityksen paivittaista ja strategista johtamista. Siitd hyotyy niin
tydnantaja, esihenkildt kuin tydntekijat. Jotta tyontekija voi yllapitaa tyokykyaan on tarkeaa, etta
han kykenee tunnistamaan oman ammattinsa kuormitus- ja riskitekijat. Tunnistaessaan tamankaltai-
sia riskeja han voi ottaa ne huomioon ja toimia tydkykya ja terveyttad edistavalla tavalla niin tytssa
kuin vapaa-ajalla. Tyokyvyn ja terveyden yllapitaminen omassa tydssa vaatii tydntekijalta asennetta,
valintoja ja omakohtaista suhdetta tyokykyyn. Liséksi tydpaikan hyvien kayténtéjen ja kulttuurin pi-
taa edistaa naita pyrkimyksia. (Leino ym. 2020.) EsihenkilGilla on yhteistydssa ty6terveyden ja hen-
kilostdosaston kanssa merkittdva rooli tyokyvyn yllapitémisessa ja jatkuvan keskustelun mallilla on

mahdollista tukea tydntekijdiden tydkykya.

Hastwellin mukaan (2022) poikkeuksellisen hyva tyontekijakokemus voi auttaa yritysté erottumaan
kilpailijoista. Sen avulla yrityksella on mahdollisuus parantaa strategiaa. Tyontekijakokemus, em-
ployee experience, (tunnetaan myds nimelld EX) alkaa rekrytointi- ja perehdytysprosessista ja jat-
kuu, kunnes henkild Iahtee yrityksestd. Tydntekijékokemus on kokemus siitd, miten tydntekijat koke-
vat yrityksen, suhteensa esihenkil6énsd, tydsaavutuksiinsa ja toimintaymparistédn, jota he tarvitse-
vat tyénsa onnistumiseen. Maailmassa, jossa iso palkkapussi ei ole enda tyéntekijéiden tarkein moti-
vaattori, tyontekijakokemukseen panostaminen on kilpailuetu, jolla voi olla merkittavat vaikutukset

menestymisen kannalta. Toisin sanoen, se on jotain, jota yrityksilld ei ole varaa jattda huomioimatta.

1.1  Tydn tausta ja tavoite

Osuuskauppa PeeAssilld one to one -keskustelut ovat olleet strategisena tydkaluna vuoden 2023
alusta alkaen. Jokaisen esihenkilén tavoitteena on pitdé keskustelu jokaisen tydntekijan kanssa va-
hintdan kerran kuukaudessa. Opinndytetyon aiheena on one to one -keskustelut osana tydkyvyn
johtamista. Opinndytety6n aihe muodostui sekd kohdeorganisaation kehitystoiveesta, etta opinnay-
tetydn tekijan omasta mielenkiinnosta aiheeseen. Saanndlliset keskustelut ovat oman henkilékohtai-
sen kokemukseni mukaan erittdin toimiva tapa pysya ajan tasalla henkilékunnan tilasta. Lahtokoh-
tana opinnaytetydlleni onkin ajatus, jonka mukaan tydntekijdkokemusta voidaan kehittaa ja tydky-

kya tukea avoimella ja luottamuksellisella vuorovaikutuksella esihenkilén ja tydntekijan valilla. Tassa
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tyssa on tarkoituksena selvittdd, miten osuuskauppa PeeAssidn matkailu- ja ravitsemisalan keskus-
teluja kdymaan paasseet tyontekijat ne kokivat. Tyon tavoitteena on parantaa tyontekijéiden tyénte-

kijakokemusta ja tyokykya kehittamalla one to one —keskusteluja.

1.2 Kohdeorganisaation esittely

Osuuskauppa PeeAssé on Pohjois-Savossa sijaitseva maakunnallinen palveluyritys, joka on yksi maa-
kunnan isoimmista yrityksistad. PeeAssi on osuustoiminnallinen yritys, joka tarkoittaa sité, ettd sen
omistavat asiakasomistajat eli osuuskaupan jasenet. PeeAssilld on jo Idhes 128 000 asiakasomista-
jaa. Osuuskaupan tehtivana on tuottaa etuja ja palveluja asiakasomistajille. PeeAssin toiminta pitéa
sisallddn marketkauppaa, likennemyymala- ja polttonestekauppaa seka matkailu- ja ravitsemus-
kauppaa 19 kunnan vaikutuspiirilld. Toimialueella on yhteensé 80 liikepaikkaa. PeeAssan liikevaihto

vuonna 2022 oli yli 720 miljoonaa euroa. (Osuuskauppa PeeAssi 2024.)

PeeAssidn menestys on rakennettu kannattavan liiketoiminnan sek& osaavaan henkilékunnan varaan.
Sitoutuneet asiakasomistajat kayttavat PeeAssdn palveluita aktiivisesti ja heilld on niin ikddn avain-
rooli menestyksessa. PeeAssa pyrkii rakentamaan omalla ty6llaan niin jasentensa kuin koko Pohjois-
Savon hyvinvointia. Osuuskaupalle téarkeda on myds maakunnan kehittyminen ja paikallisuus. Arvo-
jen mukainen toiminta tulee ndkya kaikessa toiminnassa: johtamisessa, asiakaspalvelussa seka yh-

teistyssa. (Osuuskauppa PeeAssad 2024.)

Osuuskauppa PeeAssin uusi strategia vuosille 2023-2027 on kuvattu kuvassa 1 ja se on olla Par-
haan Elaman Edelldkavija Savossa. Osuuskaupan strategisia tavoitteita on olla: “Ihmisille haluttavin
tydnantaja, omistajalle paras kumppani, asiakkaalle merkityksellisin kohtaaja, kasvava ja uudistuva
menestyja ja alueen rohkea edelldkavija”. Arvot ovat ilmaistu nykyaikaisesti hashtagien muodossa:
#tunteella, #ylpeésti, #toimeliaasti ja #yhdessa. Koska PeeAssé haluaa olla ihmisille haluttavin
tydnantaja, johtamisen tulee olla valmentavaa ja palvelevaa. Yhdeksi strategiseksi johtamisen tytka-
luksi johtamisjdrjestelmdan on otettu kuukausittain esihenkilén ja tydntekijan valilla kdytava one to

one -keskustelu. (Osuuskauppa PeeAssa 2023.)

Teemme yhdecci Savocta paremman paikan elés

PARHAAN ELAMAN
EDELLAKAVIJA SAVOSSA

Missio: Teemmeyhdessa Savosta
paremman paikan elaa

Visio: Parhaan Eldman Edellakavija
Savossa tekeearjestajuhlaamakusi
mukaan

Htunteella

KUVA 1. Osuuskauppa PeeAssin strategia. (PeeAssd 2023.)
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2 TYOKYVYN JOHTAMINEN

2.1  Mita tydkyky on?

Tyokyky tarkoittaa sitd, kuinka hyvin tyontekija kykenee vastaamaan tyon vaatimiin edellytyksiin.
Mikali tyon ja tyontekijan voimavarojen valinen tasapaino jarkkyy, syntyy ongelmia, jotka nakyvat
poissaoloina, tydsuorituksen laskuna ja kykenemattomyytena suoriutua toista. Mikali tydkyky mene-
tetdan kokonaan tai osittain, aiheutuu taloudellista haittaa niin yritykselle kuin tyontekijalle, minka
lisaksi vaikutukset nakyvat laajasti koko yhteiskunnassa. Runsaat sairauspoissaolot vaikuttavat seka
yksilon etta organisaation suorituskykyyn — ei pelkastaan tilapaisten tyontekijéiden palkkaamisesta
aiheutuvien lisakustannusten vuoksi, vaan myos siksi, ettd kun ammattitaitoiset tyontekijat puuttu-
vat tai korvataan heikommin osaavilla tekijgilla, vaikuttaa se tyon tehoon ja laatuun. Taman vuoksi
on aarimmaisen tarkeda ymmartaa, miten tydkykya tulee johtaa, mitka tekijat vaikuttavat tydkykyyn
ja miten tydkyky liittyy yrityksen toimintaymparistéon ja prosesseihin. (Catwright ym. 2016, 15;
Forma 2023, 14.)

Paanetojan mukaan (2021) tydkyky ei ole staattinen tai pysyva. Tama on otettava huomioon tyoky-
vysta puhuttaessa. Tydntekijan kyvysséa tehda toité voi tapahtua nopeastikin muutoksia suuntaan tai
toiseen. Osa niistd on seurausta itse tydsta ja tydymparistostd, osa taas yksilon oman terveydentilan
ja muiden henkilékohtaisten edellytysten muutoksista. Mikali henkilo todetaan kerran osatyoky-
kyiseksi, han ei luonnollisesti ole sita valttamatta siita eteenpain pysyvasti. Yleensdkin tyéeldmassa
tavoitteena on se, ettd tyon ja tyontekijan asettamat edellytykset kohtaavat niin, ettd mikali tyonte-
kijan tyokyky alenee, ei talla ole merkittavaa vaikutusta tydsuoritukseen. Tydnantajan tulee tarvitta-
essa muokata tai radtdloida tehtavia joko ajallisesti, sisallollisesti tai maarallisesti niin, ettei tydkyvyn

heikkeneminen vaikuta.

Kuvasta 2 kay ilmi, ettd tyokyvyn voi esittda talon muodossa. Tyokykytalo on nelikerroksinen raken-
nelma, jossa alimmat kolme kerrosta kuvaavat yksilén persoonallisia toimintamahdollisuuksia ja ker-
ros numero nelja varsinaista tyon johtamista, ty6ta ja tydoloja. Toimintakyky ja terveys sijaitsevat
tyokykytalon ensimmaisessa kerroksessa. Tyokyvyn perustan muodostavat yhdessa sosiaalinen toi-
mintakyky, terveys, fyysinen ja psyykkinen toimintakyky. Osaaminen sijaitsee kerroksessa numero
kaksi. Perustana sille ovat peruskoulutus sekd ammatilliset osaamiset. Tarkedd on myos elinikdinen
oppiminen eli tietojen ja taitojen jatkuva paivittdminen. Koska uusia osaamisen alueita ja tyokyky-
vaatimuksia syntyy jatkuvasti kaikilla toimialoilla, tdman kerroksen arvo on viime aikoina korostunut.
Asenteet, arvot ja motivaatio sijaitsevat kerroksessa numero kolme. Samassa kerroksessa kohtaavat
myos tybelaman sekd tydn ulkopuolisen eldman sovittaminen yhteen. Merkittavasti tyokykyyn vai-
kuttaa myds henkilén oma suhtautuminen tydntekoon. Mikali tyd koetaan sopivan haasteellisena ja
mielekkaana, vahvistaa asenne tyokykya. Jos taas tyd on valttamaton osa eldmda eika se vastaa
omia odotuksia, heikkenee tydkyky. Talon neljannessa kerroksessa ovat johtaminen, tydolot ja tyo-
yhteisd. Johtajilla ja esihenkil6illd on velvollisuus ja vastuu kehittda ja organisoida toimintaa, joka
yllapitaa tydpaikan tydkykya yllapitavaa, joten keskeinen osa tdman kerroksen toimintaa ovat myds
johtaminen ja esihenkildtyd. Kun jokaista talon kerrosta kehitetdan kaiken aikaa lépi koko tydela-
man, tyokykytalo pysyy pystyssa. (ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky, julkaisuaika tunte-

maton.)
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KUVA 2. Tybkykytalo (Tydterveyslaitos)

Tybkyvyn merkitys

Tyo6n ja tydolosuhteiden kehittéminen, tyokykyriskien varhainen tunnistaminen seka niiden korjaami-
nen ovat perustana tyokykyjohtamiselle. Varhaisen tuen ja puheeksi ottamisen toimintamalli on ty6-
kykyjohtamisen keskeinen tytkalu. Tydkykyjohtamisen tdydentdvia toimenpiteita ovat sairauspoissa-
olojen seuraaminen ja tydhon paluun tukeminen sekd uudelleensijoittamisen. Keskeista tyokykyjoh-
tamisessa on aktiivinen vuorovaikutus tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi tydnantajan ja
tyontekijan valilla. Tydnantaja voi tukitoimenpiteilla seka tydkykya edistavilla toimenpiteilla johtaa
tyokykya, mutta kaikki alkaa siitd, etta tyontekija itse aktiivisesti huolehtii itsestaan. (Catwrigth ym.
2016; Kelly ym. 2021; Mannermaa 2022, 28.)

Monet eri tutkimukset osoittavat, etta eniten vaikutusta tyéuupumukseen on ty6llad ja huonoilla tyo-
vaatimukset, tydmaara ja kokemus siita, ettei tyé tunnu palkitsevalta tai ettei kykene hallitsemaan
tyotaan, ristiriidat omien ja tyopaikan arvojen valilla, vahadinen sosiaalinen tuki tydyhteisdssa seka
epaoikeudenmukaisuuden kokemukset. Monesti taustalla on tydén kdyminen lilan raskaaksi ihmisen
itsekunnioituksen kannalta. Talléin tydhdn sitoutuminen estda ihmisté havaitsemasta voimiensa hu-
ja kokemukset tydoloista saattavat poikkeavat toisistaan hyvinkin voimakkaasti riippuen siitd, millai-

sen merkityksen ihmiset tydoloilleen antavat. (Lappi 2022, 29.)

Forman mukaan (2023, 46.) tyokyvyn johtaminen on suunniteltua ja jarjestelmallistéd toimintaa, jolla
pyritdan ennaltaehkdisemaan ja hallitsemaan tyokykyongelmia. Tydkykyjohtamisesta voidaan puhua
kokonaisuutena, kun tarkastelun kohteena ovat yrityksen tunnusluvut ja toiminnan kehittdminen,
jollakin organisaation yksikon tasolla tai vaihtoehtoisesti henkilétasolla, kun kyseessa on tydkyvyn

tukemisen ratkaisut tai tydhén palaaminen. Kun yrityksen henkilésto voi hyvin, yrityksella on kaytds-
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sdan tyokykyista tydvoimaa ja tydkyvyttomyydestd aiheutuvat kustannukset ovat hallinnassa tai yri-
tys mahdollistaa osatydkykyisten osallistumisen tyéeldamaan, voidaan sanoa, etta tydkykyjohtami-

sessa on onnistuttu.

2.3 Esihenkilén rooli tydkyvyn johtamisessa

Ty6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tydntekijdiden turvallisuudesta ja tervey-
desta. Laki my0s velvoittaa tydnantajaa ottamaan selvaa tyon fyysisista ja psykososiaalisista kuormi-
tustekijoistd. Tyonantajan tulee vahentad kuormitusta, jos sita todetaan. Selvityksen ensisijaisena
laatijana tulee kayttda tyoterveyshuoltoa. Kuormittumisesta johtuva epaily voi tulla tydnantajan tie-
toon joko tyontekijalta itseltaan tai tydterveyshuollosta. Tydntekijan ja esihenkilon kesken tulee aina
kasitella epaily kuormituksesta. Kun liikakuormitus on todettu, olennaista on, etta selvitetdan syyt ja

sovitaan toimista kuormituksen vahentdamiseksi. (Mannermaa 2022, 305.)

Noin 80 prosenttia tyontekijoista kuuluu heihin, joilla tyékykyriski on epatodenndkdinen ja tyd sujuu.
Vastaavasti noin 20 prosenttia tyontekijoista on tapauksia, joilla sairauspoissaolot lisdantyvat tai ty6-
hon paluu vaikeutuu. Tallaisissa tapauksissa tyopaikan ja ty6terveyden yhteistydn merkitys koros-
tuu. Esihenkildn ja johdon tehtavana on tunnistaa tydymparistosta ja tydsta ne tekijat, jotka vaaran-
tavat tyokykyd. Tyopaikalla tehtdvilla toimenpiteilld pyritdadn poistamaan tai ainakin véhentdmaan
uhkatekijoitd. Jotta poissaolon jalkeen tydhon paluu olisi mahdollinen, esihenkilét toteuttavat tunnis-
tettuun riskiin kohdistuvat tarvittavat toimenpiteet ty6paikalla. Erilaisia tydhon paluuta tukevia toi-
menpiteitd ovat mm. tydkokeilu, tybhdnvalmennus ja uudelleenkoulutus yhteistydssa tybelékeyhtion
ja tyoterveyden kanssa. Tydkykyjohtamisen tavoitteena on, ettd mahdollinen tai todenndkéinenkaan

tyokykyriski ei toteudu. (Ilmarinen.fi/tyokyky/tyokykyjohtaminen, julkaisuaika tuntematon.)

Aarnikoivun mukaan (2023, 54.) esihenkilétydn tasalaatuisuus Iapi koko organisaation on tarkeaa.
Henkildstd asettuu eriarvoiseen asemaan sen mukaan, kuka toimii esihenkilénd, mikali tasalaatui-
suus ei toteudu. Lapi koko organisaation toteutuvien, yhtendisten esihenkilékdytantdjen puuttumi-
nen luo tehottomuutta, herattaa epéaluottamusta tai vahintadn aiheuttaa kummastusta henkilés-

tossa.

Esihenkilén tehtavana on auttaa tydyhteiséa ja sen jasenia onnistumaan, joten esihenkilon tehtava
on ennen kaikkea palvelutehtava. Hyva esihenkild tunnistaa kehittymisen paikat ja reagoimalla niihin
hyddyntda ne toiminnassaan. Esihenkild tarvitsee liséksi vahvoja sosiaalisia taitoja, joihin liittyvat
tunnedlykkyys, yhteistyotaidot sekd vuorovaikutus- ja viestintataidot. Esihenkilon on tehtdvassadn
kyettéva tuomaan ilmi ymmarrettavasti yhteinen suunta ja odotukset. Lisaksi esihenkilén on kyet-
tava arjessa tukemaan, sparraamaan ja haastamaan tyontekijoitaan kdymalla jatkuvaa keskustelua
heidan kanssaan. Usein eriytetdan vuorovaikutustaidot ja kuunteleminen toisistaan erilliseksi, kun
listataan hyvan esihenkilén ominaisuuksia, vaikka myds kuunteleminen on itsessadn vuorovaikutus-
taito. Ilman kuuntelemista ei voida synnyttaa hyvaa vuorovaikutusta ja aitoa dialogia. (Aarnikoivu
2023, 55-59.)
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2.4  Luottamus ja osaamisen johtaminen

Luottamus esihenkildn ja alaisen valisessa suhteessa mahdollistaa oppimisen, joka on syvaa ja pysy-
vaa. On luotava ymparistd, jossa tydntekijalla on turvallinen olo silloinkin, kun han ei osaa jotakin.
Luottamuksen myo6td palautetta saadessa tyontekija uskoo helpommin, ettd on oikeasti hyva, kun
esihenkild niin sanoo. Talléin myds kipedt huomiot ja kehittymisvinkit on helpompi sanoa ja ottaa
vastaan. Kun luottamus on saavutettu, mahdollistuu rohkea oppiminen ja epamukavuusalueelle me-
neminen. Tyontekija sitoutuu paremmin tavoitteisiin, kun luottamus organisaatioon ja esihenkil66n
on kunnossa. Myos tydntekijan motivaatio kehittda itseadn, omaa tyotadn ja koko tyéymparistoa
kohtaan kasvaa. Esihenkilon tehtdavana on tydnantajaan kohdistuvan luottamuksen vahvistaminen,
jonka liséksi hanen tulee kaikessa toiminnassaan vaalia omaan itseensa kohdistuvaa luottamusta.
Jokainen tekee virheita, mutta hyvan esihenkildn erottaa kyvysta tunnistaa tekemdnsa virheet ja
oppia niista. Myds toimiminen avoimesti virhetilanteissa rakentaa luottamusta. Esihenkilén ja alaisen
valinen luottamus rakentuu monesta asiasta asiantuntemuksesta toiminnan vilpittdmyyteen. Toimi-
malla rooliin liittyvien odotusten vastaisesti esihenkilé voi nopeasti menettad alaisen luottamuksen.
(Kupias ym. 2014.)

Eklundin mukaan (2023) aikuisten tyontekijoiden oppiminen on vahvasti linkittynyt motivoiviin ta-
voitteisiin, joten on tarkeda kyeta tunnistamaan ne. Optimaalisessa tilanteessa tydntekijan henkild-
kohtaiset tavoitteet ovat linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. Sekavien tai saavuttamattomilta
tuntuvien tavoitteiden avulla on mahdotonta ohjata tydntekijdiden toimintaa kéytdnndssa. Luon-
taista on my0s, etta jokainen haluaa hyétya tavoitteiden saavuttamisesta henkildkohtaisesti. Talléin
henkild sitoutuu tavoitteisiin paremmin ja tulokset nékyvét organisaation johdolle asti. Osaamisen
kehittdmisen tavoitteiden tulisi siis olla innostavia ja motivoivia ja liséksi linjassa organisaation stra-
tegian kanssa. Kun lahdetdan maarittelemaan osaamisen tavoitteita, on tarkeaa tunnistaa, miten
oppiminen télla hetkelld tapahtuu, miten sita voisi lahted kehittdmaan ja miten kyetéan erottautu-

maan kilpailijoista.

2.5 Vuorovaikutus ja motivaatio

Jokaisen esihenkilén tarkein kysymys on, miten motivoida ihmisid. Yksinkertainen vastaus on, ettd
tehdaan tyoskentelystd sujuvaa ja tydssa onnistumisesta mahdollista. Hieman mutkikkaampaa on
se, miten se kaytanndssa saadaan aikaiseksi. Lahtokohtaisesti tyé perustuu yhteistydhdn. Tamén
vuoksi tydssa onnistuminen eli motivaation ldhtékohta, on paljon kiinni myds keskindisesta kanssa-
kdymisestd, muiden tekemisista ja tydprosessien sujuvuudesta. Sosiaaliset taidot ovat ratkaisevan
tarkeat tydssa onnistumiseksi. Erityisesti vuorovaikutustaidot korostuvat ihmisten johtamisessa. Mi-
kali esihenkilon vuorovaikutustaidot ovat olemattomat, hdnen mahdollisuutensa onnistua ovat hei-
kot, vaikka han olisi kuinka erinomainen asiantuntija alallaan. Tydmotivaatio on usein paljolti saman-
lainen asia kuin ilmapiiri, joka sekin suurelta osin syntyy yhteistydn toimivuudesta ja tyén sujumi-
sesta. Kun tydssa on vahva yhdessa tekemisen meininki ja hommat ovat hanskassa, se yllapitaa
myonteistd tunnelmaa tyopaikalla ja kannustaa ihmisid tekemaan parhaansa. Parasta on, ettd tama

kaikki heijastuu myonteisesti asiakaskokemuksiin ja ndkyy viivan alla. (Jarvinen 2020, 92.)

Yleinen motivaatioon liittyva vaarinymmarrys on, ettd motivaatio olisi yksilon valinta tai asenne. Ym-

parilldmme olevat olosuhteet vaikuttavat motivaatioon paljon enemman kuin ymmarramme. Ihmisen
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henkilokohtaista, sisalta kumpuavaa motivaatiota ei voi pakottaa, mikali ihminen ei itse koe ty6taan
motivoivaksi. Kuitenkin tuo motivaatio on taysin mahdollista tuhota ulkoapain eli toisten ihmisten tai
olosuhteiden toimesta. Toimiva, motivaatiota vahvistava tapa, on antaa tyontekijdille liséa valtaa
oman tydnsa sisallén tai tekemisen maarittelyyn. Keskeisinta tydmotivaation kannalta onkin se, etta
ihmisilla olisi mielekkaita tyotehtavia. Talloin tydn merkityksellisyys ei tule pelkastaan ulkoisista teki-
joista tai palkasta. Tarkedaa on myds ymmartaa, etta tyéeldaman tavoitteiden tulee olla sellaisia, joista
ihmiset pystyvat aidosti motivoitumaan. Johtajan tulisi pystya luomaan tydelamaan olosuhteita, jotka
seka mahdollistavat motivaation syntymisen ettd myds sen pysyvyyden. Motivaation kannalta oleelli-
sia ovat myds mahdollisuus kokeilla ja epaonnistua. Liséksi hallinnantunne ja osaaminen seka luotta-
mus ja ihmisten tuki tukevat motivaatiota. Huono johtaja pystyy omalla toiminnallaan tuhoamaan
kaiken motivaation. (Launonen 2021.)
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TYONTEKIJAKOKEMUS

Tyontekijakokemuksen merkitys

Tyontekijakokemus on tydntekijan yksilllinen kokemus tydpaikastaan, tyonantajastaan ja tydympa-
ristdstdan. Se muodostuu siitda, miten tydntekija kokee tyénantajan lupauksen arvoista ja odotuksis-
taan vastaavan arjen organisaatiossa. Hyva tyontekijakokemus syntyy, kun tyénantaja johtaa sita
systemaattisesti ja tarjoaa tyontekijoilleen positiivisen, merkityksellisen ja tukevan ympariston.
Tyontekijékokemuksen parantaminen voi lisatd tydntekijoiden sitoutumista, motivaatiota ja tuotta-
vuutta, mika puolestaan voi edistdaa organisaation menestysta. Organisaatiossa, joka on menestyva,
hyvinvoiva ja tavoitteet saavuttava, tiedostetaan tyontekijakokemuksen tarkead merkitys. Tyontekija-
kokemukseen voi kuitenkin olla vaikeaa saada otetta sen moniulotteisuuden ja siihen vaikuttavien
asioiden laajuuden vuoksi. On tarkead, ettei pyrita vaikuttamaan samanaikaisesti kaikkiin mahdolli-
siin asioihin, vaan valitaan, mihin tydntekijakokemuksen kehittdmisessa keskitytaan, jotta voidaan
paasta tuloksiin. Esihenkilon toiminnan ohella tydntekijakokemukseen vaikuttaa laajemmin koko or-
ganisaation toiminta. Ymmartamalla tydntekijéiden tyopaivakokemusta organisaatiot voivat suunni-

tella parempia kokemuksia. (Aarnikoivu 2023, 65.)

Lahes kaikki organisaatiot painottavat, etta tydntekija on yrityksen tarkein voimavara. Kaunis ajatus,
mutta menestysta tavoittelevalle yritykselle tydntekijasta tulee kilpailuvaltti vasta siina vaiheessa,
kun tyontekija on motivoitunut ja sitoutunut kayttdmaan motivaatiotaan organisaation hyvaksi. Jo-
kaisesta tyontekijasta on yrityksen voimavaraksi ja jokaisessa yksilossa on potentiaalia. Yrityksen
tehtdvana ja vastuuna on luoda paras mahdollinen ymparistd, jossa tydntekija haluaa antaa potenti-
aalinsa yrityksen kayttoon. Jotta tassa voidaan onnistua, tarvitaan tyontekijaymmarrysta. (signi.fi,

julkaisuaika tuntematon.)

Kuten asiakassuhteita, myds tyontekijasuhteita tulee hoitaa. Erinomaisen asiakaskokemuksen edelly-
tyksena on erinomainen tyontekijakokemus. Molemmissa tapauksissa suhteiden hoitamisen edellytys
ovat suunnitelmalliset ja maaritellyt viestintdteot, joiden sisadlldssad ja toteutuksessa tulee huomioida
se, kenen kanssa ollaan vuorovaikutuksessa. Henkildston viestinta- ja tyotyytyvaisyyden valilld on
vahva korrelaatio, tama on useissa tutkimuksissa todettu. Muutosmatkalla asiakaskeskeisempda toi-
mintaa kohti tarkeinta on kyky rakentaa asiakaskeskeinen johtamismalli ja visio. Onnistuakseen se
vaatii rohkeutta ja ndkemysta toteuttaa valintoja. Iso merkitys tyontekijakokemukseen on niin orga-
nisaation, tydyhteison ja esihenkilén viestinnalld kuin yleisesti viestintdkulttuurilla. Kuvassa 3 on esi-
tetty yksi malli erinomaiseen tydntekijakokemukseen liittyvista tekijoistd. Esihenkildn rooli kokonai-
suudessa on palvelurooli, jossa tavoitteena on tyéntekijan sitoutuminen, halu onnistua ja valmius
tydskennella tavoitteiden saavuttamiseksi, toisin sanoen tydntekijan “ostopaatds”. Tama edellyttaa
jatkuvaa keskustelua, joka on suunnitelmallista, tavoitteellista ja oikea-aikaista. (Aarnikoivu 2023,
65; Korkiakoski 2019, 174.; Bovan 2023.)
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Kokemus
CHLEL LS
Kehittymis- tyosta Kokemus
kokemus tyoyhteisosta

Saapumis- Erinomainen tydn- Kokemus tydn

kokemus tekijdkokemus muotoilusta

Kokemus
ongelma-
tilanteiden
Kokemus kasittelysta

hyvinvoinnista

Lahtokokemus

KUVA 3. Erinomainen tydntekijakokemus (Aarnikoivu 2023, 65.)

3.2 Tyontekijakokemuksen kehittdminen ja johtaminen

Tyontekijakokemusta (Employee Experience, EX) on pitkdan niin Suomessa kuin ulkomaillakin joh-
dettu uskomuksin ja olettamuksin. Tydntekijaymmarryksesta ei olla juurikaan puhuttu. Tydnteki-
jadymmarrys tarkoittaa sita, ettd organisaatio pyrkii ymmartamaan paremmin tyontekijoidensa tar-
peita, odotuksia ja kokemuksia. Tama voi sisaltdd muun muassa tydympariston, tyétehtavien, johta-
mistyylien ja organisaatiokulttuurin arvioimista tyontekijoiden ndkokulmasta. Tyontekijaymmarryk-
sen avulla organisaatio voi kehittaa tydntekijakokemusta ja parantaa tydntekijoiden sitoutumista,
tehokkuutta ja hyvinvointia. Hyvan tydntekijakokemuksen arvoon on kuitenkin alettu havahtua myés
Suomessa ja sita on alettu monessa paikassa mittaamaan tydhyvinvoinnin sijaan. Sen sijaan vasta
harvat edelldkdvijat ovat tarttuneet siihen, ettd kokemusta johdettaisiin systemaattisesti tydnteki-

jadymmarryksen kautta. (signi.fi, julkaisuaika tuntematon.)

Tydntekijakokemus on maaritelmallisesti tydntekijan yksiléllinen kokemus tybpaikastaan, tyénanta-
jastaan ja tydymparistdstaan. Se syntyy, kun tyénantajan lupaus arvoista ja tyéntekijan odotukset
kohtaavat yrityksen arjen. Hyva tydntekijakokemus johdetaan eikd se koskaan tapahdu itsestaan. Ei-
toivottu, huono tydntekijakokemus syntyy puolestaan ilman johtamistakin ja valitettavan usein juuri
nadin kay. Lopulta kyse on hyvin yksinkertaisesta asiasta, kuten asiakasymmarryksen ja -kokemuk-
senkin kohdalla: tarvitset taustaksi tydntekijaymmarrystd, jotta voit kehittaa tyontekijakokemusta.
Muutos alkaa johtamismallin luomisesta. Taman lisdksi myds jokaisella johtajalla tulisi olla rohkeutta
muuttaa omaa toimintaansa. Koska asiakaskokemus vaatii yritykselta entistd enemman lapinaky-
vyyttd, vanhoista johtamisen rakenteista on paastava eroon. Asiakkaiden odotuksissa nousee esille
lapindkyvyyden vaatimus, mutta vield merkittdvéampi vaatimus nousee sisdisisté menettelytavoista ja

niiden muuttamisesta. (Korkiakoski 2019, 175; signi.fi, julkaisuaika tuntematon.)

Kun otetaan huomioon, etta tyéntekijakokemus on viime kadessa henkilékohtaisten kokemusten luo-
mista, tydntekijékokemuksen johtaminen ja kehittdéminen on valtava haaste — etenkin jatkuvan muu-

toksen edessa. Mutta kun ymmartaa dynaamisen toimintaymparistdn vanhan ajattelutavan sijaan ja



15 (55)

jakaa tyontekijakokemuksen strategian kolmeen peruselementtiin, voi suunnitella ja muotoilla ty6n-

tekijoille houkuttelevan tyontekijakokemuksen:

1. Ymmarra tyontekijoille tarkeat hetket kerdamalla saanndllisesti palautetta tydntekijoiden
koko elinkaaren ajalta

2. Tee yrityskulttuurista ja fyysisesta ty6paikasta paras mahdollinen

3. Valmenna HR-tiimia tunnistamaan asiakaskokemuksen tarkeyden ja sen, miten tydntekijako-

kemus vaikuttaa siihen (qualtrics.com, julkaisuaika tuntematon.)

Luukan mukaan (2019, 438—439.) tyontekijakokemusta johdetaan ymmartamalla ja tuntemalla tyon-
tekijoita. Tyontekijaymmarryksen perusteella rakennetaan sellainen tydnantajalupaus, jonka avulla
on mahdollista houkutella motivoituneita ja siitd innostuvia tyontekijoita seka yrityskulttuuri, joka
arjessa lunastaa annetut lupaukset. Tavoitteena on saada tyontekijat toimimaan sitoutuneesti ja mo-
tivoituneesti kohti annettua paamaaraa. Tydntekijakokemuksen johtamisen keskeisena tydkaluna on
tydnantajalupaus (employee value proposition, EVP), jonka tehtava on kuvata tydntekijén organisaa-
tiolta saama arvo vastineeksi tydpanoksestaan. Hyva tydntekijakokemus saa alkunsa, kun tyénanta-
jalupaus on tarkasti pohdittu, antaa realistisia lupauksia ja kuvaa aidosti yrityksen arkea seka kult-
tuuria. Tyontekijoilla, kuten asiakkaillakin on tietynlaiset odotukset yritystd kohtaan. Mikali ndama
odotukset ja kokemukset eivat kohtaa, seuraukset voivat olla tuhoisat. Vaikutukset ulottuvat tyénte-

kijan sitoutumiseen, motivoitumiseen ja uskollisuuteen pahimmassa tapauksessa nama romuttaen.

Yhdenvertaisen ja tasalaatuisen johtamisen avulla on mahdollista vahvistaa hyvaa tyéntekijakoke-
musta. Parhaimmassa tapauksessa tuloksena on motivoituneempi ja hyvin voiva henkildsto. Johta-
misen rakenteet voivat lisdtd myds hyvaa esihenkilokokemusta. Omassa tehtdvassa on paljon hel-
pompi onnistua, kun esihenkildt ovat tietoisia millaista johtamista organisaatiossa odotetaan ja mitka
kaytannét siihen kuuluvat. Esihenkildkoulutukset ja johtamiskirjallisuus tarjoavat runsaasti tydkaluja,
listoja ja malleja, joihin johtamisessa tulisi uppoutua. Kun omassa johtamistydssaan ei ehdi tehda
kaikkea, mita “pitédisi”, seuraa siitd helposti riittdmattémyyden tunne ja dhky. Kun esihenkil6tyodlle on
maaritelty selkeat rakenteet, mahdollistuu johtamisessa keskittyminen oikeisiin asioihin. Taméan
myo6ta johtamistyo rauhoittuu ja esihenkildille mahdollistuu enemman onnistumisen kokemuksia.
(Vilkman, 2021.)

Vahvan organisaatiokulttuurin perusta ovat vuorovaikutus ja luottamus. Keskeisid vuorovaikutuksen
ja luottamuksen rakentajia ovat organisaation arvot, johtamistyyli, viestinta, yhteiséllisyys ja moni-
muotoisuus. Tehokasta kommunikaatiota, yhteisty6ta, tiimitydskentelya ja avoimuutta edistavat
hyva vuorovaikutus ja luottamus. Merkityksellisyyden tunnetta ja tyéntekijan innostumista vahvistaa
lisaksi strategian ja organisaation seka yksilén omien tavoitteiden ymmartéminen. (taloushallinto-

liitto.fi, julkaisuaika tuntematon.)

Tybntekijakokemukseen vaikuttaa merkittavasti tydyhteison ja esihenkilén viestinta ja yleisesti orga-
nisaation viestintakulttuuri. Esihenkilén roolin tulisi olla palvelurooli ja tehtdvan palvelutehtdva, jossa
tavoitteena on tydntekijan valmius tydskennelld tavoitteiden saavuttamiseksi, sitoutuminen ja halu

onnistua. Tama edellyttaa jatkuvaa keskustelua - suunnitelmallista, tavoitteellista ja oikea-aikaista
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vuorovaikutusta ja viestintda. Yksilon tydntekijakokemukseen vaikuttaa myos koko tydyhteiso. Yksin-
tyoskentely ilman sosiaalista kanssakdaymista voi olla hyvin kuormittavaa, vaikka jotkut tydntekijat
viihtyvat ja tyoskentelevatkin mieluummin yksin. Hyvassa tydyhteisdssa on avoin ja luottamukselli-
nen ilmapiiri, jossa tieto kulkee, ty6- ja tehtdvanjako on selkead, tyémaara pysyy kohtuullisena, tyd
on mielekastd, jokaisella on mahdollisuus kehittya ja tavoitteet ovat yhteisia. (Rauramo 2012, 104—
117; Aarnikoivu 2023, 66.)

Tyontekijadkokemuksen johtamisen nakdkulmasta on tarkeaa huomata, etta mikali tydntekija kyke-
nee tuomaan esiin nakdkulmiaan, tunteitaan, ongelmiaan, epaonnistumisiaan ja virheitdan, on tdma
hyva merkki psykologisesta turvallisuudesta. On turhaa kuvitella, etta suuremmat epdkohdat tulisi
kasiteltya, mikali organisaatiossa ei uskalleta nostaa pdydalle edes pienta eridvaa mielipidetta tai
kysymysta. Jossakin on siis onnistuttu, mikali tyontekija uskaltaa kertoa virheestadn tai sanoa ole-
vansa eri mieltd. Mikali esihenkild ei koskaan kuule epamieluisia tietoja, ei se yleensa tarkoita, etta
taydellisyys on saavutettu. Johdon tulisi tukea avointa kommunikaatiota ja olla kiitollinen virheiden
esiin tuomisesta, hyvdntahtoisesta kritiikista ja eridvistd mielipiteista. Ihmiset valitsevat vaieta ja ty6-
yhteistssa koetaan, etteivat ihmiset siella tule kuulluiksi, mikali avointa kommunikaatiota ei tueta.
(Kalliokoski, Karvetti & Ratsula 2023, 152.)

Ty6paikkaa valittaessa tyéeldman tasapaino ja hyvinvointi nousevat enenevissa maarin esille. Ty6te-
hoa ja sitoutumista edistavat tyon ja muun eldman tasapaino seka fyysinen ja henkinen hyvinvointi.
Olennaisia hyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita ovat myds organisaation elamankaariajattelu, empa-

tiakyky, vastuullisuus ja kestavyys. Kilpailuetuna osaajamarkkinoilla toimivat seka turhia poissaoloja

tukea fyysista ja henkistd hyvinvointia. (taloushallintoliitto.fi, julkaisuaika tuntematon.)

Miten asiakaskokemusta ja tyontekijakokemusta tulisi sitten johtaa tarjoamaan asiakkaille ja tyonte-
kijoille aikaisempaa parempia kokemuksia? Pelkkd yritysjohdon tahtotila ei riitd konkretisoitumaan
ensiluokkaisiksi tuloksiksi. Taman takia mielenkiinto tulisi suunnata koko yrityksen johtamiseen ope-
ratiivisen asiakaskokemuksen ja tydntekijakokemuksen kehittédmistoimenpiteiden sijaan. Tulisi kehit-
taa uudenlainen menetelma johtaa yritysta. Tulee rakentaa johtamismalli, joka varmistaa kehitysoh-
jelman lapiviemisen ja toteutuksen, jotta muutoksessa voidaan onnistua. (Korkiakoski 2019, 183.
Bovan 2023.)

3.3 Ongelmatilanteiden kasittely

Mikali tyontekijan kaytoksessa ilmenee ongelmia, tulee esihenkilén puuttua ongelmiin heti, kun niitd
ilmenee. Tydsuhteen paattaminen on aina viimeinen keino ratkaista ongelmatilanne. Ennen tata tu-
lee etsia muita keinoja. Samalla kuitenkin tulee luoda yritykseen kulttuuri, jossa tydnantaja jama-
kasti johtaa ja valvoo tyota. Tietoisuus kielletyistd ja sallituista toiminta-tavoista ja selkedt pelisaan-
noét tyopaikalla ennaltaehkaisevat ongelmien syntymista erilaisissa tilanteissa. Kun mietitdan, kuinka
ongelmatilanteisiin tulee reagoida, on vaatimus yhdenvertaista kohtelusta vahvasti lasna. Ensim-
maiseksi tulee pohtia, onko tilanne ja toimintatavat ohjeistettu selkedsti. Seuraavaksi kaydaan lapi,
kuinka vastaavissa tilanteissa on aikaisemmin toimittu. Kun Iahdetdan toimimaan, on hyva pitda mie-

lessd, etta sen lisaksi, ettd reagoidaan kasilla olevaan yksittdistapaukseen, luodaan toimintatapoja
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my®s tulevaisuuden varalle. Sen vuoksi tilanteita tulisi miettid ja kdyda lapi ennakolta, jotta esihenki-
16illa olisi toimintamalli haastavien tilanteiden varalle. Reagointitavat eivat voi vaihdella esihenkilén
mukaan. (Skurnik-Jarvinen 2013, 141-143.)

TyOnantajan lakisadteiset velvoitteet ohjaavat toimintaa, kun mietitdan tapaa reagoida ongelmiin.
Tyé6turvallisuuslain mukaan tydnantaja ei voi tai saa katsoa tilanteita l1api sormiensa esimerkiksi hai-
rintdan ja kiusaamiseen liittyvissa tilanteissa. Tilanteen mukaan reagointitapana voi tyopaikan oh-
jeistusten mukaan olla puhuttelu, varoitus tai vimeisena keinona tydsuhteen paattaminen. Joka ta-
pauksessa faktat tulee ottaa selville ja kaikki ongelmatilanteet tulee selvittda huolella. Vaikka tydsuh-
teen paattdminen on viimeinen menettelykeino, jos tilanne sitd edellyttaa, sita ei mydskaan tule pe-
lata. Vaikka keskustelu tydntekijan kanssa olisikin helpompaa, tydsuhteen paattamista ei pida naa-
mioida tuotannolliseksi ja taloudelliseksi tilanteeksi, jos padttamistilanne liittyy tyontekijan kaytok-
seen. Riittava jamakkyys ja rohkeus puuttua vaikeisiin tilanteisiin on hyvaa esihenkildtydta. (Skurnik-
Jérvinen 2013, 141-143.)

3.4 Tyontekijakokemuksen mittaaminen

Tyontekijakokemuksen mittaamisen suunnittelun tulisi Idhtea siita, ettd mittaamisella tavoitellaan
tietoa, jonka pohjalta yritys kykenee tekemdan henkildstéon liittyvid toimenpiteitd ja paatoksia.
Tyontekijakokemusta mitattaessa tulisi huomioida myds kausi- ja vuokratydvoima. Tydntekijakoke-
muksen mittaristo voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen, kuten kuvasta 4 voi havaita: henkiléstéon,
tydsuhteeseen ja avainhetkiin. Suurin potentiaali on avainhetkien mittaamisessa. Tydntekijakoke-
muksen mittaamisen avainhetkelld tarkoitetaan kriittisia ajanjaksoja tai tapahtumia tyéntekijan uran
aikana, jolloin heidan kokemuksensa organisaatiosta voi muuttua merkittavasti. Néama hetket voivat
vaihdella organisaation mukaan, mutta ne voivat sisaltaa esimerkiksi rekrytointiprosessin, perehdy-
tyksen, ylennyksen, ty6tehtdvien muutoksen, koulutustilaisuuden tai vuosittaisen arviointikeskuste-
lun. Mittaamalla tydntekijakokemusta ndissa avainhetkissa organisaatiot voivat saada arvokasta tie-
toa siita, miten tyontekijat kokevat nama tarkedat vaiheet ja miten parantaa niiden sujumista entista
paremmin. Tama auttaa organisaatioita tarjoamaan positiivisen ja tukevan tydymparistdn, mika voi
parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja suorituskykya. Mittaamista, joka on kehittynyt nopeasti, voi-
daan verrata asiakaskokemuksen kosketuspisteiden mittaamiseen. Koska yritysjohdon tulee tietaa
yha nopeammin — ldhes reaaliaikaisesti —, miten henkilékunta voi, avainhetkien mittaamisesta on
tullut erittdin tarkeaa. Samalla kun on kehitetty tydntekijakokemuksen mittaamisen kosketuspisteita,
on ymmarretty, kuinka merkittava myos tydntekijadkokemus ja sen mittaaminen naissa avainhetkissa
on. Nama kokemukset liittyvat kiinteasti toisiinsa ja niiden valinen vuorovaikutus tulisi ymmartaa
entistda paremmin. (Korkiakoski 2019, 131-135.)
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* Hakemusten maara

KUVA 4. Tyontekijakokemuksen mittarit (Korkiakoski 2019, 131.)

Mittaamisen tulee olla helppoa ja nopeaa avainhetkissa, joita ovat esimerkiksi perehdytys ja koulu-
tukset. Taman takia mittareiden tulee olla yksioikoisia. Toimiva tapa on esimerkiksi yksinkertainen
emojipalaute, joka on vastaajan nakokulmasta helppo jakaa. Toimiva avainhetkien mittari on myds
eNPS (Employee Net Promoter Score), jossa kysytdaan henkildkunnan suositteluhalukkuutta. Koulu-
tuksissa ja perehdytyksissa on térkeda mitata lisdksi tavoitteita, joita koulutukselle on asetettu, joten
tarvitaan eNPS:aa laajempi kyselylomake. Uusi perspektiivi mittaamiseen on tydkavereiden NPS. En-
nen kehityskeskustelua mitattaisiin NPS-kyselyn avulla, suosittelisivatko kollegat sinua tydkaverina.
Tama voisi tuoda kollegiaaliseen palautteeseen uuden tarkedn nakdkulman, silla monelle tydkaverei-

den palaute on merkityksellisinta palautetta. (Korkiakoski 2019, 132.)

Perinteiset henkildstdkyselyt mittaavat Iahtokohtaisesti tyontekijakokemusta. Tassé perinteiselld hen-
kilostokyselylla tarkoitetaan kyselya, missa tiedustellaan tyontekijan kokemusta tai mielipidetta en-
nalta maaritellyistd teemoista. Henkilostokyselylla, joka lisad ymmarrysta asioista, jotka ovat tyonte-
kijoille merkityksellisia tai vahemman merkityksellisid, voidaan kasvattaa organisaation tyontekijaym-
marrysta. Perinteisen henkildstokyselyn pohjalta voidaan kdynnistaa kehitystoimenpiteita, kun on
ensin kayty keskustelu siitd, mitka ovat tydntekijoille merkityksellisia asioita ja miksi. Jos esimerkiksi
sisdisesta viestinndsta tulee aina huonoimmat arvosanat, onko se kuitenkaan tarkein parannettava
asia? Lopulta kyse on kuitenkin hyvin mutkattomasta asiasta: tarvitaan taustaksi tyontekijdymmar-

rysta, jotta voidaan kehittaa tydntekijakokemusta. (signi.fi, julkaisuaika tuntematon.)

Great Place to Work -kilpailu ja Trust Index ovat muodostuneet viime vuosina tarkeimmaksi keinoksi
tutkia tydntekijakokemusta ja yrityskulttuuria suhteessa kilpailijoiden vastaaviin. Molemmat antavat
mahdollisuuden suhteuttaa henkiléstéjohtamisen onnistumista verrattuna samankokoisiin muihin
yrityksiin ja kilpailijoihin. Henkiléstéjohdolle GPW edustaa samaa kuin asiakkuusjohtajille EPSI Ra-
ting. Tarkemmat analyysit tuloksista ovat molemmissa maksullisia. Uusi aspekti avainlukuun [6ytyy
Tunto- ja Glassdoor -verkkopalveluista, joissa tytnantajia arvioidaan nimettémana tydntekijoiden
toimesta. Palvelu ei perustu tydntekijoille suunnattuun tutkimukseen, toisin kuin Trust Index, vaan

on enemman suoraviivainen. Niin Tunto kuin Glassdoor tarjoavat tyénhakijoiden nahtdvaksi suodat-
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tamatonta, suoraa tietoa yrityksista. Lisdksi siella on mahdollisuus antaa dataa yrityksen palkitsemis-
jarjestelmasta. Nama arviointipalvelut ovat vield suhteellisen heikosti tunnettuja, ja niilld on huono
kdyttéaste Suomen tydmarkkinoilla. (Korkiakoski 2019, 134.)

Korkiakosken mukaan (2019, 135-137.) tyontekijakokemuksen mittaamisella tavoitellaan uudenlaisia
ideoita, joiden avulla yrityksien on mahdollista pysya kiinni dynaamisessa toimintaymparistéssa. Tyo-
paikkoja etsivat tai tydpaikan vaihtoa suunnittelevat ammattilaiset muuttavat jatkuvasti toimintata-
pojaan, joten kerran vuodessa tehtdvat henkiloston tyytyvaisyyttd mittaavat tutkimukset eivat ole
enaa riittavia. Mittaamisen tulee olla monimuotoisempaa ja siind tulee huomioida niin henkildkunnan
tyontekijalle ovat esimerkiksi kiinnostuminen yrityksesta ja tydpaikan haku, rekrytointiprosessi, pe-
rehdyttdminen tyosuhteen alussa, uusi tehtdva tai tydsuhteen muutos seka paatds lahtead yrityk-
sestd. Yrityksen tyontekijakokemuksen mittausmallin tulisi kasittdaa ainakin nama merkittavat avain-
hetket. Kun saadaan tietoa ndista tarkeista avainhetkistd, auttaa tieto ymmartamaan, miten ndissa
pisteissa on suoriuduttu. Kun tietoa on saatu riittavasti, on mahdollisuus analysoida myds yksittais-
ten avainhetkien yhteytta tydsuhteen onnistumiseen ja kestoon.
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ONE TO ONE -KESKUSTELUT

One to one -keskusteluiden merkitys

One to one -keskustelut (tunnetaan myds nimella check-ins, 121s, 1:1s) ovat kahdelle henkildlle va-
rattu aika keskustelulle. One to one -keskustelut ovat useiden organisaatioiden ympari maailmaa

kdyttama toimintamalli. Useimmiten tyontekijan ja esihenkilon valilla kdytdva one to one -keskustelu
koskee ty6td, urakehitysta ja kasvua. One to one -keskustelut ovat yksi tarkeimmisté keinoista, joilla

johtajat voivat sitouttaa ja pitda tiiminsa. (Hypercontext 2023.)

One to one -keskusteluilla on huomattava merkitys johtamisessa. Riippumatta siitd, kdydaanko kes-
kustelut kasvokkain vai puhelimessa, niiden avulla motivoidaan ja sitoutetaan tyontekijoita. Yleensa
ongelmaksi ei koeta sitd, etteiké esihenkild kavisi kahdenkeskisia keskusteluja vaan ennemminkin se,
etteivat ne jakaudu riittavan tasaisesti kaikkien tiimin jasenten kesken. One to one -keskustelut tuo-
vat esille meissa tarpeen tulla nahdyksi ennen kaikkea ihmisena tydntekijan roolin liséksi ja niiden
merkitys piilee juuri siind. Aika, jonka esihenkild jakaa tiiminsa jasenen kanssa, koetaan olevan luot-
tamuksen ja arvostuksen osoitus. Sen liséksi, etta one to one -keskusteluissa edistetdan tydasioita,

ne ovat myos oiva paikka rakentaa suhdetta omaan tyétiimiin. (Kuusela 2013, 37.)

Lahtokohtana opinndytetydlleni on ajatus, jonka mukaan tyokykya voidaan tukea avoimella ja luotta-
muksellisella vuorovaikutuksella esihenkilén ja tydntekijan valilla. Myds O.C. Tanner Instituutin Glo-
bal Report vuodelta 2020 tukee ajatustani. Taman kyseisen raportin mukaan esihenkildn ja tydnteki-
jan saannodllisilla kahdenvalisilld keskusteluilla voidaan pienentda vakavaa tyduupumisen riskia jopa
58 %. Tama on seurausta siitd, etta tyontekijoilla on kuulluksi tulemisen mahdollisuus ja esihenkild

voi huomata ja taten ratkaista pikaisesti tydssé esiin tulleita kysymyksia. (O.C. Tanner 2020, 81-85.)

Kuinka pitka on hyva one to one -keskusteluaika? Vaikka yleisesti kdytetyin one to one -keskustelu-
aika nayttaa olevat 30 minuuttia viikoittain, kahdenkeskisen tapaamisen kesto ja tiheys vaihtelevat
kunkin esihenkilon ja tydntekijan suhteen. Padtettdessa, kuinka usein haluaa one to one -keskuste-
luja pitéa ja kuinka kauan niiden tulisi kestaa, tulee ottaa huomioon seuraavat asiat: Mikali kyseessa
on aivan uusi tydsuhde ja ensimmdinen kahdenkeskinen keskustelu, hyva nyrkkisaantd on yli varata

aikaa. On parempi, etta aikaa jaa yli sen sijaan, etta aika loppuisi kesken. (Hypercontext 2023.)

Parhaat johtajat ymmartavat, etta one to one -keskustelut eivat ole heille lisataakka vaan pain vas-
toin ne ovat kaiken perusta. Ne johtajat, jotka omaksuvat nama tapaamiset saanndlliseksi osaksi
arkeaan, parantavat tiiminsa paivittdista tyota, rakentavat luottamusta ja henkista turvallisuutta seka
parantavat tyontekijakokemusta, motivaatiota ja sitoutumista. Tarkeinta on, ettd keskusteluissa tu-
lee keskittya tyontekijén tarpeisiin, huolenaiheisiin ja toiveisiin. Esihenkilon vastuulla on varmistaa
tapaamisten toteutuminen, edistaa niita aktiivisesti, kannustaa aitoon keskusteluun, esittaa hyvia
kysymyksia, tarjota tukea ja auttaa jokaista tiimin jasentd saavuttamaan sen, mita tarvitaan opti-

maaliseen lyhyen aikavalin suorituskykyyn ja pitkdn aikavalin kasvuun. (Rogelberg 2022.)

Positiivisten tydntekijakokemusten syntymisessa esihenkildlla on kriittinen rooli osana eri kohtaami-
sia. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat esihenkilén toiminta seka tydntekijan ja esihenkilén valinen

suhde. Kaiken perustana on luottamus, joka rakentaa hyvaa yhteisty6ta. Luottamus konkretisoituu
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esihenkilén toiminnassa muun muassa vastuun jakamisena. Johtaminen on valmentamista, tavoittei-
den asettamista, tukea ja haastamista tavoitteiden saavuttamisesta seka palautteellisuutta, kun pyri-
taan hyvaan tyontekijakokemukseen. Lasna tulee olla tyontekijan yksildllisyyden huomioiminen ja

hanesta valittdminen. (Aarnikoivu 2023, 70.)

Neuroleadership Institute (NLI) on tehnyt useita tutkimuksia liittyen organisaatiossa kaytaviin kes-
kusteluihin esihenkilon ja tyontekijan valilla seka niiden vaikutukseen johtamisessa. He ovat tutki-
neet, miten vuorovaikutuksen laatu, kuten my&nteinen ilmapiiri ja empaattinen kuuntelu, vaikuttaa
ryhman tehokkuuteen ja yhteistydhén. Tutkimuksissa on kdynyt ilmi, ettd empaattinen kuuntelu -
kyky asettua toisen henkilon asemaan ja ymmartaa hanen tunteitaan ja nakdkulmaansa - on keskei-
nen osa positiivista vuorovaikutusta. Empaattinen kuuntelu edistdaa avoimuutta, ymmarrysta ja kun-

nioitusta ryhman jasenten valilld, mika puolestaan parantaa yhteisty6ta ja ryhman tehokkuutta.

Neuroleadership Instituten tekemissa tutkimuksissa on myos selvinnyt, etta johtajien viestinta- ja
vuorovaikutustaidot ovat keskeisia tekijoitd, jotka vaikuttavat suoraan organisaation suorituskykyyn
ja tyontekijoiden sitoutumiseen. He ovat selvittaneet, ettad johtajien kyky viestid selkedsti ja avoi-
mesti organisaation tavoitteista ja odotuksista vaikuttaa suoraan tyontekijéiden tydsuorituksiin ja
motivaatioon. Lisaksi NLI on havainnut, ettad johtajien kyky kuunnella aktiivisesti ja empaattisesti
tyontekijoitansa luo perustan avoimelle ja luottamukselliselle vuorovaikutukselle organisaatiossa.
Tallainen vuorovaikutus lisaa tyontekijéiden sitoutumista organisaatioon ja parantaa tydilmapiiria,

mika puolestaan vaikuttaa positiivisesti organisaation suorituskykyyn ja tuloksiin.

Ongelmiin keskittymisen sijaan ratkaisukeskeinen esihenkil6 orientoituu ratkaisuihin ja on tulevai-
suussuuntautunut. Ratkaisuihin keskittyminen nakyy toiminnan tasolla kysymysten esittémisend, rat-
kaisukeskeisend puheena, ongelmien muuttamisena tavoitteiksi ja haastamisena. Esihenkil6 esittaa
kysymyksia ja haastaa tydntekijaa lIoytamaan ratkaisuja, joiden myo6ta syntyy oivalluksia. Lahtdkohta
on siind, mika on tavoite ja kuinka siihen paastaan. Ongelma houkuttelee sen vatvomiseen ja analy-
sointiin, mika puolestaan estda eteenpdin menon, kun taas tavoite orientoi ja kannustaa tekemiseen.
Ratkaisukeskeisen vuorovaikutuksen painopiste on mennen sijasta tulevassa. Keskitytaan tavoitelta-

van tulevaisuuden rakentamiseen, koska menneeseen emme voi vaikuttaa. (Aarnikoivu 2023, 95.)

Kehityskeskusteluissa tai vastaavissa keskustelutilanteissa esihenkilén on tdrkeaa selvittaa, mita
unelmia tai haaveita tyontekijalld on tydn tai tyduran suhteen. Unelmoimalla ja kuuntelemalla itse-
amme tulemme tietoisemmiksi padmadristamme emmeka sulje mitdan ovia. Heraa kysymys siita,
ettd jos ihmiset kuuntelisivat itsedan paremmin ja uskaltaisivat unelmoida, vahenisiké pahoinvointi
tydeldmassa ja laajemminkin eldmassa. Jos ei tiedetd mita halutaan, on mahdotonta tai ainakin vai-
keaa olla tyytyvainen. Kahdenkeskisilla keskusteluilla voi olla merkittavaa vaikutusta myés tydilmapii-
riin. Keskusteluissa tydntekijoilld on tilaisuus keskustella tavoitteistaan ja pyrkimyksistdan ja nain
voidaan lisdta tyohon sitoutuneisuutta. (Aarnikoivu 2023, 97; O.C. Tanner 2020, 81-85; Juuti &
Vuorela 2015, 24-32.)

Aarnikoivun mukaan (2023, 97.) kysya voi monella tapaa. Keskeistd on, mitd kysytaan ja miten ky-
sytaan. Avoimet, kommunikaatioon haastavat kysymykset tukevat vuorovaikutuksen syntymista.

Ratkaisukeskeisesti toimiva esihenkild panostaa laajoihin kysymyksiin. Niihin ei ole mahdollisuutta
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vastata yhden sanan vastauksella, vaan ne usein edellyttavat vastauksen tydstédmistd. Avoimista ky-
symyksista puhutaan myos tydstamista edellyttavina kysymyksind. Ne alkavat usein sanoilla mit3,
mika, miten, missa, milloin ja kuinka. Vaikka avoimia kysymyksia on helppo kysyd, niihin voi olla vai-
keaa vastata ja niitd on vield vaikeampi analysoida. Analysointi vaatii esihenkil6ltékin vastauksen

tyostamista.

TyOelamaan kohdistuneista erilaisista kyselytutkimuksista on selvinnyt, etta tyontekijat eivat keski-
maarin saa riittavasti palautetta. Vaikka tydilmapiirid saatetaan kehua, kyselyissa on tullut ilmi, etta
kiitosta ja positiivista palautetta ei suomalaisilla tyopaikoilla vielakdan anneta riittavasti. Syyna voi
olla suomalainen tydkulttuuri: monelle mydnteinen palaute, saati kiitos ei istu luontevasti tapaan toi-
mia. (Kahkénen 2023.)

Tyolle ja siita saatavalle toimeentulolle perustuu iso osa ihmisen hyvinvoinnista. Tydlle annetaan
merkittava aika paivasta ja tyon eteen tehdaan paljon. Palkan ohella vastineeksi tyontekija kaipaa
arvostusta ja tunnustusta. Kiitos ja palaute ovat merkkeina siitd, etta tyontekijan tyépanos on notee-
rattu ja on huomattu, ettéd hanen tekemallaan tyolla on merkitysta. Palaute motivoi ja saa tydnteki-
jan tekemdan parhaansa jatkossakin. Palaute myos lisaa meissa kyvykkyyden ja itseluottamuksen
tunnetta. Tydntekijan motivaatio ja halu ponnistella tydnsa eteen saattaa laskea, jos palaute puut-
tuu. Niin kutsuttu tyén imu voi kadota, ja tyosta tulee pahimmillaan ikdvaa puurtamista. Puhumatto-
muuden ilmapiiri saa pahimmillaan tydpaikalla aikaan merkityksellisyyskriisin. Tydntekijalle syntyy
kokemus, ettd kukaan ei huomaa hanen tekemisidén tai valita hdnesta. Hanella ei ole keinoja kehit-

tya tydssaan tai tietoa siita, mitd haneltd oikeastaan odotetaan. (Kahkdénen 2023.)

Kun kysytaan tyontekijoilta, viestintd seké avoin ja laadukas kommunikointi vaikuttavat merkittavasti
tyontekijakokemukseen. Merkitykselliseksi koetaan etenkin tapa viestia ja viestinnan laatu. Asioista
puhutaan “niiden oikeilla nimilla” avoimessa vuorovaikutussuhteessa. Myds palautekulttuuri, joka on
keskeisessa roolissa tydntekijakokemuksen syntymisessa, linkittyy viestintdan ja vuorovaikutukseen.
Kulttuurille, jossa sekd pyydetdan etté annetaan niin johdonmukaista kuin kehittdvaa palautetta, on
tilausta. Hyva keskustelukulttuuri edesauttaa sitd, etta tyontekijoiden on mahdollista saavuttaa tyolle
asetetut tavoitteet. (Aarnikoivu 2023, 66.)

Mista kannattaa antaa palautetta? Pienistakin asioista voi antaa kehuja ja kannustusta, mutta varsi-

naista palautetta on hyva antaa yrityksen kannalta merkittavista asioista:
- arvoista ja yhteisista toimintatavoista, jotka liittyvat yrityskulttuuriin
- tavoitteisiin ja strategiaan liittyvistd asioista.

Strategia on yritykselle polku, jota pitkin on tavoitteena paasta nykytilanteesta sinne, minne halu-
taan pdasta. Tatd paamaaraa kutsutaan visioksi. Strategia on kaytanndnlaheinen toimintasuunni-

telma. Siind maaritellaan teot, mita yrityksessa tehddaan paamaaran toteutumiseksi. Strategiapolun
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varrella on valitavoitteita, etappeja. Palautteiden merkitys polulla pysymisessa on keskeistad, silla

strategia tavoitteineen on pitkalti toteutusta. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 24.)

Jokainen oppii palautteiden avulla, kuinka toimia yhteisten arvojen ja pelisa@ntéjen mukaisesti. Yri-
tyksen strategiaan liittyvista asioista pitda voida antaa palautetta kulttuurin lisaksi. Tahan kategori-
aan kuuluu esimerkiksi tavoitteiden saavuttamiseen liittyvat asiat. Palautteet auttavat arvioimaan,
ollaanko menossa oikeaan suuntaan ja onko vauhti sopiva. Palautteita on hyva keratd niin asiak-
kailta kuin talon sisdltd. Palautteen antaminen on sitd helpompaa, mitd selkedmmaksi tavoitteet ja
niiden arviointiperusteet on asetettu. On helppoa huomata, milloin suunta on oikea tai milloin se kai-
paa korjaamista, kun kaikki tietavat, mita tavoitellaan ja miten on suotavaa toimia. Tall6in myos va-
hennetdan mahdollisuutta, ettd palautetta annetaan henkilén persoonallisista ominaisuuksista. Joh-
taja voi osoittaa arvostusta tyontekijoita kohtaan ja ndin lisata tiimin keskindistd luottamusta kiinnit-
tamalla huomiota ihmisten ponnisteluihin ja hyviin pyrkimyksiin tavoitteisiin paasemiseksi. Yrittami-
sesta annettu positiivinen palaute on tarkedmpaa kuin hyvasta lopputuloksesta annettu. Yrittdmisen
kehuminen saa ihmisen yrittdmaan myds silloin, kun tavoite nayttaa vaikealta tai jopa mahdotto-
malta saavuttaa. Kehuja vahvempaa on kannustava palaute, silla siind kerrotaan, miksi toiminta on

erityisen kannatettavaa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 28.)
Muistilista hyvaan palautteen antamiseen:

e Useimmiten positiivinen palaute vie paljon nopeammin tavoitteisiin kuin negatiivinen. Lisaksi

positiivisen palautteen ansiosta kasvu ja kehittyminen tapahtuu nopeammin.

e Mitd vaikutuksia voisikaan olla, jos saisi positiivista palautetta joka paiva, silla positiivinen

palaute parantaa tuloksia.

e On erittdin tarkeda muistaa kiittad. Muussa muodossa annettu palaute kuitenkin antaa mo-

nesti enemman informaatiota siitd, mika toiminnassa on ollut erityisesti hyvaa.
e Heti kehujen perdan annettu kritiikki vesittda kehut.

e Sen sijaan, ettd antaisit negatiivista palautetta, voit tarjota vaihtoehtoisen toimintamallin
tyoskentelyn kehittamiseksi — yleensa se otetaan paremmin vastaan ja lisaksi tydntekija saa

selkeamman kuvan siitd, millaista toimintaa hanelté odotetaan. (Aalto & Kurttila 2021, 190.)
Kun tydntekijan kanssa kaydaan one to one- tai palautekeskustelua, hanelta voi kysya esimerkiksi:

e Missa olet onnistunut tai missa tyéryhmamme on onnistunut?

e Mitd onnistumisista voi paatella?

e Miten saisimme tehtya lisaa tallaisia upeita suorituksia?

e Miten sinulle annettu tehtava sujui? Miten se olisi voinut onnistua paremmin?

e Miten takaamme paremman tuloksen jatkossa? Miten padsemme tahan tavoitteeseen?
e Millaista tapaa antaa palautetta haluat kollegoiltanne?

e Miten voit itse tasta alkaen antaa enemman palautetta? (Aalto & Kurttila 2021, 190.)
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4.3  Aktiivinen kuuntelu

Olennainen osa vuorovaikutusosaamista niin yksityiselamassa, tydssa kuin opiskelussakin on kuunte-
lemisen taito. Kuuntelulla on merkittava painoarvo vuorovaikutuksessa: ihmisten valista vuorovaiku-
tusta ei synny ilman kuuntelemista. Kuunteleminen jaa kuitenkin valitettavan usein puhumisen tai
viestien tuottamisen varjoon. Aktiivinen kuunteleminen auttaa toisen osapuolen viestinndn ymmarta-
mista ja tulkitsemista seka luottamuksen ja yhteistyon luomista esimerkiksi tiimityossa ja neuvotte-
lussa. Kuulluksi, arvostetuksi ja ymmarretyksi tuleminen ovat merkittdvia kriteereitd, joilla tyén tu-
loksellisuutta ja tekemisen laatua arvioidaan useissa asiantuntijarooleissa. Tama kertoo kuuntelemi-

sen merkityksellisyydesta tydelamassa. (Jyvaskylan yliopisto, julkaisuaika tuntematon.)
Omaa kuuntelemista voi kehittaa esimerkiksi miettimalla seuraavia kysymyksia:

e Mika tavoite sinulla on kuuntelemiselle?

e Kuunteletko, jotta ymmartaisit paremmin asiaa tai toista osapuolta ja oppisit? Vai siksi, etta
olisit oikeassa, voittaisit tai voisit lausua viimeisen sanan?

e Millaista kuuntelemista tilanne tai (tyd)tehtava vaatii?

e Mitd tunteita ja ennakko-oletuksia sinulla on toista osapuolta tai tilannetta tai kohtaan?

e Mika auttaa tai heikentda kuuntelemistasi?

e Miten keskityt kuuntelemaan koko viestin ennen kuin teet siité johtopaatdksen?

e Mikali tilanne herattaa vahvoja tunteita tai huomiosi herpaantuu, mika auttaa sinua palaa-
maan asiaankuuluvaan kuuntelemiseen?

e Miten naytat kuuntelevasi nonverbaalisesti ja verbaalisesti?

e Miten osoitat arvostusta ja huomioonottamista?

e Mika arvioit kuuntelemisesi toimivuutta?

e Millaista palautetta olet vastaanottanut kuuntelemisestasi?

(Jyvaskylan yliopisto, julkaisuaika tuntematon.)

Kielteiset sina-viestit ovat usein vuorovaikutuksen kompastuskivia. Niille tyypillistd on keskittya toiseen kes-
kustelun osapuoleen negatiivisessa valossa, esimerkiksi kertomalla miten hanen ei pitdisi toimia, millainen
hén on tai minkalainen hanen tulisi olla. Talla tyylilla ei jaa tilaa toisen osapuolen kuuntelemiselle eika osoi-
teta kiinnostusta toista kohtaan tai siihen millainen toinen on tai miten han asioista ajattelee. Toisen puo-
lesta ei voi puhua. Sen sijaan taitava keskustelija kdyttéa vuorotellen mindviesteja ja aktiivista kuuntelua.
Toisen puolesta puhuminen ei toimi toisin kuin konkreettiset mindviestit ja empatia, jotka taas ovat hyvaksi
havaittuja tapoja. Minaviestit ilmaisevat, ettd ihminen puhuu itsestaan kasin eika tee oletuksia muista osa-
puolista. Tama kannustaa toisiakin osallistumaan keskusteluun ja auttaa viestin perille menoa, etenkin jos
heille jattaa tilaa ja kutsuu osallistumaan keskusteluun kysyen: “Mita sina tasta ajattelet?”. (mieli.fi, julkaisu-

aika tuntematon.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1  Tutkimuksen suunnittelu

Lahtokohtaisesti tutkimuksen tulee vastata tutkimukselle maariteltyihin tutkimuskysymyksiin kayt-
taen tieteellisesti hyvaksyttyja metodeja, prosesseja ja luotettavuuden kriteereita. Naiden avulla tar-
jotaan tukea kehittamistoimintaan, joka koskee jotain asiaa tai ilmi6ta, kuten organisaatiota. Toisin
sanoen tutkimuksen tarkoituksena on yhdistda kehitystyd kohteeseen tarjoten siihen nakdkulmia ja
ajatuksia. (Toikko & Rantanen 2009, 155.)

Tieteellisessa tutkimuksessa prosessi kulkee vaiheittain. Ensin on tutkimusidea, jota seuraa tutki-
musaiheeseen perehtyminen, tutkimussuunnitelman tekeminen, aineiston keruu ja analysointi seka
lopuksi tutkimuksen raportoiminen. Alla, kuvassa 5, on esitetty ideaalityyppinen malli tutkimuspro-
sessin kulusta. Todellisuudessa kuitenkin eri prosessiin sisaltyvat vaiheet ovat keskenaan vuorovai-
kutuksessa. On mahdollista, etta prosessin uusi vaihe vaikuttaa aikaisempiin vaiheisiin niita tasmen-
tavasti ja toisinaan jopa tutkimuksen koko idea voi muuttua matkan varrella. Tehtavia, jotka kuulu-
vat eri vaiheisiin tehdaan usein limittdin. Kaikissa tutkimuksen vaiheissa otetaan huomioon tutkimus-
eettiset kysymykset. Kirjoittaminen on koko ajan osa prosessia. (Tietoarkisto: laadullisen tutkimuk-

sen prosessi, julkaisuaika tuntematon.)

Kirjoittaminen Kirjoittaminen

o

* Aiheeseen + Aineiston analyysi
perehtyminen ¢

¢ Aineiston

* Suunnittelu * Raportointi

tuottaminen

Etiikka Etiikka Etiikka

Kirjoittaminen Kirjoittaminen

KUVA 5. Malli tutkimusprosessista. (Tietoarkisto, julkaisuaika tuntematon)

Ensimmainen tutkimusprosessi vaihe on suunnittelu ja ideointi. Mita lIdhden tutkimaan, milla tavalla
ja miksi? Kaytannossa lahes mitd tahansa voi tutkia. Tarkeda on ottaa tutkimuksen kohteeksi itsea
kiinnostava aihe, jonka valinta voidaan perustella tutkimisen arvoiseksi eli relevantiksi tieteellisesti
arvioituna. (Gunther & Hasanen, julkaisuaika tuntematon). Tutkimuksessani paddyin tutkimaan laa-
dullisen tutkimuksen keinoin tydntekijdiden kokemuksia one to one -keskusteluista, silla aihe oli or-
ganisaatiossa kohtuullisen uusi eika kokemuksia ollut aikaisemmin kartoitettu. Tydkyky seka tydnte-
kijakokemus ovat niin ikaan itseani kiinnostavia aiheita, jotka nden myds adrimmaisen merkittaviksi
organisaation kannalta. Keksin aiheen itse, mutta ideoin sita yhdessa ohjaajien seka tyénantajan
edustajan kanssa. Halusin yhdistaa tutkimukseeni myés toiminnallisen tutkimuksen piirteita. Jyvas-

kylan yliopiston mukaan (2015) toimintatutkimukseksi nimitetddn tutkimusta, jonka tavoitteena on
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ymmartaa ja parantaa tutkimuskohteen toimintaa samalla kun tuotetaan uutta tietoa tutkimusai-
heesta. Tydn toiminnallisena osuutena paatin jarjestaa tydpajan esihenkildille. Tydpajan toteutta-

mista on tarkemmin kuvattu luvussa 7.

Seuraavaksi madrittelin tutkimusongelman. Tutkimusongelma, jota voi pitda hyvana, on yksiselittei-
nen ja selkea. Siina tiivistetadn kysymykseksi se, mita ilmiostd tahdotaan ja tietda ja tutkia. Usein
tutkimuksessa, joka on tehty laadullisella tutkimusotteella, on pddmaarana jonkin ilmién ymmartami-
nen ja kuvaaminen, joten tutkimusongelmat ovat useimmiten, miten ja mita -kysymyksia. Tyoni tar-

koitus on selvittad miten one to one -keskusteluja kdymaan padsseet tydntekijat ovat ne kokeneet.

5.2 Laadullinen tutkimusote

Tama tutkimus on laadullinen tutkimus. Laadullista tutkimusta pidetdan usein “pehmeana” tutkimuk-
sena, silla tutkimuksen keskidssa on merkityksen etsiminen eri ndkékulmista. Mikali halutaan syven-
tya tiettyyn ilmiéon, tarvitaan vahva teoreettinen pohja. Kun maaritelldan laadullista tutkimusta tai
tutkimusta ylipdataan milla tahansa metodilla, yksiselitteisesti ei voida todeta, etta tietylla menetel-
malla tulos olisi itsestégan huonompi tai parempi. Tarkeda on tarkastella kysymyksia ja ilmidita mah-
dollisimman syvaluotaavasti ja monipuolisesti. (Tietoarkisto: laadullisen tutkimuksen prosessi, julkai-

suaika tuntematon.)

Tutkimuksessa, joka on tehty laadullisella tutkimusmenetelmalla, tarkastellaan ihmisten ja sosiaali-
sen maailman merkityksia. Nama merkitykset nayttaytyvat muodostuvina suhteina ja merkityskoko-
naisuuksina. Ndma merkityskokonaisuudet taas voivat ilmetad esimerkiksi ihmisten ajatuksina, toimin-
tana, paamaarien asettamisina ja yhteiskunnan rakenteina tai hallintavaltana. Laadullisen tutkimuk-
sen tavoitteena on saada ihmiset kuvaamaan omaa koettua todellisuuttaan. Kuvauksien oletetaan
sisaltavan ihmisille tarkeita ja merkityksellisia asioita. Laadulliseen tutkimukseen kuuluu aina kysy-
mys: “mitd merkityksia tutkimuksessa tutkitaan?”. Tutkimuksen tekijalta téma edellyttda tasmenta-
mista kysymykseen: tutkitaanko kasityksiin vai kokemuksiin liittyvia merkityksia. (Vilkka 2021.)

Laadullista tutkimusta tehdessa erilaisia analyysi- ja Iahestymistapoja on paljon, ja siksi on mahdo-
tonta antaa tutkimukselle yhta ainoaa maaritelmaa. Juhila on kuitenkin listannut joitakin ominaispiir-
teitd, jotka ovat tavallisesti Iasna laadullisessa tutkimuksessa. Ominaispiirteiden listaus ei ole velvoit-
tavana eikd pida ajatella, ettd tutkimuksessa on aina oltava ndma piirteet. Sen sijaan voi kysya, mi-
ten néma piirteet ilmenevat lukemissani tutkimuksissa tai mita ne tarkoittavat omassa tutkimukses-

sani.
Ominaispiirteet ovat:

e Epaluulo itsestddn selvana pidettya kohtaan

e Laadullisen aineiston suosiminen

e Toimintaan keskittyminen

e Analyysivetoisuus

e Peilaaminen tutkijan paikkaan

e Lahelle menevaan tarkasteluun sitoutuminen

e Luonnollisten ja strukturoimattomien lahteiden suosiminen

e Tutkimuksen osapuolten omien tulkintojen ja merkitysten painottaminen
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e Subjektisuuden arvostus

e Monimutkaisuuden sietdminen

e Miten- ja mita-kysymysten painottaminen (Tietoarkisto: laadullisen tutkimuksen prosessi,
julkaisuaika tuntematon.) Omassa tutkimuksessani paadyin laadulliseen tutkimusotteeseen
silld halusin menna lahelle tutkittavia. Tarkoituksenani oli selvittaa ja painottaa tutkittavien

subjektiivisia kokemuksia.

5.3 Teemahaastattelu

Kun halutaan tietoa toiminnasta, kokemuksista ja kasityksistd, yleinen tapa tuottaa tutkimusaineis-
toja on haastattelu. Tutkimusta varten tehty haastattelu on aina eri asia kuin esimerkiksi lehtihaas-
tattelu tai ty6paikkahaastattelu, vaikka erilaisia tutkimushaastattelun tapoja onkin runsaasti. Tutki-
mushaastattelussa pyritadn tuottamaan aineistoa ja tietoa tutkimusongelmaan vastaamiseksi. Tasta
seuraa erityinen suhde haastattelijan ja haastateltavan valilla. Tutkimuskysymyksia ei milloinkaan
kysytd semmoisinaan haastateltavilta, vaan tutkimuskysymyksiin vastaaminen on aina tutkimuksen
tekijan tehtava. Haastatteluja tehdaan, jotta tutkimuksen tekija pystyisi vastaamaan tutkimusongel-

maan. (Tietoarkisto: laadullisen tutkimuksen prosessi, julkaisuaika tuntematon.)

Tutkimushaastattelu sen eri muodoissaan on yksi kdytetyimmista menetelmista kayttdytymis- ja yh-
teiskuntatieteissa. Haastattelu sopii monenlaisiin tarkoituksiin, silld se on hyvin joustava menetelma.
Haastattelemalla on mahdollista saada hyvin perusteellista tietoa ja sité on mahdollista kéyttaa lahes
joka paikassa. On luonnollista kdyda keskustelua ihmisten kanssa silloin, kun halutaan selvittaa hei-
dan ajatuksiaan tai esimerkiksi ymmartaa miten he arvottavat tapahtumia. (Hirsjarvi & Hurme,
2022.)

Lahtokohtana tutkimukseen on tutkimusongelma tai tutkijaa mietityttavat kysymykset. Kun tutkija
perehtyy aiheeseen ja sitd kasittelevaan teoriaan, tutkimusongelma muuttuu joukoksi tutkimuskysy-
myksia. Osoituksena tutkijan perehtymisestd tutkimusaiheeseen on huolella tehty kirjallisuuskatsaus,

joka synnyttaa tutkimukselle teoreettisen perustan. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.)

Haastattelu voidaan maaritelld keskusteluksi, jolla on ennalta maaratty tarkoitus. Haastattelu téahtaa
siis aina informaation kerdamiseen. Haastattelu tapahtuu aina haastattelijan johdolla ja 1&hinna ha-
nen ehdoillaankin. Kun tutkija kayttda tutkimusmenetelmanaan haastattelua, on hanen kyettéva va-
littdmaan kuvaa haastateltavan ajatuksista, kokemuksista, kasityksista ja tunteista. Haastateltavan
on tarkeda pystya luottamaan siihen, ettd haastattelun tietoja kasitelldan luottamuksellisesti. (Hirs-
jarvi & Hurme, 2022.)

Teemahaastattelu on sopiva menetelmd monien ilmididen tutkimiseen. Teemahaastattelun perusaja-
tus on, ettd kaikki haastateltavat ovat lapikdyneet tai kokeneet tietyn tapahtumasarjan tai asian.
Tutkijan tehtavéksi jaa selvittda tutkimuskohteeseen olennaisesti liittyvat tekijat tutustumalla perus-
teellisesti aiheesta tehtyyn aikaisempaan tutkimukseen ja kirjallisuuteen. N&in tutkija syventda ym-
marrystaan ilmidsté kokonaisuutena. Teemahaastattelu etenee ennalta paatettyjen teemojen ja nii-
hin liittyvien tasmentdvien seikkojen varassa. Haastattelumenetelmdna teemahaastattelu on kuiten-

kin lahtékohtaisesti hyvin joustava ja vapaamuotoinen. (Puusa & Juuti 2020, 6. luku.)
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Tutkimuksessani kdytan puolistrukturoitua haastattelumenetelmad, teemahaastattelua, jossa kysy-
mykset on maaratty ennalta, mutta jossa on mahdollisuus vaihdella kysymysten jarjestysta ja sana-
muotoa. Ominaista puolistrukturoidulle haastattelulle on, etta jokin haastatteluun liittyva nakdkulma
on ennalta paatetty, mutta kaikkea ei ole ly6ty lukkoon. Teemahaastattelussa on ennalta tiedossa,
etta jokainen haastateltava on kokenut tiedetyn tilanteen. Yksityiskohtaisten kysymysten sijaan

haastattelu kohdennetaan tiettyihin keskusteluteemoihin.

Alustavasti olen selvittanyt tutkimuksen tueksi tutkittavan ilmién tarkeitd rakenteita, prosesseja, osia
ja kokonaisuutta. Teoriaan pohjautuen olen kehittanyt haastattelurungon. Haastattelu suunnataan
ennalta analysoimani teorian pohjalta tilanteisiin, joista selvitén tutkittavien henkildiden subjektiivisia
kokemuksia. Teemahaastattelu huomioi sen, etta ihmisten asioille antamat merkitykset ovat keskei-
sid ja sen, ettd merkitykset ovat vuorovaikutuksen lopputulemia. Tama on tarkea vaikuttava seikka,

miksi paadyin teemahaastatteluun.

Tutkimuksessa, joka on kvalitatiivisesti suuntautunut, puhutaan yleisesti harkinnanvaraisesta nayt-
teesta otoksen sijaan, silla tarkoituksena on pyrkid ymmartamaan jotakin ilmiéta syvallisemmin sen
sijaan, etta tehtaisiin tilastollisia yleistyksia. Laadullisessa tutkimuksessa pieni maara tapauksia vali-
taan mukaan harkinnanvaraisesti. Tutkimukseen pyritaan valitsemaan mukaan henkil6ita, joilla on

tutkittavasta aiheesta paras mahdollinen tietdmys. (Puusa & Juuti 2020, 4. luku.)

Haastattelukysymykset (liite 1) laadittiin yhteistydssa opinndytetyén ohjaajien seka organisaation
edustajan kanssa. One to one -keskustelujen toteutumiseen ja niiden liittymiseen tyokyvyn seka
tyontekijakokemukseen ei ollut valmiita kysymyksia. Taman vuoksi nama kysymykset piti suunnitella

ja laatia itse teemojen mukaan.

Haastattelulomakkeen suunnittelussa tulee olla erityiseen huolellinen, silla vaiheella on merkittava
vaikutus tutkimuksen luotettavuuteen. Jotta jokainen ymmartaa kasitteet ja kysymykset samalla ta-
valla, kysymykset on laadittava yksiselitteisiksi. Silloin kun kysytdaan abstrakteja ja ei yksiselitteisia
asioita, kuten tassa haastattelussa tydkyvyn ja tydntekijakokemuksen aihealueista, tama ei ole yk-
sinkertaista. (Vilkka 2007, 36—44.) Taman vuoksi haluttiin kayttda tyokykya ja tyontekijakokemusta
selvitettdessa teemoja kuvaavia malleja. Tutkimuskirjallisuudesta ei I6ytynyt one to one -keskustelui-
hin keskittyvid valmiita kysymyksia, joten haastattelulomakkeen suunnittelu osoittautui erityisen tar-

keaksi.

kuun 2023 ja tammikuun 2024 aikana. Kaikki haastateltavat tydskentelivat eri osastoilla ja eri esi-
henkilén alaisuudessa, jotta nakdkulma oli mahdollisimman laaja 1&pi koko toimialan. Tutkimuksen
luotettavuutta lisda myds se, etteivat haastateltavat olleet tutkijan laheisia tyétovereita. Haastatelta-
vat sain mukaan etsimélli vapaaehtoisia PeeAssén yhteisestd matkailu- ja ravitsemiskaupan ja lii-
kennekaupan WorkPlace -ryhmasta. Ehtona oli, etta tyontekijat tydskentelivat toimialallamme ja oli-
vat viimeksi kuluneen vuoden aikana paasseet kdymdan one to one -keskusteluita. Muuten haasta-
teltavien ei tarvinnut erikoisemmin valmistautua haastatteluun. Kaikki haastattelut pidin Original So-

kos Hotel Puijonsarven kokoustiloissa, jotka loivat mahdollisuuden rauhalliselle ja luottamukselliselle
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keskusteluilmapiirille. Kerroin haastateltaville, etta kaikki haastattelujen tulokset kasitelladn anonyy-
misti ja luottamuksella. Nauhoitin keskustelut ja tein joitakin muistiinpanoja, mutta ennen kaikkea
keskityin kuuntelemaan haastateltavia ja kysymaan tarkentavia kysymyksid. Mybhemmin litteroin
haastattelut, etsin vastauksista seka eroavaisuuksia etta samankaltaisuuksia ja pyrin tiivistamaan

ydinsanoman.

Tutkimusaineisto muodostui kuudesta haastattelusta, jotka toteutettiin kahden kuukauden aikana
joulukuussa 2023 ja tammikuussa 2024. Haastateltavilta varmistettiin, etta heilla oli ymmarrys sita,
ettd haastattelujen aineistoa kdytetdan anonyymisti opinnaytetytssa. Heille kerrottiin, etta niin tal-
lenteet kuin litteroinnit tuhotaan, kun niille ei ole enda kayttdéa opinndytetyén valmistumisen jalkeen.
Kerroin myos, etta tallenteita ja litterointeja kasittelee ainoastaan tutkija. Taulukossa 1. on kuvattu

haastattelujen ajankohta ja kesto.

HAASTATTELU PAIVAMAARA KESTO

HAASTATTELU 1 13.12.2023 33:24 min
HAASTATTELU 2 13.12.2023 42:24 min
HAASTATTELU 3 16.12.2023 34:28 min
HAASTATTELU 4 02.01.2024 28:41 min
HAASTATTELU 5 08.01.2024 30:14 min
HAASTATTELU 6 10.01.2024 36:10 min

TAULUKKO 1. Haastattelujen toteuma.

Kaikkien haastattelemieni tyontekijoiden esihenkild oli sdilynyt samana viimeksi kuluneen vuoden
aikana. Haastattelujen aikana kavi ilmi, etta haastateltavilla oli hyvin erilaisia kokemuksia one to one
-keskusteluista. Vastaajat olivat kayneet viimeksi kuluneen vuoden aikana yhdestd kymmeneen one
to one —keskustelua. Ajallisesti nama keskustelut olivat kesténeet 15 minuutista kahteen tuntiin.
Padsaantoisesti keskusteluihin varattu aika oli koettu riittédvaksi. Jos oli ollut joku asia mita ei ollut
saatu siina hetkessa ratkaistua, oli uusi keskusteluaika saatu sovittua joustavasti [ahipaiville. Keskus-
teluymparistd oli padsaantdisesti ollut rauhoitettu kahdenkeskinen tila, mika oli koettu hyvéksi, toi-

mivaksi ja luottamusta herattavaksi.

5.4  Aineiston analyysi

Tutkijan tulee tehda tarkka selostus tutkimuksen eri vaiheista, jotta laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuutta on mahdollista arvioida. Talla tavalla voidaan varmistaa parhaiten tutkittavan aineiston tasok-
kuus. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen reliaabelius kasittelee analyysia, jonka tutkija on teh-
nyt aineistoista. (Hirsijarvi & Hurme 2017, 184-190.) Tassa tutkimuksessa on huomioitu kaikki ai-
neisto ja tiedot on litteroitu asiaan kuuluvalla tavalla. Tallenteisiin ja dokumentteihin oli helppo pa-

lata tarvittaessa uudelleen.
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Laadullisessa sisdllénanalyysissa syvennytadn siihen, mista aiheista, teemoista ja asioista aineistossa
puhutaan: mitd tutkittavat kertovat, mita valokuva esittad, mita tekstissa kasitelldan, ja niin edes-
pain. Yleensa aineiston sanallista tai muuta ilmaisun muotoa ei oteta jarjestelmallisen analyysin ob-
jektiksi. Sisallonanalyysia on mahdollista hyddyntaa niin haastattelujen, tekstien, nauhoitetun pu-
heen kuin yhta lailla aantd, tekstid ja kuvaa sisallaan pitdavien materiaalien analysoimiseen. (Tietoar-

kisto: laadullisen tutkimuksen prosessi, julkaisuaika tuntematon.)

Teemoittelua voidaan pitda yhtena sisallénanalyysin muotona ja se on yksi laadullisen tutkimuksen
analyysimenetelmistd. Kun aletaan teemoitella aineistoa etsitdan tutkimusongelman kannalta olen-
naiset teemat eli aiheet. Teemoittelua on mahdollista kayttaa alkuvaiheessa myds aineiston jasenta-
mistapana. Tutkimustehtdvan kannalta merkittavia asiakokonaisuuksia ja useasti esiintyvia tyypillisia
piirteita nostetaan esiin aineistosta teemoittelua tehdessa. (Eskola & Suoranta 2008, 173-180;
Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Analyysin tuloksena syntyva aineiston teemoittelu ei ole sama asia kuin haastattelun teemat, vaikka
usein teema-analyysia tehddan haastatteluaineistosta. Monesti sekaannus johtuu todennakoisesti
siitd, etta teemahaastattelu on yksi laadullisen haastattelun perustyyppi. Tarkeintd on, ettd teemat
ovat analyysin tulos — ei niin, etta tutkijalla on ennakolta mietittyna teemat. Teemat toistuvat aineis-
tossa. Ne eivat myoskaan eriydy niin, ettd yhdesta haastattelusta esimerkiksi nousee yksi teema, ja
toisesta haastattelusta taas eridva teema. (Hirsjarvi & Hurme 2015; Tietoarkisto: laadullisen tutki-

muksen prosessi, julkaisuaika tuntematon.)

Kun lahdin pohtimaan oman opinndytetyoni térkeimpia aihealueita tutkimuksen ja one to one -kes-
kusteluista muodostuneiden kokemusten perusteella, nousi ensimmaisina ajatuksina esiin tyén paa-
teemat: tyokyky ja tyontekijakokemus. Haastatteluja lapikdydessani ja litteroidessani muita tarkeita
esiin nousseita teemoja olivat: keskusteluihin valmistautuminen, palautteen antaminen, aktiivinen
kuuntelu ja kehitysehdotukset. Jaottelussa kaytin erilaisia vareja, joilla merkitsin, mitka ilmaukset
liittyivat mihinkin luokkaan. Kun jako eri vareihin oli valmis, jdsensin aineiston samankaltaisuuksien
perusteella eri ryhmiin, sen mukaan mihin teemaan vastaus yhdistyi. Ryhmat nimettiin niiden merki-
tysta kuvaavilla nimilla. Tallaista tiivistamisen vaihetta nimitetdan abstrahoimiseksi. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 165-168.)

Aineistolahtoista sisallénanalyysia tein mukaillen kuvaa 6, kvantifioiden, eli niin, ettd laskin montako
haastateltavista kuvasi olevansa yksimielisia jostakin samasta aiheesta. Ilmentyman useuden laskin
niin, etta tein erilliseen taulukkoon vérikoodeilla merkinnat haastateltavien samanmielisyydesta tiet-
tyyn alaluokkaan. Useuden laskeminen auttoi osoittamaan, millaista tietoa aineistoissa esiintyi, jol-
loin enemman merkitysta saa asiat, jotka olivat monen haastateltavan mielesta merkityksellisia. Hy®-
dynsin tietoa kuvaamalla tulokset jarjestyksessa, jossa ensimmaisena olivat seikat, jotka haastatelta-
vat kokivat merkityksellisimmiksi eri teemoissa. Haastattelusitaatteja olen kayttényt liséamaan haas-
tattelutulosten selkeytta. Sitaatit on sijoitettu kunkin teeman jalkeen, siten olen pyrkinyt lisadmaéan
tutkimustulosten luettavuutta ja luotettavuutta. Tutkimuksesta kdy ilmi tdméanhetkinen one to one -
keskusteluiden tila PeeAssén MaRa -toimialalla ja saadaan konkreettisia kehitysehdotuksia. Naiden
toimenpiteiden pohjalta tydstin aineistoa ja esihenkildille jarjestettavaa tyopajaa, jota kuvaan myo-

hemmin tassa tekstissa tarkemmin.
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Teemojen yhdistiminen yhdistetyihin diemensiothin

KUVA 6. Aineistolahttinen sisalldnanalyysi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.)

Aineistolahtoisessa sisalldnanalyysissa aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena. Tdma auttaa valotta-
maan jonkin yksikolliseksi ymmarretyn sisdisesti loogisen kokonaisuuden rakennetta. Analyysissa ei
kuitenkaan tarvitse hyddyntaa kaikkea aineiston materiaalia. Olennaista on, etta vihjeiksi eivat kel-
paa tilastolliset todennakdisyydet, silla rajoituksena on usein jo yksistédan tekijoiden rajallinen maara.
Analyysi on apukeino, jolla luodaan aineistoon selkeyttd ja tiivistetdan aineistoa kadottamatta sen
sisdltdémaa informaatiota. Informaatioarvoa kasvattamalla luodaan hajanaisesta aineistosta selkeda
ja mielekastd. (Eskola & Suoranta 1998.)

Aineistolahtoisen sisallénanalyysin vaiheet:

e Havaintojen pelkistéminen (pilkkominen & kasitteellistdminen): Aineistoa pyritédn pelkista-
maan ilmiétd kuvaaviksi naytteiksi ja esimerkeiksi tai yhtendisia piirteita sisaltaviksi havain-
noiksi, joihin patevat samat saannét.

e Arvoituksen ratkaiseminen (uudelleen kasaaminen): Tuloksia tulkitaan, havaintoja selitetaan
ja etsitdan merkitystulkintoja seka kausaalisuhteita. Lisdksi suhteutetaan havaintoja teoreet-
tiseen viitekehykseen ja aiemmista tutkimuksista johdettuihin selitysmalleihin. (Alasuutari,
2011.)

5.5  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen toteuttaminen vaatii hyvien tieteellisten kaytantdjen noudattamista. Tutki-
museettisessa neuvottelukunnassa ohjataan naista. Rehellisyys, luotettavuus, arvostus ja vastuun-
kanto ovat keskeisia ohjeita. Tutkimus on toteutettava huolellisesti ja tutkimussuunnitelman mukai-
sesti. Tulokset tulee raportoida ja tallentaa oppilaitoksen antamien ohjeiden mukaisesti. Opinnayte-
tydssa kasiteltavien aineistojen kasittelystd, sailyttamisesta ja kayttéoikeuksista on sovittava ja

kaikki on suoritettava arvostaen hyvaa tieteellista kdytdntoa. Myos asianmukaisuus ja kunnioitus
muita tutkijoita kohtaan viittauksia tehdessa on tarkeaa. Tavoitteista sekd oikeuksista ja velvollisuuk-

sista sovitaan tutkimussuunnitelmaa tehdessa yhteistydkumppaneiden kanssa. (Tutkimuseettinen
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neuvottelukunta 2023, 11-14.) Tata tutkimusta tehtdessa on noudatettu naitd ohjeita ja toimittu

Savonian raportointiohjeen mukaisesti.

Ei ole olemassa yksiselitteisia kriteereja laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnille, mutta
tutkimuksessa johdonmukaisuus toisin sanoen koherenssi painottuu, mikali seuraavat kohdat taytty-

vat ja ovat yhteydessa toisiinsa (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

1. Tutkimuksen tarkoitus ja kohde tulevat olla selvat. Tutkimukseni kohteena ovat Osuuskauppa
Peedssan matkailu- ja ravitsemisalalla kaytavat one to one -keskustelut ja tarkoituksena on selvittaa
henkiloston kokemuksia kaydyista keskusteluista seka sitd onko keskusteluiden avulla mahdollisuutta
vaikuttaa henkiléston tydkykyyn ja tyontekijakokemukseen. Tutkimuksen paateemoja havainnollis-

tettiin haastateltaville haastattelun aikana kuvien avulla.

2. Tutkijan sitoumus tutkimukseen. Luotettavuutta arvioidaan tutkijan sitoumuksien kautta. Taman
tutkimuksen tekija tytskentelee kohdeorganisaatiossa esihenkiléroolissa ja on myds oman roolinsa
kautta erittdin motivoitunut selvittdmaan tyontekijdiden kokemuksia seka kehittdmaan one to one -
keskusteluja niin, ettd ne tukevat tydntekijoiden tyokykya. Nakemykseni on, ettéd motivoitunut, sitou-
tunut ja hyvinvoiva henkilokunta on yritykselle kilpailuetu. Tutkijana pyrin pysyttelemaan tyoroolis-

tani huolimatta tutkimusta tehdessani mahdollisimman objektiivisena.

3. Raportointi ja aineistoin keruumenetelmat ovat kuvattuna kappaleessa 5.3, tutkimuksen luotetta-

vuuden kasvattamiseksi.

4, Tutkimukseen haastateltavat. Kun tarkastellaan objektiivisuuden ongelmaa laadullisessa tutkimuk-
sessa, on tarkoituksen mukaista erottaa toisistaan huomioiden puolueettomuus ja luotettavuus.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tassa tutkimuksessa puolueettomuus sdilytettiin tutkimuksen eri vai-
heissa mm. siten, etta haastateltavat valittiin eri tiimeistd, kuin missa tydskentelen itse. Haastatelta-
via valittaessa otin huomioon haastateltavan esihenkilon, jotta sain tuloksiin useita nakékulmia eri

toimipaikoista.

5. Tutkija-tiedonantajasuhde. Kaikki haastateltavat ovat tutkijalle ennalta tuttuja, mutteivat lahimpia
tyotovereita. Haastateltavat pystyivat luottamaan siihen, etta heidan anonymiteettinsa sailyy, kun
tutkija sitd korosti hakiessaan sopivia henkil6itéd haastatteluun ja viela toistamiseen haastattelun al-
kaessa. Lisaksi tutkija painotti sitd, kuinka tarkeaa on saada rehellisia vastauksia, jotta organisaa-
tiota voidaan kehittda. Haastateltavat eivat paase lukemaan tuloksia ennen kuin ne julkaistaan eika

tutkija keskustellut tutkimuksesta haastateltavien kanssa haastattelujen ollessa ohi.
6. Tutkimuksen kestosta on kerrottu yksityiskohtaisemmin kappaleessa 5.3.

7. Aineiston analysointia on kasitelty kappaleessa 5.4., missa kdydaan tarkasti lapi, kuinka aineistoa
jasenneltiin seka kuinka johtopaatoksiin ja tuloksiin paastiin. Raportointi antaa selkean kuvan tutki-

musprosessista, joka lisda tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

Eettiset kysymykset liittyvat kaikkiin tutkimuksen ty6vaiheisiin laadullisessa tutkimuksessa aina ai-
heenvalinnasta tutkimustulosten julkaisemiseen ja viimein aineistojen taltiointiin saakka. Lopulta ih-

miseen kohdistuvassa tutkimuksessa eettisyys on erittdin konkreettista. Eettisyys koskee kaytan-
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nossa tilanteita, joissa tavataan tutkittavat ja viime kddessa tilanteita, joissa kirjoitetaan tutkimustu-
loksia, jotka koskevat heitd. Tarkeaa on siis se, kuinka tutkijat toimivat itse yksil6ind, miten he miet-
tivat eettisia kysymyksid, jotka tulevat vastaan ja tekevat ratkaisuja jokaisessa reaalisessa tilan-
teessa, joka liittyy tutkimukseen. (Guillemin & Gillam 2004; Vakimo 2010.)

Tutkimusta tehdessa on kunnioitettava tutkittavien itsemaaraamisoikeutta, yksityisyytta, ihmisarvoa
ja yleisten eettisten periaatteiden mukaisesti muita oikeuksia. Todella merkittava, yleinen eettinen
periaate on valttaa merkittavia riskeja, vahinkoja ja harmeja, joita voi aiheutua tutkimuskohteille.
Tutkittavien ihmisarvoinen ja tasa-arvoinen kohtelu on Iahtokohta kaikkeen tekemiseen. Arvokkaana
tulee pitaa kaikkea tutkittavilta saatavaa tietoa. Mikali tutkija on eri mielta tutkittavien kanssa, tdma
ei saa nakya tutkimuksen tulkinnoissa vaaristavasti. Vaikka tutkija henkilokohtaisesti ei hyvaksyisi
kaikkia tutkittavien kuvailemia tulkintoja ja arvoja, han voi silti kuvailla ja ymmartaa tutkittavien ela-
maa ja ajatuksia. Tutkija ei voi hyddyntda tuloksiaan tai asemaansa niin, ettd muiden ihmisten
eldma vaikeutuu. (Tietoarkisto: tutkimusetiikka, julkaisuaika tuntematon.) Olen toiminut ndiden oh-
jeiden mukaan ja kasitellyt haastateltavia seka heidan vastauksiaan kunnioittavasti, luottamuksella
ja sailyttden heidéan anonymiteettinsa. Kaikki haastateltavat osallistuivat haastatteluun vapaaehtoi-

sesti, vastauksia sailytettiin turvallisesti ja vastaukset tuhottiin tutkimuksen valmistuttua.

Tutkimuksen tulee vastata tutkimuskysymykseen. Validius, jolla opinndytety6ta arvioidaan, mittaa
sitd, onnistuttiinko tutkimuksessa mittaamaan ja selvittdmaan sitd, mita oli tarkoituskin selvittaa.
Mikali kaytetty menetelma tai mittari ei vastaa tutkittavaan asiaan, tutkimus ei ole validi. Validiteettia
tarkastellessa arvioidaan, ovatko teoreettiset kasitteet onnistuttu muuttamaan puhekielelle. Mikali
teoreettiset kasitteet sopivat tutkittavaan aiheeseen eika tutkija ole tehnyt systemaattisia virheita,
tutkimusta voidaan myds pitaa validina. Merkittdvana voidaan pitéd myds, miten teorian kasitteet,
joita tutkimuksessa on kaytetty ja ajatuskokonaisuus on onnistettu saamaan tutkimukseen sopiviksi.
(Vilkka 2007, 150.) Tutkimuksessani kysytyt kysymykset on mietitty tarkoin niin, ettd ne vastaavat
tutkimuksen tavoitteeseen. Pyrin varmistamaan tutkimuksen validiteetin suunnittelemalla tyén huo-

lellisesti ja perehtymalld mahdollisimman laajasti aiheeseen liittyvéan teoriaan.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta. Kun arvioidaan reliabiliteettia, tulee huomi-
oida my6s mahdollisen epaluotettavan vastaamisen todennakdisyys. Tata pyritaan karsimaan tutki-
muksen anonymiteetilld (Taanila 2019.) Toteutin haastattelujen vastausten kasittelyn anonyymisti,
mutta vastaajan halua kuvailla omaa tekemistdan mahdollisimman hyvassa valossa ei kyeta taysin
sulkemaan pois. Jotta tutkimuksen kysymykset ymmarrettiin oikein, minulla oli haastattelussa mu-
kana seka tydkykya etta tydntekijakokemusta kuvaavat mallit. Haastattelussa kaytetyt kysymykset
muotoiltiin arkikielelle mahdollisimman helposti ymmarrettavaan muotoon. Esitin haastateltaville tar-

vittaessa selventévia kysymyksia, jotta itse ymmarsin mahdollisimman selvasti, mité he tarkoittivat.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Seuraavassa kasittelen haastattelun tuloksia teemoittain ja nostan jokaisesta teemasta joitakin mer-

kityksellisiksi osoittautuneita vastauksia, jotka ovat tekstissa kursivoituina.
Haastatteluihin valmistautuminen

TyOntekijat eivat paasaantoisesti olleet valmistautuneet erityisemmin keskusteluihin, mutta heilla
tuntui olevan kasitys siitd, minka tyyppisista asioista keskusteluissa puhuttaisiin tai mista he itse ha-
luaisivat keskustella. Moni oli pohtinut etukdteen, mitd mielen paalla oli ennen tulevaa keskustelua.
Yksi haastateltavista kertoi sekoittavansa tyokykyneuvottelut, joita oli kdynyt paljon viime aikoina,
one to one -keskusteluihin ja kertoi, ettd nditd on vaikeaa erottaa toisistaan. Toista taas kiinnosti
tietad hyvin tarkkaan, missé mennaan tulostavoitteiden nakdkulmasta. Osalla oli muistiinpanot val-

miina esimerkiksi ranskalaisten viivojen muodossa keskustelua varten.

“Silleen, ettd oon saattanut vetéa ranskalaisia viivoja. Muistilistaa, ettd mité kdyda siind 1api.”
“Mietin omasta tyOsté sellaisia asioita, mitka on mulla mielen paslld ja mitkd askarruttaa, ettsd

mulla ois aina valmiina ne, mistd ma haluan itse puhua sielld. ”

Esihenkildiden koettiin valmistautuneen hyvin kdytavaan keskusteluun. Keskusteluun oli paneuduttu
ja muut asiat oli suljettu keskustelun ajaksi pois. Kaikki haastateltavat kertoivat, etta esihenkilélla oli
ennakkoon tiedossa aiheet, joista keskusteltiin ja osa kavi niité lapi aika perusteellisestikin. Keskus-

teluissa oli tuotu esille kehitysideoita ja hyvia kysymyksia.

- "Héan on laittanut puhelimen pois, tydntekijda kunnioittaen. Han rauhoittaa elonsa one to onin
ajaksi.”
- "No minun esihenkilo on kylld hyvin valmistautunut. Hanelld on niinku selkeesti mietittynd se,

etta mitd han haluaa kdydd lapi ja kdyddan sitten niitd asioita Iapi aika perusteellisestikin. ”

Osalla tydntekijoista oli ollut keskustelun teemat ennakkoon tiedossa, osalla taas ei, joten tassa oli

selkedsti vaihtelua.
One to one -keskustelujen aiheet

Keskustelun teemat olivat vaihtelevia. Osalla ne olivat liittyneet selkedsti tydhon, osalla mukana oli
ollut monipuolisesti myds tydkyvyn teemoja. Joku kertoi, etta keskustelut liittyivat selkeasti tydsuori-
tusten arviointiin ja palautetta oli annettu nimenomaan silté pohjalta. Toisella oli keskitytty selkeasti
tulevaan ja siihen liittyviin toiveisiin. Paljon oli kdyty lapi my6s kehitysideoita sekd tyohon ettd tyo-
ympéristdon liittyen. Myds tydyhteisdn ilmapiiria oli useamman haastateltavan mukaan keskuste-
luissa kasitelty.

- ’Keskusteluissa on puhuttu omasta tydtilanteesta, jaksamisesta, hyvinvoinnista, esihenkilo-
tydstd, kuormittavuudesta.”

- "Aiheena on ollut mm. meidan tunnusluvut, minkdlainen iimapiiri meilld on tyéryhmdéssa. Oma
Jaksaminen vuoropdallikkéna.”

- “Keskustelun aiheet ovat liittyneet tulevaisuuden toiveisiin ja tydtehtaviin. ”
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Keskustelujen aiheet olivat padsaantdisesti toistuneet ja pysyivat samoissa teemoissa. Tama oli ko-
ettu valilla niin, ettd samat aiheet toistuvat turhan usein, ja ettei samoista aiheista 16ytynyt enaa
uutta puhuttavaa. Toisaalta todettiin, etta tarkeita tydkykyyn liittyvia asioita on myds hyva saannélli-
sesti tarkistaa. Yksi haastateltava totesi olevansa hyvin numeerinen ihminen ja nimenomaan halusi,

etta jokaisessa keskustelussa kdydaan tunnuslukuja lapi.

- 'Kylla, teemat ovat olleet minun elooni ja olooni liittyvid.”
- "Muutaman kerran on tuntunut siltd, ettd kun aiheet ovat olleet samanlaisia, niin ei ole ollut ai-

heesta mitdén sanottavaa. Hyva on Kkuitenkin tarkistaa, ettd mikd tilanne.”
Palautteen antaminen

Padsaantoisesti keskustelut eivat olleet vaikuttaneet palautteen maaraan merkittavasti, toki poik-
keuksiakin oli. Yksi haastateltava koki, ettei hdnelle uskalleta antaa rakentavaa palautetta ja koki,
ettd palautetta voisi antaa enemmankin. Hén kertoi itse antaneensa palautetta aiheesta. Toinen ker-
toi saavansa seka positiivista etta rakentavaa palautetta riittdvasti. Yksi nosti esille sen, ettei pelkka
Kiitos riita, vaan tarvitsisi enemman konkretiaa siitd, missa on onnistuttu. Tassa siis merkityksel-

liseksi nousee esihenkilén palautteenantotaidot.

- En koe, ettd olisi vaikuttanut. En ole saanut palautetta one to oneissa.”

- "Mad kylld koen edelleen, ettd vélttamdétta mulle ei uskalleta antaa sellaista rakentavaa pa-
lautetta. Kylld ma luulen, ettd vois antaa enemmadnkin. ”

- "Saan suoraa palautetta niin positiivista kuin korjaavaakin. Saan palautetta myads siitd mihin tu-

lisi seuraavaksi tarttua. Kylld joka keskustelussa kdydéan palaute I1&pr.”

Osa koki, etta palaute on ollut laadukkaampaa ja osa koki, ettei one to one -keskusteluilla ole ollut
vaikutusta palautteen laatuun. Joku myds kertoi, etté palautteen antaminen on vaikeutunut, kun on

tultu tutummiksi.

"Ehké keskusteluihin voisikin lisdta, ettd namd olisivat sellainen palautteenantohetki, koska koen

ainakin itse, ettd aika vahan palautetia yljpagtéan saan tyosts itse.”

Haastatteluista kavi ilmi, etta paasaantodisesti palautetta omalle esihenkilblle pystytdan antamaan
hyvin ja yksi tydntekija kertoi, etta oli saanut myds itse palautetta siitd, ettd antaa hyvin palautetta.
Tassakin oli kuitenkin vaihtelua riippuen tyontekijasta ja esihenkilosta. Yksi kertoi, etta palautteen
antaminen omalle esihenkildlle pelotti, koska oli kokenut vastaanoton olevan “taystyrmays”. Osa
my®s myonsi, ettd tdssa on hyva henkilokohtaisen kehittymisen paikka. Osalla keskusteluissa oli kes-

kitytty taysin muuhun eika paikkaa palautteen antamiselle ollut.
Tyokyky

Kun aloimme keskustella haastateltavien kanssa tyokyvysta, esitin heille aikaisemmin kuvatun ty6ky-
kytalon, jotta heille tulisi kuva, minkalaisesta kokonaisuudesta puhutaan. Taman jalkeen pyysin heita
arvioimaan heidan oman tamanhetkisen tyékykynsa. Asteikolla 1-10 vastaajat arvioivat oman tyoky-

kynsa valille 7-10, jota voidaan pitda erittdin hyvana tuloksena. Osa kuitenkin kertoi, ettd tyduran
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aikana tilanne oli ollut vélilla my6s todella paljon heikompi. Tydkyvyssa koetut haasteet liittyivat Ia-
hinnd henkilékohtaiseen elamaan, osalla haasteita oli kuitenkin ollut myds tydyhteiséssa. Yksi haas-

tateltavista koki, ettei omalla esihenkildlla ole riittévasti osaamista ohjaamiseen ja johtamiseen.

- "Edellisen esihenkildn aikaan on ollut haasteita liittyen johtamiseen, tydyhteisdon ja tydoloihin.”

- "Mulla on ollut haasteita varmaan jokaisella osa-alueella viimeisen vuoden aikana, mutta toi-
saalta ma oon myads seldttanyt niistd suuren osan. Pédosin kotioloihin ja pitkittyneeseen stressiin
liittyvid, nukkumattomuutta oli tosi paljon ja semmoista.”

Tyokykyyn positiivisesti koettiin vaikuttavan hyvan johtamisen, hyvan tydyhteisdn ja hyvien tydolo-
jen. Positiivista on my0ds se, ettad esihenkild on kiinnostunut alaisistaan, kuinka he voivat ja kuinka
suoriutuvat ty6tehtdvistaan ja se, ettd tydkykya seurataan aktiivisesti. Kuulluksi tulemisen tunne ko-
rostui erityisesti. Kaikki vastaajat kokivat, ettd one to one —keskusteluilla oli ollut positiivista vaiku-
tusta tyokykyyn. Vaikutukset olivat olleet suurimmat henkiseen jaksamiseen, mutta tukea oli tullut
myds fyysiseen puoleen. Huomiona nousi, etta ndiden asioiden toivottiin olevan laajemminkin kes-

kusteluissa mukana myds one to one -keskustelujen ulkopuolella.

"Kylld ma koen, ettd on (ollut vaikutusta), koska koen, ettd ensimmaista kertaa mun tyéhistori-

assa mua kuunnellaan tyontekijand. ”
Tyontekijakokemus

Kun aloimme puhua tyontekijakokemuksesta, esitin myods tassa yhteydessa haastateltaville kuvan,
jossa nakyi tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoitda. Sama kuva on esitelty tassa tydssa tyonte-
kijakokemuksen osiossa. Haastateltavat kertoivat, ettd tydntekijakokemuksen eri osa-alueita oli kasi-

telty padsaantoisesti hyvin monipuolisesti jokaisen one to one -keskusteluissa.

- “No hyvinvoinnin kokemusta ainakin ja sitten esihenkilotyon kokemusta ja toki tydyhteisonkin
kokemusta”.
- "Ainakin hyvinvointia, kehittymiskokemusta, esihenkilotydta ja tyoyhteisos, se on semmoista

Jatkuvaa keskustelua. Tydn muotoilua on paljon késitelty mydskin ja ongelmatilanteitakin.”

Kaydyt keskustelut olivat vaikuttaneet positiivisesti haastateltavien tyontekijakokemukseen. Yksi
haastateltavista kuvasi asiaa niin, ettéd mitda enemman tallaisista asioista keskustellaan, niin sita pa-
remmin tyontekija tulee kuulluksi ja uskoa ja luottoa 16ytyy enemman. Tavoitteet selkiytyvat kayty-
jen keskustelujen mydta. Myos tassa korostui kokemus siitd, ettd on tarkeéa, kun aikaa tallaisille

keskusteluille varataan, koska arjessa ei monesti ole aikaa keskustella rauhassa.

- "Mitd enemmadn téllaisista asioista keskustellaan, niin sitd paremminhan tydntekijéd tulee kuul-
luksi, ettd on sitd uskoa ja luottoa enemmadn.”

- "Positiivisesti, kun niin tyontekijdlle kuin esihenkildlle on annettu mahdollisuus pyséhtyd ja siihen
kdytetdan aikaa ja resursseja. Taa on tdrked juttu ja tda on koko henkilostod koskeva. Arjessa

usein jaa se pysahtyminen, niin positiivisesti on vaikuttanut kylld.”

Haastateltavat olivat sitd mieltd, etta tyontekijakokemusta voisi kdsitella vield monipuolisemmin one
to one -keskusteluissa. Ensimmainen kriittinen piste, joka nousi huomiona, oli uuden tydntekijan

saapumiskokemus ja siihen liittyva perehdytys. Toiveena nousi, etta tata olisi hyva kasitella tyéuran
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alkuvaiheessa one to one — keskusteluissa. Toisena huomiona tuli esille, etta tyéntekijan kehittymis-
kokemukseen vois myds kiinnittdd enemman huomiota ja voisi esimerkiksi keskustella tydntekijan
kanssa siita, miten han haluaisi kehittdd omaa ammattitaitoaan. Tarkeda yhden haastateltavan mie-
lestd on myos kiinnittda huomiota Iahtokokemukseen, joka patee myds, kun vaihtaa ty6tehtavaa,
vaikka tyontekija pysyisikin talossa. Haastateltava kertoi, ettd hdnen mielestaan olisi hyva kysya lah-
tevan tyodntekijan mielipiteitd. Ideana nousi, ettd tyontekijakokemuksen eri osa-alueita voisi jaksot-

taa tasaisesti keskusteluihin ympari vuoden.

- "Saapumiskokemusta toivon, etta ois kdsitelty silloin kun aloitin mun tyén, ettd miltd se tyé on
vaikuttanut ja onko sielld jotain mitd ofsin toivonut perehdytyksessd. Ja sitten mun mielests tuo-
hon kehittymiskokemukseen vois myads kiinnittda huomiota, ettd vois vaikka keskustella sen
tyontekijan kanssa siitd, miten han haluaisi kehittdd omaa ammattitaitoaan. Mun mielestd myoés
lGhtékokemukseen tulisi kiinnittda huomiota ja kun vaihtaa tydtehtavas, niin Idhtokeskustelu ois
hyvéa kadyda, vaikka tydntekija pysyisikin talossa ja vaihtaa toiseen tydtehtdvaéan. Ois hyva kysya,

miten tda tyontekijé koki sielld kyseiselld osastolla tydskentelyn.”
Aktiivinen kuuntelu

Haastateltavilla oli hyvin erilaisia kokemuksia kuulluksi tulemisen tunteista. Joku koki tulleensa hyvin
kuulluksi, mutta valilla keskustelun oli koettu lahtevdn enemman esihenkil6on liittyviin asioihin. Toi-
sella haastateltavalla oli vaihtelevia kokemuksia kuulluksi tulemisesta, vaikka esihenkil® oli pysynyt
samana. Yksi koki, ettei hanta ollut aidosti kuunneltu, silld palaute ei ollut mennyt tekoihin asti.
Kaksi haastateltavista kertoi kokeneensa tulleensa hyvin kuulluksi silla perusteella, ettd keskustelut

olivat edenneet tekojen asteelle.

- Kylld ma koen, ettd mua on kuunneltu. On keskitytty nithin mun asioihin. Joskus saattaa kylld
myds esihenkilon asioihin ja tyohén ndma keskustelut.”

- "Kylld ja ei. Oon tullut kuulluksi, mutta vaikuttamisen mahdollisuudethan ei oo rajattomat esi-
miehellékaan. Esimiehenkdéan ei tarvii ihan kaikkea kuunnella.”

- "Siind mielessd en, koska se ei oo mennyt tekoihin asti. Aika ndyttad, koska ndita on vasta niin

véhan aikaa pidetty.”

Kaikki haastateltavat kokivat saaneensa tukea esihenkildltdan. Kuuntelun rooli nousi téssakin merkit-
tdvaan asemaan. Koettiin, ettd esihenkild valittda, mikali han tarttuu ongelmiin. Myds luottamuksen
merkitysta korostettiin. Koettiin, etta on tarkeaa voida pystya puhumaan esihenkilélle vaikeistakin
asioista ja tietdd, ettd saa tarvittavaa apua. Yksi haastateltavista toivoi enemman ammatillista tukea

omalta esihenkiloltaan.

"Kylld ma koen (saaneeni tukea). Tavallaan sen aktiivisen kuuntelun kautta. Jos mulla on ollut
Jotain kehitettdvaa niin kylld hén (esihenkild) on aina ottautunut nithin asioihin. Ja mun mielestd
néissd one to one -keskusteluissa talld aktiivisella kuuntelulla pitéisikin aina olla suuri painoarvo,

ettd se tyontekija puhuu eika se esihenkild. ”

Haastateltavat olivat saaneet hyvin tuotua tarpeitaan, mikali sellaisia oli ollut, esille one to one -kes-

kusteluissa. Kaytannossa téma nayttaytyi niin, etta asioita oli viety eteenpdin. Esimerkkina nousi,
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ettd kun ty6aikaa oli pitanyt muokata, niin se oli onnistunut. Esihenkild on ollut joustava ja ty6 on

suunniteltu haastateltavan jaksamisen ja pystymisen ehdoilla.

“Jos mulla on ollut jotain, niin hdn on kylld vienyt sen eteenpdéin.”

- "Tyétd on pyritty parantamaan.”

Kehitysehdotukset

One-to-one-keskustelut oli koettu todella hyddyllisiksi. Téama oli selkea mielipide, joka toistui jokai-
sen haastateltavan kohdalla. Kuvattiin muun muassa, etta aikaisemmin, kun keskusteluita ei ollut
pidetty, niin tydntekija koki, ettei ikina tullut kuulluksi. Keskustelut koettiin tydhyvinvointia ja tyémo-
tivaatiota kasvattavana asiana, joilla on selked vaikutus myos tydilmapiiriin. Naiden avulla tyénteki-
jan ja esihenkiléon on mahdollista Idhentya. Toisaalta tuotiin esille myds, etta tulisi valttaa jokaisessa

keskustelussa toistuvia aiheita.

- "Hyvin hydadyllisiksi olen kokenut. Kun ei ole ollut aikaisemmin naité one to one -keskusteluita,
niin ma oon kokenut etten ikind tuu kuulluksi, kun se esihenkilo ei ikind kysynyt multa, etta mi-
ten sa voit tai mitd sa haluat tai mita se ajattelet sun tyosta. Kylld méa koen, ettd se on tyéhyvin-
vointia ja tydmotivaatiota kasvattava asia, kun ndita keskusteluita pidetéan. ”

- 'Kylldhdn ne on térkeitd, jos haluaa, ettd on hyvd ja avoin tydilmapiiri. Ettd voi jatkossakin kes-
kustella, ettei se esimies tuu semmoiseksi etdiseksi. Tarpeellisia on sifs. Ennemmin kannattaisi

kadydd enemmadn kuin véhemmaéan.”

Erityisen hyvaksi oli koettu kuulluksi tulemisen tunne ja se, ettd keskusteluissa on mahdollista nos-
taa esille aiheita, joista ei muuten valttamatta tulisi keskusteltua. Yksi haastateltava kuvasi, etta kes-

kusteluissa on sopiva hetki kdyda lapi sitd, missda menndan tavoitteiden osalta.
- "Sjelld saattaa nousta esfin semmoisia asioita, mitd ei muuten kdsiteltdisi ollenkaan. ”

Haastatteluissa kehitysehdotuksena esiin nousi esimerkiksi se, ettd one to one -keskustelujen tee-
mat voisivat olla ennakkoon tiedossa ja teemat voisivat olla monipuolisempia, ettei turhaan kerrat-
taisi samoja asioita. Myds molemminpuolinen valmistautuminen korostui. Yksi haastateltava mainitsi
aikataulussa pysymisen tarkeyden ja sen, ettei keskustelut venyisi liikaa. Ideana tuli, etta mikali
kaikkia aiheita ei ehditd kdyda lapi, ylimeneva osuus kirjattaisiin yl6s ja jatkettaisiin seuraavalla ker-

ralla.

- "Valmistautuminen puolin ja toisin. Syvemmadlle.”

"Aiheiden monipuolisempi késittely, ettei toistettaisi joka kerta samoja aiheita.”

Suurin, useammassa haastattelussa esiin noussut toive oli se, etta one to one -kdytantda jatkettai-
siin sdanndllisesti jokaisen tyontekijan kanssa. Vaikka toistuvia aiheita haluttiin valttad, useampi
haastateltava koki, ettd esiin tulleisiin ongelmiin on syyta palata ja tarkistaa, missa niiden suhteen
menndan. Myds mahdollisuus valmistautua keskusteluihin koettiin tarkeana eli se, etta keskustelun
aiheet olisivat ennakkoon tiedossa. Aiheisiin toivottiin myds suunnitelmallisuutta. Toiveena nousi,
etta keskityttdisiin kunnolla tarkeisiin teemoihin ja karsittaisiin turhia toistuvia aiheita. Myds ai-
heessa ja aikataulussa pysyminen tuli esille osassa haastatteluista. Keskustelutilan osalta toiveeksi

nousi, etta tila olisi rauhallinen eika turhia hairidtekijoita olisi.
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- "Ainakin sellainen kehitysehdotus, ettd niitd tdssakin talossa pidettéisiin osastoilla ja niihin palat-
taisiin myads saannollisesti ja jossain mdéarin myds seurattaisiin.”

- "Se, eltd niitd kdytdisiin kaikkien tydntekijoiden kanssa saannollisesti ja ettd niistd ois ihan sem-
moinen suunnitelma ja etta niistd pidettéisiin kiinni sitten. Ja jos joutuu siirtédmdéan, niin suoraan
sovitaan sitten uus aika. Ettd ne ei oo semmoisia epdsdannollisia. Ja ettd, kun menee sinne niin
tietéda mistd on kysymys, ettd siitéd tulis semmoinen niinku normi.”

- "Mahdollisuus valmistautua. Lapikdytavid asioita kdytais jo ennakkoon vaikka chatissa tai kysyt-
tais mihin haluat pureutua talld kertaa. Karsittais otsikoita ja keskitytdan siihen asiaan, mika
kdyadan siind hetkessa lapi ja myds toimenpiteisiin, ettd mitd tama keskustelu aiheuttaa tai mi-

hin toimenpiteisiin tdma johtaa.”

Koen, ettd naistd kuudesta haastattelusta saatiin paljon uutta tietoa tyontekijoiden kokemuksista ja
myds tydkaluja one to one -keskusteluiden laadulliseen tasalaatuisuuteen PeeAssédn mara- ja lika-
toimialoilla. Mieleeni jai etenkin se, etta tydntekijat olivat saaneet vahvan tunteen kuulluksi tulemi-
sesta. Keskustelut olivat vahvistaneet positiivisesti heidan tydntekijakokemustaan seka vaikuttaneet

kaikilla vastaajilla positiivisesti tyokykyyn. Hyvia ja tarkeita kehitysehdotuksia nousi myos esiin.

Opinnadytetydssadni halusin, ettd nditd haastatteluja pdastdisiin hyddyntdmaan konkreettisesti, jotta
tarkea tieto ei jaisi hydédyntamattd. Haastattelujen perusteella kavi ilmi, ettd jokainen esihenkild pi-
taa keskusteluja talld hetkelld omalla tyylilldan, joka voi vaihdella paljonkin yksittaisten tydntekijoi-
den kohdalla, esihenkilén tyylin mukaan. Taman vuoksi paatin jarjestaa opinnaytetydni toiminnalli-
sena osuutena tydpajan, jossa tyostettiin laadullisia raameja one to one -keskusteluille, Osuus-

kauppa PeeAssin matkailu- ja ravitsemiskaupan seké liikennekaupan tulosvastuullisille paallikdille.

Tybpajasta kerron tarkemmin seuraavassa luvussa.
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7  TYOPAJA

7.1  Tydpajan valmistelu

Kun lahdetdan valmistelemaan tydpajaa, on tarkead valmistautua hyvin. TyOpajan tavoitteet tulee
maaritelld selkeasti, jotta osataan lahtea ideoimaan tai ratkaisemaan ongelmia. Tydpaja voi jaada
merkityksettomaksi, mikali tydpajan tarkoitusta ei ole maaritelty selkeasti ja ndin osallistujien tieto-
taito jaa hyodyntamatta. On tdrkedd, etta tydpajassa on selked alku ja loppu ja, etta eri vaiheet on
mietitty tarkasti, kuten kuvassa 5 esitetdan. Kun jarjestetaan tyépaja, on huomioitava, miksi, miten
ja ketd halutaan ottaa mukaan. On tarkeda, ettd osallistujille tuodaan heti tydpajan aluksi selvaksi
kyseisen tyopajan tarkoitus. Valittaessa tilaa tyopajalle, on hyva kdyda lapi, etta tila on toimiva ty6-

pajan jarjestamisen kannalta. (Kantojarvi, 2012, 41-53)

TYOPAJAN
JALKEEN

TYOPAJAN
AIKANA

ENNEN
TYOPAJAA

Projektin tavoitteiden
maarittely

Projektin resurssien
kartoitus

Projektin aikataulu
TyGpajan vetdjien
tehtavanjako

Kayttajien & kohderyhman
madrittely

Osallistujien kutsuminen
Menetelmien valinta
Tyopajan rytmitys /
aikataulu

Sopivan tilan varaaminen
TyOpajassa tarvittavien
materiaalien hankinta
Tarjoilujen hankinta

Tilan valmistelu ennen
tyopajan alkua
Varautuminen yllattaviin
muutoksiin, esim.
osallistujien poissaoloihin

Tervetulleeksi toivotus ja
tyopajan aikataulun seka
tavoitteiden lapikaynti
Tyopajan saantojen
sopiminen (esim. kdnnykat
aanettomalle tms.)
Tehtavien toteutus
kaikkien tasa-arvoisesta
osallistumisesta, asiassa
pysymisesta ja
etenemisesta
huolehtiminen, fasilitointi
Materiaalin dokumentointi
(mm. valokuvaus,
muistiinpanot ym.)
Yhteenveto ja tydpajan
paatos

Tilan siistiminen
Jatkotoimenpiteiden
sopiminen

TyOpajassa
dokumentoitujen
materiaalien I3pikaynti ja
oleellisten asioiden
poiminta jatkoa varten
Tybpajan tulosten
analysointi

YLEISIMPIA TYOPAJASSA
TARVITTAVIA MATERIAALEIA:
*  Tarralappujs, erivirisid ja

erikokoisia
o Kynia, tusseja
° A4 / A3 kopiopaperia
~ Flappipaperia
. Teippida muutama rulla
° Jne.

KUVA 5. Ty6pajan jarjestaminen. (www.palveluntuotteistaminen.fi)

Usein tyopajoihin osallistujilla on jokin henkilékohtainen motiivi, jonka takia he ovat kiinnostuneita
osallistumaan kyseiseen tyopajaan. Osallistujan oma kiinnostus on tarkead, koska tydpajaan osallis-
tuminen voi vaatia osallistujalta merkittdvadkin ajallista panostusta. Osallistuja oletettavasti sitoutuu
paremmin tydpajaan, mikali hdn saa tydpajassa mukana olosta konkreettista hyotya esimerkiksi
omaan tyéhonsa liittyen. Pohjustuksella, jossa kerrotaan selkedsti ty6pajan tarkoitus ja tavoitteet,
on merkittava rooli osallistujien motivointiin ja sitouttamiseen. TyOpaja voi jaada sisalléltaan hyvin
pinnalliseksi, jos osallistujalle jad epamaaraiseksi miksi ty6paja jarjestetdadn ja mita silla tavoitellaan.
(Nystrom & Leminen 2011, 69-70.)
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Onnistuneen ty6pajan pitaminen vaatii paljon taustaty6ta ja etukateisvalmisteluita. Muutama perus-

asia, jotka ovat Maijalan (2018) mukaan jokaisen onnistuneen tybpajan perustana:

e TyOpaijalla tulee olla selked teema

e Jotta tydpajan tavoite olisi selkea myds osallistujille, tulee selkean teeman liséksi olla val-
miina ideointia ohjaavia kysymyksia

e Ratkaistavat ongelmat olisivat suositeltavaa muotoilla “Kuinka” -kysymyksiksi, jolloin saa-
daan rakennettua avoin ja innostava ilmapiiri jo kysymyksen asettelulla.

e Osallistujaa auttaa ymmartamaan roolinsa ja merkityksensa ideoinnissa, kun teema on sel-
ked ja tiedostettu. Talldin jokainen tydpajaan osallistuva on kartalla siitd, mita tydpajalla ta-
voitellaan seka mihin ja kenen hyvaksi saatuja tuloksia kaytetdan. Jotta tyOpajan aikana
keskitytdan olennaiseen, kannattaa myos valttaa liian laajoja teemoja.

e Tydpajoissa kaytettavat tyylit valitaan teemaan sopivaksi. Tydpajaa varten tulee myos va-
rata tarpeeksi kehitystyota ja ideointia edesauttavia materiaaleja seka asianmukainen tila.

o Vaikka tySpajan tavoitteena onkin muodostaa luova ilmapiiri ja saada kerattya mahdollisim-
man runsaasti erityyppisia ideoita, tydpajalle on silti hyva luoda selkea aikatauluttaa, jottei
jaada miettimdan epdolennaista ja junnaamaan paikalleen.

e Tarkeda on, etta kaikki on valmiina ennen tydpajan alkua (tila, saavutettavuus, materiaalit,
tekniikka), ja ettei aikataulu ole liian tiukka.

e TyOpajan loppuaikana on hyva tehda yhteenveto kokemuksista ja kuvata osallistuijille,

kuinka tuloksia tullaan hyédyntamaan jatkossa.

7.2 Aivoriihi

Aivoriihi (brainstorming, ideariihi) menetelmassa keratadn flapille, post it -lapuille tai muulle vastaa-
valle ideoita joko pienryhmissa tai isompana ryhméand. Menetelmé on varmasti yksi yleisin tapa ide-
oida, etenkin kun se toteutetaan post it -lapuilla. Menetelma on luovan ongelmanratkaisun mene-
telmd, jossa kaikki ryhman jasenet osallistuvat tavoitteenaan kehittaé suuri maara ideoita ymparis-
tdssd, joka on turvallinen. Aivoriihen periaate on, etta suuresta madrasta saadaan irti laadukasta
sisaltéa. Positiivista tekniikassa on se, etta kun ideoita on paljon, on my6s todenndkdisempaa, etta
joukossa on hyvia toteuttamiskelpoisia ideoita. Menetelméan vahvuus on ideoiden runsaus. Ideat
ovat kaikkien kéytdssd, joten ideoita voi halutessaan yhdistelld ja jatkaa. Toisten ideoinnin pohjalta
opitaan uusia tapoja lahestya tarkasteltavaa asiaa ja voi syntya uusia ideoita. On tarkeda, ettd hul-
lunkurisimmatkin ideat hyvaksytdan mukaan, ja ettei ideoita tdssa vaiheessa arvostella. Ratkaisevaa
tekniikassa on hyvin maaritelty kysymys, johon ty6pajassa haetaan vastausta. Mitd konkreettisempi
kysymys on, sitéd todenndkdisemmin siihen saadaan eteenpain johtava ratkaisu. Tydpajan my6hem-
massa vaiheessa ideoita on mahdollista ryhmitelld. (innokyla.fi; muotoilupakki.fi julkaisuaika tunte-

maton)

Jarjestin Peedssan matkailu- ja ravitsemiskaupan seka liikennekaupan paallikéille aivoriihen tammi-
kuussa 2024 jarjestetyilla paallikkopaivilla. Kuten aikaisemmin totesin, haastatteluista selvisi, ettei

PeeAssin matkailu- ja ravitsemiskaupan toimialalla kdytévét one to one -keskustelut ole kovinkaan


http://www.innokyla.fi/
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tasalaatuisia esihenkilon tyylin mukaan. Taman vuoksi koin, ettd tydpajasta voisi saada konkreettista
hyétya toimialallemme ja tasalaatuisuutta tydntekijoiden kanssa kaytaviin one to one -keskustelui-
hin. Aivoriihi tuntui sopivalta menetelmalta isolle joukolle (jonka arvioin olevan tuona pdivana noin
30 henkea) alan ammattilaisia. Tavoitteenani oli saada aikaan tekniikan avulla paljon vapautunutta

keskustelua seka uusia, luovia ideoita.

Alustin ty6pajaa kaymalla lapi tyontekijoiden haastatteluissa esille tulleita asioita. Aivoriihen tavoit-
teena oli tydstaa toimialoilla kaytavia one to one -keskusteluja mahdollisimman tasalaatuisiksi. Ty6ta
tehtiin 5 hengen ryhmatyona. Ryhmatyohon osallistui 25 matkailu- ja ravitsemiskaupan seka liiken-

nekaupan tulosvastuullista paallikkoa.

Tehtdvanantona oli: Miten MaRa-/ LiKa -toimialoilla tulisi jatkossa one to one -keskusteluja kdyda?

HUOMIOIKAA SEURAAVAT SEIKAT JA POHTIKAA MITEN NAMA VOISIVAT NAKYA JATKOSSA KAYTA-
VISSA KESKUSTELUISSA:

-KESKUSTELUIHIN VARATTAVA AIKA
-KESKUSTELUYMPARISTO
-KESKUSTELUIHIN VALMISTAUTUMINEN
-TYOKYVYN JOHTAMINEN
-TYONTEKIJAKOKEMUS

AIKAA RYHMATYOLLE 40 MIN.

Ryhmiin jako tapahtui jakamalla ryhma viiteen. Keskustelu alkoi heti todella vilkkaana, osallistujat
olivat motivoituneita ja aihe vaikutti herattdvan paljon ajatuksia. Jarjestin tydpajan kokoustilassa,
jossa oli myds pienempia ryhmdhuoneita, joten jokainen ryhma sai oman tydskentelyrauhan. Kierte-
lin kuuntelemassa keskusteluja ja havainnoin, etta tyyleja oli kutakuinkin yhta monta kuin keskuste-
lijaa. Tdman takia tuli paljon pohdintaa parhaista kdytannéistd. On myds huomioitavaa, ettd PeeAs-
san matkailu- ja ravitsemiskaupan toimialalla on hyvin erityyppisia ja erikokoisia yksikéita, joten tés-

takin ryhmissa nousi hyvia havaintoja.

Jokainen ryhma esitti tuotoksensa kokoustilan edessa. Kavimme lapi ehdotukset yhdessa seka kes-
kustelimme parhaista kaytanteista. Eniten keskustelua tuntui herattavan keskusteluihin varattava
aika ja se, miten keskustelut saadaan kayténndssa onnistumaan saanndllisesti jokaisen tydntekijan
kanssa. Myo6s keskustelujen raportointi ja arkistoiminen herdtti paljon keskustelua. Osuuskaupalla on
kdytdssaan sahkoinen jarjestelmd, Workday, jota on aikaisemmin hyédynnetty myds kehityskeskus-
telujen arkistoimisessa, joten keskustelujen lopputulemana paadyttiin kdayttamaan joko hyvaksi ha-
vaittua jarjestelmad, Workday:ta tai Microsoftin One Note -ohjelmaa one to one -keskustelujen ar-
kistoimiseen. Uutena ideana syntyi one to one -keskustelujen teemojen vuosikello. Uutta on myds
se, etta tyontekijalle annetaan tiedoksi keskusteluissa kasiteltdva teema ja pyydetdan hanta valmis-
tautumaan keskusteluun teeman mukaisesti. Molemmin puolinen palaute koettiin hyvin merkitta-
vaksi myods paallikdiden keskuudessa ja puhuimme siitd, kuinka palautetta on hyva pohtia valmiiksi

ennen keskustelun alakamista. Vaikeiden tilanteiden kasittely jatettiin tasta ohjeistuksesta pois,
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vaikka nekin useimmiten kdydaan kahdenvalisind keskusteluina, silla niita varten Osuuskauppa Pee-
Assélla on olemassa varhaisen tuen malli.

Ryhmien esitysten ja aktiivisten keskustelujen jalkeen pisteytettiin parhaat ideat. Sovituista kaytan-
teistd koostin seuraavanlaisen koosteen eli laadulliset raamit one to one -keskusteluille PeeAssan

MaRa- ja LiKa -toimialoilla:

e One to one -keskustelulle varataan aikaa 15-60 minuuttia.

e Keskusteluymparistona toimii rauhoitettu tila.

e Keskusteluun valmistaudutaan niin, etta seka tyontekijalla ettd esihenkildlla on keskustelun
teemat ennakkoon tiedossa. My0s tyontekijalta toivotaan vahintadn yhta kasiteltavaa asiaa
keskusteluun.

e Keskustelusta kirjataan muistio, joka on myds tydntekijan saatavilla (Workday/ OneNote).

e Keskusteluissa huomioidaan tydntekijakokemus ja kysytaan aina: "Mita kuuluu?”

e Keskustelujen teemat vaihtelevat vuosikellon mukaan

e Palautetta annetaan ja pyydetaan aina. Esihenkild miettii palautteen valmiiksi.

Oma arvioni on, etta tydpajan avulla saatiin aikaan kdytannénldheiset, napakat ja jokaiseen toimi-
paikkaan sovellettavat raamit one to one -keskusteluille. My6s haastatteluissa esiin nousseet kehi-

tysideat tulee hyvin huomioiduiksi ndissa seitsemdssa ohjeellisessa kohdassa.
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JOHTOPAATOKSET

Johtamisen merkitys tyontekijakokemukselle ja tydkyvyn tukemiselle

Tiffani Bovan vuonna 2023 Harward Business Reviewille kirjoittamassa artikkelissa "5 Factors That
Make for a Great Employee Experience”todetaan, ettd Covid-19 pandemian aiheuttama muutos ty6-
eldmadn on ajanut tydntekijéité arvioimaan uudelleen prioriteettinsa ja laittanut heita liikkumaan. Se
on kannustanut yrityksia huomioimaan, ettd heidan arvokkain resurssinsa ovat ihmiset. Se, mika al-
koi herdtyksena siita, miten johtajat voivat pelastaa yrityksensa lahjakkaiden henkildiden poistumi-
selta, voi olla my6s kasvun ja kilpailukyvyn mahdollisuus — mutta vain, jos organisaatiossa opitaan
tasapainottamaan asiakkaiden kokemuksia tyontekijoiden kokemuksien kanssa. Tama on mahdollista
keskittymalla luottamuksen rakentamiseen, johtoryhmén vastuunkantoon, yhteensovittamiseen, tun-
nustamiseen ja teknologiaan. Nama viisi elementtia kietoutuvat toisiinsa vahvistaen siten vahvem-
paa tyontekijakokemusta ja tuottaen uutta arvoa. Tyytyvaiset tyontekijat tekevat tyytyvaisia asiak-

kaita, ja nadiden kahden valisen liiton johtaminen tekee myds onnellisia johtajia ja sijoittajia.

Tasa-arvoisen johtamisen avulla tavoitellaan mahdollisimman hyvaa tydntekijékokemusta. Seurauk-
sena on motivoituneempi ja paremmin voiva henkilokunta. Vilkmanin mukaan (2021) johtamisen
rakenteet lisddvat myds hyvaa esihenkilokokemusta. Omassa tehtavassa on paljon helpompi onnis-
tua, kun esihenkil6 tietda millaista johtamista organisaatiossa odotetaan ja mitka ovat siihen kuulu-
via kaytantoja. Johtajille annetaan paljon tydkaluja, listoja ja malleja, joihin tulisi keskittya. Tasta
seuraa helposti riittamattdmyyden tunne ja ahky, kun ei ehdi tehda kaikkea, mita “pitaisi” omassa
johtamistydssaan. Kun perusteet ovat selkedt, on johtamisessa mahdollista keskittya olennaisiin asi-
oihin. Tdman myo6ta johtamistyd rauhoittuu ja myos esihenkildille mahdollistuu enemman onnistumi-
sen kokemuksia. Malli saanndllisesti kdytaviin one to one -keskusteluihin on yksi hyva esimerkki joh-

tamisen tyOkalusta.

Jokainen esihenkilé on vastuussa oman tiiminsa tydntekijéista. Ylin johto asettaa tavoitteet, joihin
esihenkilon tehtdva on ohjata ja auttaa tydntekijoita ja tiimia pdasemaan. Luottamusta, motivaatiota
ja sitoutumista rakennetaan keskustelemalla johdettaviensa kanssa ja keskustelut ovat juuri siksi
johtajan tarkein tyokalu. Kun esihenkild kdy sadnnollisida keskusteluja tydntekijoidensa kanssa, han
pysyy paremmin kartalla tyontekijoiden tyosta, tydymparistdsta seka kehittymisesté ja saa tietoa
tydkyvysta ja vallitsevasta tydilmapiirista. (Juuti & Vuorela 2015, 23-28.) Kuten Kuusela (2013, 37.)
on todennut, myods haastatteluistani selvisi, etta tydntekijat arvostavat todella paljon sitd, etta heille
varataan oma, henkildkohtainen keskusteluaika ja sitd, ettd he kokevat tulleensa kuulluiksi. Talla
my6s koettiin olevan selkea positiivinen vaikutus tyokykyyn ja tyontekijakokemukseen. Aktiivisien
keskustelujen kdyminen jaa jokaisen esihenkildn vastuulle, mutta kun johtamisen raamit on maari-

telty, ylimman johdon on helpompi valvoa ja vaatia tavoitteiden toteutumista.

Esihenkil6lld on mahdollisuus saada saanndéllisilla kahdenkeskisilla keskusteluilla palautetta omasta
tydstadn sen lisdksi, ettd han saa niissa tarkeaa tietoa koko tydyhteiststa. Keskusteluissa huomioi-
daan tyontekijéiden hyvia suoriutumisia, osoitetaan arvostusta tydntekijaa kohtaan, mahdollisesti

korjataan toiminnan suuntaa ja kehitetaan tiimia. Niissa on mahdollisuus kayda lapi ongelmia ja et-
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sid yhdessa toimivia ratkaisuja. Tavoitteena on mahdollistaa tyén sujuminen ja ennalta ehkaista tyo-
uupumusta. (Humbol Oy julkaisuaika tuntematon; O.C. Tanner 2020, 81-100.) Palautteen merki-
tysta ei tule koskaan vdheksya ja monesti se on ainoa keino padsta kasiksi ongelmakohtiin, joten
sitd ei pida myodskaan pelata. Palautteen avulla esihenkildn on mahdollisuus vaikuttaa niin omaan

kuin koko tydyhteistn hyvinvointiin.

Kuten myos O.C. Tanner Instituutin Global Report vuodelta 2020 osoittaa, saanndllisilla kahdenvali-
silld keskusteluilla esihenkilén ja tydntekijan valilla voidaan todenndkéisesti parantaa tydkykya useilla
tavoilla:

e Varhainen tunnistaminen: Kahdenkeskiset keskustelut tarjoavat mahdollisuuden havaita
mahdolliset merkit tyduupumuksesta varhaisessa vaiheessa. Esihenkild voi kiinnittaa huo-
miota tydntekijan kayttdytymiseen, kuten lisddntyneeseen stressiin, vasymykseen tai moti-
vaation puutteeseen, ja tarvittaessa tarjota tukea ja resursseja.

e Tuki ja ohjaus: Kahdenkeskiset keskustelut antavat tilaisuuden tarjota henkilokohtaista tu-
kea ja ohjausta tydntekijalle, joka saattaa kokea uupumusta. Esihenkild voi auttaa tyénteki-
jaa kasittelemaan stressid, asettamaan realistisia tavoitteita ja I0ytamaan keinoja tyokuor-
man hallintaan.

e Viestinnan parantaminen: Kahdenkeskiset keskustelut voivat parantaa avoimuutta ja luotta-
musta tydntekijan ja esihenkilon valilla. Tallainen vuorovaikutus luo turvallisen tilan tyénteki-
jalle ilmaista huoliaan ja pyytaa apua, mika voi auttaa ehkdisemaan ja hallitsemaan ty6-
uupumusta.

e Stressin hallinta ja tydkuorman tasapainottaminen: Kahdenkeskisissa keskusteluissa voidaan
keskustella tydtehtavien jakamisesta, priorisoinnista ja tarvittaessa resurssien lisadamisesta.
Tavoitteena on auttaa tyontekijad hallitsemaan stressia ja tasapainottamaan ty6- ja yksityis-
eldmadnsa paremmin.

e Motivaation ylldpitéminen: Sadnnolliset keskustelut voivat auttaa yllapitamaan tydntekijan
motivaatiota ja sitoutumista tyéhdn. Esihenkil® voi tarjota tunnustusta ja kannustusta saa-
vutuksista seka auttaa tydntekijaa I0ytamaan merkityksellisia tavoitteita ja palkitsevia ty6-
tehtavia.

Yhteenvetona, saanndlliset kahdenkeskiset keskustelut voivat olla tehokas tapa ehkaista ja hallita
tyduupumusta tarjoamalla henkilékohtaista tukea, parantamalla viestintda ja auttamalla tydntekijaa

hallitsemaan stressid ja tasapainottamaan tyokuormaa.

Tekemistani haastatteluista selvisi myds, etta vastoin strategisia tavoitteita, meilla ei vield ole saan-
nonmukaisia kahdenkeskisia keskusteluita poikki koko PeeAssén esihenkildiden tiimien kéytossa, jo-
ten uskon, etta jarjestémastani tydpajasta oli paljon hydtya uusien herattavien ajatusten myéta. Kun
luodaan malli, jota kaikkien esihenkildiden on helppo omassa tyéssaan noudattaa, saadaan luotua
tasalaatuisempia tydntekijakokemuksia kattavasti koko toimialalla. Taté tydntekijat osaavat odottaa,

kun kdyvat keskusteluja toinen toistensa kanssa.
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Vilkmanin mukaan (2021) malli johtamiseen kuuluu johtamisen rakenteisiin. Johtamismallilla tarkoi-
tetaan paatettyja johtamisen kaytantoja eli mita esihenkildtyd pitda siséllaan vuositasolla, kuukausi-
tasolla ja viikkotasolla. Kyselyssd, jonka Neuroleadership Institute on toteuttanut, selvisi ettd tyonte-
kijat odottavat tydssaan keskustelua etenemisesta ja tavoitteista 4 kertaa vuodessa, valitsekkauksia
joka kuukausi, palautetta tydstadn 1-2 kertaa viikossa ja keskustelua ammatillisesta kehittymisesta
ja urasta vuosittain. Kaiken muun tydhon liittyvan keskustelun lisdksi ndma keskustelut tulisi siis
kdyda. Moni esihenkild mieltda kdyvansa ihmisten kanssa tata keskustelua jatkuvasti tydssadn. On-
gelmaksi muodostuu se, ettei tydntekija koe esihenkildn kysyessa kuulumisia, etté se olisi ollut joh-
tamista tai jonkinlainen tsekkaus. Taman vuoksi kalenteriin tai tydvuorolistaan erikseen maaritellyt,

saanndlliset keskustelut ovat merkittévassa roolissa tydntekijakokemuksen nakdkulmasta.

Huomioitavaa tyokyvysta puhuttaessa on, ettd se ei ole staattinen tai pysyva, kuten Paanetoja
(2021) on kuvannut. Tydntekijan kyvyssa tehda toita voi tapahtua nopeastikin muutoksia, joten
saannollisillé kahdenkeskisilla keskusteluilla esihenkildllda on mahdollisuus pysya kartalla tyonteki-
joidensa tilasta. Haastateltavat kuvasivat, ettd osa tyokykyyn liittyvista muutoksista on seurausta
itse tydsta ja tydymparistdstd, useimmiten kuitenkin yksilon oman terveydentilan ja muiden henkil6-
kohtaisten edellytysten muutoksista. Jokaisen esihenkildn on hyva pitda mielessaan, ettei kaikkeen
voi vaikuttaa, mutta avoin keskusteluyhteys auttaa saamaan mahdollisimman paljon tietoa ja lisaa

ymmarrysta.

Aarnikoivun mukaan (2023) on tarkeda, ettei pyrita vaikuttamaan samanaikaisesti kaikkiin mahdolli-
siin asioihin, vaan valitaan, mihin tydntekijakokemuksen kehittamisessa keskitytdan, jotta voidaan
paasta tuloksiin. Myds haastatteluissani nousi esille se, etta tydntekijat toivovat paneutumista kun-
nolla yhteen asiaan kerrallaan. Haastattelujen ja ty6pajan seurauksena syntyi ajatus one to one -
keskustelujen vuosikellosta, jossa tyontekijakokemuksen eri osa-alueet vaihtelevat teemoittain.

Tama kirjattiin ohjenuoraksi jatkossa pidettaviin keskusteluihin.

Tutkimuksen aikana seké haastatteluista ettd kayttamistani Idhdemateriaaleista (mm. Humbol Oy)

kavi selvaksi, ettd hyva one to one -keskustelu pitéa siséllaan seuraavia elementteja:

e One to one -keskustelut toteutuvat saanndéllisesti jokaisen tyéntekijan kanssa. Tama lisaa
tyontekijan sitoutuneisuutta ja arvostuksen kokemuksen tunnetta.

e Hyva one to one -keskustelu on sellainen, jonka siséltddn seka tyontekijalla etté esihenkildlla
on mahdollisuus vaikutta

e Keskustelun aika on ennakkoon tiedossa ja siihen on mahdollisuus valmistautua

e Molemminpuoliselle palautteelle on annettu tilaa

e Tyontekijan kuulumiset kysytdan

e Tyontekijalle annetaan mahdollisuus tuoda esille omia ideoitaan ja kehitysehdotuksiaan

e Kehitysmahdollisuudet tunnistetaan, osaamisen kehittémiseen panostetaan
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8.2  Haastattelujen analysointia

Pienen otannan takia haastatteluista saatuja tuloksia voidaan pitdaa ensisijaisesti suuntaa antavina.
Vastauksia ei sellaisenaan voida yleistaa tyontekijéiden ja esihenkildiden valisiin one to one -keskus-
teluihin. Tulokset kuvaavat kuuden PeeAssin matkailu- ja ravitsemiskaupan tydntekijan henkilékoh-
taisia kokemuksia kdydyista kahdenvalisistd keskusteluista vuoden 2023 aikana. Tavoitteenani ol
saada haastatteluihin mukaan 5-7 mara -toimialan tyontekijad, jotka olivat paasseet kdymaan one to
one -keskusteluita viimeisen vuoden aikana. Tassa tavoitteessa onnistuin. Tiedan, ettad toimialalla on
edelleen tyontekijoitd, jotka eivat vield tavoitteista huolimatta ole ndita keskusteluja paasseet kay-

maan.

Tyon toimeksiantajan, PeeAssén, tavoitteena oli selvittdd, miten ndméa kdydyt keskustelut olivat vai-
kuttaneet tyontekijoiden tyokykyyn seka tydntekijakokemukseen. Vastausten perusteella kaikki
haastateltavat kokivat, etta kdydyilld one to one -keskusteluilla oli ollut positiivista kokemusta niin
tyokykyyn kuin tydntekijdkokemukseenkin. Erityisen hyvaksi asiaksi oli koettu kuulluksi tulemisen
tunne, mutta vaikutukset olivat positiivisessa mielessa hyvin moninaisia. Haastatteluista kavi ilmi,
ettd one to one -keskusteluiden avulla on mahdollista vaikuttaa lahes kaikkiin tydkyvyn seka tyonte-

kijakokemuksen osa-alueisiin.

Haastatteluissa haluttiin selvittda one to one -keskusteluissa kasiteltyja teemoja, silld aiheiden valin-
nalla arvioitiin selitettédvan yhteytta tyokyvyn tukemiseen seka tydntekijakokemukseen. Esihenkildi-

den ja heidan tydntekijoidensa valiset keskustelut vaikuttivat sisaltavan paasaantodisesti tyohon liitty-
vid aiheita, mutta niissé kasiteltiin myos tydkykya, jaksamista ja tydyhteisdn ilmapiirid. Osalla aiheina

oli myds osaaminen ja urakehitys seka vaikeiden asioiden esille ottaminen oman tyétiimin kesken.

Taman opinndytetydn ennakko-oletuksena oli, ettd one to one -keskustelut ovat yhteydessa positiivi-
seen tyontekijakokemukseen seka lisadvat tyokykyd. Haastatteluissa saadut vastaukset tukevat olet-
tamuksia, vaikka tutkimusaineiston pienen koon takia oletuksille ei témén opinndytety6n avulla voi-

dakaan luoda uskottavaa vahvistusta.

8.3  Opinnadytetydprosessin ammatillinen hyoty

Henkil6kohtaisesti olen melko tyytyvainen tdhan opinnadytetydprosessiin. Pysyin aikataulussa suunni-
telman mukaisesti ja yhteistyd kaikkien tahojen kanssa on sujunut kitkattomasti. Olen saanut syven-
nettya omaa ammatillista osaamistani tyokyvyn, tyontekijakokemuksen seka one to one -keskuste-
luiden osalta, ja olen saanut jakaa tata tietamysta seka luonut keskustelua tasalaatuisesta one to
one -johtamisesta koko PeeAssan matkailu- ja ravitsemiskaupan seké liikennekaupan toimialoilla.
Aihe on ajankohtainen eika vastaavanlaisia opinndytetoita ollut aikaisemmin tehty, joten uskon, etta
tietoa voidaan hyddyntaa laajemminkin toimialalla ja tyd antaa myds hyvat mahdollisuudet jatkot6i-
den tyostamiseen. Oman tydelamakokemukseni ja tutkimustiedon pohjalta pidén merkityksellisend,
ettd organisaatioissa panostetaan hyvdan esihenkilétyéhdn kouluttamalla ja resursoimalla riittévasti
aikaa johtamistydlle. Opiskelen wellness palveluliiketoiminnan johtamista Savonian YAMK:ssa. Koulu-
tusohjelmassa painotetaan monipuolisesti hyvinvoinnin edistémista ja koulu on sisaltanyt paljon joh-

tamisoppia. Tata oppimista tdmdn opinndytetyon tydstdminen on tukenut.
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Jotta olisin saanut vield monipuolisemmin tietoa ja toisenlaista nakdkulmaa kdydyistd one to one -
keskusteluista, olisin ndin jalkikateen ajateltuna voinut haastatella myds esihenkil6itd tédhan tutki-
mukseen. Olen tehnyt tata tyota samalla, kun olen tyoskennellyt taysiaikaisesti esihenkildroolissa.
Kaytannon ty6 on antanut minulle nakdkulmaa tédhan tutkimukseen, mutta samalla tutkimukseen
kdytettdva aika on ollut rajallinen. Tutkimusprosessi on ollut ylldttdvan tyolas ja aikaa vaativa, joten
jalkiviisaana olisi ollut hyva ottaa pieni opintovapaa tutkimuksen tekemista varten, jotta olisi ollut

mahdollisuus paneutua syvallisemmin aiheeseen.

8.4 Tulosten hyddynnettavyys ja kehitysehdotukset

Toimeksiantaja, Osuuskauppa PeeAssa, voi hyddyntad haastatteluista saatua tietoa ja kehitysehdo-
tuksia, kun pohditaan johtamisen strategisia painopisteita. Kaikille matkailu- ja ravitsemisalan toimi-
joille tama tutkimus antaa my®os lisdtietoa johtamistydssa kaytettdvistda one to one -keskusteluista.
PeeAssin mara- ja lika -toimialojen esihenkilét saivat jarjestetyn tydpajan aikaansaannoksena konk-
reettisen tydkalun eli one to one -keskustelujen raamit kdyttéonsa. Taman avulla toimialoilla on
mahdollisuus varmistaa tasalaatuinen one to one -johtaminen. HR:n ammattilaiset, jotka tydskente-
levat organisaatioissa, voivat hyddyntda tutkimuksesta saatua tydntekijékokemukseen, johtamiseen,
ja tyokykyyn liittyvaa lisatietoa.

On tehty paljon ty6hyvinvointiin ja tydkykyyn kohdistuvia tutkimuksia ja tallakin hetkella niitd on
kaynnissa pelkastadn Tyoterveyslaitoksella monia kymmenia. Tulokset, jotka liittyvat esihenkildtyon
ja tyéhyvinvoinnin yhteyteen ovat kuitenkin edelleen epavarmoja. Lisdksi one to one -keskustelujen
aihealue on ldhes tutkimaton, joten kyseisesta aiheesta voisi tehda lisda selvityksia. Flinchum ym.
(2022), suosittavat myos one to one -keskustelujen ja niiden vaikutusten lisatutkimuksia. Osuus-
kauppa PeeAssill3 voisi jatkotutkimuksen tehda esimerkiksi tasalaatuisten one to one -keskustelui-

den toteutumisesta.



LAHTEET

49 (55)

AALTO, Pia & KURTTILA, Minna. 2021. Pomon parhaat ratkaisut. Helsingin seudun kauppakamari.

Viro: Meedia Zone.

AARNIKOIVU, Henrietta. 2023. Jatkuvan keskustelun malli. Johda keskusteluilla. Helsingin seudun

kauppakamari. Viro: Printon.
AARNIKOIVU, Henrietta. 2016. Aidosti hyddyllinen kehityskeskustelu. Kauppakamari. Viro: Printon.

Aivoliitto. 2023. Essi Kahkosen artikkelista: Palautteella on iso merkitys tyontekijalle. https://www.ai-
voliitto.fi/aivoterveys/artikkelit/palautteella-on-iso-merkitys-tyontekijalle/ #a22035f0. Viitattu
11.2.2024.

ALASUUTARI, Pertti. 2011. Laadullinen tutkimus 2.0. Tampere: Vastapaino.
BICKMAN, Leonard. 1998. Handbook of Applied Social Research Methods. London: Sage.

BOVA, Tiffani. 2023. 5 Factors That Make for a Great Employee Experience. Harward Business Re-
view. https://hbr.org/2023/07/5-factors-that-make-for-a-great-employee-experience. Viitattu
26.4.2024.

ESKOLA, Jari & SUORANTA, Juha. 2008. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vastapaino.

EKLUND, Annina. 2023. Osaamiskartta: osaamisen kehittaminen tydelamassa. E-kirja. Espoo: Brik

Impact Oy.

FLINCHUM, Jonathan, KREAMER, Liana, ROGELBERG, Steven and GOOTY, Janaki. 2022. One-on-
one meetings between managers and direct reports: A new opportunity for meeting science. Sage
journals. Julkaisussa Organizational psychology review 2022. https://journals-sagepub-
com.ezproxy.savo-nia.fi/doi/full/10.1177/20413866221097570. Viitattu 15.12.2023.

CATWRIGHT, Susan, SPARROW, Paul and ALBRECHT Simon 2016. Innovative Interventions to im-

prove employee well-being and performance. Emerald Publishing Limited.
FORMA, Pauli. 2023. Johtajan tydkykykirja. E-kirja. Helsinki: Alma Talent.

GUILLEMIN, Marilys & LYNN Gillam. 2004. Ethics, Reflexivity, and "Ethically Important Moments" in
Research. https://doi.org/10.1177/1077800403262360. Viitattu 17.2.2024.

HASTWELL, Claire. 2022. What is Employee Experience? Great Place To Work. Viitattu 29.3.2024.

HIRSJARVI, Sirkka & HURME, Helena. 2022. Tutkimushaastattelu: teemahaastattelun teoria ja kéy-

tantd. E-kirja. Gaudeamus.

Humbol Oy julkaisuaika tuntematon. One-to-one keskustelu, 4 parasta kaytantéa. Verkkojulkaisu.
Humbol Oy. https://www.humbol.app/one-to-one-keskustelu-4-parasta-kaytantoa/. Viitattu
23.10.2023.

Hypercontext julkaisuaika tuntematon. https://hypercontext.com/one-on-one-meeting-guide. Viitattu
8.10.2023.


https://www.aivoliitto.fi/aivoterveys/artikkelit/palautteella-on-iso-merkitys-tyontekijalle/#a22035f0
https://www.aivoliitto.fi/aivoterveys/artikkelit/palautteella-on-iso-merkitys-tyontekijalle/#a22035f0
https://doi.org/10.1177/1077800403262360
https://www.humbol.app/one-to-one-keskustelu-4-parasta-kaytantoa/
https://hypercontext.com/one-on-one-meeting-guide

50 (55)

IImarinen julkaisuaika tuntematon. Tydkykyjohtamisen lyhyt tietopaketti. Verkkojulkaisu.
https://www.ilmarinen.fi/tyokyky/tyokykyjohtaminen. Viitattu 29.3.2024.

Innokyla julkaisuaika tuntematon. https://innokyla.fi/fi/tyokalut/aivoriihi. Viitattu 10.4.2024.

JUHILA, Kirsi. Etnografia. Teoksessa Jaana Vuori (toim.) Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja.
Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/.
Viitattu 31.3.2024.

JUUTI, Pauli 2019. Huono johtaminen Tuhon tieltd toimivaan tydyhteiséon. 2.painos. Helsinki: Gau-

deamus Oy.

JUUTI, Pauli & VUORELA, Antti 2015. Johtaminen ja tydyhteisén hyvinvointi. PS-kustannus. Jyvas-
kyld: PS-Kustannus.

Jyvaskylan yliopisto. Kuuntelemisen taito. https://www.jyu.fi/fi/opiskelijalle/kandi-ja-maisteriopiskeli-

jan-ohjeet/akateemiset-opiskelutaidot/kuuntelemisen-taito. Viitattu 31.3.2024.
JARVINEN, Pekka. Miten johtaa ihmista: 102 ohjetta esimiehelle. Helsinki: Aima Talent Oy.

KALLINEN, Timo & KINNUNEN, Taina. Etnografia. Teoksessa Jaana Vuori (toim.) Laadullisen tutki-
muksen verkkokasikirja. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. https://www.fsd.tuni.fi/fi/pal-
velut/menetelmaopetus/. Viitattu 29.9.2023.

KALLIOKOSKI, Sanna, KARVETTI, Kia & RATSULA, Niina. 2023. Tavoitteena eettisesti kestava tyo-

elama. Helsinki: Kauppakamari.
KANTOJARVI, Piritta. 2012. Fasilitointi luo uutta, menesty ryhmén vetéjéna. Helsinki: Talentum.

KELLY, Erin L., BERKMAN, Lisa F., KUBZANSKY, Laura D & LOVEJQY, Meg. 2021. 7 Strategies to Im-
prove Your Employees’ Health and Well-Being. Harward Business Review.
https://hbr.org/2021/10/7-strategies-to-improve-your-employees-health-and-well-being. Viitattu
31.3.2024.

KORKIAKOSKI, Kari. 2019. Asiakaskokemus ja henkiléstékokemus: uusi aika, uudenlainen johtami-

nen. Helsinki: Alma Talent.

KUPIAS, Paivi, PELTOLA, Raija & PIRINEN, Jorma. 2014. Esimies osaamisen kehittdjana. E-kirja. Hel-

sinki: Sanoma Pro.
KUUSELA, Sari. 2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot. Helsinki: Talentum

LAPPI, Tanja. 2022. Eroon tyduupumuksesta: jaksamisen johtaminen ty6paikoilla. Helsinki: Alma
Talent Oy.

LAUNONEN, Reima. 2021. Taistelu ty6sta. Kohti inhimillistd tydelamaa. Helsinki: Tammi.

LEINO, Timo, NISSINEN, Jaana, LAITINEN, Elina, WEISTE, Soile & SEPPANEN, Kirsi. 2020. Motivoi-
van ohjauksen ja terveyssuunnitelman vaikutus tydkykyyn ja tyékyvyn lukutaitoon. Tyoterveyslaitok-

sen julkaisu.


https://www.ilmarinen.fi/tyokyky/tyokykyjohtaminen
https://innokyla.fi/fi/tyokalut/aivoriihi
https://www.jyu.fi/fi/opiskelijalle/kandi-ja-maisteriopiskelijan-ohjeet/akateemiset-opiskelutaidot/kuuntelemisen-taito.%20Viitattu%2031.3.2024
https://www.jyu.fi/fi/opiskelijalle/kandi-ja-maisteriopiskelijan-ohjeet/akateemiset-opiskelutaidot/kuuntelemisen-taito.%20Viitattu%2031.3.2024

51 (55)

LUUKKA, Panu. 2019. Yrityskulttuuri on kuningas: mika, miksi, miten? Helsinki: Alma Talent.

MAIJALA, Raisa. 2018. Vinkit onnistuneeseen tydpajaan. Palvelupolkuja.fi. https://www.palvelupol-

kuja.fi/palvelumuotoilu/vinkit-onnistuneeseen-tyopajaan/. Viitattu 1.4.2024.
MANNERMAA, Katri. 2022. Ty6turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kdsikirja. Helsinki: Alma Talent.

Mieli.fi. Vuorovaikutuksen kompastuskivia voi tunnistaa. https://mieli.fi/vahvista-mielenterveyt-
tasi/ihmissuhteet-ja-vuorovaikutus/vuorovaikutuksen-kompastuskivia-voi-tunnistaa/. Viitattu
1.4.2024.

Neuroleadership Institute. https://neuroleadership.com/. Viitattu 11.4.2024.

NYSTROM, Anna-Greta, LEMINEN, Seppo 2011. Innovoi(tko) yhdessé asiakkaittesi kanssa. Vantaa:
Hansaprint Oy.

Osuuskauppa PeeAssa. https://peeassa.fi/. Viitattu 10.11.2023.

OULASMAA, Minna, & PESONEN, Mika 2022. Suoraa palautetta! Viisaan keskustelun kasikirja. Hel-

sinki: Alma Talent.

OC Tanner. 2023. https://www.octanner.com/global-culture-report/2023-workplace-community. Vii-
tattu 22.10.2023.

PAANETOJA, Jaana. 2021. Tyokyky tydsuhteessa. Porvoo: Edita Publishing Oy

PUUSA, Anu & JUUTI, Pauli 2020. Laadullisen tutkimuksen nakdkulmat ja menetelmat. Helsinki:

Gaudeamus.

RAURAMO, Paivi. 2012. Tybhyvinvoinnin portaat Viisi vaikuttavaa askelta. 2. uudistettu painos.
Porvoo: Edita Publishing Oy.

ROGELBERG, Steven G. 2022. Make the Most of Your One-on-One Meetings. Harward Business Re-
view. https://hbr.org/2022/11/make-the-most-of-your-one-on-one-meetings. Viitattu 18.12.2023.

Qualtrics.com julkaisuaika tuntematon. https://www.qualtrics.com/experience-management/em-

ployee/employee-experience/. Viitattu 30.3.2024.
SARAJARVI, Anneli & TUOMI, Jouni. Laadullinen tutkimus ja siséllénanalyysi. 2018. Helsinki: Tammi
Signi julkaisuaika tuntematon. https://www.signi.fi/ex/tyontekijaymmarrys/. Viitattu 11.2.2024.

SKURNIK-JARVINEN, Hanna. Ratkaise tydpaikan ongelmatilanteet kdytdnnonldheisesti. 2. uudistettu

painos. Helsingin seudun kauppakamari.

TAANILA, Aki 2019. Mittaamisen luotettavuus. Paivitetty 31.3.2019. Akin menetelmablogi. https://ti-
las-toapu.wordpress.com/2012/03/14/mittaamisen-luotettavuus/. Viitattu 4.2.2024.

Taloushallintoliitto julkaisuaika tuntematon. https://taloushallintoliitto.fi/tyontekijakokemuksen-kehit-

tamisella-merkityksellisyytta-tyoyhteisoon-ja-asiakkaille. Viitattu 11.2.2024.


https://mieli.fi/vahvista-mielenterveyttasi/ihmissuhteet-ja-vuorovaikutus/vuorovaikutuksen-kompastuskivia-voi-tunnistaa/
https://mieli.fi/vahvista-mielenterveyttasi/ihmissuhteet-ja-vuorovaikutus/vuorovaikutuksen-kompastuskivia-voi-tunnistaa/
https://peeassa.fi/
https://www.octanner.com/global-culture-report/2023-workplace-community
https://www.qualtrics.com/experience-management/employee/employee-experience/
https://www.qualtrics.com/experience-management/employee/employee-experience/
https://www.siqni.fi/ex/tyontekijaymmarrys/

52 (55)
Timanttia.fi. Tasalaatuinen johtaminen hybriditydssa by Ulla Vilkkman. 2021. https://timanttia.fi/tasa-
laatuinen-johtaminen-hybridityossa/. Viitattu 23.3.2024.

TOIKKO, Timo & RANTANEN, Teemu. 2009. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta: nakdkulmia kehit-
tamisprosessiin, osallistamiseen ja tiedontuotantoon. Tampere University Press: Taju. Viitattu
10.12.2023.

TUOMI, Jouni & SARAJARVI, Anneli. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Helsinki: Tammi.
TUOMINEN, Tiina & JARVI, Katriina 2015. Palvelujen tuotteistamisen késikirja. Aalto-yliopisto.
Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2023. https://www.tenk.fi/fi. Viitattu 12.4.2024.

Ty6terveyslaitos julkaisuaika tuntematon. https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/ty-
okyky. Viitattu 4.12.2023.

VILKKA, Hanna 2007. Tutki ja Mittaa. Verkkokirja. http://hanna.vilkka.fi/wp-con-
tent/uploads/2014/02/Tutki-ja-mittaa.pdf. Helsinki: Tammi. Viitattu 29.10.2023.

VILKKA, Hanna 2019. Tutki ja kehita. E-kirja. Jyvaskyla: PS-kustannus.

VILKMAN, Ulla 2021. Tasalaatuinen johtaminen hybriditydssa. Blogikirjoitus 11.8.2021. https://ti-
manttia.fi/tasalaatuinen-johtaminen-hybridityossa/. Viitattu 13.10.2023


https://timanttia.fi/tasalaatuinen-johtaminen-hybridityossa/
https://timanttia.fi/tasalaatuinen-johtaminen-hybridityossa/
https://www.tenk.fi/fi
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky.%20Viitattu%204.12.2023
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky.%20Viitattu%204.12.2023

53 (55)

LIITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSET

TAUSTATIEDOT:

-Ika:

-Kauanko olet ollut PeeAssilla toissa?:
-Ammatti:

-Onko esihenkildsi pysynyt samana viimeisen vuoden aikana?

ONE TO ONE-KESKUSTELUIDEN TOTEUMA

-Montako one-to-one-keskustelua olet kdynyt viimeisen vuoden aikana?
-Kauanko one-to-one-keskustelusi ovat keskimaarin kesténeet ajallisesti?
-Koetko, etta keskusteluun varattu aika on ollut riittdva? Perustele.
-Ovatko kdymasi keskustelut pysyneet aikataulussa?

-Millaisessa ymparistossa olette kdyneet one-to-one-keskusteluja? Onko ymparistd lisdnnyt luotta-

muksen tuntemusta? Onko ymparistd ollut toimiva keskustelun sujuvuuden kannalta?

-Onko esihenkildsi joutunut siitdmadan/perumaan sinulle varattua one-to-one-keskusteluaikaa? Jos

on, niin miten olet tamén kokenut?

VALMISTAUTUMINEN KESKUSTELUIHIN

-Miten olet valmistautunut one-to-one-keskusteluihin?
-Miten koet esihenkildsi valmistautuneen keskusteluihin?
-Onko sinulla ollut keskustelun teemat ennakkoon tiedossa?
-Minkalaisia aiheita/ teemoja keskusteluissa on ollut?

-Onko one-to-one-keskusteluissa kasiteltavat aiheet toistuneet? Miten olet kokenut toistuvat aiheet?

PALAUTTEEN ANTO
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-Miten kaydyt keskustelut ovat vaikuttaneet saamaasi palautteen maaraan?

-Koetko, etta saamasi palaute ndiden one-to-one keskusteluiden myéta on ollut laadukkaampaa,

kun esihenkilési on oppinut tuntemaan sinua paremmin?

-Koetko, etta olet voinut antaa palautetta myds esihenkildllesi? Onko vuorovaikutus ollut kaksisuun-

taista?

TYOKYKY

-Tassa naet tydkyvyn osa-alueet talorakennelman muodossa (tydkykytalo)
-Millaiseksi koet tyokykysi talla hetkella?

-Haluatko kertoa, onko sinulla ollut haasteita jonkin tydkyvyn osa-alueen kanssa? Jos on, niin millai-

sia?

-Mitka one-to-one-keskusteluiden aiheista ovat vaikuttaneet tyokykyysi? Perusteletko? Tarken-

natko?
-Ovatko kaydyt one-to-one-keskustelut ennaltaehkéisseet/ edistaneet tydkykyasi?

-Tarkennatko, miten keskustelut ovat vaikuttaneet tyokykyyn (henkinen/fyysinen/sosiaalinen)?

TYONTEKIJAKOKEMUS

-Naytan sinulle kuvan tyontekijakokemuksen kokonaisuudesta. Mita naista osa-alueista olette kasi-

telleet one-to-one-keskusteluissa?
-Miten kaydyt keskustelut ovat vaikuttaneet tyontekijakokemukseesi? Perustele

-Koetko, etta joitain naista ko. osa-alueista olisi syyta kasitella enemman one-to-one-keskusteluissa?

+perustelu

AKTIIVINEN KUUNTELU
-Koetko, etta sinua on aidosti kuunneltu? Miten tama on tullut esiin?
-Oletko saanut tarvittavaa tukea esihenkiloltasi? Perustele

-Oletko saanut tuotua tarpeesi esille? Perustele + miten tarpeita on huomioitu (eli kun tuo esille tar-

peen, mika on kokemus sen huomioimisesta)

KEHITYSEHDOTUKSET
-Miten hyddyllisiksi olet kokenut one-to-one-keskustelut? + perustelu

-Mika on ollut erityisen hyvaa?
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-Mita olisi voitu tehda toisin?
-Minka tyyppiset kysymykset ovat mielestasi toimivia one-to-one keskusteluissa?

-Millaisia kehitysehdotuksia sinulla on liittyen one-to-one-keskusteluihin?

LITTE 2: RAAMIT PEEASSAN MARA- JA LIKA -TOIMIALOILLA KAYTAVILLE ONE TO ONE -KESKUS-
TELUILLE

¢ One to one -keskustelulle varataan aikaa 15-60 minuuttia.
o Keskusteluymparistdna toimii rauhoitettu tila.

o Keskusteluun valmistaudutaan niin, etta seka tydntekijalla ettd esihenkildlld on keskustelun teemat

ennakkoon tiedossa. Myos tydntekijdlta toivotaan vahintdan yhta kasiteltavaa asiaa keskusteluun.
o Keskustelusta kirjataan muistio, joka on my6s tydntekijén saatavilla (Workday/ OneNote).

o Keskusteluissa huomioidaan tydntekijakokemus ja kysytaan aina: “Mita kuuluu?”

o Keskustelujen teemat vaihtelevat vuosikellon mukaan

 Palautetta annetaan ja pyydetdan aina. Esihenkild miettii palautteen valmiiksi.



