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TIIVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee 18-29-vuotiaiden kaupan alan tyontekijoiden
luottamuspddomaa, ja sen vaikutusta toimintatapainnovaatioiden syntymi-
seen. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten luottamuspadoma
iimenee ja vaikuttaa kaupan alan tyopaikkojen toimintatapainnovaatioihin
seka kartoittaa tyontekijoiden valmiuksia tuottaa innovaatioita. Tutkimuk-
sen kohderyhma oli taysi-ikéiset, alle 30-vuotiaat kaupan alalla tydskente-
levat henkil6t. Opinnaytetyon tietoperustaosuus rakentuu paaasiassa luot-
tamuspaédomaa ja innovaatioita kasittelevasta kirjallisuudesta. Luottamus-
paaoman teoriaosuus perustuu pitkalti Harisalon ja Miettisen nakemyksiin.

Opinnaytetyon teoriaosuus on jaettu kahteen osaan. Aiheen laajuuden
vuoksi teoriaosuudessa on kasitelty vain tyon kannalta keskeisimmat asiat.
Ensimmaisessa osiossa kasitellaén luottamuspadomaa kasitteena seka
luottamuksen yleisimpia ilmenemismuotoja. Liséksi tarkastellaan luotta-
muksen syntymiseen vaikuttavia tekijoita. Toisessa osuudessa tarkastel-
laan kaytannonlaheisia innovaatioita, niiden merkitysta ja niistd seuraavia
etuja yritykselle. Tyon teoriaosuus toimi pohjana havainnoinnille, tutkimus-
haastatteluille ja tulosten analysoinnille.

Tutkimusmenetelméaksi valittiin osallistuva havainnointi ja teemahaastatte-
lut, jotka toteutettiin seitsemalle kaupan alalla tyoskentelevélle henkildlle.
Tutkimuksen ajankohtana oli kevéat 2018. Tutkimuksen tuloksista voitiin to-
deta luottamuspaéoman liittyminen vahvasti yritysten toimintatapainnovaa-
tioiden kehittdmiseen. Sen voitiin todeta olevan merkittava tekija tyonteki-
jéiden motivaatioon, sitoutumiseen ja sita kautta yrityksen toiminnan kehit-
tamiseen. Jatkotutkimusehdotuksiin jatettiin muun muassa esimiesten luot-
tamuspadoman vaikutus yritysten toimintatapainnovaatioiden kehittami-
seen seka eri ikaryhmien vertailu keskenaan. Tutkimuksen tuloksia voi-
daan hyddyntaa kaupan alan yritysten esimiestyon kehittdmiseen seké
muutosprosessissa olevien tydyhteisdjen tukemiseen.

Asiasanat: luottamuspaaoma, luottamus, innovaatiot, toimintatapainnovaa-
tiot
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ABSTRACT

The thesis focuses on employee trust and how it affects the number of in-
novations in the field of commerce. The target group of the study consists
of employees between the ages 18 and 29 currently working in commer-
cial occupations.

The theoretical framework of the thesis is based on literature on trust and
innovations. The theoretical part of this thesis contains two parts. The first
part introduces the concept of employee trust and the factors that increase
or decrease trust. It also examines how trust affects new innovations in
physical working places. The second part studies the theoretical aspects
of innovations and the benefits that they bring to the retail industry.

The empirical study was conducted through participative observation and
thematic interviews in 2018. The impact of employee trust was examined
the employees, aged 18-29, of a retail store for a two-week-period and by
interviewing seven employees from three different working places.

The results show there is a significant link between employee trust and in-
novations. Trust is considered a major resource providing a strong basis
for work places. Employee trust capital promotes new development pro-
posals. The study results also indicate that there are factors that have an
even stronger impact on innovations that trust. Further research is neces-
sary on the effect of trust on organizational innovations among managers
and in different age groups.

Key words: trust capital, trust, innovations
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1 JOHDANTO

Tybelamassa puhutaan yhd enemman ihmisten johtamisesta seka ihmi-
sista organisaatioiden voimavarana ja uudistajina. Myos megatrendeissa
on viime vuosina korostunut ihmisten hyvinvointiin ja tydyhteisdjen toimi-
vuuteen keskittyvat teemat. Luottamus on asia, joka vie meita eteenpain
yksil6ind seka yhteisdina. (Laine 2010, 15.) Luottamus on yksi vaikeim-
mista kasitteistd maarittaa, ja nakokulma siihen vaihtelee kirjallisuudessa
ja tutkimuksissa paljon. Kun puhutaan luottamuksesta tyoelamassa, puhu-
taan usein luottamuksesta esimiehen ja tyontekijan valilla. Aiheesta loytyy
runsaasti teoksia, ja siité on tehty useita tyéhyvinvointiin seka motivaatioon

keskittyvia tutkimuksia.

Opinnaytetydssa kasitellaédn kaupan alalla tyoskentelevien henkildiden
luottamuspadomaa ja sen yhteytta uusien toimintatapainnovaatioiden syn-
tymiseen. Esimiehen ja tyontekijan keskinaista luottamussuhdetta tai esi-
merkiksi esimiehen velvollisuuksia luottamuspaaoman syntymiseen ei
paadytty kasittelemaan tadsséa opinnaytetydssa kuin pintapuolisesti. Luotta-
muspaaoma ei liity ainoastaan tydelamaan, vaan ensikosketus siihen saa-
daan jo lapsena, vuorovaikutuksessa ymparilla olevien ihmisten, asioiden

ja arvojen kautta (Keegan 2015, 192).

1.1 Aiheen valinta ja opinnaytetyon tavoitteet

Aiheeksi valikoitui luottamuspadaoma, koska sen eri osa-alueet ovat merkit
tavia tAman paivan tybelamassa seka tyopaikoilla vallitsevissa nopeatem-
poisissa muutoksissa. Lisaksi sitd pidetaan useissa teoksissa seka tutki-
muksissa tarkeimpana voimavarana organisaatioiden uudistumiselle. Yri-
tykset eivat valttamatta pysty enaa tarjpamaan loppuelaman kestavia tyo-
suhteita tai etenemismahdollisuuksia tyontekijoilleen. Lisaksi yritykset eivat
voi tehda suunnitelmia vuosiksi eteenpdin ja taata omaa menestymistaan
pitkan aikavalin suunnitelmilla. Silti tydntekijoilla riittdéd intoa ja motivaatiota
tydskennella yrityksen padmaarien eteen ja luoda uutta kilpailukykya yri-
tykselle. Nyky&dan on yleisempéaa, ettd samassa tytpaikassa ei tyosken-

nella useita vuosia, eikéa sitéa koeta enda motivaatiota laskevana tekijana.



Kuitenkin yritykseen ollaan valmiita sijoittamaan omaa aikaa ja osaamista,
vaikka se olisi vain maaraaikaista. Myos toimintaympariston muutoksia ta-
pahtuu yha nopeammalla aikavalillg, ja tydntekijoilta odotetaan mukautu-
miskykya ikdan katsomatta. Myds Harisalo ja Miettinen (2010) ovat teok-
sessaan todenneet, ettd nimenomaan luottamuspadomasta tulisi laatia
runsaasti kvalitatiivisia tutkimuksia, jotta voitaisiin selittd& sen vaikutusta
tydelaman eri osa-alueisiin. Harisalo ja Miettinen mainitsevat teoksessaan
osa-alueina juuri innovaatioiden syntymisen seka organisaatioiden menes-
tyksen ja teoksen perusteella tehtiin olettamus, etta luottamuspéaoman ol-
lessa tarpeeksi suuri, ihmiset luovat uusia ideoita, jotka parantavat tydolo-

suhteita sek& kehittavat organisaation kilpailukykya.

Opinnaytetyota aloittaessa ajatuksena oli, etté luottamusta tarkastellaan
aiempaa laajemmin ja ei-henkildityvana luottamuksena organisaatiossa.
Tyon edetessa aihe tarkentui luotaamaan luottamuspéaaoman vaikutusta
uusien ideoiden syntymiseen tyopaikoilla, ja tarkemmin katsottuna uusia
toimintatapoja, joita tyopaikoilla voitaisiin hyddyntaa yrityksen menestymi-
sen edistamiseksi. Luottamuspadaoma ei ole vain osa johtamista, vaan sen
rakentuminen alkaa jo ennen tydelamaa yksilékohtaisesti. Koska luotta-
mus omaan itseensd, omaan ja muiden osaamiseen seka organisaatioon
on yksi tarkeimmista peruspilareista kaikessa organisaatiollisessa vuoro-
vaikutuksessa ja uusien toimintatapojen luomisessa, oli aihe helppo valita
yhteistydssé toimeksiantajan kanssa. Lisaksi useat luottamuspa&domaa ka-
sittelevat teokset nimeévét luottamuksen yhdeksi merkittavimmista inno-
vaatioiden rakentajista, joten oli kiinnostavaa perehtya aiheeseen tarkem-

min.

Opinnaytetyossa tutkittiin 18-29-vuotiaiden kaupan alalla tyéskentelevien
tyontekijoiden luottamuspadomaa kaupan alalla ja sen vaikutusta tydpai-
kan kehittamiseen, silla ikAryhmana sité ei ole aikaisemmin juurikaan tut-
kittu talla osa-alueella. Luottamusta kasittelevia opinnaytetoita ei ole mon-
taa, mutta luottamusta sivutaan useissa opinnaytetoissa. Jatkotutkimuseh-
dotuksiin jatettiin esimerkiksi eri ikaryhmien luottamuspadoman vertailu
keskendan. Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd, mika rakentaa tai hei-

kentdaa kohderyhman luottamuspédomaa ja miten luottamuspéaoma tai



sen puute heijastuu uusien kehitysehdotusten syntymiseen. Tutkimusme-
netelmiksi valittiin havainnointi seka tutkimushaastattelut. Tutkimuksesta
saatua tietoa voidaan my6hemmin hyddyntaa johtamis- ja esimiestydssa
kaupan alalla, yritysten uudistamisen tukimateriaalina ja jo esimerkiksi rek-

rytointivaiheessa yrityksen tydnantajakuvan muodostamisessa.

1.2 Aihe ja tutkimuskysymykset
Tyon tutkimusongelmaksi maaraytyi seuraava paatutkimuskysymys:

¢ Miten luottamuspaaoma nakyy tydpaikan toimintatapojen kehittami-

sessa?
Alatutkimuskysymykseksi maaraytyi seuraavat kysymykset:

e Mika vahvistaa luottamusta tytpaikalla?
o Mika vahentaa luottamusta tyopaikalla?
e Miten luottamuksen syntya voisi edistaa?

e Miten luottamus nékyy uusien ideoiden esittdmisessa?

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon rakenne on tutkimusrakenteeltaan perinteinen, ja se on esi-
tetty alla olevassa kuviossa 1. Johdannossa esitelladn opinnaytetyon ai-
heen valinta, tutkimusaiheen rajaus seka tutkimusongelma. Myds tutki-
musmenetelmat on kuvattu tyén johdannossa. Tyon toinen ja kolmas luku
muodostavat teoriaosuuden, jossa on hyddynnetty aiheesta tehtyja tutki-
muksia seké aihetta kasittelevaa kirjallisuutta. Teoriaosuus koostuu luotta-
muspadomasta kasitteena seka luottamuksen ilmenemismuodoista. Teori-
assa kasitellaan myds kaytdnnonlaheisten innovaatioiden syntya seka nii-
den vaikutusta yritysten kilpailukykyyn. Luvussa nelja on opinnaytetyén
empiirinen osuus, jossa esitetddn tutkimusongelma ja analysoidaan tutki-
mustuloksia. Luvussa 5 tehdéaéan johtopaatdkset tutkimuksen tuloksista
seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta seka esitetaan

jatkotutkimusehdotuksia. Luvussa 6 tehdaan tutkimuksen yhteenveto.



e JOHDANTO
e opinndytetyon aiheen valinta ja tavoitteet
e tutkimuskysymysten ja tutkimusmenetelman esittely

e TEORIA
e luottamuspadoma
e innovaatiot

e TUTKIMUS
e tutkimusongelma, tutkimustulokset seka niiden analysointi

e JOHTOPAATOKSET
e jatkotutkimusehdotukset
e |uotettavuuden ja patevyyden arviointi
e oman oppimisen arviointi

e YHTEENVETO

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne



2 LUOTTAMUS

2.1 Luottamuspddoma ja sen ilmenemismuodot

Luottamus on kuin eraénlainen laina, joka annetaan toiselle ihmiselle tai
organisaatiolle, johon luotetaan. Luottamus tuo varmuutta lupausten pité-
misesta seka asioiden eteenpéin viemisesta. Luottamus on kaikenlaisten
ihmissuhteiden sekda ammatillisten suhteiden peruste. Kun esimerkiksi voi-
daan luottaa puolisoon, luotetaan usein myos parisuhteen kehittymiseen.
(Laine, 2010, 11, 20.) Luottamus mahdollistaa yhteistyon tuttujen ja tunte-
mattomien kanssa, sitouttaa yhteisiin tavoitteisiin ja auttaa kommunikoi-
maan avoimesti. Se tehostaa tiimien toimintaa, lisaa tiedon vaihtamista ja
tukee organisaatioiden innovatiivisuuden kehittdmista. (Blomqvist 2018.)
Luottamuspé&&oma tuo ihmisille tunteen siitd, etta he voivat kehittdd ympa-
rilld&n olevia asioita. Samalla se tekee vuorovaikutuksesta kannattavaa.
Vastaavasti epaluottamus vie ihmisilta sosiaalista suuntavaistoa ja vie ih-

misid kauemmas toisistaan fyysisesti ja henkisesti.

Kuten luottamuspéédomakin, epaluottamus esiintyy seka yleisesti etta spe-
sifisti. Kun epaluottamus esiintyy yleisella tasolla, ihmiset eivat luota mihin-
kaan organisaatiossa. Heista tulee varovaisia sanoissaan ja teoissaan, ei-
vatka he luota organisaatiossa tehtyihin paatoksiin tai toimenpiteisiin.
Tama voi nakya tydpaikalla fyysisena hiljaisuutena ja aikaansaamattomuu-
tena, kun tydtehtavien hoito vaikeutuu. Spesifin epaluottamuksen kohde
on tietty henkild, asia tai vallitseva olosuhde, ja se kohdistuu hyvin tarkasti.
Esimerkiksi yksittdinen henkil®, kuten lahiesimies, voi olla epaluottamuk-
sen kohteena. Spesifin epaluottamuksen korjaaminen on usein helpompaa
kuin yleisen, silla sen vaikutukset eivat ehdi ulottua niin laajalle, ja silloin
yleensa viela tiedetddn, mista ratkaisua voisi hakea. Téllaisessa tilan-
teessa keskustelulla ja selkealla viestinnalla voidaan korjata luottamuksen
tilaa nopeasti. Yleisen epaluottamuksen vallitessa usein toimitaan vain
omien etujen mukaisesti ja unohdetaan siltojen rakentaminen organisaa-
tiossa. Tyosta tulee vain suoritus, ilman ajatusta olosuhteiden tai tyoilma-
piirin parantamisesta. Tallaisessa tilanteessa on normaalia, etta tyontekija



ajattelee asioiden pysyvan ennallaan jatkossakin. Epaluottamus aiheuttaa
myo6s kustannuksia henkildstéjohtamiseen, kun vaikutus on jo ehtinyt levita
laajalle tyOyhteisdssa. Usein epaluottamus aiheuttaa kaiken johtamisessa
saavutettujen ponnistelujen murenemisen. (Harisalo & Miettinen 2010, 40,
47,55.)

Koska luottamus koetaan tunteena, sita ei voi ulkopuolelta
vaatia eika kontrolloida. (Laine 2010, 27.)

Luottamuksen merkittava piirre on, etta sita ei voi ostaa tai lainata. Esimies
ei voi kaskea tyontekijaa luottamaan itseensa tai organisaatioon. Luotta-
mus tulee ansaita tai lunastaa omalla toiminnalla, silla se syntyy kanssa-
kaymisessa seka vuorovaikutuksessa ihmisten valilla. Luottamuksen ra-
kentaminen ei kuitenkaan ala aina samasta pisteesta. Yleistavasta (gene-
ralized) luottamuksesta puhutaan, kun ihminen luottaa uuteen, tuntematto-
maan ihmiseen vain siksi, ettd on luottanut muihinkin aiemmin. Rajaa-
vassa (particularized) luottamuksessa luotetaan ensin omiin laheisiin, ja
vieraisiin ihmisiin luotetaan sitten, kun he ovat sen ansainneet omaamalla
samat arvot, kaytannot sekd vuorovaikutuksen kuin oma yhteisd. Ehdolli-
sessa luottamuksessa korostuvat erilaiset saannoét ja ehdot, mita keskinai-
selle vuorovaikutukselle asetetaan. Samalla otetaan riski luottamuksen
menettamisesta, jos ehtoja ei kuitenkaan noudateta. (Harisalo & Miettinen
2010, 29-31.)

Luottamuspaaoma on ihmisille suuri voimavara epavarmoissa ja monimut-
kaisissa olosuhteissa. Téallaiset tilanteet nostavat luottamusp&aoman ky-
syntaa erityisen voimakkaasti. Luottamuspadomasta tekee merkitykselli-
sen se, etta sen avulla ihmisten on mahdollista ja helpompaa kokeilla uu-
sia suuntia ja mahdollisuuksia. Epavarmuuden kasittely positiivisena on
merkittava luottamuspéadomasta aiheutunut hyoty. (Kalliomaa & Kettunen
2010, 11-13.) llman luottamuspadomaa ei muutoskokeiluja ja ideointia

valttamatta tapahtuisi. Kun ihmisilla on luottamuspé&omaa, heidan ei tar-

vitse pelata epaonnistumista, tai etta heidan panostaan ei otettaisi huomi
oon. Luottamuspééoma yllapitda motivaatiota, ja kannustaa ihmisia teke-

maan parhaansa. Luottamus ei rakennu ihmisten ja organisaatioiden va-



lille yla- tai alapuolelta, vaan heidan omat valintansa kasvattavat ja kehitta-
vat luottamuspéadoman syntya tai vaihtoehtoisesti heikentavat sita. Jonkun
pitdd nayttaa tietd, ja muut voivat seurata annettua esimerkkia. (Harisalo &
Miettinen 2010, 40, 43.)

Kun puhutaan luottamuksesta, siihen yleensa yhdistetaan arkikielessa
seka luottamus ettd luotettavuus. Niitd lahemmin kasitellessa ne ovat kui-
tenkin kaksi eri asiaa. Luottamus on henkil6kohtaisempaa, ja se on toiselle
osapuolelle kohdistettu tunne. Luottamuksessa arvioidaan, miten luottavan
osapuolen odotukset toteutuvat ja mitkd hanen motiivinsa ovat. Henkilo-
kohtaisessa luottamuksessa vuorovaikutus on laheisempéaa ja yksil6llisem-
paa, ja se perustuu vastavuoroisuuteen osapuolten valilla. Lisaksi luotta-
mus henkildiden valilla osoittaa sitoutumista sek& antaa tunteen luotetun

osapuolen vilpittbmyydesta.

Luottavaisuus on tietynlainen varmuus siita, etta toinen osapuoli osoittaa
halutunlaista kayttaytymista. Luottavaisuus on suhteellisen persoonatonta,
silla se kasittdd esimerkiksi luottamuksen instituutioihin tai muihin epasuo-
riin suhteisiin toimijoiden valilla. Luottavaisuus voi myés olla tunne siita,
etta paivittaiset asiat sujuvat ja tytt tulevat tehdyksi. Tamankaltaisella luot-
tamuksella ei kuitenkaan saavuteta samaa yhteisollisyyden tunnetta kuin
yksildiden valisessé luottamuksessa. Keskeisené erona kasitteiden valilla
on luottamuksen kohde. Luottamuksessa viitataan toisen osapuolen posi-
tiivisiin motiiveihin, luottavaisuudessa taas tietynlaisen kayttaytymisen var-
muuteen. (Malkaméaki 2017, 34-35.) Luotettavuus on kuva, joka valittyy
henkilostd hanen oman toimintansa seurauksena. Jos halutaan saada
muiden luottamus, pitda kayttaytya siten, etta saadaan muut vakuuttu-
neeksi omasta luotettavuudesta. Luotettava henkilé pystyy osoittamaan
teoillaan sanojensa paikkansapitavyyden ja toimii yhteisten pelisdantdjen
mukaan. (Laine 2010, 27.) Luottamaan ja luotettavaksi voi oppia. Se on
sosiaalinen prosessi, jota voi rakentaa vain vuorovaikutuksessa muiden
kanssa. Luottamus luodaan aina yhteisty6n seurauksena, ja se vahvistaa
myonteista vastavuoroisuutta. (Laine 2010, 109.)



Luottamuspaaoma on ensimmainen saanto, jota ympardoi nelja muuta paa-

omaa. Naita padomia ovat

¢ tulkinnallinen paaoma
e tiedollinen paaoma
e sosiaalinen padoma

e taloudellinen paaoma. (Harisalo & Miettinen 2010, 18.)

Niistd muodostuu perusta johtamisen, organisaation ja ihmisten vélisen
kanssakaymisen kehittamiseen. Luottamuspadaoman vahvistuminen vah-
vistaa aina samalla muita padomia, jolloin padomien kayttd tehostuu. Jos
luottamuspddoma alkaa heiketda, se samalla rajoittaa muiden padomien
hyodyntamista. Tulkinnallinen padoma on usein luottamuspaédoman poten-
tiaalin avain. Se mahdollistaa uudenlaisen ajattelutavan, rakentaa avaram-
paa ndkemysta seka auttaa ymmartamaan paremmin erilaisten syiden
seurauksia. Tulkinnallinen padoma on merkittdva voimavara asioiden ke-
hittamiselle, silla se aktivoi ajatuksia ja nakemyksia. Tiedollinen paaoma
tarvitsee tulkinnallista pAdomaa aktivoituakseen. Tall6in keskeiseksi muo-
dostuu tiedon keraaminen, jotta voidaan luoda jalleen uutta tietoa. Aiem-
min saadusta tiedosta pitda myos osata luopua, jotta voidaan mahdollistaa
uuden kehittdminen. Tiedollinen padaoma seké vahvistaa etta osittain ku-
moaa tulkinnallista padomaa, ja ne vaikuttavat toisiinsa, ja analyyttinen
ajattelu liitetaan tulkinnalliseen paaomaan. Sosiaalinen paaoma aktivoituu
tiedollisen padaoman vaikutuksesta. Sen avulla ihmisten valisen yhteistyon
perustaa voidaan vahvistaa luomalla yhteisesti hyvaksyttyja kaytannoilla.
Sosiaalisen pddoman ollessa heikkoa, on vaikeaa péasta yhteisiin tavoit-

teisiin.

Taloudellinen paaoma aktivoituu tulkinnallisen padoman vaikutuksesta. Se
kokoaa henkiset ja aineelliset voimavarat yhteisen tarkoituksen edistami-
seen. Taloudellinen padoma rohkaisee ihmisia voimavarojen jakamiseen
ja riskien ottamiseen lyhyilla ja pitkilla aikavéleilla. Taloudellinen padaoma
on voima, joka saa asioita tapahtumaan. Koska edella luetellut pagomat
ovat luottamuspadoman seuraamuksia, myds néailla padomilla on omat

seuraamuksensa. Tulkinnallista pddomaa seuraa vuorovaikutus, tiedollista



padomaa seuraa innovaatio. Sosiaalisen paaoman tuotoksena on verkos-
tot, ja taloudellisen paaoman tuotoksena moraalitalous. Myds paaomien
tuotokset vaikuttavat toisiinsa, aivan niin kuten niiden perustana olevat
padomat. (Harisalo & Miettinen 2010, 18-20.) Kuviossa 2 havainnolliste-

taan edella mainitut pAdomat ja niiden yhteys toisiinsa.

Tulkinnallinen pddoma

Tiedollinen padoma Taloudellinen pddoma

Luottamuspdadoma

Sosiaalinen padaoma

Kuvio 2. Luottamuspééoman tuotokset ja niiden yhteys (mukaillen Harisalo &
Miettinen 2010, 18)

Tiedollinen pddoma on yksi luottamuspaaoman tuotoksista, ja se toimii
pohjana uuden tiedon tuottamiselle. Luottamusp&aoma on olennainen osa
yritysten tapaa hankkia ja kasitella uutta tietoa. Organisaatiot tarvitsevat
jatkuvasti uutta tietoa kehittyakseen, ja luottamuspadoma luo yhteyden tie-
dontarjoajien ja organisaation valille. Joskus taytyy kuitenkin testata myos
sellaisia tiedon tuottajia, joihin luottamusta ei ole vield luotu. Organisaatiot
koostuvat erilaisista tiedollisista paaomista, joita tulee lisada ja poistuu jat-
kuvasti. Tietoa on menneisyydesta, nykytilanteesta ja tulevaisuudesta.
Tieto voi olla sekéd dokumentoitua, mutta se voi olla myés huhupuheita,
mielipiteitd, nakokulmia seka uskomuksia. Viimeksi mainituilla ei ole huo-

mattavaa luotettavuusarvoa. (Harisalo & Miettinen 2010, 92-93.)
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Epaluottamus ilmenee usein niin, etta ihmiset alkavat varoa ja peléata toisi-
aan. Tyosta tulee henkisesti raskasta, ja vuorovaikutus tyonjaossa ja teh-
tavissa vaikeutuu. Organisaation visioiden, arvojen ja tavoitteiden kasitys
alkaa heikentya, eivatkd ihmiset halua tarjota toisilleen ideoita tai koke-
muksia. Myds halu omien tietojen tai taitojen kayttoon tydyhteison hyvaksi
heikkenee, eika enaa koeta, ettd oman osaamisen jakaminen olisi kannat-
tavaa. Epéaluottamus tekee myds tyosta arvaamattomampaa, vaikeasti hal-
littavaa ja mutkikasta. Nama asiat heijastuvat suoraan organisaation tuot-
tavuuteen ja innovaatioihin. Luottamuspaaoma on organisaatioille teho-
kasta ja uudistavaa, ja epaluottamus vastaavasti rajoittaa ihmisten halua
esittdd organisaatiota kehittavia ideoita. (Harisalo & Miettinen 2010, 51-
52.)

2.2 Itseluottamus ja yhteisluottamus

Itseluottamuksen on tutkimuksissa todettu olevan merkittavin psykologinen
tekija, joka selittda parhaiten ihminen menestymista ja onnistumista. Luot-
tamus omiin kykyihin ja osaamiseen on paras yksittainen tekija, kun puhu-
taan urakehityksesté, koulumenestyksesta tai myyntitydssa parjadmisesta.
Henkil6t, joilla on hyva itseluottamus, nakevat yhteyden oman osaami-
sensa ja siitd seuraavan lopputuloksen valilla. He luottavat itseensa, ja
omaan patevyyteensa suoriutua vaadittavasta tyosta. Aiheesta on tehty
paljon tutkimuksia, ja ne osoittavat, etta he, jotka uskovat onnistuvansa,
myos tulevat onnistumaan. Itseluottamus vaikuttaa siihen, miten ihminen
asettaa itselleen tavoitteita, mité h&n tekee niiden eteen, ja kuinka aktiivi-
nen han on. Henkilg, jolla on hyva itseluottamus osaa hyvin arvioida omia
mahdollisuuksiaan onnistua. Itseluottamus luo motivaatiota, ja motivaatio
luo energiaa. Se nostaa sisaistd motivaatiota, jossa tyonteko on miele-

ké&sta ja kiinnostavaa.

Itseluottamus ei ole pysyva tila, vaan muuttuu alati, ja se on altis ymparis-
ton vaikutuksille. Henkilon vuorovaikutussuhteet tydssa ja vapaa-ajalla
muokkaavat itseluottamusta l&pi elaman. Henkilot luottavat itseensa eri ta-

voin eri ymparistdissd, mutta myds oman tyttehtavan sisalla eri tilanteissa.
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Tama nakyy eri osa-alueiden osalta niin, etta henkil6 saattaa luottaa it-
seensa yhdella osa-alueella hyvin paljon, ja toisella osa-alueella han ko-
kee olevansa heikko. Myds ymparilla olevat ihmiset vaikuttavat itseluotta-
mukseen. Henkil6t, joilla on hyva itseluottamus osaavat asettaa tavoitteita,
ottavat vastaan haasteellisia tehtavia, ovat itseohjautuvia seka osaavat
suhtautua hyvin vastoinkaymisiin. Tallaiset henkilot ovat merkittavassa
asemassa tyoyhteison luottamuspadoman rakentumisessa. (Rauhala,
Leppénen & Heikkila 2013, 44-47.) Kaikki ihnmiset ovat yksildina ja yhtei-
sdna vastuussa tuottavan, sitoutuneen ja tehokkaan tyévoiman kehittami-
sestd. Monet tietdvat kokemuksen kautta, etta on helpompi saavuttaa ta-

voitteita luottavaisena, optimistisena ja innostuneena. (Keegan 2015, 237.)

Yhteisluottamus nakyy ryhmassa, jossa kaikki uskovat ja tuntevat, etta yh-
dessa pystytaan keskittymaan oikeisiin asioihin, tunnistamaan omat vah-
vuudet, ja siten saavuttamaan yhteiset paamaarat. Kaikki ryhnman jasenet
uskovat kykyynsa vastata haasteisiin ja organisoitua. Tutkimukset osoitta-
vat, ettad jaettu visio vaikuttaa ryhnman motivaatioon, tyésta suoriutumiseen,
sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Yhteisluottamusta voidaan mitata si-
ten, etta kysytaan inmisilta, uskovatko he voivansa olla alansa parhaita.
Jos kaikki uskovat siihen, yhteisluottamus on vahva. Tyopaikoilla tAma néa-
kyy helposti. Jos ryhmassa on yksi tai useampi henkild, jotka eivat usko
voivansa olla parhaita, yhteisluottamus laskee heti. Yhteisluottamuksen ra-
kentamiseksi tarvitaan ryhman jasenten luottamusta toisiinsa. Myds esi-
miesten luottamus tydntekijoihin on vahvassa roolissa. Heidan tehtavansa
on tunnistaa yksildiden itseluottamusta ja ennustaa, miten eri ryhmien yh-
teisluottamus toimii. Esimiehilla on oltavaa niin kutsuttua pelisilmaa eri ti-
lanteisiin, joissa poistaa epavarmuutta ja tunnistaa, kenen itsevarmuutta
pitda nostaa esiin. Epavarmuus tarttuu helposti, mutta kun ymparilla on
useita kannustavia ihmisia, epavarmakin yksilo saa varmuutta ja itseluotta-
musta. Itseluottamus ei voi kuitenkaan menna liiallisuuksiin, sill& silloin
seurauksena voi olla sokaistuminen riskeille, mik& voi johtaa kilpailijoiden
aliarvioimiseen ja asiakkaiden tarpeiden unohtamiseen. (Rauhala ym.
2013, 68-72.)
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2.3 Luottamuspddoma organisaation sisalla

Teknologia kehittaa yhteiskuntaa, mutta se ei kehity luontaisesti itsestaan.
Teknologian kehittymisen ja kytdon perustaksi tarvitaan luottamusta, jotta
se voidaan valjastaa hyodyllisiin tarkoituksiin. Organisaatioiden toimin-
nassa kaytetaan tietoa ja teknologiaa, mutta se ei yksinaan riita takaa-
maan toimivaa organisaatiota. Ongelmien ratkaisemiseksi ihmisia koulute-
taan ja valmennetaan ja samalla kehitetddn uusia tapoja toimia yhdessa.
Prosessit tehostuvat seka rakenteelliset tekijat uudistuvat. Luottamus aut-
taa ihmisia kehittdmaan itsedan seka rohkaisee suvaitsevaisuuteen uusia
ajatuksia seka oivalluksia kohtaan. Inmiset myds hyddyntavat luottamusta
arkisissa valinnoissa, paatoksissa seka kayttaytymisessaan. (Harisalo &
Miettinen 2010, 14-15, 23.) Yritykset toimivat nykyaéan kansainvalisem-
massa ymparistossa, ja lupaus sitoutumisesta ei ole enaa itsestaanselvyys
tydnantajan ja tyontekijan valilla. Tyotehtavat muuttuvat, ja digitalisaatio
sekd automaatio havittavat toimialojen rajoja. Tarvitaan uudenlaista osaa-

mista, ja epatyypilliset tydsuhteet lisdantyvat. (Blomqvist 2018.)

Luottamus ei ole ainoastaan perinteisten tydpaikkojen keskeinen menes-
tystekija, se on sita myos virtuaalitimien ja -organisaatioiden osalta. Jotta
voidaan luoda uutta tietoa, kehittaa palveluita ja luoda kumppanuuksia,
tarvitaan luottamusta. Luottamus sitouttaa henkilostoa yritykseen, luo moti-
vaatiota seka auttaa ylittamaan tavoitteita. (Blomqgvist 2006, 1-2.) Organi-
saatiossa luottamukseen vaikuttavat erilaiset arvot, tavoitteet seka vuoro-
vaikutus. Luottamuksen vahenemiseen vaikuttavat usein hierarkkisesti yl-
haalta alas kohdistuvat vaatimukset seké tavoitteet. Myds tyontekijoihin
kohdistunut runsas valvonta seka eriytynyt tehtavanjako voi heikentaa
luottamusta. Yleisesti ottaen luottamuksen kehittdvana voimana ndhdaan
kaikenlainen kehittdminen seka yhteiset tavoitteet. Jos tyontekijat kokevat,
ettd heidan osaamisensa on yrityksen kantava voimavara, on luottamusta
osattu rakentaa oikeilla tavoilla. Myds kaikenlainen arvostus omaa itseaan
sekd muita kohtaan seka toimiva palautteenanto ovat luottamuksen raken-

tumiselle merkityksellisia. (Méakipeska & Niemela 2005, 46.)
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Yritys, jonka menestys on nakyvaa, on houkutteleva tyénhakijoille, koska
se on niin sanotusti lupaus menestyksesta myds tyontekijalle. Nykyaan
kaivataan haasteita ja uusia mahdollisuuksia, mika toimii tarkedna arvona
tyontekijalle. Myds tydnhakija saa vaatia tydnantajalta uudenlaisia arvoja,
kuten joustokykya tydsuhteiden ehdoissa, tytaikajarjestelyjen raatalointia
yksil6llisesti sekéa vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhon ja siinéd etenemi-
seen. (Makipeska & Niemela 2005, 240.) Ty6suhteen pitka kesto ei ole
kuitenkaan ehtona luottamukselle.

Kun organisaatioita on alettu tiivistaa ja henkilostéa vahennetaan tuotan-
nollisista ja toiminnallisista syista, on luottamus noussut keskeiseksi henki-
|6stojohtamisen elementiksi. Jatkuvassa muutoksien ja epavarmuuden
aallokossa ja selvitdkseen raskaista prosesseista, kuten irtisanomisista, ih-
miset tarvitsevat luottamusta. (Blssing 2002, 36.) Kun luotetaan tydyhtei-
s60n tai tydnantajaan, luotetaan omasta tydstéa saatavaan vastineeseen
seka organisaation hallussa olevaan ammattitaitoon, joka vie yritysté
eteenpain. Luottamuspadoma organisaatiossa on erityisen tarkeaa, silla
silloin ihmiset tietvat, ettd heitd kohdellaan oikeudenmukaisesti, eivatka
he saa osakseen syrjintaa. Luottamus organisaatiota kohtaan auttaa hy-
vaksymaan ikavatkin paatokset, silla silloin niiden tiedetaan olleen oikeu-
denmukaisia ja viisaasti harkittuja. (Harisalo & Miettinen 2010, 41.) Organi-
saatiot, jotka ovat panostaneet luottamuksen rakentamiseen henkiléston
keskuudessa, todennakoisesti palkitaan korkealla sitoutumisella seka hen-

kilon lojaaliudella ja tehokkuudella (Keegan 2015, 191).

2.4 Luottamukseen vaikuttavat tekijat

Luottamuksellisen tydyhteisdon ominaisuuksia ovat tasapuolisuus, oikeu-
denmukaisuus, luottamus, vuorovaikutus, toisten arvostaminen, kannusta-
minen seké palautteenanto. (Savolainen 2008.) Luottamus yritysta koh-
taan on saattanut muodostua jo ennen tydsuhteen alkua, jos yritys on ollut
positiivisesti esilla, tarjonnut tuotteita ja palveluita tehokkaasti seké osoitta-
nut arvonsa rehellisesti ja avoimesti. Tallainen luottamus ei kuitenkaan ole

vield tunneperéista, mutta ajan kuluessa se yleensa muuttuu, kun aletaan
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tietda tydyhteisosta, organisaation rakenteesta ja visiosta enemman. (Mal-
kamaki 2017, 40-41.)

Tunneperainen luottamus johtaa myds siihen, ettd henkilokohtaisista asi-
oista uskalletaan puhua tyontekijoiden kesken. Luottamus on merkittava
tekija yrityksen kilpailukyvyn kasvattamisessa, silla muiden tiimien ja yri-
tysten ei ole helppo toistaa tai kopioida sita. Esimiehid on yleisesti pidetty
ensisijaisina luottamuksen rakentajina ja kehittéjina tydyhteisoissa, varsin-
Kin jos tyOtehtavat ovat itsenaisia ja vaativia. Ajantasaisin tieto ja palaute
kuitenkin [6ytyy yleensa tyontekijoiden keskuudesta, mutta sen hyddynta-
minen on paljolti esimiehen toiminnan varassa. Tydtiimien menestys on
yhdistelma tydntekijoiden korkeaa osaamista, ja esimiehen kykya vieda
sitd eteenpain. (Gillespie & Mann 2004, 588-589.)

Luottamuksen suhteen otetaan usein riskeja, eika sita aina tehda pahan-
tahtoisesti. Luottamus toiseen henkil66n sisaltda aina jonkinasteisen ris-
kin, mutta lahtokohtaisesti motiivi on yleensa positiivinen. Ihmiset testaavat
toistensa sieto- ja harkintakykya ajatellen, etta riskin tuoma hyoty kasvaa
lopulta arvokkaammaksi kuin mahdollisesti aiheutettu epaluottamus ja sen
seuraukset. Tahaton epaluottamus voi syntya hyvantahtoisesti, silla inmis-
ten arvomaailmat, tulkinnat ja pyrkimykset ovat erilaisia. Tahaton epéaluot-
tamus voi kasvaa silloin, kun organisaation tavoitteet on ymmarretty eri ta-
voin, ja ihmisten tietoperusta pohjautuu eri asioihin paatoksissa. Talloin ei
aina muisteta tai ymmarreta valittaa tarpeellista tietoa muille. Kaikenlainen
lupausten ja sitoumusten pettaminen johtaa nopeasti epaluottamukseen.
Jos esimiehet eivat toimi kuten lupaavat tai vaativat muilta, syntyy nope-

asti ristiriita sanojen ja tekojen valilla. Harisalo & Miettinen 2010, 47-48.)
Epéaluottamusta aiheuttaviksi tekijoiksi luetaan

e saantojen rikkominen

e vastuun valttely

e ideoiden varastaminen

e salaisuuksien tuominen julki

e johtaja-aseman vaarinkaytto
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e epareilu syyttely ja henkil6kohtaisuudet

e valinpitamattomyys

e myoOhéastely

¢ osallistumatta jattaminen yhteisiin toimintoihin

e passiivisuus. (Harisalo & Miettinen 2010, 49., Keegan 2015, 63.)

Epaluottamus alkaa usein nakya niin, etta tydyhteiséssa on aistittavissa
huono ilmapiiri. Se alkaa spesifisti, muutaman ihmisen vaikutuksesta, ja le-
vida koko tydyhteisdon. Spesifi epaluottamus muuttuu nopeasti yleiseksi,
ja ihmiset alkavat varoa sanojaan ja tekojaan. Sen jalkeen aletaan tunnis-
taa syita ja seurauksia tilanteen taustalla. Inmiset alkavat hitaasti etaantya
toisistaan, eika ohjeita tai ideoita enaa vaihdeta. Koska epaluottamus
muodostuu suhteellisen huomaamattomasti tydyhteisdissa, ei siihen voida
helposti puuttua. Ihmiset alkavat muodostaa ryhmié toisiaan vastaan mieli-
piteiden perusteella, ja jannitteista tulee avoimempia ja vaikeammin sovi-
teltavia. Tehtavista ja velvollisuuksista ei enaa oteta vastuuta, ja yhdessa
sovituista asioista on vaikeaa suoriutua. Kompromisseja ei haluta tehda, ja
omista mielipiteista pidetaan tiukasti kiinni. Epaluottamuksen seuraamuk-
set huipentuvat dramaattisesti, silla konfliktit syventavét epaluottamusta
entisestaan, ja johdon kehittdmissuunnitelmat menettavat tehonsa. (Hari-
salo & Miettinen 2010, 50-51.) Jatkuvasta epaluottamuksesta aiheutuu
usein se, etta he, jotka voivat jattaa yrityksen, tekevat niin. (Keegan 2015,
64.)
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3 INNOVAATIOT

3.1 Innovaation méaaritelma

Innovaatiosta on kyse, kun keksintd kehittyy kokeilujen kautta ja alkaa
tuottaa lisdarvoa yritykselle. Kaytantélahtdisessa innovoinnissa, jossa in-
novaatioiden lahteena on henkiléstod, voidaan hyddyntaa lahietaisyydelta
saatavaa hiljaista tietoa. Organisatorisia innovaatioita voidaan lahtea luo-
maan, kun tiedon kasittely ei ole liian analyyttista, jolloin orastavat mahdol-
lisuudet uusiin innovaatioihin saatetaan haudata jo heti alkuunsa. (Har-
maakorpi, Oikarinen, Kallio, Makimattila, Rinkinen, Salminen, Uotila 2012,
8-10.)

Uuden luomiseen, ja siten myds innovaatioon, liittyy olennaisesti luovuus.
Kun innovaatioprosessi alkaa, luovuus auttaa tuottamaan ideoita ja ehdot-
tamaan niita rohkeasti. Innovaatioprosessi tydstaa ja jalostaa ideoita, ja
luovuus erottuu varsinaisesta innovaatioprosessista ja jaa irtonaiseksi en-
siaskeleeksi, vaikka muuten innovaatioprosessi on hyvin rationaalinen.
Toisaalta, jotta innovaatioprosessin aikainen tydostdminen voi toteutua, tar-
vitaan luovuutta. (Harmaakorpi & Melkas 2008, 22.) Johnson (2011) muis-
tuttaa teoksessaan, etta hyva ajatus ei ole yksittdinen. Vaikka innovaati-
oista usein puhutaan nimella alynvalays, kiping, tai lampun syttyminen, se
ei ole yksi ajatus, vaan ennemmin ajatusten parvi. Ihmisten kyky muokata
ajatuksiaan ja asennettaan altistaa uusille ideoille. Vélilla kuitenkin jaa-
daéan jumiin toteutuksen vaikeuteen, ja kun ajatus tuntuu mahdottomalta

toteuttaa, siirrytaan eteenpain.

Organisatorisista innovaatioista on laadittu useita tutkimuksia, ja niiden tu-
loksia yhdistaa ajatus, etta innovatiiviset kaytannot nahdaan positiivisina.
Koetaan, etta innovatiivinen kaytantd korvaa aiemman ja on parempi ver-
sio siitd. (Jarvensivu & Koski 2009, 3-4.) Uusi tieto syrjayttaa epavar-
muutta ja uudistaa ihmisia ja heidan toimintatapojaan. Uuden tiedon pro-
sessoinnin, tuottamisen ja levittdmisen teknologia on viety uudelle tasolle,
ja se kuvaa hyvin sita, miten merkityksellistd se on. (Harisalo & Miettinen
2010, 94-95.) Menestyvilla, massasta erottuvilla yrityksilla on usein taysin
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erilaiset ajatusmallit. Ajatukset liiketoiminnasta, tyontekijoista ja tydsta ovat

taysin toisenlaisia. (Tormala, Markkanen & Kadenius 2015, 8.)

3.2 Innovaatioiden syntyminen ja merkitys

Tieto vakuuttaa ihmiset paremmin kuin uskomukset, ja ongelmat voidaan
ratkaista aiempaa nopeammin sekd paremmassa hengessa. Tiedon avulla
voidaan vastakkainasettelusta tehda yhteistoimintaa, ja mielipaha voidaan
muuttaa yhteista hyvaa tavoitteleviksi keskusteluiksi ja kehitysideoiksi. Jo-
kaisessa organisaatiossa on runsaasti erilaista tietoa, ja kun sita aletaan
luokitella ja kasitelld, siihen on helppo keskittya jopa lilaksi. Osa ihmisista
antaa tietylle tiedolle suuremman arvon kuin toiset, ja siitd on myos helppo
tehd& suuri numero. Tietoa kasitellessa siita syntyy informaatiota, joka on
olennaista organisaatiolle. Se keskittd& huomion tarkeisiin vahvuuksiin ja
kehityskohteisiin sekd auttaa tekeméaén valintoja tulevaisuutta koskien.
Tieto luo myos viisautta, jonka méaaritteleminen on viela vaikeampaa kuin
informaation ja tietAmyksen. Voidaan kuitenkin sanoa, etta organisaatioi-
den johtamiseen ja kehittdmiseen tarvitaan viisautta. Viisaus on kyky kasi-
tella tietoa, jota tarvitaan, vaikka ei viela tiedeta mihin tarkoitukseen. Se on
myos kykya ennustaa tulevaa, ja tunnistaa vallitsevia muutoksia. Viisau-
teen kiteytetddn kyky ajatella luovasti, kriittisesti ja loogisesti. Viisautta ei
voi tarjota ihmisille kuten tietoa, vaan se hankitaan itse omien kokemusten,
avoimuuden ja omien vahvuuksien tunnistamisen kautta. (Harisalo & Miet-
tinen 2010, 95-98.)

Luottamuspaaoman tuotoksena syntyva tiedollinen paaoma nahdéaén he-
delmallisend maaperana uusille innovaatioille organisaatioissa. Kun luotta-
muspaaomaa on tarpeeksi, ihmiset luovat rohkeasti uusia ideoita ja oival-
luksia, jotka parantavat koko tydyhteison olosuhteita ja kehittavat heille tar-
keita asioita. Koko henkilgstolta saadut uudet ideat edustavat innovatiivi-
suutta, jolla voidaan syrjayttdd epavarmuutta tulevasta. Koska kukaan ei
tiedad mita tulevaisuudessa tapahtuu, sité ei voida ennalta suunnitella. Kui-
tenkin innovatiivisuus on asia, joka muodostaa vahvasti tulevaa. (Harisalo
& Miettinen 2010, 102.)
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Jos ihmiset uskovat tietdvansa kaiken tulevaisuudesta, in-
novatiivisuudella ei ole heille mitdan kaytt6a. (Harisalo &
Miettinen 2010, 102.)

Innovatiivisuus on kaytdnnossa sitd, etta ihmiset oppivat tekema&an tyonsa
yhéa tehokkaammin ja saavat samalla uusia ideoita toimintansa kehitta-
miseksi. Innovatiivisuus saa ihmiset tunnistamaan arvoa kuluttavat toimin-
tatavat ja luopumaan niista, jotta tilalle voidaan luoda uutta. Mita innovatii-
visempi organisaatio on, sitd enemman tyontekijat voivat oppia, tietaa asi-
oista, ja kehittaa uusia toimintatapoja. Organisaatioiden on oltava tehok-
kaita, ja sen onnistumiseksi tarvitaan juuri innovaatioiden lisdamista. Inno-
vatiiviset tyontekijat murtavat rutiineja ja alkavat kriittisesti tarkastella aiem-
pia toistuvia kaytantdja. (Harisalo & Miettinen 2010, 102-104.) On my0s
tarkeaa, etta tyontekijat kokevat olevansa olennainen osa kehitettavaa
osa-aluetta (Hassi, Paju & Maila 2015, 10). Luottamuspéédoman puute on
yksi suurimmista esteista uusien innovaatioiden syntymiselle. Samalla se
on este tyohyvinvoinnille seka tuottavaiselle tydyhteisolle. (Keegan 2015,
195.)

Luottamuspaaoman puute aiheuttaa pelkoa epaonnistumisesta ja koituu
uusien innovaatiomahdollisuuksien kohtaloksi. Kun pelataan tehda vir-
heitd, jaddaan odottamaan oikeaa hetkea muutokselle, mutta oikeasti oi-
keaa hetkea innovaatioille ei ole olemassakaan. Innovaatioihin sisaltyy
aina jonkinasteinen riski. (Keegan 2015, 231.) Myds ajatus siita, etté lois-
tava suunnitelma poistaa epavarmuutta, on vaara. Epavarmuus on aina
osa innovaatioita, ja tarvittavaa ennustettavuutta ei voida todellisuudessa
tehda. Innovaatiot ovat jatkuvaa kokeilujen, tekemisen ja suunnittelun vuo-
rottelua, ja paras tulos saadaan, kun tyontekijat tekevat sen itse. (Tormala
ym. 2015, 15.)

Innovaatioiden yksi suurista haasteista on, etta tutkimusten ja kokeilujen
avulla saatu hyodyllinen tieto vuorovaikutuksellisista kaytannoista hautau-
tuu helposti teoreettisen ajattelun alle. Kirjallisuudessa on lisaksi usein esi-
tetty, ettd yritysten uudistuminen on kasa ylhaalta ohjattuja toimintoja, joi-
hin tyontekijat sopeutuvat. Lisaksi on esitetty, ettd uudistumisen lahtokohta
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on aina yritysjohdon tavoitteet ja odotukset. Henkiléston on kuitenkin hel-
pompi sitoutua tavoitteisiin, joihin he ovat itse saaneet olla vaikuttamassa.
(Kilpimaa 2014, 7.)

Ajatusmallien muuttaminen on ehdottomasti yritysten suurin haaste inno-
vatiivisen toiminnan edistamisessa. Monet yritykset yrittavat edelleen
suunnitella ja aikatauluttaa uudistumista. Sille myos herkasti asetetaan
selkeat raamit sekéa vastuussa olevat henkilot. Talloin sorrutaan jalleen
vanhoihin tapoihin, jolloin uudet ideat eivat ehdi kehittya tarpeeksi, ja ne
jaavat kesken aikataulullisista syista. Jos kehittdmistarve nahdaan suori-
tuksena tai valmiina projektina, jota valvotaan, on asennemalleissa viela
kehitettavaa. Organisaation paivittaiset tyotehtavat rakentuvat yrityksen ja-
kaman ajattelun paalle. Uusia toimintatapoja luotaessa on yrityksen oletuk-
sen tyosta, liketoiminnasta seka tyontekijoista oltava myds kokonaan toi-
senlaisia. Saanndllisin valiajoin tydyhteisdissa esitetdaan uusia ideoita ja
menetelmia tyopaikkojen ja tydtehtavien uudistamiseksi. Ideat kuitenkin
usein tdrmaavat yrityksen olemassa olevaan ajatusmalliin, joka ei tue
muutosta. Talléin uusi toimintatapa jaa helposti toiseksi, kun organisaation
valmis rakenne on niin vahva ja muuttumaton. (Térmala ym. 2015, 7-8.)
Keeganin (2015, 237.) mukaan menestyksek&s innovaatio syntyy tydym-
paristdssa, joka on yhdistelmé vahvaa esimiesten tukea, erilaisten nako-
kulmien hyvaksymista ja jossa saa kokeilla ja tehda virheita. Eniten se kui-
tenkin tarvitsee tiimien ja heitd tukevien esimiesten intohimoa tyéhén. Kun
tyontekijat nakevat innovatiivisuuden positiivisena asiana ja kun heita pal-
kitaan kehittdmisideoista, he todennadkoisesti toistavat toimintatapaa myos

jatkossa.

3.3 Suljettu ja avoin innovaatio

Vield 1990-luvulla yritysten kehittdmisprosessit olivat tarkoin varjeltuja sa-
laisuuksia, joita muokattiin alusta loppuun ainoastaan yritysten sisalla. Yri-
tysten valista yhteisty6ta ei hyddynnetty, koska muiden luomiin innovaati-
oihin ei luotettu eikd muiden haluttu hyotyvan yrityksen hallussa olevasta
tiedosta. Mybhemmin tallaisesta toimintavasta alettiin kayttaa nimitysta
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suljetun innovaation malli. Kyseinen malli, jossa yritys haalii itselleen osaa-
vimmat tyontekijat menestyksensa takaamaan, sopii edelleen joillekin
aloille, kuten sotateollisuuteen. Kuitenkin alat, joissa ymparist6 muuttuu,
tiedon ja osaamisen merkitys korostuu, kilpailu kiristyy ja joissa tuotteiden
elinkaari lyhenee, tarvitaan uusia innovaatiomalleja toiminnan tehosta-

miseksi. Kaupan ala voidaan lukea tallaiseksi alaksi.

Avoin innovaatio on Chesbroughin vuonna 2003 lanseeraama termi inno-
vaatioprosessista, jossa kannustetaan yrityksid avaamaan kehitysproses-
sejaan ja etsimaan uusia ideoita, tuotteita ja teknologioita jopa toimialansa
ulkopuolelta. Yritysten tulisi hyddyntéaéa ulkoisia markkinointikanavia omien
innovaatioidensa lanseeraamiseen. Avoin innovaatio korostaa ulkopuoli-
sen osaamisen merkitystéa yrityksen jo hallussa olevaan sisaiseen tietoon.
Yritykset voivat saada ja hy6dyntaa tietoa kaikkialta, kuten vastavalmistu-
neilta opiskelijoilta, pienyrityksilta, projekteista ja yksittaisilta keksijdilta.
(Torkkeli, Hilmola, Salmi, Viskari, Kéki, Ahonen & Inkinen 2007, 26-28.)

Taulukossa 1 tuodaan esiin muutamia periaatteita avoimesta ja suljetusta

innovaatioprosessista.

Taulukko 1. Avoimen ja suljetun innovaation periaatteita. (mukaillen Torkkeli ym.
2007, 28)

Avoimen innovaation periaatteet Suljetun innovaation periaatteet

Meilla eivat tydskentele kaikki alan huiput. Meiddn ~ Meilld tyoskentelee alansa huiput.

pitda hyddyntaa omaa, ja ulkopuolista osaamista.

Yrityksen ulkopuolinen T&K luo meille Hyotyaksemme T&K: sta, meidan pitda luoda ja
huomattavaa arvoa, oma T&K auttaa meita siirtdd innovaatiot itse.

ottamaan itsellemme osuuden arvosta

Liiketoimintamallin kehittdminen on tarkedmpaa Se yritys, joka on markkinoilla ensimmaisena,

kuin olla ensimmaisena markkinoilla. voittaa.
Jos osaamme hyodyntaa sisdisten ja ulkoisten Voitamme, jos luomme alan parhaita ideoita
ideoiden parasta mahdollista yhdistelmaa, eniten.

voitamme kilpailun.

Meidan pitaa hyotya siita, ettd muut hyddyntdvat ~ Meidan pitaa kontrolloida henkista

henkistd omaisuuttamme, ja meidan pitdd ostaa omaisuuttamme, jotta kilpailijamme eivat hyody
sitd muilta aina, kun se edistaa lilkketoimintaamme. ideoistamme.

Vaikka innovaatioiden vaikutuksesta yritysten strategiaan on saatu selkea

yhteys, avoimen ja suljetun innovaation tasapainon vaikutusta strategiaan
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ei ole viela taydellisesti tutkittu. Kyseinen tasapaino maarittaa paljon yrityk-
sen innovatiivisuudesta ja taloudellisesta menestyksesta. Vaaditaan so-
piva maara avoimuutta takaamaan tiedon kulku ja monipuolisuus, joka
ruokkii innovaatioita, ja luo kilpailukykyéa yritykselle. Tutkimukset eivat ole
viela pystyneet toteamaan sopivaa suhdetta avoimelle ja suljetulle inno-
vaatiolle, silla se vaihtelee toimialoittain niin runsaasti. Lisaksi yritysten tu-
lee olla varovaisia, sill& liiallinen avoimuus voi johtaa luottamuksellisen tie-
don paatymiseen kilpailijoille, kuitenkaan kompetenssin ja tietotaidon me-
netysta ei voida aina estaa. Lisaksi yritykset eivét voi aina tietaa, mika ul-
koinen yhteistydkumppani on paras vaihtoehto ja tuoko se epatasapainon
avoimen innovaation seka paivittéisen liiketoiminnan vélille. Tallainen epé-
tasapaino voi merkittavasti heikentaa yrityksen innovaatiomenestysta ja
pitkan aikavalin innovaatiotoimintaa. Jos yritykset kuitenkin paatyvat pitay-
tymaan suljetussa innovaatioprosessissa, ne todennakoisesti menettavat
huomattavasti enemman tuottavia ideoita, ja vaihtoehtoja, eivatka pysty
hyddyntdmaan tarjolla olevia valineita uusien tuotteiden ja palvelujen luo-
miseen nopeammin kuin kilpailijansa. Yritykset eivat myoskaan paase ja-
kamaan kustannuksia ja riskeja ulkopuolisen kumppanin kanssa, ja aikaa
kuluu huomattavasti enemman uusien innovaatioiden kayttéonottoon. Osa
yrityksistd hyotyy enemman avoimuudesta, mutta sille, mika on oikea avoi-
muuden aste, ei ole voitu asettaa saantéa. Monet yritykset noudattavat en-
nakoivaa strategiaa, ja samalla yrittavat sovittaa uusien tuotteiden tai pal-
velujen kehittamisen omiin valittuihin strategisiin kehyksiin. (Tidd 2014, 87-
89.)

3.4 Toimintatapainnovaatiot

Hassi ym. (2015, 7.) mainitsevat yritysten menestystekijaksi uusien toimin-
tatapojen luomisen. liman jatkuvaa kehittdmista yritykset todennakaisesti
putoavat hyvin nopeasti menestyvasta organisaatiosta toimialansa hei-
koimmaksi. On uskallettava ehdottaa aiemmin toimineiden asioiden tilalle
jotakin uutta, mik& voi aluksi tuntua liian vaikealta kasittda, mutta valmistaa

yritysta nopeisiin muutoksiin.



22

Organisaatioiden ollessa nykyaan jatkuvassa muutoksessa, toimintatavat
ja ohjeet vaativat jatkuvaa paivittamista. Henkilosto saattaa nadhda taman
epavarmuutena johtamisjarjestelmassa, kun aiempiin ohjeistuksiin on
vasta ehditty tottua uusien jo ilmaantuessa. Organisaatiot tarvitsevat toi-
mintaa ohjaavia kaytantja, jotka eivat kuitenkaan voi olla liian tiukkoja.
Niitd kuitenkin tarvitaan, jotta henkildsta tunnistaa yrityksen arvot, ja toi-
minnan Kriittiset kohdat. Nain tiedostetaan, milloin voidaan joustaa, ja mil-
loin virheesta koituu vahinkoa. Organisaatioiden ohjeistukset voidaan ja-
kaa kaikkiin toimintoihin kohdistuviin seka toimintokohtaisesti sovittaviin
ohjeistuksiin. Jotta ohjeistukset voivat tukea sosiaalista pddomaa, on hen-
kiloston koettava ne tarpeellisina ja toimivina. Siksi niiden uudistamisen ja

arvioinnin on oltava jatkuvaa. (Mékipeska & Niemel& 2005, 206-207.)

Jotta voidaan tunnistaa yrityksen vahvuudet ja heikkoudet ja saada uusia
kehittamisideoita, on katsottava ensin yritysta sisalta pain. Tama tarkoittaa
yrityksessa tyoskentelevia henkilditéa ja asioita, jotka on saavutettu ta-
hanastisilla toimintatavoilla. Kun lahdetddn kehittamaan uutta, lopputulos
on harvoin etukateen tiedossa. Epavarmuutta voi sisaltya lopputuloksen li-
saksi myos nykytilanteen ymmartamiseen. Saattaa kayda niin, etta lahde-
taan ratkaisemaan ongelmaa, jonka juuret ovat jossain muualla. Toiminta-
tapojen kehittdmista mietittaessa yksi yleisista lahtokohdista on tilanne,
jossa ajatellaan, ettd ndin on aina toimittu ja miksi pitdisi muuttaa mitaan.
Tassé kohtaa luottamusp&daoman merkitys uuden kehittdmisessa koros-
tuu, silla muuten uusia kehitysehdotuksia ei valttamatta uskalleta esittaa.
Epavarmuus on avainsana innovatiivisessa toiminnassa. llman epavar-
muutta kehittelyn lopputulos olisi jo etukateen tiedossa, kun tiedettaisiin
mihin tilanteeseen paadyttaisiin kaytettavilla keinoilla. (Hassi ym. 2015, 21,
24.)

Uusien ideoiden ja toimintatapojen kokeilu luo yritykselle uutta tietoa. Aina
ei voida taata, ettd kokeilut onnistuvat, mutta ne voivat paljastaa yritykselle
sen omia heikkouksia. Liséksi kokeilut avartavat usein ajattelumaailmaa, ja
johtavat taas uusiin, parempiin ideoihin. Aletaan ymmartda paremmin vaih-

toehtoisia tapoja paasta tavoitteisiin ja kohti parasta lopputulosta. Uuden



23

luominen lahtee usein juuri epavarmuudesta ja halusta muuttaa vallitsevaa

toimintatapaa. (Hassi ym. 2015, 10-11.)

3.5 Innovaatiokulttuurin rakentaminen yrityksessa

Innovatiivinen yritys tarvitsee tyontekijoikseen henkil6ita, joilla on energiaa,
taitoa, intoa ja sitkeyttd. Heidan pitaa uskaltaa astua epadmukavuusalu-
eelle, kestaa vaihtoehtoisia nakdkulmia ja tuoda ulkopuolisia tahoja suun-
nitteluprosessiin tarjotakseen tuoreita ideoita. Kaikki muutostilanteet haas-
tavat vanhentuneita ideoita ja olettamuksia sek& auttavat tyontekijoita kat-
somaan asioita toisesta nakdkulmasta ja luomaan uutta. Yrityksen tulee
pystya tarjoamaan tyontekijoilleen luottamusta ja kannustaa heitéa ympa-
rill& olevien ongelmien ratkaisuun niin kauan, kunnes ongelmanratkaisusta
tulee luonnollinen osa yrityskulttuuria. Innovatiivisuutta pidetdan suuressa
arvossa, ja sita myos pelataan sen tuoman riskin vuoksi. Jos jokin menee
pieleen, prosessiin osallistunut henkilostd yleensa kantaa vastuun. Innova-
tiivisuuden tulee kuitenkin peilata yrityksen tarpeita ja sitd mika silla het-
kella on tarkeinta. Joillekin yrityksille, kuten matkapuhelinvalmistajille, jat-
kuvat mullistavat innovaatiot ovat elintarkeita. Monille yrityksille innovaatiot
merkitsevat lahinna tasaista kehittamista ja tasapainoa sen valilla, mita
kannattaa kehittdé ja mita pitdd ennallaan. Jos yrityksen arvot kuvastavat
luotettavuutta ja ennakoitavuutta, niitd ei kannata hylatéa. Innovatiivista yri-
tyskulttuuria opetellessa kannattaa tunnistaa ja tunnustaa pelko epaonnis-
tumisesta, koska se on aina lasna uutta kehittdessa. Siihen voi auttaa ul-
kopuolisen osaamisen hyddyntaminen, toisen osaston tiimien yhdistami-
nen tai suljetut testiryhnmét. Jokainen kokeilu, onnistuminen ja epaonnistu-
minen auttavat tunnistamaan riskin pelkddmisen tunteen paremmin. (Kee-
gan 2015, 233-235.)

Innovatiivisen yrityskulttuurin luominen alkaa suunnittelemalla prosesseja
pienempind jaksoina. Ja esimerkiksi budjetoitaessa projekteja on hyvak-
syttava epaonnistumisen mahdollisuus niin, etta kehitysprojektiin ei enaa

sijoiteta enempdaa rahaa ja aikaa, jos se on epaonnistunut jo alkuvai-
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heessa. Toiminnan uudelleen organisointiin tarvitaan tamankaltaisia muu-
toksia, ja samalla on omaksuttava kokonaan uudenlainen ajattelutapa pel-
kan uudenlaisen kaytannon sijasta. Johtamiskulttuurissa se tarkoittaa uu-
denlaista kasitysta vallasta. Toimiakseen yhdessa asiantuntijat eivat voi
toimia kontrollin ja komennon alaisina, vaan oikeanlaisessa ymparistossa,
jossa heidan tavoitteitaan tuetaan. Toiminnasta pitaa tulla tiimikeskeista, ja
sen fokus on tehtavien valvomisen ja ohjaamisen sijaan arvon tuottami-

sessa ja toiminnallisuudessa. (Tormala ym. 2015, 21.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetydssa kaytettiin kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetel-
maa. Metsamuurosen (2006, 24.) mukaan tutkimuksen aihe on joskus tut-
kijalle niin mielenkiintoinen, etta halu lahte& toteuttamaan tutkimusta en-
nen teorian valmistumista on suuri. Silloin tutkijan on itse nopealla aikatau-
lulla ratkaistava, mik& on ilmion tutkimisen kannalta olennaista lahdetietoa.
Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymyksia suunniteltiin jo ennen kuin vali-
tun aiheen kirjallisuuskatsaus oli tdysin valmis. Metsamuurosen (2006,
212.) mukaan tutkijan omat voimakkaat ennakkokasitykset voivat myods
vaikuttaa tutkimuksen kulkuun. Jos tutkijan alkuperéinen oletus tutkimuk-
sen tuloksesta pysyy tiukasti lapi tutkimuksen, vaikeutuu tutkimuksen ana-
lysointi huomattavasti.

4.1 Tutkimusongelma

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten on luottamuspadaoma vaikuttaa
innovaatioiden syntymiseen kaupan alalla. Innovaatioista tarkasteltiin tar-
kemmin uusien toimintatapojen kehittdmista yrityksissa. Tutkimuksen koh-
deryhma rajattiin kasittamaan 18-29-vuotiaat kaupan alalla tydskentelevét
henkilot. Tutkimuksessa haluttiin tarkastella, miten luottamuspaaoma ra-
kentuu, mitk& asiat siihen vaikuttavat, ja miten se vaikuttaa tyopaikalla esi-
tettyihin kehitysehdotuksiin seké niiden siirtamiseen kaytantoon.

4.2 Tutkimusmenetelman valitseminen

Tutkimusmenetelmaksi valittiin opinnaytetydn laatijan omalla ty6paikalla
tapahtunut osallistuva havainnointi seka teemahaastattelut. Opinnaytetydn
aineisto kerattiin teemahaastattelujen lisaksi kirjallisten ja elektronisten

l&hteiden pohjalta.

Osallistuvassa havainnoinnissa, jossa tutkija on paaosin tutkijan roolissa,
han osallistuu tutkittavan kohdeilmion tarkasteluun itse prosessissa, yritta-
matta kuitenkaan vaikuttaa kohteena olevaan ilmiéon. Tutkijalla on kuiten-

kin vastuu puuttua mahdollisiin epékohtiin. (Metsédmuuronen 2006, 117.)
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Osallistuva havainnointi haluttiin ottaa osaksi tutkimusta, silla opinnayte-
tyon laatijan tyotehtavaa kaupan alan yrityksessa haluttiin hyddyntaa tutki-
muksen yhteydessa. Kyseisessa yrityksessa oli alkuvuoden 2018 aikana
tapahtunut paljon henkiléstomuutoksia seka tyonkuvamuutoksia, joten
ajankohta havainnoinnille oli otollinen. Nopea muutostilanne, jossa luotta-
muspaaoma korostuu, sopi tukemaan opinnaytety6n tutkimusosuutta. Tee-
mahaastatteluihin valittujen henkildiden katsottiin edustavan hyvin kaupan
alan organisaatioita huomioiden heidén tytkokemuksensa alalla.

Teemahaastattelussa noudatetaan hyvin avointa haastattelutapaa, joka
pohjautuu ennalta laadittuihin teemoihin ilman valmiita kysymyksia. Talléin
haastateltavalle ja& enemman tilaa omille mielipiteille, seka tulkinnoille.
Teemahaastattelu on hieman strukturoidumpi kuin avoin kysely, silla se
etenee ennalta valittujen teemojen mukaan. Teemahaastattelu on keskus-
telunomainen tilanne, ja sen aikana kaydaan lapi tutkijan valitsemat tee-
mat. Teemojen jarjestys on vapaa, ja aiheen laajuuden méaarittaa vastaaja
itse. Haastattelija pyrkii valttdmaéan pitkid muistiinpanoja, jotta voidaan kes-
kittya keskustelun luonnolliseen kulkuun. (Metsamuuronen 2006, 114-
115.)

4.3 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyon laatijan omalla tydpaikalla suoritettu osallistuva havain-
nointi toteutettiin ajalla 19.3.-8.4.2018. Havainnoinnista ilmoitettiin tyonte-
kijoille sahkopostitse nelja paivaa ennen havainnoinnin aloittamista. (Liite
1.) Opinnaytetyon laatija teki kyseisella aikavalilla 10 tydvuoroa. Tydvuo-
ron jalkeen oli tavoitteena laatia lyhyt paivakirjamerkinta tehdyista havain-
noista. Teemahaastattelut toteutettiin seitsemaélle kaupan alalla tydskente-
levalle henkilolle 21.3.-2.5.2018 véalisena aikana. Haastateltavat valikoitiin
tutkijan omalta tydpaikalta, ja kahden muun tydpaikan henkilostosta henki-
l6kohtaisesti kysymalla. Haastattelupaikkana toimi haastateltavan valit-
sema ymparisto, kuten oman tydpaikan kokoushuone, kahvila tai oma koti.

Hyvarisen, Nikanderin ja Ruusuvuoren (2017, 415.) ohjeen mukaan haas-
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tateltavia informoitiin asianmukaisesti, eli heille kerrottiin mit& varten haas-
tatteluja tehdaan, miten haastattelu suoritetaan, ja miten se tallennetaan.
Myads tietojen kaytto valmiissa tydssa kaytiin lapi, ja varmistettiin etta osal-
listuminen on vapaaehtoista. Teemat oli jaettu kahteen osa-alueeseen,
luottamukseen ja innovaatioihin. Naiden teemojen ymparilta kaytiin lyhyita,

noin 15 minuuttia kestavia keskusteluja.

Teemahaastattelujen pohjana kéaytettiin ennakkoon laadittua teemahaas-
tattelurunkoa, jossa oli apukysymyksia haastattelijalle. (Liite 2.) Kaikkia ky-
symyksia ei esitetty haastattelussa, vaan keskustelu haluttiin pitaa mah-
dollisimman luonnollisena. Haastattelut aanitettiin matkapuhelimen aani-
nauhurin haastattelutoiminnolla ja litteroitiin myéhemmin. Hyvarisen ym.
(2017, 418-419.) ohjeita mukaillen haastatteluaineistosta tehtiin anonyymi,
eli suora tunniste (4dninauha) poistettiin, ja jatkokayttda varten arkistoitiin
ainoastaan litteraatit. Haastatteluissa mainitut henkildiden seka paikkojen
nimet litteroitiin tunnisteella X. Koska opinnaytetyohon ei erityisesti tarvittu
tunnistetietoja, kuten nimed, ik&a, tai sukupuolta, on haastateltavat nimetty

tunnisteilla A, B, C jne.

4.4 Tutkimuksen tulokset

Aineisto on analysointia varten jaettu teemahaastattelujen ja osallistuvan
havainnoinnin tuloksiin. Jotta teemahaastattelujen aineiston analysointi
olisi selkedmpad, on se viela jaettu teemojen mukaisesti luottamuspéaa-
omaan ja toimintatapainnovaatioihin. Keskusteluissa esiintyi paljon tee-

moja yhdistavia mainintoja, joten teemat sulautuvat paljolti toisiinsa.

Seitseman vastaajan joukossa oli miehia ja naisia. Sukupuolten valisia
eroavaisuuksia ei tutkittu tassa opinnaytetydssa. Nuorin vastaaja oli ial-
taan 18-vuotias, ja vanhin 29-vuotias. Haastateltavat edustivat koko opin-

naytetyon kohderyhmaa.
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4.4.1 Teemahaastattelujen tulokset

Luottamuspaaoman teema puhutti haastatteluissa enemman kuin inno-
vaatiot, silla se on vastaajille termin& tutumpi kuin innovaatioiden kasittely.
Haastattelujen teemat luottamuspadomasta kasittelivat padosin sita, miten
luottamus ilmenee, mika lisaa sita ja mika vahentaa sitd. Keskusteluissa
pohdittiin myds, miten voitaisiin paikata menetettya luottamusta. Keskuste-
luissa esiintyi runsaasti sana ryhméahenki, jonka koettiin olevan merkittava
tekija luottamuksen yllapitamisessa tyopaikalla. Savolaisen (2008) mainit-
semista luottamuksellisen tydyhteisdn tunnusmerkeista selkeimmin esiin
nousi tasapuolisuus. Talla viitattiin muun muassa siihen, etta tyétehtavat
jaetaan tasapuolisesti ja ettéa tyontekijat hoitavat ty6tehtavat yhdessa, ka-
saamatta tydtehtavia muiden vastuulle.

Ma vaitan niinku se et avoimuus, rehellisyys ja sitte tolla-
nen niinku hyva yhteishenki ni se tuo sita luottamusta.
(Haastateltava A)

Asia, jonka lahes kaikki haastateltavat mainitsivat, oli se, etta tyokavereille
voi puhua muustakin kuin ty6asioista. Henkilokohtaisista, arkaluontoisista-
kin aiheista puhumisen koettiin tuovan lisda luottamusta, ja yhteisollisyy-

den tuntua. Muita luottamuksellisen tydyhteison tunnusmerkkeja haastatte-

luissa olivat esimerkiksi seuraavat seikat:

o Kaikki tekevat heille annetut tehtavat.

o Kaikki ovat oma-aloitteisia.

e Tyokaverille uskalletaan puhua aremmistakin asioista.
o Tyotehtavat tehdaan loppuun asti.

e Kaikki ovat avoimia toisilleen.

e Toihin tullaan ajoissa.

e Tyobtehtavat hoidetaan vastuullisesti.

Teoriaosuudessa kasitelty yhteisten pelisdantdjen noudattaminen toistui
kaikissa haastatteluissa. Sen koettiin olevan suuri kunnianosoitus kanssa-

tyontekijoita kohtaan, ja parantavan luottamuspaaomaa merkittavasti.
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Haastateltavat olivat myds itse valmiita panostamaan siihen paivittaisessa

tyossaan.

Ma teen kaikki mun hommat niin sillee just jos mulle anne-
taan esim. joku tehtava, niin méa teen sen enka just jata
sitd vaik tonne jonnekki. (Keskustelua luottamuksen osoit-
tamisesta, haastateltava B)

Suurin osa haastateltavista koki, ettd heidan nykyisella tyopaikallaan ei ole
ongelmia luottamuspaaoman kanssa. Osalla haastateltavista ei ollut aiem-
paa kokemusta epaluottamuksesta tyopaikalla ollenkaan. Epéaluottamusta
pohdittiin teoriassa, ja sitd mahdollisesti aiheuttavia tekij6ita listattiin haas-

tatteluissa. Niistd mainittiin seuraavia:

e myohastely
e passiivisuus
e vastuun vdlttely

e tyOpaikan saantdjen rikkominen.

Mydhastely osoittaa epakunnioitusta koko tydyhteista kohtaan ja nakertaa
luottamuspadomaa, kun ei tiedetd, toistuuko se jatkossa paivittain. Passii-
visuudella ja vastuun valttelylla viitattiin siihen, etta tyopaikalle tullaan vain
pakosta ja palkan vuoksi ja ikaan kuin esitetddn tekevansa toita. Vastuuta
valteltaisiin jattamalla tyotehtavia toisten vastuulle. Tydpaikan saantdjen
rikkominen nahtiin merkittavana epéaluottamuksen aiheuttajana. Kun poh-
dittiin, miten luottamusp&&oman puute voisi ndkya tydpaikalla, mainittiin
eriytynyt tehtavanjako, vuorovaikutuksen vaikeutuminen sek& omien tieto-
jen ja taitojen panttaaminen. Luottamuksen puutteen ajateltiin johtavan sii-
hen, ettei tyOkaverilta enda viitsi tai halua kysyéa apua tilanteessa, jossa
sita tarvittaisiin.

Semmoset niinku poissaoleva ihminen. Tulee just t6ihin

myo6has ja sit niiku ei tee mitaa niinku sen niinku duuneja

loppuu asti. (Epaluottamusta aiheuttavia tekijoita, haasta-
teltava C)

Haastatteluissa painotettiin, ettd jokainen on itse vastuussa omasta luotet-
tavuudestaan, eivatka ulkopuoliset siihen voi vaikuttaa. Toisen ihmisen sa-

nat tai teot eivat riita lisdadmaan toisen ihmisen luotettavuutta, ainakaan
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niin, etta vaikutus olisi jatkuva. Téassa korostuu juuri luottamuksen henkilo-
kohtaisuus. Luottamusta osoitetaan muille tyontekijoille nimenomaan tyo-
paikan kaytantoja noudattamalla ja vastuullisella kayttaytymisella. Naista
tyotehtavien loppuun asti vieminen ja t6ihin ajoissa tuleminen koettiin tar-

keimmiksi.

Eipa mun mielest kukaan muu voi sun luottamusta paran-
taa, tai siis luotettavuutta. (Haastateltava D)

Toimintatapojen kehittamisen tarpeellisuus tuli haastatteluissa esille vain
osittain. Koska monella vastaajalla oli positiivisia ajatuksia luottamuspaa-
omasta, ei yrityksen toimintatapojen muutosta tai kehittdmista koettu haas-
tattelun aikaan tarpeelliseksi. Osassa haastatteluissa nousi esiin tyépai-
koilla tapahtuvat ylimaaraiseksi koetut rutiinit, jotka liittyvat esimerkiksi toi-
mistotoihin ja raportointiin. Ajatuksen taustalla oli se, etta tyGtunnit halu-
taan kayttaa mahdollisimman tehokkaasti ja kuluja sdéstaen. Keskuste-
luissa kavi ilmi, etté vastaajat ymmartavat organisaatioiden toimintatapojen
muutostarpeen strategisista syista. He eivat kuitenkaan koe olevansa
ikaan kuin vastuussa uusien ideoiden kehittamisesta, jos tunnelma ty6pai-
kalla on hyva. Kaksi vastaajaa nosti esiin keskusteluyhteyden kasvattami-
sen seka oikeista asioista puhumisen. Talla viitattiin toimintatapojen sel-
kiyttdmiseen ja olennaisiin asioihin keskittymiseen tytpaikalla. N&in tyoteh-
tavia saataisiin tehostettua, vaikka esimerkiksi tydtunneista jouduttaisiin

tinkiméaan.

Osa vastaajista mainitsi, ettd yrityksen sijaintia voisi muuttaa. Se ei liittynyt
tutkimuskysymykseen, mutta sen ajateltiin tuovan yritykselle lisda asiak-
kaita ja siten lisdé tuottoa. My6s kohderyhmén kasvattaminen nahtiin kil-
pailukykya parantavana asiana. Haastateltavat kokivat olevansa motivoitu-
neita kehittdmaan yritysta, jotta sen kilpailukyky kasvaisi. Lahes kaikki vas-
taajat toivoivat yritysten olevan avoimia uusille ideoille sek& seuraavan ak-
tiivisesti kysyntaa ja trendeja. Haastattelujen aikana toimintatavoista pu-

huttaessa esiin nousi paljon viestinta esimiesten ja tyontekijéiden valilla.

Haastatteluissa mainittuja asioita, joiden vuoksi yrityksen tulisi kehittaa jat-

kuvasti toimintatapoja olivat:
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e tyOntekijoiden motivaation sailyminen

e yrityksen reaktiokyvyn pysyminen aktiivisena tuotepuolella
e kiinnostuksen yllapysyminen uusiin teknologioihin

e viestinn&n pysyminen selkedna

e johtamisen sailyminen vahvana

prosessien tehostuminen

kannattavuuden paraneminen.

Jos esimerkiksi tydtehtavien muutokset vaikuttavat tyontekijoiden motivaa-
tioon alentavasti, se vaikuttaa lopulta myds asiakaskokemuksen muodos-
tumiseen. Tama taas johtaa siihen, etta yritys menettaa asiakkaita. Kaikki
se voidaan valttaa kyseenalaistamalla ja kehittamalla olemassa olevia kay-
tantoja.

No.. just et asiakkaat kiinnostuu. Ku tapahtuu uusia juttuja

Ja ni tulee varmasti enemmén asiakkaita ja...nii. Muuten
vaa piristda. (Haastateltava B)

Haastateltavat nostivat esille keskustelujen aikana, ettd yrityksessa tulee
ymmartaa, ettd uudistuminen ja kehittyminen ovat edellytyksena menesty-
miselle. Jos kehitysideoita on uskallettu esittda, eika niihin ole saatu vasta-
kaikua, ei ole enda koettu palkitsevana esittdé niitd. Samalla vaikutus tyén
mielekkyyteen on alkanut muuttua. Haastatteluissa kuului pohdintaa siita,

miksi ideoita ei ole otettu aiemmin vastaan.

Ku sehan niinku ehka tappaa motivaationki etta,
jos..niinku, sul on joku semmoi hyva idea mika parantais
vaik sun tyon laatua, mut niinku torpataa heti. Ni kylh&n
se, vahan niinku, laskee sitd intoa tehda sita tyota. (Haas-
tateltava F)

4.4.2 Osallistuvan havainnoinnin tulokset

Havainnoinnissa, eli observoinnissa, seurataan ihmisten toimintaa ja kayt-
taytymista. Havainnoinnin avulla voidaan selvittdd, miten tutkittavaa koh-
deilmi6ta kasitelladn ja miten ihmiset toimivat siihen liittyvissa vuorovaiku-
tustilanteissa. Havainnoinnilla voidaan myos seurata, toimivatko ihmiset

todella siten, miten ovat antaneet sanallisesti ymmarta&. Havainnointi on
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systemaattista tarkkailua, eika se tapahdu sattumalta. Havainnointi voi olla
osallistuvaa tai ei-osallistuvaa. Opinnaytetyéhon valittiin ei-systemaattinen
osallistuva havainnointi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Ha-

vainnointi toteutettiin ennen teemahaastatteluja.

Vaikka tarkoitus oli suorittaa osallistuvaa havainnointia, toteutus oli kuiten-
kin enemman ei-osallistuva, koska tutkija pitaytyi havainnoijana. Ennen
havainnointia tehtiin jonkin verran ennakko-oletuksia teorian pohjalta,
mutta lahinn& havainnoinnin tueksi, ei tekemé&aéan siita strukturoitua. Joskus
havainnointia hairitsee se, etta tutkija on lasna tilanteessa. Tassa tutki-
muksessa kuitenkin tutkijan rooli oli melko ndkymatén, silla han oli osa ty6-
yhteis6a. Havainnoinnin haaste oli myos se, ettei paivakirjamerkintaa

muistanut aina tehda, ja oli luotettava muistiin jaaneisiin asioihin.

Jos luottamuspaaoman taso on hyva, tyontekijat uskaltavat tehda nopeita
paatoksia ja ottaa rohkeammin riskeja tydssaén. Luottamuspaaoma auttaa
myOs sietdmaan epavarmuutta, jota muuttuva tydymparisté tuo mukanaan.
Kun epavarmuutta kasitelladn positiivisesta nakokulmasta, saadaan esiin
luottamuspadoman aiheuttama hyoty. Havainnoinnin aikana huomattiin,
ettd nopeat muutokset aiheuttivat vain hetkellista epardintia tyétehtavista
henkiloston keskuudessa. Jos selke&é ohjeistusta ei ilmaantunut, henki-
|6st6 toimi hyvin oma-aloitteisesti, ja alkoi jakaa tyttehtavia keskenaan.
Tassa nakyi hyvin teoriassa kasitelty itseluottamus seka yhteisluottamus.
Mahdolliset seuraamukset kasiteltiin &dneen useamman henkilon kesken,
ja niiden todettiin olevan riskeiltaan vahaisia. Nain tyotehtavissa uskallet-
tiin menna eteenpdain pelkdamaéttd niiden aiheuttavan vahinkoa. Luotta-
muksellisuus nékyi myos niin, etta tyétehtavien loppuun saattaminen voi-
tiin jattaa toisen tyontekijan vastuulle. Jos tehtavaa ei ollut tehty, se ai-
heutti pettymyksia ja epaluottamuksen lisaantymista. Kayttaytymisena se
nakyi kasvojen ilmeind, silmien pyorittelyna, aaneen tuhahteluna ja muilla
tavoin turhautumisen eleina. Myéhemmin haastatteluissa mainitut tyéteh-
tavien laiminlydnnit epaluottamuksen aiheuttajina nakyivat havainnoinnin
aikana, mutta eivat jokaisena havainnointipaivana. Tassa nakyi myos ero

teemahaastattelujen tuloksiin, jossa haastateltavat kokivat, etteivat he koe
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epaluottamusta nykyisessa tydssaan. Havainnoinnin kohteena ollut joukko

ei kuitenkaan ollut taysin sama kuin haastatteluihin osallistunut joukko.

Yleisesti havainnoinnin tuloksena voitiin todeta, ettéd passiivisuus, tyotehta-
vien laiminlydnti ja my6hastely aiheuttavat nopeasti epaluottamusta, mutta
eivat siind maarin, ettd se nopeasti muuttaisi tydpaikan toimintaa. Toimin-
tatapainnovaatioihin se vaikuttaa osaltaan niin, etta jos tyontekijoilta puut-
tuu henkilokohtaista luottamusp&&omaa tai jos luottamusta organisaatioon
ei koeta vahvana, kehittamista ei koeta motivoivana. Luottamus tydyhtei-
s6a kohtaan voi olla vahva, mutta se ei ndy samalla tavoin organisaatiota

ajatellessa.

Kehitysehdotuksia tydyhteisdn toiminnan tehostamiseksi esitettiin 1&hes jo-
kaisen havainnointipaivan aikana. Havainnoinnin aikana jai epaselvaksi,
esitettiinkd niita muille kuin samassa tyovuorossa tydskenteleville tyonteki-
joille. Eleista ja puhetyylista saattoi paatella, ettei kehitysehdotusten mah-
dollisesti ndhty kantavan eteenpéin tai niita pidetty tarpeeksi tehokkaina

organisaation tavoitteita ajatellen.
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5 JOHTOPAATOKSET

Haastattelujen johtopaatoksené voidaan todeta, ettd henkildosto kaipaa
edelleen yhteisia aktiviteetteja sekd dantaan kuuluviin yhteisissa tai yksityi-
sissa keskusteluissa. Yhteisella ajankaytolla ei ole suoranaista yhteyttéa in-
novaatioihin, mutta se vahvistaa luottamuspéaédomaa tyopaikalla, mikéa taas
helpommin johtaa keskinaisen luottamuksen ja itseluottamuksen rakentu-
miseen ja sitd kautta rohkeuteen esittaa ja kokeilla omia ideoita. Luotta-
muspaaoman vahvistuminen rohkaisee myds avoimeen innovaatioon,
jossa ei pelata avata yrityksen omia vahvuuksia muille tai jossa ei pelata
hyodyntaa muilta yrityksilta tulevia innovaatiomahdollisuuksia. Haastatte-
luista voidaan myos paatella, ettd esimiehen rooli on edelleen suuri luotta-
muspaaoman muodostumisessa. Esimiehilta odotetaan selkeité tavoitteita,
avoimuutta ja aitoa kiinnostusta henkiléston kehittamiseen. Silla on merkit-
tava vaikutus tydmotivaation rakentumiseen ja yhteisten tavoitteiden eteen
tydskentelyyn. Vaikka henkiloston valinen luottamus olisi todella hyva, ei
sen koeta riittavan, jos luottamus esimieheen tai organisaatioon ei ole tar-

peeksi vahva.

Haastatteluissa nousi esiin tydpaikoilla tapahtuvat ylimaaraiseksi koetut ru-
tiinit, jotka ovat esimerkiksi toimistotoita ja raporttien kirjoitusta. Ylimaa-
raiseksi tyoksi kokemisen taustalla oli todennakdisesti se, etta tydtunnit
kaytettaisiin mahdollisimman tehokkaasti ja samalla saastettaisiin yrityk-
sen kuluja. Yrityksen toimintatapojen kehittdmisen toivottiin olevan jatkuva
prosessi, joka pitaisi henkilokunnan motivoituneena ja yrityksen kiinnostu-
neena uusista teknologioista. TAma takaisi mahdollisesti tuotevalikoiman

ajantasaisuuden ja liséisi kannattavuutta sekad tehokkuutta.

Opinnaytetyon yhteydessa tehty havainnointi opinnaytetyon laatijan tydyh-
teisdssa naytti toteen, ettd kun luottamuspadoma on hyvalla tasolla, uskal-
letaan tyOpaikan toimintatapoja lahtea muokkaamaan ottaen huomioon yri-
tyksen kehittyminen markkinoilla. Kehitysehdotuksia tehtiin rohkeasti, ja
niita ei tehty omien tyotehtéavien valttelemiseksi, vaan kaikkien yhteisen
edun ja turvallisuuden lisaamiseksi. Kehitysehdotuksissa nakyi tydpaikan
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paivittaisten toimintatapojen kehittdminen tydnteon tehostamiseksi ja hel-
pottamiseksi. Taustalla oli yrityksen toiminnan kehittdminen tuoton paran-

tamiseksi, mutta sen vaikutus nakyi myds tydmotivaatiossa.

Taman opinnaytetyon tutkimustulokset kertovat, etta perustyotehtavien rin-
nalla asioiden kulkiessa neutraalisti, ei muutoksentarvetta juurikaan koeta.
Tyontekijat eivat tule ajatelleeksi uusia toimintatapoja, ellei siihen nouse
jokin kaynnistava tekija. Aiemmin mainittu innovatiivisuuden lahtokipina
syntyy juuri ajatustenvaihdosta, uusista keksinngista seké kyvysta nahda
niiden synnyttama hyoty yritykselle. Opinnaytetydssa kasitellyt toimintata-
painnovaatiot ovat esilla yrityksissd, mutta yritysten ajatus- ja asennekult-
tuuri vaikuttaa kuitenkin niin voimakkaasti, ettéd uudet ideat jaavat helposti
taustalle.

Tuloksista kay myds ilmi, etta luottamuspaaoma on merkittava tekija, kun
puhutaan innovatiivisuudesta seka tydyhteisdn toiminnasta yleisesti. Luot-
tamuspédoman puute aiheuttaa tydpaikoilla ongelmia kaikilla osa-alueilla,
joten sen puuttuminen heikentéa selvasti yrityksen toimintoja. Esimerkiksi
haastatteluissa mainittu tiedon panttaaminen on jo merkittava heikennys
toiminnalle missa tahansa kaupan alan yrityksessa. Kun tydpaikalla on niin
sanotusti hyva meininki, se kertoo yrityksen asennekulttuurista, tuo lisda
luottamusta ja johtaa avoimempaan kommunikointiin seka ajatusten vaih-
toon ja kehittdmiseen. Kuviossa 3 on tuotu esiin teemahaastatteluissa vas-

taajien eniten kayttdAmat avainsanat.



36

ATt TA
et ADLIA N "\Uﬁ
TR RUANS

\IESOMINEN
ey

il A
MNOM A )
u;\\\\\\,r‘\ L

Kuvio 3. Haastateltavien kayttdmat luottamuspaaomaa vahvistavat ja heikentavat
avainsanat teemahaastatteluissa

5.1 Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon aikana ilmenneet ehdotuksen tulevia tutkimuksia varten
ovat vahvasti aiheeseen liittyvia tutkimuksia. Kaikki ehdotukset laadittiin
tutkimuksen ja tarkemmin haastattelujen aikana. Tutkimukset voisi toteut-
taa kaupan alan tyontekijoille, jotta ne toimisivat jatkona talle opinnayte-
tydlle. Luottamuspadoman tutkiminen etatydssa toisi nakdkulmaa siihen,
miten esimerkiksi johtaminen toteutetaan etatydyhteisdssa, jotta luotta-
muspaaomaa voitaisiin rakentaa ja miten sita voitaisiin yllapitaa. Lisaksi
luottamuspadoman tutkiminen hierarkkisesti tasavertaisessa tyoyhteisossa
olisi kiinnostavaa, silla tdssa tutkimuksessa johtajuuden koettiin olevan
edelleen merkittava tekija luottamuspaaoman yllapitajana. Tutkimusta si-
vuavana jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia my6s, miten organisaa-
tiohierarkian mureneminen vaikuttaa luottamuspaaomaan ja l&ahinna sita,

misséd kohtaa muutokset alkavat nakya luottamuspadomassa.

Tassé tutkimuksessa haastateltavat edustivat melko pienia tydyhteisoja.
Vastauksista kuului samankaltaiset aiheet, eli niista oli keskusteltu tyopai-
kalla. Jatkotutkimusehdotuksena on, etta henkiléston koon vaikutusta pei-
lattaisiin luottamuspaaomaan. Organisaatioissa, joissa henkildstén koko

on suurempi, voi luottamuspaaoman rakentumisessa seka sen yllapitami-
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sessa olla huomattavasti eroavaisuuksia. Tutkimuksessa voitaisiin tarkas-
tella muun muassa viestinnan merkitysta luottamuspaaoman yllapitami-

sessa ja kehittamisessa.

Taman tutkimuksen kohderyhma oli ialtaan 18-29 vuotiaita. Haastatelta-
vien vastauksissa oli jonkin verran kuultavissa eroavaisuuksia, silla vas-
taajat edustivat kohderyhman ikaryhmaa kokonaisuudessaan. Talla viita-
taan siihen, miten vastausten perusteluissa kuultiin tyduran aikana opittuja
ja havainnoituja asioita ja miten eri tydnantajat olivat muokanneet kasitysta
luottamuspadomasta. Jatkossa voitaisiin tutkia, miten eri ikaryhmien vas-
taukset ja ajatukset luottamuspddoman vaikutuksesta toimintatapainno-

vaatioihin todellisuudessa eroavat toisistaan.

Jatkotutkimuksena voitaisiin toteuttaa tutkimus, jossa tutkittavat olisivat
esimerkiksi 30-50-vuotiaita, ja sen jalkeen verrata tuloksia tahan tutkimuk-
seen. Myo0s tutkimus, jossa tarkasteltaisiin sukupuolten vélisia nake-
myseroja luottamuspéédoman rakentumisesta, olisi talle opinnaytetyolle jat-
kavana tutkimuksena kiinnostava. Opinnaytetydssa keskityttiin kaupan
alan tyontekijoihin ja heidan nakemyksiinsa. Johtamista ja esimiesty6ta ja
sen vaikutusta luottamuspédomaan tai toimintatapainnovaatioihin ei kasi-
telty tarkoituksella kuin pintapuolisesti. Jatkotutkimukseksi voisi laatia esi-

miesten luottamuspéaédoman vaikutuksen toimintatapainnovaatioihin.

5.2 Validiteetin ja reliabiliteetin arviointi sek& objektiivisuus

Tutkimuksen reliabiliteettiin saattoi vaikuttaa se, etta osaa tutkittavista
haastateltiin tytpaikan tiloissa, jossa tuttu tydntekijd haastatteli heita. Jos-
kus se vaikuttaa vastausten sisaltoon, jos vastaaja ajattelee jonkun kuun-
televan keskustelua tai jos vastaaja ei koe tilannetta luottamukselliseksi.
My®6s juuri lopetettu tai juuri alkamassa oleva tyévuoro voi vaikuttaa kes-
kustelun sisaltoéon, silla tilanne ei ole rento ja ajatukset saattavat olla jo tu-
levan tyévuoron tehtavissa. Haastatteluihin valitut henkil6t olivat padosin
samalta tyopaikalta, mikéa ei kuulunut vastauksissa, mutta saattoi ohjata
puhumaan samoista aiheista kuin muut samalta tydpaikalta haastatellut
vastaajat. Haastattelun teemoja ei testattu ennen varsinaisia haastatteluja,
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joten teemat ja niiden ymparille luotu keskustelu saattoivat ohjata vastaajia

antamaan ennalta-arvattavia stereotyyppisia vastauksia.

Vaikka haastateltavia ei ollut montaa, he edustivat kolmea eri kaupan alan
yritysta. Se parantaa tutkimuksen validiteettia, koska nakodkulmia tuli
useita. Lisaksi teemoja tukevat lisakysymykset oli helppo tarkentaa aihee-
seen, johon haastateltava kohdisti omat vastauksensa. Haastatteluihin ei
onnistuttu laatimaan taysin oikeanlaisia kysymyksia toimintatapainnovaati-
oiden ympérille, vaan ne esitettiin liian laajasti. Nain ollen keskustelu oh-
jautui asioihin, joita tyontekijat haluaisivat tai eivat haluaisi tydpaikallaan
muuttaa. Vastaukset innovaatioiden osalta jaivat siis hyvin pinnallisiksi, ja
vastauksissa kuuluu haastateltavien epavarmuus kysymysten ymmartami-

sesta.

Kysymysten avulla ei onnistuttu tuomaan esiin todella selke&a yhteytta
luottamuspadoman ja yrityksen toimintatapainnovaatioiden valille. Koska
kaikki haastateltavat oli tavattu jo aikaisemmin, se saattoi vaikuttaa myds
vastausten tyyliin. Toisaalta, tutulle haastattelijalle voi olla helpompi esittda
vastauksia syvallisemmin ja rohkeammin. Teemahaastattelut luottamus-
paaomasta olivat onnistuneita, ja keskustelut ohjautuivat hyvin tutkijan en-
nakkoon maarittelemien alateemojen pariin. Tasta syysta luottamuspaa-

omasta saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin.

Vaikka osallistuvasta havainnoinnista ilmoitettiin etukateen tyontekijéiden
tydsahkdpostiin, havainnoinnin aikana henkilékunta ei toiminut tai puhunut
eri tavalla. Koska havainnointi suoritettiin rennosti, ei-strukturoituna, tutkija
ei yrittanyt aktiivisesti puuttua tyépaikan tapahtumiin ja tyoskenteli tydpai-
kalla jo valmiiksi, havainnoinnin toteuttamista tuskin ajateltiin jatkuvasti.
Haastateltavia henkildita olisi voinut houkutella isompi joukko useista yri-
tyksistad sdhkopostitse, mutta aikataulun vuoksi sita ei toteutettu. Taman
saman tutkimuksen voi hyvin toteuttaa myos toisessa yrityksesséa, suurem-
malle ryhmalle tai ryhmalle, jolla on suurempi ikdjakauma. Opinnaytetyon
tekijan omat ennakkokasitykset tyon aiheesta saattoivat vaikuttaa teema-
haastattelun kulkuun ja siten esitettyihin kysymyksiin vaikuttaen tutkimuk-

sen objektiivisuuteen.
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5.3 Oman oppimisen ja opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetyd on kokonaisuutena hyvin onnistunut. Alussa aihe muokkau-
tui jonkin aikaa, ja rajaaminen oli hankalaa laajan aiheen vuoksi. Keskus-
telu toimeksiantajan kanssa vahvisti aihevalintaa entisestaan, ja mielen-
kiinto pysyi ylla koko prosessin ajan. Tutkimukseen ei haluttu valita liian
montaa teemaa, jotta kysymykset olisi helppo rajata niiden alle. Haastatel-
tavia l0ytyi sopivasti, ja vastausten analysointi oli todella mielenkiintoista.
Tutkimusta analysoitaessa pystyi myds selkedmmin huomaamaan ennak-
koajatukset aihetta kohtaan, ja samalla toteamaan, etta jokaista mielipi-
detta ei voi suoraan todeta teoria-aineistosta. Aiheen teorian eri nakokul-
mat oli teoksissa esitetty hyvin mielenkiintoisesti, joten opinnaytetyon laati-
jana oli haastavaa kyseenalaistaa painettua tekstid. Samalla mielipide ai-
heeseen vaihteli tutkimuksen aikana. Tama piti tietyn ennakkoajatuksen
ylla koko tutkimuksen ajan. Aihe tuntui myds hyvin henkilékohtaiselta, ja
opinnaytetyota laadittiin tiedostaen, ettd kyseisesté aiheesta ei voida kos-
kaan antaa lopullisia vastauksia ja s&éntja, jotka pysyvat voimassa jat-

kossakin.

Opinnaytetydn menetelmiin ja rakenteeseen perehtyminen vei aikaa.
Haastattelujen teemoittelu ei taysin onnistunut, ja tutkimuskysymykseen oli
vaikea saada taydellista vastausta. Liséksi teorian tdydentyminen tutki-
muksen loppuvaiheessa jatti teemahaastattelujen ulkopuolelle parempia
alakysymyksiéa. Tulevia tutkimuksia ajatellen tutkimuksen kokonaisraken-
teen ymmartdminen selkiyttda tyon laatimista, jolloin itse tutkimusosuuteen
paastaan jatkossa nopeammin. Tasmallisen aikataulutuksen johdosta tyon
laatiminen sujui tasaisesti ja tehokkaasti. Suurin haaste oli aiheen laajuus,
ja se, etta tutkimusta olisi ollut mielekasta ja kiinnostavaa analysoida jatku-

vasti lisaa.
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6 YHTEENVETO

Tassa tutkimuksessa kaytettiin tiedonhankkimismenetelméana teemahaas-
tattelua seka osallistuvaa havainnointia. Ne osoittautuivat hyviksi menetel-
miksi aiheen tutkimiseen, koska niilla saatiin paaosin vastaukset tutkimus-
ongelmaan. Tutkimuksella haluttiin vastauksia muun muassa luottamus-
padaoman vaikutuksesta yrityksen sisalla tapahtuviin toimintatapainnovaati-
oihin. Tutkimusta aloittaessa oli Harisalon ja Miettisen teoksen perusteella
olettamus, etté luottamuspaaoman ollessa tarpeeksi suuri, ihmiset alkavat
saada uusia ideoita, jotka parantavat tydolosuhteita sekéa kehittavat orga-
nisaation kilpailukykya. Luottamuspadaoma johtaa tiedollisen paaoman ke-
hittymiseen, jolloin epavarmuutta on helpompi sietéé ja jolloin innovatiivi-

suudelle on enemman tilaa.

Paatutkimuskysymyksena oli se, miten luottamuspadaoma néakyy tydpaikan
toimintatapojen kehittamisessa. Tutkimuksen tuloksista pystyttiin totea-
maan, etté luottamuspaaoma on edelleen merkittava tekija tydyhteisdjen
vuorovaikutuksessa ja kehittdmisessa, ja sen merkitys kasvaa edelleen. II-
man luottamuspaaomaa kehitysehdotuksia ei uskalleta tai viitsita tuoda
julki, ja ainoat muutosehdotukset lahtevat johtaja-asemassa olevilta. Kehi-
tysehdotusten tekematta jattaminen alkaa yleensa siita, ettei luoteta ympa-
rilla olevaan tydyhteisoon eikd ehdotuksesta kumpuavaan hyoétyyn.

Alakysymyksina tutkimuksessa olivat asiat, jotka vahvistavat ja heikenta-
vat luottamusta tyopaikalla seka asiat, jotka edistavat luottamuksen synty-
mista. Tutkimuksessa korostui huomattavasti tyopaikkojen yhteisollisyys,
jota tutkittavat kokivat tarvitsevansa luottamuksen yllapitdmiseen. Vastaus-
ten taustalla kuului myds luottamuspddomasta aiheutuva sitoutuminen ty6-
paikkaan, jotta kehitysehdotusten tekeminen koettiin hyodylliseksi ja palkit-
sevaksi. Keskeista vaikutti tutkimuksen perusteella olevan se, etté tyonte-
kijat kokevat olevansa tarkea osa yrityksen menestysta ja etta heilla olisi
oikeasti vaikutusmahdollisuuksia tyopaikan arkistenkin toimintatapojen ke-

hittamiseen.
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Innovatiivisuus termina koettiin enemman tuotteen tai palvelun ymparille
kohdistuvana kehittdmisena, ei yrityksen toimintaa kehittavien toimintata-
pojen muokkaamisena. Se koettiin lahinnd esimiesten vastuualueeksi.
Haastateltava joukko oli melko pieni, joten tutkimuksen tulokset voivat
muuttua, jos tutkimusta laajennetaan kattamaan suurempi vastaajien

joukko.
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LITTEET
Liite 1. Saatesahkoposti osallistuvan havainnoinnin suorittamisesta

Arvoisat Yritys X:n kollegat,

olen toteuttamassa opinndytetyoni tutkimusosuutta, ja suoritan Lahden myymalassa
omien tyovuorojeni aikana osallistuvaa havainnointia ajalla 19.3.-8.4.

Opinnaytetyoni kasittelee luottamuspaaoman vaikutusta kaupan alan yritysten toiminta-
tapainnovaatioiden syntymiseen, seka tyontekijoiden kokemusta vaikutusmahdollisuuk-
sista yrityksen toimintaan. Kohderyhmani on alle 30-vuotiaat, joten suurin osa henkilo-
kunnasta on havainnointini kohteena.

Osallistun havainnointiin passiivisena toimijana, eli en yrita vaikuttaa omalla toiminnal-
lani havainnoinnin tuloksiin tai tutkittavaan ilmioon. Tyétehtdvat voi siis suorittaa taysin
normaalisti.

Terveisin,
Sanni Kautiainen

Liite 2. Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

Luottamuspaaoma

Miten kuvailisit tamanhetkista luottamusta omalla tyopaikallasi?
Mika siihen vaikuttaa?

Tuodaanko ajatuksia julki?

Kehitysehdotuksia?

Minkalaisia?

Miten sina koet luottamuksen?

Miten sina rakennat luottamusta?

Kuvaile luottamuksellista tyoyhteis6a

Kuvaile epaluottamuksen aiheuttajia tyopaikalla

Miten yritys voi varmistaa luottamuksellisen tyoyhteison?
Mika tekee tyotoverista luotettavan?

Jos huono tilanne, miten se nakyy?

Jos koet epaluottamusta, miten se nakyy?

Miten huonoa tilannetta voisi parantaa?

Innovaatiot

Minkalaisia ehdotuksia haluaisit tuoda omalle tydpaikallesi?
Minkalaisia kehitysehdotuksia tyopaikallasi on tehty?

Miten siina kavi?

Mika voisi olla tarkeinta uusien toimintatapojen ehdottamisessa?
Mika on esteena uusien toimintatapojen kehittymiselle?

Mita odotat vastineeksi tehdyista ehdotuksista?



Miksi ideoita kannattaa esittdaa?

Kehitysehdotusten arvo yritykselle?

Mita sina saisit siitd, etta yritys kehittda toimintatapojaan?

Mita sitten, jos kokeiltu idea meneekin taysin pieleen, miten se vaikuttaa?



