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Taman opinnaytetyon tavoite on kehittaa valintamuotoilun avulla ratkaisuja, joilla voidaan
edistaa ideatoimintaa toimeksiantajayritys Efora Oy:ssa. Tyo0 tarjoaa toimeksiantajalle useita
paatoksenteon ilmioihin ja valintamuotoiluun perustuvia ratkaisuja, joilla voidaan kannustaa
tyontekijoita osallistumaan ideatoimintaan.

Kaikilla yrityksen tyontekijoilla on ammatista tai organisaatioasemasta riippumatta
annettavaa yritykseen kehitystyohon, silla kaikkiin tyotehtaviin liittyy ideointia ja
kehittamista. ldeatoiminta on tapa hyodyntaa tata tyoyhteison jasenten potentiaalia. Jotta
ideatoiminta voi toimia onnistuneesti, pitaa yrityksen organisaatiokulttuurin ja johtamisen
kuitenkin tukea henkiloston oma-aloitteista kehittamista ja ideoiden jakamista. Kyse ei ole
vain yksittaisen tyokalun kayttoonotosta, vaan uuden toimintamallin opettelusta ja jopa
kulttuurin muutoksesta.

Tassa tyossa ratkaisuja ideatoiminnan edistamiseen kehitetaan valintamuotoilun avulla.
Valintamuotoilu perustuu kayttaytymistieteen nakemykseen yksiloista ja ryhmista
paatoksentekijoina. Ihminen on eparationaalinen paatoksentekija, jonka kayttaytymiseen
vaikuttaa lukuisia paatoksentekoon liittyvia ilmioita. Naita ilmioita ymmartamalla voidaan
ihmisen valintoihin pyrkia vaikuttamaan.

Tyon tietoperustassa perehdytaan ideatoimintaan osana organisaation kehittamista,
ideatoimintaan vaikuttaviin paatoksenteon ilmioihin seka valintamuotoiluun ja tuuppaamiseen
vaikuttamisen tyokaluna. Tietoperustan pohjalta toteutettiin haastattelututkimus, jossa
haastateltiin yhteensa yhdeksaa toimeksiantajan tyontekijaa.

Haastatteluiden tavoite oli saada lisaa tietoa siita, mika estaa tai hankaloittaa tyontekijoiden
tyon kehittamista seka ideatoimintaan osallistumista. Tulosten perusteella kuvattiin
ideatoimintaan liittyva paatoksentekoprosessi. Lisaksi analysoitiin prosessin pullonkaulat seka
niihin liittyvat paatoksenteon ilmiot, jotka voivat olla ideatoiminnan esteena.

Tyon lopputuloksena useita erilaisia ratkaisuja, joilla ideatoimintaan osallistumisen esteita
voidaan joko poistaa tai madaltaa. Ratkaisut auttavat uuden toimintamallin kaynnistamisessa,
mutta myos pidemmalla tahtaimella ideatoiminnan juurtumisessa osaksi organisaation arkea
ja ideakulttuurin kehittymisessa.

Asiasanat: paatoksenteon ilmiot, valintamuotoilu, tuuppaaminen, ideatoiminta
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The aim of this thesis was to develop tools to promote employee ideation in Efora Oy with the
methods of choice architecture. This work provides the commissioner with multiple solutions
and tools that encourage their employees to develop their work and share their ideas.

All employees, regardless of their profession or organizational status, have a lot to contribute
to the development work of the company, since all work involves ideation and developing.
Employee ideation process is a way to utilize this potential. The organizational culture and
management of the company must support employees to develop their work and share
knowledge so that employee ideation can be succesful. It is about learning new ways of
working and even cultural change, not just an implementation of a new tool.

This work uses choice architecture as a method to create tools to promote employee
ideation. Choice architecture is based on behavioral economics and its view of individuals and
groups as decision makers. Humans are irrational decision makers, whose behavior is
influenced by many behavioural influences and heuristics. By understanding the decision
making process it is possible to find ways to affect people’s choices.

The theoretical framework of this work focuses on the employee ideation process as a part of
company development, behavioral insights in developing and choice architecture and nudging
as a way of influencing.

Based on the theoretical framework, nine employees were interviewed to get better
understanding of the context. The goal of the interviews was to get more information about
the factors that are preventing employees from developing their work and sharing their ideas
or making it more complex. The decision map for employee ideation was created based on
the interviews. Also the bottlenecks and behavioural influences and heuristics affecting the
behaviour were analyzed.

The result of this work is multiple tools and solutions that can be used to remove or reduce
the factors that prevent employees from developing, ideating and sharing their ideas. These
tools can be used to get a good start for the employee ideation and encourage employees to
take part in it, but also in the longer run to promote the whole idea culture.

Keywords: behavioral insights, choice architecture, nudge, employee ideation
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1 Johdanto
1.1 Tyon toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Efora Oy. Efora on teollisuuden kunnossapidon ja
projektoinnin palveluyritys, ja Stora Enson tytaryhtio, joka toimii kymmenella paikkakunnalla
Suomessa. Yritys tyollistaa noin 900 henkiloa ja sen liikevaihto vuonna 2020 oli 209 miljoonaa
euroa. (Efora 2020.)

Efora tuottaa kunnossapitopalveluita, joilla varmistetaan asiakkaan tuotantolinjojen
kayttovarmuus ja parannetaan elinkaarenhallintaa. Yritys vastaa esimerkiksi paperi- ja
kartonkikonelinjojen, sellutehtaiden, arkituslinjojen, sahojen seka tehtaiden
voimantuotannon kunnossapidosta. Palveluyrityksena henkiloston osaaminen on Eforan

toiminnan ydin. (Efora 2021a.)

Viime vuosina Efora on ottanut isoja askeleita kunnossapidon ja prosessien digitalisoimisessa.
Yrityksen slogan on ”Alykkaampaa kunnossapitoa”, milla viitataan laitteiden
elinkaariosaamiseen, tuotantolaitteiden kayttotiedon hallintaan seka datan kaantamiseen

tiedoksi, johtopaatoksiksi ja toimenpiteiksi. (Efora 2021a.)
1.2 Opinnaytetyon tausta

Kaikkiin tyotehtaviin, ammatista tai organisaatioasemasta riippumatta, liittyy jonkinlaista
ideointia ja kehittamista. Jokainen tyontekija on oman tehtavansa asiantuntija, ja kaikilla on
annettavaa yrityksen kehitystyohon. Jotta nama hyodyntamattomat mahdollisuudet,
kayttamattomat voimavarat ja uudet ideat saadaan hyodynnettya, pitaa koko organisaation
osallistua yrityksen kehittamiseen. (Solatie & Makela 2013, 276.)

My0s Eforassa jokaisen tyontekijan potentiaali halutaan hyodyntaa. Kohtuullisen suuressa ja
maantieteellisesti hajallaan sijaitsevassa yrityksessa henkiloston ideoiden kuuleminen ja
tiedon jakaminen ei kuitenkaan ole aina ihan yksinkertaista. Ratkaisuna haasteeseen
yrityksessa on lahdetty kehittamaan ideatoimintaa ja Ideakanta-tyokalua kanavana

kehitysideoiden esittamiseen. (Ruutu 2020.)

Ideakanta on digitaalinen kanava, jonka kautta henkilosto voi jakaa omia kehitysideoitaan
koko organisaatiolle. Jaetut ideat voivat olla joko henkilokohtaisia tai tiimikohtaisia, ja
kanava on kaikkien tyontekijoiden kaytettavissa. Tyokalun avulla pyritaan tekemaan
paivittaisesta arjen luovuudesta ja kehittamistyosta nakyvaa, jolloin myos muut voivat hyotya

ideoista. Kehitysideoiden jakaminen on kirjattu myos yrityksen strategiaan, jossa tavoitteeksi



on maadritelty, etta vuonna 2025 jokainen henkiloston jasen tekisi vuosittain 10 kehitysideaa.
(Ruutu 2020.)

Ideakanta-tyokalun lanseeraamisen myota muotoutui taman opinnaytetyon toimeksianto:
miten voidaan kannustaa henkilostoa osallistumaan ideatoimintaan ja jakamaan

kehitysideoitaan ldeakanta-tyokalussa?
1.3 Opinnaytetyon tavoite ja toteutus

Opinnaytetyon tavoite on kehittaa valintamuotoilun avulla ratkaisuja, joilla voidaan edistaa

ideatoimintaa toimeksiantajayritys Efora Oy:ssa.

Tarkoitus on kehittaa valintamuotoilua ja paatoksenteon ilmioita hyodyntaen helposti
toteutettavia ja kustannustehokkaita ratkaisuja, joilla voidaan seka madaltaa kynnysta
ideatoimintaan osallistumiseen etta kannustaa jatkamaan sita. Tavoite on tarjota tyon
lopputuloksena toimeksiantajalle useita mahdollisia ratkaisuja, joista yritys voi valita

kayttoon itselleen sopivimmat.

Ratkaisuja ideatoiminnan edistamiseen kehitetaan valintamuotoilun avulla. Valintamuotoilu
on ihmisen paatoksenteon ymparistoon vaikuttamista, jonka tavoite on jokin kayttaytymisen
muutos. Se perustuu kayttaytymistaloustieteen nakemykseen ihmisesta eparationaalisena
paatoksentekijana, jolloin ymmartamalla ihmisen kayttaytymista ja paatoksenteon ilmioita
voidaan paatoksentekoymparistoon vaikuttamalla vaikuttaa myos ihmisen valintoihin. (Barton
& Grine-Yanoff 2015.)

Paatoksentekoymparistoon kohdistuvia toimenpiteita, joilla ihmisia pyritaan ohjaamaan
haluttuun suuntaan, kutsutaan tuuppauksiksi (Barton & Griine-Yanoff 2015). Tuuppaamalla
tehdaan halutulla tavalla toimiminen mahdollisimman helpoksi ilman, etta ihmista
rajoitetaan, rangaistaan tai ohjataan taloudellisilla keinoilla. Tuuppaamalla rohkaistaan tai
ohjataan halutulla tavalla kayttaytymista ilman, etta ihmisen valinnanvapauteen kajotaan.
Menetelma ei siis esimerkiksi kiella tai vahenna muita vaihtoehtoja, tai vaikuta niiden
kustannuksiin. (Halpern & Service 2019, 22; Barton & Grune-Yanoff 2015).

Tyossa esitettavat ratkaisut on luotu soveltaen Lyn, Mazarin, Zhaon ja Somanin (2013)
raportissa ”A Practitioner’s Guide To Nudging” esittelemaa tuuppauksen kehittamisprosessia.
Kontekstin kartoittamiseksi tehtiin haastattelututkimus, johon haastateltiin yhdeksaa
toimeksiantajan tyontekijaa. Haastatteluiden tavoite oli saada lisaa tietoa siita, mika estaa

tai hankaloittaa tyontekijoiden tyon kehittamista seka ideatoimintaan osallistumista.

Haastattelututkimuksen tulosten perusteella kuvattiin ideatoimintaan liittyva
paatoksentekoprosessi, ja analysoitiin prosessin pullonkaulat seka niihin liittyvat

paatoksenteon ilmiot, jotka voivat olla ideatoiminnan esteena. Tyon lopputuloksena on useita



erilaisia ja toisiaan taydentavia ratkaisuja, joilla voidaan poistaa tai madaltaa ideatoimintaan
osallistumisen esteita. Ratkaisujen kehittamisessa on hyodynnetty tyossa esiteltyja erilaisia
tapoja tuupata ihmista kohti haluttua toimintaa. Ratkaisut auttavat uuden toimintamallin
omaksumisessa, seka pidemmalla tahtaimella ideatoiminnan juurtumisessa ja ideakulttuurin

kehittymisessa.
1.4  Opinnaytetyon rakenne

Tyon alkupuolella perehdytaan ideatoimintaan osana yrityksen kehittamista. Pelkka
ideatyokalu ei yksinaan saa ihmisia ideoimaan, vaan heilla pitaa olla seka motivaatio etta
mahdollisuudet kehittaa omaa tekemistaan. Organisaation pitaa tukea tyontekijoiden
luovuutta, jotta ideoita voi syntya. Luvussa kaksi perehdytaan siis siihen, mika saa
henkiloston kehittamaan, ja miten systemaattinen ideatoiminta voi tehda kehittamisesta

nakyvaa.

Luku kolme keskittyy ideatoimintaan vaikuttaviin paatoksenteon ilmioihin, joiden
ymmartaminen on valintamuotoilun perusta. Luvussa nelja tutustutaan tarkemmin
valintamuotoiluun ja tuuppaamiseen vaikuttamisen tyokaluna, seka siihen, miten

tuuppaustoimenpiteita kannattaa kehittaa.

Itse kehittamistyd mukailee luvussa nelja esiteltya tuuppauksen kehittamisprosessin mallia.
Luvussa viisi esitellaan kontekstin kartoittamiseksi toteutettu haastattelututkimus
tuloksineen. Lisaksi luvussa esitellaan tulosten perusteella kuvattu paatoksentekoprosessi
seka siihen liittyvat prosessin pullokaulat ja niihin liittyvat paatoksenteon ilmiot. Alaluvussa

5.5. esitellaan kehittamistyon pohjalta luodut ratkaisut.

Viimeisessa luvussa on arvioitu tyon luotettavuutta ja eettisyytta, seka pohdittu sen

toteutusta ja lopputulosta.

2  ldeatoiminnalla kehittaminen nakyvaksi
2.1  Kehittaminen on koko organisaation tehtava

Yritysten toimintaymparisto on ollut viimeisten vuosikymmenien aikana valtavan muutoksen
kohteena, eika merkkeja muutoksen hidastumisesta ole ilmassa. Teknologian kehitys kiihtyy,
tietoa on saatavilla enemman kuin koskaan ja globaalissa maailmassa kilpailu on kovaa.
(Sydanmaanlakka 2009, 13.)

Perinteisesti yritykset ovat uudistuneet kriisien kautta, mutta nykyaan harvalla on enaa siihen

varaa (Sydanmaanlakka 2009, 59). Liiketoiminnassa ei voi enaa elaa nykyhetkessa, vaan
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katseen on oltava tulevaisuudessa ja proaktiivisessa ennakoinnissa. Kun maailma muuttuu,
yrityksen on pystyttava reagoimaan. (Solatie & Makelainen 2013, 17.) Jatkuvassa muutoksessa

jaljelle eivat jaa suurimmat, vaan muuntautumiskykyisimmat (Solatie & Makelainen 2013, 21).

Koska jatkuva uudistuminen on organisaatioiden elinehto, nayttaisi yrityksilla olevan entista
vahemman varaa jakaa toita ”luoviin” ja ”suorittaviin” toihin esimerkiksi ammattiaseman tai
koulutuksen mukaan (Tyoministerio 2005, 14). Yrityksen koko henkilostolla, ammatista tai
organisaatioasemasta riippumatta, on valtavasti annettavaa kehitystyohon, silla kaikkiin
tyotehtaviin liittyy ideointia ja kehittamista. (Solatie & Makelainen 2013, 276.) Lahes
jokaisesta tyotehtavasta loytyy esimerkiksi turhaa monimutkaisuutta, paallekkaista tyota ja
asioita, jotka voitaisiin hoitaa helpommin tai nopeammin. Jos kehittaminen jaa vain
organisaation johdon tai esimiehien tehtavaksi, haasteisiin ei todennakoisesti pystyta

vastaamaan. (Auvinen ym. 2014, 9.)

Yleisesti ottaen tyontekijat haluavat vaikuttaa omaan tyohonsa, ja ovat omien tehtaviensa
parhaita asiantuntijoita (Auvinen ym. 2014, 9). Jotta nama henkiloston hyodyntamattomat
mahdollisuudet, kayttamattomat voimavarat ja kayttokelpoiset ideat saadaan hyodynnettya,
taytyy koko organisaation osallistua kehittamiseen (Solatie & Makelainen 2013, 276). Kaikkien
tyoyhteison jasenten potentiaali tulisikin hyodyntaa, silla jokaisella on mahdollisuus

vahintaankin arkiluovuuteen (Sydanmaanlakka 2009, 180).
2.2 Luovuus on kehittamisen edellytys

Luovuus on ihmiseen sisaanrakennettu ominaisuus, joka ei ole yhteydessa esimerkiksi
alykkyyteen tai koulutukseen. Jokainen meista on ollut luova vahintaan lapsena, jolloin se on
ollut edellytys kehittymiselle. Luovuudella tarkoitetaan ihmisen kykya saada aikaan uusia,
merkityksellisia asioita, olivat ne sitten ideoita, esineita, palveluita, prosesseja tai
menettelytapoja. Luovuus on myos taitoa vaihtaa nakokulmaa, kyseenalaistaa ja ideoida.
(Tyoministerio 2005, 2; Sydanmaanlakka 2009, 112.)

Kokeilunhalun ja uteliaisuuden katsotaan olevan ihmiselle inhimillisia perustarpeita, jotka
tuottavat mielihyvaa ja kannustavat jatkamaan harjoittelua. (Tyoministerio 2005, 2; Solatie &
Makelainen 2013, 85.) Aikuistumisen myota suurin osa ihmisista oppii ajattelemaan kuten
kaikki muutkin, jolloin luovuus vahenee. Se ei kuitenkaan katoa, vaan on edelleen
harjoiteltavissa. (Solatie & Makelainen 2013, 85.)

Tyoelamassa toiminnan voidaan katsoa olevan luovaa, mikali se tuottaa uusia ratkaisuja,
jotka vahvistavat toiminnan tuloksellisuutta. Ratkaisun ei tarvitse olla merkittava
lapimurtoinnovaatio, vaan luovuutta loytyy myos pienemmista, arkisista tyotehtavista. Kyse ei

ole "elamaa suuremmista oivalluksista”, vaan enemmankin jatkuvista pienista parannuksista,
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jotka voidaan parhaiten tehda siella missa tyo tehdaan. Tyoelamassa luovuus onkin kykya

uudistua, oppia uutta ja soveltaa oppimaansa lisaarvoa tuottavasti. (Tyoministerio 2005, 27.)

Perinteisesti luovuus on nahty niin sanottujen luovien alojen, kuten tieteen, taiteen tai
kulttuurin, ominaisuutena. Tyoministerion julkaisussa ”Luova tyoote - tuottava tyo” kuitenkin
todetaan, etta esimerkiksi paperikoneen pituusleikkurin toiminnan parantamista uuden idean
avulla ei voida mitenkaan laadullisesti erottaa ajatuksesta, joka auttaa ymmartamaan
innovaatiomyonteisen organisaatiokulttuurin perusteita. (Tyoministerio 2005, 17.)
Innovatiivisuus, luovuus tai kehittaminen eivat siis rajoitu esimerkiksi erikseen maaritellyn
kehitysyksikon tehtaviin, vaan kuuluvat kaikille organisaation jasenille, ja ovat osa kaikkia
tyotehtavia. (Mantyneva 2012, 58; Tyoministerio 2005, 17).

Tutkimusten mukaan luovia tyontekijoita ei kuitenkaan kannata varsinaisesti hakea yrityksen
ulkopuolelta, silla luovuus rekrytointiperusteena ei yleensa johda kovin hyviin lopputuloksiin.
Sen sijaan jarkevampaa on hyodyntaa yrityksessa jo oleva luovuus rohkaisemalla ja
poistamalla esteita sen hyodyntamisen edesta (Tyoministerio 2005, 18). Usein haaste on siina,
miten henkilosto kannustetaan ja rohkaistaan arjen luovuuteen: parhaimmillaan ideointi ja

siita poikiva kehittaminen voivat olla osa paivittaista tyontekoa (Mantyneva 2012, 16).
2.3 Kehittamisen ja luovuuden mahdollistajat
2.3.1 Organisaatiokulttuuri

Yksi merkittavista henkiloston luovuuteen vaikuttavista tekijoista on tyoyhteisossa vallitseva
organisaatiokulttuuri. On esimerkiksi todettu, etta avoin ja kommunikatiivinen kulttuuri tukee
luovuutta, ja etta aloitteellisuutta ja omaperaisyytta arvostavassa tyoilmapiirissa syntyy
enemman luovia ratkaisuja. (Tyoministerio 2005, 20-21.) On helppo ymmartaa, etta jos
yleinen ilmapiiri tyopaikalla ei kannusta omien ideoiden jakamiseen tai kehitysehdotusten
tekemiseen, harva uskaltaa avata suutaan. lhmisilla pitaa olla lupa ajatella itse (Maury 2020,
165).

Luovuus vaatii aina rohkeutta kokeilla ja sietaa myos epaonnistumisia, silla niita hyvin
todennakoisesti tulee vastaan. Oppiminen on luovuuden perusvoimavara, mika perustuu
pitkalti yrittamiseen ja erehtymiseen. Jos epaonnistumista pelataan, ei uskalleta edes
kokeilla. Tasta syysta kannustava ja virheita sietava ymparisto on yksi luovuuden
edellytyksista. (Tyoministerio 2005, 22; Solatie & Makelainen 2013, 81.)

Luottamus ja niin sanottu perusturva ovat luovan tyoyhteison lahtokohtia (Tyoministerio 2005,
19). Omien ideoiden ja ajatusten esille tuominen edellyttaa aina luottamusta tyoyhteisoon.
Jotta kaikki tyoyhteison jasenet uskaltavat ideoida, tarvitaan luottamusta molemmin puolin.

Tyontekijan pitaa pystya luottamaan esimieheensa ja tyokavereihinsa, jotta han voi tuoda
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rehellisesti esiin omat nakemyksensa. Toisaalta myos esimiehen on luotettava tyontekijan

kykyyn toimia yrityksen parhaaksi. (Maury 2020, 212.)

Yrityksen arvot luovat pohjan kehittamiselle: millaisena yritys ja tyoyhteiso nakee maailman,
miten kannattaa toimia, mika mahdollista tai mika nahdaan tarkeaksi? Esimerkiksi
tyoymparisto, jossa vallitseva kasitys on ettei vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon ole, ei

todennakoisesti ole kiinnostunut myoskaan kehittamisesta. (Borgman & Packalén 2002, 26.)

Yrityksen pitaisi myos pystya elamaan arvojensa mukaisesti, ja mahdollistaa se myos
tyontekijoilleen. Esimerkiksi yritys, joka maarittelee itsensa dynaamiseksi ja
uudistushalukkaaksi, mutta ei sita todellisuudessa ole, vie varmasti henkilostoltaan halun
kehittya ja kehittaa. (Borgman & Packalén 2002, 27.)

2.3.2 Osaaminen ja valmiudet

Kehittaminen asettaa vaatimuksia myos yksiloille. Vaikka kehittamisessa kannustetaan uusien
ideoiden etsimiseen, taytyy jokaisen silti sitoutua myos yhteisesti sovittuihin pelisaantoihin.
Yksiloilla pitaa olla valmius esimerkiksi erilaisten nakokulmien ja toimintatapojen

arvostamiseen ja kunnioittamiseen. (Auvinen ym. 2014, 19.)

Luovuuden, eli kyvyn nahda asioita uudesta nakokulmasta ja rakentaa siita uutta, edellytys on
aina riittava asiantuntemus. (Sydanmaanlakka 2009, 96.) Aiempi kokemus ja osaaminen
helpottavat uuden tiedon omaksumista ja sen luovaa soveltamista. On todettu, etta
erityisosaaminen parantaa luovuuden ennustetta, mutta se ei ole valttamatonta.
(Tyoministerio 2005.) Lahtokohtaisesti jokainen ihminen voi kuitenkin olla luova.
Yksinkertainen arkiluovuus, kuten uusien ideoiden etsiminen ja toteuttaminen arjessa, on
mahdollista ilman erikoisosaamista, mutta monimutkaisempi asiantuntijaluovuus edellyttaa,

etta henkilo on asiantuntija alallaan. (Sydanmaanlakka 2009, 180-181).

My0s tietyt luonteenpiirteet voivat vaikuttaa kehittamishalukkuuteen ja luovuuteen.
Esimerkiksi proaktiivisen persoonallisuuden on todettu lisaavan tyon oma-aloitteisen
kehittamisen todennakoisyytta, vaikka toisaalta myos ihmisen peruslaiskuus kannustaa

etsimaan uusia, helpompia tapoja tehda asioita. (Sydanmaanlakka 2009, 98.)
2.3.3 Johtaminen

Johtaminen on ehka keskeisin kehittamiseen ja luovuuteen vaikuttava tekija, silla se
vaikuttaa myos jo edella mainittujen asioiden takana: tyoymparisto ja organisaatiokulttuuri
ovat suoraan yhteydessa johtamismenetelmiin ja johdon asettamiin tavoitteisiin. Henkildston
on mahdotonta kehittaa tekemistaan, jos yrityksen johto ei ole sitoutunut toimintaan.

(Tyoministerio 2005, 23.) Ideoiden kuulemisen lisaksi yrityksen johdon pitaa olla my0s oikeasti
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valmis niiden kokeiluun ja kayttoonottoon. Jos ideat eivat johda mihinkaan, into kehittaa

laantuu nopeasti. (Tyoministerio 2005, 24.)

Luovuutta ei voi pakottaa, vaan sita voi vain houkutella. Rohkaiseva seka luottamusta
osoittava johtaminen tukevat sita keskeisesti. Esimerkiksi tasa-arvoisuutta,
oikeudenmukaisuutta ja osallisuutta tukevat kaytannot ovat avainasemassa luovuuden
kannalta. Johtamisella maaritellaan myos niin sanottu sisainen tilaus luovuudelle, eli etta
tyontekijat tietavat, etta heilta odotetaan luovuutta ja kehittamista tyossaan. (Tyoministerio
2005, 23.)

Kuten edella on todettu, luovuus vaatii aina luottamusta. Sen rakentaminen tyoyhteisossa voi
kuitenkin olla hidasta, ja se voi myos romuttua herkasti. Esimerkiksi ideoiden vahatteleminen
tai liiallinen kritiikki johtaa herkasti siihen, ettei omia ajatuksia haluta tuoda esille.
Erityisesti ammateissa, joita ei pideta perinteisesti luovina, voi liiallinen itsekritiikki johtaa
sithen, ettei ideoita tuoteta, vaikka kaikissa tehtavissa on mahdollisuuksia miettia miten asiat

voi tehda entista paremmalla tavalla. (Mantyneva 2012, 28.)

Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta palautetta ei voisi antaa. Sen sijaan olisi syyta pohtia
miten palautetta yrityksessa annetaan. Rakentavan palautteen ja negatiivisena koetun

arvostelun ero on todella pieni ja riippuu aina sen vastaanottajasta. (Tyoministerio 2005, 22.)

Sitran julkaisussa ”Lupa tehda toisin - Henkilostolahtoinen tuottavuuden kehittaminen”
nostetaan esiin kasite valmentavasta johtamisesta kehittamisen tukena. Valmentava
johtaminen perustuu ajatukseen, etta jokainen tyontekija on oman tyonsa paras asiantuntija,
ja esimiehen tehtava on tukea alaisiaan parhaisiin mahdollisiin suorituksiin. (Auvinen ym.
2014, 19.)

Luovuuden kannalta valmentava johtaminen on avainasemassa, silla perinteinen
auktoriteettiin perustuva johtamistyyli, jossa esimies kaskee ja tyontekija toimii, ei kannusta
kehittamiseen. Valmentava johtaminen edellyttaa kuitenkin usein esimiehilta
asennemuutosta, jossa kontrollin kautta johtamisesta siirrytaan vuorovaikutuksella ja

tavoitteilla johtamiseen. (Auvinen ym. 2014, 19.).

Tutkimusten mukaan riittava lepo ja hyvinvointi ovat tyokyvyn ja orientaation edellytyksia.
Luovuus ei ole mahdollista, mikali aivojen vireystila ei ole kunnossa. Tyontekijoiden
hyvinvoinnin taustalla vaikuttava tasapaino tyotehtaviin annetun ajan, oman energiatason ja
osaamisen seka tyosta saatavan tunnustuksen, palautteen ja kehittymismahdollisuuksien
valilla. (Tyoministerio 2005, 17.) Yksi johtamisen keskeisista tehtavista onkin mahdollistaa
tyontekijoille riittavat resurssit, ja yksi olennaisista resursseista on aika (Solatie & Makelainen
2013, 83-83).
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Kiire on nykyihmisen elamalle tyypillinen piirre niin tyossa kuin vapaa-ajalla. Kiireessa
hoidamme paivittaiset tehtavamme kuten aina ennenkin, emmeka mieti olisiko olemassa
jokin helpompi tai nopeampi tapa suoriutua tehtavista. Kiireessa emme ylipaataan ehdi
miettimaan onko kaikkia tehtavia tarpeen tehda vai olisiko tarkoituksenmukaisempaa tehda
jotain muuta. Luovuus vaatii siis aikaa todella keskittya siihen mita olemme tekemassa, silla
kiire saa meidat tekemaan asiat niin kuin ne on aina ennenkin tehty. (Solatie & Makelainen
2013, 83-83.) Joissain yrityksissa on erikseen maaritelty prosenttiosuus tyoajasta, jonka
tyontekijat saavat kayttaa kehittamiseen. Nain halutaan varmistaa, etta ihmisilla on
riittavasti aikaa ideoida ja kokeilla. (Sydanmaanlakka 2009, 220; Mantyneva 2012, 64.)

Joissain tutkimuksissa on todettu, etta materiaaliset palkkiot eivat vaikuta luovuuteen
positiivisesti. Esimerkiksi sisaisen motivaation on todettu karsivan, jos palkkio on sidottu
suorituksen tasoon. Sen sijaan immateriaalisen tuen, kuten esimerkiksi tunnustuksen
antamisen, on todettu olevan luovuuden kannalta erityisen tarkeaa. (Tyoministerio 2005, 24.)

Palkitsemisen kaytantoja johtamisen osana onkin hyva miettia.
2.4 |deatoiminnalla tuloksia luovuudesta
2.4.1 Systemaattinen ideatoiminta

Kuten edella on todettu, henkiloston kehittamishalukkuuteen vaikuttavat monet tekijat.
Vaikka kaikki lahtokohdat kehittamiselle olisivat kunnossa, ei sekaan viela tarkoita, etta
idearikas kulttuuri syntyisi itsestaan vain strategiaan kirjaamalla. (Maury 2020,14.) Jos
luovuudesta halutaan saada tuloksia, taytyy henkiloston ideoiden kasittelyssa olla

systemaattinen ja kaikkien tiedossa oleva tapa (Maury 2020, 91).

Suomalaisissa yrityksissa tapoja kerata ideoita on ollut monia (Solatie & Makelainen 2013,
275). Yksi tavoista on ollut aloitetoiminta, jota onkin tehty jo 1800-luvulta alkaen osana
yritysten luovuuden johtamista (Tyoministerio 2005, 26). Aiemmin ideat kerattiin
paasaantoisesti fyysisen aloitelaatikon kautta, mutta nykyaikainen ratkaisu voi olla
esimerkiksi sahkoinen ideapankki tai yksinkertaisimmillaan ideoiden keraamiseen omistettu
sahkopostiosoite (Solatie & Makelainen 2013, 275). Suositus on, etta ideoilla on yksi, selkea ja

helppokayttoinen paikka, josta ne etenevat kasiteltaviksi (Maury 2020, 91).

Idea on pieni, toimintaa parantava ajatus. Sen ei tarvitse olla mitaan suurta ja mullistavaa,
vaan myos pienet, arkiset ideat ovat arvokkaita. Idea voi kohdistua esimerkiksi toimintaan tai
tehokkuuteen, luoda uusia tuotteita, parantaa palvelua, muuttaa toimintatapaa, edistaa
henkiloston hyvinvointia, kehittaa johtamista tai vaikkapa tuoda uusia ajatuksia
markkinointiin tai viestintaan. (Maury 2020, 50.) Etenkaan ideatoimintaa aloittaessa ei

ideoinnille pitaisi asettaa liikaa paineita, vaan kannustaa henkilosta osallistumaan ideointiin
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matalalla kynnyksella, ja saada toiminta kayntiin useilla pienilla ideoilla. Pienet ideat ovat

paitsi itsessaan tarkeita, myos edellytys ideakulttuurin kehittymiselle. (Maury 2020, 47.)

Jotta vaarinkasityksilta valtytaan, on tarkeaa, etta henkilosto tietaa millaisia ideoita heilta
odotetaan. Pahimmillaan ideoiden ja kehittamisehdotusten keraaminen voidaan muuten
nahda pyrkimyksena tehostaa toimintaa, saastaa kustannuksissa tai vahentaa tyontekijoita.
(Solatie & Makelainen 2013, 275.) Ideoiden keraamisen yhteydessa on hyva korostaa, etta
kehittaminen on jokaisen tehtava ja kaikilla on jotain annettavaa. Myos tyotehtavien ja
osastojen rajat on syyta unohtaa, silla ne eivat sido havainnointia. (Solatie & Makelainen
2013, 276.)

Sen lisaksi, etta organisaatiossa kaikki ovat tietoisia siita, mika on idea, mita heilta odotetaan
ja mihin he voivat ideansa jakaa, pitaa myos tapa kasitella ideoita olla mietitty. Pelkka
ideapankki ei yksin riita, vaan myos sinne jatettyjen ideoiden kasittelyn taytyy olla
systemaattista: ideat pitaa kayda lapi saannollisesti, ja sopia mita ja miten niita edistetaan.
(Maury 2020, 81-82.) Todennakoisesti on myos paljon ideoita, jotka eivat etene toteutukseen
asti. On kuitenkin hyva miettia myos niiden kasittelylle yhteinen tapa. Ideaa, jota ei juuri nyt
haluta toteuttaa, ei kannata havittaa, silla se saattaa olla toteuttamisen arvoinen vasta
tulevaisuudessa. (Maury 2020, 82-83.)

Kun idea etenee kasittelyssa toteutettavaksi, taytyy sopia kuka tekee, mita ja mihin
mennessa, seka miten sovittujen asioiden toteutumista seurataan. Jos selkeita rooleja ei ole
paatetty, idea tuskin etenee toteutukseen asti. (Maury 2020, 83.) Pienet ideat on hyva vieda
kaytantoon nopeasti, mutta isompien lapivieminen vaatii usein enemman resursseja,
laajempaa paatoksentekoa, suunnittelemista ja projektointia. Hyvakin idea menettaa

kuitenkin arvonsa, jos sita ei vieda kaytantoon asti. (Maury 2020, 137.)

Jos ideointia halutaan oikeasti vieda eteenpain, on syyta seurata myos sen etenemista ja
onnistumista. Yksinkertaisimmillaan voidaan seurata esimerkiksi ideataajuutta eli ideoiden
maaraa tai ideoiden maaraa per tyontekija. Myos toimintaan osallistuvien tyontekijoiden
osuus koko henkilostosta voi olla kiinnostava mittari. (Maury 2020, 139.) Ideoiden edistyminen
taas kertoo siita saadaanko niiden pohjalta myos asioita aikaan. Muutoksen edetessa myos
mittaamista kannattaa kehittaa: alussa olennaista on ideatoiminnan kayntiin saaminen ja

ideoiden maara, myohemmin niiden laatu ja toteutuminen. (Maury 2020, 139.)
2.4.2 Ideatoiminnasta ideakulttuuriin

Monissa tapauksissa organisaatiolla ja sen jasenilla on sinansa valmiudet ideoimiseen, mutta
aloitelaatikot ja ideajarjestelmat ovat siita huolimatta tyhjillaan. Talloin kyse voi olla siita,
ettei ideointi ole juurtunut toimintakulttuuriin asti. Ideoinnin, luovuuden ja

ratkaisukeskeisyyden saaminen osaksi yrityskulttuuria vaatii tyota. (Maury 2020, 24.)
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Jos ideatoimintaa ei vieda kaytantoihin asti, se jaa herkasti sanahelinaksi. Systemaattinen
ideatoiminta pitaa lanseerata, vieda lapi ja varmistaa, etta se omaksutaan myos kaytantoihin
ja rakenteisiin. (Maury 2020, 97.) Johdon ja esimiesten esimerkki on erityisen tarkea, silla jos
ideatoiminta jaa heidan osaltaan puheen tasolle, ei se juurru tyontekijoidenkaan arkeen.
Myos viestinnalla on valia: se, etta asiaa nostetaan esiin, ja siita puhutaan innostuneesti ja

innostavasti, vaikuttaa muutoksen lapivientiin. (Maury 2020, 107.)

Toiminnan pitaisi siis olla oikeasti nakyva osa kaytannon tekemista, viikkopalavereiden
agendoja ja johtamisen tyokaluja. Muutoin on riski, etta se jaa vain harvojen luonnostaan
luovien ja aktiivisten toiminnaksi, mutta ei koskaan muutu yhteiseksi kulttuuriksi. (Maury
2020, 131.) Jarjestelmallisesti eteenpain vietynakin pysyvan kulttuurimuutoksen

aikaansaaminen voi vieda vuosia (Maury 2020, 148).

3 Paatoksenteon ilmiot kehittamisessa ja ideatoiminnassa

Perinteisesti taloustieteessa ihmista on pidetty rationaalisena toimijana, jonka
kayttaytyminen on johdonmukaista ja ennakoitavaa. Taloustieteen ”homo economicus” on
paattavainen, jarkeva ja kykenevana muistamaan ja vertaamaan keskenaan suuria maaria
tietoa. Homo economicuksen paatoksiin eivat vaikuta tunteet tai muiden mielipiteet. (Thaler
& Sunstein 2009, 7.) Rationaalinen toimija tekee myos rationaalisia paatoksia, ja on
paatoksenteossaan lahes erehtymaton (Bazerman & Moore 2017, 2-3). Kehittamisen ja tiedon
jakamisen edut nakeva homo economicus jakaa siis innolla ideansa muillekin heti kun siihen

tarjoutuu mahdollisuus.

Tosielamassa ihmiset eivat kuitenkaan kayttaydy kuten taloustieteen mallit (Thaler 2015, 18).
Edes niin arkipaivaisessa toiminnassa kuin ruokaostoksilla, ihmiset eivat kykene
hahmottamaan kaikkia mahdollisia vaihtoehtojaan ja optimoimaan niista hinta-
laatusuhteeltaan parhaita. lhmiset tekevat valintoja vinoutuneiden uskomusten perusteella,
eivat puhtaasti rationaalisiin tosiasioihin pohjautuen. (Thaler 2015, 20.) Tama on selitys myos
sille, miksi tosielamassa tyontekija ei valttamatta lahde heti innolla mukaan ideatoimintaan,

vaikka nakisikin kehittamisen ja tiedon jakamisen hyvana asiana.

Kayttaytymistaloustiede lahtee liikkeelle siita, etta ihmiset eivat aina kayttaydy jarkevasti tai
tee rationaalisia paatoksia. Paatoksia ei tehda tyhjiossa, vaan tilanteessa on aina useampia
vaikuttavia tekijoita, tiedostimme niita tai emme. (Thaler, Sunstein & Balz 2010.) Sen sijaan
ymmartamalla ihmisten ajattelua ja toimintaa, voidaan tunnistaa systemaattisia tapoja, joilla
kayttaytymista voidaan ennakoida (Hansen & Jespersen 2013). Naita kutsutaan paatoksenteon

ilmioiksi.
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3.1 Uudet ideat vaativat tietoista ajattelua

Kayttaytymistaloustieteessa ihmisen ajattelun katsotaan jakautuvan kahteen rinnakkaiseen
malliin: nopeaan systeemi 1:een ja hitaaseen systeemi 2:een. Systeemi 1 on niin sanottu
ajattelun autopilotti, joka toimii nopeasti, automaattisesti, intuitiivisesti ja vaivattomasti. Se
tekee suurimman osan paatoksistamme ilman, etta itse sita edes huomaamme (Bazerman &
Moore 2017, 3.) Systeemi 2, eli niin sanottu hidas ajattelu, tarkoittaa tietoista, aikaa ja

vaivaa vaativaa ajattelua (Bazerman & Moore 2017, 3).

Systeemi 1 reagoi nopeasti ja vaistonvaraisesti, eika sen kayttaminen vaadi ihmiselta
ponnisteluja. Se aktivoituu, kun kaannamme paamme kovan aanen suuntaan, laskemme mita
on 2+2 tai luemme mainostekstin kaupungilla kulkiessamme. (Kahneman 2012, 31.) Nopea
ajattelu onkin valttamaton ihmisen selviytymiselle, silla emme voi jaada pohtimaan
elamamme jokaista arjen valintaa harkiten. Yleisesti ottaen systeemi 1 tekee arjesta sujuvaa

ja vaivatonta. (Honkanen 2016, 47.)

Systeemi 2 -ajattelu edellyttaa sen sijaan tarkkaavaisuutta ja keskittymista, ja hairiintyy jos
huomiomme kiinnittyy muualle (Kahneman 2012, 32). Kayttaessamme hidasta ajattelua

keskitymme ja harkitsemme tietoisesti paatoksiamme, jolloin siihen liittyy useimmiten tunne
tietoisesta toiminnasta. Vaikka systeemi 2 on hidas ja vaatii energiaa, on se ehdoton nopean

ajattelun rinnalla tietoisten paatosten tekemisessa. (Honkanen 2016, 47.)

Molemmat systeemit ovat kaynnissa jatkuvasti: systeemi 1 tyoskentelee automaattisesti, ja
systeemi 2 on suurimman osan ajasta tilassa, jossa vain pieni osa sen kapasiteetista on
kaytossa. Valtaosan paatoksista tekee systeemi 1, ja systeemi 2 omaksuu ne. Jos
paatoksentekotilanne kuitenkin monimutkaistuu, tarvitaan systeemi 2:n yksityiskohtaisempaa
prosessointia: kun systeemi 1 ei osaa ratkaista tilannetta, tulee systeemi 2 apuun. (Kahneman
2012, 35.)

Nopeaa ja hidasta ajattelua voi verrata esimerkiksi autopilottiin ja lentajaan: lentaja on
vastuussa nousuista, laskuista ja ongelmatilanteista, joissa vaaditaan joustavaa
paatoksentekoa, mutta autopilotti hoitaa kaiken sen, mika ei vaadi erityista huomiota. Taman
voi huomata kun esimerkiksi opettelemme uusia asioita. Kun istumme ensimmaisen kerran
auton rattiin, vaatii ajamisen opetteleminen kaiken huomiomme, mutta toistojen ja
kokemuksen myota moni toiminto automatisoituu. Uutta opetellessamme olemme keskittyvia
lentajia, mutta kun harjaannumme, autopilotti hoitaa tehtavan, ja energiaa jaa

oleellisempiin asioihin. (Barden 2013, 11.)

Yleensa systeemien tyonjako toimii, silla se minimoi vaivan ja optimoi suorituksen (Kahneman
2012, 35). Nopean ajattelun heikkous on kuitenkin siina, etta emme saa sita pois paalta:

intuitiivinen ajattelu toimii myos silloin, kun emme itse sita haluaisi (Kahneman 2012, 39).
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Systeemi 1 -ajattelun nopeat ja usein tiedostamattomat paatokset saavat meidat myos

alttiiksi erilaisille kognitiivisille harhoille (Honkanen 2016, 48).

Nopea ajattelu saa meidat toistamaan jo opittuja malleja ja toimimaan kuten aina ennenkin,
joten minka tahansa toiminnan kehittaminen edellyttaa aina tietoista systeemi 2 -ajattelua.
Jotta edes lahtokohtaisesti voi parantaa tekemistaan, oppia uutta tai havaita kehityskohteita,
pitaa rutiinitehtavia hoitava ”ajattelun autopilotti” saada pois paalta, ja kaynnistaa hidas,

tietoinen ajattelu. Ilman tietoista ajattelua ei uusia ideoita voi syntya.
3.2 Ajattelun oikopolut ja vinoumat

Ihmiset hyodyntavat paatoksenteossaan erilaisia ajattelun oikopolkuja, joita kutsutaan
heuristiikoiksi. Parhaimmillaan heuristiikat tehostavat ja nopeuttavat paatoksentekoa: niiden
avulla meidan ei tarvitse jokaista paatosta tehdessamme arvioida kaikkea saatavilla olevaa
tietoa ja vaihtoehtoja, mika on elinehto nykyajan monimutkaisessa maailmassa. (Honkanen
2016, 49; Bazerman & Moore 2017, 31.)

Evoluutiopsykologian kannalta oikopolut voivat liittya esimerkiksi ihmisen selviytymiseen:
pedon hyokatessa on pitanyt pystya toimimaan nopeasti eika jaada jahkailemaan. Nykyaikana
maailma on kuitenkin niin monimutkainen, etta oikopolut saattavat aktivoitua vaarissa

tilanteissa ja johtaa huonoon lopputulokseen. (Honkanen 2016, 49.)

Heuristiikat eivat sinansa ole itsessaan ongelma, vaan se, etta niita kaytetaan vaarissa
tilanteissa ja tiedostamatta. Talloin on mahdollista, etta ihminen paatyy tekemaan valintoja
vaariin kokemuksiin perustuen. (Bazerman & Moore 2017, 7.) Tutkimusten mukaan kaikki
ihmiset, esimerkiksi alykkyydestaan riippumatta, ovat taipuvaisia kayttamaan naita ajattelun

oikopolkuja seka tekemaan niiden myota myos virheita. (Bazerman & Moore 2017, 1.)

Ihmisen historian kannalta heuristiikat ja nopea ajattelu ovat olleet selviytymiselle
valttamattomia, mutta toiminnan kehittamisen nakokulmasta ne ajavat meidat herkasti
toistamaan jo opittuja toimintamalleja, ja tekemaan vinoutuneita paatoksia, jotka eivat

edesauta uuden ideoimista.
3.3 Ihmisen kyky kasitella tietoa on rajallinen

Ihmisen kyky havainnoida ymparistoaan on lahtokohtaisesti rajallinen, ja jatamme
systemaattisesti ja ennakoitavasti saatavilla olevaa tietoa huomiotta. Aivokapasiteettimme ja
keskittymiskykymme ei yksinkertaisesti riita kaiken mahdollisesti olennaisen tiedon
havainnointiin ja kasittelemiseen. Nyky-yhteiskunnan informaatioahkyssa suodatamme
jatkuvasti osittain tietoisesti ja osittain tiedostamattamme tietoa ymparistostamme. Joskus
saatamme suodattaa olennaista tietoa ja valilla taas keskittya epaolennaiseen, ja talla on

vaikutusta myos paatoksentekoomme. (Bazerman & Moore 2017, 61.)
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Ihmisen rajallisen tietoisuuden ilmioita ovat esimerkiksi niin sanottu “tahaton sokeus”: emme
nae asioita, joita emme tietoisesti etsi, edes silloin kun ne ovat konkreettisesti suoraan
edessamme. (Bazerman & Moore 2017, 65; Kahneman 2012, 34.) Toinen samantyyppinen ilmio
on muutossokeus: keskittyessaan yhteen asiaan, ihmiset ovat huonoja havaitsemaan muualla
tapahtuvia muutoksia, etenkin jos ne tapahtuvat pikkuhiljaa. (Bazerman & Moore 2017, 67.)
Tietoisuuden rajallisuus vaikuttaa myos kehittamiseen: kun keskitymme tiukasti yhteen

asiaan, meilta jaa monta muuta huomaamatta.

Koska emme pysty kasittelemaan kaikkea ymparillamme olevaa tietoa, turvaudumme herkasti
heuristiikkoihin, jotka voivat johtaa erilaisiin ajattelun vinoumiin. Yksi tallainen on
vahvistusharha, jonka takia meilla on myos taipumus keskittya tietoon, joka tukee aiempia
nakemyksiamme. Talloin vahvistamme jo olemassa olevaa paatelmaamme, ja sivuutamme

uuden tiedon, joka on ristiriidassa aiemman kanssa. (Bazerman & Moore 2017, 48.)

Meilla on myos taipumus ”ankkuroida” mielipiteemme ensimmaisena saatuun tietoon.
Ankkurointi saa meidat antamaan ensimmaisena saadulle tiedolle niin paljon arvoa, ettemme
valttamatta pysty rationaalisesti kasittelemaan enaa myohemmin saatavaa lisatietoa
(Bazerman & Moore 2017, 51). ”Ankkuri” ei valttamatta pida paikkaansa, mutta siita
huolimatta meidan voi olla hankala muuttaa kasitystamme, vaikka myohemmin saisimmekin
lisatietoa asiasta (Bazerman & Moore 2017, 51). Seka vahvistusharha etta ankkurointi voivat
vaikuttaa luovaan ajatteluun ja kykyyn ideoida uutta, jos ihminen jumiutuu liiaksi jo

tietamiinsa asioihin.

Naiden lisaksi ihmiset eivat useimmiten kasita, etta muut eivat tieda samoja asioita tai yhta
paljon aiheesta kuin he itse (Bazerman & Moore 2017, 56). Esimerkiksi uutta tyontekijaa
perehdytettaessa, perehdyttaja saattaa jattaa huomiotta sen, etta uusi tyontekija ei tunne
yritysta samalla tavalla kuin han. Talloin oleellisia asioita voi jaada jakamatta. Tama tiedon
kiroukseksi kutsuttu vinouma voi vaikeuttaa esimerkiksi tiedon jakamista, silla ihmiset

olettavat muiden tietavan sen minka hekin tietavat.

3.4 Sosiaalisten tilanteet vaikuttavat paatoksentekoon

Sosiaalisilla tilanteilla on valtava vaikutus ihmisen paatoksentekoon, silla jo pelkka muiden
ihmisten lasnaolo voi saada meidat kayttaytymaan eri tavalla kuin yksin ollessamme. Joskus
sosiaalisilla tilanteilla voi olla jopa pakottava vaikutus siihen, miten kayttaydymme tai

millaisia ratkaisuja teemme. (Honkanen 2016, 135.)

Ihmisilla on taipumus konformisuuteen, eli sosiaalisissa tilanteissa vallitseviin normeihin ja
muiden mielipiteisiin mukautumiseen (Honkanen 2016, 139). Sosiaaliset normit ovat yksi
merkittavimmista ihmisen kayttaytymista ohjaavista tekijoista. Niilla tarkoitetaan yhteisossa

yhteisesti jaettuja kayttaytymisen saantoja siita, mika on hyvaksyttavaa, toivottavaa,
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odotettua tai kiellettya. (Honkanen 2016, 140.) Normit saattavat olla myos tiedostamattomia,

jolloin ne tulevat nakyvaksi vasta kun niita rikotaan (Honkanen 2016, 143).

Sosiaalisissa tilanteissa muodostuva ryhmapaine ajaa ihmisia mukautumaan ryhman vaatimalla
tavalla (Honkanen 2016, 137). Niin sanottu ryhmaajattelu on ilmio, joka saa ihmiset
tavoittelemaan ryhmassa yksimielisyytta rationaalisten paatosten tai vaihtoehtojen
miettimisen kustannuksella. Talloin ryhma onnistuu perustelemaan toimintansa itselleen ja
uskoo sokeasti olevansa oikeassa. Ryhmapaine on suuri eika eriavia mielipiteita hyvaksyta,
jolloin itsesensuuri toimii, eivatka ryhman jasenet uskalla tuoda epailyksiaan esille. Koska
kaikki vaikuttavat olevan samaa mielta, uskotaan ryhman myos olevan oikeassa. (Honkanen
2016, 176.)

Tutkimuksissa on myos todettu ryhmassa keskustelemisen vahvistavan ryhman jasenten jo
alun perin samansuuntaisia nakemyksia. Tama voi johtua siita, etta jasenet pyrkivat
mukautumaan jopa kuvitteellisiin ryhmanormeihin. Ilmiota on kutsuttu myos karavaanikulkue-
vaikutukseksi: ihmiset uskovat johonkin asiaan vain koska muutkin tekevat niin, ja hyppaavat
kulkueen jatkoksi. (Honkanen 2016, 179.)

Useimmiten sosiaalisissa tilanteissa ryhmaan mukautuminen on ihmiselle hyodyllista. Se
yllapitaa ryhman kiinteytta seka kykya selviytya ja suojella yksittaisia jasenia. (Honkanen
2016, 139.) Liian loyha normisto voi johtaa jopa ryhman hajoamiseen. Evoluutiopsykologian
nakokulmasta yksiloiden yhteistyo ja mukautuminen on ollut olennaista jo eloonjaamisen
kannalta (Honkanen 2016, 141). Automaattinen reaktio mukautua ryhman tekemiseen,
nakemyksiin ja paatoksiin voi kuitenkin nykyajan monimutkaisessa yhteiskunnassa johtaa

myos harhaan. (Honkanen 2016, 139.)

Jos tyoyhteisossa vallitsevat normit eivat kannusta omien ideoiden esittamiseen tai toiminnan
kehittamiseen, vaan esimerkiksi totutuissa toimintatavoissa pysymiseen, voi yksilon olla
todella vaikea toimia normin vastaisesti, vaikka han sita itse haluaisikin. Ilmiota kutsutaan
laumakayttaytymiseksi: ihmisilla on useimmiten taipumus kayttaytya samalla tavalla kuin
muutkin kayttaytyvat, vaikka se joskus olisikin vastoin heidan omaa valintaansa. (Banerjee
1992.)

3.5 Liiallinen itsevarmuus voi estaa kehityskohteiden huomaamisen

Bazerman & Moore toteavat teoksessa ”Judgment in Managerial Decision Making (2017)
liiallisen itsevarmuuden olevan ihmisen kaikkien kognitiivisten vinoumien aiti.
Lahtokohtaisesti jos emme olisi liian itsevarmoja itsestamme, miettisimme monia
paatoksiamme kaksi kertaa, emmeka vain olettaisi olevamme oikeassa. (Bazerman 2017, 14-
15.)
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Tiivistetysti yli-itsevarmuus tarkoittaa sita, etta ihminen kuvittelee olevansa vahan parempi
kuin oikeasti onkaan. Teemme virheita ja vaaria paatoksia, koska liiallinen itsevarmuus saa
meidat yliarvioimimaan omia ja aliarvioimaan toisten kykyja, seka vahattelemaan tehtavan

vaikeutta tai mahdollisia riskeja. (Johson & Fowler 2011.)

Yksi yli-itsevarmuuden piirteista on ihmisen taipumus uskoa omien ajatustensa, uskomustensa
ja paatelmiensa olevan oikeita. Koska uskomme olevamme oikeassa, emme kyseenalaista
paatoksiamme. Liiallinen varmuus saa meidat myos vahattelemaan ristiriitaista tietoa, silla

uskomme vastakkaisen nakemyksen olevan vaarassa. (Bazerman & Moore 2017, 15.)

Liiallinen itsevarmuus saattaa johtaa siihen, etta olemme esimerkiksi vastahakoisia ottamaan
vastaan neuvoja, emme Kkyseenalaista itseamme ja teemme sen takia liian nopeita paatoksia
tai epailemme nakemyksia, jotka ovat ristiriildassa omamme kanssa (Bazerman & Moore 2017,
21). Liiallinen varmuus voi estaa myos kehittamista, silla kehityskohteiden huomaaminen voi

olla hankalaa, jos emme koskaan kyseenalaista omaa toimintaamme.
3.6 Ihminen suosii nykytilaa ja valttaa muutoksia

Ihmisella on taipumus pitaytya vallitsevassa nykytilassa, vaikka muutoksen tekemisesta voisi
olla hanelle hyotya. Ihmiset valttavat lahtokohtaisesti riskeja, silla muutos on aina riski, jos
lopputuloksesta ei ole varmaa tietoa. (Thaler & Sunstein 2009, 37.) On siis turvallisempaa

toimia niin kuin aina ennenkin.

Nykyisyysharhalla tarkoitetaan ihmisen taipumusta suosia nykyhetkea tulevaisuuden
kustannuksella: tassa hetkessa saatavia hyotyja tai kustannuksia painotetaan paatoksenteossa
enemman kuin tulevaisuudessa tapahtuvia. (Service ym. 2014, 40.) Vaikka tiedon jakamista
pidetaan pitkalla tahtaimella hyvana ajatuksena ja kaikkia hyodyttavana toimintatapana,
saatetaan sita lykata myohempaan hetkeen, silla se edellyttaa hieman vaivaa tassa hetkessa
(Service ym. 2014, 40). Tuntuu siis helpommalta jattaa vaiva huomiselle ja toimia tassa

hetkessa tutulla, totutulla tavalla.

4 Valintamuotoilu ja tuuppaaminen vaikuttamisen tyokaluna
4.1 Paatoksentekoon vaikuttaminen

Ihminen on pyrkinyt vaikuttamaan muihin niin kauan kun ihmiskunta on ollut olemassa.
Itseasiassa kaytamme ison osan ajastamme siihen, etta yritamme saada jonkun toisen

toimimaan haluamallamme tavalla. (Halpern & Service 2019, 13.)
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Tapoja vaikuttaa on paljon. Esimerkiksi lait saatelevat ihmisten toimintaa, mutta
kayttaytymiseen voidaan vaikuttaa myos esimerkiksi fyysista ymparistoa muuttamalla,
hyodyntamalla sosiaalista paineita tai vetoamalla ihmisten tarpeisiin tai tunteisiin. Myos
esimerkiksi kouluttaminen on vaikuttamista: tietoa jakamalla voidaan muuttaa ihmisen
ajattelua. (Honkanen 2016, 19.)

Kaytannossa vaikuttamiselta on vaikea valttya (Honkanen 2016, 23). Yksilot vaikuttavat
toisiinsa jatkuvasti erilaisissa vuorovaikutustilanteissa, mutta sen lisaksi erilaiset yhteisot,
organisaatiot, ryhmat ja yhteiskunta pyrkivat vaikuttamaan meihin: osin pakottamalla, osin

suostuttelemalla. (Honkanen 2016, 19; Halpern & Service 2019, 13.)

Viime aikoina kiinnostus on kuitenkin kaantynyt entistda enemman siihen, miten ihmisia
voidaan ohjata ilman pakottamista. Osittain tama johtuu siita, etta perinteiset
taloustieteeseen ja lakeihin nojaavat keinot eivat toimi, ja osittain siita, etta ihmisen

kayttaytymista ymmarretaan yha paremmin. (Halpern & Service 2019, 13.)

Libertaristinen paternalismi on vaikuttamisen muoto, jossa yksilon valinnan vapaus
sdilytetaan. Paternalismilla tarkoitetaan yksilon vapauteen puuttumista, jonka tarkoitus on
edesauttaa esimerkiksi henkilon hyvinvointia, halusi han sita tai ei. Paternalistinen
puuttuminen siis pyrkii suojelemaan ihmista riskeilta, jotka han tietoisesti tai tietamattaan
itse aiheuttaa. Libertaristinen paternalismi sen sijaan on puuttumista ilman pakottamista.
(Thaler & Sunstein 2009, 5.)

Libertaristista paternalismia voisi verrata GPS-navigaattoriin: se ehdottaa parhaan reitin,
mutta kuljettaja itse paattaa seuraako han ohjeita vai ei (Honkanen 2016, 311). Se ei siis
kiella, esta tai pakota ihmisia toimimaan tietylla tavalla, vaan pyrkii ohjaamaan ihmisia heille

itselleen parempiin vaihtoehtoihin (Thaler & Sunstein 2009, 6).

4.2  Valintamuotoilu ja tuuppaaminen

Valintamuotoilu perustuu libertaristisen paternalismin ajatukseen. Silla tarkoitetaan ihmisen
paatoksenteon ymparistoon vaikuttamista, jonka tavoitteena on jokin kayttaytymisen muutos.
Se perustuu kayttaytymistaloustieteen nakemykseen ihmisesta eparationaalisena
paatoksentekijana, jolloin ymmartamalla ihmisen kayttaytymista ja paatoksenteon ilmioita,
voidaan paatoksentekoymparistoon vaikuttamalla vaikuttaa myos ihmisen valintoihin. Kun
ymmarretaan naita paatoksentekoon liittyvia ilmioita, voidaan ihmisia pyrkia ohjaamaan
muokkaamalla paatoksentekoymparistoa eli kontekstia, jossa yksilo toimii. (Barton & Griine-
Yanoff 2015.)

Paatoksentekoymparistoon kohdistuvia toimenpiteita, joilla ihmisia pyritaan ohjaamaan

haluttuun suuntaan, kutsutaan tuuppauksiksi (Barton & Griine-Yanoff 2015). Tuuppaamalla
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kannustetaan tai ohjataan halutulla tavalla kayttaytymista ilman varsinaista maaraamista,
palkkioita tai sanktioita. Tarkoitus on saada ihmiset tekemaan parempia valintoja ilman, etta
heidan vapauteensa valita itse kajotaan. Menetelma ei siis esimerkiksi kiella tai vahenna
muita vaihtoehtoja tai vaikuta niiden kustannuksiin. (Halpern & Service 2019, 22; Barton &
Griine-Yanoff 2015).

Itseasiassa sana tuuppaus (englanniksi ”nudge”) kuvaa menetelmaa hyvin: ihmista ikaan kuin
kevyesti tyonnetaan, eli tuupataan, haluttuun suuntaan. Ihmisiin vaikutetaan esimerkiksi
houkuttelemalla tai kevyesti ohjaamalla haluttuun suuntaan. Kayttaytymista on mahdollista
muuttaa yllattavan kevyilla toimenpiteilla. (Honkanen 2016, 310-311.) Joskus
valintamuotoilijan rooli voi olla myos laittaa ihmisen toiminnan tielle ikaan kuin mentaalinen
hidastetoyssy, joka saa meidat keskittymaan tekemiseen ja kaynnistaa tiedostavan systeemi 2

-ajattelun automaattisen systeemi 1:n sijaan. (Halpern & Service 2019, 76-77.)

Vaikka tuuppaaminen on kasitteena tullut tunnetuksi vasta 2000-luvulla, ei kyseessa ole
varsinaisesti uusi asia. Kuten aiemmin on todettu, ihmiset ovat pyrkineet vaikuttamaan
toistensa kayttaytymiseen aina, ja hyodyntaneet myos tuuppauskeinoja joko tietamattaan tai
tietoisesti. (Halpern & Service 2019, 13.)

Yhteiskunnan puolelta ihmisia on tuupattu kohti parempia valintoja jo pitkaan. Esimerkiksi
1910-luvulla yha nopeammat autot ja kaannoksissa oikovat kuljettajat aiheuttivat kolareita ja
vaaratilanteita. Ratkaisuksi keksittiin lisata teihin keskiviiva, joka auttaa kuljettajaa
hahmottamaan oman kaistansa ja pysymaan siella. Toimenpide voidaan laskea tuuppaukseksi:
se ei esta kuljettajia oikaisemasta tai pakota pysymaan omalla kaistalla, mutta on tehokas

keino vaaratilanteiden vahentamisessa. (Halpern & Service 2019, 18.)

Myos nyky-yhteiskunnassa tuuppaamista tapahtuu jatkuvasti. Hidastetoyssy tiessa saa
kuljettajan hiljentamaan nopeutta ja keskittymaan ajamiseen. Ajanvarauksesta laakarin
vastaanotolle muistutetaan tekstiviestilla, jotta asiakkaat muistavat tulla paikalle. GPS
ehdottaa parasta mahdollista reittia, mutta jaa ihmisen paatettavaksi ajaakohan sita.
(Sunstein 2019, 59.)

Vaikka valintamuotoilua on hyodynnetty erityisesti yhteiskunnan tasolla, kun kansalaisia on
haluttu ohjata tekemaan parempia paatoksia, on siina mahdollisuuksia myos yrityksille.
Ihmiset toimivat eparationaalisina olentoina vapaa-ajan lisaksi myos toissa. Valintamuotoilulla
voidaan helpottaa esimerkiksi asiakkaiden elamaa muokkaamalla tuotteista ja palveluista
kayttajaystavallisempia, mutta yhta lailla myos tuuppaamista voidaan hyodyntaa myos

henkiloston suuntaan. (Honkanen 2016, 317.)
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4.3  Erilaisia tapoja tuupata
4.3.1 Sunsteinin 10 tapaa tuupata

Erilaisia tunnistettuja tapoja tuupata ihmista kohti haluttua kayttaytymista on lukuisia. Cass
Sunstein esittelee teoksessa "How change happens” (2019) kymmenen tarkeimpana

pitamaansa tapaa tehda tuuppauksia. Naita ovat

- oletusvalinnat,

- yksinkertaistaminen,

- sosiaalisten normien hyodyntaminen,

- helppouden ja mukavuuden lisaaminen,
- tiedon saatavuus,

- graafiset tai muut varoitukset,

- aikomusten selvittaminen,

- sitouttaminen,

- muistutukset

- ja muistuttaminen aiempien valintojen seurauksista. (Sunstein 2019, 62-65.)

Oletusvalinnat ovat ihmisen puolesta valmiiksi tehtyja valintoja, jotka saattavat olla jopa
tehokkain tuuppauskeino (Sunstein 2019, 62). Oletusvalinnaksi kutsutaan valintaa, joka on
tehty ihmiselle valmiiksi. Ihmisilla on taipumus seurata helpointa ja vahiten ponnistelua
vaativaa polkua, ja nain ollen pysya heille valmiiksi tehdyissa oletusvalinnoissa. (Honkanen
2016, 52.) Esimerkiksi toimistoissa tyontekijoiden kayttaytymista ohjataan oletusvalinnoilla
tulostaessa: paperin kulutusta vahennetaan silla, etta oletusvalintana on kaksipuolinen
tulostus. (Sunstein 2019, 62.) Ihmisella on vapaus valita itse millaisen tulosteen han haluaa,

mutta harva lahtee muuttamaan oletusvalintoja ilman kunnollista syyta.

Yksinkertaistaminen on tuuppauskeino, jolla halutulla tavalla toimimisesta tehdaan helppoa.
Esimerkiksi monissa valtioissa monimutkaisuus on todellinen ongelma, josta aiheutuu
kustannuksia, kun kansalaiset eivat toimi halutulla tavalla. Niinkin helpolla keinolla kuin
lomakkeiden yksinkertaistamisella voi olla merkittavia vaikutuksia: kun kayttaja ymmartaa
mita hanelta odotetaan, han toimii niin, ja kaikkien rahaa ja aikaa saastyy. (Sunstein 2019,
62.)

Kuten edella on todettu, sosiaalisilla normeilla on valtava vaikutus ihmisten kayttaytymiseen.
Yksi tehokkaimmista tuuppauskeinoista voikin Sunsteinin mukaan olla se, etta saa ihmiset
tietoiseksi siita, etta muut ihmiset toimivat tietylla tavalla. Esimerkiksi hotelleissa tata
tuuppauskeinoa hyodynnetaan, kun kylpyhuoneen seinalla kannustetaan asiakasta kayttamaan
pyyhetta useampaan kertaan kertomalla, etta yhdeksan kymmenesta hotellikavijasta tekee

niin. (Sunstein 2019, 63.) Onkin sanottu, etta jos vaikuttamisessa pystyy hyodyntamaan
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kayttaytymista ohjaavaa normia, ihmiset useimmiten seuraavat automaattisesti mukana
(Honkanen 2016, 140).

Asioiden tekeminen helpoksi ja mukavaksi on my0os hyva keino ohjata ihmisten
kayttaytymista, silla ihmiset valitsevat useimmiten helpoimman vaihtoehdon. Kun ihmisia
halutaan kannustaa toimimaan tietylla tavalla, kannattaa poistaa asiat, jotka vaikeuttavat
sita. Este voi olla esimerkiksi se, kuinka paljon aikaa ihmisen pitaa kayttaa ymmartaakseen
mita hanelta odotetaan. Ihmiset myos vastustavat usein asioita, jotka he kokevat vaikeiksi,
vaikka olisivat muuten samaa mielta. Halutulla tavalla toimimisesta kannattaa siis tehda

mahdollisimman helppoa, ja jos mahdollista, myos hauskaa. (Sunstein 2019, 63.)

Viides Sunsteinin maarittelema tuuppauskeino liittyy tarvittavan tiedon saatavuuteen ja
lapinakyvyyteen. Ihmisten toimintaan vaikuttaa aina tieto, joka heilla on kaytettavissaan.
Aina kaikkea tarvittavaa tietoa ei kuitenkaan ole saatavilla. Esimerkiksi monien ihmisten
kulutustottumuksia voitaisiin ohjata kestavampaan suuntaan, jos heille avattaisiin tarkemmin

luottokortin kayttamisesta aiheutuvat kokonaiskustannukset. (Sunstein 2019, 64.)

Graafiset tai muulla tavoin esitetyt varoitukset ovat toimiva keino ohjata ihmisten
kayttaytymista. Isoja fontteja ja kirkkaita vareja voidaan kayttaa ihmisen huomion
kiinnittamiseen. Esimerkiksi tupakka-askien kyljessa kaytetyt tekstit ja kuvat ovat hyva
esimerkki graafisista varoituksista: riskit tuodaan huomiota herattavasti esiin, mutta paatos

tupakoimisesta jaa ihmiselle itselleen. (Sunstein 2019, 64.)

On todettu, etta ihmisilla on taipumus toimia tietylla tavalla tai osallistua tiettyyn toimintaan
herkemmin, jos heidan aikomuksiaan on selvitetty etukateen. Jos ihminen on esimerkiksi
aiemmin kertonut aanestavansa vaaleissa, han todennakoisesti myos tekee niin. Aikomusten
selvittaminen etukateen voi siis toimia tuuppauksena kohti haluttua toimintaa. (Sunstein
2019, 64.)

Myos ihmisen sitoutuminen asioihin on vahvempaa, mikali han on tehnyt paatoksen asiasta jo
etukateen, ja kertonut siita myos muille. Ihmisilla on usein tavoitteita, joihin paaseminen
tuntuu hyvalta ajatukselta etukateen, mutta kun tavoitetta koskeva valinta pitaa tehda, ei
siihen paasta. Esimerkkeja tallaisesta toiminnasta voivat olla esimerkiksi painon

pudottaminen tai tupakoinnin lopettaminen. (Sunstein 2019, 64.)

Muistutukset ovat tehokas keino saada ihmiset toimimaan halutulla tavalla. Ihmisilla on
useimmiten ”"monta rautaa tulessa”, ja keskittymisen taytyy jakautua monelle asialle. Joskus
jotkin asiat, kuten esimerkiksi laakariaika tai laskujen maksaminen, voivat vain puhtaasti
unohtua, joskus niiden tekematta jattamiseen liittyy esimerkiksi vastahakoisuutta tai
viivyttelya. Oikein ajoitettu muistutus voi olla tehokas keino ohjata kayttaytymista haluttuun

suuntaan. (Sunstein 2019, 65.)
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Viimeinen Sunsteinin esittelemista keinoista on ihmisten muistuttaminen heidan aiempien
valintojensa seurauksista. lhmiset tekevat jatkuvasti valintoja, joiden seuraukset eivat ole
suoraan nakyvissa. Tietoisuus valintojen seurauksista voi vaikuttaa myos toimintaan. lhmisilla
on harvoin esimerkiksi tarkkaa kasitysta siita, kuinka paljon he kayttavat sahkoa ja kuinka
paljon rahaa siihen kuluu. Kun sahkon kaytto ja kustannukset tehdaan nakyvaksi, on helpompi

tehda muutoksia toimintaansa kulutuksen vahentamiseksi. (Sunstein 2019, 65.)
4.3.2 Tuuppausten ulottuvuudet

Raportissa ”A Practitioner’s Guide to Nudging” (2013) Kim Ly, Nina Mazar, Min Zhao & Dilip
Soman jaottelevat erilaiset tuuppaukset neljaan ulottuvuuteen niiden ominaisuuksien

perusteella. Naita ulottuvuuksia ovat:

1. Itsehillinnan vahvistaminen vs. halutun kaytoksen aktivoiminen
2. Ulkoisesti saadetty vs. itse saadetty

3. Tiedostettu vs. tiedostamaton
4

Rohkaiseva vs. rajoittava

240 c 2d0 a dlO
Rohkaiseva Rajoittava Rohkaiseva Rajoittava
Verotussaantojen . Kierratykseen . .. .
5 - . : Roskaamisen - Hidastetoyssyjen
: Ulkoisesti yk.sggt":;lt;‘;tfu";;gi”’ kieltavat kyltit ;Z’}:g:tgmgﬁn kdyttaminen
= = saadetty Jorta 1me roskaamisen . ’ ajonopeuden
d S tayttaminen on vahentamiseksi etta muut hillitsemiseksi
helpompaa kierrattavat
Opiskelustipendien Matkamittarin Reseptien Epaterveellisen
Ulkoisesti hakuprosessin asentaminen automaattinen ruuan
e yksinkertaistaminen koelaudalle uusiminen sijoittaminen
saadetty hakemisen bensankulutuksen ladkityksen hankalasti
kannustamiseksi vahentamiseksi jatkamiseksi saataville
Liikkumisen Humalassa Saastamisen s
Itse kannustaminen ajamisen vertaisryhmaan Ra?oai:eill]ertgmllre]en
sopimalla itsensa valttaminen liittyminen, -
saadetty . . . . tuhlaamisen
kanssa rangaistuksen, sopimalla kyyti jotta saastaisi . .
s impii oo ) " estamiseksi
jos jattaa salin valista etukateen rahaa

Taulukko 1: Tuuppausten ulottuvuudet (Ly ym. 2013, 7)

Ulottuvuuksia on havainnollistettu taulukossa 1. Ensimmainen ulottuvuus jaottelee
tuuppaukset haluttua kaytosta aktivoiviin toimenpiteisiin tai itsehillintaa vahvistaviin
toimenpiteisiin. Haluttua kaytosta aktivoivat toimenpiteet liittyvat siihen, etta ihmiset eivat
aina aktiivisesti kiinnita huomiota siihen, miten heidan pitaisi toimia. Haluttua kaytosta

aktivoivat toimenpiteet on siis suunniteltu niin, etta ne vaikuttavat paatoksentekoon, johon
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henkilo ei muuten kiinnittaisi huomiota. Koska tallaiset paatokset eivat ole aktiivisesti
ihmisten mielessa, he eivat yleensa myoskaan itse pysty vaikuttamaan kaytokseen kovin

tehokkaasti, vaan tuuppaus tekemiseen tulee ulkopuolelta. (Ly ym. 2013, 7.)

Tuuppaus voi olla suunniteltu myos vahvistamaan itsehillintaa, jolloin se voi auttaa ihmisia
pitaytymaan paatoksissaan. (Ly ym. 2013, 7). Tunneperaiset ratkaisumme saattavat olla
ristiriidassa jarjella tehtyjen paatosten kanssa. Toisin sanoen se, mita haluamme tehda, ei
aina ole sama asia kuin mita meidan pitaisi tehda. (Bazerman & Moore 2017, 106).
Esimerkkeja tasta ilmiosta voivat olla muun muassa ihmisten paatokset, jotka liittyvat

esimerkiksi rahan saastamiseen tai liikunnan aloittamiseen.

Toinen ulottuvuus kasittelee sita, onko tuuppaustoimenpide vapaaehtoisesti omaksuttu
vai ei. Ihmiset omaksuvat itsesaadetyt tuuppaukset vapaaehtoisesti kun he haluavat
kannustaa itseaan toimimaan tavalla, jonka kokevat tarkeaksi. Ulkoisesti saadetyt
tuuppaukset taas eivat edellyta yksilolta itseltaan toimia, vaan keskittyvat enemman
valinta-arkkitehtuurin muokkaamiseen ilman, etta yksilon vapautta valita kuitenkaan

rajoitetaan. (Ly ym. 2013, 7.)

Kolmas ulottuvuus liittyy siihen, kannustaako tuuppaustoimenpide yksiloa paatoksen
tietoisempaan harkintaan vai ohjaako se kohti automaattisempaa paatoksentekoa, jossa
hyodynnetaan paatoksenteon ilmioita. Tiedostetut tuuppaukset auttavat ihmisia hallitsemaan
omaa paatoksentekoaan ja noudattamaan haluttuja kayttaytymismalleja. Ne auttavat ihmisia
tekemaan tassa hetkessa paatoksia, jotka edesauttavat heidan tulevaisuuden toiveidensa
toteutumista. Tiedostetut tuuppaukset voivat liittya esimerkiksi siihen, etta ihmiset haluavat
syoda terveellisemmin, lopettaa tupakoinnin, lilkkkua enemman tai saastaa. Tiedostamattomat
tuuppaukset taas keskittyvat esimerkiksi tunteiden, kehystamisen tai ankkuroinnin

hyodyntamiseen ihmisten paatoksentekoon vaikuttaessa. (Ly ym. 2013, 7-8.)

Viimeinen ulottuvuus maarittaa rohkaiseeko tuuppaustoimenpide haluttuun kayttaytymiseen
vai rajoittaako se epatoivottua kayttaytymista. Rohkaisevat toimenpiteet helpottavat halutun
kayttaytymisen toteutumista, ja rajoittavat taas tekevat epatoivotusta kayttaytymisesta

hankalampaa. (Ly ym. 2013, 8.)
4.3.3 EAST-malli

EAST-malli on yksi tuuppausten suunnittelun perusmalleista. Se ei kata kaikkia mahdollisia
kayttaytymistaloustieteen nakokulmia, mutta tarjoaa yksinkertaisen ja ymmarrettavan
viitekehyksen. EAST perustuu ajatukseen, etta mikali haluaa kannustaa ihmisia toimimaan
tietylla tavalla, pitaa halutulla tavalla toimimisesta tehda helppoa (Easy), houkuttelevaa

(Attractive), yhteisollista (Social) ja oikea-aikaista (Timely). (Service, ym. 2014, 4-6.)
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Helppo Houkutteleva Yhteisollinen

eKayta eHeratd huomio eKorosta sosiaalista eAjoita oikein
oletusvalintoja eHyodynna normia eMieti valittdmat
eVdhenna "kitkaa" palkkioita ja eHyddynna hyodyt ja
eYksinkertaista sanktioita verkostoja kustannukset
viestintaa eKannusta ihmisia eAuta ihmisia
sitoutumaan varautumaan
etukateen

Kuvio 1: EAST-malli (Service, ym. 2014, 4-6)

Kuviossa 1 esitellyn EAST-mallin ensimmainen periaate on tekemisen helppous: jos haluat
jonkun tekevan jotain, tee siita hanelle helppoa (Halpern & Service 2019, 65). Joskus
pienetkin asiat voivat tehda sinansa yksinkertaisesta tekemisesta hankalaa tai vaivalloista,

jolloin se jaa herkasti tekematta (Service, ym. 2014, 9).

Edella mainittu Sunsteinin oletusvalinnat tuuppauskeinona perustuvat samaan tekemisen
helppouteen: ihmisilla on taipumus seurata vahiten ponnistelua vaativaa polkua ja pysytella
valmiiksi tehdyissa valinnoissa. (Service, ym. 2014, 9; Honkanen 2016, 52; Sunstein 2019, 64.)
Jos oletusvalintoja ei voi hyodyntaa, kannattaa tekemisesta tehda muuten mahdollisimman
helppoa ja yksinkertaista. Naennaisesti hyvin pienikin vaivannako saattaa joskus aiheuttaa
sen, ettei ihminen halua edes yrittaa. (Service & Halpern 2019, 69.) Haluttua tekemista
hankaloittavia asioita ja siihen liittyvaa vaivannakoa kutsutaan kitkaksi (Service & Halpern
2019, 65).

Kolmas tekemista helpottava tekija on selkea ja yksinkertainen viestinta. On turha odottaa
ihmisten toimivan halutulla tavalla, jos he eivat tieda miten heidan halutaan toimivan.
Tiedon taytyy siis olla ensinnakin helposti saatavilla. Toiseksi tiedon pitaa olla helposti
ymmarrettavassa muodossa: helppous tarkoittaa tassa yhteydessa sita, etta viestinta on

yksinkertaista ja helppoa ymmartaa. (Service & Halpern 2019, 70.)

Tutkimuksissa on todettu, etta yksinkertainen viesti paitsi ymmarretaan todennakoisemmin,
myos uskotaan todennakoisemmin (Service & Halpern 2019, 71). Avainviestin pitaisi olla heti
viestin karjessa, joko ensimmaisena lauseena tai jo sahkopostin aiheessa. Lisaksi kaytetyn
kielen tulee olla yksinkertaista ja viestin kertoa tarkasti, mita vastaanottajan halutaan
tekevan. Yhteydenotot kannattaa kohdentaa yhdelle yhteyshenkilolle ja kaikki epaolennainen
tieto poistaa. Toimiva keino on myos pilkkoa isot kokonaisuudet pieniksi askeliksi, jolloin

ihmisen on helpompi seurata niita. (Service, ym. 2014, 16.)

EAST-mallin toinen periaate on houkuttelevuus: jos haluat ihmisen toimivan tietylla tavalla,
tee tekemisesta houkuttelevaa. Ensimmainen askel siithen on ihmisen huomion herattaminen.

(Service & Halpern 2019, 83.) Aivomme vastaanottavat tuhansia signaaleja koko ajan, ja
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nopea systeemi 1 -ajattelu kasittelee niista suurimman osan ilman, etta itse edes
huomaamme. Jotta ihminen voisi toimia halutulla tavalla, pitaa hanen huomionsa saada

tekemiseen (Service & Halpern 2019, 102).

Tapoja kiinnittaa ihmisen huomio on erilaisia. Tutkimuksessa on todettu, etta huomion
herattamiseen voi riittaa niinkin yksinkertainen asia, kuin kasinkirjoitettu post it -lappu
kirjekuoren paalla. (Service ym. 2014, 19.) Yksi tunnetuimmista tuuppauksista on
Amsterdamin lentokentan miesten wc-tiloissa pisuaareihin liimatut karpastarrat, joiden
tarkoitus oli vahentaa siivoamisen tarvetta. Huomion kiinnittava karpastarra paransi
osumistarkkuutta, ja sita kautta vahensi paitsi siivoamisen tarvetta, myos haitallisten
siivousaineiden kayttamista. Siistit tilat taas vaikuttavat edelleen lentokentan asiakkaiden
tyytyvaisyyteen. Se, etta karpanen pisuaarissa saa ihmiset huvittumaan, ei ainakaan vahenna
tuuppauksen tehokkuutta. (Thaler & Sunstein 2009, 91.)

Yksi hyvaksi todettu keino ihmisen huomion saamisessa on personointi. Esimerkiksi ihmisen
nimen kayttaminen viesteissa kiinnittaa huomion. Tuhansien signaalien tulvassa ihmisella on
taipumus keskittya itselleen oleellisiin asioihin, kuten esimerkiksi oman nimensa nakemiseen
tai kuulemiseen. Huomion herattamisen lisaksi nimen kayttaminen tuo asian myos lahemmas
vastaanottajaa, ja saa hanet miettimaan mita asia tarkoittaa juuri hanen kohdallaan. (Service
ym. 2014, 21.)

Kolmas keino, jolla tekemisesta voidaan tehda houkuttelevaa, on palkkioiden ja sanktioiden
kayttaminen. Esimerkiksi valtioiden hallitukset ovat jo pitkaan kayttaneet taloudellisia
kannusteita ihmisten kayttaytymisen ohjaamisessa. Esimerkiksi haittaveroilla pyritaan
vaikuttamaan ihmisten alkoholin kayttoon ja tupakointiin. Kannustimet voivat kuitenkin olla

myos muuhun kuin rahaan perustuvia. (Service, ym. 2014, 25.)

Esimerkiksi erilaiset arvonnat on todettu toimiviksi kannustimiksi, silla ihmisilla on taipumus
keskittya enemman palkkion suuruuteen kuin sen voittamisen todennakoisyyteen.
Kannustimena voi toimia myos palvelun tai tuotteen rajallisuus: esimerkiksi ostopaatosta voi
vauhdittaa tieto siita, etta tuotetta on saatavilla vain rajallinen maara. (Service ym. 2014,
25.) Myos erilaiset pelillistamisen keinot voivat olla toimivia kannustimia. Esimerkiksi erilaiset
kanta-asiakasohjelmat saattavat saada ihmiset ”"pelaamaan” ja keraamaan pisteita seka

seuraamaan sita kautta ikaan kuin edistymistaan. (Service & Halpern 2019, 103.)

EAST-mallin kolmas periaate on yhteisollisyys. Muut ihmiset vaikuttavat toimintaamme
valtavasti, joten hyva keino saada ihminen toimimaan halutulla tavalla, on osoittaa, etta
muutkin tekevat niin. (Service ym. 2014, 28.) Kuten jo aiemmin tassa tyossa on todettu,
sosiaaliset normit ovat yksi merkittavimmista ihmisen kayttaytymista ohjaavista tekijoista
(Honkanen 2016, 140). Tuomalla naita normeja esiin, voidaan ohjata ihmisten kayttaytymista

haluttuun suuntaan. On esimerkiksi todettu, etta ihmisten energian kulutus vahenee kun he
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ovat tietoisia siita, etta muut kuluttavat vahemman energiaa kuin he itse. Sosiaaliset tekijat
voivat myos vaikuttaa siihen, miten sitoudumme tekemiimme paatoksiin. Yksi keino edistaa
paatoksista kiinni pitamista on kertoa niista muillekin: kun asia on julkinen, kynnys luovuttaa

on suurempi. (Service, ym. 2014, 34.)

EAST-mallin neljas ja viimeinen periaate on oikea-aikaisuus. Talla tarkoitetaan ajoituksen

merkitysta. Esimerkiksi oikein ajoitetulla viestilla voidaan ohjata ihmisen toimintaa haluttuun
suuntaan, kun taas vaara ajoitus saattaa tekee viestista taysin tehottoman. Esimerkiksi oikea-
aikaisella muistutusviestilla laskusta voidaan vaikuttaa suoraan siihen miten hyvin ihmiset sen

maksavat. (Service, ym. 2014, 37.)

Ihmisilla on myos taipumus yliarvostaa nykyhetkea tulevaisuuden kustannuksella.
Tulevaisuudessa tapahtuvia kuluja tai hyotyja ei arvosteta samalla tavalla kuin tassa hetkessa
tapahtuvia. (Bazerman & Moore 2017, 108.) Tama nakyy ihmisten kayttaytymisessa muun
muassa haasteina saastaa tulevaisuutta varten ja epaterveellisen ruuan syomisena sillakin
uhalla, etta silla on negatiivisia vaikutuksia myohemmin. Nykyhetken vaikutusta ihmisen
kayttaytymiseen ei siis kannata aliarvioida. On hyva miettia, onko halutulla tekemiselle tassa
hetkessa negatiivisia vai positiivisia vaikutuksia, ja voitaisiinko niihin jotenkin vaikuttaa.
(Service, ym. 2014, 40.)

Oikea-aikaisuuteen liittyy myos tulevaisuuteen varautuminen. lhmiset saavuttavat
tavoitteensa todennakoisemmin, jos heilla on selkea, pienemmiksi paloiksi jaettu
suunnitelma. Se ei kuitenkaan yksinaan valttamatta riita, ja usein ihmisten aikomuksissa ja
todellisessa tekemisessa on eroja. Miettimalla jo etukateen miten tavoitteeseen paastaan ja
miten mahdollisiin vastoinkaymisiin suhtaudutaan, voidaan edistaa onnistumista. (Service,
ym. 2014, 42.)

4.4  Tuuppauksen kehittamisprosessi

Ly, Mazar, Zhao ja Soman (2013) esittelevat raportissa ”A Practitioner’s Guide To Nudging”
tuuppauksen kehittamisprosessin. Keskeiset osat tassa mallissa ovat kontekstin
kartoittaminen, tuuppausten valitseminen, tuuppausta tukevien tekijoiden tunnistaminen

seka toimenpiteiden testaaminen ja toistaminen. (Ly, Mazar, Zhao & Soman 2013, 15.)
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4.4.1 Kontekstin kartoittaminen

Kartoita Tunnista Testaa ja
konteksti tuuppausta_m toista
tukevat tekijat
4 ™
ePgatoksenteko- sTunnista eTunnista ePriorisoi
prosessin mahdolliset mahdolliset tuuppaukset
ymmartdminen tuuppaukset rajoitteet ja testaa
eMahdollisten eTunnista niiden
heuristiikkojen ja alueet, joissa toimivuus
vinoumien tuuppauksia
madrittdminen voidaan
toteuttaa
AN J \ J

Kuvio 2: Tuuppauksen kehittamisprosessi (Ly ym. 2013, 15)

Tuuppauksen kehittamisprosessi on esitelty kuviossa 4. Sen ensimmainen on vaihe on
kontekstin kartoittaminen, jolla tarkoitetaan ihmisten paatoksentekoprosessin ymmartamista:
miksi ja miten yksilo toimii. Olennaista tassa vaiheessa on tunnistaa ne tekijat, jotka estavat
ihmista toimimista toivotulla tavalla. Nama esteet, eli niin sanotut pullonkaulat, ovat

useimmiten kohtia, joihin tuuppaustoimenpiteita kannattaa kohdistaa. (Ly ym. 2013, 15.)

Paatoksentekoprosessin ymmartamiseksi on hyva tarkastella sita eri nakokulmista. Asioita,
joihin kannattaa kiinnittaa huomiota, ovat esimerkiksi paatokseen liittyvat motiivit,
edellyttaako paatoksen tekeminen huomiota, mista ja miten paatoksentekoon liittyvaa tietoa
on saatavilla, vaikuttavatko tunteet tai mieliala paatoksen tekemiseen seka ympariston ja
muiden ihmisten vaikutus. Kun tarkastelu on tehty, paatoksentekoprosessi kuvataan.
Useimmiten prosessi muodostuu useammista pienista paatoksista ja teoista, jotka johtavat

kaytokseen, johon halutaan vaikuttaa. (Ly ym. 2013, 15.)

4.4.2 Tuuppaustoimenpiteiden valinta

Kehittamisprosessin seuraava vaihe on sopivien tuuppaustoimenpiteiden valitseminen. Kuten
edella todettiin, paatoksentekoprosessin pullonkaulat ovat useimmiten potentiaalisia kohteita

tuuppaamiselle. Pullonkauloja voi loytaa esimerkiksi seuraavien kysymysten avulla:

- Tietaako yksilo miten hanen pitaisi toimia, mutta ei jostain syysta kykene toimimaan
halutulla tavalla, vai pitaisiko haluttua kayttaytymista aktivoida?

- Onko yksilo niin motivoitunut, etta voi itse asettaa tuuppauksen?

- Onko kayttaytyminen todennakoisempaa, jos tietoisuutta lisataan, vai karsiiko yksilo

liiasta tiedosta?
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- Jaako haluttu kayttaytyminen tekematta jonkin kilpailevan toiminnan takia vai siksi,
etta yksilo ei halua muuttaa nykyista toimintaansa? Pitaisiko yksiloa kannustaa
toimimaan halutulla tavalla vai pyrkia estamaan kilpailevaa toimintaa? (Ly ym. 2013,
16.)

Kun haluttua toimintaa estavat pullonkaulat ovat selvilla, ne ja niihin liittyvat kayttaytymisen
ilmiot, kuten vinoumat ja heuristiikat, lisataan myos paatoksentekoprosessin kuvaukseen (Ly
ym. 2013, 17).

4.4.3 Tuuppausta tukevien tekijoiden tunnistaminen

Kehittamisprosessin kolmas vaihe on tuuppausta tukevien ja rajoitusten tunnistaminen.
Mahdollisia rajoituksia ovat usein esimerkiksi resurssit tai raha. Tuuppauksen keinojen ja
rajoitusten tunnistaminen riippuu pitkalti siita millaisia toimenpiteita ollaan kehittamassa,
mutta usein on hyodyllista miettia voidaanko esimerkiksi oletusvalintoja hyodyntaa, nykyisia
vaihtoehtoja muokata, prosessia yksinkertaistaa tai hyodyntaa teknologiaa kustannusten

pienentamiseksi. (Ly ym. 2013, 19.)
4.4.4  Tuuppaustoimenpiteen testaaminen ja toistaminen

Prosessin viimeinen vaihe on tuuppaustoimenpiteiden testaaminen ja toistaminen.
Toimenpiteita on voitu tunnistaa useampia, ja niiden toteuttamista on hyva priorisoida.
Toimenpiteen toteuttamisen kustannusten lisaksi priorisoinnissa on hyva huomioida mihin
havaittuihin pullonkauloihin toimenpide vaikuttaa. Toimenpiteet on hyva priorisoida sen
mukaan mita aiempana paatoksentekoprosessissa pullonkaula ja siihen liittyva tuuppaus ovat:
myohempiin vaiheisiin vaikuttavat toimenpiteet eivat valttamatta paase ikina vaikuttamaan,
jos toiminta kaatuu aiempien vaiheiden pullonkauloihin. Muita priorisoinnissa huomioitavia
seikkoja ovat esimerkiksi se kuinka moneen henkiloon toimenpiteella voidaan vaikuttaa ja

mitka toimenpiteen vaikutukset ovat pitkalla tahtaimella. (Ly ym. 2013, 20.)

Testaamisella tarkoitetaan toteutettujen toimenpiteiden vaikutuksen todistamista. Jos jokin
toimenpide ei tuota haluttuja tuloksia, sita ei luonnollisesti kannata jatkaa. Testaamisessa on
hyva huomioida seka prosessin etta lopputuloksen arvioiminen. Lopputulos kertoo onko
tuuppauksen avulla saavutettu haluttu lopputulos. Prosessin arvioiminen taas kertoo onko

taustalla vaikuttavia paatoksenteon ilmigita ymmarretty oikein. (Ly ym. 2013, 20.)
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5  Kehittamistyo: ratkaisut ideatoiminnan edistamiseen
5.1 Lahtotilanne

Toimeksiantajayritys Eforassa otettiin tammikuussa 2021 kayttoon Ideakanta-tyokalu, jonka
tavoite on ollut tehda tyon jatkuvasta kehittamisesta nakyvaa ja mahdollistaa hyvien
kaytantojen jakaminen (Efora 2021b). Kehitysideoiden jakaminen on kirjattu myos yrityksen
strategiaan, jossa tavoitteeksi on maaritelty, etta vuonna 2025 jokainen henkiloston jasen
tekisi vuosittain 10 kehitysideaa. Ideatoiminnan ei ole tarkoitus korvata varsinaista
aloitetoimintaa, vaan toimia sen rinnalla alustana myos pienimuotoisemmille kehitysideoille,

jotka eivat tayta aloitteen vaatimuksia. (Ruutu 2020.)

Ideakanta on digitaalinen kanava, jonka kautta koko henkilosto voi jakaa omia
kehitysideoitaan koko organisaatiolle. Ideoita voi jattaa kantaan kaikki yrityksen tyontekijat,
ja ne voivat olla joko henkilokohtaisia tai esimerkiksi tiettya tiimia koskevia. Idean voi jattaa
joko kaikille avoimena tai suljettuna, jolloin idean nakee vain sen jattaja ja maaritelty
vastuuhenkilo. Vastuuhenkilo saa sahkopostilla ilmoituksen ideasta, kun se on tallennettu
tyokaluun. (Efora 2021b.)

Tyokalu on linkitetty alkuvaiheessa erityisesti tyon tuunaamiseen ja siihen liittyvien ideoiden
jakamiseen, mutta tarkoitus on, etta myohemmin ideat voivat olla muitakin kuin vain suoraan
omaan tyohon liittyvia. Tyokalua on haluttu lahtea testaamaan matalalla kynnyksella ilman
kovin raskaita prosesseja tai vastuita (Ruutu 2021). Viestintaa tyokalusta on tehty esimerkiksi

esimies- ja kuukausi-infojen kautta.
5.2  Kontekstin kartoittaminen haastattelututkimuksen avulla
5.2.1 Haastattelututkimuksen toteutus

Tassa tyossa kontekstin kartoittamiseen hyodynnettiin haastattelututkimusta. Haastattelu
aineistonkeruumenetelmana korostaa yksiloa, ja mahdollistaa sen, etta haastateltavat voivat

tuoda asioita esille vapaasti (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 106).

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, jossa haastattelutilanne
rakennetaan teemojen ymparille. Puolistrukturoitu menetelma tarkoittaa sita, etta
haastattelun teemat toistuvat kaikissa haastatteluissa samanlaisina, mutta tarkka kysymysten
asettelu voi vaihdella. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 48-49). Teemat takaavat sen, etta jokaisen
haastateltavan kanssa on keskusteltu suurin piirtein samoista asioista, mutta vastaaminen voi
kuitenkin olla vapaamuotoista. Teemat muodostavat myos rungon haastatteluille, mika

helpottaa aineiston kasittelya. (Eskola & Suoranta 2008, 87.)
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Haastatteluun valikoitui nelja teemaa: perustiedot tyosta ja tyoyhteisosta,
kehittamiskohteiden havaitseminen, ratkaisujen kehittaminen seka ldeakanta-tyokalun

kaytto. Haastattelurunko on tyon liitteena, liite numero 1.

Haastateltavat valittiin niin sanotun eliittiotannan kautta. Eliittiotannalla tarkoitetaan
otantaa, jossa haastateltaviksi valitaan henkiloita, joilta esimerkiksi uskotaan saatavan
parhaiten tietoa tutkittavasta aiheesta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Tassa
tapauksessa johtoryhman jasenia pyydettiin ehdottamaan haastateltavia, joilla he uskoivat
olevan annettavaa aiheeseen liittyen. Kaikkien ehdotettujen henkiloiden joukosta valittiin
lopulta kymmenen haastateltavaa. Tavoite oli saada monipuolinen otos yrityksen
henkilostosta, joten haastateltaviksi valikoitiin henkilgita eri yksikoista, henkilostoryhmista,

tehtavista ja paikkakunnilta. Loppujen lopuksi yhdeksan haastattelua kymmenesta toteutui.

Eskola ja Saloranta toteavat teoksessa ”Johdatus laadulliseen tutkimukseen”, etta hyva
lahtokohta aineiston riittavyydelle on se, etta uudet tapaukset eivat tuota enaa uutta tietoa.
Aineisto saturoituu kun lisatutkimus ei tuota merkittavasti lisatuloksia. (Eskola & Saloranta
2008, 62). Jo naissa yhdeksassa haastattelussa voitiin huomata, etta havainnot toistuivat

haastattelusta toiseen melko samanlaisina.

Haastattelut olivat pituudeltaan noin 45-60 minuuttia, ja niista kahdeksan toteutettiin
Microsoft Teamsin kautta ja yksi puhelimitse. Kaikki haastattelut tallennettiin aineiston
litterointia varten. Aineisto litteroitiin yleiskielella, silla olennaista aineistossa oli siina esiin

nousevat asiat, ei esimerkiksi kaytetty kieli (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 110).

5.2.2 Edellytykset kehittamiselle

Haastatteluiden ensimmaisessa teemassa perehdyttiin kehittamisen, luovuuden ja ideoinnin
edellytyksiin, kuten esimerkiksi tyoyhteison kulttuuriin, luottamukseen ja johtamiseen.
Haastatteluissa tuli ilmi, etta kaikki haastateltavat kokivat viihtyvansa toissa paasaantoisesti
hyvin. Kaikki myos kokivat, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja uusien

asioiden testaamiseen. Oma tyo koettiin myos merkitykselliseksi ja tarkeaksi.

Itseohjautuvuus nousi esiin kaikissa haastatteluissa. Raamit tyolle tulevat ylempaa, mutta

haastateltavilla oli mahdollisuus toimia niiden sisalla melko vapaasti. Myos esimerkiksi lait ja

”No jos puhutaan vaikka jostain aikataulusta tai jdrjestelystd niin on ihan 100
prosenttinen mahdollisuus vaikuttaa. Tietysti tuotannolta tulee vikoja niin
totta kai pitdd olla silloin tiettyyn aikaan tietyssd paikassa. Mutta sellaisella
normiviikolla jos ei ole mitéddn erikoista, niin me pystytddn ihan itse tekemddn

aikataulu. Kunhan tyét vaan tulee tehdyksi.” (Haastateltava A)
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”Silld tavalla aika vapaata, ei ole kukaan lukemassa lakia, ettd tee sitd ja tee
tata. Itse saa padttad mikd on tdrkedd. Totta kai asiakkaan suunnasta tulee

toiveita, mutta niitd pystyy itse aika paljon jdrjestelemddn.” (Haastateltava E)

”Vaikutusmahdollisuuksia on paljon, tietysti tdssd raamissa missd teen toitd,
ettd olen kunnossapitoasentaja. Tyon sisdltoon, sithen mitd tehdddn ja missd
jdrjestyksessd, pystyy paljon vaikuttamaan. - - Koneethan ne mddrittdad, ettd
jos joku pddttdd mennd rikki niin se menee rikki ja sitten sitd korjataan. Mutta
muuten ndmd kehitys- ja ennakkohuoltohommat tehdddn hyvinkin

omaehtoisesti. ” (Haastateltava H)

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyoyhteisossa vallitsee paaosin hyva ilmapiiri. Esille nousi myos
kokemuksia erilaisesta kulttuurista, mutta viime vuosina asioiden on koettu kehittyvan hyvaan
suuntaan. Kaikki haastateltavat myos kokivat, etta heihin luotetaan, ja he toisaalta luottavat
tyotovereihinsa ja esimiehiinsa. Kehittamisen edellytys on tyoyhteison keskinainen luottamus,

joten tama on olennainen lahtokohta.

”"Mun mielestd on hyvd henki. Kylld saadaan asioita eteenpdin ja sitten taas
rehellisesti sanotaan mielipiteetkin, ettd ei kukaan mitddn pelkdd, en
ainakaan mind ole sellaista huomannut. Hyvin matalalla kynnykselld kaikki
sanoo miten on ja sitten mydskin kysytddn jos ei ole asiaa selvdd.”

(Haastateltava D)

”Niinhdn se on, ettd kaverilta kannattaa kysyd. Puolin ja toisin se toimii, ja se
tekee sitd hyvdd henked tekemiseen. Kaikki arvostaa kaikkia.” (Haastateltava
H)

Haastattelujen pohjalta voidaan tulkita, etta lahtokohdat kehittamiselle ja ideatoiminnalle

ovat olemassa.
5.2.3 Kehityskohteiden tunnistaminen

Yhteinen tekija kaikille haastatteluille oli se, etta haastateltavat kokivat tyossaan kiiretta.
Osalla kiire oli jatkuvampaa, osalla kausittaista, ja sen taustalla oli erilaisia syita. Useampi
toimihenkilotehtavassa tyoskenteleva totesi, etta merkittava kiireen aiheuttaja arjessa on
kokousten maara. Palavereihin osallistumisen takia aikaa varsinaiselle tyon tekemiselle ei

tahdo jaada.

Kuten jo aiemmin tassa tyossa on todettu, kiire saa meidat tekemaan asiat kuten aina
ennenkin emmeka ehdi miettimaan olisiko olemassa jokin helpompi tai nopeampi tapa toimia
tai onko tehtava todellisuudessa edes tarpeellinen (Solatie & Makelainen 2013, 83-84). Tama

nousi esiin myos haastatteluissa:
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”Jos ei ole tarpeeksi aikaa, niin se on vaan sellaista selvidmistd tehtdvdstd
toiseen, tulipalojen sammuttelua. Jos tehtdvdt kuormittaa vaan niin paljon,
niin ei sitd vaan sitten endd jaksa edes miettid kehittdmistd.” (Haastateltava
G)

”No ei nyt varsinaisesti kiire, mutta ei rauhassa jotenkin saa tehdd, kun meilld
on nditd palaverikdytdntojd ihan helvetisti. Ettd pdivdt menee hyvin paljon
palavereissa istuessa. - - Toistaiseksi ainakin tosiaan palavereita on silld
tavalla, ettd parhaimmillaan yhdeksdn palaveria pdivdssd ja sitten pitdisi olla
kahdessa paikassa yhtd aikaa. Niin ei siind paljon kerked oikeita tditd tehdd

sitten.” (Haastateltava E)

”Se on ehkd pahin myrkky meiddn tyon kehittdmiselle, ettd meilld on kiire.
Monesti sitten siirrytddn vain takaisin siihen vanhaan opittuun malliin, eikd

olla vastaanottamassa uusia ajatuksia.” (Haastateltava F)

Jatkuvasta parantamisesta puhuttaessa kasite oli kaikille haastateltaville tuttu, ja omasta
tekemisesta loydettiin liittymakohtia siihen. Osassa haastatteluissa kuitenkin kuului myos se,
etta jatkuva parantaminen nahtiin tiettyjen henkiloiden tyoksi, ei valttamatta jokaisen
tehtavaksi. Keskustelua jatkettaessa loytyi kuitenkin myos paljon omaan tyohon liittyvaa

jatkuvaa parantamista.

”Tdytyy sanoa, ettd olen aktivoitunut aika paljon siind. Kun katsoo vuosien
taakse, niin jotenkin sitd vaan teki rutiininomaisesti sitd tyotd sen
kummemmin kyseenalaistamatta tai miettimdttd enempdd. - - Nyt sitd pyrkii
vahdn niin kuin jdrkeistdmddn ja katsomaan, ettd onko kaikki tehtdvdt

ylipddtddn tarpeellisia tehdd.” (Haastateltava G)

”Kylldhdn meilld tddlld on jatkuvan parantamisen ryhmid, ja
me yritetddn omalla tyolld my6skin parantaa sitd omaa tyotd ja muidenkin.”

(Haastateltava Q)

”Oman tyon jatkuva parantaminen niin se on varmaan jatkuvasti takaraivossa.
Ettd miten tdmdnkin asian teen fiksusti ja vihemmadilld vaivalla. Tavallaan
laiskuus ajaa kehittdmddn asioita. Ei siihen kuitenkaan mitddn systemaattista

tyokalua tai ajattelua ole.” (Haastateltava D)

”Mietitddn uusia teknisid ratkaisuja ja laitteiden elinkaaren mahdollisimman
hyvdd kédytettdvyyttd eri ndkokulmista. - - Jos me aiotaan pelastaa maailma
niin edellytys on, ettd mietitddn uusia toimintamalleja ja -tapoja.”

(Haastateltava 1)
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Tyon tuunaaminen sen sijaan oli kasitteena vieraampi. Haastateltavista neljalle kasite oli
aivan uusi. Haastateltavista viisi oli kuullut tyon tuunaamisesta, mutta tarkkaa kasitysta mita
se kasittaa ei ollut. Aiheesta keskusteltaessa kaikki tunnistivat omasta tekemisestaan kohtia,
joissa tyon tuunaamista voitaisiin hyodyntaa. Moni tunnisti mahdollisuuksia liittyen

esimerkiksi aikataulutukseen, mutta tyon tuunaamiseen sisaltyy paljon muutakin.

”Meilld se vois ehkd liittyd siihen, ettd on vaikka tehtdvddn tarvittavat tavarat
ja kaikki kunnossa ja samassa paikassa, ettd ne saa nopeasti mukaan. Eli se
vois liittyd sellaseen, ettd tyotd on helppo tehdd. Sitten taas korjauksissa jos
menee joku venttiili uusiksi niin se on vaan vaihdettava, ei sitd pysty

kauheasti muuttelemaan.” (Haastateltava A)

”Se on aika uusi kdsite. - - Ei tule joka pdivd ajateltua, ettd voisiko tatd

jotenkin tuunata.” (Haastateltava F)

Kaikissa haastatteluissa kavi kuitenkin ilmi, etta omaa tyota kehitetaan jatkuvasti, joskus
jopa huomaamatta. Aina sita ei edes tunnisteta varsinaiseksi kehittamiseksi. Seka tyon
tuunaamiseen etta yleisemmin jatkuvaan parantamiseen liittyvia jo tehtyja parannuksia nousi

esille jokaisessa haastattelussa.

”Kylldhdn niitd varmasti on ja saattaa olla paljonkin, mutta kun saattaa olla
vahdn sellaisiakin asioita, ettd niitd tulee tehtyd vahdn luonnostaan ja

tiedostamatta, ettd ei niitd nyt silleen vdlttamdattd mieti.” (Haastateltava B)

”Ei se ole sellaista, ettd nyt md lGhden tuunaamaan. Vaan vdahdn katsoo koko

ajan mitd on tekemdssd.” (Haastateltava D)

”Jatkuvastihan sitd miettii voisiko tdmdn tehdd jotenkin jarkevdmmin.”

(Haastateltava H)

Oman tyon kehittamista koettiin edistavan esimerkiksi itseohjautuvuus ja vapaus vaikuttaa

itse omaan tyohonsa. Kaikki haastateltavat kokivat, etta nama edellytykset olivat olemassa.

”Vastuu ja vapaus kun annetaan, niin silloin se yleensd aina kaikista parhaiten
hoituu. Eikd se tietysti ndissd hommissa silleen toimikaan, ettd joku muu

kirjoittaa lukujdrjestyksen.” (Haastateltava B)
5.2.4 Ratkaisujen ideoiminen

Haastattelujen pohjalta vaikuttaa silta, etta kun kehityskohde on tunnistettu, itse ratkaisujen
ideoiminen sujuu useimmiten melko vaivattomasti. Haastatteluissa kavi ilmi, etta pienissa

kehityskohteissa omat ideat voidaan ottaa suoraan kayttoon, ja isommissa keskustelua
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jatkettiin yhdessa esimerkiksi kollegojen kanssa. Haasteissa, joita ei osaa itse ratkaista, ovat

apuna myos esimerkiksi tyokaverit, esimies ja tuotannon henkilosto.

”Aina loytyy esimiehen kautta apua. Ja sitten meilld on laitetoimittajat ja

tuotanto... Tuotannosta aina joku tietdd jotakin ja jos ei tiedd, niin kertoo
seuraavan nimen keltd kysyd. Tdmd on niin iso organisaatio, ettd ei koskaan
ole ollut sellaista tilannetta, ettd ei saisi jostain apua. lhmiset on vaan

tyytyvdiisid kun kysyy, ennemmin kysyy kuin sooloilee.” (Haastateltava A)

Kaikki haastateltavat myos kokivat, etta heilla on vapaat kadet kokeilla uusia ratkaisuja ja

lupa tehda asioita eri tavalla kuin ennen.

"Tddlld ainakin kaikilla on oikeus kokeilla ja kikkailla, kunhan ei saa vahinkoa

aikaan itselleen tai muutenkaan.” (Haasteltava E)

”Jos on asioita mihin vaan itse pystyy vaikuttamaan, niin en mind niissd epdroi

ldhted tekemddn eri tavalla” (Haastateltava B)

Kiireella voi olla vaikutusta myos ratkaisujen kehittamiseen sen jalkeen kun kehityskohde on
tunnistettu. Yhdessa haastattelussa kavi myos esille, etta vaikka kehityskohteen tunnistaisi,
niin sithen ei valttamatta haluta kiiretilanteessa tarttua. Pelko siita, etta omien

kehitysideoiden jakaminen lisaa tyomaaraa, voi estaa kehittamista.

”Jos on isompi kehitysidea, niin se lankeaa sille idean tekijdlle kokonaan. Tdtd
tyotd on jo niin hirvedn paljon nykysinkin, ettd ei kukaan valttamdttd halua
enda ylimddrdistd tyotd tehtdvdksi, vaikka se tulisikin jatkossa auttamaan
kaikkia. Idean pitdisi pystyd toteuttamaan joku muukin henkild, eikd vaan

antaa aina lisdd vastuuta kaiken muun lisdksi.” (Haastateltava C)

5.2.5 Kehitysideoiden jakaminen

Seitseman haastateltavaa oli osallistunut aloitetoimintaan jossain vaiheessa uraansa. Osalla
oli enemmankin kokemusta aloitteiden jattamisesta tai niiden kasittelemisesta, ja
aloitetoimintaa pidettiin tarkeana. Useampi haasteltava kuitenkin totesi, etta aloitetoiminta
on heikentynyt viime vuosina. Aiemmin se on ollut nakyvampaa, mutta viime vuosina

aloitetoiminta ei ole ollut niin paljon esilla.

”Onhan se hyvid juttu, mutta tddlld se on ainakin vdahdn rdmettynyt.”

(Haastateltava E)

"Aloitesysteemi ei ole tullut nyt vastaan, ettd en tiedd miten hengissd se on.”

(Haastateltava H)
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”Ehkd se (aloitetoiminta) on tdnd pdivénd vdhén pientd, takavuosina oli

enemmdnkin.” (Haastateltava I)
Muutamassa haastattelussa nousi esiin myos mielikuva aloitteista rajoittavana tekijana.

”Tuntui, ettd arvostettiin enemmdn sellaista, mikd liittyy suoraan tuotantoon,
jotain milld saadaan sddstojd tai muuta. Omat aloitteet tuntui niin

vahdpadtoisiltd.” (Haastateltava G)

Ideakanta oli tyokaluna haastateltaville paasaantoisesti melko vieras tyokalu. Nelja
haastateltavaa ei ollut kuullut tyokalusta lainkaan. Haastateltavista viisi oli kuullut
tyokalusta, mutta kukaan ei ollut viela hyodyntanyt sita omien ideoiden jakamisessa. Yksi
haastateltavista oli kuitenkin hyodyntanyt sielta loytamaansa ideaa. Riippumatta siita oliko
tyokalusta kuullut vai ei, kaikki pitivat kuitenkin perusajatusta kehitysideoiden jakamisesta

hyvana.

”Ehdottomasti voisin kdyttdd, jos on sellainen idea, mistd koen, ettd on

muillekin hyotyd.” (Haastateltava A)

”Tdmdhdn on hyvd malli, antaa mahdollisuuden jokaiselle tuoda ideoita

vapaamuotoisesti esille.” (Haastateltava F)

”.. jos on vaan hiljaa ja omassa pddssd miettii, niin sitten voi olla ihan
varma, ettd ei ne (kehitysideat) kylld edisty yhtddn mihinkddn.”

(Haastateltava C)

Vaikka ajatusta ideoiden jakamista pidettiin hyvana, kaytantoon koettiin liittyvan myos
haasteita. Esimerkiksi kasilla olevan tekemisen katkaiseminen ja sanojen asettelu idean
jakamista varten voidaan kokea vaivalloisena. Koska toimintamalli on uusi, voi ideoiden

kirjaaminen myos unohtua, tai sita siirretaan myohempaan ajankohtaan.

”Jos on monta asiaa levidllddn ja hoppu, ja jonkun asian hoksaan, ettd ndinhdn
se kannattaa tehdd, niin vdhdn epdilen, ettd ei ensimmdisend tule mieleen,
ettd kirjoitanpa sen Ideakantaan. Jatkan sitd tyotd siind ja sitten saattaa
viikon pdéstd tulla mieleen, ettd sepd jdi laittamatta, mutta olkoot sitten.”

(Haastateltava E)

”Jonkun idean kirjaaminen yl6s voi olla vidhdn hankalaa, kun pitdd tarkkaa
miettid ja katkaista tekeminen. Siind on aina vaiva, ettd jdsentelee niitd

asioita.” (Haastateltava D)
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”Kun muistaisi vaan aina sen, ettd kun tulee se ajatus tai idea niin pistdisi sen
ylOs ja kavisi kirjaamassa tdnne muidenkin tietoisuuteen. Jos siitd vaan

jollekin hyétyd niin mielelldédn jakaisin.” (Haastateltava F)

Haastatteluissa kavi myos selvasti ilmi, etta hekaan, jotka tyokalusta olivat kuulleet, eivat

olleet omaksuneet sen kayttoa osaksi omaa tyotaan.

”Vaikka olisi se rauhallisempikin hetki niin ei se nyt niin ole iskostunut, ettd se
ensimmdisend juolahtaisi mieleen, ettd kdynpd sielld katsomassa. Nyt kun on
rauhallisempia viikkoja ollut, niin jos olisi tullut mieleen, niin olisin sielld

voinut kdyddkin.” (Haastateltava B)

Kaikissa haastatteluissa toistui se, etta tyokalun on oltava helposti saatavilla. Kaikki
haastateltavat halusivat kayttaa tyokalua mieluummin tietokoneella kuin puhelimella, mutta
mahdollisuutta myos mobiililaitteella kayttamiseen pidettiin silti tarkeana. Oli valine kumpi

tahansa, ldeakantaan pitaisi paasta helposti.

”Jos se nyt tuossa olisi itsellddn vaikka kirjanmerkeissd tai muualla ndkyvissd,
ja enemmdn vaan ottaisi kdyttoon, niin kylld siitd varmasti hyotyd olisi.”

(Haastateltava B)

Vaikka haastattelujen perusteella tyokalua kaytettaisiin mieluummin tietokoneella, nousi
esiin myos kaytannon ongelmia: jos kayttajia on paljon ja laitteita vahan, ei paasya koneelle

tehtaalla valttamatta ole.

”Nykyisin ei pddse konetta muulla tavalla kuin SAPia kdyttdmddn, aika menee
varaosiin ja muuhun kirjaamiseen. Sieltd (bytyis vaikka mitd, mutta ei jad
aikaa sellaiseen. Taukojen aikaan ehtii joskus etsimddn tietoa. Vdhemmdn kun
on tietokoneita ja reippaasti kdayttdjid, niin siind on aina joku seldn takana
”meneekd vield kauan, onko sulla mikd menossa” ja ne aina véhdn jéa.”

(Haastateltava C)

Monessa haastattelussa nousi esiin my0s se, etta omia ideoita kyseenalaistettiin tai mietittiin

mita muut ajattelevat.

”Aloitteissakin tuntui, ettei niitd keksinyt tai ettd ne omat jutut ei ollut

tarkeitd, vaikka eihdn niin pitdisi ajatella.” (Haastateltava G)

”Jotenkin sitd pitdd omia ideoitaan niin vahépdtdisind, ettd johan ndmd on

muut keksinyt moneen kertaan.” (Haastateltava B)
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”Aina jos julkaisee jotain niin siind on oma kynnyksensd, ettd onko idea
riittdavdn hyvd, onko joku jo tehnyt sen, onko tdmda nyt ihan péljdd. Ettd

kaikkia tdllaisia henkisid esteitd tdssd on.” (Haastateltava D)

”Kynnystd varmaan tekee tyokavereiden pelko, vaikka kaikki on tuttuja ja
ndin. Niin sitten jos joku ajattelee, ettd mitd olet tommosta mennyt

laittamaan, mitd tuolla tarkoitat”. (Haastateltava C)

Useampaa haastateltavaa arvelutti myos tiedon paljous, kun tyokalu on aktiivisessa kaytossa.
Kysymyksia herasi esimerkiksi siithen liittyen miten kannasta loytaa itselleen olennaisia

ideoita, kun tiedon maara kasvaa.

”Jos ihmiset sitd paljon kdyttdd, niin sitd massaahan tulee tosi paljon. Milld

sieltd sitten lOytdad itsed kiinnostavia asioita?” (Haastateltava E)

”ldeanahan se on hyvd, mutta en sitten tiedd millaisia ideoita sinne tulee,
ettd se palvelisi isompaa porukkaa. Tddlld on niin eri tyyppisid toitd.”

(Haastateltava A)

Myos ideoiden vastuuhenkiloiden asettaminen heratti kysymyksia. Kentalla ei valttamatta ole
aina tietoa siita, kuka mistakin asiasta esimerkiksi kehitysorganisaation puolella vastaa,

jolloin vastuuhenkilon selvittaminen vaatii aikaa ja vaivaa.
5.3 Paatoksentekoprosessin pullonkaulat

Tyon . ) ) Idean
paivittdinen R B Ideciminen jakaminen

tunnistaminen tarttuminen

tekeminen Ideakannassa

Tyokalusta/toiminnasta ei tiedeta
Ei helposti saatavilla

] Kiire Epdilykset siits, Hankala kayttda

8 Ymmarrys, etta mitd mahdollinen Ei muista kayttaa

o ple_nlll_akln asioilla muutos aiheuttaa Viivyttely idean jakamisessa
g voi vaikuttaa Kehittamista ei tunnisteta

Omat ideat ndhdaan vahapatoisina
Mietityttda mitd muut ajattelevat

Kuvio 3: Paatoksentekoprosessin pullonkaulat

Kuviossa 3 on haastattelujen pohjalta kuvattu paatoksentekoprosessi. Prosessi lahtee
lilkkeelle paivittaisesta tyonteosta, silla kehittamisen tulisi olla luonteva osa sita, ei erillinen
prosessi. Seuraava vaihe on kehityskohteiden havaitseminen, jota seuraa kehityskohteeseen

tarttuminen ja ideoiminen. Viimeinen vaihe prosessissa on idean jakaminen Ideakannassa.
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Haastattelujen perusteella nelja ensimmaista prosessin vaihetta ovat jo olemassa. Tyota
kehitetaan, ratkaisuja ideoidaan ja niita otetaan kayttoon jatkuvasti. Joskus kehityskohteita
myos tunnistetaan, mutta niihin ei tartuta. Sen sijaan viimeinen vaihe, ideoiden jakaminen

Ideakannassa, on uusi ja haluttu kayttaytymisen muutos.

Prosessin pullonkaulat ovat kehityskohteiden havaitsemisessa, niihin tarttumisessa ja ideoiden
jakamisessa ldeakanta-tyokalussa. Naista merkittavin pullonkaula on kuitenkin ideoiden
jakamiseen liittyva, silla haastattelujen perusteella tata vaihetta ei kaytannossa viela
tapahdu lainkaan, vaikka tyokalu on jo olemassa. Sen sijaan tyon paivittainen tekeminen ja
edellytykset oman tyon kehittamiselle vaikuttavat olevan lahtokohtaisesti kunnossa. Jos
kehityskohde havaitaan ja sita lahdetaan ratkomaan, myos ratkaisuja loydettiin melko

helposti oman asiantuntemuksen ja kokemuksen pohjalta seka yhteistyossa kollegojen kanssa.

Kehityskohteiden havaitsemiseen vaikuttavia haasteita ovat esimerkiksi kiire, jolloin oman
tekemisen kehittamiselle ei jaa aikaa. Myos ymmarrysta siita, etta pienillakin teoilla on
mahdollista vaikuttaa, on varaa parantaa. Aina kehityskohteita ei tarvitse hakea isoista
asioista, vaan esimerkiksi jokaisen omasta paivittaisesta tekemisesta loytyy parannettavia
asioita. Kasitys siita, miten esimerkiksi omaa tyota voi kehittaa, saattaa olla melko kapea,

jolloin moni mahdollisuus jaa kayttamatta pelkastaan tiedon puutteen vuoksi.

Kehityskohteisiin tarttumiseen liittyen nousi haastatteluissa esiin huoli siita, etta oma
tyomaara lisaantyy jos lahtee kehittamaan asioita. Tama saattaa aiheuttaa pullonkaulan, jos

havaittuihin kehityskohteisiin ei haluta tarttua, koska ei tiedeta mita siita seuraa.

Haastattelujen perusteella suurin ideoiden jakamiseen liittyva haaste on se, etta tyokalusta
ja toimintamallista ei tiedeta. Ihmisilla ei siis ole lahtokohtaisesti tietoa siita miten heidan
halutaan toimivan. Muita haasteita voivat aiheuttaa esimerkiksi se, etta tyokalu ei ole
helposti saatavilla: ei joko tiedeta tai muisteta mista se loytyy. Talloin kannan kayttaminen

helposti jaa tyopaivan kiireissa.

Ongelmia voi tuottaa myos se, ettei Ideakantaa osata kayttaa: tyokalun pitaisi olla
helppokayttoinen, mutta sen lisaksi sen kaytossa pitaisi ainakin alkuun opastaa. Uusi
toimintatapa voi myos vain unohtua muun tekemisen keskella. Myos viivyttelya idean
jakamisessa voi tapahtua. Kun omat ideat on totuttu keraamaan post it -lapuilla tyopoydan
kulmalle, tuntuu helpommalta jatkaa samalla tavalla ja siirtaa tyokalun kayttamista
myohempaan ajankohtaan. Kun toimintatapa on uusi eika tule luonnostaan, voi idean

jakaminen myohemmin unohtua kokonaan.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta pienta kehittamistyota tehdaan jatkuvasti ja arjen luovuutta
loytyy, mutta sita tapahtuu myos osin huomaamatta. Talloin ideat voivat jaada jakamatta jo

siksi, etta niita ei tunnisteta ideoiksi. Muita esteita tyokalun kayttamiselle voivat olla myos
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se, etta omia ideoita ei nahda niin tarkeina, etta niita halutaan jakaa. Tahan voi myos
vaikuttaa se, etta uskotaan kaikkien jo tietavan asiat, jotka ideoina voisi jakaa. Myos
sosiaaliset tekijat, kuten se mita muut jaetuista ideoista ajattelevat, nousivat esiin esteina

ideoiden jakamiselle.

5.4 Paatoksentekoprosessiin vaikuttavat vinoumat

Kehityskohteiden Kehityskohteeseen

Ideciminen
tunnistaminen tarttuminen

pdivittdinen
tekeminen

jakaminen
Ideakannassa

Tydkalusta/toiminnasta ei tiedetd
Ei helposti saatavilla

] Kiire Epdilykset siits, Hankala kyttaa

.g Ymmarrys, etta mitd mahdollinen Ei muista kayttaa

b4 pienilldkin asioilla muutos aiheuttaa Viivyttely idean jakamisessa

£ voi vaikuttaa Kehittamista ei tunnisteta
Omat ideat ndhdaan vahapatdisina
Mietityttdd mitd muut ajattelevat

E Rajallinen tietoisuus

£ Nopea ajattelu Stat " N'ykyisyy.sharha .

g Rajallinen tietoisuus atus quo -vinouma T'Edor’ kirous -vmourr?a

c Dunning-Kruger-efekti

s Sosiaaliset normit

Laumakayttdytyminen

Kuvio 4: Paatoksentekoprosessin vinoumat

Kuviossa 4 on kuvattu paatoksentekoprosessin haasteiden lisaksi myos prosessiin vaikuttavat
paatoksenteon ilmiot. Ehka merkittavin, ja lapi koko prosessin vaikuttava paatoksenteon
ilmio, on nopea ajattelu. Kun teemme tuttuja asioita, kuten paivittaista normaalia
tyotamme, nopea ajattelu hoitaa valtaosan paatoksista ilman, etta itse sita edes
tiedostamme. Uutta oppiessa tarvitsemme hidasta ajattelua, mutta kun kokemusta on
kertynyt, tekee nopea ajattelu toiminnasta helpompaa. (Barden 2013, 12.) Jotta omaa
tekemistaan edes lahtokohtaisesti voisi parantaa tai kehityskohteita havaita, pitaa "ajattelun

autopilotti” saada pois paalta ja hidas, tietoinen ajattelu kayntiin.

Ihmiset turvautuvat nopeaan ajatteluun erityisesti kiiretilanteissa (Bazerman & Moore, 3).
Kun on kiire, saastetty aika nahdaan suurempana hyotyna kuin mahdollisesta huonosta
paatoksesta saatu haitta (Bazerman & Moore 2017, 7). Tama nakyi myos haastatteluissa,
joissa useammassa toistui toteamus siita, etta kiireessa tyot tehdaan kuten ennenkin,
miettimatta miten ne voisi tehda tehokkaammin, paremmin tai mukavammin. Kiireessa

vanhoihin tapoihin myos palataan herkasti, vaikka uudet kaytannot olisivatkin tiedossa.



44

Kehityskohteiden havaitsemista voi vaikeuttaa niin sanottu rajallisen tietoisuuden vinouma.
Ihmisen havainnointikyky on rajallinen, ja hektisessa arjessa ja nykyajan tietotulvassa
suodatamme monia asioita tiedostamattamme. (Bazerman & Moore 2017, 61.) Meilta jaa
jatkuvasti huomaamatta esimerkiksi asioita, joita emme tietoisesti etsi, jopa silloin kun ne
ovat suoraan edessamme (Bazerman & Moore 2017, 65; Kahneman 2012, 34). Kun keskitymme
tiukasti yhteen asiaan, moni muu jaa huomaamatta. Tama voi hankaloittaa esimerkiksi

pienten kehityskohteiden havaitsemista.

Kehityskohteisiin tarttumiseen saattaa liittya vinouma, jota kutsutaan status quoksi. Ihmisella
on taipumus pitaytya vallitsevassa nykytilassa, vaikka muutoksen tekemisesta voisi olla
hanelle hyotya. lhmiset valttavat lahtokohtaisesti riskeja, ja muutos on aina riski kun
lopputuloksesta ei ole varmaa tietoa. (Thaler & Sunstein 2009, 37.) On siis turvallisempaa
toimia niin kuin aina ennenkin: tassa tapauksessa jatkaa tyontekoa niin kuin aina, ja sivuuttaa
havaittu kehityskohde. Status quo voi vaikuttaa myos ideoiden jakamiseen, silla uuden

toimintatavan omaksuminen vaatii aina nykytilan muuttamista.

Ideoiden jakamiseen liittyi eniten haasteita, ja niihin vaikuttavat myos monet paatoksenteon
ilmiot ja vinoumat. Ihmisen rajallinen tietoisuus vaikuttaa myos taalla. Koska
havainnointikyky on rajallinen, moni asia jaa huomiotta. (Bazerman & Moore 2017, 61.) Se voi
selittaa myos sita, miksi tyokalusta ei ole kuultu, ei tiedeta mista sen loytaa tai sen

kayttaminen koetaan hankalaksi.

Haastatteluissa moni mainitsi, etta idean jakamiseen saattaa liittya viivyttelya, mihin saattaa
vaikuttaa niin sanottu nykyisyysharha. Nykyisyysharhalla tarkoitetaan ihmisen taipumusta
suosia nykyhetkea tulevaisuuden kustannuksella: tassa hetkessa saatavia hyotyja tai
kustannuksia painotetaan paatoksenteossa enemman kuin tulevaisuudessa tapahtuvia. Vaikka
ideoiden jakamista pidetaan pitkalla tahtaimella hyvana ajatuksena ja kaikkia hyodyttavana
toimintatapana, saatetaan sita lykata myohempaan hetkeen, silla se edellyttaa hieman vaivaa
tassa hetkessa. (Service ym. 2014, 40.) Tuntuu siis helpommalta jattaa vaiva huomiselle ja

toimia tassa hetkessa tutulla, totutulla tavalla.

Ideoiden jakamiseen voi haastattelujen pohjalta liittya myos niin sanottu tiedon kirouksen
vinouma ja Dunning-Kruger-efekti. "Tiedon kirous” on ajattelun vinouma, jonka takia
ihmisten on vaikea arvioida, mita sellaista he tietavat, mita muut eivat tieda. Omat kattavat
tietomme jostain aiheesta voivat saada meidat uskomaan, etta muutkin tietavat samat asiat.
Vinouma nakyy usein esimerkiksi tilanteissa, joissa asiantuntijan pitaisi opettaa asiasta
mitaan tietamatonta: olennaista tietoa saattaa jaada jakamatta, koska opettaja kuvittelee

opiskelijan tietavan sen jo. (Bazerman & Moore 2017, 56.)

Tahan liittyy myos niin sanottu Dunning-Kruger-efekti. Vaikka efekti yleensa keskittyy siihen,

etta ihmisilla on taipumus uskoa omiin tietoihinsa sita enemman mita vahemman he
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todellisuudessa tietavat, on tutkimuksissa myos todettu, etta todelliset asiantuntijat
saattavat myos epailla tai vahatella omaa osaamistaan: mita enemman tietaa, sita paremmin

ymmartaa miten vahan vasta tietaa. (Kruger & Dunning 1999.)

Nama vinoumat kuuluivat myos haastatteluissa, kun haastateltavat pohtivat omia mahdollisia
ideoitaan suhteessa muiden ideoihin. Se, etta omia ideoita vahatellaan ja ajatellaan, etta ne

ovat jo kaikkien tiedossa, voi aiheuttaa pullonkaulan, jonka takia niita ei haluta jakaa.

Sosiaalisilla tilanteilla on myos suuri vaikutus paatoksentekoon omia ideoita jakaessa, ja tama
tuli esiin myos haastatteluissa. Vaikka kaikki haastateltavat kokivat, etta tyoyhteisossa
vallitsee luottamus ja hyva ilmapiiri, voivat sosiaaliset tekijat silti vaikuttaa haluun jakaa
omia ideoitaan. Sosiaalisten tilanteiden vaikutus ihmisen kayttaytymiseen on vahva, ja
ajatukset siita, miten muut suhtautuvat jaettuun ideaan voi muodostua pullonkaulaksi
Ideakannan kayttamisessa. Tassa nakyy esimerkiksi laumakayttaytyminen: pyrimme
toimimaan ja ajattelemaan samalla tavalla kuin yhteiso ymparillamme jopa silloin, kun se on

vastoin omaa valintaamme. (Banerjee 1992).

On sanottu, etta jos vaikuttamisessa pystytaan hyodyntamaan vallitsevaa sosiaalista normia,
ihmiset seuraavat kaytannossa automaattisesti mukana (Honkanen 2016, 140.) Tama kertoo
sosiaalisten normien vaikutuksen voimakkuudesta. Jos tyOyhteison sosiaaliset normit eivat tue
haluttua kayttaytymista, tassa tapauksessa ideoiden jakamista, kynnys siihen voi olla todella

suuri.

5.5 Ratkaisut

Ratkaisuksi havaittujen pullonkaulojen madaltamiseen on tassa tyossa kehitetty
tuuppaustoimenpiteita. Toimenpiteiden kehittamisessa on hyodynnetty tassa tyossa aiemmin
esiteltyja erilaisia tapoja tuupata, ja ne on esitelty EAST-mallin mukaisesti. EAST perustuu
ajatukseen, etta mikali haluaa kannustaa ihmisia toimimaan tietylla tavalla, pitaa halutulla
tavalla toimimisesta tehda helppoa (Easy), houkuttelevaa (Attractive), yhteisollista (Social) ja

oikea-aikaista (Timely). (Service, ym. 2014, 4-6.)

5.5.1 Helppous

Selvennetdan mista puhutaan

Haastatteluissa kavi ilmi, etta osa haastateltavista ei ollut kuullut Ideakannasta viela
lainkaan, eivatka hekaan, jotka olivat tyokalusta kuulleet, olleet hyodyntaneet sita omien
ideoidensa jakamiseen. Ideakanta-tyokalua on otettu kayttoon erityisesti tyon tuunaamiseen
liittyen, vaikka tarkoitus on ollut, etta idea voi olla myos muu kuin vain suoraan omaan
tyohon liittyva. Haastattelujen perusteella tama on aiheuttanut myos hammennysta ja

epaselvyytta tyokalun kayttoon liittyen.
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Ensimmainen askel Ideakannan kayton helpottamiseen on selventaa mita kannassa jaettavilla
ideoilla tarkoitetaan: vain tyon tuunaamisen ideoita vai myos muita. Talla hetkella kayttajilla
ei ole kunnollista kasitysta siita mita heidan odotetaan Ideakannassa jakavan. Tiedon

lisaaminen on keino ohjata heita haluttuun suuntaan (Sunstein 2019, 64).

Selvennetaan toimintamallia

Talla hetkella Ideakanta on tyokaluna olemassa, mutta selkeat raamit toiminnalle puuttuvat.
Toistaiseksi ei ole esimerkiksi maaritelty kuka kantaan jatettyihin ideoihin reagoi, milla
aikavalilla tai miten ideoita viedaan eteenpain. Haastattelujen pohjalta tama aiheuttaa
kayttajien keskuudessa hammennysta, silla he eivat tieda mita idean jakamisen jalkeen
tapahtuu. Se, etta idean jakaa tyokalun kautta, mutta kukaan ei valttamatta koskaan palaa
asiaan eika asia etene, aiheuttaa todennakoisesti myos sen, etta kayttaja ei palaa jakamaan

enempaa ideoita.

Nain ollen olisi tarkeaa selventaa toimintamalli ja roolit tyokalun takana, jotta prosessi on
sujuva, kun kayttaja ideansa tyokalun kautta jakaa. Pohdittavia kohtia prosessissa ovat
esimerkiksi se, mika on vastuuhenkilon rooli: jos henkilo on maaritetty idean
vastuuhenkiloksi, mita hanelta odotetaan? Myos ideoiden jatkojalostukseen ja kaytantoon
viemiseen pitaisi olla mietitty valmis prosessi. Miten ideoita esimerkiksi arvioidaan ja kuka
tekee paatoksen mita lahdetaan toteuttamaan? Ilman tata prosessia Ideakantaa voi hyodyntaa
vain sellaisten ideoiden nakyvaksi tekemiseen, joiden toteuttamiseen ei tarvita muiden kuin
tyontekijan itsensa toimenpiteita. Talloin mahdollisuudet ideointiin ovat kuitenkin hyvin

rajalliset.

Vahennetdan kitkaa

Ihmisilla on taipumus seurata vahiten ponnistelua vaativaa polkua, ja jo pienikin vaiva saattaa
aiheuttaa sen, ettei ihminen edes yrita (Service & Halpern 2019, 69). Tata vaivaa ja haluttua
tekemista hankaloittavia asioita kutsutaan kitkaksi, jota vahentamalla voidaan kannustaa

ihmista toimimaan toivotulla tavalla (Service & Halpern 2019, 65).

Haastattelujen perusteella kitkaa Ideakannan kayttoon voivat aiheuttaa esimerkiksi se, etta
tyokalu ei ole helposti saatavilla tai sita ei osata kayttaa. Kitkaa voidaan vahentaa tuomalla
Ideakanta mahdollisimman helposti saataville. Lisaamalla se esimerkiksi yrityksen
tyontekijoiden kayttaman mobiilisovelluksen valikkoon voidaan edesauttaa sen saavuttamista
mobiililaitteilla. Tietokoneella tyokalun loytymista edesauttaa esimerkiksi sen nostaminen

intranetissa samaan valikkoon, missa yrityksen muutkin itse kehitetyt ratkaisut on esitelty.

Vaikka Ideakanta on tyokaluna helppokayttoinen, kannattaa sen kayton opetteluun panostaa

koulutuksissa. Haastatteluissakin tuli esiin, etta henkiloston it-taidot vaihtelevat, joten osalle
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kaytto voi olla luontevampaa kun toisille. Pelkka teoreettinen kayttokoulutus johtaa harvoin
kovin hyvaan lopputulokseen, vaan kayttajat olisi hyva saada kokeilemaan tyokalua itse
vaikka kadesta pitaen (Maury 2020, 87). Kun ideoiden kirjaaminen ja tyokalun kaytto on kayty
yhdessa lapi, ei opettelu jaa yksin tyontekijan vastuulle, ja tyokalu on tuttu, kun sita
ensimmaisen kerran kayttaa yksin. Tastakin huolimatta tarvitaan kuitenkin apua ja seurantaa

myos jatkossa, jotta kokeilu muuttuu arkitekemiseksi (Maury 2020, 87).

My0s ohjeet kannattaa tuoda helposti saataville, jolloin ongelmatilanteessa niiden etsimiseen
ei tarvitse nahda vaivaa. Seka itse tyokalun etta ohjeiden sijainti, ja polku miten ne loytaa,
kannattaa myos kertoa koulutuksessa pelkkien suorien linkkien tai sahkopostin liitetiedostojen

sijaan. Silloin polku on tuttu, ja loytaminen on helpompaa my0s itsenaisesti toimiessa.

Haastattelujen pohjalta kitkaa voi aiheuttaa myos se, etta ideaa kantaan jattaessaan ei tieda
kenen vastuualueelle se kuuluu. Talla hetkella ideaa kantaan kirjatessa vastuuhenkilon

ilmoittaminen on maaritetty pakolliseksi valinnaksi.

Ideat eivat kuitenkaan aina valttamatta liity vain henkilon omaan tai hanen tyoryhmansa
tekemiseen, jolloin vastuuhenkilo ei ole valttamatta selvilla. Haastatteluissa nousi esiin, etta
kunnossapidon henkilostolla ei valttamatta ole esimerkiksi tietoa siita, kuka kehitysyksikossa
vastaa mistakin. Oikean henkilon etsiminen tuhannen hengen yrityksessa vaatii aikaa ja
vaivaa, jolloin idean jattaminen jakamatta voi tuntua helpommalta ratkaisulta. Se, etta idean

jakajan pitaa nahda vaivaa vastuuhenkilon selvittamiseksi, hankaloittaa haluttua toimintaa.

Tasta syysta vastuuhenkilon maarittaminen saattaa olla jarkevaa muuttaa vapaavalintaiseksi.
Jos nain toimitaan, on tarkeaa kuitenkin varmistaa, etta on olemassa selkea toimintamalli
miten ideat kasitellaan. Muuten on olemassa riski, etta ideat, joille ei ole maaritetty
vastuuhenkiloa, jaavat huomiotta. Tassa tapauksessa oikean henkilon etsiminen jaa

Ideakannasta vastaavan tahon tehtavaksi.
Kerrotaan mita odotetaan

Jotta ihmiset voivat toimia halutulla tavalla, heidan taytyy tietaa mita heilta odotetaan.
Ihmisilla on myos taipumus saavuttaa tavoitteet paremmin, jos heilla on jokin selkea maali.
(Service ym. 2014, 18.) Kun ideatoiminnalle asetetaan selkeat tavoitteet, ja ne kerrotaan
myos henkilostolle, varmistetaan, etta he ainakin lahtokohtaisesti tietavat miten heidan tulisi

toimia.
Hyodynnetdan oletusvalintoja

Ihmisilla on taipumus seurata helpointa ja vahiten ponnistelua vaativaa polkua, ja nain ollen
pysya heille valmiiksi tehdyissa oletusvalinnoissa (Honkanen 2016, 52). Valmiiksi tehdyt

valinnat saattavat olla jopa tehokkain tuuppauskeino (Sunstein 2019, 62).
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Talla hetkella kayttaja voi itse valita Ideakannassa julkaistaanko idea kaikille vai ei. Jos
ideatoiminnalla halutaan saada henkiloston ideat nakyviksi, kannattaa oletusvalinnaksi
asettaa, etta ideat ovat kaikille nakyvissa. Jos kayttaja haluaa, han voi edelleen rajata idean

nakyvyytta, mutta oletuksena kaikki ideat ovat julkisia.

Sen lisaksi, etta julkiset ideat tekevat toiminnasta nakyvaa, edistavat ne myos koko
ideakulttuuria. Jos ideoiden nakyvyytta rajataan, ei niita voida avoimesti kasitella tai
kehittaa. (Maury 2020, 79.)

Varataan aikaa kadyttoonottoon

Kiireen vaikutus oman tyon kehittamiseen nousi esiin lahes jokaisessa haastattelussa. lhmiset
turvautuvat nopeaan ajatteluun erityisesti kiiretilanteissa, mika saa meidat toimimaan kuten
aina ennenkin (Bazerman & Moore, 3). Jotta uuden asian opettelu on mahdollista, pitaa nopea

ajattelu saada "katkaistua”.

Yksi keino tahan on esimerkiksi se, etta ideatoimintaan tutustumiseen ja ldeakanta-tyokalun
kayttoonottoon varataan oma aikansa tyopajan tai koulutuksen muodossa. Talla ei ratkaista
yleisemmalla tasolla kiireen aiheuttamia ongelmia, mutta voidaan ainakin hetkellisesti

katkaista rutiinit ja nopea ajattelu, ja tarjota hetki uuteen asiaan perehtymiseen.
Lisatdan tietoa ideatoiminnasta

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyota kehitetaan jatkuvasti, mutta sita ei aina tunnisteta.
Myoskaan kaikkia mahdollisuuksia kehittamiseen tai tyon tuunaamiseen ei tunnisteta tai edes
tiedeta. Yksi keino tuupata tyontekijoita kohti oman tyon kehittamisesta on lisata heidan
tietoisuuttaan asiasta esimerkiksi tyopajojen tai koulutusten avulla, ja tata kautta tehda

alkuun paasemisesta helpompaa.

Koska oman tekemisen kehittaminen on iso kokonaisuus, kannattaa se jakaa osiin, jotka ovat
lahempana paivittaista tyota. Koska Ideakanta-tyokalua on alkuvaiheessa liitetty erityisesti
tyon tuunaamiseen, voi teema koulutukseen olla esimerkiksi ”tyon tuunaaminen tutuksi”.
Koulutuksessa voidaan kayda lapi jokaisen tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon
erityisesti siita nakokulmasta, etta jokainen on oman tyonsa paras asiantuntija.
Haastattelujen perusteella tyon tuunaaminen miellettiin lahinna esimerkiksi aikataulukseen
liittyvaksi, mutta todellisuudessa mahdollisuuksia tyon tuunaamiseen on paljon enemman.
Nain tyon tuunaamisen mahdollisuudet tulevat tutummaksi, ja samalla edistetaan

ideatoimintaa.

Toinen teema voi olla esimerkiksi "ongelmasta kehitysideaksi”. Ideat eivat valttamatta aina
liity vain henkilon omaan tekemiseen, joten taman teeman alla voidaan ohjata ajattelua

ratkaisukeskeisempaan suuntaan: jos jokin asia tuottaa toistuvasti paanvaivaa, miten se
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voitaisiin ratkaista? Usein siella, missa on valitusta, loytyy myos ratkaisuehdotuksia. (Maury
2020, 71.) Tunnistamalla vaikutusmahdollisuuksia voidaan ongelmista muotoilla

kehitysideoita.

Teemojen lisaksi myos Ideakanta-tyokalun kaytto on syyta kayda lapi, silla tyopajassa nousee

varmasti esiin myos ideoita.
Yksinkertaistetaan viestintaa

Yksi keino tuupata henkilostoa kohti haluttua tekemista on yksinkertaistaa viestintaa.
Kaikessa ideatoimintaan liittyvassa viestinnassa, tapahtui se minka kanavan kautta tahansa,

pitaisi ottaa huomioon EAST-viitekehyksen ohjeet viestinnan yksinkertaistamiseen:

Nosta avainviesti heti ensimmaiseen lauseeseen tai jo sahkopostin otsikkoon
Muista kayttaa helppoa ja selkeaa kielta
Kerro selvasti mita vastaanottajan odotetaan viestin pohjalta tekevan

Ohjaa yhteydenotot yhdelle henkilolle

U AN W N =

Poista kaikki epaolennainen tieto (Service, ym. 2014, 16.)

Kategoriat ideoinnin avuksi

Joskus jos vaihtoehtoja on paljon, voi valinnan tekeminen olla vaikeaa (Ly, ym. 2013, 18).
My0s kehityskohteiden huomaaminen ja ideoiminen ilman mitaan rajoja, voi olla hankalaa,
eika henkilosto valttamatta tieda mista lahtea liikkeelle. Ideoinnin apuna voi kayttaa

esimerkiksi valmiita kategorioita, joilla voidaan auttaa tyontekijaa havainnoimaan tyon eri

osa-alueita.

Kategorioita voivat olla esimerkiksi tyohyvinvointi, tyotavat, tyokalut, ymparistoystavallisyys,
asiakaspalvelu, turvallisuus ja muut yrityksen ydintoiminnasta johdettavat teemat. Kategoriat
voivat helpottaa myos ideoiden kasittelya niiden maaran kasvaessa, jos sisaltoja on

mahdollisuus rajata haluamaansa kategoriaan.

Linkitys jo olemassa olevaan tekemiseen

Ihmisilla on taipumus arvostaa vallitsevaa tilaa ja valttaa muutosten tekemista (Thaler &
Sunstein 2009, 37). Linkittamalla uuden toimintatavan jo olemassa olevaan tekemiseen,

voidaan madaltaa kynnysta kokeilla.

Toimeksiantaja toteuttaa vuosittain henkilostokyselyn, jonka tulokset kaydaan tiimeittain
lapi. Tulosten pohjalta jokainen tiimi valitsee itselleen kehityskohteet seuraavalle vuodelle.
Kirjaamalla kehityskohteet vanhan toimintamallin sijaan tai sen lisaksi kehitysideoina

Ideakantaan, toimintatapa tulee tiimilaisille tutuksi.



50

Myos esimerkiksi asiakastyytyvaisyyskyselyt ja turvallisuushavainnot ovat vakiintuneita tapoja
toimia, ja molemmat tarjoavat mahdollisuuksia tuttuun toimintaan linkittamiseen. Aina kun
toiminnassa, tyon tai asiakaspalvelun laadussa tai turvallisuudessa havaitaan poikkeama, on

loydettavissa myos korjausehdotus, jonka voi mahdollisesti jakaa Ideakannassa.

5.5.2 Houkuttelevuus

Arvonnalla alkuun

Erilaisten arvontojen teho tuuppauskeinona perustuu toisaalta huomioarvolle, jonka palkinto
saa, ja toisaalta siihen, etta ihmiset ovat yleensa huonoja arvioimaan todennakoisyyksia
(Service ym. 2014, 19). Vaikka todennakoisyys voittaa on pieni, mahdollisuus toimii silti

kannustimena osallistua.

Ideakannan kayttoa voidaan aktivoida alkuun esimerkiksi jarjestelmalla arvonta kaikkien
lukuisat muutkin tekijat, voi riittavan suuri ja houkutteleva palkinto toimia tarvittavana

huomionherattajana.

Arvonta yksinaan ei tietenkaan saa tyontekijoita oikeasti sitoutumaan ideatoimintaan. Silla
voidaan kuitenkin herattaa hetkellisesti huomiota ja tuupata ihminen kokeilemaan
ensimmaisen kerran. Hyva puoli tassa on, etta mikali ihmisen saa kokeilemaan ensimmaisen
kerran, on hanet helpompi saada kokeilemaan toisenkin kerran (Cialdini 2011, 72).
Hyodyntamalla arvontaa kannustimena voidaan siis saada ikaan kuin ”jalka oven valiin”,

jolloin tyontekijan on helpompi jakaa ideansa myos seuraavalla kerralla.

Personoidaan viestit

Viestien personointi on melko yksinkertainen keino kiinnittaa vastaanottajan huomio. Koska
ihmisen kyky havainnoida ymparistoa on rajallinen ja arsykkeita on valtavasti, nopea ajattelu
kasittelee ison osan arsykkeista ilman, etta itse edes huomaamme. Esimerkiksi nimen
kayttaminen viesteissa kiinnittaa useimpien ihmisten huomion, silla oma nimi on jokaiselle

merkityksellinen. (Service ym. 2014, 21.)

Ideatoimintaan liittyen viestin personointia kannattaa hyodyntaa mahdollisuuksien mukaan
esimerkiksi automaattiviesteissa, kuten muistutuksissa. Nimen lisaaminen muuten
geneeriseen viestiin on tutkitusti osoittautunut hyvaksi keinoksi kannustaa ihmisia haluttuun

toimintaan (Service ym. 2014, 21).
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Annetaan tunnustusta hyvista ideoista

Koska ihmisen kyky havainnoida ymparistosta tulevia arsykkeita on rajallinen, moni asia jaa
huomaamatta. Taman takia haluttu toiminta pitaa tehda nakyvaksi. (Service, ym. 2014, 19.)
Tapoja tehda ideoista nakyvia on monia. Kun ideavirtaa saadaan kayntiin, voidaan vaikkapa
kuukauden tai kvartaalin parhaita ideoita nostaa esiin esimerkiksi kuukausi-, esimies- tai
puolivuotisinfoissa. Joissain yrityksissa on jarjestetty jopa vuosittaisia gaaloja, joissa parhaat
ideat on palkittu (Maury 2020, 144).

Sen lisaksi, etta tunnustus tekee ideoinnista nakyvaa, se toimii myos itsessaan kannustimena.
Luovuuden palkitseminen immateriaalisella tuella, kuten vaikkapa tunnustuksella, on
erityisen tarkeaa (Tyoministerio 2005, 24). Positiivinen palaute kannustaa jatkamaan, ja silla
voi olla jopa esimerkiksi rahallista palkitsemista suurempi vaikutus. Kehut, julkinen nostatus
ja positiivinen palaute toimivat niin sanotusti henkisena palkitsemisena. Yksiloiden lisaksi

kannattaa palkita myos tiimeja yhteisista ideoista. (Maury 2020, 143.)
Hyodynnetdan pelillisia elementteja

Pelillistaminen on yksi keino tehda Ideakanta-tyokalun kayttamisesta houkuttelevampaa.
Kaytannossa se tarkoittaa sita, etta tyokalussa voidaan hyodyntaa pelillisia elementteja kuten
palkitsemista ja kayttajien keskinaista kilpailua. (Service ym. 2014, 25.) Ratkaisuja tahan
voivat olla esimerkiksi pisteilla ideoista palkitseminen, tavoitteiden saavuttamisen

huomioiminen seka oman ja muiden kayttajien etenemisen visuaalinen esittaminen.
5.5.3 Yhteisollisyys
Ensimmaisten ideoiden jako tiimina

Ratkaisussa ”Lisataan tietoa ideatoiminnasta” ehdotetaan ideatoimintaa helpottamaan
tyopajoja, joissa lisataan tietoa kehittamisen mahdollisuuksista samalla kun uutta
toimintamallia voidaan kaynnistaa. Naiden yhteydessa kannattaa hyodyntaa myos
mahdollisuutta vaikuttaa sosiaalisiin tekijoihin, jotka voivat vaikuttaa halutulla tavalla

toimimiseen

Haastatteluissa nousi selvasti esiin sosiaalisten tekijoiden vaikutus ideatoimintaan:
tyontekijaa saattaa esimerkiksi mietityttaa mita muut ajattelevat hanen jakamistaan
ideoista. Kynnysta lahtea jakamaan omia ideoita voidaan pienentaa silla, etta ensimmaiset

ideat jaetaan tiimina.

Talloin koko tiimi osallistuu ideoimiseen ja ideoiden jakamiseen, eika yksittaisen henkilon
tarvitse olla ensimmainen, joka toimii eri tavalla kuin muut tyoyhteisossa. Samalla saadaan

aikaan myos tunne siita, etta tavoitteiden tayttamisessa on jo paasty alkuun.
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Koulutetaan esimiehet ensin

Lahiesimiehen rooli on muutosten kaytantoon viennissa olennainen, silla he vaikuttavat
suoraan oman tiiminsa suhtautumiseen uuteen asiaan. Heidan perehdyttamiseen kannattaa
panostaa. Esimies voi siis olla ideatoiminnan jarru tai vauhdittaja, silla hanen
suhtautumisellaan on ratkaiseva merkitys. (Maury 2020, 110.) Jos esimies vaheksyy ideoinnin
merkitysta eika esimerkiksi tuo toimintaa tiimin omassa tekemisessa esiin, on turha odottaa,

etta tiimikaan innostuu asiasta.

Kouluttamalla esimiehet ideatoimintaan ensin varmistetaan, etta he tietavat mista on kyse ja
osaavat vieda asiaa ymmarrettavalla tavalla eteenpain tiimeissaan seka tukea tarvittaessa
alaisiaan. Pelkka maininta esimiesinfossa tai materiaalien jakaminen harvoin riittaa (Maury
2020, 110). Yksi ratkaisu on jarjestaa esimiehille kohdennettu, oma valmennus

ideatoimintaan ennen kuin koko henkilostoa lahdetaan kouluttamaan.
Annetaan tiimeille yhteisia tavoitteita

Ihmisilla on myos taipumus saavuttaa tavoitteet paremmin, jos heilla on jokin selkea maali
(Service ym. 2014, 18). Jos tiimeja halutaan kannustaa ideoimaan yhdessa, kannattaa
henkilokohtaisten tavoitteiden lisaksi asettaa tavoitteita myos tiimeille. Yhteiset tavoitteet

kertovat mita tiimin odotetaan tekevan, ja tekee asiasta samalla yhteisen.
Annetaan tunnustusta tiimeissa

Kuten ratkaisussa ”Annetaan tunnustusta hyvista ideoista” jo todettiin, immateriaalisella
tuella on valtava merkitys ja pelkalla kiitoksellakin voi paasta pitkalle (Maury 2020, 144).
Esimiehia kannattaakin kannustaa kiittamaan tyontekijoitaan ja juhlimaan pieniakin
ideatoiminnan onnistumisia omissa tiimeissaan. Kiittaa ja kehua voi esimerkiksi nostamalla

hyvan idean esille viikkopalaverissa.
Hyodynnetdan vertaisia

Ihmisilla on taipumus pitaa ihmisista, jotka ovat samankaltaisia kuin he itse. lhmiset pitavat
yleensa my0s enemman ihmisista ja asioista, jotka ovat heille jo tuttuja. Lisaksi ihmisilla on
taipumus uskoa herkemmin niita ihmisia, joista he pitavat tai jotka ovat heille entuudestaan
tuttuja. (Cialdini 2011, 174-178.)

Jo yhdeksan ihmisen haastatteluissa nousi esiin henkiloita, jotka pitivat ideatoimintaa todella
hyvana ajatuksena ja jopa innostuivat siita. Todennakoisesti isommalla otoksella heita loytyy
yrityksesta viela enemman. Naiden asiasta luonnostaan innostuvien kiinnostusta asiaan
kannattaa hyodyntaa, silla heidan mielipiteensa ideatoiminnasta voi olla tyoyhteisossa

enemman arvoa kuin esimerkiksi virallisten koulutusten kautta tulevalla tiedolla.
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Keinoja tahan on esimerkiksi asiasta innostuvien kouluttaminen ensin. Hyva vaihtoehto on
myos se, etta asiasta innostuneille annetaan sen jalkeen mahdollisuus toimia oman tiiminsa
kouluttajina aiheesta. Jos innokkaat saadaan ideatoiminnan puolesta puhujiksi,

”idealahettilaiksi”, voivat he tuttuina ja vertaisina vedota paremmin omiin tiimeihinsa.
Hyodynnetaan auktoriteettia

Kuten tyossa on todettu, ihmisen kyky havainnoida ymparistosta tulevia arsykkeita on
rajallinen (Service, ym. 2014, 19). Moni sahkoposti jaa kiireessa huomaamatta tai avaamatta
jo sen takia, ettei viestiin vain kiinnita huomiota. Taman takia on hyva miettia kenen nimissa

Ideakannasta lahetettavat automaattiviestit lahtevat.

Lahettajan kannattaa olla sen verran huomiota herattava, etta viesti avataan. Jos jo
lahettajasta voi paatella, etta viesti on jarjestelmasta lahtenyt automaattiviesti, se saatetaan
jattaa huomiotta ja avaamatta. lhmisilla on taipumus uskoa auktoriteetteja (Cialdini 2011,

220). Tata ajatellen "tehokas” viestin lahettaja voisi olla esimerkiksi tulosyksikon paallikko.
Ideoidaan tyokaverin kanssa

Nopea ajattelu tekee arjesta sujuvaa ja vaivatonta. Rutiinitehtavia tehdessamme nopea
ajattelu hoitaa paatokset puolestamme, eika meidan tarvitse kayttaa niihin aikaa tai vaivaa.
(Honkanen 2016, 47.) Tama voi kuitenkin johtaa myos siihen, etta omia tuttuja

tyotehtaviamme arjessa tehdessa emme nae miten niita voisi kehittaa.

Tapa heratella henkilostoa tekemisen eri tapoihin ja rutiinien rikkomiseen, on esimerkiksi se,
etta ihmiset seuraavat toistensa tyota. Toisen tekemista tarkkaillessa oppii uusia asioita, ja
heraa varmasti myos keskustelua tekemisen tavoista. Tama on myos hyva paikka seka jakaa jo
olemassa olevia parhaita kaytantoja etta ideoida uusia. Molemmat ovat kaypia ideoita myos
Ideakannassa jaettavaksi. Yhdessa tekemalla ideoinnista tehdaan samalla myos

yhteisollisempaa.
Annetaan mahdollisuus ”tykata”

Palaute ja palkitseminen ovat hyvia keinoja kannustaa ihmista jatkamaan halutulla tavalla
toimimista (Honkanen 2016, 315). On todettu, etta sosiaalisesta mediasta tuttu tapa "tykata”
noudattaa tyypillista palkitsemalla vahvistettavaa oppimista. Se, etta yhteiso palkitsee
yksilon sosiaalisen median kaytosta tykkaamalla, kannustaa jatkamaan toimintaa. (Lindstrom,
Bellander & Schultner 2021.)

Tata ominaisuutta kannattaa hyodyntaa myos Ideakannassa, ja lisata tyokaluun ominaisuus,

jolla muiden ideoista voi tykata. Nain mahdollistetaan tyoyhteison sisainen sosiaalinen



54

palkitseminen, joka lisaa yhteisollisyytta ja kannustaa jatkamaan. Myos mahdollisuutta

kommentoida muiden jattamia ideoita kannattaa harkita.

Vaikka tapa on kaikille tuttu sosiaalisesta mediasta, moni kaytannon esimerkki on osoittanut,
etta muussa elamassa tuttu toimintatapa ei tyon puolella tunnukaan niin luontevalta. Taman
takia ominaisuus kannattaa tuoda esiin myos koulutuksissa ja kannustaa kayttamaan sita.
Erityisesti esimiehia kannattaa kannustaa kayttamaan ominaisuutta, silla heille se on vaivaton

tapa osoittaa huomioineensa tyontekijoiden hyvan tyon.

Sitoutetaan kehityskeskustelussa

Johdonmukaisuus on yhteiskunnassa arvostettu piirre, ja ihmisilla on yleensa myos
luonnostaan taipumus kayttaytya johdonmukaisesti (Cialdini 2011, 59). Kun ihminen kerran
sitoutuu johonkin, han todennakoisesti toimii johdonmukaisesti taman sitoumuksen mukaan
(Cialdini 2011, 67). Jos ihmiselta siis selvitetaan etukateen miten he aikovat tehda oman
osansa ideatoiminnasta, he todennakoisemmin silloin myos oikeasti osallistuvat siihen. Myos
sitoutuminen lupauksiin on vahvempi, jos asiasta on keskustellut etukateen jonkun kanssa.
(Sunstein 2019, 64.)

Ideatoiminnan kohdalla sitoutumista voidaan rakentaa esimerkiksi vuosittain kaytavissa
kehityskeskusteluissa. Ottamalla ideatoiminta osaksi kehityskeskustelua aihe tulee tutuksi, ja
samalla voidaan kayda siihen liittyvat tavoitteet ja aikataulut lapi. Jos tyontekija saadaan
sitoutumaan kehityskeskusteluissa esitettyihin tavoitteisiin, han todennakoisemmin toimii

niiden mukaan.

Tehdaan nakyvaksi, ettd muutkin toimivat halutulla tavalla

On todettu, etta yksi tehokkaimmista tuuppauskeinoista on se, etta saa ihmiset tietoiseksi
siita, etta muut ihmiset toimivat tietylla tavalla (Sunstein 2019, 63). Kun ideatoimintaa on
saatu kaynnistettya ja ideoita jo jaetaan, yksi keino kannustaa tyontekijoita jatkamaan

toimintaa, on osoittaa, etta muutkin tekevat niin.

Konkreettinen keino osoittaa, etta muut osallistuvat ideatoimintaan ja jakavat ideoitaan, on
lisata Ideakanta-tyokaluun nakyma esimerkiksi viikon aikana jaetuista ideoista. Kun ideoiden

maara tehdaan nakyvaksi, voi se kannustaa toimimaan halutulla tavalla.

Edellytys on tosin se, etta ideatoiminta saadaan kunnolla kayntiin ja ideoita jaetaan tyokalun

kautta aktiivisesti, silla muuten vaikutus voi olla painvastainen.
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5.5.4 Oikea-aikaisuus

Pilkotaan tavoite pienempiin osiin

Ihmisten on helpompi saavuttaa tavoitteita, jos ne on pilkottu pienempiin osiin (Service ym.
2014, 4). Vaikka ideatoiminnalle tehtaisiinkin vuositavoitteita, kannattaa ne pilkkoa myos
pienempiin osin esimerkiksi kvartaalitavoitteiksi, jotka kerrotaan henkilostolle. Maara ei
vaikuta niin suurelta pienempiin osiin jaettuna, ja samalla myos toiminta jakaantuu

tasaisemmin koko vuodelle.

Muistutetaan ideatoimintaan osallistumisesta

Koska ihmisilla on kiire ja keskittyminen jakautuu moneen asiaan samaan aikaan, taytyy
toivotulla tavalla toimimisesta muistuttaa. Oikein ajoitettu muistutusviesti on tehokas tapa
ohjata toimimaan halutulla tavalla. (Sunstein 2019, 65.) Jos ajoitus on vaara, viesti ei ole
yhta tehokas. Ideatoiminnan kannalta oikea ajoitus voi olla esimerkiksi vahan ennen

valitavoitteiden deadlinea.

Koska valtaosa toimeksiantajan henkilostosta tekee paivittaista tyotaan muualla kuin
tietokoneella, on hyva miettia myos mita kanavaa pitkin muistutusviestit kannattaa lahettaa.
Kaikilla tyontekijoilla on kaytossaan alypuhelimet ja niissa mahdollisuus sahkopostiin, mutta
tasta huolimatta tekstiviesti voi olla tehokkaampi. Tekstiviestista tulee ilmoitus
automaattisesti, kun taas sahkoposti saattaa vaatia osalla kirjautumista ja nain ollen

ylimaaraista vaivaa.

Automaattiviestin lisaksi myos suullinen palaute etenemisesta ja tavoitteiden saavuttamisesta
on tarpeen. Tavoitteiden seuranta pitaisikin olla kaytanto jokaisessa tiimissa.
Henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamisesta voidaan muistuttaa esimerkiksi
valikehityskeskustelun yhteydessa, mutta tiimitasolla muistuttaminen olisi hyva olla osa jopa

kuukausittaisia kaytantoja.

Oikea-aikainen palaute

Palaute on hyva keino edistaa oppimista, ja uuden toimintatavan omaksuminen on uuden
oppimista. Kun ihminen toimii toivotulla tavalla, siita kannattaa antaa palautetta heti.
(Honkanen 2016, 315.)

Oikea-aikaista palautetta voidaan antaa esimerkiksi Ideakanta-tyokalun kayttoon liittyvilla
automaattiviesteilla. Kun henkilo toimii toivotulla tavalla ja jakaa ideansa kannassa, hanelle
voidaan lahettaa valittomasti kiitos-viesti jarjestelman kautta. Myos idean etenemisesta
kasittelyssa voidaan viestia automaattiviestien kautta, ja muistuttaa samalla hyvin tehdysta

tyosta.
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5.6  Ratkaisujen priorisointi ja testaaminen

Tyon tavoite on ollut luoda useita erilaisia ratkaisuja, joilla kynnysta ideatoimintaan
osallistumiseen ja sen jatkamiseen voidaan madaltaa. Tarkoitus on, etta toimeksiantaja voi
hyodyntaa ratkaisuista vain osan, tai halutessaan vaikka kaikki. Kaikkia ratkaisuja ei
kuitenkaan kannata lahtea kokeilemaan kerralla, vaan on syyta priorisoida niita esimerkiksi
sen pohjalta, mihin pullonkaulaan ne vaikuttavat ja mitka toimenpiteen kustannukset ovat.
(Ly ym. 2013, 20.) Jotta ideatoiminta saadaan kunnolla kayntiin ja tyokalu kayttoon,

lilkkeelle kannattaa lahtea esimerkiksi seuraavista ratkaisuista:

1. Lisataan tietoa ideatoiminnasta tyopajoilla
2. Vahennetaan kitkaa

3. Linkitetaan jo olemassa olevaan tekemiseen

Tiedon lisaaminen ideatoiminnasta ja kehittamisen mahdollisuuksista on olennainen, silla se
vaikuttaa jo paatoksentekoprosessin alkuvaiheessa: jos kehittamiskohteita ja omia
vaikutusmahdollisuuksia ei tiedeta tai tunnisteta, jaettavia ideoitakaan tuskin syntyy. Samalla
kun ihmisten tietoisuutta kehittamisen mahdollisuuksista lisataan, voidaan tehda myos
Ideakanta-tyokalua tutuksi. Tyopajat vaikuttavat myos toiminnan yhteisollisyyteen: jos
toiminta ja tyokalu tulevat tutuksi yhteisissa koulutuksissa, ei kenenkaan tarvitse olla yksin

ensimmainen kayttaja.

Toisena ratkaisuna on kitkan vahentaminen, silla se liittyy olennaisesti silhen miksi ideoiden
jakamista ei tapahdu. Kun kitkaa vahennetaan, toivotulla tavalla kayttaytyminen toivottavasti
helpottuu. Kolmantena on ideatoiminnan linkittaminen jo olemassa olevaan tekemiseen, silla
se on helppo tapa tehda uudesta toimintamallista osa jo olemassa olevaa toimintaa. Lisaksi
linkittaminen esimerkiksi henkilostokyselyn tuloksista johdettaviin toimenpiteisiin tekee
toiminnasta samalla yhteisollista. Kaikki kolme ratkaisua tukevat myos toisiaan ja ovat melko
helposti toteutettavissa, jos ideatoiminnan lanseeraamiseen ja tyokalun kayttoonottoon

halutaan panostaa.

Ratkaisujen testaaminen on myos olennainen osa tuuppaustoimenpiteiden kehittamista (Ly
ym. 2013, 20). Taman tyon fokus on ollut ratkaisujen luomisessa, joten se ei viela itsessaan
kerro kuinka onnistuneita ehdotukset ovat. Seuraava vaihe olisikin testata ratkaisuja
yksitellen tai pienissa erissa, ja seurata niiden vaikutusta esimerkiksi ideoiden maaraan tai
ideatoimintaan osallistuvien henkiloiden maaraan. Vasta testaamisen jalkeen voidaan sanoa

onnistuttiinko toimenpiteilla vaikuttamaan halutulla tavalla.
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6  Johtopaatokset ja pohdinta
6.1 Pohdinta

Ideatoiminta oli mielenkiintoinen kohde tyolle, silla kyse on paljon isommasta
kokonaisuudesta kuin vain yksittaisen tyokalun kayttoonottamisesta. Ideakanta-tyokalun
kayttoonotto on tietysti osa sita, mutta todellisuudessa kyse on paitsi uuden toimintatavan
opettelemisesta, myos kulttuurin muutoksesta. Jos edellytykset kehittamiselle ja ideoinnille
eivat ole organisaatiossa kunnossa, ei tuuppaamisesta ole apua. Jos esimerkiksi
organisaatiokulttuuri tai johtaminen eivat tue kehittamista tai ideatoimintaa, ei ihmisia saada

toimimaan halutulla tavalla vain tuuppaustoimenpiteita hyodyntamalla.

Toisaalta iso kokonaisuus toi tutkimukseen myos haasteita, silla haastatteluiden avulla piti
saada tietoa myos taustalla vaikuttavista tekijoista, ei vain tyokalun kayttamisesta tai
kayttamatta jattamisesta. Haastattelujen pohjalta voitiin kuitenkin todeta, etta edellytykset
kehittamiselle ovat yrityksessa olemassa, ja sita tehdaankin jo paljon. Tassa tapauksessa
ideatoiminta ja Ideakanta-tyokalu olisivat siis vain tapa tehda tasta kehittamisesta

systemaattisempaa, nakyvaa ja jakaa tietoa koko organisaatioon.

Haastattelututkimuksessa nousi esiin monia paatoksenteon ilmioita. Vaikka opinnaytetyo on
tehty erityisesti ideatoimintaa ajatellen, patevat monet naista ilmidista myods muissa uusien
toimintatapojen tai tyokalujen opettelemista ja kayttoonottoa koskevissa tai kulttuurin
muutokseen liittyvissa tilanteissa. Esimerkiksi nopeaan ajatteluun ajava kiire vaikuttaa aina
uusien asioiden opettelemiseen ja omaksumiseen, seka siihen, etta ihmiset palaavat takaisin
vanhoihin tapoihin. Samoin nykyhetken suosiminen ja muutosten valttaminen ovat yleisia

ilmioita yritystoiminnassa.

Sen lisaksi, etta tyossa esitellyt ja haastatteluissakin esiin nousseet paatoksenteon ilmiot
patevat muissakin tilanteissa kuin ideatoiminnassa, myos moni ehdotetuista ratkaisuista on
melko yleispatevia. Ratkaisuja tilanteen mukaan soveltamalla niista voidaan saada apuja
myos monien muiden muutosten lapivientiin tai esimerkiksi uusien toimintatapojen tai

tyokalujen lanseeraamiseen.

Olennainen osa valintamuotoilua on ymmartaa kyseessa olevaa toimintaa, ihmisia ja
ymparistoa, jossa he toimivat (Service ym. 2014, 07). Haastattelut olivat tata ajatellen
tutkimusmenetelmana antoisia, silla niiden avulla saatiin esiin kokemuksia ja tuntemuksia,
jotka todennakoisesti olisivat esimerkiksi pelkassa kyselytutkimuksessa jaaneet saamatta.
Kontekstin perusteellista kartoittamista ja sen ymmartamista kannattaisi hyodyntaa
yrityksissa laajemminkin, esimerkiksi juuri muutostilanteissa tai uusien asioiden
lanseeraamisessa. Talloin asioita ei rakenneta luulojen tai uskomusten varaan, vaan tiedon

perusteella.
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Vaikka valintamuotoilua ja tuuppaamista onkin yleensa hyodynnetty lahinna yhteiskunnan
tasolla, on silla paljon annettavaa myos yrityksille (Honkanen 2016, 317). Esimerkiksi
paatoksentekoprosessin ja sen pullokaulojen kuvaaminen haastattelututkimukseen perustuen
voi tuoda uutta tietoa ja nakemysta siita, mika ihmisia estaa toimimasta halutulla tavalla ja
miten toimimista voitaisiin helpottaa. Myos tassa opinnaytetyossa valintamuotoilu antoi uuden

nakokulman siihen, miten henkilostoa voidaan kannustaa toimimaan toivotulla tavalla.

Toimeksiantajan palaute tyon tuloksista on ollut, etta ratkaisut ovat monipuolisia ja
kokeilemisen arvoisia. Tyon pohjalta on myos yhdessa todettu, etta vaikka ideatoiminnan ja
tyokalun perusajatus on hyva, myos tyontekijoiden mielesta, ei se lahde kunnolla kayntiin
vain tarjoamalla tyokalu henkiloston kayttoon. Kuten haastatteluissa kavi ilmi, ideointia,
kehittamista ja jatkuvaa parantamista tehdaan jo. Tasta huolimatta ihmiset eivat ole
[oytaneet itsekseen Ideakanta-tyokalun pariin, vaan heita tarvitsee tuupata toivottuun

suuntaan.

Tata ajatusta vahvistaa myos ideatoimintaan liittyva kirjallisuus: jotta ideatoiminta saadaan
oikeasti kayntiin ja ideoiva kulttuuri juurtumaan, vaaditaan jopa vuosien systemaattista
tyota. Niinpa opinnaytetyossa havaittujen pullonkaulojen madaltaminen luotujen ratkaisujen
avulla onkin vasta ensimmainen askel kohti toimivaa ideatoimintaa ja -kulttuuria. Toiminnan
alkuun saamisen lisaksi ratkaisuilla voidaan kuitenkin edistaa sen juurtumista, silla etenkin

aikaan myos pidemmalla tahtaimella.

6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Haastattelututkimusta arvioidessa perinteiset kasitykset reliabiliteetista ja validiteetista ovat
usein ongelmallisia, silla molemmat kasitteet perustuvat ajatukseen, etta tutkija voisi paasta
kasiksi objektiiviseen todellisuuteen. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 185; Eskola & Suoranta 2008,
2011). Esimerkiksi haastattelu on kuitenkin dynaaminen tilanne, eika voida olettaa, etta
yhdessa tilanteessa annettu vastaukset toistaisivat toisessa tilanteessa annettuja. (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 185.) Haastattelu on aina tulos haastateltavan ja haastattelijan
yhteistoiminnasta. Tasta huolimatta tutkimuksen taytyy kuitenkin pyrkia siihen, etta se
kertoo tutkittavien kasitykset ja nakemykset niin hyvin kuin mahdollista (Hirsjarvi & Hurme
2001, 189).

Kvalitatiivisen tutkimuksen, kuten teemahaastattelun, laadusta puhuttaessa olennaista on
haastatteluaineiston laatu. Reliabiliteetti koskeekin enemmin tutkijan toimintaa kun
tutkittavien vastauksia: onko tutkija esimerkiksi huomioinut kaiken kaytettavissa olevan

aineiston tai litteroinut sen oikein. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 189.) Jos esimerkiksi aineiston
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litterointi ei ole johdonmukaista tai tallenteiden kuuluvuus on huono, ei haastatteluaineistoa

voida pitaa luotettavana (Hirsjarvi & Hurme 2001, 185).

Haastatteluaineiston laatua voidaan tukea esimerkiksi hyvalla haastattelurungolla ja
pohtimalla etukateen miten teemoja voidaan syventaa. Myos teknisten valineiden on syyta
olla kunnossa, jotta haastatteluiden tallentaminen onnistuu. Laatuun vaikuttaa myos
aineiston kasittely, kuten litterointi, joka olisikin syyta tehda mahdollisimman nopeasti
haastattelun jalkeen. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184-185.)

Tassa tyossa aineiston laadukkuus on pyritty varmistamaan ottamalla nama asiat huomioon.
Esimerkiksi haastattelurunko ja teemat valmisteltiin huolella, haastattelujen tallentaminen ja
tallentamisen onnistuminen mietittiin etukateen kaytetysta valineesta riippuen ja aineistot

litterointiin mahdollisimman pian itse haastattelun jalkeen.

Lisaksi haastatteluaineiston luotettavuutta voidaan arvioida vertaamalla saatuja tuloksia
muiden lahteiden tietoihin. Samaan aikaan on kuitenkin huomioitava, etta ihmisten kasitykset
vaihtelevat nopeasti. Yksi tapa validoida on arvioida lahteiden luotettavuutta: edustavatko
lahteet todella sita ryhmaa, jota heidan oletetaan edustavan? Myos niin sanottu
”osallistujatarkistus”, jossa haastateltavat voivat arvioida tutkijan tulkintojen

paikkansapitavyytta, on tapa arvioida luotettavuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 189.)

Tassa tyossa haastateltavat valikoituvat johtoryhman ehdotusten pohjalta: haastatteluihin
haettiin henkiloita, joilla uskottiin olevan mielipiteita ja nakemyksia aiheesta. Otoksessa
varmistettiin, etta haastateltavat edustavat koko yritysta, ja he olivatkin eri paikkakunnilta,
tehtavista, yksikoista ja henkilostoryhmista. Yhdeksan hengen otos ei ole tuhannen hengen
yrityksessa kovin suuri, mutta tulokset saturoituivat jo naissa haastatteluissa. Vaikka
haastatteluissa haluttiin saada tietoa haastateltavien subjektiivisista kokemuksista, myos

tyossa kaytetty kirjallisuus tuki monia esiin tulleita havaintoja ja niista tehtyja tulkintoja.

Opinnaytetyossa on noudatettu ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eettisia suosituksia
seka hyvaa tieteellista kaytantoa. Tyon vaiheet on dokumentoitu ja lahteet merkitty
asianmukaisesti. Kaikki haastatteluaineistot on kasitelty luottamuksellisesti ja anonyymisti.
Tyossa on parhaan mukaan noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa. rehellisyytta, yleista

huolellisuutta seka tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa.
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Perustietoja tyosta ja tyoyhteisosta

- Tyonkuva

- Toissa viihtyminen

- Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon
- Tyoyhteiso

- Esimies ja johtaminen

- Luottamus tyoyhteisossa
Kehityskohteiden havaitseminen omassa tyossa

- Jatkuva parantaminen
- Tyon tuunaaminen

- Oman tyon kehittamista edistavat ja estavat tekijat
Ratkaisujen ideoiminen

- Toiminta kun kehityskohde on havaittu

- Ongelmanratkaisu ja luovuus tyossa
Kehitysideoiden jakaminen

- Osallistuminen aloitetoimintaan
- ldeakanta ja ideatoiminta

- Tyokalun kayttamista edistavat ja estavat tekijat
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