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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta ja lahtokohdat

Yritysliiketoiminnan kasvaessa yrityksen toimintamallit, hierarkkisuus, tavoitteellisuus seka
toiminnan arvot saattavat muuttua. Kasvu tuo muutoksia, joihin pienimuotoisessa
lilketoiminnassa ei tarvitse juurikaan paneutua, koska toiminnan kulttuuri yleensa
muodostuu ymparilla olevista ihmisista. Isommassa yhtiéssa niiden linjauksista saattaa tulla
taas kaukaisia tai etdisid, koska niiden sisallosta paattavat jotkut “toiset”-kuten sen olen
kuullut mainittavan. Olen onnellinen, silld olen saanut tyourani aikana olla mukana
muutamassa erilaisessa kasvutarinassa, jossa markkinoiden pienemmasta toimijasta kasvaa

valtakunnan suurimpia ja seurata niiden muutoksen vaikutuksia myds tekijoissa.

Tahan omaan kokemukseen pohjautuen syntyi tarve lahtea tutkimaan motivaation
vaikutusta organisaation muutoksessa. Ajatus kirkastui eraana kauniina kesailtana, kun
kollegoiden kanssa keskusteltiin padomasijoittajien motiiveista olla mukana meidan
kasvutarinassamme. Olimme jo aikaisemmin kasvaneet vauhdilla yritysostojen myota, mutta
padomasijoittajien mukaan tulon avulla kasvuvauhtia oli mahdollista kasvattaa entisestaan.
Tuon uuden kasvun mahdollistamisen my6ta myos yrityksen tavoitteita kuvattiin eri tavalla
kuin aikaisemmin ja mukaan tulivat maaritelmat kuten 100 miljoonan euron

lilkevaihtotavoite seka listautuminen porssiin.

Aiheen osalta herasi keskustelua, silla joukon kesken oli ndkemyseroja (tai ainakin halu
nahda eri lailla), ettei padomasijoittaja ole mukana ainoastaan rahan takia. Oma tausta 15
vuoden ajalta pankista -joista lahes 10 sijoittamisen parissa- sai minut kokemaan ajatuksen
naiiviksi, mahdottomaksi, koska omasta mielestani padomasijoittajan tavoitteena on
tietenkin raha. Hehan vastaavat omien rahastojensa kannattavuudesta ja
portfoliovalinnoista, joiden kautta syntyy salkun kannattavuus, joka merkittavalla tavalla

vaikuttaa ammattisijoittajien tekemiin sijoituspaatoksiin.

Asia jai paahani pyorimaan ja palasi aina ajoittain mieleeni. Enta jos olenkin itse vaarassa.
Entd jos olenkin itse muuttunut kyyniseksi ja oma ajatusmallini ei ole siirtynyt Milleniaalien

tasolle, jossa Hygge ja Hemligt nousevat rahaa suuremmiksi tekijoiksi. Taman selvittamiseksi



minulla oli onneksi mahdollisuus toteuttaa opinnaytetyo, jonka sisallon ja tavoitteen sain itse
maaritelld. Tutkia ja oppia lisada siitd, mika meita itse kutakin motivoi seka sitd, miten tuo
motivaation tuottama hyva tekeminen voitaisiin juurruttaa osaksi toiminnan kulttuuria
muutosjohtamisen ottamisella mukaan kokonaisuuteen. Oppia saadun ymmarryksen kautta
olemaan parempi johtaja ja esihenkild seka viestimaan yhteisen tavoitteen mukaisia asioita,

jotta voimme saavuttaa parempia tuloksia. Tuloksia, jotka palvelevat meita kaikkia.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja olennaiset kysymykset

Opinndytetyon tavoitteena on selvittda, 16ytyykoé motivaatiotekijoiden puolelta aihealueita
tai tekijoitd, joiden kautta tavoitteiden asettaminen palvelisi kokonaisuutta parhaalla
mahdollisella tavalla. Organisaatioiden kehittyessa, johdon motivaattorit saattavat olla
ristiriidassa henkilokunnan vastaavien kanssa. TallGin toisen motivoiva puhe tai viestinta voi
heikentaa toisen motivaatiota, kun omissa ajatuksissa sen pitdisi toimia padinvastoin.
Tarkoitus olikin selvittdaa, onko eri ikapolvilla erilaiset motivaatiota ruokkivat tekijat ja tulisiko
johtamisen osalta muuttaa ajattelumallia jo vastaamaan tulevaisuutta. Toisena
selvitettavana asiana oli tutkia motivaatioon vaikuttavia tekijoita ja niihin panostusta eri
tehtavatasojen valilla, jotta pystyttaisiin selvittamaan, tulisiko viestin olla eri tekijatasoilla

(harjoittelija, toimihenkild, paallikko, johtaja) erilainen.

Olennaiset selvitettavat kysymykset:

- Miten erilaiset aihealueet motivoivat yrittdmaan parhaansa?

- Minkalaisten asioiden kasitteleminen tuottaa heikkoa motivaatiota?

- Minkalaista muutosjohtamisen tulisi olla, jotta helpotettaisiin tavoitteisiin
padsemista?

- Miten eri ikdiset ja erilaisessa tyotehtavissa olevat kokevat saman motivaatiotekijan?

- Jos aihe alue koetaan motivoivaksi, niin millaisena koetaan panostus kyseisten

tekijoiden osalta?



1.3 Rajaukset

Selvitettavan aiheen on mahdollista karata, silla siita 16ytyy monta tarkasteltavaa
nakokulmaa, jotka jo itsessaan ovat merkittavia tutkimuksen kohteita. Rajaus on maaritelty
niin, etta lahtékohtana on ihmisen motivaation herdttaminen ja se, mista se syntyy.
Opinnaytetyon kokonaisuus voidaan kuvata niin, ettd numeerinen on eraalla tavalla ylataso

ja kirjaimella olevat alatasot siihen liittyvia vaikuttavia asioita:

1. lhminen motivoituu jostakin ja alkaa kdayttdmaan sen osalta aikaa ja vaivaa
a. mita on motivaatio
b. miten sitd voidaan lisata
2. Motivaatiota tulee pitaa ylla, jotta tekemiseksi muuttunut motivaatio voisi pysya ylla
a. johtaminen
b. muutosjohtaminen
c. persoonallisuuden vaikutus kokonaisuuteen
3. Tekemisesta tulee pysyvaa ja osa arkea ja kehittyminen seuraavalle tasolle vaatii

uuden motivaation ldhteen tai ainakin uuden nakdkulman sen toteutumiseksi



2 Motivaatio

Motivaatio on yksi tarkeimmista ihmisia ohjaavista psykologisista tekijoista. Useimmista
teorioista juurikin motivaatio pystyy monesti parhaiten selittamaan ihmisen kayttaytymista
seka ajattelutapaa (Dornyei, 2011). Organisaation menestymiseen tarvitaankin tietoa
omistautuneen henkildston tydntekijoiden motivaatiota ja hyvinvointia koskevista asioista.

(Holt, 2017)

Motivaatio tulee Latinan kielen sanasta movere, joka tarkoittaa liikettd. Motivaatiossa onkin
kyse liikkeestd, ajurista (eng drive), jota kdytetdaan motivaation kaltaisena synonyymina.
Tekijoista, jotka saavat ihmisen tekemaan ne valinnat tai toimenpiteet, joita se tekee. Vaikka
asia kuulostaa hyvin yksinkertaiselta, se saa usein aikaiseksi paljon keskustelua, jopa
vaittelyd, silld jokaisen motivaation taustalla vaikuttavat henkil6kohtainen tilanne,
luonteenpiirteet seka asiat, joita olemme vuosien aikana oppineet tai omaksuneet. Sen takia
erilaisten motivaatioiden ymmartaminen saattaa vaatia lisakysymyksia ja selvennyksia, jotta
voimme ymmartaa toisen tekijan valinnat paremmin. Toisen itselle jarjeton valinta saattaa
ndyttaytya erilaisessa valossa, kun ymmarramme hanen motiivinsa ja vaikuttimensa
paremmin. Vaikka motivaatiota tutkivat tahot ovatkin erimielisid motivaation aiheuttavista
tekijoista, niin yhta mielta he ovat siita, ettd motivaatio on syy siihen, miksi ihmiset valitsevat
tekevéansa jotakin, kuinka kauan ovat sitd valmiita jatkamaan seka kuinka kovasti he

tyoskentelevat sen saavuttamiseksi. (Dornyei, 2015)

2.1 Tarveteoriasta autonomiaan

Tarveteoriat kuvaavat ihmisten tarpeiden tyydyttamiseen liittyvaa kayttaytymista. Jotakin
alkukantaista, joka ohjaa meidan valintojamme. Taman osalta yksi kuuluisimmista on
Maslown tarvehierarkia, joka perustuu siihen, etta ihmisella on tietty jarjestys, jonka
mukaisesti se siirtyy tdyttamaan seuraavaa tarvejoukkoa, edellisen tullessa taytetyksi. Eli

motivoituisi sen mukaisesti, miten oma elamantilanne on muodostunut. (Maslow, 1943)

Ollaan kuitenkin Maslown teorian ndkékulmasta mielenkiintoisessa ristiriitatilanteessa, kun
tarvehierarkian perusoletukset, hengissa sdilyminen ja turvallisuuden tarve kumoutuvat

ihmisten motivaation ajaen heita niitd vastaan. Nelson Mandelan ja Aung San Suu Kyin


https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=107470#ref3

kaltaisten ihmisten toiminta ja valinnat ovat kuitenkin nayttaneet, ettd ihmisten
mielenkiinnon kohteet, vakaumus seka arvot maarittelevat enemman motivaatiota, kuin
pelkkad perustarpeiden tayttyminen. John Adairin paatelman mukaan meilla ihmisilla olisikin
50/50 sdanto, jonka mukaan motivaatiomme on 50%:sti sisdsyntyistd ja 50%:a tulee

ulkopuoleltamme (Adair, 2006, s2).

Aalto-yliopiston tyoelamanprofessori Lauri Jarvilehto kirjoittaa blogissaan Ajattelun
Ammattilainen, etta psykologi Harry Harlown tutkimuksissa 1950-luvulla selvisi, etta
”palkinnot ja rangaistukset toimivat kylla hyvin erittdin yksikertaisissa ja mekaanisissa
tehtavissa, niin kuin tehtaan liukuhihnalla. Mutta jos toiminta on vahankaan
monimutkaisempaa- niin kuin se melkein on aina nykyaikaisessa tietotytssa-, toimintakyky

kyykkaa alta aikayksikon porkkanan ja kepin valissa pyristellessa”. (Jarvilehto, 2012)

Frederick Herzbergin teoria jakautuu kahteen osaan ja kuten kuvassa 1 on teoriaa kuvattu,
voidaan motivaation vaikutusta tarkastella kahdesta eri suunnasta. Molemmat osista omaa
Maslown kaltaisen perusoletuksen, etta ihminen pyrkii ensisijaisesti valttamaan kipua ja
nalkda seka tavoittelemaan kehittymista (Herzberg, 2011). Tassa kaksifaktoriteoriaksi
kutsutussa mallissa motivaatio jakautuu tekijoihin, jotka motivoivat tyontekijaa tekemaan
parhaansa seka niihin, jotka eivat lisdaa motivaatiota tyoskennella kovemmin, mutta heikosti
ollessaan laskevat sita merkittavasti. Motivaattoreiksi Herzberg kuvaa asioita kuten
saavutukset, vastuullisuus, kehityksellisyys, kasvu, tunnustuksen saaminen tai tyo itsessaan.
Tekijoiksi, jotka voivat |ahinna heikentdaa motivaatiota on yhtién arvot, johtaminen, suhteet,
tyoolot, palkkiot, palkka ja turvallisuus. Kyseiset tekijat jakautuvat lisaksi lyhyt ja
pitkavaikutteisiin tekijoihin. Lyhyella aikajaksolla tehokkaita asioita ovat saavutukset seka
tunnustuksen saaminen, jotka koetaan lyhyellad aikajanteelld hyvin motivoivina, mutta

pidemmassa juoksussa niiden merkitys heikkenee (Herzberg, 2011, s57-83).



Kuva 1 Herzbergin motivaation kaksifaktoriteoria (Herzberg, 2011, s81)

Parantavat motivaatiota

ueess9||0 13S0y 1ay ejoljeeAljow jeAeluadiaH

Matala palkka koettiin Idhinna epéreiluna tekijana ja yrityksen palkkalinjauksien moitteena.
Epdkohdiksi nousi esimerkiksi pitkdaan talossa tyoskennelleiden matalat palkat, liian hidas
palkkojen kehittyminen tai palkankorotuksien tuleminen aina mydhassa. Palkkojen nousu
taas nahtiin luontevana osana kehittymisen tai tyotehtavan kehittymista ja enemmankin
normaalina luontevana osana. Hyva tyo-parempi palkka. Nadin ollen palkan osalta tutkimus
osoitti, etta palkka on potentiaalisesti enemman tyytymattomyytta, kuin tyytyvaisyytta

tuottava tekija (Herzberg, 2017, s82-83).

Palkan on tutkittu menettavan merkityksensa, kun sitd koetaan saatavan riittavasti.
Tutkimuksen mukaan on maaritelty, etta tuollainen palkkaraja olisi n. 5.000 euron tasolla
kuukaudessa, jonka jalkeen ihmisen tyytyvaisyys ei enada kasva (Frank, 2010), mutta tdman
kumoavakin tutkimustuloksia on saatu, joissa palkan suhteen ei olisi mitdan rajaa sen
onnellisuuden suhteen. Oman empiirisen kokemuksen pohjalta, palkka saattaa heikosti
ollessaan olla tekijan ainoa motiivi vaihtaa tyonantajaa ja sekin tieto saattaa nousta esille
pahimmillaan irtisanoutumisen yhteydessa tai tyotyytyvaisyyden mittaamisen yhteydessa,
jolloin sita ei pystyta kohdistamaan juuri tiettyyn vastaajaan, jolloin asian korjaaminen on

mahdotonta.



2.1.1 Autonomia, kyvykkyys, yhteisollisyys

Samankaltaiseen teoriaan pohjautuvat myos Ryanin ja Decin ajatukset
itsemaaraytymisteoriassa, jossa ihmisten kaytos heijastaa heille tarkeiden asioiden
vaikutusta toimintaan. Teoria tutkii miten biologinen, sosiaalinen tai kulttuurilliset
olosuhteet joko lisddvat tai heikentavat psykologisen kasvun ja sitoutuneisuuden taustalla

(Ryan, 2017, s3).

Niemiec, Ryan ja Deci julkaisivat 2009 artikkelin, jossa ulkoisen motivaation (palkan ja
maineen) vaikutusta tutkittiin suhteessa ihmisten onnellisuuden kanssa. Tutkimuksen
lopputuloksena oli, ettd ihmisten huonovointisuus kasvoi palkkatason tai maineen noustessa
korkeammalle. Palkkatason noustessa, tyytyvaisyys palkkaan vaati jatkuvasti isompia
ponnisteluita, jotta tarvittava korotus saataisiin aikaiseksi, joka taas tuotti enemman tunteita
epdonnistumisesta ja sita kautta heikensi hyvinvointia. Sanonta nalka kasvaa syodessa sai
tasta yhden esimerkin lisda. Vastaavasti tutkimuksessa seuratut, sisdisia motivaatiotekijoita
tavoittelevat henkil6t, kokivat elamanlaatunsa selkeasti parantuneen ja olevansa
onnellisempia. Ryan ja Deci erottavatkin ihmisen hyvinvoinnista keskusteltaessa hedonisen
tarkastelukulman elitistisesta varojen kerdaamisesta, silla hedonistinen nakékulma tarjoaa
systemaattisemman ja tuloksiin pohjautuvan vertailun, kun tarkastellaan ihmisten
onnellisuutta (Ryan, 2017, s240) Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisten onnellisuuteen
vaikuttaa kolme tekijaa, autonomia, kyvykkyyden tunne seka yhteisollisyys. Frank Martelan
mukaan, nama perustarpeet ovat ihmisen hyvinvoinnin perusta, ilman niiden ldsndoloa

elamdssa ihminen ei voi hyvin, eika voi kasvaa tayteen ihmisyyteensa (Martela, 2014)

2.1.1.1 Autonomia

Vapauden-/ autonomian tunne, jossa ihminen voi itse paattaa valinnoistansa. Silla ei
tarkoiteta riippumattomuutta tai sita, ettd henkilon tulisi parjata yksin, vaan sita, etta
mahdollinen yksin oleminen tai toisten seuraaminen on henkilon oma valinta (Ryan, 2017,
s51). Martelan tulkinnassa omaehtoinen toiminta ei tunnu ulkoa ohjatulta, vaan motivaatio
Iahtee tekijan sisalta. Han motivoituu, koska kokee tehtavan omakseen ja saa siitd nautintoa

seka kokee pdamaaran tavoiteltavan arvoiseksi (Martela, 2014).



Tyontekemisen ndkdkulmasta vapaus on mahdollisuutta vaikuttaa asioiden kulkuun seka
tavoitteeseen. Johtamisen nakékulmasta vapauden salliminen taas vaatii uskallusta paastaa
irti. Vapauden rinnalla kulkee luottamus seka mahdollisuus antaa tyontekijoille tehdd myds
virheita (Martela, 2015, s58). Kuten llkka Paananen, Supercellin toimitusjohtaja kuvailee
Suomen Kuvalehdessa (SK 2014, s38-43): "Kun oletetaan, ettd ihmiset osaavat ajatella itse
mika on parasta firmalle, ei tarvita hierarkiaa eika valvontaa, jotka saavat luovimmat ja
lahjakkaimmat |ahtemaan, koska he eivat viihdy sellaisessa ymparistdssa." Lisdksi han
maarittelee, etta johdon tehtava on luoda parhaille osaajille parhaat mahdolliset puitteet

onnistua. Ja sitten vain pysya poissa tielta.

2.1.1.2 Kyvykkyys

Osaamisen tunne eli tunne seka kokemus selviytya annetuista tehtavista ja saada aikaan.
Tunne on subjektiivinen, tyontekijan henkilokohtainen kokemus osaamisesta ja
aikaansaamisesta (Ryan, 2017, s95). Tehtdva voi olla tasoltaan millainen tahansa, mutta
parhaimmillaan se antaa mahdollisen kokea flow-tilan, jossa ulkopuolelle sulkeutuu
tehtdvaan liittymattomat asiat ja fokus on itse tehtavassa. Flow-teorian kehittdjan Mihaly
Csikszentmihalyin mielestd, se on jopa optimaalisin olemisen tilana. Teorian mukaan se
koostuu neljasta edellytyksesta: 1. Kyvysta keskittya, 2. Tehtavan haastetason oikeasta
tasosta suhteessa tekijdaansa, 3. Selkeda paamaaraa seka 4. Jatkuvaa kehittavaa palautetta

(Martela, 2015, s100-101).

Ty6elamassa kyvykkyyden puute voi olla valilla vaikea tunnistaa, silla pyrimme peittdmaan
sen kohtalaisen hyvin, emmeka halua tunnustaa sellaista muille. Kun asiaa tutkitaan urheilun
maailmassa, tulee ero selkeammin esille, silla kyvykkyyden tunteen sadilyttaminen on monesti

se olennaisin onnistumisen ldhde ja paljastaa my6s sen puuttumisen selkeammin.

Epdonnistuneen suorituksen ja flow-tilan erotus on henkisesti hailyvan pieni, mutta
seuraukset voivat poiketa hyvinkin isosti. Aitajuoksijan on vaikea onnistua herkassa lajissa,
jos epailee yhtaan suorituksensa onnistumista (Hdmaldinen, 2015, S26) tai jousiampujan on
mahdoton suoriutua tarkasta laukauksesta, jos karsii osaltaan keltakammoa (pelkoa ettei
osu keskustaan), jota voi verrata pesapallolukkarin lautaskammoon (pelkoon osua syottoa

lautaselle) verrattavaan pelkotilaan. Epaonnistumisen pelon kalvaessa liiaksi mieltd, se saa



aikaan pelon toteutumisen ja sitad kautta pelon kasvamisen (Hamalainen, 2015, s241).
Vastaavasta kirjoitettiin kesdan 2021 kesdolympialaisten aikaan, kun maailman parhaaksi
tituleerattu telinevoimistelija Simone Biles joutui vetdytymaan lajeista karsiessaan
"twisties”-ilmidsta, jossa henkild kadottaa niinkin arkisen asian, kuin kadsityksen oman

vartalonsa asennosta (Yle Urheilu, 2021).

Toisaalta Aki Riihilahden sanoin, ”ei voi onnistua, jos ei uskalla epaonnistua. Tahan tarvitaan
rohkeutta ja intohimoa. En tieda mitdan niin kaunista kuin ihminen, jonka silmat loistavat
omien unelmien ja tekemisen suhteen. Itsensa likoon paneminen on edellytys niin
menestymiselle kuin omalle mielenrauhalle” (Hdmalainen, 2015, s17). Tama ajatus toimii

niin urheilun, kuin tyéelamankin saralla.

2.1.1.3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyydella tarkoitetaan yhteytta toisiin ihmisiin (Ryan, 2017, s158). Yhteisollisyyden
kuvaus saattaa olla meilla kullakin erilainen, mutta perimmaisena ajatuksena on, etta
kaipaamme ihmisten osalta palautetta ja tunnetta, ettd olemme merkityksellisida. Olemme
laumaeldimia ja haluamme tulla kohdatuksi aidolla ja syvallisella tavalla. Lauma on myos
suojannut meita historian saatossa kuolemalta, silld eloonjaamistaistelu on perustunut
kykyyn toimia yhteistydssa (Martela, 2015, s53) (Baumeister & Leary, 1995). Kun koemme,
ettd meistd valitetdaan ja olemme henkisesti yhteydessa laheisiin, vaikuttaa se meidan omaan
hyvinvointiimme positiivisella tavalla. Kuten Martela kuvaa blogissaan, “lhminen ei lopulta
ole yksild, vaan suhdelo- olemme kytkdksissa toinen toisiimme olemuksemme juuria
myoten” (Martela 4.4.2014). Suhdelosta han kirjoittaa blogissaan 25.3.2011 vapaasti
lainaten seuraavalla tavalla: Sana yksil6 on liian itsendinen, itseohjautuva ja itseriittoinen
kokonaisuus. Yksilolle muut ihmiset ovat vain vélineitd omien paamaarien saavuttamiseksi.
Sana tulisikin tuhota ja ottaa tilalle suhdelo. Suhdelo on yhteiséllinen ja kasvaa sosiaalisten
suhteiden kautta. Empaattinen ja pyyteeton suhdelo haluaa toimia myonteisend voimana
muiden eldmassa. Suhdelo tuo esiin sen, etta ihmisyys perustuu ihmissuhteissa olemiseen.
Laheisista huolehtiminen on se tehokkain tie hyvaan elamaan ja henkilokohtaiseen

hyvinvointiin (Martela, 2011) (Martela, 2015, s60).
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2.1.1.4 Hyvantekeminen

Ryanin ja Decin kolmikanta teorian lisaksi Frank Martela ja Ryan ovat yhdessa tutkineet
neljatta hyvinvoinnin tekijaa, eli hyvantekemista. Hyvantekemiselld tarkoitetaan oman
toiminnan vaikutusta toisiin, eli sitd, minkalaista vaikutusta pystymme saamaan aikaan
tekemalle toisille hyvaa. Tutkimuksessa pyritdan selvittdmaan, onko halu tehda hyvaa toisille
samanlainen psykologinen perustarve, mita autonomia, kyvykkyys seka yhteenkuuluvuus

ovat (Martela 2015, s56).

Kun miettii aihepiiria laajemmin, niin ihmiset haluavat lahtokohtaisesti auttaa toisia. Asiaa
voidaan miettia niin, ettd autamme kollegaa suoraan haneen liittyvassa tehtavassa tuomalla
lisdkdsia tai voimme olla auttamassa hanta substanssin ndakékulmasta. OKR-mallin osalta
asiaa kasitelldaan myos laajemmassa mittakaavassa, eli voimme tehda tyota yhteisen
tavoitteen eteen. Teemme jotakin sellaista, joka tukee yhteison tekemista ja ndin ollen
olemme mukana tekemassa hyvaa yhteison nakokulmasta. Koemme itsemme arvokkaiksi ja
merkityksellisiksi, samalla tehden yhteista hyvaa. Kyseessa on tilanne, josta hyotyvat niin
tekija, kuin yritys, jolle tyota tehdaan. Saavutetaan kokemus siita, etta olemme tarkeita, silla
pystymme osoittamaan tyon merkityksen niin talon sisalla, kuin myos loppuasiakkaalle, jolle

asiantuntijatyota olemme tehneet. (Hamalainen, 2020)
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2.2 Motivaation merkitys

Legendaarisista motivaatiopuheista keskusteltaessa voidaan nostaa esille niin onnistuneita,
kuin myds epdonnistuneita esimerkkeja. Positiivisista varmaankin hyva nostaa esimerkeiksi
Winston Churchilin kansalle pitdma "blood, toil, tears and sweat" -puhe, jossa kansakunnalle
kerrottiin, ettei kansakunta tule taipumaan vieraan vallan mahtiin, vaikka tilanne menisi
kuinka huonoksi tai Martin Luther King Jr:n I have a Dream”-puhe ihmisoikeuksien puolesta.
Molempia yhdistaa yhteisten paamaarien tavoittelu ja rehellisyys tilasta, jossa ollaan.
Puheita, joihin kuulijoiden oli helppo yhtya, koska pdamaara on sama. Epdonnistuneiden
osalta historia ei samalla tavalla luetteloi niitd, mutta niiden osalta enemmankin huhut ja
tarinat levittavat niiden olemassaoloa. Niitad yhdistaa kuitenkin se, etta niissa ei tavoitetta
(tai ainakaan yhteista tavoitetta) onnistuta kuvaamaan riittdvan tarkasti, jotta myos kuulijat
voisivat siihen samaistua. Tai mahdollisesti tavoite kuvataan hyvinkin tarkasti, mutta kuulijat
eivat pysty samaistumaan siihen, silla tavoite on esittdjalleen liian henkilokohtainen, eika sita
kautta edes voi resonoida kuulijoissaan. Erdaan tarinan mukaan esiintyja on yrityksen
tavoitetta maaritellessaan esittanyt, etta tavoitteena on saada hanelle (omistajalle) uusi
auto. Taman kaltaista motivaatiopuhetta, ainakin puheesta irrotettuna on vaikea pitaa
yhteistd pdamaaraa edistavana motivaatiotekijana ja siten tuomita puheena

epdonnistuneeksi.

Nykyajan trendin mukaisesti asiat myos helposti muuttuvat viraaleiksi ja lahtevat kiertamaan
sosiaalisessa mediassa. Siella niilla saatetaan riepotella varsin julmallakin tavalla ja alun perin
positiivinen tarkoituspera muuttaa muotoaan ja kaantyy lahettdjaansa vastaan. Taman
kaltaisesta malliesimerkkina Twitterissa 30.9.2021 30 minuutin sisalld vastaan tulleet kaksi
erillistd (omasta mielestani vilpittdmalla mielella |ahetettyd) positiivista viestiad tyontekijoille

(kuvat 2 ja 3), jotka ovat sosiaalisessa mediassa kdantyneet negatiivisiksi.



Kuva 2 Hesburger kritiikin keskella (lltalehti, 2021)

Kuva 3 Huomiointi saatetaan kokea negatiivisesti (Helmipuuro, 2021)
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Mielestani kuvia 2 ja 3 yhdistaa se, etta sosiaalinen lynkkaus tuomitsee, varmastikin
vilpittomat tarkoitukset, tyontekijoiden osaamista vaheksyvaksi tai arvoltaan loukkaavaksi.
Taman osalta tietenkin pitda huomioida sosiaalisen median ongelma, jossa itse kunkin
tarkoituspera ei valttamatta ole selkeasti nakyvissa ja jaetun sisallon oikeellisuuden osalta
tulee aina olla hieman varauksellinen. Sosiaalisessa mediassa on jatkuva sotatila, jossa
erilaiset tarkoitusperat yrittavat saavuttaa oman kuulijakuntansa ja viestia totena asioita,

jotka sopivat omaan ajatusmaailmaan.

Tassa korostuu kuitenkin se motivoinnin vaikeus, silla jokaisella tekijalla on omanlaisensa
lahtokohdat ja taustat kasitelld saatua “informaatiota”. Viestin vastaanottajan nakdkulman
ollessa kaikkeen motivointiin subjektiivista ja sindnsa aina kuulijan ndakdkulmasta oikein,
viestin asettelun ja sisallon merkitys kasvaa suuremmaksi. Oman viestin saattaminen
sellaisenaan kuulijalle on yksinkertaista, mutta viestin saaminen perille ja toimintaan on
vaikeaa. Parhaimmillaan viestinta toteutuu sanonnassa, "Motivaatio on sitd, ettd unelmien
ylle vedetdan tyohaalarit", mutta pahimmillaan ne jaavat pukematta ja unelmat eivat

koskaan lahde toteutumaan.

2.3 Motivoinnin tuloksellisuus

Kuten edellisessa kappaleessa kuvaillaan, tulisi motivaation tuottaa tuloksia. Parhaimmillaan
jotakin, mita maaritelldan alussa ja asetetaan tavoitteeksi ja jota kohti kaikki toiminta lahtee
tapahtumaan. Tassakin saatetaan kuitenkin térmata ongelmaan, jossa tavoitetta ei ole
kuvattu riittavan tarkkaan tai motivaatiota ei ole saavutettu koko sen vaatimalta osalta.
Saavutetaan osittainen toteutuminen, jossa saadaan aikaan tekemistd, mutta varsinainen
unelma jaa tavoittamatta, koska sita ei katsota motivoivaksi. “Kyky on se mita pystyt
tekemaan. Motivaatio maaraa sen mita teet. Asenne ratkaisee kuinka hyvin teet sen” -sanoi
valmentaja Lou Holtz, joka kuvasi sita, ettd motivaatio itsessaan ei viela tuota lopputulosta,
vaan se vaatii erillisen sitoutuneisuuden suoriutua siitda mahdollisimman laadukkaasti.
Ajatellaan sitten 100 m juoksua tai maratonia, niin on lopputuloksen nakokulmasta
merkittava ero, motivoitua suorittamaan tehtava parhaalla mahdollisella tavalla, kuin se,

etta l[dhtee vain suorittamaan tehtavaa.
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Motivaation ja toiminnan osalta on varmaankin hyva sanoa, ettd mikdan motivaatio puuska
ei kesta, ellei sita toisteta tai asioiden edistymista pystyta seuraamaan. Sanotaankin, etta sita
saa, mitd mittaa. Tasta erinomaisena esimerkkina toimii esimerkiksi Google, jossa otettiin
kayttoon OKR malli, jotta voitiin saavuttaa niin hyvia tuloksia, kuin nopeutta ja ketteryytta,
joita harvoin pidetaan isojen yrityksien vahvuutena (Hdmaldinen, 2020, s20). Jos motivaation
tavoitteena on mitata osallistumista, niin todennakoéisesti laatu saattaa olla karsiva tekija. Jos
taas halutaan tuloksia, saatetaan havita esim. tyotyytyvaisyydessa. Kun tavoitellaan jotakin
uutta, niin se yleensa vaatii tekijoiden osalta myds muutosta omaan tyoskentelyyn tai
toimintatapaan. Pahimmillaan henkil6t joutuvat keskelle muutosta, jossa pelkkien
motivaatiopuheiden sijaan pitaakin osata johtaa muutosta, jotta unelmien toteutuminen

voisi toteutua.

2.4 Kulttuurin muutos ikaluokan muuttuessa

Tyo6elamaan on astumassa tai jo astunut uusi ikdpolvi, jota kuvataan nimelld millenniaalit. He
ovat siirtyneet tyoelamaan aikana, jolloin tyo ja tyon tekeminen on murroksessa ja maailma
muuttunut merkittavasti viimeisen parinkymmenen vuoden aikana (Mellanen, 2020).
Osaamisen tarve on muuttunut, mutta myos tekijoiden tarpeet ja odotukset ty6ta kohtaan
poikkeavat aikaisemman X-sukupolven tarpeista. Merkittava seikka kuitenkin on, etta heita
tulee olemaan 75 % tydvdestosta vuoteen 2025 mennessa (Mellanen, 2020), joten on
merkityksellista tutkia myos ikdluokkien mahdollisia eroavaisuuksien motivaatiota

selvitettdessa.

2.4.1 X-sukupolvi

X-sukupolven, joka on syntynyt 1961-1980 ovat ikdluokka, jonka tekemisessa nakyy viela
suurten ikaluokkien jalki, mutta toisaalta he ovat ikdluokka, joka aikuisuuden kynnyksella tai
tyoeldaman ensimmaisind vuosina ovat kohdanneet laman ja massairtisanomiset. He ovat
ndahneet Neuvostoliiton sortumisen seka suuret yhteiskunnalliset muutokset. Heille maailma
on sahkdistymisen ja internetin tulon myota mahdollistanut paljon uutta seka
mahdollistanut markkinat myos ulkomaille. He ovat kuitenkin ndhneet tyéeldman raadollisen
puolen ja se on saanut heidat skeptiseksi ja kasvattanut luottamuksen puutetta

tulevaisuuden suhteen. Sama on myds vaikuttanut siihen, etta instituutiot kuten avioliitto on
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karsinyt heidan silmissdan inflaation ja vastaavasti lojaalius toisia tai tydnantajaa kohtaan on
hiipunut. Suurten ikdluokkien alaisuudessa he ovat tottuneet selkedan hierarkiaan ja
kdaytannonlaheiseen ja suoraviivaiseen johtajuuteen, mutta he eivat samalla tavalla koe
sitoutuneisuutta, silla lamavuodet opettivat heidat patkatyon tekemiseen ja siihen, etta
tilanteiden muuttuminen ei tuo pelkdstdadan huonoja asioita. Heidan ajatuksensa tyosta ei
enaa ole yhta vakiintunutta, kuin suurilla ikaluokilla, eivatka he enaa samalla tavalla rakenna
eldkevirkoja. Toissa kaydaan, jotta elintaso pystyttaisiin sailyttdmaan ja rahallisen
menestyksen sijaan on noussut myos muita merkityksellisia asioita. Toissa ei tarvitse sinansa
olla hauskaa, silla sielld kdaydaan rahan takia, jotta voidaan selviytya taloudellisista
velvoitteista, mutta tdissa menestyminen ja uralla eteneminen ovat selkeasti isommassa

roolissa, kuin suurilla ikdluokilla oli (Mellanen, 2020).

2.4.2 Millenniaalit

Itsendiseen tekemiseen tottuneet milleniaalit maaritellaan syntyneiksi 1981-2000 luvuilla. He
ovat syntyneet aikana, jolloin epavarmuus on kummunnut talouden epavarmuudesta (1990-
lama, 2008 finanssikriisi), kuin terrori-iskuista, jotka ovat tyontyneen eri kanaviin uutisoinnin
ollessa entista reaaliaikaisempaa seka suodattamattomampaa. Tama on johtanut siihen, etta
sukupolvi on entista enemman hetkessa olevaa ja nauttimisen tulee olla arkipaivaista ja

hyvinvoinnin osa kaikkea ymparilla olevaa (Mellanen, 2020).

Heidan osaltaan perinteinen johtamisenmalli synnyttda kapinahenked, silla he ovat
tottuneet kouluelamasta lahtien osallistumaan keskusteluihin seka olemaan osana
paatoksen tekoa. Sen osalta on my0s uusia johtamisen malleja kuten OKR-malli, joka
tavoitejohtamisen mallina osallistaa tekijat organisaation jokaiselta tasolta. (Hamalainen,
2020) Milleniaaleille asioiden kdaskeminen tai perusteleminen silld, ettd “nain ollaan aina
tehty” synnyttaa vastareaktion, kun taas X-sukupolvelle se on ollut hyvin luonteva tapa tulla
johdetuksi tai johtaa asioita. Milleniaali ei vastusta valttamatta johtajaa, vaan sita tapaa, jolla
asiat on hanelle esitetty (Mellanen, 2020). Tassa on paljon hyvaa, vaikkakin se saattaakin
tuottaa uudenlaisia johtamisen haasteita. Tallaisestd esimerkkeina olkoon, etta lahes 40 %
millenniaaleista miettii jo téihin astuessaan, mika on heidan seuraava steppinsa uralla

eteenpadin ja sitoutuminen tyonantajaa on vanhoihin pitkiin tyésuhteisiin ndhden kovin lyhyt
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kun vai 39 % nakee olevansa nykyisen tyonantajan palveluksessa vuoden paasta (Mellanen,

2020).

Millenniaalit on erityisesti digisukupolvi, joka on tottunut ajattelemaan, kommunikoimaan
seka esihenkildn sijaan, etsimaan tietoa teknologian kautta. Kasvotusten tapahtuvan
kommunikaation sijaan valissa on usein jonkinlainen sahkdinen jarjestelma, jonka kautta

my0s itsendistymisesta on tullut helpompaa, kun apu on vain luurin paassa.

Heilld on itsellddn kunnianhimoa ja tavoitteellisuutta edeta tyouralla ja tdman vuoksi he
haluavat myo6s osaltaan olla tekemdssa paatoksia ja osallistumassa, jotta voivat myos
osoittaa omalle tekemisella oman osaamisensa. Millenniaaleille tyén sisallélla on suuri

merkitys ja sen pitdaa antaa jotakin.

Ammatillinen identiteetti on osa omaa identiteettia ja osa sita mahdollisuutta olla
toteuttamassa omia unelmiansa. He ovat valmiimpia kantamaan vastuuta ja kaipaavat myos
vapautta sen kantamiseksi. Erdan paallikon sanoja lainatakseni: “Miten voisin johtaa, jos en
saa tehda paatoksia itsenaisesti”. Millenniaalit ovat my6s valmiimpia kantamaan vastuuta
omasta toimeentulostaan ja perustamaan yrityksia, joiden markkina-alue aikaisempien
sukupolvien sijaan voi suoraan olla globaali. Yrittaminen myds mahdollistaa heidan
arvomaailmassaan merkittavassa roolissa olevan vapaa-ajan paremman tasapainottamisen,

jossa itsenadisyys ja tyon merkityksellisyys kohtaavat.

Vapaus ja vastuunkanto saattavat tuoda myds tullessaan negatiivisen puolen, jossa tyon ja
vapaa-ajan raja on havinnyt ja palautuminen henkisesta kuormasta jaa vajaaksi, koska ollaan
koko ajan toissa. Toisaalta se, ettd tyopaikasta on tullut myos tarkea osa eldamaa, niin sen
yhteisollisyyteen ja viihtyvyyteen on alettu kiinnittda enemman huomiota ja niihin liittyvat
vaatimukset ovat nousseet. Tiivistetysti sukupolvi kokee, ettad tyon tulee olla merkityksellista,

mielekastd, kehittdvaa sekd motivoivaa ja siind paasee vaikuttamaan (Mellanen, 2020).
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2.4.3 Sukupolvien vertailu

Kuten kuvan 4 tiivistyksesta voidaan lukea, on eri sukupolvien toimintamallit ja tarpeet
toisistaan poikkeavia. Vaikka kyseessa on voimakas yleistys ja henkildiden luonteet
vaikuttavat lopullisiin henkilokohtaisiin valintoihin, niin siita huolimatta, kuvan 5 kaltainen
ikdluokkien vertailu suhteessa Maslown tarvehierarkiaan ja Decin itseohjautuvuusteoria

kuvastaa sita, miten erilaisista suunnista tyéelaman merkitysta voidaan lahestya.

Kuva 4 Vertailu sukupolvien eroista (Mellanen, 2020)

Erilaiset sukupolvet, erilainen aika,
erilaiset tarpeet, erilaiset vaiheet

X-sukupolvi vs milleniaalit

X sukupolvi 1961-80 Mlllenlaallt 1981-2000
Tottuneempia hierarkiaan ja -_— Mentaliteetti, ettd joku kaskyttda tai “tehdaan
kdskyttadvampaan johtamiseen. nadin, kun aina on tehty” todella punainen vaate.
« Vankempi auktoriteettien - + Kdytanteisiin kohdistuvaa kapinaa, ei niinkdan
kunnioitus, “herran pelko” auktoriteetteihin.
« Vankempi vakiintuneisuuden = -+ [tsevarma, kunnianhimoinen ja tavoitekeskeinen.
kannattaminen.
= + Tyd on oman minan ja unelmien toteuttamisen
« Ty6 on palkkaa ja elantoa varten. jatke.
« "8-16" orientoituneempi e + \apaus vaikuttaa ja pirstaloituneempi ajankaytto
« Tybn ja vapaan selkeampi erottelu = *+ TyOn ja vapaa-ajan rajojen hdilyminen
= Itsenaisyys = + Yhteisollisyys

(Hyvéat, pahat ja milleniaalit)

"Stereotyyppisesti milleniaalit tarvitsevat (t6issa) kaljaa, sakkituoleja ja vegeherneita. Mutta
avain on siina, etta valittaa aidosti toisesta, avaa valilld itsedan ja muistaa myo6s vaatia. Rajoja
ja rakkautta, sitd on millenniaalien johtaminen.” Tuomas Kankaanpaa, Unrealerin perustaja

ja toimitusjohtaja (Mellanen, 2020).



Kuva 5 Maslown tarvehierarkia yhdistettyna Ryanin ja Desin tutkimukseen peilattuna

Milleniaalien ja x-sukupolven suhteen (Mellanen, 2020: Maslow, 2020: Ryan, 2017).

Orginaali Jarkko Saari/ Toisintekijat, Muutosjohtamisen valmennus -opetusmateriaali.

X-sukupolvi

1961-80

+ Hakee ehka
enemman
tyydytysta naille
tarpeille
tyoelaman
ulkopuolelta.

Autonomia

Milleniaalit
1981-2000
Itsensa « Hakevat
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3 Muutosjohtaminen

18

Muutoksen johtamisen osalta puhutaan motivaatiopuheiden muuttamisesta tavoitteelliseksi

toiminnaksi. Systemaattisella muutoksen johtamisella saavutetaan nyodkyttelevien paiden

sijaan tekijoiden toimintaa muokkaavia toimia. Muutoksen vaiheiden ymmartamisesta

kirjoittaa esimerkiksi John P. Kotter kirjassaan- "Leading Chance”, jossa asiaa tarkastellaan

Kotterin teoreettisen viitekehyksen kautta. Kirjan olennaisinta ja ehka lainatuinta sisalt6a on

Kotterin Muutoksen kahdeksan porrasta (kuva 6), joiden kautta muutoksen pitdisi onnistua

paremmin.
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Kuva 6 mukaillen Kotterin kahdeksaa muutoksen porrasta (Kotter, 2012, s23).

Muutoksen
kiireellisyyden
korostaminen

Ohjaustyéryhman Vision ja strategian
perustaminen laatiminen

Henkiloston Lyhyen aikavalin
valtuuttaminen onnistumisten
poistamalla esteet varmistaminen

Muutoksesta
viestiminen

Uusien
Parannusten toimintamallien
vakiinnuttaminen juurruttaminen
osaksi kulttuuria

John Kotterin ja Holger Rathgebergin yhdessa kirjoittama Jddvuoremme sulaa tuo kyseisen
teorian tarinalliseen muotoon ja avaa sita, miten ihmisten suhtautuminen muutokseen tulee
ottaa osaltaan huomioon. Se avaa my®s sita, kuinka erilailla me suhtaudumme ympariston
tilaan ja miten erilailla se motivoi muuttamaan kunkin omaa toimintaa. Se kuvaa
erinomaisesti myds sitd, ettd ympariston ymmartaminen ja kuvaaminen on tarkeas, jotta
voimme paremmin kadsittdd ongelman tilaa ja kasitella siihen liittyvid vaihtoehtoja. Loyhasti
ajatellen Albert Scheitzerin sanonta “Esimerkillisyys ei ole paras tapa vaikuttaa muihin, se on
ainoa tapa”, voisi tarkoittaa tilanteen kuvantamista ja sita, ettd ilman tilanteen ja ongelman
muotoilemista ymmarrettavaan muotoon, ei kuulijoilla ole mahdollisuutta ymmartaa samaa,

mitd me ndemme (Kotter, 2008).

3.1 Muutoksen kiireellisyyden korostaminen

Jotta muutos voisi tapahtua, tulee koko organisaation haluta sen toteutumista. Jotta tama
voisi olla mahdollista, tulee koko organisaation tunnistaa muutoksen tarpeellisuus. Eraalla

tavalla se kiire, ettd jotakin pitaa tehda nyt, heti, tai muuten muutoksen tekeminen tulee
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olemaan myohaista. Tammoisena heratyksena, erddnlaisena kipindna voidaan esimerkiksi
nostaa ympariston- ja ilmastonmuutoksen puolestapuhuja Greta Thunberg. Thunberg
henkilokohtaisella esimerkilladn aloitti yhnden henkilon ilmastolakon ja paatyi lopulta
puhumaan Yhdistyneiden Kansakuntien kansainvaliseen kokoukseen ilmastonmuutoksen
tarkeydesta ja siita, etta toimiin pitda ryhtya heti, silla muuten on myo6haista. Kuulijoiden
motivaatio muutosta kohtaan pitda herattaa siina maarin, etta toimeen tartutaan
pikimmiten. Kotterin tulkinnan mukaan 75 % tyontekijoista tulee ostaa ajatus, jotta muutos

lahtisi liikkeelle riittavan voimakkaana.

3.2 Ohjausryhman perustaminen

Muutos vaatii omistajuutta, jotakuta tai joitakin, jotka toimivat sen omistajana. Jonkun, joka
on riittdvan korkeassa asemassa, jotta hanelld on uskottavuutta Idhted viemaan muutosta
eteenpadin. Hanelld pitaa olla riittavasti karismaa ja uskottavuutta myos taistella muutoksen
eteenpadin viemiseksi, silla vastarinta muutokselle saattaa tulla omien kollegoiden tai
esimiesten taholta. Sen vuoksi on tarkeaa, etta ohjausryhma omaa riittavat tyonjohdolliset
oikeudet seka riittavat valtuudet tehda paatoksia. Tiimi voi olla sisdisesti erimieltd, mutta on
hyvin tarkeaa, etta ulospain tiimi viestii vahvasti yhtenadisyytta ja tekee nakyvasti tyota
yhteisen tavoitteen eteen. Tiimin rakentamisen nakdkulmasta on tarkeas, etta se koostuu
erilaisista tekijoistd, silla se mahdollistaa kehityksen tarkastelun sen eri ndkdkulmista.
Kuulijakuntakin on heterogeenista, joten myos sille materiaalia tuottavan tahonkin tulee

olla.

3.3 Vision ja strategian laatiminen

Muutosta mietittdessa tehdaan usein se virhe, ettd lahdetdaan miettimaan pelkastaan
muutettavia kohteita, joita yleensa l0ytyykin varsin paljon. Erddnlaisia epakohtia, joiden
toivoisi olevan eri lailla. Tarkeaa kuitenkin on miettia ensin sen, etta mita muutoksella
tavoitellaan ja mita sen toivotaan tuottavan joko lisda tai uutta. Sen vuoksi onkin tarkeaa
laatia visio siitd muutoksesta, jota tavoitellaan. Nain toimet voidaan kohdentaa visioon
liittyviin ongelmiin ja hakea paremmin tarpeeseen sopivaa ratkaisua, kuin kehittaa jotakin,
jolla ei vision nakékulmasta ole merkitysta. Tiivistetdan ydin ja pyritdan pitdmaan se

keskidssa, mita sitten muutetaankaan tai otetaan kehityksen kohteeksi. Idean tulisi olla
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sellainen, ettd se pystytdan esittamaan viidessa minuutissa kenelle tahansa ja hanellad on

mahdollisuus ymmartaa se, mita tavoitellaan.

3.4 Muutoksesta viestiminen

Muutos on pelkka visio, jos sita ei viestita eteenpdin. Vasta viestinnan vaiheessa se alkaa
saada siipia ja kasvaa joksikin konkreettiseksi. Viestinnan vaiheeseen on tarkeaa panostaa,
silla jokainen viesti taistelee omasta elintilastaan organisaation muun viestinnan seassa.
Vaikka se sisall6llisesti saattaisi olla esittdjan mielesta se kaikkein tarkein asia, niin kuulijalle
se saattaa olla vain yksi muiden joukossa. Sen vuoksi visiota tulee nostaa esille riittavan usein
ja voimakkaasti. Ihmiset pitdvat tarinoista, joten sellainen kannattaa laatia kayttamalla
esimerkiksi tarinankerronnan pohjaa, jossa tarina rakennetaan sen erilaisista osista,

rakenteista, jotka tukevat lopullista tarinan kerronnan tarkoitusta (Pijl, 2016, s 77).

3.5 Henkiloston valtuuttaminen poistamalla esteet

Lahdettdessa olettamuksesta, etta edella maaritellyt vaiheet saavat henkil6t kiinnostumaan
asiasta ja nakevat sen merkityksellisena seka kiireellisena, seka lahtevat toteuttamaan
muutosta, tulee heilla olla riittavat oikeudet poistaa esteita muutoksen tielta. Heilla tulee
olla riittavat valtuudet tehda paatoksia, joilla esteita poistetaan seka valtuuksia maaritella
uusia prosesseja, joilla toimintaa saadaan tehostettua. Tima saattaa tarkoittaa jopa sit3, etta
tekijoita pitaa vaihtaa tai organisaatiota tulee muokata paremmin tarpeeseen sopivaksi,

mutta se saattaa olla muutoksen toteutumisen edellytys.

Lahtokohtaisesti ihmiset haluavat hyvaa ja he haluavat kehittaa asioita. Ei siis ole tarvetta
kertoa heille, ettd mitad heidan tulisi tehdd, vaan ennemminkin antaa heille mahdollisuus
poistaa ne kaikki esteet, joita edistyksen tielld on. Samaan pohjautuu myoés Daniel Pinkin
kirja Drive: The Surprising Truth About Motivates Us, jonka mukaan autonominen
organisaatio edesauttaa tavoitteiden saavuttamista. Pink maarittelee olennaisiksi tekijoiksi
muun muassa itseohjautuvuuden, eli valtuutuksen tehda paatoksia asioista, jotka koetaan
esteiksi. Merkityksellisyyden, eli kokemuksen, ettd omalla tekemisellda on merkitystd, on
palkkaa tai yrityksen tulosta suurempi vaikutus motivaatioon. Esteiden poistaminen tai

oikeamminkin oikeus poistaa esteita, on yksi aiheista, joista paattavissa asemissa olevien
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kanssa tulee kohtalaisen usein keskustelua. Paallikot saattavat kokea, ettd asioita johdetaan
liilkaa, eika heilld ole riittavia valtuuksia toteuttaa haluamiansa toimenpiteitd. Ndiden
oikeuksien rajaamiseksi saattaa tosin olla muitakin tekijoita, kuten yhdenvertaisuus, joka

tulee isommassa kuvassa ottaa aina paatoksia tehtaessa huomioon.

Mahdollisia muutoksen lapiviennin esteitda mietittaessa on hyva kuitenkin muistaa, etta on
henkiloita, jotka esittavat kiperia kysymyksia ja haluavat tietda tarkkoja yksityiskohtia.
Kyseiset henkil6t eivat ole esteitd, vaan tarkeita kappaleita kokonaiskuvaa muodostettaessa.
On siis tarkeda erottaa, onko kyseessa este vai henkild, joka kaipaa lisda informaatiota

kehityksen tueksi.

3.6 Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

Onnistuminen ruokkii lisda onnistumisia ja kasvattaa motivaatiota kehittaa asioita
entisestaan. On siis tarkedad muutoksen alkuun valita tavoitteita, joiden saavuttaminen on
mahdollista ja kohtalaisen nopeasti toteutettavissa. Kun naita tavoitteita saavutetaan, tulee
niita myos hieman juhlistaa, jotta positiivinen tunne muutoksesta korostuu ja negatiivisesti
sithen suhtautuvien danet jaavat pienemmalle. Jos muutoksen ndakyminen on hidasta,
vaikuttaa se negatiivisten danien lisdantymiseen ja esilletuloon merkittavasti. Muutoksien ja
tavoitteiden ei tarvitse olla aina jotakin kallista, vaan jotakin sellaista, jonka hyoty on
nahtavissa kaikilla tasoilla. Taman mahdollistaa myos sen, etta tulevien kehityksen kohteiden

budjettiin on helpompi saada tilaa.

3.7 Parannusten vakiinnuttaminen

Muutoksen johtamisen osalta ehka vaikein asia on muutoksen juurruttaminen arjen
tekemiseen. Olemme liian aikaisin tyytyvaisia saavutettuun muutokseen ja lopetamme
kesken joko sen seuraamisen, kehittdmisen tai analysoinnin. Jos muutos saa aikaan yhden
hyvan asian, niin sen merkitys on silloin vajavainen joko toteutukseltaan tai alkuperaiselta
tavoitteeltaan. Parhaimmiltaan kun tavoitteet ovat sellaisia, etta niitd pystytdaan
hyodyntamaan useasti ja sitd kautta saavuttamaan merkittdvamman hyodyn. Tavoite ei
kuitenkaan ole se, ettd muutos olisi kertakdyttdtuote, vaan jotakin sellaista, mita kehitetaan

osana normaalia kdytantoa.
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3.8 Uusien toimintamallien juurruttaminen osaksi kulttuuria

Jotta uusi toimintamalli voisi juurtua, pitdisi se saada pysyvaksi osaksi kokonaisuutta, osaksi
toiminnan kulttuuria. Jotta toiminta voisi olla jatkuvaa, tulisi sen olla my6s osana yrityksen
arvoja, jotta se olisi osana paivittdista toimintaa. Muutoksen ollessa osana arvoja, on se
mukana yrityksen arjen mittaroinnissa seka siind, miten asioiden kehittdminen on
olennaisesti osana arjen kiertokulussa, kuten Deming kuvaa omassa laatuympyradssaan (kuva
7). Muutoksen tulee myds olla laajemmin koko organisaation nahtéavissa, jolloin siihen
sitoudutaan laajemmin ja siita tulee aidosti osa kulttuuria. Tama tulee ottaa huomioon myds
ulkoisia rekrytointeja tai sisdisia valintoja tehtdessa, etta tehtaviin valitaan muutosta
eteenpadin vievia toimijoita, jotta aikaan saatua muutosta ei meneteta hetkessa, sen ollessa

viela kovin herkka.

Kuva 7 Demingin laatuympyra Nancy Taguenin kuvaa mukaillen

(Hdmalainen, 2020, s 145)
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4 Tunnetilat osana muutosta

Muutokseen liittyvat olennaisesti tunteet, jotka saattavat vaihdella hyvinkin voimakkaasti.
Asia vieldpa monimutkaistuu merkittavasti, kun otamme huomioon tilanteissa olevien
ihmisten erilaiset luonteet. Oikeanlaisella vuorovaikutuksella seka viestinnalla pyritaan
osaltaan vaikuttamaan kyseisten tunteiden kestoon seka siihen, ettd uhkakuvien,
syyllisyyden ja masentuneisuuden laakso olisi mahdollisimman lyhytaikainen ja fiilikset
saataisiin kaannettya enemman nousu-uralle vihamielisen sulkeutuneisuuden sijaan.
Kreikkalaisen filosofi Heraclituksen (544-483 eKr.) kuuluisa sanontaa ”Ainoastaan muutos on
pysyvaa” on kadannetty myoés muotoon “Kaikki virtaa, kaikki muuttuu” -joka tuo asioiden
virtaavuuden kautta siihen mielenkiintoisen, muutosta kevyemman nakoékulman. Eraalla
tavalla sen, etta kyse ei ole muutoksesta, vaan siita, etta asiat virtaavat ja sen takia mikaan ei
saily ennallaan. Nyky-yhteiskunnassa kaikki on liikkeessa ja jatkuvassa muutoksessa. Platon
pohjasi tahdan samaan ajatukseen, kun kirjoitti ettei mikaan ole koskaan, vaan kaikki on aina

tulossa.

4.1 Fisherin muutoskayra

Fisherin muutoskayra kuvaa sita tunnetilojen kirjoa, jonka me kdymme lapi kohdatessamme
muutosta. Kuvasta 8 pystytaan katsomaan, miten tunteiden skaalan koetaan etenevan
Fisherin mallissa, muutoksen tullessa kohdalle. Tunnetilojen koettu voimakkuus on hyvin
henkilokohtaista ja siihen vaikuttaa mm luonteenpiirre seka aikaisemmin elamadssa koetut
tapahtumat. Naita tunteita on mahdollista harjoittaa ja niiden osalta olennaisessa asemassa

on niiden tunnistaminen, jotta niiden vaikutusta tai syvyytta on mahdollista loiventaa.
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Kuva 8 Tunteiden muutoskayra (Tasmanian Government, 2021)

The Process of Transition - John Fisher, 2012

(Fisher's Personal Transition Curve)

P TR DENIAL 27N T can workY
Comtin: ) (oo l ""’%5“? and be good
a ' DISILLUSIONMENT B
“Canl - ‘4‘ ,', (vt
; ~Tmoffll (b . myselfinthe | -
S 8 ) hisient) ;T } e O —
A I - for met, i 3 @ —

MOVING

FORWARD
ANXIETY HAPPINESS GRADUAL COMPLACENCY
ACCEPTANCE
) Weiemell
y mell )
*\‘ﬁeé C— g
COMPLACENCY y P
e o parsons et T +
TEEATCa i W BT A oo Yo g Lo
Bl it gl It o THREAT GUILT DEPRESSION HOSTILITY — =

Esihenkilotyon nakokulmasta haaste kohdistuu monesti siihen, kuinka erilaisessa tilanteessa
tai vaiheessa olemme kayran osalta. Kun ylin johto tai muutoksen alullepanija, on pitkalla
nousemassa ylospain, paallikkétaso on saattanut vasta saada tiedon ja olla totaalisessa pelon
ja uhkakuvien maailmassa. Samalla tavalla heiddn Iahd6ssaan nousuun, viestid viedaan
tyontekijoille, jotka taas osaltaan kokevat muutoksen ahdistavana. Nain ollen saman
maailman ja samojen positiivisten asioiden nakeminen yhtdaikaisesti tuottaa haasteita,
koska olemme asian kasittelyssa hyvin erilaisessa vaiheessa. Tama synnyttaa ristiriitoja seka

erilaisia tulkintoja, joiden selvittdmisessa muutoskurvin ymmartaminen auttaa.

Kun ymmarramme muutoksen aiheuttamat tunteet, niin se mahdollistaa meille
matalamman ja vahemman aikaa kestdavan epatoivon montun. Se ei kuitenkaan tule
itsestdan, vaan sitd pitaa yleensa johtaa. Johtamisella ei tassa yhteydessa kuitenkaan
tarkoiteta kdaskemistd, vaan ohjaamista, esiin houkuttelemista. Sita, etta ihmisille
mahdollistetaan keino tulla kuulluksi. Jarjestetadan sita varten tila, tapahtuma tai prosessi,
jossa jokainen padasee kertomaan tuntojaan sekd nostamaan esille mahdollisesti tilanteessa
pelottavat tai mietityttavat asiat. Pelko tai negaatio eivat ole asioita, jotka toimivat esteeng,

vaan oikein sanotettuna ja lapikdytyina ne voivat olla voimavara kehityksen
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edesauttamiseksi. On sanottu, ettd ihmisella on vain yksi totuus. Muutoksen tilanteessa,
mieli tdyttaa epatietoisuuden tyhjia aukkoja ja muodostaa meille erdanlaisen totuuden.
Lapikayntid varten olevien tilaisuuksien tarkoitus on nostaa esille noita mielen “totuuksia” ja
korvata niita oikealla tiedolla, jonka kautta epatietoisuuden maara halvenee. Tiedon
lisddntyessa henkilon tunne hallinnasta kasvaa ja sitd kautta myds toiminnallisuus taas

paranee (Rantanen, 2020, s 99).

4.2 Tunteet ja niiden huomioiminen

Ihmisilla on taipumuksena tunnistaa ja imea toisistaan tunnetiloja, koska ne auttavat ihmista
selviytymaan. Tunnistamalla tilanteita ja tunteita, pystymme reagoimaan ja muuttamaan
omaa kayttaytymistamme, jotta selviytyisimme tilanteesta. Selviytyminen tarkoittaa joko
sopeutumista ja alistumista tai pahimmillaan riitatilanteissa tapahtuvaa aggressiivisuuden
nostoa, jonka tarkoituksena on suojella meita uhkaavassa tilanteessa. Reagoimme hyvin eri

lailla kuunnellessamme herkkadd musiikkia tai joutuessamme uhkaavaan tilanteeseen.

Kummassakin tapauksessa tunne valittyy meille todennakadisesti jostakin muualta ja meissa
muodostuu kullekin omanlainen tulkinta sen tunteen tuottamasta toiminnasta. Tunne voi
olla myds motivaation lahde tai sytyttava tekija ja sen lahteena voi toimia esimerkiksi
musiikki tai mielikuvaharjoitus. On keino millainen tahansa, niin voidaan puhua tunnealyn
kasitteesta. Ideana on, etta ollakseen hyva omien ja muiden tunteiden kasittelija, tulisi
kasittelijalla itselladn olla tunneadlya. Tunnedly koostuu tunteiden tunnistamisesta, ajattelun
tukemisesta tunteiden avulla, tunnetiedon analysoinnista ja ymmarryksesta seka tunteiden
saatelysta. Jos haluamme saadella tunteitamme, niin meidan tulee ensin tunnistaa niita.

(Hiltunen, 2012)

Monesti urheilijat kayttavat musiikkia ennen tarkeita suorituksia tai jopa sen aikana, puhuen
voimabiiseista. Tarkoituksena on herattaa tunteita, jotka parantavat suoritusta joko

rauhoittamalla tai nostamalla syketta, riippuen suorituksen vaatimasta luonteesta.

Itseluottamusta voidaan vahvistaa musiikilla, puheella tai mielikuvaharjoituksilla. Nostamalla
esiin tunteita, jotka tuovat positiivisia muistoja tai tuntemuksia, vahvistetaan
itseluottamusta ja luodaan positiivinen turvallisuuden tunne, joka sallii myos

epdonnistumisen. Sanotaankin, ettad ”ei ole vaarin vihata hdviamistd, mutta on parempi
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rakastaa voittamista”, silla toisessa epaonnistuminen ei tuota samassa mittakaavassa pelkoa

ja saamme rakennettua psykologisen turvallisuuden “kuplan” ymparillemme.

Kilpaurheilussa voittaminen on tavoitteena, mutta tappioista yleensa on mahdollisuus oppia
voittamista enemman. LOytaa niita vahvistettavia asioita, jotka vievat meidat uuden aarelle.
Oman valmentajauran mottona onkin ollut, “ettei kilpaillessa oikeastaan koskaan havia, silla
joko ottelun voittaa tai oppii jotakin uutta”. Jotta se kuitenkin olisi mahdollista, tulee
numeraalinen tappio muuttaa jollakin tavalla kehittymisen mahdollisuudeksi. Tama taas
vaatii muutosjohtamisen taitoja seka taitoja esittaa kysymyksia, joiden osalta yhdessa
mietitddn vastauksia seka ratkaisumalleja. Tuloksia saavuttaakseen viestinnan tulee
kuitenkin olla avointa ja osallisten tulee kokea siina olonsa turvalliseksi. Johtamisen
tilanteessa hyvantuulisuus luo turvallisuutta ja ilmentaa, etta vaikeatkin asiat ovat
pohjimmiltaan vain asioita. Se myos osaltaan vahentda ahdistumista, jolloin on helpompi
suoriutua hyvin haastavassakin tilanteessa (Hiltunen, 2012). Avoin dialogi, jossa valittamisen
sijaan pyritadn etsimaan ratkaisuita, tuottaa osallistujille autonomian tunteen ja tunteen
vaikuttamisesta. Se lisda osaltaan heiddan ammatillista identiteettidan ja kasvattaa taas
itseluottamusta osallistua myos jatkossa hankkeisiin. Lopputuloksena pitaisi olla voittava
organisaatio, jossa yha useampi kantaa vastuuta tuloksellisesta onnistumisesta seka
osallistuu sen kehittamiseksi. Tyotyytyvaisyys nousee ja yrityksen brandi kehittyy. Johtajan
tyo on kaiken vaativuuden lisaksi nayttelijan tyota. Ei niin, ettd esitetdan jotakin parempaa,
vaan sitd, ettd pitaa pystya esiintymaan rennon hyvantuulisena, vaikka sisalla kiehuisi.
Esiintymalld hyvantuulisena, todellinen tunnetilakin useimmiten muuttuu paremman

suuntaan. (Hiltunen, 2012)

4.3 Valmentava johtaminen

Valmentavassa johtamisessa on kyse siitd, etta yksild on nostettu kehittymisen keskioon.
Toisin sanoen sita, etta "esihenkil6tydssa olennaisessa roolissa on valmentava johtaminen,
jossa jokaista rohkaistaan kdyttamaan omaa ajattelua ja ottamaan asioita esille”, kuten Tiina
Koivuniemi kuvaa asiaa Kauppalehden Optiossa nro 9/2021. Tarkoitus on kehittda ja nostaa
tekijasta esiin se potentiaali, joka hdanesta on I6ydettavissa. Esihenkilon/ ohjaajan/ mentorin

tehtavana on esimerkiksi M-kysymyksilla (Mitd, miten, milla tavalla, yms.) selvittda yksilon
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nakokulmat sekd keinot ratkoa asiaa. Luoda uskoa ja turvalliset olosuhteet esittda

ratkaisumalleja, pelkadmatta sen virheellisyytta.

On tutkittu, ettd tdman kaltaisella Iahestymiselld saavutetaan uudenlaisia nakokulmia,
kannustetaan vastuunottoon sekd innostetaan ajattelemaan uudella tavalla. Ajattelumalli
myo6s sopii mainiosti milleniaalien johtamiseen ja sita kautta tulee lisédmaan johtamisen
muotona merkitystaan. Koska tydelama on menossa koko ajan tietotyon osalta henkisesti
raskaammaksi, tyon hallittavuuden vaikeutuessa ja kiireen, paineen seka stressin
lisaantyessa, niin henkisen jaksamisen johtaminen nousee merkittavampaan rooliin.
Kestadvasta johtamisesta voikin tulla kilpailuvaltti ja ne, jotka pystyvat tyontekijoista
tehokkaimman irti repimisen sijaan saamaan ihmisista esiin parhaat puolet sekd nauttimaan

tekemisestaan, tulevat saamaan itselleen myds ne parhaat tekijat (Mellanen, 2020).

Tama aiheuttaa kuinkin ison muutoksen vanhaan direktio-oikeuteen tottuneeseen
esihenkil6kaartiin ja osaltaan murtaa vanhaa perinnetta, jossa kovat substanssiosaajat
siirtyvat esihenkil6iksi, jotta pystyvat vastaamaan toisten esittamiin kysymyksiin
asiantuntemuksella seka tarkkuudella. Esihenkililla tulee entista enemman olemaan tarve
ymmartaa erilaisten luonteiden vaikutusta asioiden kasittelyssa, jotta he voisivat motivoida
heita ja tuottaa mahdollisimman hyvan lopputuloksen, jossa organisaation kehittyminen on
jatkuvaa. Olemme erilaisia ja meilla on kullakin erilaiset vahvuudet, joiden esille nostaminen
johtamisessa vaatii omanlaistaan taitoa kuvata asioita erilaisista nakdkulmista seka hyddyn,

ettd toimintatapojen nakékulmasta.

Yksi valmentavan johtamisen tydkaluista on GROW-malli, jonka kautta voidaan kdyda
esimerkiksi palautekeskustelu tyéntekijan kanssa. GROW tulee sanoista Goal, Reality, Option
ja Will/wrap-up. Sanat on purettu kdytannon tasolle seuraavalla tavalla (mukaellen

Withmore, 2017):

Goal (tavoitteet ja mittarit) Varmistetaan, etta tavoitteet ovat ymmarrettavia ja kaikkien

tiedossa? Kysymyksena voisi olla:

- Milta tdma voisi nayttaa valmiina?
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Reality (nykytilanne kuvaus) Konkreettinen kuvaus missa nyt ollaan menossa? Kysymyksen

nakokulmasta:

- Mita on tdman osalta tehty

- Missa kohtaa talla hetkella mennaan?

Options (vaihtoehdot) Tarkastellaan toimintatapoja.

- Mita muita vaihtoehtoja olisi?

Will/wrap-up (Yhteenveto/ mita seuraavaksi) Konkretia toimista ja aikataulusta?

- Mita tapahtuu seuraavaksi

- Miten mahdollisia esteitad saadaan poistettua?

4.4 |hmisten erilaisuus DISC

Monessa muutoksessa lahdetdan johtajan tai esihenkilon omasta nakékulmasta liikkeelle.
Tassa menndan monesti heti metsaan, silla emme huomioi ihmisten erilaisuutta ottaa asioita
vastaan ja kokea niita eri lailla. Olen kerran ollut mukana harjoituksessa, jossa
kaksikymmenta ihmista sai tehtavakseen kuvailla rannan. Rannan, joka itselld oli mielessa
sdvyineen ja vareineen, tuoksuineen, ihmiseen, danineen seka tapahtumineen. Harjoitus oli
hyvin valaiseva, silld se avasi ajattelemaan, kuinka meille yksinkertainen ja selkea ajatus voi
toisen nakdkulmasta olla taysin poikkeava, ilman muuta yhtaldisyytta kuin kuvassa oleva

vesilinja.

Jotta paasisimme asioissa parhaalla mahdollisella tavalla liikkeelle, tulee kuvata se viesti,
mita olemme tekemassa tai mita tavoittelemme. Viestin tulee olla kuvattuna niin, etta
erilaiset ihmiset |6ytavat sieltd itselleen olennaiset vastaukset, silld kuten aikaisemmin
kuvasin, niin puuttuva tieto korvaantuu oletuksella tai virheellisella mielikuvalla. Eras
mahdollinen asioiden kasittelyn muoto on kasitelld sitd DISC-metodin kautta. Willian

Moulton Marston on kuvannut metodista, etta ”"se on yksi tapa sanoittaa ihmisten
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moninaisuutta”. DiSC pohjautuu ihmisten erilaisiin luonteenpiirteisiin, jotka jakautuvat
neljaan erilaiseen osaan sekd kahdeksaan erilaiseen prioriteettitekijaan, jotka meitd ajaa

tekemaan asioita.

Nain meilla on mahdollisuus tunnistaa oma ajattelutapamme seka se, kuinka se poikkeaa
ymparilla olevien ihmisten ajattelutavasta. Taman kautta voimme nostaa esille asioita seka
tekijoita, jotka yhdistavat meidan nakemystamme ja sita kautta |0ytaa yhteisen motivoivan

tekijan, joka meitd ajaa eteenpdin tekemaan yhteista tyota.

4.4.1 Kuinka huomioida D (uudistaja, kehittdja) muutoksessa

D on tyypiltdan hallitseva ja tavoittelee tuloksia. Jotta hdanet saadaan motivoitua, niin hanen
kanssaan tulee kasitelld muutoksia tuloksien kautta. Hanelle tulee kuvata, ettd miten
tuloksiin voidaan paasta ja viestinnallisesti kuvauksien tulee olla selkeita ja pohjautua
faktoihin sekd numeroihin. Han kaipaa myo0s selkeitd ohjeita seka viestia siita, mita hanelta
toivot. Selkeat suunnitelmat seka prosessikuvaukset, joissa on selkea seuranta auttavat
hanta padasemadan tavoitteeseen. Han ei ole kovin tunne orientoitunut, joten keskustelun
tulee kulkea asiat edelld. Han kysyy neuvoa, jos kaipaa sitda, mutta osaltaan pelkdaa myds
hallinnan menetysta. Jos paastaan tuloksiin, niin nauttii saamastaan arvostuksesta, joka sen

osalta nostetaan esille.

4.4.2 Kuinka huomioida i (innostaja, vaikuttava) muutoksessa

| tyypille on tarkeaa, ettd tekemisessa on tunnetta. Sitd, etta ollaan aktiivisia, tehdaan
yhdessa eikad jaada tuleen makaamaan. Mielelldaan tunnelmanluojana seka danessa, joten
heidadn osaltaan rajaaminen on tarkeda. On yhta tarkeas, ettd he paasevat olemaan danessa
ja vetamaan joukkoja kohti tavoitetta, mutta myos rajoittaa ja hillita, etteivat lahde
kohkaamaan ilman, ettd muut ehtivat ajatuksen tasolla mukaan. Saattaa myos syoda tilan ja
ajan muilta ja sita kautta aiheuttaa naraa. Menee usein tunne edell3, joka saattaa myos
johtaa siihen, etta tunne tai fiilis romahtaa mielenkiinnon loppuessa. Kaipaa huomiota ja
haluaa myos jakaa mielelldan tunteitaan ja ajatuksiaan, joten hanelta kannattaa kysya, etta
missa projekti menee, silld se saattaa olla, ettei ole oikein edennyt fiilistelyn takia viela

mihinkaan. I-tyyppi pelkaa osaltaan vaikutusvallan menettamista ja karsii siitd, jos joutuu
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paattadmisen osalta “ulkokehalle”. Aktiivisen luonteen vuoksi kuitenkin tarked moottori
muutoksissa ja oikein hyodynnettyna vie asioita eteenpain ja saa toiset seuraamaan omalla
esimerkilladn yleensa hyvia myos puhumaan ja motivoimaan ihmisia. Hanta voi joutua myos
muistuttamaan, ettd muut eivat ole tyhmia, vaikka saattavat hanen mielestaan kysella turhia
yksityiskohtia, silla itse tykkda menna isolla pensselilld ja kaipaa vihemman faktoja

tekemisen taustaksi.

4.4.3 Kuinka huomioida S (tekija, osallistuja) muutoksessa

S on luonteeltaan vakaa ja tuottaa ymparilleen rauhallisuutta. Heille on my6s hyvin tarkeas,
ettd tiimi voi hyvin ja voikin omassa tekemisessdan joustaa, jotta kokonaisuus toimisi
mahdollisimman hyvin. Pohtii paljon asioita seka seurauksia ja saattaa viela muodostaa
mielikuvaa kokonaisuudesta, kun i on jo tekemassa. Kokee tarkeaksi, etta padsee
vaikuttamaan asioihin, mutta myos pelkaa sita, etta tuottaisi tiimildisille pettymyksen. Pitaa
rutiineista ja turvallisuuden tunteesta. Jos S tyypin saa vakuutettua muutoksen
oleellisuudesta ja han l6ytaa siihen motivaation, niin han on se luottoratsu, joka vie sanomaa
myo6s muille mennessaan ja tydskentelee tavoitetta kohden hyvin luotettavalla tavalla. Pitaa
siitd, etta asioita tyostetdaan yhdessa ja saa tarvitessaan tukea, mutta yksin jaddessaan
saattaa ahdistua eika pyyda apua, koska ei halua vaivata muita. Ei valttamatta nosta
ensimmaisena katta, kun kysytaan isossa porukassa mielipidettd, mutta suoraan kysyttdessa
varmasti sellaisen antaa. Koska pitda vakiintuneista toimintatavoista, niin pieni lisdaika ja

muutoksen vaiheiden jasentely auttaa saavuttamaan hyvan lopputuloksen.

4.4.4 Kuinka huomioida C (spesialisti, varmistaja) muutoksessa

Fiilikset eivat ole C:n juttu. Han pitaa faktoista, luvuista seka tutkitusta tiedosta, jotka
kuvaavat luotettavalla tavalla, miten asia on. Ei valttamatta edes luota saamaansa tietoon,
vaan voi tutkia asiaa myds itsendisesti ja etsia tietoa tukevaa faktaa ulkoisista lahteista.
Saattaa reagoida muutokseen hyvin voimakkaasta ja tunteikkaasti, mutta hanelle pitda antaa
aikaa, jotta ehtii kdsittelemaan tunteiden syyt ja sita kautta sitoutumaan muutokseen. Hanta
voi olla hyva tiedottaa asioista hieman etukateen, jos se vain on muuten tiedon suhteen
mahdollista, silla kaipaa aikaa tiedon kasittelemiseksi. C kokee luottamuksen hyvin tarkeana

asiana ja lupauksien rikkominen on yksi suurimmista rikkeista, mita hantd kohtaan voi tehda.
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Lupaa siis vain sen verran, mihin pystyt. Esimerkiksi yrityskauppatilanteissa annettava
lupaus, “mikadn ei muutu”, on oman kokemuksen mukaan suurimpia virheita, mita voi

tehda, silla turvallisuuden nakékulmasta se tulee olemaan kuulijoiden nakékulmasta valhe.

C on tyoskentelytyyliltaan hyvin tarkka ja haluaa tehda asiat omalla tavallaan, ilman
mikromanageerausta. Parhaimmillaan erittdin toimiva asia, mutta heikon osaamisen
yhdistaminen itsendiseen tekemiseen saattaa johtaa heikkoon lopputulokseen. C kuitenkin
pelkda epdonnistuvansa ja tekevansa virheen, joten tyon jaljen tarkastaminen voi olla syyta
tehda hieman salassa. Muutoksessa yleensa se, joka esittdaa eniten kysymyksia seka haluaa
tarkennuksen varsin moneen asiaan. Motivoituessaan pysayttdmaton voimavara, joka vihaa

epdonnistumista ja pyrkii [6ytamaan keinon onnistua.

Kyseisten luonteenpiirteiden osalta kuvassa 9 on koostettuna luonteille ominaiset

kayttaytymismallit seka erilaisuudet.
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5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimuskysymykset seka tutkimusmenetelma

Koska opinnaytetydssa pyrittiin selvittamaan ihmisten sosiologista kayttaytymista ja
tavoiteltiin sille mahdollisimman korkeaa uskottavuutta, paadyttiin toteuttamaan
opinndytetyo konsernin tyontekijoille suunnatun kyselyn kautta. Kyseinen kysely on
opinnadytetyon liitteena numero 1. Nadin saatiin mahdollisimman korkea vastaajien maara ja
mahdolliset eroavaisuudet vastaaja ryhmien valilld saatiin uskottavammin esille.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritdaan |6ytamaan mahdollisesti toistuvia elementteja,
jotka joko toistuvat tai poikkeavat toisistaan uskottavissa maarin. Koska jokainen vastaaja on
yksittainen tekija, niin riittavan isossa massassa elementit tulevat vaistamatta esille ja
yksittaisten poikkeamien merkitys vahenee. Se mita kvantitatiivinen tutkimus ei paljasta, on
yksittaisten vastaajien taustatekijat tai vaikuttimet, mutta sen tehtava on ennemminkin

paljastaa ilmi6t, joita myds tdssa tapauksessa haluttiin 16ytaa (Hirsjarvi, 2010).

Tutkimuksen kysymyksien maaritteleminen tapahtui kolmessa erillisessa osassa ja niiden
tarkoituksena oli I6ytdaa motivaatiotekijoita ilman, etta niiden sisaltdéa ohjataan liikaa tai ne
perustuisivat pelkdstdaan henkilokohtaiseen ndakemykseen motivaatiota tuottavista
aihepiireistd. Opinndytetyohon liittyva aineistonhallinta suunnitelma on liitteena 3 ja
kuvastaa miten saatua tietoa on kasitelty sen eri vaiheissa. Vaiheet toteutuivat seuraavalla

tavalla.

5.1.1 Kysely paillikdille.

Kukin vastaaja sai madritella vain yhden motivaatiotekijan ja raha suljettiin pois, eli sita ei
saanut vastata motivaatiota tuottavana tekijana. Vastauksia tuli kaikkiaan 31 yksittaista

sanaa, jotka pystyi johtamaan kahdeksaan erilliseen aihealueeseen.

Paillikéiden yhteenveto (yksi sana, raha poissuljettu):
Tyon sisalto
Itsensa kehittdminen

Tunnustuksen saaminen

~ b OO

Sosiaalinen hyvaksynta



Sosiaalinen kuuluvuus
Onnistumisen tunne
Vaikuttamisen mahdollisuus

Hyvinvointi

5.1.2 Kysely kirjanpitajille seka palkanlaskijoille

Toisessa vaiheessa lahetettiin kysely yhden toimiston kirjanpitadjille seka palkanlaskijoille,

B R W b

ilman rajausta maarista tai osa-alueista. Kysely lahti 45 henkil6lle ja motivoivia tekijoitda nousi

esille 61. Kyseiset 61 motivaatiotekijaa pystyi johtamaan 17 erilliseen sanaan tai sanapariin,

jotka jakautuivat seuraavasti:

Toimistolle tehdyn gallupin aihealueet (vapaa maara aiheita):

llmapiiri/ tyokaverit
Oppiminen/ kehittyminen
Palkitseminen/ palkkaus
Onnistuminen/ osaaminen
Palautteen saaminen
Tyon joustavuus

Arvostus

Tyovalineet

Urapolku

Luottamus

Tyon sisalto
Vaikuttamisen mahdollisuus
Esihenkilon tuki

Voi auttaa muita

Voi olla oma itsensa
Tavoitteet

Yrityksen arvot ja asenne

5.1.3 Lopullisten kysymysten maaritteleminen

Edellda maaritellyn kahden erillisen kyselyn yhteenvetona saavutettiin 30 erilaista sanaa tai

aihealuetta, joiden osalta tapahtui maarittely sekda mahdollinen rajaaminen kysymysten
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hallittavuuden osalta. Kysymykset listattiin ja niiden osalta maariteltiin vastausvaihtoehdot,

jotka maaraytyivat seuraavasti:

- Ei motivoi (1)
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- Motivoi hieman (2)

- Melko motivoivaa (3)

- Erittdin motivoivaa (4)

Maarittely jakautui neljaa sen vuoksi, etta vastaajien tuli olla jotakin mielta, eika keskiarvon
vastaaminen olisi mahdollista ja saataisiin kannanotto. Motivaatiota mittaavan tekijan
lisaksi, haluttiin mitata vastaajan mielipidetta mahdollisten toimenpiteiden riittavyydesta

suhteessa motivaation tarkeyteen.

Alkuperaisend ajatuksena oli motivaation lisdksi mitata Herzbergin kaksifaktoriteorian
kaltaisesti, onko aihe motivaatiota lisddva vai vain sita heikosti ollessaan laskeva tekija,
mutta sen selvittaminen tassa yhteydessa olisi ollut liian vaikeasti toteutettavissa. Taman
perustelen sill3, ettd tyontekijoilta saamiini vastauksiin esitin satunnaisesti vastakysymyksen
aiheeseen peilautuen ja tekijoilla oli vaikeuksia kasitelld asiaa. Yleisin reaktio oli, ettd “ompas
vaikea kysymys” ja asiaa piti aina tarkentaa, jotta heidan oli siihen mahdollista vastata. Tasta
syysta johtuen tarkentavaa kysymysta yksinkertaistettiin ja tiedusteltiin ovatko vastaajat

vaittdman ”Asiaan panostetaan yrityksessa riittavasti”-suhteen

- Eri mielta

- Samaa mielta

Listaus mahdollisista kysymyksista toimitettiin kahdelle toisistaan riippumattomalle
tyontekijalle, jotka saivat osaltaan kommentoida kyselyn selkeytta. Saatujen vastauksien
perusteella, kysymykset jaoteltiin erillisiin kategorioihin, jotka jaljittelivat osaltaan

tyontekijoille vuosittain tehtavaa tyotyytyvaisyyskyselya. Osa-alueet olivat:

- Omatyo

- llmapiiri ja tyoyhteiso

- Oppiminen ja osaaminen
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- Esimiestyo

- Palkkaus ja palkitseminen

- Ulkoiset/ organisaatio

5.2 Tutkimuksen toteutus

Kyselyn jaottelu pohjautui konsernin tyotyytyvaisyyskyselyyn, silla alkuperaisena ideana oli
lahettda se samassa yhteydessa konsernin tyotyytyvaisyyskyselyn kanssa. Tasta kuitenkin
luovuttiin konsernin johtoryhman toiveesta, silla kyselyyn ei haluttu tehda ymmarrettavasti
poikkeamia aikaisempiin vuosiin verrattuna. Tasta johtuen kysely sovittiin ldhetettavaksi
reilun kahden viikon aikaerolla koko konsernin henkilostélle sahkdpostitse ja se yhdistettiin
vhdeksi kyselyksi toisen opinndytetydn kanssa, jossa selvitettiin yhteisollisyyden
toteutumista (kyselyn sahkopostin saate esiteltyna liitteessa 2). Kyselyn alku oli yhtendinen

ja kysymyksissa selvitettiin vastaajien osalta:

- Vastaajan ika

o Alle 26 vuotta

o 26-35

o 36-45

o 46-55

o 56-65

o yli 65 vuotta

- Sukupuoli

o Nainen
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o Mies

o Muu

o En halua vastata

- Kuinka kauan olet ollut nykyisessa tydsuhteessasi

o Alle 1 vuotta

1-3 vuotta

O

o 4-6 vuotta

o 7-10vuotta

o Yli 10 vuotta

- Missa asemassa tyoskentelet

o Harjoittelija

o Toimihenkild (esim. Kirjanpitdja, palkanlaskija)

o Paallikké

o Johtaja

Kysely lahetettiin henkilékunnalle 24.9 ja se saavutti muuten koko konsernin henkilékunnan
pl. Vaasan alueen, silld tehtiin paatos, ettei kyselya kaanneta ruotsin kielelle, joka on
kyseisen alueen varsinainen tyokieli. Kysely lahti nain ollen 871:lle konsernin hieman yli
tuhannesta tyontekijasta. Kysely toteutettiin Quesbackin jarjestelmilld, jota kdytetaan

yleisesti konsernin muidenkin kyselyiden alustana.
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5.3 Aineiston analysointi

Aineiston data tuli Power Point tiedostoina seka Excelind. Power Point tiedostot eivat
kuitenkaan tarjonneet jarkevaa mahdollisuutta vertailuun eri ikdluokkien tai toimenkuvien
kesken, jonka vuoksi materiaali rakennettiin Excel-tiedoston tuottaman datan kautta.
Vertailua varten sanalliset vaihtoehdot muokattiin numeeriseen muotoon, jotta niiden osalta
oli mahdollista saada erilaisia keskiarvoja, seka vertailua varten tarvittavia ryhmatietoja. Kun
ryhmien data oli tuotettu, saatiin toteutettua varsin yksinkertaisella taulukoinnilla niiden
vdlille vertailu seka kuvaajat, jotka parhaalla mahdollisella tavalla toisivat eroavaisuudet

esille.

6 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuskysely lahti 867:lle vastaajalle ja maaraaikaan mennessa 357 vastausta,

vastausprosentin ollen 41 %:a. Vastaajat jakautuivat ikaryhmittdin seuraavasti:

alle 26 v N=17

26-35v N=89

36-45 v N=102

46-55v N=79

56-65 v N=68

Yli 65 v N=2

Asioiden vertailtavuuden nakékulmasta, vastaukset muutettiin pisteiksi seuraavalla tavalla:

1=Ei motivoi

2=Motivoi hieman

3=Melko motivoivaa
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4= Erittain motivoivaa

Josta johtuen lukujoukko asettuu 1-4 valille.

Lisaksi tutkittaessa vastauksia osion Asiaan panostetaan yrityksessa riittavasti, osalta,

pisteytettiin seuraavasti:

1=Eri mielta

2=Samaa mielta

Tama tarkoittaa sitd, etta lukujoukko on 1-2 valilla.

6.1 1an vaikutus vastauksien sisaltoon

Koska teoriaosuudessa kasiteltyjen millenniaalien syntymavuodeksi on maaritelty 1981-2000
valilla syntyneiksi, tullaan tuloksia analysoitaessa yhdistamaan alle 26 vuotiaat seka 26-35
vuotiaat ajoittain yhdeksi ryhmaksi. Vaikka tama ei taysin vastaan millenniaalien
maaritelmaa, ovat kyseiseen jakoon kuuluvat kuitenkin kaikki millenniaaleja, 36-45
vuotiaiden ollessa ja vedenjakajalla oleva ikdluokka. Kun tuloksissa kdsitelladn millenniaaleja,

on kyseinen joukko 106 henkil6a kattava kokonaisuus.

Lisaksi kaksi yli 65-vuotiasta on yhdistetty samaan ryhmaan 56-65 vuotiaiden kanssa, jotta
yksittaisten vastaajien mahdollisesti poikkeavat vastaukset anna vaaraa mielikuvaa liian

pienen vastaajajoukon vuoksi.



6.1.1 Omatyo

Taulukko 1: Oma tyo, motivaatio
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11.1.3: OMA TYO:
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11.1.5: OMA TYO:
VOIN VAIKUTTAA
ASIOIHIN

Oma tyo kasitteli omaan tekemiseen liittyvaa motivaatiota. Kysymykset liittyivat

mahdollisuuteen tehda paatoksia itsendisesti, muiden auttamista, tyon suunnittelun

joustavuutta seka sitd, miten vastaajan motivaatioon vaikuttaa, voiko han vaikuttaa asioihin.

Taulukon 1 grafiikasta voi tarkastella ikdryhmien vilisia eroja eri kohtien motivoivuuden

osalta. Alla taas taulukko 2, jossa kuvattuna miten eri ikdluokat ndakevat, panostetaanko

asiaan riittavasti.

Taulukko 2: Oma ty0, asiaan panostaminen
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Kun tarkastellaan sita, ettd onko -Mahdollisuudella tehda paatoksia itsenaisesti, vaikutusta
sen motivoivuuteen, nousee esille selkead poikkeama. Poikkeama liittyy siihen, etta alle 26-
vuotiaat eivat koe mahdollisuutta omiin paatoksiin yhta motivoivana, kuin muut ikaryhmat.
Kuten taulukosta 3 ndhdaan, heidan osaltaan erittdin motivoivaksi sen maarittelee vain 31,3
% ikaluokasta, kun muissa ikdluokissa -Erittdin motivoivaksi se maaritelldan 51,9 %- 61,2 %
véliin. Kuten taulukosta 4 saatetaan lukea, 56-65 vuotiaiden joukosta sen vastasi erittdin
motivoivaksi 61,2 %:a, joka korreloisi tekijoiden pitkdadn tyouraan ja kokemukseen, silld yli 10

vuotta toissa oli ollut 54,4 % tyontekijoista.

Taulukko 3: Alle 26 vuotiaiden motivaatio koskien paatdksien tekoa

7. Mahdollisuus tehda paatoksia itsendisesti
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Taulukko 4: 56-65 vuotiaiden motivaatio koskien paatoksien tekoa

7. Mahdollisuus tehda paatoksia itsenaisesti
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Kun tarkasteluun otetaan mukaan vastaus -Melko motivoivaa, niin nama kaksi saivat
vastauksista 89,9 %-100 % valille ikaryhmista huolimatta. Voidaankin siis todeta, etta
mahdollisuus tehda paatoksia itsendisesti koetaan erittdin tarkedna tekijana motivaatiota

mitattaessa.

Tutkittaessa asiaa sen kautta, kokevatko tyontekijat asiaan panostettavan riittavasti,
ndyttaytyy taulukon 2 grafiikassa merkittdvia eroja vastauksien suhteen, silla alle 26-
vuotiaista jopa 50 % vastaa, ettd ovat asian suhteen eri mielta. Mahdollisesti kyseisen joukon
pieni vastaajamaara (17 kpl) vaikuttaa asiaan, silld 26-35 vuotiaiden osalta vastaus prosentti

20,7 % menee jo muiden vastaajajoukkojen jakauman alapuolelle (24,3 %-31,7 %).

Muiden auttamisen osalta |dhinna vanhin ikdluokka koki sen osalta suurempaa motivaatiota,
kun muille sen merkitys oli oman tulkintani mielesta varsin keskimaaraista. Sama

keskimaaraisyys koski myos sitd, panostetaanko siihen riittavasti.
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Oman tyOajan joustavuus taas nahtiin hyvin merkityksellisena motivaation ldhteens, silla
kaikki vastaukset olivat ka 3,81-3,88 tasolla. Kun se suhteutetaan viela siihen, miten koetaan
tydnantajan siihen panostavan asiaan (1,92-197), niin voidaan onnitella tydnantajaa oikein

kohdistetusta panostuksesta.

Saman suuntaiset vastaukset tydnantaja saa myos Tyon suunnittelun joustavuudesta, eli
etatyosta seka toiden jarjestelyistd. Merkittavyys motivaation lahteena oli selkeasti
pienempi, silld vastaukset asettuivat 3,65-3,77 vilille. Sinansa vastauksien osalta vanhin
ikdaluokka koki sen osalta pieninta motivaatiota, joka osaltaan selittynee vakiintuneella
toimintatavalla kdyda toimistolla tekemassa toitd. Tyonantaja osion vastauksien ollessa 1,89-

1,96, voidaan todeta asian olevan tyontekijoiden odotuksiin nahden varsin hyvalla tasolla.

Selkeampi parannuksen kohde taas I6ytyy kohdasta -Voin vaikuttaa asioihin, silla lahes
puolet, ikdluokasta riippumatta, toivoi asiaan panostettavan enemman. Asiaa ei varsinaisesti
koettu motivaatioivana asiana (3,35-3,6), mutta teoriaosion pohjalta autonomian merkitys
koetaan erittdin merkityksellisena tekijana viihtyvyyden nakoékulmasta. Lieneekd kyseessa
aihepiiri, joka huonosti ollessaan laskee motivaatiota, mutta hyvin ollessaan ei juurikaan
vaikuta sitd parantavasti. Asia on mielenkiintoinen ja olisi varmastikin lisatutkimisen
arvoinen. Tama osittain jo sen takia, etta nuorimmassa ikaluokassa 47,1 % koki, etteivat he
padse vaikuttamaan asioihin riittavasti, joka taas osaltaan saattaa lisata kyseisen ikaryhman

tyontekijoiden [ahtohalukkuutta.
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6.1.2 Illmapiiri ja tyoyhteiso

Taulukko 5: llmapiiri ja yhteistyd, motivaatio

ILMAPIIRI JA TYOYHTEISTO (MOTIVAATIO)
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selkeys jatkuvuus
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lImapiirilld ja tyoyhteisolla kartoitettiin ympariston vaikutusta tekemisen motivaatioon.
Kyseiset asiat voidaan tekijoiden ndakokulmasta nahda ulkoisesti annettuina, mutta
todellisuudessa jokaisella on oma roolinsa tyoyhteison seka ilmapiirin rakentajana. Tama
vastuu saattaa aina valilla unohtua. Taulukosta 5 nakyy, etta ikaryhmien osalta vastaukset on
hyvin ldhelld toisiaan, jonka pohjalta voidaan todeta, ettei idlld ole juurikaan merkitysta
siihen, miten ilmapiiri ja tydyhteis6é ndhdaan motivoivuuden nakdkulmasta. Vertailtaessa eri
kysymyksien vastauksia toisiinsa, voidaan niista tulkita, ettd asiakkaat ja tyon sisalto on
motivoinnin nakokulmasta merkityksellisempi, kuin muuta kysymyksien kohdat. Samalla
tavalla voidaan myds tulkita, ettd tavoitteet ja seuranta vaikuttavat motivaatioon vain melko
motivoivasti. Tavoitteet ja seuranta siis ndhdaan tarkeana, mutta ei niin merkittavina, kuin
muut kohdat. Sosiaalinen yhteenkuuluvuus ja sosiaalinen hyvaksynta nousi teorioiden osalta
merkittavina asioina esille, mutta tutkimuksen mukaan sen merkitys ei nouse vastaajien
osalta korostetusti esille. Enemman motivaatiota tuottavana nahtiin Tyopaikan varmuus ja

jatkuvuus, kuin kuuluminen johonkin sosiaalisesti maariteltdvaan kokonaisuuteen.
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Taulukko 6: llmapiiri ja tyoyhteisd, asiaan panostaminen

ILMAPIIRI JA TYOYHTEISO (ASIAAN PANOSTETAAN
YRITYKSESSA RIITTAVASTI)
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Samalla tavoin, kuin vertailtaessa motivaatioon vaikuttavia tekij6ita, niin samalla tavalla
voidaan todeta taulukosta 6, asioihin panostamisen olevan varsin samoilla tasoilla vastaajien
idsta riippumatta. Oman toimenkuvan selkeyden osalta kannattaa varmaankin miettia

keinoja, silla teoriaosan mukaan selkeat odotukset lisdavat sitoutuneisuutta tekemiseen.

6.1.3 Oppiminen ja osaaminen

Oppiminen ja osaamisen on asiantuntijaty0ssa olennaista, jotta viimeisimmista laki- ja vero
muutoksista olisi mahdollista pysya karryilla. ltsessa kehittaminen ei kuitenkaan (taulukko 7)
motivaation nakokulmasta juurikaan vaihtele ikaryhmien valilla, kun vertaillaan itsensa
kehittamista tai onnistumisen tunnetta. Taulukon 8 perusteella, nuoret ovat hieman
kriittisempid sen suhteen, panostetaanko itsensa kehittamiseen riittavasti, mutta sen
tyytyvaisyys kasvaa idn kasvaessa ja yli 56-vuotiaiden keskiarvo on jo 1,88, jota voidaan pitaa

varsin hyvana tuloksena.
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Mydskadan Onnistumisen tunne ei motivaatiotekijana ole riippuvainen idsta, silla se on
vastauksien osalta varsin yhdenmukainen niin motivaation mittaamisen, kuin sen
panostettavuuden osalta. Onnistumisen tunteen osalta olisi mielenkiintoista tutkia, etta
mika tuon onnistumisen tunteen tuottaa ja miten sen maaraa voitaisiin lisata, silla teorian

mukaan hyvat onnistumiset ruokkivat lisda uusia onnistumisia.

Taulukko 7: Oppiminen ja osaaminen, motivaatio

OPPIMINEN JA OSAAMINEN (MOTIVAATIO)
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Taulukko 8: Oppiminen ja osaaminen, asiaan panostaminen

OPPIMINEN JA OSAAMINEN (ASIOIHIN
PANOSTETAAN RIITTAVASTI)
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Urapolun merkitys taas muuttuu voimakkaan laskevasti vastaajan idn lisddntymisen myota.
Muutos alle 26 -vuotiaiden 3,71 tasosta yli 56 -vuotiaiden 2,75:een on varsin iso. Tahan
varmastikin vaikuttanut vastaajien kokemus urapolun merkityksellisyydestda omalta osalta
uran loppupadassa. Voidaankin tulkita, etta kysymys on tuottanut juuri oikeanlaista dataa,

kun on haluttu selvittaa vastaajan subjektiivista mielikuvaa aiheen osalta.

Kysely nostaa esille ongelman, etta ikdluokka, joka kokee urapolun ja etenemisen itselleen
tarkeimpanad, kokee sen nykyisen tilan negatiivisimmin. Jopa 58,8% vastanneista alle 26
vuotiaista oli sita mielta, ettei asiaan panosteta riittavasti. Kun asiaa tarkastellaan
millenniaalien nakdkulmasta, eli lisatdan vastaajien joukkoon 26-35 vuotiaat, on 54,5%
vastaajista edelleen sita mielta, ettei asialle tehda riittavasti. Kun tama samainen 106
vastaajan joukko kokonaisarvioltaan antaa asialle arvosanaksi 3,55, niin asiaan tulisi
kiinnittad merkittavasti huomiota. Tama sen vuoksi, ettd voisimme kuvata naille
asiantuntijauransa alkutaipaleella oleville tekij6ille, miten heidan uransa voisi kulkea ja sita

kautta sitouttaa heitd taloon aikaisempaa paremmin.
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6.1.4 Esihenkil6tyo

Esimiestyd on tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessa muutoksessa ja aikaisempaa
enemman asiantuntijatyota johtaa tekija, jonka vahvin substanssi osaaminen saattaa loytya

muilta osa-alueilta, kuin varsinaisesta asiantuntijatyon ytimesta.

Taulukko 9: Esihenkil6ty®, motivaatio

ESIHENKILOTYO (MOTIVAATIO)
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LUOTETTAVA JA KYVYKAS JOHTO ESIHENKILON SUORIUTUMINEN TYONTEKIJOIDEN TASA-
TEHTAVISTAAN ARVOINEN KOHTELU

Kun mietitdaan esihenkil6tyota taulukon 9 vastauksien valossa, niin nuoret eivat koe
luotettavaa ja kyvykasta johtoa yhta motivoivasti, kuin idkkdammat kollegat. Sit3, etta
esihenkil6 suoriutuu omista tehtavistdan ei pideta erityisen motivoivana. Nuoremmat
tyontekijat kuitenkin kokevat, etta asiaan panostetaan hyvin, silla heidan osaltaan jopa 88%

on sita mielta, etta esihenkildiden suoriutumiseen panostetaan riittavasti.
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Taulukko 10: Esihenkilotyo, asiaan panostaminen

ESIHENKILOTYO (ASIOIHIN PANOSTETAAN
RIITTAVASTI)
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LUOTETTAVA JA KYVYKAS JOHTO ESIHENKILON SUORIUTUMINEN TYONTEKIJOIDEN TASA-
TEHTAVISTAAN ARVOINEN KOHTELU

Tulosten perusteella voidaan taulukosta 10 lisaksi tulkita, etta ian karttuessa tasapuolisen
kohtelun merkitys korostuu samassa suhteessa, kuin luotettava ja kyvykas johto, mutta
kulkevat motivaatio tasoiltaan korkeammalla. Tasa-arvoiseen kohteluun liittyva arviointi on

kuitenkin hieman alhainen suhteessa sen motivoivaan merkitykseen.

6.1.5 Palkkaus ja palkitseminen

Palkkausta ja palkitsemista liittyvat kysymykset voidaan jakaa palkkaan tai rahana
mitattavaan palkitsemiseen, kuten tulospalkkioon, seka palautteeseen, joka voidaan tulkita
palkitsemisena. Naista sosiaaliseen palkitsemiseen liittyvat kysymykset Koen saavani
arvostusta esihenkil6ltani, Minuun luotetaan seka Saan palautetta tyostani eivat suoraan
korreloi keskenaan, silla Minuun luotetaan, on ikdluokkien suhteen nouseva trendi, kun taas
Saan palautetta tyostani on laskevalla trendilld. Kaikki kolme ovat kuitenkin arvoiltaan

kohtalaisen korkealla ja niiden voidaan todeta olevan motivaation lahteina merkityksellisia.
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Taulukko 11: Palkkaus ja palkitseminen, motivaatio

PALKKAUS JA PALKITSEMINEN (MOTIVAATIO)
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Kun taulukosta 11 vertaillaan palkkaa, taloudellista palkitsemista tai tulospalkkiota, saadaan
merkityksellisid eroja niiden motivoivan vaikutuksen osalta. Taloudellinen palkitseminen on
nuoremmissa ikaluokissa merkityksellinen, mutta niiden merkitys laskee varsin merkittavilta
3,71/3,76 tasoilta alemmaksi. Tata voisi selittda joko se, etta palkat nousevat ikdvuosien
myo6ta ja ndin sen merkitys pienenee tai sita voitaisiin selittaa silld, ettd tyon sisallon

merkittavyys korostuu ikavuosien lisaantyessa.

Erityisesti tulospalkkion saamat arvot ovat varsin matalalla, silla tulospalkkion
kokonaisarvosana on vain 3,06, eli sitd pidetdaan keskimaarin melko motivoivana. Taman
osalta on kuitenkin syyta tarkastelle asiaa tarkemmin taulukon 12 avulla, silla kaikista
vastaajista 41,6% piti tulospalkkiota erittdin motivoivana, jota voidaan kuitenkin pitaa varsin
merkittdvana. Kun laskee mukaan melko motivoivaa -vastanneet, niin prosenttiluku onkin jo
74,2%, eli vain 25,8% kokee tulospalkkion joko hieman tai ei ollenkaan motivoivana.

Ikdluokkien valilla ei tulospalkkion merkittavyydella ole suuria eroja.
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Taulukko 12: Tulospalkkio, kaikki vastaajat

41. Tulospalkkio
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Taulukko 13: Palkkaus ja palkitseminen, asioihin panostaminen

PALKKAUS JA PALKITSEMINEN (ASIOIHIN
PANOSTETAAN RIITTAVASTI)
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Kun vastaavia asioita tutkitaan niiden panostukseen liittyvan kokemuksen kautta, niin
Ikdaryhmien valilla on taulukon 13 perusteella yhtendinen kasitys siita, ettd Minuun
luotetaan. Koen saavani arvostusta, heikkenee ian tulemisen myo6ta, mutta nuorten 1,88
antaa kuvan siita, etta he kokevat tulevansa esihenkildéiden toimesta huomioiduksi.
Palautteen osalta vastauksien arvot tippuvat jo isommin, silld alle puolet ndista nuorista,
jotka kokevat saavansa arvostusta ovat sitd mieltd, ettei asiaan kuitenkaan panosteta
riittavasti. Nuorten vastaukset eivat kuitenkaan merkittavasti poikkea muiden ikaluokkien

antamista vastauksista.

Taloudelliseen palkitsemiseen liittyvissa arvioissa Ikaryhmien vastaukset ovat varsin
identtisia ja yleisella tasolla voidaan todeta, ettd Muu taloudellinen palkitseminen, Palkka
seka Tulospalkkio koetaan kaikissa mittareissa enemman negatiivisena, kuin positiivisesti
hoidettuna tekijana. Eri mielta oltiin seuraavasti: Muu taloudellinen palkitseminen 60,4%,
Palkka 63,2% seka Tulospalkkio 56,2%, eli suurin osa vastaajista koki, ettei asioiden tiimoilta
panosteta riittavasti. Tasta tulee vaistamatta mieleen ajatus siita, etta vaikka palkitseminen
sindnsa koetaan tarkedksi, niin onko yrityksen valineet oikeat. Olisikin mielenkiintoista
selvittaa, etta miten palkitseminen voitaisiin hoitaa tavalla, jossa sen motivoitavuutta voisi

kasvattaa ja tekijat kokisivat, etta asiaan panostetaan riittavasti.



6.1.6 Ulkoiset/ organisaatio

Ulkoisiin/ organisaatio tekijoihin otettiin aihealueita, joita yrityksen arjessa saatetaan

kasitelld, mutta tekijoilla itselldadn ei ole suoraa vaikutuksen mahdollisuutta asian osalta.

Taulukko 14: Ulkoiset/ organisaatio, motivaatio

ULKOISET/ ORGANISAATIO (MOTIVAATIO)

16.1.7: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen sosiaalinen
vastuullisuus

16.1.6: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen
laajentuminen ja kasvu suurimmaksi

16.1.5: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen arvot ja
asenteet

16.1.4: ULKOISET/ORGANISAATIO: Tyéskentely
porssiyhtiossa

16.1.3: ULKOISET/ORGANISAATIO: Tydnantajan brandi

16.1.2: ULKOISET/ORGANISAATIO: Mukavat toimitilat

16.1.1: ULKOISET/ORGANISAATIO: Kaytettavissa olevat
tyovalineet
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Yleisesti yhteiskunnassa on vireilla keskustelu, jossa yrityksien arvostusta arvioidaan niiden
sosiaalisella vastuullisuudella. Jos asiaa tutkii vastaajien nakékulmasta, niin taulukon 14
mukaan, aihe ei motivoi milldan erityisella tavalla. Erityisesti nuorten vastaajien 2,41 on

mielestani erittdin alhainen, silla he ovat kuitenkin sitd nuorten vastuullisten sukupolvea,
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jossa yhteiskunnallinen vastuu koetaan uutisoinnin perusteella erittdin tarkeana.
Huomioitaessa vield se, ettd taulukon 15 perusteella 64% kokee asiaan panostettavan

riittavasti, yllattaa itsesi alkuperaisiin odotuksiin nahden.

Taulukko 15: Ulkoiset/ organisaatio, asioihin panostaminen

ULKOISET/ ORGANISAATIO (ASIOIHIN
PANOSTETAAN RIITTAVASTI)

H56- H46-55 m36-45 mW26-35 mAlle 26

16.2.7: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen sosiaalinen
vastuullisuus

16.2.6: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen
laajentuminen ja kasvu suurimmaksi

16.2.5: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen arvot ja
asenteet

16.2.4: ULKOISET/ORGANISAATIO: Tyoskentely
porssiyhtiossa

16.2.3: ULKOISET/ORGANISAATIO: Tydnantajan brandi

16.2.2: ULKOISET/ORGANISAATIO: Mukavat toimitilat

16.2.1: ULKOISET/ORGANISAATIO: Kaytettavissa olevat
tyovalineet
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Laajentumiseen tai mahdolliseen pdrssiin menemiseen liittyvat aihealueet eivat taasen
motivoi tyontekijoita, silla kasvu vaihtelee 1,96-2,18 ja porssi 1,55-2,13 valeilla, kun
vastauksen arvoasteikko on 1-4. Jos ikadluokkien valilla jakaa vastaajat millenniaaleihin seka

vanhempiin ikdluokkiin, niin nuoret ovat hieman motivoituneempia kasvun seka porssiin
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menemisen suhteen, mutta tuloksissa ei ole mitdan merkittavaa eroa, silla yrityksen kasvu ja
laajentuminen nahtiin milleniaalien kesken 2,12 ja vanhemman ikdluokan osalta 2,0
arvoisesti. Porssin osalta vastaavat luvut olivat millenniaaleilla 1,92 ja vanhemmilla 1,67,
joten aiheen voidaan todeta olevan idsta riippumatta vahan motivaatiota tuottava. Nuorten
osalta olisi voinut olettaa, etta kasvava tai jopa porssia tavoitteleva yritys olisi koettu
motivoivaksi tyopaikaksi, koska teorian mukaan millenniaaleille tyo on yksi mahdollisuus

menestykseen, mutta tutkimus osoittaa tuon olettamuksen tdssa tapauksessa virheelliseksi.

Kun taas yrityksen laajentumista ja kasvua suuremmaksi tai porssia tutkitaan sen kautta,
panostetaanko asiaan riittavasti, tulee vastaan mielenkiintoinen lopputulos. Vastaajat ndet
ovat ikaryhmasta riippumatta erittain tyytyvaisia siihen tasoon, jolla kasvuun panostetaan.
1,88-1,93 luvut kasvusta antaa kuvan siita, etta yrityshankintoja tekeva ryhma tekee tyonsa
ansiokkaasti ja onnistumiset nakyvat myos vastaajien arjessa positiivisella tavalla
(arvoasteikko 1-2). Porssiyhtiossa tydskentely eteen panostaminen taas saa hieman

heikommat arvosanat, jotka lahtevat nuorten 1,62 tasolta, paatyen vanhempien 1,81 tasolle.

Arvojen ja asenteiden, tydnantajabrandin, toimitilojen seka kaytettavissa olevien
tyovalineiden osalta ikdryhmien valilld on varsin pienia eroavaisuuksia. Oikeastaan ainoa
hieman merkittavampi eri tulee yrityksen arvojen ja asenteiden motivoivuuden osalta. Siella
nuorten 2,53 on varsin alhainen, kun muiden ikdluokkien vastaukset ovat 2,92-3,05 vililla.
Tarkasteltaessa asiaa millenniaalien nakdkulmasta, niin eri kaventuu merkittavasti ollen

millenniaaleilla 2,86 ja vanhemmilla 2,99.

Erityinen positiivinen huomio liittyen kadytettavissa oleviin valineisiin, niin ikdluokat valilla 36-
55 arvioivat 93-97%:sti, etta niihin panostetaan riittavasti ja on selkedsti asia, jota kannattaa

jatkaa.
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6.2 Toimenkuvien vaikutus vastauksien sisaltoon

Kun vastauksia vertaillaan suhteessa tekijan asemaan, niin pyritdan loytdmaan asioita ja
aihealueita, jotka poikkeavat vastaajien kesken ja saattavat ndin olleen aiheuttaa epaselvia

tilanteita tai ndkemyseroja asian merkityksellisyydestd, kun niista viestitaan.

Vastaajista 2,8% oli harjoittelijoita, 81,5% toimihenkilditd, 13,2% paallikoita ja 2,5% johtajia.
Vastaajien sukupuolella ei ndhty olevan merkitystd, joten sen kautta ei asioita kasitella

lainkaan.
6.2.1 Omatyo

Taulukko 16: Oma tyo, motivaatio

OMA TYO (MOTIVAATIO)
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11.1.1: OMA TYO: 11.1.2: OMA TYO: 11.1.3: OMA TYO: 11.1.4: OMA TYO: 11.1.5: OMA TYO:
MAHDOLLISUUS MUIDEN TYOAJAN TYON SUUNNITTELUN VOIN VAIKUTTAA
TEHDA PAATOKSIA AUTTAMINEN JOUSTAVUUS JOUSTAVUUS ASIOIHIN
ITSENAISESTI (ETATYO, TYON
JARJESTELY)

Vertailtaessa vastauksia vastaajan toimenkuvan kautta, ndyttaa Oman tyon motivaatio
taulukossa 16 monipuolisuutensa, joka varmasti sidoksissa tehtavan vaatimaan luonteeseen.
Esimerkiksi Mahdollisuus tehda paatoksia itsenadisesti on harjoittelijoilla ja toimihenkildilla
3,4-3,44 tasolla, kun johtajilla 3,89. Johtamisessa paatoksien tekeminen on merkittdava osa

sitd roolia ja vastuun kantamista, miksi sita kutsutaan johtamiseksi. Se, ettei harjoittelijan ja
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toimihenkilon valilla ollut juurikaan eroa, oli taas hieman yllattavalopputulos, mutta
kuvastanee omalta osaltaan sitd, etta harjoittelijat haluavat alusta Iahtien ottaa myos
vastuuta. Muiden auttamista ei nahty merkittavana motivaation Iahteend, kun taas TyGajan
joustavuuden osalta harjoittelijat nakivat sen 4,00 arvoisena asiana, eli kaikki olivat taysin
sitd mieltd, etta se motivoi tekemadan parhaansa. Tyon suunnittelun osalta hajonta on pienta,
mutta toimihenkildiden osalta sindnsa merkittava, etta verrokkiryhmiin peilattuna he eivat
motivoidu niin paljoa tydn suunnittelun mahdollisuudesta tai siitd, etta voisivat vaikuttaa
asioihin. Kun tuota Omaan tyohon vaikuttavia asioita tutkaillaan taulukon 17 kautta,
panostetaanko siihen riittavasti, niin toimihenkildista 50 % on sita mieltd, ettei panosteta.
Kuitenkin suhteessa sen motivoivuuteen, niin siihen kannattaisi miettid mahdollisia uusia

malleja.

Taulukko 17: Oma ty0, asiaan panostetaan

OMA TYO (ASIAAN PANOSTETAAN YRITYKSESSA
RIITTAVASTI)

M Harjoittelija  ® Toimihenkild Paallikko  mJohtaja
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MAHDOLLISUUS MUIDEN TYOAJAN TYON SUUNNITTELUN VOIN VAIKUTTAA

TEHDA PAATOKSIA AUTTAMINEN JOUSTAVUUS JOUSTAVUUS ASIOIHIN
ITSENAISESTI (ETATYO, TYON

JARJESTELY)

Merkittava seikka vastauksissa on mielestani se, etta harjoittelijat kokevat kaikki
panostamisen tason erittdin korkeana, silla tasot ovat 1,89-2,00 valilla, kun 2,00 on maksimi.
Lieneeko johtajien vaikutus viela ensikasitykseen korkea, silld johtajien vastaukset ovat ldhes
identtisia harjoittelijan kanssa. Toimihenkildiden ja paallikdiden vastaukset taas olivat

keskendan samansuuntaisia panostamisen osalta.
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6.2.2 llmapiiri ja tyoyhteiso

[lmapiirin ja tydyhteison osalta , taulukosta 18 nousee muutama isompi ero vastaajien valilla.
Eroja on esimerkiksi Sosiaalisen hyvaksynnan, tavoitteiden ja seurannan seka Tydpaikan
varmuuden ja jatkuvuuden osalta. Sosiaalisen hyvaksynnan saavuttaminen nousee sille
erityisesti harjoittelijoiden keskuudessa, mutta on mielenkiintoista huomata, etta
seuraavaksi eniten sosiaalisen hyvaksynnan saavuttaminen motivoi johtajia, kun taas
toimihenkildiden ja paallikdiden osalta vastaukset ovat lahes identtisella tasolla.
Panostaminen kyseiseen asiaan koetaan myds identtisesti, silla eniten panosta kokevat

asiaan laitettavan harjoittelijat seka johtajat.

Tavoitteiden ja seurannan osalta heikoin motivoivuus tapahtuu toimihenkildissa, joiden
osalta 2,99 tarkoittaa, ettd asia koetaan kuitenkin melko motivoivaksi, kun taas johtajien ja
paallikdiden mielestd ne motivoivat selvasti enemman. Tavoitteisiin kuitenkin koetaan

panostettavan riittavasti, silla vastaukset asettuvat tehtavista riippuen 1,78-2,00.

Taulukko 18: limapiiri ja tyoyhteisd, motivaatio

ILMAPIIRI JA TYOYHTEISO (MOTIVAATIO)
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JA TYOYHTEISO: JA TYOYHTEISO: JA TYOYHTEISO: JA TYOYHTEISO: JA TYOYHTEISO: JA TYOYHTEISO:
ASIAKKAAT JA TYON OMAN SOSIAALINEN SOSIAALINEN TAVOITTEET JA TYOPAIKAN
SISALTO TOIMENKUVAN HYVAKSYNTA YHTEENKUULUVUUS SEURANTA VARMUUS JA
SELKEYS JATKUVUUS

Ty6paikan varmuuden ja jatkuvuuden suhteen taas sen motivoivuus on mielenkiintoisessa

"asennossa”, silla harjoittelijat kokevat sen tarkeimmaksi 3,7, kun taas toisessa padssa ovat
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johtajat 3,22 tasolla. Jos mietitdan teoriaosuutta millenniaaleista ja sita, etta heista lahes
40% ei edes tyouran aloittaessa nde tyoskentelevansa samassa yrityksessa vuoden kuluttua,
niin motivaation ndkdkulmasta se ei pitaisi paikkaansa. Kun purkaa kyseista harjoittelijoiden
joukkoa yksityiskohtaisemmin, niin heista 80% on kuitenkin milleniaaleja, joten voisi todeta,
ettd tyopaikanvaihtamiseen liittyva halukkuus voi olla hyvin tapauskohtaista, eika ole
yleispateva asiana. Alalla on vaikea paasta hyviin harjoittelupaikkoihin ja oletettavasti tassa
tapauksessa harjoittelijat ovat I6ytdneet itselleen harjoittelupaikan, jossa toivovat
jatkuvuutta omalle tekemiselleen ja sen takia se koetaan motivoivasti. Samaan aikaan
(taulukosta 19) panostus asiaan on 1,89, niin yritykselld on varsin hyvat mahdollisuudet pitaa

harjoittelijansa my0s harjoittelun paatyttya.

Taulukko 19: limapiiri ja tydyhteiso, asiaan panostetaan

M Harjoittelija ® Toimihenkild Paallikké m Johtaja
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ASIAAN ASIAAN SOSIAALINEN SOSIAALINEN TAVOITTEET JA TYOPAIKAN
PANOSTETAAN PANOSTETAAN HYVAKSYNTA YHTEENKUULUVUUS SEURANTA VARMUUS JA
YRITYKSESSA YRITYKSESSA JATKUVUUS
RIITTAVASTI: RIITTAVASTI: OMAN
ASIAKKAAT JA TYON TOIMENKUVAN
SISALTO SELKEYS

Asiakkaat ja tyon sisalto oli motivoivuudeltaan hieman alle omien odotuksien, silla se nousi

toimihenkil6illa yhtena merkittavana tekijana varsinaista kyselya edeltavassa selvityksessa.
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6.2.3 Oppiminen ja osaaminen

Taulukko 20: Oppiminen ja osaaminen, motivaatio

OPPIMINEN JA OSAAMINEN (MOTIVAATIO)

M Harjoittelija W Toimihenkilo  m Paallikkd ®Johtaja
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OSAAMINEN: ITSENSA OSAAMINEN: ONNISTUMISEN OSAAMINEN: URAPOLKU JA
KEHITTAMINEN TUNTEET ETENEMINEN

Taulukon 20 perusteella, oppimisen ja osaamisen osalta vastauksissa on pienta heittoa,
muttei mielestani merkittavia poikkeamia. Kauttaaltaan Itsensa kehittaminen koetaan
vahintaankin melko motivoivaksi ja oikeastaan ainoa isompi ero tulee Urapolun ja
etenemisen kohdalla, jossa toimihenkilot kokevat sen olevan vain melko motivoivaa (3,07),
kun johtajien ndkdkulmasta se koetaan liki kauttaaltaan erittdin motivoivaksi (3,78).
Toimihenkil6ista puolet kokee lisdksi, ettei asiaan panosteta riittavasti, kun taas samaan

asiaan harjoittelijat vastaavat 90%:sti, etta asiaan panostetaan.
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Taulukko 21: Oppiminen ja osaaminen, asiaan panostetaan

OPPIMINEN JA OSAAMINEN (ASIAAN
PANOSTETAAN YRITYKSESSA RIITTAVASTI)

M Harjoittelija ® Toimihenkilo m Paallikkd ® Johtaja
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KEHITTAMINEN TUNTEET ETENEMINEN

Panostamisen osalta toimihenkildiden ja paallikdiden vastaukset noudattavat hyvin
samansuuntaista linjaa (taulukko 21), eli ovat Onnistumisen tunteen seka Urapolun ja
etenemisen suhteen samoilla tasoilla. Onnistumisen tunteet 1,63/1,60 ja Urapolku ja
eteneminen 1,50/1,60. Se minka takia ne kuitenkin poikkeavat merkittavasti harjoittelijoiden
seka johtajien ndkemyksesta olisi mielenkiintoista selvittaa, silla luulisi harjoittelijoiden

imevan suurimman osan vaikutteista toimihenkil6ilta ja paallikdiden johtajilta, mutta tassa

tapauksessa ndin ei ole.
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6.2.4 Esihenkilotyo

Taulukko 22: Esihenkiloty6, motivaatio

ESIHENKILOTYO (MOTIVAATIO)

M Harjoittelija ® Toimihenkilo m P&allikkd ® Johtaja
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LUOTETTAVA JA KYVYKAS JOHTO ESIHENKILON SUORIUTUMINEN TYONTEKIJOIDEN TASA-ARVOINEN
TEHTAVISTAAN KOHTELU

Kuten taulukosta 22 nahdaan, esihenkilotyon osalta Luotettava ja kyvykas johto tai Oman
esihenkilon suoriutumisen osalta ei nahda merkittdvaa vaikutusta omaan motivaatioon,
mutta on tulkittavissa positiiviseksi vaikutukseksi. Se, missa syntyy vastauksien osalta eroja,
on Tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu, jossa harjoittelijat vastaavat sen merkityksen 3,8
tasolle ja esihenkilot 3,51 tasolle. Kun huomioidaan, etta harjoittelijoiden joukko on varsin
pieni, niin voisi sen tasaantuvan |ahemmaksi toimihenkildiden 3,61 tasoa maaran kasvaessa.

Asia voidaan kuitenkin tulkita olevan vastaajilleen merkityksellinen.
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Taulukko 23: Esihenkilotyod, asiaan panostetaan

ESIHENKILOTYO (ASIAAN PANOSTETAAN
YRITYKSESSA RIITTAVASTI)

M Harjoittelija ®Toimihenkilo m P3allikkd mJohtaja
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LUOTETTAVA JA KYVYKAS JOHTO ESIHENKILON SUORIUTUMINEN TYONTEKIJOIDEN TASA-ARVOINEN
TEHTAVISTAAN KOHTELU

Kun asiaa katsotaan taulukosta 23 panostamisen suhteen, niin alkaa vastauksien suhteen
olemaan merkittaviakin eroja vastaajajoukkojen valilla. Toimihenkildiden mielesta jokainen
esihenkil6tyon osa-alueista on tulkintani mukaan kohtalaisen heikolla tasolla. Naista
erityisesti Tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelun saralla 45% toimihenkil6ista kokee, ettei
tasa-arvoisen kohtelun osalta panosteta asiaan riittdvasti. Harjoittelijat taas kokevat asian

samalla tavalla, kuin johtajat, etta siihen panostetaan 100%.
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6.2.5 palkkaus ja palkiseminen

Taulukko 24: Palkkaus ja palkitseminen, motivaatio

PALKKAUS JA PALKITSEMINEN (MOTIVAATIO)

M Harjoittelija W Toimihenkilo m P&allikko ™ Johtaja
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PALKITSEMINEN: PALKITSEMINEN: PALKITSEMINEN: PALKITSEMINEN: PALKITSEMINEN: PALKITSEMINEN:
KOEN SAAVANI MINUUN MUU PALKKA SAAN TULOSPALKKIO

ARVOSTUSTA LUOTETAAN TALOUDELLINEN PALAUTETTA
ESIHENKILOLTANI PALKITSEMINEN TYOSTANI

Vastauksista tuotetun taulukon 24 perusteella syntyy mielenkiintoinen huomio, silla johtajat
motivoituvat enemman luottamuksesta toisten taholta sekd saamastaan palautteesta, kuin
taloudellisesta intensiivista. Erot muihin vastaajaryhmiin ei naiden kahden asian osalta ole
merkittavia, mutta selkeasti havaittavissa. Esim. Minuun luotetaan, on kaikkien vastaajien
mielestd erittdin motivoivaa ja saa vastaajan yrittdmaan parhaansa. Myos paallikdiden
vastaukset vahvistavat kasitysta siitd, etta esihenkilotyota tekeville tydssa motivoivaa on
saatu palaute. Mielenkiintoisen asiasta taas tekee se, ettda Koen saavani arvostusta
esihenkil6ltani, on vastaajajoukoista alhaisin 3,44. Ero muihin ryhmiin ei ole, vaikkakin

harjoittelijat motivoituvat esihenkiloltd saadusta palautteesta muita enemman.
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Taulukko 25: Palkkaus ja palkitseminen, asiaan panostetaan

PALKKAUS JA PALKITSEMINEN (ASIAAN
PANOSTETAAN YRITYKSESSA RIITTAVASTI)

M Harjoittelija ® Toimihenkilo Paallikko mJohtaja
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ARVOSTUSTA LUOTETAAN TALOUDELLINEN PALAUTETTA
ESIHENKILOLTANI PALKITSEMINEN TYOSTANI

Kun taas otetaan huomioon panostaminen asioihin, saadaan hyvin erilainen
lahestymiskulma aihealueeseen. Kuten taulukosta 25 voidaan tulkita, asiat ovat kohtalaisella
tasolla Koen saavani arvostusta esihenkiloltani sekd Minuun luotetaan osalta, mutta muissa
vaihtelua on merkittavalla tavalla. Samaan tapaan, kuin aikaisemmissakin osa-alueissa,
harjoittelijoiden ja johtajien vastaukset noudattavat keskendaan samaa linjaa ja
toimihenkildiden ja paallikdiden samaa linjaa. Nama kyseiset linjat poikkeavat aika paljon
toisistaan ja ovat lahimpana ainoastaan Saan palautetta tyostani, joka voidaan luokitella
kahden hyvin olleen kanssa samaan sosiaalisen palautteen saamisen joukkoon. Rahaan
liittyvan palautteen osalta erot ovat varsin suuria, silla Muun taloudellisen palkitseminen
osalta 1,38-1,38/1,70-1,75 (toimihenkilot-paallikot/harjoittelijat-johtajat), Palkkaus ja
palkitseminen 1,32-1,48/1,78-,1,88 ja Tulospalkkio 1,41-1,50/1,67-1,88. Palkkataso ei voi
toimia selittavana tekijang, silla oletettavasti harjoittelijoiden ja johtajien palkkataso on
erilainen. Aihe on kuitenkin erittdin mielenkiintoinen ja sita kannattaisi tutki osana
kokonaisuutta, jossa taloudellisen ja sosiaalisen palkitseminen mallia tarkasteltaisiin

uudestaan.



6.2.6 ulkoiset/ organisaatio

Taulukko 26: Ulkoiset/ organisaatio, motivaatio

ULKOISET/ ORGANISAATIO (MOTIVAATIO)

16.1.7: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen sosiaalinen 20233
vastuullisuus 2,28%0

16.1.6: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen laajentuminen ja
kasvu suurimmaksi

16.1.5: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen arvot ja
asenteet

16.1.4: ULKOISET/ORGANISAATIO: Tyoskentely
porssiyhtiossa

16.1.3: ULKOISET/ORGANISAATIO: Ty6nantajan brandi

16.1.2: ULKOISET/ORGANISAATIO: Mukavat toimitilat

16.1.1: ULKOISET/ORGANISAATIO: Kaytettavissd olevat
tyovalineet
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Kuten taulukosta 26 on nahtavissa, Sosiaalisen vastuullisuuden osalta johtajat kokevat asian
motivoivammaksi, kuin muut ryhmat. Pienin merkitys silla on toimihenkiloille. Yleisella

tasolla aiheeseen koetaan panostettavan kohtalaisesti.

Yrityksen kasvu suuremmaksi tai tydskentely porssiyhtiossa koetaan eri toimintatasoilla
hyvin eri tavalla. Johtajat kokevat organisaation laajentumisen 3,11 tasolla, kun taas
toimihenkildiden vastaava luku on vain 1,9, eli sielld aihe ei motivoi edes hieman, vaan on
keskiarvoltaan sen alapuolella. Kaikkien vastaajien keskiarvo nostaa lukua hieman ja paasee

2,04, eli nousee hieman motivoivan paremmalle puolelle.
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Sama trendi on porssiyhtiossa tyoskentelylld, jossa johtajien vastauksien arvo oli 2,44, kun
toimihenkil6illd se oli 1,91. Harjoittelijat jakavat vahvemmin johtajien ajatuksen
tyoskentelysta porssiyhtiossa, silla heidan vastauksien luku oli 2,3. Taytyy kuitenkin muistaa,
etta kokonaisuudessaan vastauksien keskiarvo jaa kaikkien vastaajien osalta 1,74 tasolle, eli
tyoskentelya porssiyhtiossa ei nahda yleisesti ottaen motivoivana asiana tai asiana, joka saisi

antamaan parhaansa.

Yrityksen arvojen ja asenteen osalta johtajat kokevat asian motivoivaksi, mutta samalla on
nahtavissa taulukosta 27, etta 37% vastaajista koki, ettd asiaan panostetaan sen suhteen
lilan vahan. Toimihenkilot taas eivat kokeneet asiaa motivoivaksi, silla heidan osaltaan
vastaukset jdivat tasolle 2,89, mutta vastaavasti he kokivat asiaan panostettavan riittavasti.
Vaikka panostuksen suhteen paallikot olivat toimihenkildiden kanssa samaa mielta, kokivat
he aiheen selkedsti motivoivammaksi 3,19. Saman suuntaiset vastaukset olivat myds
tyonantajan brandia koskien, silla esihenkilot nakivat brandin motivoivan 2,94-3,33 tasolle,
mutta nakevat asian merkittavasti eritavalla panostuksen suhteen, silla paallikdista 93%

nakee panostuksen olevan kunnossa, kun vastaavasti johtajista ndin teki vain 50%.
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Taulukko 27: Ulkoiset/ organisaatio, asiaan panostetaan

ULKOISET/ ORGANISAATIO (ASIAAN
PANOSTETAAN YRITYKSESSA RIITTAVASTI)

16.2.7: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen sosiaalinen
vastuullisuus

16.2.6: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen
laajentuminen ja kasvu suurimmaksi

16.2.5: ULKOISET/ORGANISAATIO: Yrityksen arvot ja
asenteet

16.2.4: ULKOISET/ORGANISAATIO: Tyoskentely
porssiyhtiossa

16.2.3: ULKOISET/ORGANISAATIO: Tydnantajan brandi

16.2.2: ULKOISET/ORGANISAATIO: Mukavat toimitilat

16.2.1: ULKOISET/ORGANISAATIO: Kaytettavissa olevat
tyovalineet
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Kaytettavien tyovalineiden ja toimitilojen suhteen vastaajaryhmat ovat varsin samoilla
linjoilla, silla vastaukset asettuvat tyovalineissa 3,3-3,48 ja toimitiloissa 3,30-3,56 vilille, eika
ndiden osalta ollut mydskaan isoa eroa panostuksen suhteen. Panostukseen liittyvat toimet

ovat olleet oikean suuntaisia, silla nama saavat varsin hyvat arviot.

7 Johtopaatokset

Johtopadatoksien osalta kappale jakautuu kolmeen osaan, joista ensimmaisessa on nostettu

analyyseistd omasta mielesta esille nousseet olennaiset asiat. Taman jalkeen on olennaisten
aiheiden tiimoilta pyritty miettimaan mahdollisia ratkaisuehdotuksia asioiden kehittamiseksi
ja korjaamiseksi. Viimeisena on lyhyesti otettu katsetta tulevaisuuteen ja verrattu muutosta

lyhyesti yhteen omaan kokemukseen muutoksen radikaaliudesta.
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7.1 Olennaiset kohdat

Heti ensimmainen olennainen seikka motivaatiotekijoita peilattaessa tuli vastaan jo alustavia
tekijoita kartoitettaessa. Tyontekijoiden selkedsti suurin motivoiva tekija oli
llmapiiri/tyontekijat, joka l0ytyi yhdestatoista saadusta 61:std vastauksesta, kun vastaavaa
sanaa tai sanaparia ei l6ytynyt paallikdiden vastauksista lainkaan, vaikka sita ei ollut
rajoitettu milldan tavalla. Pidan tata itsessdan varsin merkittavana seikkana, vaikkakaan se ei
ollut osana varsinaista kysymysta, silla vastaus on tullut ilman mitaan erillistd ohjausta tai

tukisanastoa mahdollisen aihepiirin suhteen.

Varsinaisessa kyselyssa esille nousseita kohtia, jotka koin tarkeana, on esimerkiksi oman
tydajan joustavuuden mahdollistaminen. Viimeisimmissa keskusteluissa on selkedsti noussut
esille se, etta vallitsevan koronatilanteen helpottuessa, ihmiset pelkdavat vapauden oman
tyOajan ja -paikan joustavuuden kaventuvan. Osittain varmastikin kyse on pelkadsta
epatietoisuuden tuottamasta pelosta, mutta asiaa on varmastikin hyva tarkastella uusien
normien kautta, eika pelkdstaan sen kautta, mita asiasta on joskus useampi vuosi sitten
kirjattu noudatettavan. Vapaus kuitenkin koettiin tarkeaksi kyselyssa, mutta myds teoria -
0siossa, jossa nahtiin milleniaalien arvostavan sita valinnan vapautta aikaisempia ikaluokkia

enemman.

Tama sama vaikuttavuuden teema toistui myos kysymyksessa, jossa tekijat kokivat
vajavaiseksi mahdollisuuden vaikuttaa asioihin. Taman osalta herasi ajatus siita, etta tulisiko
meidan vieda tavoitteiden asetantaa ja keinojen maarittelya lahemmaksi tyontekijoita. Tasta

hieman enemman seuraavassa kappaleessa, jossa toimenpiteista.

Toinen merkittava kokonaisuus liittyi toimenkuviin sekd urapolkuun, joihin tulisi kiinnittaa
merkittavasti huomiota. Tama korostui erityisesti asiantuntijauransa alkutaipaleella olevilla
tekijoilla. He kokivat aihepiirin tarkedksi, mutta kokivat samalla, ettei asia ole oikein selkea.
Aihepiiriin liittyvissa keskusteluissa on noussut esille, ettd haastattelutilanteissa hakijalle jaa
ajoittain epdselvaksi se, miten hanen kehittymisensa polku menisi tai minkalaisiin tehtaviin
olisi mahdollisuus uransa aikana edeta. Meilla on ollut esimerkiksi tyohaastatteluita, joiden
jalkeen haastateltava on antanut palautetta, etta jai avoimeksi mihin tehtavaan hanta
halutaan, kun aika on mennyt tydnantajaa mainostaessa. Taytyy kuitenkin muistaa, etta

haastateltavalle olennaisinta on, ettd miksi han on sielld, mita haneltd odotetaan, mita han



70

voisi tuoda talolle, mutta erityisesti se, ettd mitd mukaan ldhteminen tuo hanelle ja
minkalaisia mahdollisuuksia se tarjoaa. Rekrytointi tapahtuma on talolle kayntikortti, jonka
sisaltoon voisi jarjestaa koulutuksen, jolla yhdenmukaistettaisiin tapahtumaa ja luotaisiin

pieni, mutta merkityksellinen laadun kokemus.

Kolmas liittyi arvostuksen tunteeseen ja siihen, ettd panostetaanko asiaan riittavasti. Jos
asian jakaa kahteen erilliseen osaan, niin palautteen antamiseen ja niin sanottuun
sosiaalinen palkitsevuus koetaan varsin motivoivaksi ja se saa my06s osittain hyvaa palautetta
panostuksen osalta. Kun taas puhutaan tulospalkitsemisesta, palkkauksesta tai muusta
taloudellisesta palkitsemisesta, niin sen osalta arviot ovat jopa heikot. Erityisesti

toimihenkil6t ja paallikot kokivat asiaa samankaltaisesti.

Tasta juontuukin taas neljas mielenkiintoinen aihepiiri, silla harjoittelijoilla ja johtajilla oli
useammassa kohdassa varsin yhdenmukaisia nakemys, kuten oli myds toimihenkil6illa
paallikdiden kanssa. Taman osalta johtopaatds yndenmukaisuudesta oli mielestani jopa
varsin helppoa vetaa, vaikka toki merkittavaakin erilaisuutta aiheiden tiimoilta oli olemassa.
Mutta kun samankaltaisuus liittyi esimerkiksi palkkaukseen ja palkitsemiseen, niin selittava

tekija olisi erittdin mielenkiintoista tietaa.

Tekemani havainnot ovat yhdenmukaisia sen suhteen, mita Pink kirjoittaa teoksessaan
yksildiden motivaatiotekijoista ja siitd, miten useimpien organisaatioiden nykyiset johtamis-
ja palkitsemismallit eivat itse asiassa edesauta ihmisten motivaatiota tai tyon imua. OKR-
mallin mukainen autonomisuus sen sijaan on hyvin linjassa niiden seikkojen kanssa, jotka

Pink kirjassaan tunnistaa yksilon oleellisiksi motivaatiotekijoiksi (Pink, 2012:

* ltseohjautuvuus (kyky maaritelld oman tyon sisalto, tavoitteet seka sen

keinot)

* Jatkuva itsensa kehittaminen (kyky tulla paremmaksi ja kehittya yksilona,

tunne edistymisesta)

* Merkityksellisyys (kokemus, ettd omalla ty6lla ja tekemiselld on palkkaa ja
yrityksen tulosta suurempi vaikutus. Mahdollisuus vaikuttaa asiakkaiden,

yhteiskunnan tai maailman positiivisempaan tulevaisuuteen)
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7.2 Suositukset toimenpiteista

Yrityksien osalta on yleisesti muutama vaihtoehto tulevaisuuden tavoitteiden maarittelyn
osalta. Isossa mittakaavassa liikketoimintaa voidaan: 1. |ahtea ajamaan alas/ luopua siita, 2.
tehda toimia, jotta se voisi jatkua Iahestulkoon ennallaan tai 3. pyrkid kasvattamaan sita.
Tutkimuksen kohteena olevan yrityksen osalta tavoite on kasvaa, joten liiketoiminnallinen
jatkuvuus varmistaakseen, sen tulee ottaa toiminnassaan huomioon myos kestava kehitys,
joka Ymparistoministerion maaritelman mukaan tarkoittaa ympariston, ihmisten ja talouden
nakdkulmien huomioimista paatoksenteossa ja toiminnassa. Liiketoiminnan ollessa
muutoksessa ja siirtyessa fyysisen materiaalin kasittelysta entistd enemman sahkdiseen
muotoon, saavutetaan niin taloudellista sadst6a laite-, materiaali- ja tilakustannuksissa.
Siirtyminen mahdollistaa samalla myos etatyon tekemisen, joka taas on myo6s henkilokunnan
osalta esitetty toive ja yksi niista asioista, joka koetaan tyotyytyvaisyytta mitattaessa
tarkedna sailyttaa. Yksittaisellda muutoksella on siis mahdollisuus saavuttaa kaikki kolme
maariteltyad osa-aluetta, kun se mietitaan oikein ja otetaan kayttoon teknologian tuottamat
apuvalineet. Jotta tama tulisi ottamaan seuraavan stepin, tulee yhtion edesauttaa osaltaan
teknisten apuvalineiden kayttoonottoa, seka lisata manuaalisen tydn osalta automatiikan,
robotiikan ja keinoalyn kayttda ns. rutiinitehtavissa. Oma kokemus pankista ja siita, kuinka
pitkista kassajonoista on siirrytty nykyajan pankkitoimintaa, jossa ei kassat edes ole kaikkialla
avoinna, vaatii isoja muutoksia ja jopa pakotettuja esteita toimia kuten on aina
aikaisemminkin toimittu. Se vaatii paksua nahkaa ja kykya sietaa asiakkailta tulevaa
negatiivista palautetta, koska he joutuvat tahtomattaan osaksi tuota muutosta, eivatka ole
siilhen tyytyvaisid. Esteiden rakentaminen osaltaan on se vaikein asia, silla etatyota tehdessa
ei pystyta rajaamaan samalla tavalla esim. toimitiloja tai ohjata asiakkaiden ja tiedon

lilkkumista samoin kuin fyysisissa tiloissa olisi.

Koska yrityksen tulevaisuus on riippuvainen osaavasta tydvoimasta, nousee analyysinkin
osalta merkittavaan rooliin henkilostoon liittyvat ratkaisuajatukset. Teknologian tuodessa
tehokkuutta ja vapautta maaritelld omaa tyOaikaa ja -paikkaa, tayttda se samalla
tyontekijoiden toivetta vapaudesta niihin vaikuttamisesta. Tasta saattaa kuitenkin syntya
myo6s uudenlaisia ongelmia, silla tekoalyn ja robotiikan tuleminen olennaiseksi osaksi
tyoeldmaa, osa tekijoista saattaa syrjaytya organisaation sisalla. Valineiden ollessa vieraita

tai tekijoiden kokiessa, etteivat osaa niitd kdyttaa, saattaa se johtaa kokemukseen, joka
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uuvuttaa tekijan psyykkisesti ja laskee sitd kautta tyotehoa ja tuottavuutta. Tamakin tukee
mielestdni sita, etta tyonantajan tulee vapauden tarjoamisen lisdksi huomioida erilaiset
yksilolliset tarpeet tyoskentelyn vaihtoehdoissa, mutta erityisesti siina, etta tekijoiden
osaamisen taso ja kyky toimia itsenaisesti, tulee selvittaa ja varmistaa, ennen tayden

vapauden mahdollistamista.

Tavoitteiden ja osallistamisen kokemuksen osalta useampi kohdista osoittaa, etta sen osalta
olisi kehitettavaa. Osana opinndytetyon teoria osaa, olen tutustunut OKR-malliin ja
uskoisinkin, etta sen kautta voisi |6ytya osatekijoita, joita hydédyntamalla voidaan saavuttaa
korkeampi osallistamisen aste, mutta myos tuottaa tyytyvaisyyden parantumista. Lyhyesti
kuvattuna, OKR-malli on tavoitejohtamisen malli, jossa strategia jalkautetaan ja muuttuu
elavaksi. Siind yhdistetaan strategian ja toimintasuunnittelun osa-alueet osaksi operatiivista
toimintaa. Oikein johdettuna se voisi mahdollistaa my6s korkeammat tavoitteet ja
paremmat onnistumiset, kun organisaatio oppii antamaan palautetta ja poistamaan
onnistumisen esteita yhteistuumin. Talla hetkelld konsernin strategia on vield tuore ja

tarjoaa jo silta osin mahdollisuuden siihen, etta rakennetta voidaan uudistaa.

Strategioiden seurantaa tukee varsin kattava mittaaminen, joka antaa osaltaan
mahdollisuuden siihen, etta tulevaisuutta voidaan ohjata tiedon kautta. Oman tulkinnan
mukaan tavoitteiden ja osallistamisen heikkojen arvioiden taustalla on se, ettd toimihenkilon
nakokulmasta tavoitteet ovat edelleen annettuja. Ne samalla ohjaavat optimoimaan omaa
henkilokohtaista onnistumista sen sijaan, etta opittaisiin tekemaan asioita yhdessa. OKR-
mallissa on osa-alueita, jotka koen haasteellisena ottaa kayttoon taysimaaraisena, mutta sen
osalta voisi olla osittaisia alueita, joita olisi mahdollisuus ottaa kaytt66n mukailtuna
olemassa olevan kanssa. Tasta esimerkkina voisi olla palkitsemisen mallit, jotka oikein
kaytettyna tuottaisi myds arvostuksen tunnetta, joka vastauksissa osoittautui kehityksen

kohteeksi. Malli voisi koostua esimerkiksi seuraavan kaltaisista osa-alueista:

o "Aloitelaatikko” perustetaan erillinen aloitetoimikunta, johon kerataan eri alueilta
seka eri toimihenkilotasoilta edustajat (esim. kp+pl+paallikko+johtaja). Henkilot ovat
alansa osaajia, mutta luonteeltaan sellaisia, jotka ovat kehitysmyodnteisia. Toimikunta
kasittelee sinne ldhetetyt tuote- seka prosessin kehitysideat. Jokainen tuotettu idea

palkitaan (kahvipaketti, suklaalevy tms.) ja jos kehitysidea on mahdollista siirtaa
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tuotantoon tai osaksi toiminnan prosessia, mitataan sen tuottama hyoty, josta
maaritellyn kriteeriston mukaan idean esittaja palkitaan.

Hyvan ja esimerkillisen toiminnan erillinen palkitseminen. Esitykset alueen
palvelutuotannon johtajille, jotka maarittelevat palkitsemisen tason, jotta se pysyisi
linjassa koko alueella. Palkitseminen pyritaan hoitamaan niin, ettei se olisi rahallinen,
vaan enemmankin kokemuksellinen ja lahjan saajalle henkilokohtainen. Talla hetkella
satunnaiseen palkitsemiseen liittyvaa prosessia ei ole.

Tuloskortti sdilyy, mutta sen osalta muutetaan tasoja seka palkitsemisen frekvenssia.

o Palkitsemisen tason osalta nykyinen konsernitasoinen tavoite koetaan liian
kaukaiseksi, eika siihen nahda mahdollisuutta vaikuttaa. Nama
konsernitasoiset tavoitetasot tuotaisiin lahemmaksi, eli tavoite olisi
aluetasoinen (esim. Lansi tai Uusimaa). Henkilékohtaisen triggerin, eli
tuloskortin laukaisukynnyksen osalta taas nostettaisiin tasoa
henkilokohtaiselta tasolta pykalan laajemmaksi, eli toimisto tai tiimi
kohtaiseksi. Taman tavoitteena olisi lisdta yhdessa tekemista ja purkaa
henkilokohtaisen onnistumisen optimointia.

o Nykyisen kerran vuodessa tapahtuvan mittaamisen sijaan, palkitseminen
tapahtuisi 1/2 vuosittain. Tama ei sindnsa tarkoita kustannusten osalta
muutosta nykyiseen, silla talla hetkella palkkio maksetaan kaksi kertaa
vuodessa kevaalla ja syksylla.

Kvartaalitasoinen tavoitteiden asettaminen tulisi uutena mukaan. Naiden
tavoitteiden asettamisen tulisi tukea strategiaan liittyvia tavoitteita, jotka on
maaritelty konsernitasolla. Ndiden kvartaalitasoisten tavoitteiden asettaminen
tapahtuisi niin, etta siihen osallistuisivat organisaation kaikki tasot ja niiden
toteutumisen seuranta olisi sdanndllista ja lapinakyvaa. Seurannan tavoitteena on
lapikdayda mahdollisia onnistumisen esteita ja poistaa niitd. Tavoite voi sdilyd samana
myo6s useammankin kvartaalin, mutta se paatetdan aina suunnittelun yhteydessa.
Kvartaalitasoisessa toiminnassa olennaista on, ettei sen tavoitetta muuteta kesken
jakson muuta kuin pakottavassa tilanteessa. Seuraavan jakson suunnittelu tapahtuu
edellisen puolivélissd, jotta uuden kauden alkaessa siihen liittyvat tavoitteet ja
mittarit ovat kaikkien tiedossa.

”Aiming to the moon”. Tavoitteiden asettaminen korkeammalle ja lupa epdonnistua.

Maaritelldan tavoite niin, etta siita tulee jotakin suurta ja normaalista poikkeavaa.
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Mietitdaan siihen keinot ja tavoitellaan sitd. Tavoitteesta jadminen ei olisi ongelma,
silld se tarkoittaisi normaalin saavuttamista. Vuosittainen palkitseminen, jos
saavutetaan merkittava tavoitteen ylitys. Palkitseminen ei olisi rahallinen tai
henkilokohtainen vaan kokemuksellinen ja kollektiivinen, jonka rahallinen arvo

maarittyy ylityksen suuruuden mukaan.

Muita erityisia nostoja, joita palkitsemiseen liittyen on nostettu esille:

e Jos yritykselld on mokkeja tai asuntoja pohjoisessa tai eteldssa, niin niiden osalta
mahdollisuus hakea kayttooikeutta korvausta vastaan tai tydskennelld niissa etana

e Yhteistyokumppanit: Keskitetysti tieto siitd, ettd mita lippuja/ kausikortteja meilla
olisi missakin pain kadytettavissa ja yhteyshenkil6 niiden osalta

e Henkilokuntaedut: Alennuspaikat/ yhteistydkumppanit listattuna ja yleisesti
nahtavaksi

e Palvelusvuosista 10, 15 lahja+kahvitus+kukat

e Palvelusvuosista 20, 25, jne lahja+viikko+kahvit+kukat

Tutkimuksen osalta nousi esille myos mielenkiintoinen anomalia, eli harjoittelijoiden ja
johtajien, seka paallikdiden ja toimihenkildiden samanlaiset nakdkulmat aihepiireissa, joissa
vhdenmukaisuutta oli etukdteen katsottuna vaikea ennustaa. Kun palkkaukseen ja
palkitsemiseen liittyva tyytyvadisyys on identtinen, niin heraa siitd mielenkiintoinen kysymys,
ettd miksi? Oma tulkintani asiaan on kolme osainen: 1. Harjoittelijat ovat uransa
alkutaipaleella ja usein heidan perehdytykseensa kuuluu liiketoiminnasta ja toimista
kertomista. Esimerkkina trainee ohjelmaan osallistuvat henkilot kdyvat paljon lapi asioita,
joita ei normaalisti arjessa nosteta esille ja sita kautta heilla on joko kyseisten koulutuksien
tai mahdollisesti jopa koulusta jaanyt selked mielikuva siita, miten maailma on muuttamassa.
Tama selittaisi sitd, etta tulevaisuus nahdaan samalla tavalla ja ymmarretdan siihen liittyva
lainalaisuudet identtisesti. 2. Palkkauksen osalta tyytyvaisyyteen voisi liittya rahan kasityksen
substanttiuteen, eli siihen, ettd jokaisella on oma kasityksensa rahan riittavyydesta tai
arvostuksen maaradsta. Harjoittelijat olivat paaasiassa nuoria ja vasta tyoelamaan siirtyneita
toimijoita. Jos siirryt opinto- ja asumistuen piirista tyoelamaan, tuntuu palkka suhteessa
aikaisempaan padasiassa suuremmalta. Kun palkka koetaan suureksi, niin siihen liittyva

tyytyvaisyyskin on parempaa. Kun myds johtajien palkkatason voi olettaa olevan korkeampi,
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niin siihen liittyvan tyytyvaisyydenkin voisi olettaa olevan saman suuntainen.
Mielenkiintoista olisikin ollut tutkia, ettd miten palkan maara vaikutti tutkittavien
vastauksiin, eli olivatko tyontekijaryhmien sisalla merkittavaa eroa tyytyvaisyydessa, joka
olisi liittynyt palkan maaraan. 3. Mika selittaisi harjoittelijoiden tyytyvaisyytta voi liittya
harjoittelupaikkojen rajalliseen maaraan, eli siihen, etta yleisesti harjoittelupaikan saaminen
on ollut viime vuosina vaikeasti saavutettavissa. Se voisi vaikuttaa vastaavasti korottavasti
siithen, ettd ollaan yleisemmin tyytyvaisia, eika pieni korvauskaan paase vaikuttamaan

negatiivisesti, koska tarkein, eli harjoittelupaikka on saavutettu.

Toimihenkildiden ja paallikdiden osalta matalampi tyytyvaisyys panostukseen taas
selittyneet silla, etta tyouraa on takana jo enemman ja oman talouden menot ovat
vakiintuneemmat ja sisaltavat mm. asuntolainoja ja lastenhoitokustannuksia. Silloin raha tuli,
raha meni- lause tulee tutuksi, eika palkan suhteen mikdan oikein tunnut oikealta ja
riittavalta. Palkkataso alalla on kuitenkin maltillinen ja tyon sisallon mielekkyys ja jatkuvuus

nousevat merkitykseltdan suurempaan rooliin.

7.3 Tulevaisuus

Se mita itselle nousi pitkin matkaa isoimpana kuitenkin mieleen, liittyy siihen, onko meilla
ymmarrysta tulevasta sukupolvesta vai ajatellaanko tulevaisuuden olevan niin, kuin me
olemme oppineet? Jos meidan pitda voittaa tulevaisuudessa ns. tekijoiden sydamet, niin
ldikehtiiko ne samoista asioista vai osaammeko me kuvitella sitd, mista tulevaisuuden valtti
rakentuu? Kun tutkimuksen mukaan seuraavan kymmenen vuoden aikana 32% tyopaikoista
kokee valtavia muutoksia ja 65% talla hetkelld opiskelevista tulee paatymaan tyotehtaviin,
joita ei talla hetkelld ole edes olemassa (Mellanen, 2020), niin ymmarrammeko me

tulevaisuuden tyotehtavia ja niiden vaatimuksia riittavasti.

Jos mietin pankkia silloin 2000 luvun taitteessa, niin jo pelkka tyoévaline, eli raha oli erilainen.
Silloin toimittiin vield markkojen kanssa, joka aiheutti muuttuessaan omat juttunsa ja
muutoksensa jo niinkin olennaisessa kuin rahan arvon tuntemisessa ja ymmartamisessa. Jos
mietitdadn muuten toimintaa, niin kyseisessa pankkisalissa oli rivissa 8 kassaa, joista jokainen
omasta mielestdan palveli asiakkaita, eli toimi kassan kanssa. Maksoivat laskuja, antoivat

rahaa ja tekivat talletuksia. Sijoitus tai lainatoiminnan myynti oli asioita, joista puhuttiin,
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mutta niitd ei ehditty tekemaan, koska kassoille jonotti ihmisia kymmenittain ja jonotusajat
olivat sielld 45-60 minuutin tasoilla. Kun iltapaivisin kassat hiljenivat, niin ihmiset odottivat
asiakkaita, jotta voisi puhua heille lainosta tai sijoituksista. Kassojen takana oli padkassa,

jonka tehtavana oli valvoa kassojen toimintaa ja pitdaa niin sanottua paakirjaa.

Ajatus silloisesta toimintamallista ja siitd muutoksesta, mita kyseisessa pankkisalissa nykydan
tapahtuu, on pysadyttava. Pankissa on edelleen yksi kassa, mutta sen paaasiallisena tehtava
on hoitaa asiakkaiden paivittdisiin pankkipalveluihin liittyvien palveluiden avaamista ja
neuvomista. Se raha mita edelleen maksamisessa kaytetaan, haetaan seindstd, mutta sen
merkitys on kuihtunut pankkikorttien ollessa yleisin maksuvaline ja muun sahkdisen
maksamisen noustessa isompaan rooliin ja tuoden vaihtoehtoja. Laskut hoidetaan
verkkopankissa tai oikeamminkin ne ovat suoraveloituksina, jolloin niiden peraan ei edes
tarvitse juurikaan murehtia. Pankkisalissa on muutamia laina- ja sijoitusneuvottelijoita,
joiden tehtdavana on sopia ajanvarauksia asiakkaille. Mutta oikeastaan neuvojien kalenterit
varataan tayteen etaneuvotteluita ja suuri osa toimihenkildistakin toimii jostakin muualta,

kuin toimistolta kasin.

Tama tulee varmastikin olemaan osa sita tulevaisuutta, joka myos tilitoimistoa odottaa,
mutta itse koen vaikeana hahmottaa sita todellisuutta, mita tulemme elamaan ihan jo
muutaman vuoden kuluttua. Sen takia oma mielipide on, etta se tulevaisuuden voittaja
ratkeaa sielld arjessa. Pienissa teoissa, joiden avulla kehitetdaan toimintaa seka autetaan
tyontekijoita kehittymaan. Luodaan heille lisdarvoa tydskentelemalld kyseisessa yhtiossa ja
kuvaamalla, miten heidan kehittymisensa polku tulevaisuudessa menee. Se on vaikeaa nain
X- sukupolven edustajalle, mutta olen ajatellut sen niin, ettd se tarjoaa meille
mahdollisuuden astua yrityksena seuraavalle tasolle, mutta myos henkildkohtaisesti
mahdollisuuden oppia ja kehittya. Fakta on kuitenkin se, ettd tyot muuttuvat ja yrityksen
tulee muuttua sen mukana. Ainoastaan kyky muuttua mahdollistaa sen, etta yrityksella on
tulevaisuutta ja se voi olla itse mukana luomassa uutta. Nyt kun tyéntekijoiden motivaatioon
vaikuttavat tekijat on opinndytetyon myota yrityksen osalta selvilld, on muutoksen
johtamisen osalta paremmat mahdollisuudet saavuttaa myds onnistuminen, jota

strategiassa on maaritelty tavoiteltavaksi.
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Liite 1: Kyselylomake

Kysymyksien asettelua: Arviointi 1-4
Missa maarin seuraavat asiat motivoivat sinua tekemaan parhaasi?

Oma tyd 1, Ei motivoi
Mahdollisuus tehda paatoksia itsendisesti

Muiden auttaminen

Tydajan joustavuus

Ty6n suunnittelun joustavuus (etdtyd, tyon jarjestely)

Voin vaikuttaa asioihin

IImapiiri ja tybyhteisto 1. Ei motivoi
Asiakkaat ja tydn sisaltd

Oman toimenkuvan selkeys

Sosiaalinen hyvaksynta

Sosiaalinen yhteenkuuluvuus

Tavoitteet ja seuranta

Tydpaikan varmuus ja jatkuvuus

Oppiminen ja osaaminen 1. Ei motivoi
Itsensé kehittaminen

Onnistumisen tunteet

Urapolku ja eteneminen

Esimistyd 1. Ei motivoi

Avoin tiedonkulku tyhn ja organisaatioon littyvissa asioissa
Luotettava ja kywykds johto

Oman esihenkildn suoriutuminen tehtavistadn
Tydntekijdiden tasa-arvoinen kohtelu

Palkkaus ja palkitseminen 1. Ei motivoi
Koen saavani arvostusta esihenkilgltani

Minuun luotetaan

Muu taloudellinen palkitseminen

Palkka

Saan palautetta tydstani

Tulospalkkio

Ulkoiset /organisaatio 1. Ei motivoi
Kaytettavissa olevat tyovalineet

Mukavat toimitilat

TyGnantajan brandi

Tydskentely pdrssiyhtiossa

Yrityksen arvot ja asenteet

Yrityksen laajentuminen ja kasvu suurimmaksi

Yrityksen sosiaalinen vastuullisuus

2. Motivoi hieman 3. Melko motivoiva 4, Erittéin motivoiva

2, Motivoi hieman 3, Melko motivoiva 4, Erittéin motivoiva

2, Motivoi hieman 3, Melko motivoiva 4, Erittéin motivoiva

2, Motivoi hieman 3, Melko motivoiva 4, Erittéin motivoiva

2, Motivoi hieman 3, Melko motivoiva 4, Erittéin motivoiva

2, Motivoi hieman 3, Melko motivoiva 4, Erittéin motivoiva

Liite 1/1

Asiaan panostetaan yrityksessa rittavsti

Erimieltd ~ Samaa mieltd

Erimieltd  Samaa mielta

Erimieltd ~ Samaa mielta

Erimieltd  Samaa mielta

Erimieltd ~ Samaa mielta

Erimieltd  Samaa mieltd
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Liite 2: Kyselyn saate

Tédmd kyselytutkimus on osana kahta eri opinndytetyotd.

Ensimmdisen opinndytetyon tarkoituksena on tutkia yhteiséllisyyden toteutumista uudessa
normaalissa seké miten sitd voitaisiin yhd enemmcdin kehittdd. Tutkimuksen toteuttaa liiketalouden

opiskelija Jenna Lappalainen Laurea ammattikorkeakoulusta.

Toisen opinndytetydon tarkoituksena on tutkia tyéntekijditd motivoivia tekijéitd ja niihin
panostamista Rantalaisella. Tutkimuksen toteuttaa palvelutuotannon johtaja Arto Hiltunen osana

YAMK-tutkintoa.

Vastaaminen vie aikaa vain muutaman minuutin.

Kyselyyn vastataan anonyymisti, eiké yksittdisen vastaajan vastauksia kdésitelld sellaisenaan.

Pddset vastaamaan kyselyyn oheisesta linkisté 1.10.2021 saakka:
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Liite 3: Aineistonhallintasuunnitelma

Opinndytetyon toteuttamiseksi on keratty aineistoa kolmessa eri vaiheessa. Naista ensimmaisessa
tehtiin kysely paallikkotasoisille henkildille ja motivaatiota tuottava sana kirjoitettiin post-it lapulle,
jonka kukin kavi viemassa yhteisesti sovittuun paikkaan. Tekijan ja sanan kuuluvuutta ei ole
seurattu palautuksien yhteydessa ja valmiista lappujen kokonaisuudesta on otettu valokuva, jonka
kautta ensimmainen yhteenveto on laadittu. Toisessa vaiheessa pyydettiin motivaatioon liittyvia
sanoja tyontekijoilta. Nama motivatioon liittyvat sanat lahetettiin minulle suoraan sahkopostiin,
joten sen osalta vastaajat ovat selvilla, mutta yhteenvetoa tehdessa vastaajien nimet on havitetty
ja koostettu ainoastaan sanat. Tiedot on tallessa sahkdpostissani, mutta niita ei ole tarkoitus
hyoédyntaa ja tullaan myéhemmassa vaiheessa siirtamaan roskakoriin. Kolmannessa vaiheessa on
konsernin tyontekijoille lahetetty ulkoisen toimijan (Quesback) kautta kysely, jonka osalta
vastaajat ovat vastanneet saadun linkin kautta anonyymisti. Tiedoissa ei ole mitaan sellaista, etta
kyselyyn vastannut olisi mahdollista tunnistaa, silla data on saatu koko joukon osalta, eika sen
perusteella ole mahdollista tehda yksildintia. Vastaukset on kyselyn ldhettdneellad taholla, mutta ne
tullaan tuhoamaan, kun vuosi opinnadytetyon hyvaksymisesta on taynna. Minulle tullut datan
yhteenveto on sailytyksessa yrityksen omistamalla One Drive asemalla, henkilékohtaisessa
kansiossani, johon muilla ei ole paasya. Tiedosto ei pida sisdllaan henkilétietoja eika sen kautta ole
mahdollista tehda yksilointid vastaajasta. Aineisto ei myoskaan pida sisallaan henkilotietoja tai

erityisen arkaluontoista materiaalia.

Aineisto on keratty ainoastaan tieteellista kayttotarkoitusta varten ja siihen liittyvaa materiaalia
tullaan kayttdmaan ainoastaan opinnaytetyota varten ja sitd paasee kasittelemaan ainoastaan
opindytetyon tekija. Aineiston sdilyttamisen nakokulmasta, jarjestelma ottaa tyosta

varmuuskopion joka y0, joka voidaan palauttaa, jos aineisto jostakin syysta katoaisi.

Opinndytetyon aineiston ja tuloksen omistaa toimeksiantaja, eika sitd ole oikeutta esitella tai
luovuttaa ilman toimeksiantajan antamaa lupaa. Kyselyyn saadut vastaukset on aineiston
omistajan kaytossa opinndytetyon jalkeen, jos he ndin nakevat tarpeelliseksi. Jos tarvetta
uudelleen kaytolle ei ole, niin materiaali tullaan tuhoamaan, kun vuosi opinnaytetyon

hyvaksymisesta tulee tayteen.
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