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1. JOHDANTO

Eldmme mielenkiintoisia aikoja tydeldman ja koko yhteiskunnan muutoksen pyoérteissa. Uusi
tybelamaan astuva sukupolvi vavisuttelee perinteistd teollisuuden aikakauden leimaamaa
yrityskulttuuria. Uudenlaiset odotukset tydelamasta ja erilainen tapa tuoda ne esille ovat jo nyt
aiheuttaneet paljon hammennysté ja kipua. Olen saanut perehtyd tdhan muutokseen sekd oman
tydni ettd erikoistumisopintojeni kautta. Ty®paikkani Suomen Telecenter Oy (STC) tarjoaa
mahtavan n&kdalapaikan nuoren sukupolven ty&skentelytapaan. Opintojeni kautta olen paassyt
tutustumaan monien alojen yrittdjiin ja yrityksiin ja sitéd kautta kuullut, mitd tdma muutos on tuonut
mukanaan.

Mitd syvemmalle olen sukeltanut tdman Y-sukupolveksi kutsutun ikdluokan maailmaan, sita
vahvemmin olen vakuuttunut siitd, ettd tdman sukupolven mukanaan tuoma muutos tulee olemaan
loistava mahdollisuus terveyttdd koko tydeldma. Kuinka usein olet kuullut jonkun l&heisesi
sanovan, ettd han nauttii tydstd? Kuinka usein olet kuullut jonkun kertovan, kuinka paljon ty6 on
tuonut energiaa ja intoa hadnen muuhunkin eldmaansa? Omilta suuriin ikaluokkiin kuuluvilta
laheisiltani en useinkaan ole kuullut positiivisia tyéeldmé&n kuulumisia. Tyé on pikemminkin ollut
pakollinen osa elamaa. Tydssd on taytynyt mukisematta kestdd kaikki vastoinkdymiset, ja itse
eldmastad nauttiminen on tapahtunut tydn ulkopuolisella ajalla. Synkimmilldédn kuvaukset ovat
kuulostaneet silta, etta tyéeldmé on jatkuvaa loppuun palamisen pelkoa ja pelkkda elakkeelle
paasyn odottamista. Muistan, kuinka pikkutytténa itse kuuntelin vanhempien ihmisten puhuvan
tydsta. Mietin silloin, etté tulee olemaan aivan kamalaa jossain vaiheessa koulujen jalkeen aloittaa
tydnteko. lhan néin synkka tilanne ei varmastikaan ole, mutta olen varma, ettd niin hyva nykyinen
tybelama ei ole, etta siitd kannattaisi kynsin hampain pitaa kiinni.

Nuoret tuovat tyéeldmaan astuessaan samalla myds paljon uusia uhkakuvia. Olemmekin juuri nyt
tarkedssa risteyksessa: hyédynndmmekd rohkeasti tdman murrosvaiheen tuomat mahdollisuudet
vai keskitymmekd uhkakuvien analysoimiseen ja saamme tydstd yhtd vahan tai jopa entista
vahemman nautintoa kuin aikaisemmin? Vanha tapa toimia on toki turvallinen, koska se on meille
niin tuttu ja koska siitd I6ytyy paljon valmiita malleja, joihin voimme tukeutua. Mikali tassa
risteyksessa kuitenkin valitsemme uuden suunnan, emme saa mitdan valmiita karttoja tai ohjeita,
jotka auttaisivat heti toimimaan oikein. Téssd uudessa maailmassa tarvitaan rohkeutta 16ytéda
ratkaisuja opin ja erehdyksen kautta, ja ennen kaikkea tarvitaan uskoa siihen, ettd uusi polku on
oikea.



Kuva 1

Tutut prosessit
ja johtamistavat:

Millainen organisaatiomalli

: : toimii?
Kuinia ?..nt}_'fksm Miten johtaminen
selviavat
muuttuu?
turvautumalla ; : :
: o e e Miten tyén merkitys
alemmin toimiviin
muuttuu?

malleihin?

Vaikka uusi sukupolvi vaatii nyt radikaaleja muutoksia yrityksissd, on hyva muistaa, ettd me emme
silti ole aivan tyhjan p&alla uusien johtamismallien kanssa. Moni alan asiantuntija on kaivannut
johtamistapoihin muutoksia jo vuosikymmenten ajan. Peter F. Drucker kirjoitti 1950-luvulla, etta
ihmisia pitaisi alkaa pitaa yrityksen térkedna pddomana eikd rahantekovalineina. Han korosti jo
silloin, ettd luottamus ja arvostus ovat tydyhteison térkeitd peruspilareita. Drucker oli pioneereja
myds tietotydldisten johtamisessa, jossa onkin paljon yhtenevyyksia Y-sukupolven johtamisen
kanssa. Han kirjoitti 1970-luvulla ndkemyksidén siita, millaista ihmisten johtamista uudenlainen tyd
tarvitsee: "Yha useampia kokopdivéisia tyontekijoitd pitdé johtaa kuin he olisivat
vapaaehtoistydntekijéita. Tietotydntekijéat saavat tosin palkkaa tydstdéan, mutta he eivét ole sidottuja
tybnantajaansa vaan voivat lédhted. He omistavat "tuotantovélineensé” eli oman tietdmyksensé.
(Druckerin parhaat 2002, 74.)

Harvassa kuitenkin ovat ne yritykset, joissa muutoksia on laajasti tehty. llmankin on menestytty.
Teollisen aikakauden tehokkuusajattelu on viimeiseen asti hidastanut organisaatioiden
perusteellisimpia muutoksia. Uuden nuoren sukupolven — Y-sukupolven — myéta tilanne on
kuitenkin tullut sellaiseen pisteeseen, ettd vanhat rakenteet eivat yksinkertaisesti endd kesta.
Ihmisten oma taitotieto alkaa olla monessa yrityksessa suurin pddoma, ja myds tyontekijat itse
tiedostavat tdmén yha selkedmmin. On siis korkea aika suunnata huomio yrityksen térkeimpaan
padomaan: ihmisiin!



2. Y-SUKUPOLVEN MAARITELMIA

Wikipedia:

Y-sukupolvi on nimitys Euroopassa sekd USA:ssa vuosina 1982-1995 syntyneelle uudelle
nuorisosukupolvelle. Sukupolvelle sanotaan olevan tyypillistd demokraattisuus sekd alkava
liberalismi. Y-sukupolvi on varttunut 90-luvun vakaan taloustilanteen aikana, eivétkd sodat ole
endé vaikuttaneet heiddn kasvuympéristéonsé. Sukupolvi kyseenalaistaa edellisen sukupolvensa
(X) eldmdnarvot sekd on myétékasvanut tietokoneiden kehityksen kanssa. Siind misséa X-sukupolvi
ihasteli korvalappustereoiden ldpimurtoa, Y on puolestaan hullaantunut kédnnykéiden, tiefokoneiden
Ja elektroniikan mahdollisuuksista. Edustajat toteuttavatkin suuren osan kommunikaatiostaan
kansainvélisessé tietoverkossa. Pikaviestimet ovat kehittyneet kyseisen sukupolven tarpeisiin, ja
niitd sovelletaan aktiivisesti. Pikaviestimien kehityksen yleistytty& sukupolvi Y:n arvioidaan olevan
ldhes viikoittain tekemisissé vieraiden kielten ja kulttuurien kanssa, ja ndin he kokevat eldménsé
viitekehyksen maantieteellisesti huomattavasti laajemmin kuin aikaisemmat sukupolvet. Eldmén
viitekehyksen laajennuttua oman kotimaan ulkopuolelle huomion keskittyminen puolestaan
suppenee omaan itseen ja ldhimpiin ihmisiin. Vanhempi X-sukupolvi kokee yhteenkuuluvuuden
tunnetta sukunsa ja isdnmaansa kansalaisten kanssa, Y-sukupolvi on taas vahvasti perhe- ja
yksilbkeskeinen. Kehityskaaren pééttdéd Y:td seuraavan sukupolvi Z:n jyrkkéd individualismi, jossa
perinteiset perhearvot on kyseenalaistettu. Ndmé aatteet kytevéat myds Y-sukupolvessa mutta eivét
aktivoidu ennen seuraajansa vaikutusta. Sukupolvelle tyypillisiksi piirteiksi mainitaan myés
kyvyttémyys kasvaa aikuisiksi ja oftaa vastuuta. Tdémé on jéénnettd suurten ikdluokkien ikuisen
nuoruuden tavoittelusta, jonka he ovat opettaneet seuraajilleen. Y-sukupolvi on ajatteleva ja luova,
Ja se harrastaa runsaasti taidetta, josta musiikki laajoine genreineen on suurimmassa suosiossa.

Tybelaman kehittdmisen erikoislehti Telma 2.3.2011:

Suomalainen tyéeldméa mullistuu, kun y-sukupolvi tayttda tydpaikat. Huippuosaajat ovat haluttua
mutta eivét helppoa tai halpaa tyévoimaa. Heiddn mukanaan maailman myllerryksestd nousee
kilpailukykyisempi ja luovempi Suomi.

— Joku voi jarjestdé koiranulkoilutussunnuntain, ja jos joku keksii hauskanpitoa, sitéd rohkaistaan
Jjohdon tasolta saakka, sanoo yritystilaisuuksia jérjestdvdn Management Eventsin tydntekija.

Téllaista on tybnteko uuden y-sukupolven kansoittamissa ja johtamissa tybpaikoissa. Vai onko?
Kevyesti uudistunut Telma keskittyy uusimmassa numerossaan siihen, miten tulevaisuuden tyéd ja
varsinkin sen tekijat haastavat johtamisen ja johtajat.

Y-sukupolven tiukin ydin tarkoittaa 80—90-luvun taitteessa syntyneitd — niitd, jotka ovat kasvaneet
tietokoneiden ja langattomuuden maailmaan. Kun tdmé sukupolvi astuu suurten ikdluokkien
tybsaappaisiin, ylhdéltd alaspdin katsovilla perinteisen tyylin johtajilla on edesséddn y-tyylin
opettelu. Y-sukupolvi kun ei ole tottunut pomotettavaksi.

- Tietty osa y-sukupolvea olettaa, ettd johtaja on olemassa heitd varten, eivédtkd he hyvéksy
kyykyttémistéd, Abo Akademin professori Alf Rehn sanoo.

Tybnantajien onkin muutettava johtamiskulttuuriaan, jos se haluaa houkutella parhaat tekijat
riveihinsd. Asiantuntijuuden arvostuksesta kertoo jotain jo se, ettd esimerkiksi peleja
suunnittelevissa tiimeissé on esimiehidén kovapalkkaisempia tydntekijéité.



Y-sukupolven maaritelmissa ik&haarukka vaihtelee hyvinkin paljon sen mukaan, kuka tai mika
kasitteen on maaritellyt. Useassa ldhteessa vanhin tdhan sukupolveen kuuluva on syntynyt vuonna
1980, mutta joissakin yhteyksissa syntymavuoden takarajaksi on pantu jopa vuosi 1977. Tahan
ehka ei voikaan asettaa mitaan selkeda vuotta rajaksi, koska jo asuinpaikkakin voi vaikuttaa siihen,
kuinka nopeasti sukupolvien eroja alkaa nakya. Minusta ainakin vuonna 1985 syntyneet ja sita
nuoremmat ovat jo pdésaantdisesti Y-sukupolvea.

Na&in kolmekymppisenéd koen koko ajan vahvemmin olevani sukupolvien vélissé. Joissakin asioissa
olen vahvasti Y-sukupolven tyypillinen edustaja, mutta samaan aikaan joissakin asioissa suuresti
hdmmastelen, miten nuorten arvomaailmat ovatkaan niin lyhyessd ajassa muuttuneet. Ehka juuri
tdma sukupolvien véliin asettuminen antaakin hyvan ndkbalapaikan muutoksen pohtimiseen.

Tassé kirjoittamani ndkemykset pohjautuvat hyvin vahvasti juuri omassa yrityksessani kokemiini
asioihin ja niiden pohjalta muodostamiini mielipiteisiin. En missdan nimessa halua antaa sellaista
vaikutelmaa, ettd pyrkisin olemaan Y-sukupolven johtamisen asiantuntija — haluan ainoastaan
jakaa niita oivalluksia, jotka ovat juuri meidén yrityksessdmme toimineet. My&s meidan yrityksessa
on paljon asioita, jotka eivat vield toimi niin hyvin kuin pitaisi. Valilla tulee aikoja, kun suunta
hukkuu pahastikin, joten myds meidédn oman yrityksen ihnmisten on kehityttava entistd paremmiksi
johtajiksi ja yrityksen eteenpain viejiksi.

Olen koonnut yhdessa HR-p&allikkdmme Linda Asikaisen kanssa STC:lle tydryhmén Y-sukupolven
tyontekijoistd. Olemme heidan kanssaan viimeksi kuluneen vuoden mittaan useaan otteeseen
kokoontuneet pohtimaan tydeldmdasséd olevien uutta sukupolvea. Téassa esittdmani ajatukset
pohjautuvat osaksi juuri ndihin keskusteluhetkiin, ja mukana on toki paljon sellaisiakin havaintoja,
jotka olemme kokeneet arjen johtamisessa toimiviksi. Tyéhon osallistui lopulta moni STC:n
ydinryhm&an kuuluva tydntekija, koska halusin saada mahdollisimman kattavan nakemyksen
organisaatiostamme. Olen saanut paljon virikkeitd my®ds Tampereen ammattikorkeakoulun
jarjestamalta liiketalouden erikoistumiskurssilta, jolla eri aloilta ja erilaisista yrityksista tulevat
ihmiset ovat kertoneet omia kokemuksiaan tydelamasta.



3. SUOMEN TELECENTER OY

Suomen Telecenter Oy (STC) on noin 250 tydntekijan puhelinmyyntiorganisaatio. Toimipisteitd on
kolme; suurin niista sijaitsee Tampereella (n. 170 tydntekijaa), muut kaksi ovat Suonenjoella ja
Hameenlinnassa. STC:n yhteistybkumppaneita ovat muun muassa xxxx ja xxxx, joiden kanssa
tehdaan tiivistd kumppanuustyyppistéa yhteistyota. Myyntid tehddan seka yrityksille ettd kuluttajille,
ja monipuoliset myytédvat tuotteet edellyttdvat laajaa ammattitaitoa. Menestyminen edellyttaa
vahvaa panostusta myyntitaitojen valmentamiseen ja osaamisen laadusta huolehtimista. STC
haluaa omalta osaltaan olla nostamassa puhelinmyyntialan mainetta ja halventdmassa vanhoja
ennakkoluuloja.

STC perustettiin vuonna 2003 Tampereen Lielahdessa Konepiste J. Ojan yhteyteen. Yritys on
tassa ajassa kasvanut yhden hengen organisaatiosta nykyiseen kokoonsa.

Noin 70 prosenttia STC:n tydntekijdistd on 19-30 vuotiaita, siis Y-sukupolvea. Myos yrityksen johto
on paaosin nuorta sukupolvea, joko Y- tai X-sukupolveen kuuluvia.

STC:n liikevaihto vuonna 2010 oli noin 7,7 miljoonaa euroa.

Visio: STC on tyontekijoilleen paras tydpaikka. Tydntekijdilleen STC tarjoaa vaylan itsensa
kehittdmiseen sekd oman suunnan I6ytdmiseen. STC jattda innokkuudellaan ja
menestymistahdollaan I&htemattéman jéljen myyntialaan.

Missio: STC:n missiona on olla Suomen tehokkain myyntiorganisaatio, joka tarjoaa
toimeksiantajilleen onnellisten kohtaamisten kautta Suomen parhaimmat myyntikontaktit.
Tehokkuuden taustalla on sitoutunut tiimi.

Arvot:

Ihminen: Prosesseja, raameja ja pelisééntdja tarvitaan. Kaiken ydin on kuitenkin itse ihminen ja
toisten huomioiminen.

Kaupannélka: Meilld on halu tehda kauppaa. Tahtotila.

Myyntitaito: Parannamme asiakkaidemme eldménlaatua. Haluamme olla parhaita ja kehittya
jatkuvasti.

Megarohkeus: Muutoksista saamme virtaa. Emme pelk&a tehdd paatoksia. Epdonnistumiset ovat
oppimista varten.

Tulos: Takaa meidén kaikkien menestyksen. Toiminnan perusedellytys.



4. UUTTA SUKUPOLVEA TUTKIMAAN

Huoli koko ajan lisdantyvistd psyykkiseen terveyteen liittyvistd sairauslomista nousi myés STC:lla
esille muutama vuosi sitten. Nuorimmat tydntekijat romahtivat eldm&n “normaalien”
vastoinkdymisten edessda, esimerkiksi seurustelusuhteen katkettua. Moni nuori tuntui ajautuneen
myds todella suuriin muihinkin ongelmiin, ja naytti siltd, ettei elama heilld en&dé lainkaan ollut
omassa hallussa. Masennuslédékkeistd kertominen sairauslomakeskustelujen yhteydessa ei enaa
ollut noloa, ja laakkeitd nakyi saatavan hyvin helposti 1ddkarikdynnin tuliaisina. Myds mediassa
esitetyt tilastot nuorten tyokyvyttémyyseldkkeelle siirtymisistd ovat pysédyttédneet pohtimaan asiaa.
Kelan Sosiaalivakuutuslehdessa (2011, 34) kerrottiin, ettd vuonna 2009 alle 30-vuotiaita siirtyi
masennuksen vuoksi tyokyvyttdmyyseldkkeelle yhteensa 487. Kasvua vuodesta 2004 oli miehilla
60,5 prosenttia ja naisilla 42,1 prosenttia! Masennuksen hoitokeinotkin toki ovat edistyneet, mutta
yli 30-vuotiailla trendi on kuitenkin ty6ttémyyseldkkeelle jddvien suhteen laskeva, toisin kuin Y-
sukupolven edustajilla.

Samaan aikaan eri tahoilla nousi uhkakuvia, jotka liittyivdt uuden sukupolven asenteeseen ja
arvomaailmaan. Kunnianhimon ja ahkeruuden pelattin katoavan vanhempien sukupolvien
mukana. Tassa vaiheessa me STC:lld herdsimme miettimaan, voiko tilanne tosiaan olla niin
huono. Meidan kahdeksan vuoden aikana 200 hengen yritykseksi kasvanut tydpaikkamme on
padasiassa juuri Y-sukupolven ihmisten kanssa rakennettu, ja olemme menestyneet hyvin myés
kilpailijoihin verrattuna. Toki mekin olimme huomanneet harmittavia muutoksia muun muassa
tydmoraalissa, mutta edelleen me ndimme omassa vdessamme paljon hyvaa.

Tyobntekijamme nimeé&vat yhdeksi STC:n tarkeimmistd menestystekijdistd ilmapiirin, joka on
onnistuttu sailyttdmaan hyvana yrityksen nopeasta kasvusta huolimatta. Iso osa tyontekij6ista on
ajatellut tulevansa meille vain lyhyeksi aikaa — katsomaan, millaista tyéta puhelinmyynti on —, mutta
vierailu onkin venahtanyt pitkéksi, koska STC:n kulttuuri ja ilmapiiri ovat imaisseet mukaansa. Hyva
ilmapiiri on varmasti sellainen asia, jota kaikki tyéyhteisét tavoittelevat, oli henkildkunta minka
ikdista tahansa. Oman yhteisémme perusteella uskon, ettéd nuorissa on potentiaalia ainakin hyvén
tydilmapiirin luomiseen!



5. Y-SUKUPOLVEN JOHTAMINEN - KESKEISET
ALUEET

Jos vain pystyy irrottautumaan vanhoista johtamismalleista, nuorten johtaminen on yksinkertaista,
vaikkakaan ei aina helppoa. Kun perinteiset k&skytysjarjestyksiin ja muuhun hierarkkisuuteen
liittyvien tapojen mallit eivat sumenna johtamisen fokusta, voidaan keskittya siihen, miten ihminen
saadaan innostuneesti tekema&an vaadittu tulos. Pd&asiassa varsin nuorista henkildistd koostuva
ylin johto on varmasti yksi syy siihen, miksi johtaminen meilld on pystytty ajattelemaan pelkastaén
oman yrityksen nakdkulmasta, vaikkakin nuoren johdon heikkoutena toki on kokemattomuus.

Nostan seuraavat asiat tdrkedan osaan, kun puhutaan Y-sukupolven johtamisesta:

e Yhteisollisyys

e Avoimuus, luottamus ja merkityksen kokeminen
e Jamakkyys

o Kulttuuri, joka tarjoaa vapautta ja vastuuta

Lista ei varmastikaan vaikuta vieraalta ja johtamisessa ennennakemattdmaltad. Haluankin korostaa
sitd, ettd Y-sukupolven johtaminen ei valttdméattd juurikaan eroa yleisestd hyvasta ihmisten
johtamisesta. Moni johtaja on tdhan asti parjannyt vahvalla asioiden johtamistaidolla ja prosesseja
hiomalla ja nain voinut jattda ihnmisten johtamisen hieman sivummalle. Ihmistenjohtamistaidot eivéat
useinkaan olleet se merkittavin tekija, jonka takia joku on noussut tai halunnut esimieheksi.
Ylenemisen perusteet l6ytyvat usein siitd, ettd henkild on tybntekijdnad hoitanut aikaisemman
tyénsa hyvin. Nyt tilanne on kuitenkin uuden sukupolven myéta radikaalisti muuttumassa. lhmisten
johtaminen on otettava kaiken keskioon.

Tulen tassé esityksessa kasittelemaan kaikkia ylla olevia osa-alueita niin, ettd nostan ensin esiin
omia kaytannossa koettuja huomioita. Jokaisen osion loppuun kokoan yleistettdvissé olevat uuden
sukupolven vahvuudet ja toisaalta myds haasteet yrityksille.



6. YHTEISOLLISYYS

Yhteiséllisyys on noussut todelliseksi trendisanaksi. Yhteiséllisyyden puute nostetaan usein
selittdvaksi tekijaksi moneen aikamme ongelmaan, kuten ihmisten pahoinvointiin ja erilaisiin
ristiriitatilanteisiin. Vaikka yhteiséllisyys on yleisestikin niin kovassa huudossa, on pakko todeta,
ettd myés STC:ll& juuri se on vahvimpia meidan ilmapiiridmme ja yrityskulttuuriamme kuvaavia
piirteitd ja peruspilareita. Uskomme sen olevan ehdottomasti sellainen asia, josta kannattaa pitaa
kiinni ja jota pitda edelleen kehittaa.

6.1. Tyo- ja vapaa-aika — yhta tiiviimpi kokonaisuus

STC:lla tehtyjen haastattelujen ja havaintojen perusteella nuoret ndkevat elamén yhtendisemmin
kuin vanhemmat sukupolvet. Nykynuoret eivét jaottele eldmaa niin vahvasti tyé- ja vapaa-aikaan
kuin edeltdjansa, eivdtkd he mydskaan jaottele ihmisid tydkavereihin ja muihin kavereihin. Taméa
on monessa suhteessa hieno juttu: tdman kautta ty6 ei valttdmattd enda tunnukaan niin "tyélta”
vaan yhdeltd eldmdn osa-alueelta, jolla halutaan kehittyd ja viihtyd. Moni vanhempaan
sukupolveen kuuluva ndkee tydn usein ikdvana, pakollisena eldaman osana, joka vie voimia muusta
elamasta. Ehkapa tadhan sukupolvien véliseen muutokseen on vaikuttanut myés se, etta
aikaisemmin ei ollut kovin hyvaksyttya tai arvostettua lahted toteuttamaan omaa unelmaansa.
Arvostus painottui enemman hyvaan kansalaisuuteen ja vyhteisten pelisdantdjen mukaan
toimimiseen. Nuorempi sukupolvi on tdssd suhteessa saanut enemméan vaikutteita
amerikkalaistyylisestd yksilon vahvuuksiin keskittyvasta ajattelusta, ja sitéd kautta nuoret kokevat
unelmien tavoittelemisen ihan hyvaksyttdvdna asiana. Kun nuori 16ytaa itselleen sellaisen
tydpaikan, joka toimii hyvdnd maaperdnd omien henkildkohtaisten unelmien saavuttamiseen,
tybaika ja vapaa-aika muodostavat yhtendisemman kokonaisuuden jo t&td kautta. Toinen asia
onkin jo sitten se, mista 16ytyy kaikille juuri omia unelmia tukevia tyépaikkoja. Merkitseeké tassa
kohtaa enemman tydn siséltd vai tapa tehda tyota?

6.2. Yhdessa tekemalla yhteis6ksi

Moni STC:lainen kertoo 16ytdneensa toisen kodin STC:lta. Jarjestamme jonkin verran illanviettoja
ja muita tapahtumia, mutta en n&e niiden olevan tehokkaimpia yhteiséllisyyden vahvistajia.
Tydntekijamme kertovat, ettd térkein ympéristd tutustua tydtovereihin on itse tydpaikka. Kun
esimiehet ottavat tiimien johtamisen vahvasti mukaan johtamistapaansa, avautuu paljon
vuorovaikutustilanteita ja ihmiset paasevat tutustumaan toisiinsa samalla kun tekevat yhdessa
téita. Muun muassa Kukoistuksen késikirjoituksen (2010) kirjoittaneen Pekka Himasen mukaan
johtamisen tarkeimpia tehtavia on tarjota ihmisille mahdollisuuksia yhteiseen vuorovaikutukseen.
Himasen n&kemys luovuuden mahdollistavasta kulttuurista on loistava kuvaus luovuuteen
tarvittavista peruspilareista (kuva 2). Kun tiimi, jolla on yhteinen padamaara, padsee tarpeeksi usein
yhdessé pohtimaan, miten tavoite saavutetaan, tiimin jasenet tutustuvat toisiinsa nopeasti. Samalla
heidédn tekemisestddn tulee luovempaa, ja he haluavat tosissaan panostaa paamaaran
saavuttamiseen. T@dman vapaaehtoisen panostamisen avulla jokaisen tiimin jasenen on
mahdollista my6s kokea etenevénsé kohti omia unelmiaan.



Kuva 2
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Kysyimme eraaltd noin vuoden STC:ll4 olleelta 22-vuotiaalta nuorelta mieheltd, mitka tekijat ovat
vaikuttaneet siihen, ettd han viihtyy meilld. Han vastasi, ettd STC:n kautta héanelle on avautunut
kokonaan wuusi kaveripiiri, jonka kanssa on mukava viettdd aikaa. Uusiin tydkavereihin
tutustumisen nopeutta hanen kohdallaan kuvasi tama: Kun han tuli meille, han ystavystyi nopeasti
eraan toisen tyontekijan kanssa, ja koska he molemmat etsivat samaan aikaan uutta asuntoa, he
muuttivat kdmppakavereiksi oltuaan kaksi kuukautta tyokavereita. Myés monet muut STC:laiset
ovat kertoneet, kuinka paljon uusia laheisid ystdvyyssuhteita heille on kehittynyt STC:lla
tyoskentelyn aikana.

Yksi STC:laisten — myds esimiesten — tunnusmerkki on, ettd me monet vietdmme paljon vapaa-
aikaa yhdessa. Ehk&pa juuri esimiesten esimerkki tdssd on aikojen alussa vaikuttanut myo6s
muiden tydntekijdiden yhteiseen ajanviettoon. Aivan kaikki STC:ldiset luonnollisestikaan eivét vieta
vapaa-aikaansa yhdessd, ja he ovat silti meille yhtd tarkeitd. Esimerkiksi perheellisille ja
vanhemmille tyontekij6ille riittdd, kun he muutaman Kkerran vuodessa heittavat vapaalle
tybkavereiden kanssa. He ovat joka tapauksessa vahva osa yhteis6d, kun he tiimeissdén tekevat
muiden kanssa itse ty6ta.

6.3. Osakkuuden merkitys

Muutamien ensimmaisten vuosien aikana STC:n omistajat paattivat sitouttaa osan esimiehista
taloon my6s osakkuuden kautta. Tama on varmasti ollut yksi tekijd, jonka valityksella
yrittajdmainen ja yhteen hiileen puhaltava asenne on pesiytynyt taloon. Osakkuuden tarjoaminen



useille esimieheille ei varmastikaan ole aina mahdollista, mutta hyva sitouttamisen keino se on. En
kuitenkaan n&e osakkuutta niin tarkednd asiana, ettd se olisi perusedellytys ydinjoukon
sitoutumiselle ja tyostéd innostumiselle. Yhteinen paddmaara ja tiivis tydyhteisé voivat olla monissa
tilanteissa jopa vahvempia sitouttajia. Yhteenvetona totean, ettd osakkuus yrityksessa ei ole
valttdmatonta hyvén yhteisdllisyyden kehittymiselle.

6.4. Matala hierarkia, yhteisollisyyden runko

Matala hierarkia mahdollistaa sen, ettd tunnemme olevamme samassa veneessa johdon ja
johdettavien kanssa. Matala hierarkia kuvaa ensisijaisesti asennetta eika niinkaan sita, millaisia
tasoja organisaatiossa on. Meillda STC:lI& yksi matalan hierarkian mittari on se, kuinka helposti
kaikki tyontekijat tulevat tuomaan omia ideoitaan ja ajatuksiaan ylimmalle johdolle saakka. Jos
huomaamme, ettd kynnys tulla kertomaan uusia ideoita nousee korkeammaksi, se on heti halytys
siitd, ettd johto on liikaa loitontunut muista tyontekijdistd. Kaytdnndssé matalan hierarkian
kehittdminen tarkoittaa meillda esimerkiksi sitd, ettd toimitusjohtaja, tuotantopdaallikké tai
myyntijohtaja on joissakin tiimipalavereissa mukana. He valmentavat yksittdistd myyjaakin, jos
nama tarvitsevat apua. Naiden yksittdisten kohtaamisten kautta ison kuvan viestiminen onnistuu
kaikista parhaiten, koska silloin tuo kuva tulee erittdin konkreettisten esimerkkien kautta ja aitous
valittyy hyvin. Toki myds isosta kuvasta viestivid isompia palavereja tarvitaan, mutta ne jaavat
usein yksipuolisiksi viestin kertomisiksi, kun kuulijoita on paikalla sata.

6.5. Yhteiset tempaukset

3—4 kertaa vuodessa jarjestettdvat Superpaivat on yksi konkreettinen esimerkki yhteisestd tyén
tekemisesta. Superpdivien tarkoitus on rikkoa tulosten lasikattoja niin, ettd nadiden ty6paivien
aikana irrotellaan yhdessd normaalia enemman. Superpaiville valitaan aina jokin teema, joka
nakyy osanottajien pukeutumisessa ja koko tydpaikan lavastuksissa. Ty6paikka saa aivan uuden
tunnelman, kun vastaan kavelee vaikkapa Afrikan Tahti -teemaa toteuttavia heimopaallikéita tai
nayttavasti aseistautuneita sissisotilaita. Superpaivat kuuluvat valilla asiakkaille asti. Superpaivien
suunnittelussa on mukana seka esimiehia ettd myyjia. Yhteinen suunnittelu vaikuttaa ratkaisevasti
siihen, ettd naihin erikoispéiviin saadaan hyva yhdessa tekemisen meininki. Me-henki tuntuu ja
kuuluu, kun suuri osa tydntekijoistd lahtee vapaaehtoisesti tekem&éan jotakin sellaista, mika ei
varsinaisesti kuulu itse tyéntekoon. Kun myyjat paésevét itse ideoimaan teeman ja kisat, he ovat
valmiita panostamaan suunnitteluun myds vapaa-aikaansa, ja samalla he itse ottavat vastuuta
siitd, ettéd Superpaivat varmasti onnistuvat myds tuloksellisesti.

Etsin kirjallisuudesta teoriapohjaa sille, miksi esimerkiksi STC:n Superpéivistd on tullut niin tarked
menestystekijd. Gary Hamel kirjoittaa teoksessaan Johtamisen tulevaisuus (2007) seuraavasti
yhteiséllisyyden ja matalan hierarkian puolesta:

"Hierarkia toimii kuitenkin huonosti silloin, kun tyét on saatava sujumaan entistd paremmin tai kun
tydntekijoitd on inspiroitava ylittdmaan tédhénastisen suoritustensa rajat. lhmisten mobilisoinnissa
voimakasta yhteisollisyyttd eli me-henked tunteva tydéryhma on paljon parempi kuin mikaan
byrokratiarakenne. Syitd on monia. Ensinnakin silloin, kun ty&skennellddn byrokraattisessa
ymparistdssa, vaihdon psykologinen peruste siséltdd myds vapaaehtoisuuden voimaa: annat
tydpanoksesi ja saat palkaksi mahdollisuuden vaikuttaa taikka mahdollisuuden kayttda lahjojasi
johonkin hyédylliseen.”



Hamelin analyysi yhteiséllisyyden vaikutuksista menestykseen selittdd hienosti sen, miksi jotkin
STC:n ty6tavoista ovat osoittautuneet erittdin toimiviksi. Kun vuosia sitten keksimme esimerkiksi
juuri Superpéivien idean, emme todellakaan analysoineet kovin pitkdlle, miten moninaisia
vaikutuksia sellaisilla tempauksilla voisi olla. limeisesti olemme osaksi tiedostamattamme |6ytaneet
juuri tdhan hetkeen sopivia toimintamalleja. Yksi térked syy naille "l6ydéille” on varmasti ollut se,
ettd olemme esimiestiimilla saaneet itse etsid juuri meidan mielestdmme parhaalta tuntuvat tiet
menestykseen.

6.6. Suvaitsevaisuus vahvistaa

Kun piipahtaa STC:n tiloissa, huomaa helposti, ettd meilld on ihmistyyppeja laidasta laitaan.
Ikdjakauma painottuu toki vahvemmin nuoremmpiin, mutta muuten meiltd I6ytyy niin rokkareita,
hoppareita, nérttejd kuin muitakin eri asioista kiinnostuneita ihmisia. Y-sukupolvea tutkiessamme
haastattelemamme nuorten ryhman mukaan yksi STC:n lisdarvoista on juuri se, ettéd niin erilaiset
ihmiset tuskin koskaan muutoin ly6ttaytyisivat yhteen. Meilld parhaiten yhteen hitsautuneet tiimit
ovat juuri sellaisia, joissa jdsenet ovat mahdollisimman erilaisia. Se ruokkii erilaisten mielipiteiden
esiin tuomista ja kehittada siten jokaista yksildakin nopeammin eteenpain.

Arvelen, ettd meilld on talldkin hetkelld tdissd myds sellaisia nuoria ihmisid, jotka monessa muussa
tybpaikassa eivét valttamatta ollenkaan parjaisi. He ovat tulleet meille ehkd vahan “siipirikkoina”,
mutta he ovat saaneet uutta voimaa, kun heidét on otettu vastaan sellaisena kuin ovat, ja kun he
ovat padsseet vaikuttamaan oman tiiminsd ja mahdollisesti koko STC:n tekemisiin. Moni on
sanonut viihtyvansa meilld niin hyvin siksi, etta ilmapiirimme on rohkaissut hantd olemaan juuri
sellainen kuin han on. Aikaisemmissa ty6- tai opiskelupaikoissa hén ei ehkd ole saanut olla
rohkeasti oma itsensd. Voiko olla, ettd pitkdan pinnallisia arvoja korostanut maailma on tehnyt
massasta poikkeavien nuorten vahvuuksien hyédyntdmisen entistd hankalammaksi? Jos néin on,
niin ohitamme valtavan maaran arvokasta potentiaalia. Ihmiset kannattaa paastaa tarpeeksi usein
hyédyntdmaan omia vahvuuksiaan! Tietenkin mydés STC:lla on vield paljon kehitettavaa, jotta
suvaitsevaisuus ja jokaisen erilaisuus séilyisivdt arvossaan yrityksemme huimasta kasvusta
huolimatta. Uskon kuitenkin, ettd olemme oikealla tielld, kun otamme ndma asiat huomioon
kaikessa kehitystydssa.

6.7. Yhteisollisyyden varjopuolet

Yhteiséllisyyden suurista hyodyistd yrityksille puhutaan, mutta on huomattava, ettd toisinaan
yhteiséllisyydestd voi olla myds haittaa. STC:ll& yhteiséllisyyden varjopuolet ovat tulleet esiin
silloin, kun tydntekija innostuu ensisijaisesti meidan yhteiséstdmme ja ihmisistdmme ja vasta niiden
jalkeen itse tydsta, siis myynnistd. Voi kdyda niin, ettd tydntekija vaikuttaa etenkin aluksi
positiivisesti ymparillddn olevaan tiimiin ja on valmis tekemaan paljon sen puolesta, mutta itse
myynti ei kulje. Tilanne on usein haastava esimiehellekin, koska johdettavan asenne néayttda
hyvalta ja han pystyy ainakin hyvana paivana innostamaan myés muita perati ylittdmaan itsensa.
Tallaisessa tilanteessa voi pahimmillaan kayda niin, etta tydntekija pysyy heikosta myyntituloksesta
huolimatta tehtdvédssdan hyvinkin pitkdan. Jossakin vaiheessa hdnen vaikutuksensa ymparilla
oleviin ihmisiin ei olekaan enda vain positiivinen, koska muut kokevat epdoikeudenmukaisena sen,
etta taltd henkildltd ei itse tydsséd vaadita tdysin samoja asioita kuin muilta. Ensisijaisesti yhteis66n
ihastunut tydntekija harvoin itse tekee paatdksen tyésuhteen lopettamisesta, koska tydtoverit ovat
tulleet hénelle niin tarkeiksi ja han pelkdad menettavansa heidat, jos tyésuhde paattyy. Tallaisissa



tilanteissa punnitaan esimiehen ammattimainen ote. Vaatii rohkeutta ja tarkkanakdistad johtamista,
ettd tunnistaa tdman tilanteen ja uskaltaa tehdé oikeaan aikaan oikeat paattkset.

Parhaassa tapauksessa kuitenkin kay niin, ettd esimies saa tydntekijan syttymaan myynnista juuri
tydntekijad koskettavalla tavalla, ja sitd kautta myynti nousee tekijdnsd mielessd véahintaan yhta
tarkeaksi asiaksi kun tydyhteisé. Esimies on silloin onnistunut tarpeeksi jamakasti viestimaan
tilanteen vakavuuden johdettavalle, jotta tdm& ymmartdd muutoksen valttdmattdmyyden. Samalla
esimies on néhnyt, mitd asioita myynnissa pitda korostaa, jotta tyéntekijan olisi mahdollista aidosti
innostua siitd. Aina ei kuitenkaan kdy nain onnellisesti, ja silloin esimiehen on osattava purkaa
tydsuhde. Kaikista tarkeintd vastaavissa tilanteissa on, ettd esimies on sataprosenttisen
oikeudenmukainen kaikkia johdettaviaan kohtaan ja noudattaa myds koko yrityksen
henkiléstopolitiikan pelisaantsja.

6.8. Miksi yhteisollisyytta kaivataan?

Miksi sitten yhteisdllisyydesta on tullut niin tarke& asia nuorille? Parhaiten tdhan varmaan osaavat
vastata kasvatukseen ja muuten yhteiskunnan arvoihin perehtyneet tutkijat. Omien havaintojemme
perusteella muun muassa sosiaalisen median ja muun verkossa tapahtuvan eldman
kasittamattoman vauhdikkaan kasvun myoéta esimerkiksi joukkueurheilu ja muu perinteinen
harrastustoiminta eivat olekaan enda niin yleisid mielenkiinnon kohteita kuin ne olivat reilut
kymmenen vuotta sitten. Koulujarjestelmdmmekaan ei enédéa niin vahvasti tue yhdessa tekemists,
kun jokainen rakentaa opintojaan itsenéisesti. Mutta jokainen tarvitsee me-tunnetta, ja mielellaan
useammasta kuin yhdesta yhteis6sta. Voisiko tydpaikan kautta 16ydetty samanhenkinen yhteisé
osittain paikata sitd yhteiséllisyyden ja me-hengen vajetta, jonka vapaa-ajan viettdmisen muutos
on saanut aikaan?

Yleistettavat huomiot:

e Y-sukupolvella on entistd suurempi halu kehittya tyossa ja kehittaa sitd kautta myos itse
tyota.
— Yrityksen on aidosti kiinnostuttava ihmisten tavoitteista ja unelmista.

e Y-sukupolvi tuo lisaa luovuutta yrityksiin
— Osaavatko esimiehet johtaa ihmisid vuorovaikutustilanteisiin, joissa luovuus paisee
esiin?

e Y-sukupolvi on valmis antamaan paljon ideoita yrityksen kehittamiseen
— Osaako johto olla samassa veneessd muiden tyontekijoiden kanssa ja ottaa nama
ideat vastaan?

e Y-sukupolvi panostaa tydhén paljon enemman kuin "on pakko”, jos se saa tarpeeksi
tilaa
— Osataanko yrityksessd antaa tilaa nuorille ottamalla heitd mukaan erilaisiin
hankkeisiin tasavertaisiksi jaseniksi?



Y-sukupolven kautta voisi olla mahdollista hydédyntdad entistd paremmin ihmisten
erilaisia vahvuuksia

— Ymmarretdanko ja suvaitaanko yrityksessa erilaisuuden voimavarat?

Y-sukupolvi haluaa sitoutua yritykseen, jos se kokee sen yhteisén omakseen
— Osaavatko esimiehet tunnistaa, milloin ihminen haluaa sitoutua oikeista syista
yritykseen? (Yhteisollisyyden varjopuolet)



7. AVOIMUUS, LUOTTAMUS JA MERKITYKSEN
KOKEMINEN

Avoin ja luottamusta herattava ilmapiiri on nuorten tarkeimpia kriteereja tydpaikan valinnassa ja
tyopaikkaan sitoutumisessa. Kuulemme tatad jatkuvasti niin rekrytointimme kuin omien
tydntekijdidemme kautta.

Kasvoimme yli 200 tydntekijan organisaatioksi ilman luottamusmiestd. Muutama kuukausi sitten
rohkaisimme tydntekijéita aktivoitumaan téassa asiassa, koska luottamusmies alkoi olla valttdméaton
jo muun muassa viestinnan kannalta. Toisaalta on ollut hienoa, ettd ihmiset ovat kokeneet
saavansa aanensa kuuluville ilman luottamusmiestékin. Johtaminen on tarkein tekija avoimen ja
luottamuksellisen ilmapiirin kehittymiselle. Oikeanlainen avoimuus johtamisessa on vaativaa. Siina
onnistuminen edellyttddkin ennen kaikkea avoimuuden hy6tyjen syvédd ymmarrysta, jotta sitd osaa
omassa tyéssaan todella toteuttaa.

7.1. Palautteenantokulttuuri

Avoimuus tarkoittaa muun muassa sitd, ettd palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat
luonnollinen osa paivittaistad yhteisty6ta. Naita taitoja taytyy yrityksesséa harjoitella ahkerasti kaikilla
tasoilla, jotta saadaan rakennetuksi avoin kulttuuri. Tavallisimpia palautteenannon ongelmia
yrityksissd on se, ettd palaute ei todellisuudessa kulje muuhun suuntaan kuin alaspdin. Kun
tyontekijat saadaan hyvin mukaan koko yrityksen kehittdmiseen, palaute kulkee yhta luontevasti
niin ylés-, alas- kuin sivusuuntaankin, kollegoille. Kun ylin johto omalla esimerkillddn nayttdd mallia
palautteen antamisesta, kulttuuri levida koko yritykseen.

Ylimmé&n johdon tyéskentelytapa on siis ensimmainen edellytys sille, ettd koko organisaatioon on
mahdollista saada hyva palautteenantokulttuuri. Olen usein pohtinut, mista seikoista yrityksissa
voisi paatella, onko ylimmalla johdolla oikea asenne palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen.
Ainakin yksi huomio on tdma: Jos ylin johto haasteitten tullessa k&antyy ensimmaiseksi
analysoimaan ja hAmmastelemaan keskijohdon tai muiden tydntekijdiden tydskentelya, se on selva
osoitus siitd, ettd ylimman johdon omaa tydskentelya ei aseteta tarpeeksi usein suurennuslasin
alle. Toki johdon tehtdvd on miettid, miten ty6tad pitdad eri osastoilla kehittdd, mutta johdon
ensimmainen ajatus tuossa tilanteessa pitéisi olla tdméa: mitkd seikat omassa johtamisessa ovat
vaikuttaneet siihen, etta tilanne on ajautunut moiseen suuntaan?

7.2. Palautekierrokset

Systemaattisesti jarjestetyt esimiestiimin palautekierrokset ovat STC:lla tdrked osa avoimen
ilmapiirin vahvistamista. Piddmme vahintddn kahdesti vuodessa palautepalaverin, jossa kdymme
l&pi jokaisen esimiehen. Jokainen esimies kuulee kaikilta esimiestiimin jaseniltd rakentavaa ja
positiivista palautetta kehittymisestddn. Pyrimme néihin palavereihin saamaan aina



mahdollisimman suoran ilmapiirin, jotta palaute varmasti olisi sellaista, joka auttaa kehittymaan
edelleen. Kun palautteenanto kohdistuu tydssé kehittymiseen, palaute ei mene vaarallad tavalla
henkilokohtaiselle puolelle, ja se on turvallista ottaa vastaan. Palautteella halutaan ensisijaisesti
tukea kunkin kehittymista. Ne esimiehet, jotka ovat tulleet meille muista yrityksistad ja mahdollisesti
esimiesvastuista, ovat olleet aluksi suorastaan kulttuuriSokissa, kun he ovat tulleet mukaan
ensimmaiselle palautekierrokselle. Olla yksin kohteena kuuntelemassa kymmenen muun
esimiehen kommentteja on tuntunut aluksi kauhistuttavalta, mutta aina palautekierroksen jélkeen
tunne on kaikilla ollut huipussaan: jokainen on saanut uusia evéitd omaan kehittymiseen ja myés
kiitosta hyvasta tydsta.

7.3. Tyotyytyvaisyyskyselyistd systemaattista palautetta

Palautekierroksessa ei ainakaan toistaiseksi ole ollut mukana myyjid, vaan kierrokset on tehty
esimiesten kesken. Myyjiltd tuleva palaute kuitenkin on ehk& kaikista arvokkainta, joten siihen
panostetaan esimiehen ja myyjan valisissa kehityskeskusteluissa. Kehityskeskustelut pidetdan
noin kolmen kuukauden vélein. Olemme kokeneet tdman hiukan tavallista tiivimman tahdin ainakin
juuri meidan toimialallemme hyvaksi, koska esimies ja johdettava tutustuvat toisiinsa parhaiten
juuri ndissa tapaamisissa. Hyva tutustuminen mahdollistaa oikeanlaisen arjessa johtamisen, ja se
taas nostaa tydntekijéidemme sitoutuvuutta. Kun esimiehelld koko ajan rullaavat kehityskeskustelut
osana normaalia arkea, hanelld pysyy hyvd tuntuma siitd, milld mielelld h&nen johdettavansa
todellisuudessa ovat.

My6s kolme kertaa vuodessa jarjestettava tyotyytyvaisyyskysely on meille erittdin tarkea
kehityksen ja ilmapiirin mittari. Mutta jos saisimme palautetta pelkdstdan sitd kautta emmeka
juurikaan jokapéivaisessa arjessa, kysely ei missdédn nimessd olisi tarpeeksi tukeva
palautekanava. Yhtend palautekulttuurin osana se on kuitenkin oiva apu. Tyoétyytyvaisyyskysely
antaa meille hyvan kokonaiskuvan kaikista osa-alueista, ja sen avulla voidaan seurata, miten
tehdyt toimenpiteet vaikuttavat ihmisten tyytyvaisyyteen. Kyselyn lopputulos koostuu seka
numeerisista arvioista ettd avoimista palautteista. Mittaamme kyselyssd muun muassa STC:n
toimintamalleja, viestintaa, |dhimman esimiehen toimintaa, kaikkien esimiesten toimintaa,
kapteenity6ta ja tiimity6ta. Esimiehet saavat johdettaviltaan kattavan palautteen juuri tata kautta.

Tyo6tyytyvaisyyskyselyn tarkein osa on mielestdni se tilaisuus, jossa tulokset kdyd&an koko
henkilékunnan kanssa lapi ja jonka usein vetda HR-paallikkdmme. Niissa tilaisuuksissa tydntekijat
arvioivat, miten annettu palaute on otettu vastaan ja voivatko he luottaa siihen, ettd heidéan
mielipiteensa on otettu vakavasti. Mitd enemman johto on panostanut siihen, ettd toimenpiteitéd on
jo tdhan tilaisuuteen mennessad pantu kaytantdon, sitd vahvemmaksi muodostuu tunne, ettd
teemme kaikki yhdessé t6itd STC:n kehittdmiseksi.

7.4. llmanpuhdistuspalavereissa nuoret mallina

limanpuhdistuspalavereista on muodostunut vuosien varrella STC:n yleinen kaytantd. Tyénteko ei
meilldakdan aina ole ruusuilla tanssimista, ja ilmapiiri saattaa paineista tai mielipiteiden
yhteentérmayksista johtuen saada saréja. Kokoonnumme silloin tiimeittain yhteen, ja esimiehen tai
esimerkiksi HR-paallikdn johdolla asiaa selvitelldan niin kauan, ettd kaikki olennainen on saatu
esille. Sen jalkeen yhdessa paatetaan, miten siitd jatketaan. Nuorten vahvuudet ovat tulleet etenkin



naissa ilmapiiripalavereissa esille. Nuoret uskaltavat ottaa vaikeat asiat puheeksi ronkeammin kuin
varttuneemmat, ja valilld nuoremmat nayttavat vanhemmille esimerkkia, miten puolustuspanssarit
kannattaa rohkeasti riisua pois.

Oman STC-tyéurani rankimmat ja samalla kehittdvimmat hetket ovat olleet juuri téllaisia
ilmanpuhdistuspalavereita. Olemme myds esimiestiimin kesken kayneet vaikeita keskusteluja.
Niissa tunteet ovat olleet pinnassa, kun esiin on nostettu arkoja ja pelottavaltakin tuntuvia asioita.
N&dma ghostbusters-hetkiksikin  nimetyt tilaisuudet ovat kuitenkin lujittaneet meidén
yhteishenkedmme isoin harppauksin, ja niiden jalkeen jokaisesta on tuntunut helpommalta ja
turvallisemmalta puhua hankalista asioista aina heti kun sellaisia on tullut mieleen. Tyémaailmaan
kuuluu yllattavan paljon tabuiksi koettuja aiheita, jotka voivat aiheuttaa paljon hallaa, jos ne
yritetdan vaieta kuoliaiksi.

7.5. Yhteinen tarina, tarkeat roolit

Kuinka monta ristiriitatilannetta jaisikdan valiin, jos yrityksessad osattaisiin ja muistettaisiin puhua
tarpeeksi siitd, mihin koko yritys on menossa ja miksi sielld on tietyt toimintamallit! Kun ihminen
oivaltaa oman tyénsa vaikutukset laajasti koko yrityksen kokonaiskuvassa, hanen fokuksensa
pysyy helpommin oikeissa asioissa eikd motivaatiokaan koe niin usein laskusuhdanteita. Jotenkin
vain tuntuu helposti kdyvan niin, ettd kokonaisuudesta puhuminen jada esimiehella muiden kiireiden
jalkoihin. Ainakin omalla kohdallani on ollut valilld raskasta todeta, ettd kaikesta ponnistuksesta ja
panostuksesta huolimatta avoin tunnelma on karsinyt, jos en ole muistanut pysdhtyad kertomaan
paatoksieni taustoja. Kokonaisuuden ymmartaminen on varmasti tarkedd kaikenikaisille, mutta
nuorten kanssa se korostuu: nuoret eivéat enda yksinkertaisesti hyvaksy sitd, ettd he eivat koe
omalla tyépanoksellaan olevan merkitystd. Vanhemmat sukupolvet ovat ehk& helpommin tyytyneet
kohtaloonsa, vaikka he eivét aina olisikaan kokeneet tydnsé tarkeyttd laajemmassa mittakaavassa.

STC on onneksi pystynyt sailyttdmaan yhteisen vahvan tarinan tukemassa arjen tyéta. Olen
huomannut, ettd mitd suuremmaksi kasvamme ja mitd enemmé&n meille tulee uusia esimiehia
johtamaan myyjia, sité kriittisemmaksi tekijaksi tulee keskijohdon laaja ymmarrys kokonaisuudesta.
Jos ylin johto ei muiden kiireiden vuoksi panosta tarpeeksi siihen, ettd uudet esimiehet alusta asti
oivaltavat perusteet kaikelle tekemiselle, avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri alkaa rakoilla.

Yleistettdvat huomiot:

e Y-sukupolvi arvostaa avointa palautteenantokulttuuria ja on valmis kantamaan oman
kortensa kekoon, jotta avoimuus vahvistuu.
— Onko yrityksessa tarpeeksi toimivia kaytantéja aktiiviseen ja avoimeen
palautteenantoon ja palautteen vastaanottoon? (Palautekierrokset,
tyotyytyvaisyyskyselyt, ilmapiirin puhdistaminen)

e Oman tyén merkitys kokonaisuudessa halutaan ndhdéd yhd vahvemmin, jotta tyéhén
oltaisiin valmiita sitoutumaan ja panostamaan.
— Muistetaanko yrityksessa pysahtyd tarpeeksi usein kertomaan asioiden taustoja ja
yhteyksia?



8. JAMAKKYYS

8.1. Esimiehen on uskallettava olla jamakka

Avoimuus on omiaan vahvistamaan ihmisten keskindistd luottamusta, mutta luottamuksen
rakentumiseen tarvitaan myds kehyksid ja pelisdantoja, jotka tuovat turvaa. Olenkin nostanut
jamakkyyden yhdeksi johtamisen tarkeimmistd osa-alueista. Kun esimiehistdmme suurin osa on
itsekin Y-sukupolven edustajia, tiukkojen kehysten rakentaminen ja niiden kunnioittaminen on ollut
valilla vaikeaa. Olemme oppineet ndiden kehysten merkityksen usein kantapaan kautta, mutta tdna
paivana ainakin ymmarradmme niiden tarkeyden.

Myynti on ty6ta, jossa ihmisiin vaikutetaan omalla persoonalla ja energialla. Itsensa kehittdminen
vaatii jatkuvaa epdmukavuusalueelle menoa, ja tdssa esimiehen tuki on tarke&a. Jos esimies ei
uskalla vaatia johdettaviltaan kehittymistd vaan mieluummin varmistelee, ettd omat tydntekijat
saavat juuri sitd, mitd he silld hetkella haluavat, myyntiluvut néayttavat armottomasti, kuinka paljon
ihmiset ovat mukavoituneet. Kun esimiehen ja johdettavan vélinen luottamus on kunnossa, esimies
voi rohkeasti kovemminkin vaatia uudenlaista otetta tyéhén. Esimiehen jdmakka ote on osoitus
myds reiluudesta, silld silloin esimies avoimesti osoittaa johdettavalleen, mitd on tehtéva, jotta tyoét
hoituisivat odotetulla tavalla. Kun molemmat osapuolet koko ajan tietévat, missé odotusten ja tyon
tason suhteen menndan, ei koskaan jouduta sellaiseen tilanteeseen, ettd tydntekijélle liian
myb6haan valkenee, ettéd hdnen tyépanoksensa ei olekaan ollut riittava.

8.2. Pelisdantdjen noudattaminen

Pelisdantdjen kunnioittaminen nousee etenkin nuorten kanssa yhdeksi tarkeadksi esimiestydn
jamakkyyden mittariksi. Monissa yrityksissd on varmasti huomattu sama haaste kuin meilla:
nuorimpien tydntekijdiden voi olla aluksi vaikea sopeutua tySpaikan pelisdantdihin. Jo pelkka
tybaikojen noudattaminen on ollut monelle nuorelle aluksi tuskaista. Téllainen tuo uudenlaisia
haasteita johtamiseen, kun Y-sukupolven edustajia yha enemman astuu tyémaailmaan. Olemme
paljon pohtineet, miksi kehysten hyvaksyminen ja noudattaminen on nuorelle sukupolvelle niin
hankalaa. Syitd on varmasti monella eldmén saralla. Loppujen lopuksi kuitenkin on varmasti
jarkevdmpaa keskittdd energia sen miettimiseen, millaista johtamista td&mén péivan ihmiset
tarvitsevat, kuin jumiutua pohtimaan muutoksen syita.

Pelisdanndissa etenkin juuri muun eldman yhdistdminen tyéhdn aiheuttaa nuorilla haasteita.
Omien lomasuunnitelmien muokkaaminen tyén mukaan ei monesta nuoresta tunnu reilulta. Myds
sairausvapaan hyddyntdminen itselle mieluisammalla tavalla koetaan usein taysin oikeutetuksi.
Olemme usean kerran tulleet tietdmaan, ettd sairausvapaalla ollut tyéntekijamme on nahty
baarissa pitdmassa hauskaa, vaikka ilmoitettu sairaus on ollut sentyyppinen, ettd hauskanpito ei
sitd paranna. Téllaiset tilanteet on rohkeasti otettava puheeksi heti kun tyéntekija seuraavan kerran
tulee ty6paikalle. Namé& kohtaamiset vaativat esimieheltd rohkeaa otetta. Asiasta on puhuttava
vakavasti ja suoraan ja samalla niin, ettd nuori oivaltaa, mitd tallainen toiminta aiheuttaa koko
yritykselle. Virheitd saa kylla tehda, mutta niistd on opittava. My6s vanhemmilla tyéntekijéillamme
on tarkea osa, kun nuorempia tyéntekijéitd pitda "kasvattaa” tyéelamaan. Annamme myds heille



tilaa antaa kurinpalautusta pelisdantéjen rikkomisesta, ja tastd on erittdin hyvia kokemuksia.
Esimiehen palaute tehoaa valilld jopa heikommin Kkuin vieressa istuvalta varttuneemmalta
kollegalta suoraan tullut maanpinnalle palauttaminen. Arvostamme suuresti niitd vanhempia
tyontekijoéitamme, jotka tarvittaessa rohkeasti ottavat rauhattomampiin nuoriin aidillisté tai isallista
otetta. Nopea "ojennus” silloin kun nuoremman tyéntekijan keskittyminen tyéhén alkaa herpaantua
on arvokas apu koko tyépaikan tyérauhan sailymiseen.

8.3. Huumori herattaa

Huumorin merkitystd ei voi missddn nimessa unohtaa, etenkin kun puhutaan pelisdantéjen
johtamisesta. Oli kyseessad sitten tydntekijan tehokkuuden lasku, tyérauhan rikkominen tai
keskustelujen ristiriitatilanteet, huumori on usein tehokkaampi kuin mikddn muu keino. Hyvalla
pelisiimalla toteutettu huumori saa ihmiset helposti pois puolustuskannalta, ja se saa heidat
katsomaan asiaa muidenkin ndkékulmasta. Esimerkiksi voisin ottaa vaikka oman kayttaytymiseni:
Jos olen jostain syystd stressaantunut tdissé ja viestin kireddn sdvyyn enka itse huomaa sita,
nopeimmin minut havahduttaa karrikoitu mielikuva siitd, miltd kuulostan ja néytén tiuskiessani.
Huumori auttaa my6s suhteellisuudentajussa ja tasapainon I6ytdmisessd; vaikka kuinka
korostankin tyén suurta merkitysta, loppujen lopuksi eldmassd on myds paljon muita hienoja
asioita, minka vuoksi ty6tdkaan ei kannata ottaa liilan vakavasti.

8.4. Ovatko nuoret tavoitteellisia?

Tavoitteellinen asenne on meidan alallamme ehdoton tyéssa onnistumisen edellytys. Valitettavasti
tavoitteiden asettaminen ja tavoitteisiin paadseminen ovat monelle Y-sukupolven edustajalle usein
taysin uusia asioita. Tavoitteet ovat tulleet monelle aikaisemmin — muun muassa kouluaikana —
aina ulkopuolelta, ja siksi todellisten omien tavoitteiden asettaminen on vierasta. "Elén tassa paiva
kerrallaan ja yritdn parhaani” -vastaukset ovat enemmaén saant6 kuin poikkeus, kun esimiehemme
kayvat ensimmaisid tavoitekeskusteluja uusien nuorten tydntekijéiden kanssa. Onneksi myynnissa
onnistumisen mittarit ovat todella 1apindkyvia, ja tavoitteellisuutta on helppo lahtea harjoittelemaan.

Uskon, ettd kun pystymme tukemaan meilld tdissé olevia nuoria myds eldaman muiden tavoitteiden
ja jopa unelmien kanssa, saamme heiltd vastineeksi entistd isomman tydpanoksen, ja
viidakkorummun &&ni kantaa talomme ulkopuolellekin. Hyva kokonaisvaltainen tutustuminen onkin
esimiehen ensimmaisia tehtavia, kun hén kohtaa tiimiinsa tulevan uuden tyéntekijan.

Yleinen luottamus tulevaan ja siihen, ettd asiat aina jotenkin selvidavat, on osoittautunut meidén Y-
sukupolven edustajien vahvuudeksi — ja samalla my®s heikkoudeksi. Kun puhutaan suurten
tavoitteiden asettamisesta, on iso etu, ettd uskalletaan siind vaiheessa olla itsevarmoja ja l1dhtea
ennakkoluulottomalla asenteella “valloittamaan maailmaa”. Mitdan uutta ei varmastikaan ole se,
ettd nuorilla on enemman uskallusta unelmoida suuria, mutta STC:ll& k&ytyjen keskustelujen
perusteella jotain on ehk& kuitenkin muuttunut siind, kuinka paljon luottamusta nuorilla on
tulevaisuuteen. Jos mietin itsedni kymmenen vuotta sitten, niin raha-asiat olivat suurimpia
huolenaiheita. Muutoin eldmassa ei ihmeempid murheita ollut. TAman paivan parikymppisilla rahaa
kuluu ehka jopa enemman kuin nuorilla aikaisemmin (matkustelu, muoti, elektroniikka jne.), mutta
heiddn luottamuksensa siihen, ettd tiukoistakin rahatilanteista aina jotenkin selvidd, on
hammastyttava. Tdma horjumaton luottamus auttaa toki siind, ettd osaa ottaa elaman rennommin
ja energia ei mene turhaan huolehtimiseen. Toisaalta se kuitenkin hidastaa kunnon heratyksen



kokemista ja sitd kautta konkreettisten muutosten tekemisté, vaikka tilanne sellaisia valilla kipeasti
vaatisi.

8.5. Tavoitteiden asettamisesta

STC toimii sellaisella alalla, jolla tavoitteet ja tulos ovat arkipdivdd. Numeeristen tavoitteiden
merkityksestd kertoo vahvasti jo yksi meiddn arvoistamme: tulos. Lisédksi etenkin
esimiestiimissdmme tavoitteellisuus on vahvasti esilla ihmisten henkil6kohtaisten tavoitteiden
kautta. STC:n esimiehilla on omia kunnianhimoisia tavoitteita niin tyén kuin muunkin eldméan
suhteen. Keskustelemme usein yhdessa siitd, miten tavoitteita kannattaa asettaa niin itselle kuin
johdettaville tyéntekijoillekin. Uskonkin, ettd osa Y-sukupolven edustajista on erittdin vahvasti
tavoitteellisia. Tdma nakyy selvasti meidén esimiestiimissdmme, jossa suurin osa on juuri Y-
sukupolveen kuuluvia. Jo pitkd&dn meilld myyntipdallikkénd toimineet Sauli Nissinen ja Petri
Nikkanen l8htivdt neljadn muun nuoren miehen kanssa toteuttamaan yhtd tavoitteeksi
muodostunutta unelmaansa syksylld 2010. He halusivat selvitd synnyinkodeistaan Suomesta
pyoraillen Kreikan Oympos-vuorelle. Hanke sai nimekseen Road Dream, ja lopulta tdméa
muutaman kuukauden kestédnyt unelman toteutus herétti mielenkiintoa useissa tuhansissa
ihmisissd, median edustajat mukaan lukien. Pyysin Saulia kirjoittamaan omia n&kemyksiaan
tavoitteiden asettamisesta. Hanen ajatuksissaan tulee hyvin esille se, miten Y-sukupolven edustaja
itse kokee tavoitteiden merkityksen, mutta myds se, miten millaisia asioita Y-sukupolven
johtamisessa kannattaa korostaa.

Opit Road Dream -reissulta, Sauli Nissinen:

1. Kaikista tédrkein oppi on se, ettd kun on asettanut tavoitteensa ja innostunut siitd, niin muistaa
systemaattisesti muistuttaa itsedén siitd. Enké tarkoita sitd, ettd pelkkéd valokuva seindssé
riittaisi.

Pidimme Road Dream -tiimill& monia skype-palavereita, joissa muistuttelimme itsellemme,
miksi tété oikein tehtiink&én. Sytytimme toinen toisemme uudestaan ja uudestaan. Moni olisi
varmasti kéyttédnyt tdméan palaveriajan mahdollisia rajanylityspaikkoja suunnitellen tai
sponsoreita hakien.

Tavoitteiden asetannassa nédkyy aikamme hektisyyskin. Monet asettavat tavoitteita,
mutta jos niistd ei systemaattisesti muistuta itselleen, niin jokin muu asia tulee ja
kaappaa ajatukset sekéd kiinnostuksen. Kohta huomaakin tekevénsé jotain aivan muuta, eiké
tavoite esim. maratonin juoksemisesta tunnukaan en&é niin merkitykselliseltd. Olishan se ollut
hienoa, mutta...

2. Tavoitteen asettamisessa tiimin kanssa on tdrkedd se, ettd yhteisestad visiosta/pddmadarésta
innostuvat kaikki. Matkaa pddmaééréaéa téytyy jopa muokata sen mukaan, etté jokainen tiimissé
innostuu lopullisesta pddmééréastd ja I6ytdd oman 'juttunsa”, miksi pddméérd on hénelle
merkityksellinen.

3. Puhu tavoitteistasi! Kun tiimin kanssa on innostuttu tavoitteesta, niin ei kannata pitda
innostusta pelkéstééan itsellddn. Kun kertoo omista tavoitteistaan mahdollisimman monille, niin
samalla sitouttaa itsedédn vahvemmin todelliseen tekemiseen. Bonuksena péélle tulee se, etté
huomaat ihmisten kannustavan ja auttavan sinua tavoitteeseesi pdédsyssa.



8.6. Jamakka seuranta — kaikkien etu

"Sitd saat mita mittaat” -viisaus on STC:lld moneen kertaan todistettu toteen. STC:n myyijélld on
parhaimmillaan useita kymmenia tuotteita ja palveluita salkussaan. Esimiehen tarkeé tehtéva on
valita salkusta oikeat seurattavat asiat. Kun jonkin tuotteen myyntid halutaan saada yl6s,
mittaaminen kohdistetaan ainakin véliaikaisesti I&hestulkoon kokonaan t&h&n tuotteeseen. Taméa
oikeaan kohteeseen kohdistaminen saa usein moninkertaisia nostoja seuratuissa luvuissa. Lukujen
ohella kasvavat myds myyjien uuden asian myyntitaidot yhtd vauhdikkaasti. Se, kuinka hyvin tyén
mittaamiseen meillda STC:lla suhtaudutaan, ei riipu siitd, minka sukupolven edustaja myyija on. Toki
aikaisemmat kokemukset vaikuttavat siihen, miten myyjé asiaan ainakin aluksi suhtautuu, mutta
muuten idlla ei mielestani ole merkitysta.

Koska tulos on STC:lld jopa yksi yrityksen arvoista, sen seuraaminen on luonnollinen osa
jokapaivaista arkea. Meilla jokaisen tulokset ovat tdysin avoimesti kaikkien nakyvilla. Niin esimiehet
kuin myyjatkin tietédvat, miten yksittaiset ihmiset ja tiimit ovat suoriutuneet. Jokaista meistad mitataan
muiden kriteerien ohella myés luvuilla, olipa kyseessa sitten toimitusjohtaja, henkiléstépuolen
tydntekija, myynnin tukeen kuuluva tai myyja. Tiedan, ettd monessa myyntifirmassa
tuloskeskeisyydesté huolimatta luvut eivét ole niin avoimesti esilld kuin meilld, ja voi olla, ettd sekin
on toimiva ratkaisu. STC:lla tulosten l|apindkyvyys ja seuraaminen koetaan paasdantdisesti
hyvaksyttdvana siksi, ettd panostamme tuloksen lisdksi vahintdan yhtd paljon toiseen tarke&an
arvoomme: ihmiseen.

Valilld meillakin tulee sellaisia tilanteita, ettd tuloksen seuraamisesta aiheutuu negatiivista
tulospainetta joillekin tahoille. Se on silloin johdolle suora signaali, ettd ihmisiin ei ole panostettu
samalla mitalla kuin tulosten vaatimiseen. Voidaankin todeta, ettd kaikessa yksinkertaisuudessaan
eurot mittaavat hyvin sitd, kuinka hyvin yrityksessa osataan johtaa ihmisia. Kun ihminen kokee,
ettd hantad arvostetaan ja ettd yrityksessa on luottamukseen ja avoimuuteen pohjautuva kulttuuri,
hanen on helpompi oivaltaa numeroiden olevan hyva mittari sille, miten hén itse ja koko muukin
yhteis6 ovat onnistuneet asetuissa tavoitteissa. Eurot eivdt missdaan nimessa tee kenestdkaan
ihmisend hyvaa tai huonoa, ja jos yrityksen tydntekijat ovat tdmén oivaltaneet, he hyvaksyvat
helposti myés eurojen mittaamisen.

Olen viime aikoina kauhistuneena seurannut mediassa kaytdvaa keskustelua siitd, miten
tydnantajan harjoittama tyén mittaaminen ja ylipdatddn tydn seuranta koetaan suorastaan
ihmisarvon riistdmiseksi. Toki yksi tydén mittaamisen ndkékulma on se, ettd sen kautta ndhdaan,
mitd asioita tyontekijdn pitdd tehdd paremmin, mutta eikd kuitenkin hieno asia ole se, ettd
mittaamisen avulla ndhdaan, kuinka hyvin jokainen on kehittynyt? Miten on mahdollista kehittda
parempaa asiakaspalvelua, parempia asiakaskokemuksia ruoka- tai vaatekaupoissa, menestysta
ulkomaisiin kilpailijoihin verrattuna, jos tydnantajan ei sovi seurata, miten myyja kehittyy? Valilla
tuntuu silta, ettd meidan suomalaisten on liian helppo leimata kaikki oman panostuksen lisdamisté
vaativat ehdotukset sortamiseksi ja silla varjolla kéllételld tyytyvdisend omalla mukavuusalueella.
On vaikea lisétad onnistumisen ja kehittymisen tunteita tyéelamaan, jos tyén mittaaminen nahdaan
I&htékohtaisesti kielteisena asiana.

8.7. Myynnin kehittamisen ainespuut

Myynnin alalla tavoitteellisuus ja siihen liittyva jamakk&a kehittymisen seuraaminen ovat
luonnollinen osa arkipdivaa. Haluan tassd samalla pohtia, miksi myynti itsessdan koetaan
Suomessa usein negatiiviseksi asiaksi. Yrityksen perustamisen l&htékohtana pitéisi kai aina olla



se, ettd jotakin palvelua tai tuotetta halutaan myyd&. Jokainen yritys tarvitsee taitavaa myyntia,
mikali se aikoo parjata kilpailussa. Miten siis voidaan haluta myyda uusien tuotteiden ja palvelujen
mahdollistavia hyotyjéa ja samalla vastustaa sita, ettd jonkun ihmisen pitdisi vaikuttaa toiseen
ihmiseen myymalla? Etenkin tydntekijjarjestét tuntuvat kaikin  keinoin jarruttavan myynnin
kehittymistd yrityksissd. Hyvd myynti on sitd, ettd myyjd on omasta aloitteestaan I6ytanyt
asiakkaalle juuri sellaisen tuotteen tai palvelun, joka tuo selvasti uutta iloa tai helpotusta asiakkaan
elamaan. Ostos ei ehké ole juuri se, mitd asiakas on itse ajatellut hankkia, silld harvoin asiakas
tuntee uudet tuotteet tai palvelut niin hyvin, ettd hadn osaa valita niistd juuri hdnen tarpeisiinsa
parhaan. Hyvaa myyntia on jo se, ettd asiakkaan mieleen jéa hyva kokemus.

Jokainen meista pitaa siita, etta joku aidosti kuuntelee meité ja esittda uusia ndkemyksia arkemme
helpottamiseksi ja tarpeidemme tyydyttamiseksi. Hyvan myynnin tunnusmerkkejé voi pohtia vaikka
miettimalla omalle kohdalle osuneita parhaita myyntitilanteita. Jaiké mieleesi se, kun menit tiskilté
pyytdmaan tietyn tuotteen ja sait sen, vai jaikd mieleesi se tapaus, kun myyja ymmarsi tarpeesi ja
tosissaan paneutui siihen, aisti, mitd asioita arvostat, ja kertoi ammattilaisen ehdotuksen siita,
millainen ratkaisu sinulle sopisi? Jalkimmé&inen vaihtoehto vaatii, ettd myyjé jaksaa panna itsenséd
peliin jokaisessa asiakaskohtaamisessa ja asiakasta kuunneltuaan uskaltaa vaikuttaa téhan
kertomalla mielestddn oikean ratkaisun. Jos yritys ei saa mitata tallaista tyéta, sitd on vaikea
kehittda, ja ellei sitd saa kehittdd, niin myynti ei ole niin hyvaa kuin se parhaimmillaan voisi olla.
Annetaan siis yritykselle tilaa jaméakasti seurata tydntekijdiden kehittymistd niin myynnissa kuin
muissakin tehtévissa — sitd kautta saamme jokainen lisda tukea omalle kehittymisellemme!

8.8. Vapaa-aika tavoitteiden motivoijana

Lahes kaikki Y-sukupolveen kohdistuvat tutkimukset ja analyysit nostavat esiin vapaa-ajan
kasvavan arvostuksen. Mekin STC:lld olemme huomanneet tdman muun muassa siina, etta
vapaa-aika toimii valilla hyvana palkintona myyntikisoissa. Toisaalta olen pohtinut myds, onko
vapaa-ajan tarjoaminen porkkanana joissakin tilanteissa vain laastaria haavaan, jos
tyoviihtyvyydessa on muuten ongelmia. Jos yritys kaipaa nopeaa lisdpanostusta usealta
tyontekijalta, vapaa-aika voi olla hyva palkinto yhteisista talkoista, mutta systemaattiseen kayttéén
en sitd ainakaan viela talla kokemuksella ottaisi.

Yleistettdvat huomiot:

e Y-sukupolvi kyseenalaistaa monet perusasioiksi miellettavat yrityksen toimintamallit,
kuten sairausvapaan kayttamisen todelliseen tarkoitukseensa.
— Ollaanko yrityksessad valmiita kasvattamaan nuoria ja kohtaamaan tilanteita myo6s
huumorin kautta?

e Y-sukupolvi asettaa itselleen suuriakin tavoitteita, mutta todellinen tavoitteellinen
toiminta konkretiassa voi uupua.
— Yrityksen kannattaa voimakkaasti panostaa tavoiteasetantaan liittyvaan
valmennukseen!

e Tyon mittaaminen kehittaa kaikenikaisia tyontekijoita.
— Osataanko mittaaminen ja seuranta tehda niin, ettd se innostaa eikd lamauta?



¢ Myynnin nostaminen jalustalle palkitsee yrityksen kaikkia tyontekij6itd nostamalla
heidan taitotasoaan ja kasvattamalla heidan tulostaan.
— Arvostetaanko yrityksessa tarpeeksi myyntia?



9. VAPAUTTA JA VASTUUTA TARJOAVA KULTTUURI

Hyva ilmapiiri ei rakennu eikd séily itsestdén, vaan sitd on tuettava tietoisesti. llmapiirin voisi
ajatella olevan se tunnelma, jonka yrityksessa vallitseva kulttuuri saa aikaan. Nuorempi sukupolvi
kiinnittdd jo tydpaikkaa valitessaan ja ensi kertaa yritykseen tulleessaan paljon huomiota siihen.
Rekrytoijamme on huomannut selvié eroja siind, mihin eri-ikdiset tydnhakijat kiinnittdvat huomiota.
Varttuneemmalle sukupolvelle on tarkeda tutustua perusteellisesti tydehtoihin, varmistaa hyvat
tybedut ja todeta, ettd tyotilat ovat siistit. Nuorempi sukupolvi kiinnittdd enemman huomioita
ihmisten ilmeisiin, tydskentelytapaan ja siihen, miten yrityksessd kommunikoidaan. Nuoret
perustavat tyépaikkavalintansa usein vahvasti tdhan ensireaktioon. Kulttuurin johtaminen vaikuttaa
tulevaisuudessa entistd enemman yrityksen kaikilla osa-alueilla, ja on erittdin tarkedéd pysahtya
pohtimaan, millainen kulttuuri yrityksessa juuri nyt vallitsee.

Kulttuuri koostuu muun muassa yrityksen arvoista, missiosta ja visiosta ja ennen kaikkea siita,
miten ndma nakyvat yrityksen arjessa, toimintatavoissa. Kulttuuriin liittyvat varmasti mydés yrityksen
pelisddnnét — ne kirjoittamattomat saannét, jotka sanelevat, millaisista asioista on hyvaksyttya
puhua, miten sopii kayttaytya ja niin edelleen. Myds aikaisemmin ké&sitteleméni asiat, kuten
avoimuus ja luottamus, ilmentavat yrityksen kulttuuria. Koska kulttuuri on jo sanana niin laaja
kasite, kerron seuraavassa, miten STC:n esimiehet pukevat kulttuurin ja sen johtamisen sanoiksi:

“Kulttuurin johtamista ei tehdé jossain tietyssé hetkesséd, vaan jokaisessa hetkessé. Kulttuurilla on
mieletdén vaikutus erityisesti tiimin uusiin ihmisiin. Kulttuuri lopulta méérittelee, miten asiat tehdaan.
Esimerikki: Uusille myyijille on koulutettu, etté tydpisteissé ei keskustella muista kuin tyéhén
liittyvista asioista. Jos uusi myyjé saapuu tyépisteelleen ja kaikki siella juuri juttelevat vaikkapa
vapaa-ajanvietosta, niin 80 prosenttia ihmisistd unohtaa kouluttajan sanat ja uudet tulokkaat
alkavat toimia sellaisen kulttuurin mukaan.”

"Yhta lailla tekemétta jattdminen kuin tekeminen on kulttuuriin vaikuttamista: jonkin asian
salliminen on aktiivinen teko."

“Kun on jonkin aikaa johtanut omaa tiimié, niin omista myyjistd huomaa, etté he ovat monella
tavalla samanlaisia kuin projektin vetéjd. Esimerkki: Sovittujen asioiden hoitaminen, hétédinen
toiminta, rauhallinen péivén startti, kaupannélkd, mukavat jutustelutuokiot jne.”

*Vanha johtamistyyli "Alé tee niin kuin miné vaan tee niin kuin kdsken” EI TOIMI! Ei varsinkaan Y-
sukupolveen. Siis minun mielestani:). “

"Mahatma Gandhi: Be the change you want to see in the world."

"Kulttuurin johtamista helpottaa mielesténi paljon, jos kulttuuri on ensin mahdollisimman tarkasti
maddritelty ja sitten puettu muutamaan avainkohtaan, joita voi mantranomaisesti toistaa seké
mielessééan ettéd déneen. Ndmé avainkohdat olisi hyvé olla kirjattuna ylés ja aina saatavilla ihan jo
senkin tdhden, etta kulttuuri on kaikille sama.



Esimerkkej& "mantroista”:

1. Vahvin tunnetila voittaa aina.

- Tunnetilat vélittyvét meisté aina muille, joten on tdrkeda hienosééataa itsensé oikealle taajuudelle
ennen téiden aloittamista. Ennen kuin tartut ovenkahvaan, mieti siis aina, minkélaisen tunnetilan
olet tuomassa mukanasi toimistolle.

2. Muutos on mahdollisuus:
- Ainut pysyvé asia maailmassa on muutos. Joka kerta kun asiat muuttuvat, meilld on mahdollisuus
oppia uutta ja kehittyd. Kdénnéa siis katse tulevaan ja tunnista mahdollisuudet esteiden takaa.

3. Asenne = tulos:
- Aina I6ytyy joku, joka onnistuu sellaisessa, mitéa itse piddt mahdottomana. Silld henkil6lla
harvemmin on yhtdédn paremmat ldhtékohdat kuin itselldsi, mutta ero on siind, ettd hdn on
pééttényt onnistua.

4. Vaikeimmat ajat opettavat meité eniten:

- Tunne siité, ettéd on vaikeaa, syntyy siitd kun et vield osaa. Helpoin ja selkein tapa oppia ja
kehittyad on tehda sellaisia asioita, joita ei vield osaa. Muista siis aina kun tuntuu vaikealta myds se
tosiasia, etté juuri silloin kehityt nopeiten.”

STC:n johtoon on viimeksi kuluneiden vuosien aikana tullut uusia hyvid vahvistuksia my6és muista
yrityksistad. Heidan avullaan olemme saaneet tarvittavaa pitkdjanteisyyttd ja hiottuja prosesseja
yrityksen eteenpéin kehittdmiseen. Tulijat ovat osin yllattyneindkin panneet merkille, miten iso sija
kulttuurin pohtimisella ja arvojen huomioimisella on silloinkin, kun tehddan isompia koko yritysta
koskevia paatdksia. Pyrimme aina ennakoimaan ilmapiirin muutoksen tulevissa tilanteissa ja
mietimme, miten pystyisimme vaikuttamaan siihen. Esimerkkind voisi olla vaikkapa myyjien
provisiomallin kehittdminen. Toimiva palkkamalli vaikuttaa puhtaassa myyntityéssd olennaisesti
koko bisneksen pyérimiseen. STC:lla takuupalkan osuus on jo itsessaan suhteellisen korkea, joten
hyvdadn myyntiin kannustava bonusmalli taytyy olla tarkkaan mietitty. STC:n arvot ja missio on
pyritty mallia kehitettdessa ottamaan hyvin mukaan:

e Missio: Tarjota Suomen parhaat myyntikontaktit

» Provisiomallin taytyy parjata kilpailussa muiden toimijoiden kanssa, mikali haluamme

pitdd huippumyyjat juuri meilla.
e Arvot:

» I|hminen: Provisiomalli on mahdollisimman yksinkertainen, jotta myyja ymmartda heti,
milld perusteella palkka kertyy. Provisioon ei saa vaikuttaa sellainen asia, johon myyja
ei pysty itse vaikuttamaan. Mallin taytyy olla reilu myés tydnantajalle: siind ei saa olla
porsaanreikid, jotka mahdollistavat mallin hyvaksikayton.

» Myyntitaidot: Mallin pitdd palkita tasaisesta ja pitkdjénteisestd myyntitaitojen
kehitystydsta seka laadusta. Provision kertymisjakso on rakennettu tdman mukaan.

» Kaupannélkd ja megarohkeus: Haluamme rohkaista rikkomaan lasikattoja.
Mallissamme ei ole palkkakattoa.

» Tulos: Jokainen tietdd, missd kohtaa hén on tuloksellisesti kannattava tydntekija
yritykselle. Kannattavuusraja on minimisuoritus, ja siitd eteenpdin myyja pystyy
vaikuttamaan palkkansa suuruuteen.

-> Onko tama provisiomalli huono esimerkki??



Aidosti arjessa eléavéat arvot sekd vahva missio ja visio ovatkin mielesténi hyvan yrityskulttuurin
tukipilareita. Lisdksi valitsemme STC:ll& joka vuodelle juuri siihen aikaan sopivan teeman, jonka
kautta haluamme yhdistdd védkemme vield tiivimmin yhdeksi joukkueeksi. Esimerkiksi talouden
lahtiessd sybksylaskuun vuonna 2009 valitsimme teemaksi sanat "Askeleen Edelld”. Nama sanat
kannustivat kaikkia ldhtemdan vauhdikkaasti eteenpéin, kun vaihtoehto olisi ollut jaada
odottelemaan parempia aikoja.

9.1. Yhteinen paamaara — koko tekemisen sydan

Yrityksen kulttuuri muodostuu pitkalti yrityksen yhteisen padamaaran perusteella. Jos paamaara ei
ole kaikille tyéntekijoille tarpeeksi selva, kulttuuriin vaikuttavat pitkalti heiddn omat paamaaransa.
Tydntekijoéiden muistuttaminen siitd, ettd yrityksen tarkein tehtédva on tuottaa omistajilleen voittoa,
toimi ehka joskus aikaisemmin pelotteena tiukassa paikassa. Nykyiselld nuorella sukupolvella
tallaiset sanat vain nostattavat karvat pystyyn; ne pikemminkin heikentavat sitoutumista ja
asettavat johdon ja ty6éntekijat vastakkain.

STC on sataprosenttisesti myntiorganisaatio, joten voiton tekeminen on meille erittéin selkea asia.
Voimakkain tyén draiveri kuitenkin tulee muista paamaéaaristd. Niin johto kuin koko muukin vaki
saavat virtaa siitd, ettd ne tiedostavat oman tdrkedn osansa ison mission saavuttamisessa.
Merkityksellisyyden kokeminen ja isomman tarinan osana oleminen tuntuvatkin olevan etenkin Y-
sukupolven edustaijille tarkeitd. Toisaalta vanha ajatus "kasaanko kivia vai rakennanko katedraalia”
on hyvéd muistutus siitéd, ettd merkityksen kokeminen on kautta aikojen ollut olennaista kaikelle
tydmotivaatiolle. STC:n kunnianhimoisena missiona on olla Suomen paras myyntiorganisaatio,
mikd samalla tarkoittaa sita, ettd meilld tyéskentelevdt Suomen parhaat myyjat. TA&ma missio
innostaa monia STC:ldisid olemaan mukana ’voittajajoukkueessa”. Haluamme tuoda myynnin
arvostuksen esille kaikessa toiminnassamme. Myynti on STC:n sydan, ja kaikki toiminta palvelee
jollakin tapaa myyjiemme ty6ta.

Seth Godinin kirja Tribes (2008) sai minut pysdhtymaan pohtiessani yhteisen paadmaaran
merkitystd. Godin perusteli yhteisen paamaaran ja merkityksellisyyden kokemisen tarkeyttd muun
muassa seuraavasti: "Many people are starting to realize that they work a lot and that working on
stuff they believe in (and making things happen) is much more satisfying than just getting a
paycheck and waiting to get fired (or die).” (Godin s. 9.)

9.2. Oman tiimin merkitys

Vield vahvemmin moni STC:ldinen ehkd on sitoutunut oman tiiminsad tarinaan, etenkin jos
tydsséoloaika ei ole viela kovin pitkd. Onkin tarkeada, ettd jokainen tiimi on rakentanut myés
omanlaisen kulttuurinsa ja pdadmaaran, jotta kaikki tdman “pikku yrityksen” tyéntekijat puhaltavat
yhteen hiileen. Uusien myyjien perehdyttdmiseen on meilld kiinnitetty paljon huomiota, ja muun
muassa Trainer’'s House on auttanut tdssa kehittdmistydsséa. Yhdeksi olennaisimmista onnistuneen
perehdyttdmisen tekijdistd nousi se, kuinka nopeasti uusi tydntekija l6ytdd paikkansa omassa
tiimissdadn. Olemmekin panostaneet paljon siihen hetkeen, kun uusi tydéntekija toivotetaan
tervetulleeksi omaan "joukkueeseensa”.

Olemme tadna vuonna vieneet tiimien yrittdjdmaisté toimintaa eteenpéin siten, ettd osa tiimeista
miettii toimintaansa aidon, oikean yrityksen periaatteella. Ne ovat muodostaneet oman hallituksen,



joka kokoontuu tasaisin valiajoin, ne tekevat myyntiensa ja tydtuntiensa mukaan budjetin ja
laskevat henkiléstékuluja jne. Tiimien oma vastuu ja vapaus ovat siis hiukan kasvaneet. Mallissa
on vield paljon kehitettdvaa, mutta jo nyt voi huomata, ettd tiimin jasenet ottavat selkedasti
enemman vastuuta yli omien rajojen ja nauttivat siitd. Kokeilu on voimistanut tiimilaisten tervetta
nadkemystd muun muassa siitd, millaisia kuluja sairauspoissaolot aiheuttavat. Samalla tiimiin
kuuluvat myyjat muutenkin  ymmartavat  yrityksen  pyoérittdmiseen  liittyvia  asioita
kokonaisvaltaisemmin ja osaavat hyddyntdd tatd tietoa myds myydessdan uusia palveluita
yrittgjille. Tiimildisiltéd tulee my6s hyvia kehitysehdotuksia koko STC:n toimintaan, koska he nyt
huomaavat epakohtia entistd paremmin.

Uskon, ettd pienten tiimien toiminta meilla tulee entisestddn vahvistumaan. Tiimeistad ei
varmastikaan missaan vaiheessa tule tdysin itseohjautuvia, koska esimiehella on yksildiden
johtamisessa niin iso merkitys, mutta muuten tiimitydssa on vielé paljon kdyttdamatonté potentiaalia.
Esimiehilld pitda olla oivaltava nakemys siitd, mistd naruista kannattaa vetaa, jotta tiimiin alkaa
kehittya erilaisia rooleja jasenten erilaisten vahvuuksien perusteella.

9.3. Tarjoa nuorille vapautta ja vastuuta!

Jokin aika sitten erds kollega kysyi, mitkd asiat juuri minulle ovat ty6ssa térkeitd. Pohdittuani
totesin, ettd mita pidempaan olen tydelamassa ollut, sita tarkedmmaksi olen kokenut vapauden ja
vastuun suuren maaran. Vahintdan yhta térkeiksi nousevat ne ihmiset, joiden kanssa tyéskentelen,
sekd meidan yhteinen tarinamme. Vapauden ja vastuun kaipuu on selvastikin asia, jota
tydnantajan ei missdan nimessa kannata sivuuttaa. Kaikki Y-sukupolven edustajat eivat naita
asioita varmastikaan himoitse yhtd voimakkaasti, mutta muutos on selva. Uskoisin, ettd nuoren
sukupolven nouseva kiinnostus yrittdjyyttd kohtaan liittyy osaksi juuri vapauteen ja vastuuseen.
Olen kuullut usean ikatoverini sanovan, etta olisi vaikea kuvitella itsensa johonkin isoon yritykseen
tekemaan tarkasti rajattua ty6étd ja vastaamaan vain omasta tontistaan. Nouseva vapauden ja
vastuun kaipuu on yrityksille suuri potentiaali, jos se vain osataan hyédyntaa. Isossakin yrityksessa
voi olla tilaa yksildiden vapaudelle. Kun esimerkiksi tiimien johtamisessa, ideoinnissa,
palautteenantokulttuurissa ja yleisessa tydnjarjestelyssad otetaan yhdeksi tavoitteeksi vapaus ja
vastuu, saadaan varmasti huima maéara lisaa taitotietoa yrityksen kayttoon.

Expert Asa Oy:n toimitusjohtaja Mika Aro valaisee Expertin tapaa huomioida se, ettd nuoret
haluavat ottaa isompaa vastuuta:

“Térkedd on asenne ja kyky toimia nykyiselld nopealla sykkeelld. Taidot oppii aina. Kédytdnnésséa
esimerkiksi Expertilld suosimme nuoria esimiehid tdstd syystd. (Poikkeuksena toki on joitakin
erinomaisia n. 50-vuotiaita myymélapaallikéita, jotka menestyvét hyvan ihmissilmdnsé kautta.) 1kda
tdrkedmpi on kyky toimia nopeasykkeisessd ympdrist6ssé, jossa idstd vaan ei ole aina hyétya.
Sitten ylimmésséa johdossa alkaa vuosilla olla merkitystd sen vuoksi, ettd on ehtinyt tehdd ne
ratkaisevat ja kokemusta tuovat virheet, jotka auttavat pysymééan néyrénd.”

Expert on toiminut mielestani edelldkavijan tavoin siind, miten rohkeasti heilld on annettu isoja
vastuualueita nuorille innokkaille ihmisille. Expertilla tyéskentelee noin 400 tydntekijaa eri puolilla
Suomea, joten tadssd on eldva esimerkki ison ja pitkdan alalla toimineen yrityksen tavasta
hyddyntda uuden sukupolven muuttuneita motivaatiotekij6éitd. Mika Aron sanat muistuttavat hyvin
myds siitd, ettd ylimpiin johtotehtaviin pelkkd innokkuus ja voimakas vastuunottokyky eivat riita,
koska kokemuksen tuomaa viisautta tuskin saa mink&an oikotien kautta.



Olen erittain kiitollinen siita, ettd myds minulle on annettu kaipaamaani vapautta STC:ll4. Vastaan
nyt 30-vuotiaana noin 150 hengen myyntiyksikésta ja osaltani myés koko STC:n yleisten linjojen
kehityksestd. Voin siis todeta, ettd minua on johdettu vapauden ja vastuun osalta rohkeasti juuri
oikealla tavalla. Vastuun ja vapauden antaminen tarkoittaa suoraan sita, ettd yrityksessa
uskalletaan jakaa valtaa muillekin kuin johtoportaaseen kuluville. Uskon, ettd yrityksen johdon
onkin ensin paatettava, onko se valmis jakamaan valtaa laajasti koko organisaatioon, ja vasta sen
jalkeen pohdittava sitd, miten vapautta ja vastuuta voidaan tarjota.

Yleistettdvat huomiot:

¢ Yrityksen tunnelma vaikuttaa Y-sukupolven tyépaikan valintaan.
— Tunnistetaanko yrityksessd, millainen kulttuuri sielld vallitsee, ja osataanko sita
johtaa?

e Y-sukupolvelle aidot arvot, visio ja missio ovat entista tarkeampia.
— Otetaanko namé asiat yrityksessa tosissaan, ja pohjautuuko paivittdinen toiminta
niihin?

e Yhteisen paamaaran eteen tydskentely voi olla palkkaakin isompi motivaattori.
— Onko yrityksessd muitakin todellisia padmaaria kuin luvut?

o Tiimityo ja yrittdjamadinen asenne ovat nousussa.
— Miten yrityksen organisaatiomalli ja kdytédnno6t tukevat naita asioita?

e Y-sukupolvi janoaa lisaa vapautta ja on valmis kantamaan myds vastuun.
— Uskalletaanko yrityksessa jakaa valtaa?



10. ESIMIES ON SUPERMIES?

Valilld tuntuu siltd, ettd esimieheltd vaadittavat ihmistenjohtamistaidot hipovat jo supermiehen
taitojen tasoa. Jokaista yksilda pitéisi johtaa niin, etta juuri han innostuu tyéstdan ja kehittyy siin,
ja samalla pitédisi johtaa myds koko tiimida tekemaan yhdessd tditd annetun tavoitteen
saavuttamiseksi. Samalla taytyisi pitda hyppysissa myds asioiden johtaminen, jotta toiminta pysyy
selkeana. Esimiehelld on iso vastuu niin johdettavistaan ihmisind kuin johdettaviensa tekeméasta
tydstd. Vaikka vastuu on suuri ja etenkin nuori sukupolvi armottomasti vaatii korkeampaa
johtamisen tasoa, johtamista ei missdan nimesséa kannata n&hda isona morkéna. Kun esimiehellda
on oikea asenne, ja kun hénelld ennen kaikkea on vahva halu kehittdd itsedan ja omia
johdettaviaan, niin hdn varmasti onnistuu.

Me ihmiset annamme toisillemme paljon virheitd anteeksi, jos me olemme hyvin perilld toistemme
tarkoitusperistd ja olemme avoimia. Esimies saa tehda virheitd, niin kuin muissakin asemissa
olevat tyontekijat tekevat, kunhan ha&n on valmis ottamaan niistd opikseen. Olen toiminut
esimiehend seitsemisen vuotta, ja juuri tata "peili kddessd kulkemista” pidan yhtena johtamisen
raskaimmista mutta myds kehittdvimmista puolia. Kukaan ei mielellddn katso peiliin juuri silloin,
kun on pahiten mokannut. Se vaati tietoista ja rohkeaa epdmukavuusalueelle menoa. Uskon, ettd
oikeanlainen suhtautuminen omiin virheisiin on itse asiassa kehittdvimpia asioita myo6s
johdettaville. Kun tydntekija nakee, ettd mokaaminen on sallittua, ja kun h&n voi mokaamisista
ottaa opikseen, hdn on varmasti itsekin rohkeampi kokeilemaan uusia asioita ja kdyttdm&aan omaa
luovuuttaan.

Hyva keino miettid hyvaa johtajuutta on itse asettua johdettavan asemaan ja siind pohtia, mita
asioita arvostaa. Teimme téllaisen harjoituksen Tampereen ammattikorkeakoulun liiketalouden
erikoistumisopintoihin osallistuneiden opiskelijoiden kanssa. Mukana oli eri-ikdisid yrityselamassa
toimivia ihmisid. Saimme kokoon seuraavanlaisia asioita:



ctteikon esimiehen piirteitd:

duuliviiri

Sy

Valittgja dtyvin esimiehen piirteiti:

Yastuun ,oakoili ja

Gsallistuva ‘Znnostcy'a
Kissan /)b;gd('ille nostqja
Yalehtelij o dunnelman haisteljja Fahoinpiteliji
eog'a

Jlioneeri uurtgja
diimiliinen

Jamékké

Uhkailija

Bsaa kuunnella

Selitteliji

ilkunviilagja

Esimiehen huonoista piirteitéa kaikki olivat samaa mielta: sellainen esimies ei missdan nimessé saa

olla. Hyvien piirteiden puolella oli jo paljon enemman hajontaa siind, mitd kukin arvostaa.
Arvostuksiin toki vaikuttaa paljon tyén luonnekin. Mutta olipa kyse mista hyvasta piirteesta tahansa,
kaikki ne liittyivat jollakin tavalla reiluihin ihmistenjohtamistaitoihin.



11. UNELMATYOPAIKKA NUOREN JA VARTTUNEEN
SILMIN

Halusin vield paremmin kirkastaa, millaisia kokonaisuuksia Y-sukupolven tyéntekija ja vanhemman
ikéluokan tydntekija arvostavat. Pyysin kahdelta STC:n tyontekijaltd vapaamuotoisen kirjoituksen
aiheesta "Unelmien tydpaikka”. Pyysin heitd ensinndkin kuvaamaan unelmiensa ty®paikkaa
yleisesti ja liséksi kuvaamaan nykyistd tyopaikkaansa. Korostin heille, ettd kirjoituksessa saa
vapaasti esittdd myds sellaisia ajatuksia, jotka eivat STC:lla toteudu.

21-vuotias Tanja Lehti kuvasi unelmatydpaikkaansa seuraavasti:
Millainen on unelmien tyépaikka?

Kun tulin Suomen Telecenterille, minulla ei ollut kokemusta erilaisista tyépaikoista oikeastaan
lainkaan, vain keséatyostd S-Marketissa. Olen kuitenkin aina miettinyt, minkélaista ty6td haluaisin
tehdé ja minkélainen tydpaikka olisi minulle mieluisin.

Mielesténi suurin tekija, joka tekee tybpaikasta unelmien tyépaikan on ilmapiiri, jonka tulisi olla
mahdollisimman hyvéd, ystévéllinen ja [&mmin. On ihanaa tulla tdihin, kun ensimméisenéd vastaan
tulee loisia ja tuttuja kasvoja, ja kysellddn kuulumisia. Tdmé Iluo tybpaikalle tietynlaista
kotoisuuden ja turvallisuuden tunnetta.

Unelmien tybpaikkaan vaikuttaa totta kai myds itse tyén mielekkyys. Kun tydstdén nauttii, sité
voi tehdd vuodesta ellei vuosikymmenesté toiseen. Itse piddn unelmien tydpaikkana sellasta
paikkaa, jossa voin edetd ja oppia mahdollisimman paljon. Myds tyén vaihtelevuus ja uudet
haasteet tekevét jokapdivéisestd tydnteosta mielekkddmpéd, eiké tybnteko rupea tuntumaan
“pakkopullalta’.

Unelmien tydpaikkaan vaaditaan kuitenkin myds muita asioita. Esimerkiksi siisti ja viihtyisé
tybympdristdé on yksi niisté tekijbista, jotka vaikuttavat omaan tyéntekooni positiivisella tavalla.
Siisti ja hyvin hoidettu tyéympdristé vaikuttaa mydés jokaisen tybntekijan terveyteen. Mielesténi
tyontekijoiden terveytté edistévét hyvé ilmastointi, riittdvé valaistus seké yleinen siisteys tydtiloissa.

Tyéviihtyvyyden kannalta tdrkedssd osassa on myds oma esimies. Hyvd esimies tukee ja
kannustaa alaisiaan, mutta osaa asettaa heille myés tarvittaessa rajoja. Mielestéani esimiehen tulee
olla luotettava ja mahdollisimman helppo ldhestyd, silld tybeldmdsséd tulee usein vastaan
vaikeampiakin hetkié, jolloin alaisen on kdénnyttdvd oman esimiehensé puoleen.

Suomen Telecenterista:

Olen nyt tyéskennellyt Suomen Telecenterilld melkein kaksi vuotta ja olen ollut todella tyytyvéinen.
Tulin téihin l&hestulkoon suoraan koulun penkilta ilman minkéénlaista koulutusta tai kokemusta.
Ja téssé sité ollaan.

Suomen Telecenterin vahvuus on mielesténi aina ollut sen ilmapiiri: hyva, rento ja ldmmin.
Téhén vaikuttaa varmasti se, ettd vietdmme paljon aikaa keskendmme, mydés vapaa-aikana. Toihin
on aina kiva tulla tietden, ettd saa ndhdé taas kavereitaan. Puhelinmyynnist§ itse tyéna olen mydés
oppinut nauttimaan tdmén vajaan kahden vuoden aikana, ja sitd en rehellisesti sanoftuna



aikaisemmin olisi uskonut. Tydstéd tekee mielekédstd ehkd juuri sen haastavuus, ja koenkin, etta
néiden vuosien aikana olen oppinut todella paljon seké itsesténi ettd muista ihmisista.

44-vuotias Jussi Karbin Kirjoitti nain:

Millainen on unelmien tyépaikka?

Olen 44 vuotias puhelinmyyjd. Olen ollut tybelédmésséd yli 20 vuotta, ja kuluneena aikana on
tapahtunut paljon muutoksia niin tybmarkkinoilla kuin myds omissa mielipiteisséni siité,
minkélainen olisi tdmén pdéivdn ’tdydellinen tydpaikka” omasta nédkékulmastani. Yli puolet
tybhistoriastani olen ollut tavalla tai toisella ihmisten ja markkinoinnin kanssa tekemisissa.

Tyburani alkutaipaleella ei juuri ollut omia vaatimuksia tydlle tai toimenkuvalle, riitti ettd tyéta
yleenséa oli. Mybhemmaén kouluttautumisen jélkeen ja tyobkokemuksen kartuttua on oma mielikuva
tédydellisesta tybpaikasta muuttunut.

Lieké mukavuudenhalua mutta vuorotyd on asia, jota endé halua tehdé Aikaisemmin olen tehnyt
kolmea vuorotyoté eikd nukkuminen ollut ongelma. Arvostan tyén sdénndéllisyytta ja sité, ettd tyolla
Ja vapaa-ajalla on selkeét rajat. Eldmén selkeyttd on se, ettd ollaan joko tbissé tai vapaa-ajalla
ilman mitéén vélimuotoja.

Omasta esimieskokemuksestani voisin kertoa paljon, mutta pééallimmaisené tulee mieleen nopeat
Ja ehké harkitsemattomatkin muutokset organisaation toiminnassa. Tybhén tulee perehtyéd ja sité
pitéd oppia tekeméaén ollakseen ammattilainen. Jatkuvat nopeat muutokset eivét ole tehokkuutta
vaan péinvastoin luovat epétietoisuutta ja mielesténi kertovat omaa kieltdén osaamattomuudesta.
Tyéntekijén on saatava riittdvé perehdytys tybhén sekd oma aika oppia toimimaan tybsséén, jotta
sité voi kutsua ammatiksi.

Vaikka tydta tehtéisiin itsendisesti, tulee koko organisaation mielesténi toimia ryhmand. Tarkat
rajaukset vastuualueissa ja autoritddrinen johtaminen eivét ole nykyaikaa. Jokainen kuitenkin tietda
paikkansa organisaatiossa, ja jokaiselle on turvattava ehdoton tyérauha omien tydtehtdviensé
hoitamiseen.

Tyéntekijbiden keskindinen kilpailu on mielestdni OK ns. huumoritasolla. Nykypdivédn eldma on
monilta osin kilpailua jo sellaisenaan, joten jatkuva kilpailu saattaa muodostua stressitekijéksi ja
laskea tehokkuutta, vaikka tarkoitus olisikin pdinvastainen.

Palkkaus on tédrked asia, joka tulee mitoittaa tydén vaativuuden ja mahdollisesti kokemuksen
perusteella. Palkan maéaérédn tulee vastata osaamisen tasoa. Provisiopalkkaisessa tydsséa
provisiorajojen tulee olla realistisia ja siten saavutettavissa.

Suomen Telecenterista:

Olen tykénnyt olla tbissd STC:lla sitd enemmén, mita pitempdan tydsuhteeni on kestanyt. Alku oli
kankeaa, mutta tyé pitdd oppia, kuten aikaisemmin kerroin. Mielesténi liian suuri kilpailu ei ole
hyvéksi, mutta ehkd nuoremmat ajattelevat toisin. Ming vaan hoidan tonttini ja teen tulosta, koska
mulla ei ole muutakaan tekemista tdissé kun soitella ihmisille ja tehdéa edullisia suomalaisia
sédhkdsopimuksia heille!

Tanjan ja Jussin kirjoitukset unelmatydpaikasta poikkeavat selvasti toisistaan. Kasitykseen
unelmaty6paikasta vaikuttaa toki moni muukin asia kuin sukupolvi, ja siksi ndiden kuvausten
perusteella on vaarallista tehdd mitdan yleistyksid. Mutta ndmakin kirjoitukset todistavat, etta



yleinen suhtautuminen tyéhén on selvasti muuttunut sukupolven vaihduttua. Vanhempi sukupolvi
haluaa korostaa tyén ja vapaa-ajan selvda eroa, nuorelle sukupolvelle taas on tarkeda, etta
tyopaikalta I6ytyisi hyvia ystdvia myds siviilieldaméén. Tanja korostaa kirjoituksessaan selvésti
enemman tybpaikan tunnelmaan liittyvid asioita, Jussilla taas korostuu mydnteisena se, etta niin
tyéhén kouluttaminen kuin tydpaikalla toimiminenkin on organisoitu selkedsti ja toiminta on
systemaattista. Molemmat Kkirjoittajat tuovat esiin yhdessad tekemisen tarkeyden. Myds
luottamukseen pohjautuva toiminta kuultaa mielestdni molempien Kkirjoituksesta |api. Ehka
tédrkeimpana huomiona voisikin sanoa, ettd ilman luottamukseen perustuvaa kulttuuria yrityksesséa
ei viihdy sen enempaa nuorempi kuin varttuneempikaan tydntekija.



12. UUSI SUKUPOLVI - UUDENLAISTA KOULUTUSTA?

Rekrytoimme uusia tydntekij6éitd suhteellisen usein, ja siksi alkukoulutusta ja perehdyttdmista
kehitetdaan koko ajan. Tavoitteenamme on saada uusi tyontekijd mahdollisimman nopeasti STC:n
maailmaan ja ennen kaikkea auttaa hantad oppimaan uusien palveluiden myynti meidan arvojemme
mukaan. Koulutuspuolen paras asiantuntija talossamme on koulutuspaéllikké Jaakko Murtomaki,
joka pyynndstani Kkirjoitti omia nakemyksidan sukupolvien valisistd eroista koulutuksen
nakékulmasta.

12.1. Sukupolvien valiset erot oppimisessa — teoria ja kdaytanto vs
motivaatio, kirj. Jaakko Murtomaki:

Pyynndsté kirjoitan hieman kokemuksista ty6hdén oppimisen eroista X- ja Y-sukupolvien Vélill&.
Oma kokemukseni pohjautuu yli 2,5 vuoden aikaan, jonka olen vastannut STC:n uusien
tyéntekijbiden kouluttamisesta myyntitybhén. Tyoésténi on tehnyt haastavaa ja kokemuksestani
rikkaampaa se tosiasia, ettd me emme vaadi tybnhakijoilta aikaisempaa kokemusta myyntitydsta.
Naéin ollen suurin osa kouluttamistani ihmisistd on aloittanut myyntityén yrityksessédmme ihan
puhtaalta poéydaélta.

Erot asenteissa on hyvé ottaa huomioon

On jopa tieteellisesti tutkittu, ettd ihmisen vanhetessa uuden oppiminen vaikeutuu. Nuoria taas
moititaan keskittymisvaikeuksista ja kyvyttémyydestd sitoutua pidempiaikaisiin tehtéviin. Oman
nékemykseni mukaan jokaisen oma asenne vaikuttaa kuitenkin paljon enemmén Kuin iké& tai
aikakausi, jolloin on syntynyt. Koen, ettd on helpompaa tunnistaa juuri ihmisen arvomaailman ja
asenteen kautta, mihin sukupolveen oppija kuuluu.

X-sukupolven asenteessa korostuvat perinteisempi kunnioitus tyété ja tyépaikkaa kohtaan seké
tietynlainen maltillisempi l&hestyminen moniin asioihin. Vélilld maltillisuus tosin aiheuttaa varsinkin
nopeatempoisessa ja tuloshakuisessa tyéssd hieman harmaita hiuksia, kun asioille annetaan
vélilld hieman lilkaa aikaa asettua péénahan alle.

Y-sukupolvea taas vauhdittaa kunnianhimo, tyén merkityksellisyys ja autonomian tavoittelu. Asiat
halutaan enemmén nédhdé ja keksia itse, ei haluta saada valmiita vastauksia. Rohkeus ja riskien
ottaminen nousevat myds selvésti pintaan "nuoremman” Y-sukupolven edustajilla. Taas kerran kun
annostellaan  néitd ominaisuuksia liikaa, kéddntyy vaakakuppi helposti sddnndisté
piittaamattomuuteen, levottomuuteen ja kurittomuuteen.

Kaikki edelléd mainituista asioista vaikuttavat hyvélla tavalla oppimiseen, ja kultaiseen keskitiehen
pyrkiminen auttaa tdssékin asiassa. Jos kaikki olisi tdysin mustavalkoista, olisi helppo sanoa, ettéd
“opeta Y-sukupolven edustajille maltillisuutta ja rohkaise X-sukupolven edustajia oftamaan
enemmén riskejé, niin hyvé tulee”, mutta yhtéléén vaikuttaa niin moni muukin asia, ettd tdmaé ei
yksin riitd. Uskon silti, ettd kun ottaa ldhtékohdaksi hyvien ominaisuuksien yhdistelemisen, siinéd on
Jo ensimmaéinen iso askel kohti parempaa oppimisasennetta kaikkien kannalta.



Miké motivoi oppimaan?

Perinteiset oppimisen menetelmét tunnetusti toimivat aina. Teoriatiedon ja kdytdnndn tyén taidokas
yhdisteleminen, riittdvd mééré toistoja, visuaaliset &rsykkeet ja motoriikan tuomat muistijéljet
vauhdittavat oppimista alussa melkein kenessé tahansa. Alussa, kun kaikki on uutta ja ihmeellista
Jja kehittyminen on nopeampaa, on ihmisten opettaminen vield kohtalaisen yksinkertaista. Sitten
kun tullaan siihen pisteeseen, ettd alkaa muodostua rutiineja ja ihminen tuntee osaavansa jo
riittavasti”, tarvitaankin jdredmpiéd aseita. Myyntity6ssd on ensisijaisen tédrkedd muistaa, ettéd
koskaan ei tule valmiiksi, vaan aina voi Kehittyd ja kehittdé. Viimeistddn tdsséd vaiheessa astuu
kuvaan motivoinnin merkitys oppimiselle ja kehittymiselle. Olen huomannut, ettd kaikkia ihmisia
tuntuu yhdistévén yksi seikka, joka vaikuttaa paljon siihen, kuinka tyéssdén tulee menestyméén.
Téma yhdistdvd seikka on syy tehdé asioita. Tydssdén aina parhaiten menestyvét jarjestdan
sellaiset ihmiset, jotka kirkkaimmin tietdvéat, MIKSI he tyétdan tekevét. Ihmisen motivoinnin avaimet
I6ytyvét, kun I6ydémme taustalta ne syyt, jotka panevat tekemé&én.

Sukupolvien Vvélilld on eroa nimenomaan motivaatiotekijéisséd. X-sukupolven edustajilla kestda
usein hieman kauemmin hahmottaa kokonaisuus ja I6ytdd omat syynsé sitoutua, mutta kun he
sitoutuvat, se on pitkédkestoista ja pitkdjénteistad sitoutumista. X-sukupolven edustajia motivoitaessa
positiivisia asioita ovat mm. rohkaisu, kannustus, turvallisuus, yhdessd tekeminen ja rutiinien
muodostaminen. Y-sukupolven edustajia kuvaavat enemmén uuden luomisen halu, asioihin
vaikuttamisen nélkd sekd vaihtelun kaipuu. Tdma tarkoittaa, ettd motivaation yllépitdmisen
merkitys korostuu, ja tdytyy ottaa huomioon, etté asiat, jotka motivoivat t&dndén, eivét vélttdmétta
motivoi endé ensi viikolla. Y-sukupolven edustajalle téytyy muistaa myds tarjota tarpeeksi nopealla
Syklilléd vaihtuvia haasteita, jofta hdnen mielenkiintonsa pysyisi jatkuvasti ylld. Olemme selvisti
siityméssé opetuspohjaisen tiedonjakamisen maailmasta kohti jatkuvan motivoinnin ja
ratkaisukeskeisen oppimisen maailmaa.

Oivaltaminen viimeistelee opin!

Olivatpa kouluttajan metodit mitkd tahansa, niin lopullinen oppiminen usein tapahtuu siiné
hetkesséd, kun oivallamme opitun asian jonkin tapahtuman tai idean kautta. Oli kyseessé sitten
perinteitd arvostava ja rutiineja rakentava X-sukupolven edustaja tai autonomiaa ja uusia
seikkailuja tavoitteleva y-sukupolvelainen — jokainen oivaltaa asiat omalla tavallaan. Loppjuen
lopuksi juuri oivaltamisen merkitys tekee oppimisesta siitd yksilbllistd. Reitti yksilblliseen
oppimiseen kulkee kuitenkin usein juuri ihmisen tunnistamisen kautta. Kun syntyy
molemminpuolinen ymmérrys kahden ihmisen Vvilille, aukeaa ovi vuorovaikutukselle, joka
puolestaan mahdollistaa tilanteita, joissa toista ihmista voi auttaa oivaltamaan.



13. LOPUKSI

Lopuksi haluan viela esittda Talouseldman paatoimittajan Reijo Ruokasen ajatuksia siitéd, koskeeko
arvomaailman muutos ainoastaan jotakin tiettya ikdluokkaa vai voiko kyseessé olla kaikenikaisia
koskeva muutos:

“Paljon puhuttu Y-sukupolvi on olemassa. 'Y-sukupolven arvot ovat levidméssé, eikd syntymavuosi
maéérittele endé sukupolveen kuulumista’, Ruokanen kuvailee. Jdsenyys nousee yhteisista
arvoista: ympdristdstd, vapaa-ajasta, oikeudenmukaisuudesta, avoimuudesta ja rehellisyydesta.
‘Esimerkiksi nelikymppisissd on arvomaailmaltaan Y-sukupolvea.’ Suhtautuminen tyéhén on
muuttunut. Enéa ei olla vain kiitollisia tyépaikasta, vaan tydlle asetetaan vaatimuksia. ‘'On vaikeaa
olla lojaali, kun tyénantajapuoli ei kunnioita vaan tarjoaa péatkétycété toisensa perdén’, Ruokanen
sanoo. Térkeiksi kokemiensa asioiden puolesta Y-sukupolvilaiset ovat valmiita ndkemééan vaivaa.
'He matkustavat vaikka kolmelle eri kulkuneuvolla pééstédkseen harrastuspaikalle.”



14. KITOKSET

Y-sukupolven johtamisen tydstdminen tekstiksi on ollut hieno kokemus. Jotkin asiat ovat
kirkastuneet minullekin vasta Kkirjoitusvaiheessa, ja uskon, ettd ndkemykset Y-sukupolven
johtamisesta tulevat jatkamaan jalostumistaan, vaikka tdma kehittamistehtava on viety paatékseen.

Samalla kun olen kirjoittanut STC:ll& oppimistani asioista, kiitollisuus kaikkia sielld olevia ihmisia
kohtaan on entisestdan kasvanut. Haluan kiittda jokaista STC:lla tyéskentelevaa ja tydskennellytta,
joka on kantanut kortensa kekoon yhteisen hyvan tydpaikan rakentamiseksi. Suuri kiitos myds
kaikille niille, jotka palauttein ovat auttaneet minua kehittdmaén tyétda eteenpadin!
Opiskelutovereideni Annen ja Markon palautteet toivat arvokasta ulkopuolista ndkdkulmaa tekstin
tydstoon. Kiitos siis heille — samoin kollegoilleni Jaakolle ja Saulille, jotka toivat omat kirjoituksensa
mukaan tahan tydéhon!
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