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Tämän opinnäytetyön tavoite on kehittää valintamuotoilun avulla ratkaisuja, joilla voidaan 
edistää ideatoimintaa toimeksiantajayritys Efora Oy:ssä. Työ tarjoaa toimeksiantajalle useita 
päätöksenteon ilmiöihin ja valintamuotoiluun perustuvia ratkaisuja, joilla voidaan kannustaa 
työntekijöitä osallistumaan ideatoimintaan.  
 
Kaikilla yrityksen työntekijöillä on ammatista tai organisaatioasemasta riippumatta 
annettavaa yritykseen kehitystyöhön, sillä kaikkiin työtehtäviin liittyy ideointia ja 
kehittämistä. Ideatoiminta on tapa hyödyntää tätä työyhteisön jäsenten potentiaalia. Jotta 
ideatoiminta voi toimia onnistuneesti, pitää yrityksen organisaatiokulttuurin ja johtamisen 
kuitenkin tukea henkilöstön oma-aloitteista kehittämistä ja ideoiden jakamista. Kyse ei ole 
vain yksittäisen työkalun käyttöönotosta, vaan uuden toimintamallin opettelusta ja jopa 
kulttuurin muutoksesta. 
 
Tässä työssä ratkaisuja ideatoiminnan edistämiseen kehitetään valintamuotoilun avulla. 
Valintamuotoilu perustuu käyttäytymistieteen näkemykseen yksilöistä ja ryhmistä 
päätöksentekijöinä. Ihminen on epärationaalinen päätöksentekijä, jonka käyttäytymiseen 
vaikuttaa lukuisia päätöksentekoon liittyviä ilmiöitä. Näitä ilmiöitä ymmärtämällä voidaan 
ihmisen valintoihin pyrkiä vaikuttamaan. 
 
Työn tietoperustassa perehdytään ideatoimintaan osana organisaation kehittämistä, 
ideatoimintaan vaikuttaviin päätöksenteon ilmiöihin sekä valintamuotoiluun ja tuuppaamiseen 
vaikuttamisen työkaluna. Tietoperustan pohjalta toteutettiin haastattelututkimus, jossa 
haastateltiin yhteensä yhdeksää toimeksiantajan työntekijää.  
 
Haastatteluiden tavoite oli saada lisää tietoa siitä, mikä estää tai hankaloittaa työntekijöiden 
työn kehittämistä sekä ideatoimintaan osallistumista. Tulosten perusteella kuvattiin 
ideatoimintaan liittyvä päätöksentekoprosessi. Lisäksi analysoitiin prosessin pullonkaulat sekä 
niihin liittyvät päätöksenteon ilmiöt, jotka voivat olla ideatoiminnan esteenä.  
 
Työn lopputuloksena useita erilaisia ratkaisuja, joilla ideatoimintaan osallistumisen esteitä 
voidaan joko poistaa tai madaltaa. Ratkaisut auttavat uuden toimintamallin käynnistämisessä, 
mutta myös pidemmällä tähtäimellä ideatoiminnan juurtumisessa osaksi organisaation arkea 
ja ideakulttuurin kehittymisessä.  
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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. 
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1 Johdanto 

1.1 Työn toimeksiantaja 

Opinnäytetyön toimeksiantaja on Efora Oy. Efora on teollisuuden kunnossapidon ja 

projektoinnin palveluyritys, ja Stora Enson tytäryhtiö, joka toimii kymmenellä paikkakunnalla 

Suomessa. Yritys työllistää noin 900 henkilöä ja sen liikevaihto vuonna 2020 oli 209 miljoonaa 

euroa. (Efora 2020.) 

Efora tuottaa kunnossapitopalveluita, joilla varmistetaan asiakkaan tuotantolinjojen 

käyttövarmuus ja parannetaan elinkaarenhallintaa. Yritys vastaa esimerkiksi paperi- ja 

kartonkikonelinjojen, sellutehtaiden, arkituslinjojen, sahojen sekä tehtaiden 

voimantuotannon kunnossapidosta. Palveluyrityksenä henkilöstön osaaminen on Eforan 

toiminnan ydin. (Efora 2021a.)  

Viime vuosina Efora on ottanut isoja askeleita kunnossapidon ja prosessien digitalisoimisessa. 

Yrityksen slogan on ”Älykkäämpää kunnossapitoa”, millä viitataan laitteiden 

elinkaariosaamiseen, tuotantolaitteiden käyttötiedon hallintaan sekä datan kääntämiseen 

tiedoksi, johtopäätöksiksi ja toimenpiteiksi. (Efora 2021a.) 

1.2 Opinnäytetyön tausta 

Kaikkiin työtehtäviin, ammatista tai organisaatioasemasta riippumatta, liittyy jonkinlaista 

ideointia ja kehittämistä. Jokainen työntekijä on oman tehtävänsä asiantuntija, ja kaikilla on 

annettavaa yrityksen kehitystyöhön. Jotta nämä hyödyntämättömät mahdollisuudet, 

käyttämättömät voimavarat ja uudet ideat saadaan hyödynnettyä, pitää koko organisaation 

osallistua yrityksen kehittämiseen. (Solatie & Mäkelä 2013, 276.) 

Myös Eforassa jokaisen työntekijän potentiaali halutaan hyödyntää. Kohtuullisen suuressa ja 

maantieteellisesti hajallaan sijaitsevassa yrityksessä henkilöstön ideoiden kuuleminen ja 

tiedon jakaminen ei kuitenkaan ole aina ihan yksinkertaista. Ratkaisuna haasteeseen 

yrityksessä on lähdetty kehittämään ideatoimintaa ja Ideakanta-työkalua kanavana 

kehitysideoiden esittämiseen. (Ruutu 2020.)  

Ideakanta on digitaalinen kanava, jonka kautta henkilöstö voi jakaa omia kehitysideoitaan 

koko organisaatiolle. Jaetut ideat voivat olla joko henkilökohtaisia tai tiimikohtaisia, ja 

kanava on kaikkien työntekijöiden käytettävissä. Työkalun avulla pyritään tekemään 

päivittäisestä arjen luovuudesta ja kehittämistyöstä näkyvää, jolloin myös muut voivat hyötyä 

ideoista. Kehitysideoiden jakaminen on kirjattu myös yrityksen strategiaan, jossa tavoitteeksi 
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on määritelty, että vuonna 2025 jokainen henkilöstön jäsen tekisi vuosittain 10 kehitysideaa. 

(Ruutu 2020.) 

Ideakanta-työkalun lanseeraamisen myötä muotoutui tämän opinnäytetyön toimeksianto: 

miten voidaan kannustaa henkilöstöä osallistumaan ideatoimintaan ja jakamaan 

kehitysideoitaan Ideakanta-työkalussa? 

1.3 Opinnäytetyön tavoite ja toteutus 

Opinnäytetyön tavoite on kehittää valintamuotoilun avulla ratkaisuja, joilla voidaan edistää 

ideatoimintaa toimeksiantajayritys Efora Oy:ssä.  

Tarkoitus on kehittää valintamuotoilua ja päätöksenteon ilmiöitä hyödyntäen helposti 

toteutettavia ja kustannustehokkaita ratkaisuja, joilla voidaan sekä madaltaa kynnystä 

ideatoimintaan osallistumiseen että kannustaa jatkamaan sitä. Tavoite on tarjota työn 

lopputuloksena toimeksiantajalle useita mahdollisia ratkaisuja, joista yritys voi valita 

käyttöön itselleen sopivimmat. 

Ratkaisuja ideatoiminnan edistämiseen kehitetään valintamuotoilun avulla. Valintamuotoilu 

on ihmisen päätöksenteon ympäristöön vaikuttamista, jonka tavoite on jokin käyttäytymisen 

muutos. Se perustuu käyttäytymistaloustieteen näkemykseen ihmisestä epärationaalisena 

päätöksentekijänä, jolloin ymmärtämällä ihmisen käyttäytymistä ja päätöksenteon ilmiöitä 

voidaan päätöksentekoympäristöön vaikuttamalla vaikuttaa myös ihmisen valintoihin. (Barton 

& Grüne-Yanoff 2015.)   

Päätöksentekoympäristöön kohdistuvia toimenpiteitä, joilla ihmisiä pyritään ohjaamaan 

haluttuun suuntaan, kutsutaan tuuppauksiksi (Barton & Grüne-Yanoff 2015). Tuuppaamalla 

tehdään halutulla tavalla toimiminen mahdollisimman helpoksi ilman, että ihmistä 

rajoitetaan, rangaistaan tai ohjataan taloudellisilla keinoilla. Tuuppaamalla rohkaistaan tai 

ohjataan halutulla tavalla käyttäytymistä ilman, että ihmisen valinnanvapauteen kajotaan. 

Menetelmä ei siis esimerkiksi kiellä tai vähennä muita vaihtoehtoja, tai vaikuta niiden 

kustannuksiin. (Halpern & Service 2019, 22; Barton & Grüne-Yanoff 2015).  

Työssä esitettävät ratkaisut on luotu soveltaen Lyn, Mazarin, Zhaon ja Somanin (2013) 

raportissa ”A Practitioner’s Guide To Nudging” esittelemää tuuppauksen kehittämisprosessia. 

Kontekstin kartoittamiseksi tehtiin haastattelututkimus, johon haastateltiin yhdeksää 

toimeksiantajan työntekijää. Haastatteluiden tavoite oli saada lisää tietoa siitä, mikä estää 

tai hankaloittaa työntekijöiden työn kehittämistä sekä ideatoimintaan osallistumista.  

Haastattelututkimuksen tulosten perusteella kuvattiin ideatoimintaan liittyvä 

päätöksentekoprosessi, ja analysoitiin prosessin pullonkaulat sekä niihin liittyvät 

päätöksenteon ilmiöt, jotka voivat olla ideatoiminnan esteenä. Työn lopputuloksena on useita 
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erilaisia ja toisiaan täydentäviä ratkaisuja, joilla voidaan poistaa tai madaltaa ideatoimintaan 

osallistumisen esteitä. Ratkaisujen kehittämisessä on hyödynnetty työssä esiteltyjä erilaisia 

tapoja tuupata ihmistä kohti haluttua toimintaa. Ratkaisut auttavat uuden toimintamallin 

omaksumisessa, sekä pidemmällä tähtäimellä ideatoiminnan juurtumisessa ja ideakulttuurin 

kehittymisessä.  

1.4 Opinnäytetyön rakenne 

Työn alkupuolella perehdytään ideatoimintaan osana yrityksen kehittämistä. Pelkkä 

ideatyökalu ei yksinään saa ihmisiä ideoimaan, vaan heillä pitää olla sekä motivaatio että 

mahdollisuudet kehittää omaa tekemistään. Organisaation pitää tukea työntekijöiden 

luovuutta, jotta ideoita voi syntyä. Luvussa kaksi perehdytään siis siihen, mikä saa 

henkilöstön kehittämään, ja miten systemaattinen ideatoiminta voi tehdä kehittämisestä 

näkyvää. 

Luku kolme keskittyy ideatoimintaan vaikuttaviin päätöksenteon ilmiöihin, joiden 

ymmärtäminen on valintamuotoilun perusta. Luvussa neljä tutustutaan tarkemmin 

valintamuotoiluun ja tuuppaamiseen vaikuttamisen työkaluna, sekä siihen, miten 

tuuppaustoimenpiteitä kannattaa kehittää.   

Itse kehittämistyö mukailee luvussa neljä esiteltyä tuuppauksen kehittämisprosessin mallia. 

Luvussa viisi esitellään kontekstin kartoittamiseksi toteutettu haastattelututkimus 

tuloksineen. Lisäksi luvussa esitellään tulosten perusteella kuvattu päätöksentekoprosessi 

sekä siihen liittyvät prosessin pullokaulat ja niihin liittyvät päätöksenteon ilmiöt. Alaluvussa 

5.5. esitellään kehittämistyön pohjalta luodut ratkaisut. 

Viimeisessä luvussa on arvioitu työn luotettavuutta ja eettisyyttä, sekä pohdittu sen 

toteutusta ja lopputulosta.  

2 Ideatoiminnalla kehittäminen näkyväksi 

2.1 Kehittäminen on koko organisaation tehtävä 

Yritysten toimintaympäristö on ollut viimeisten vuosikymmenien aikana valtavan muutoksen 

kohteena, eikä merkkejä muutoksen hidastumisesta ole ilmassa. Teknologian kehitys kiihtyy, 

tietoa on saatavilla enemmän kuin koskaan ja globaalissa maailmassa kilpailu on kovaa. 

(Sydänmaanlakka 2009, 13.)  

Perinteisesti yritykset ovat uudistuneet kriisien kautta, mutta nykyään harvalla on enää siihen 

varaa (Sydänmaanlakka 2009, 59). Liiketoiminnassa ei voi enää elää nykyhetkessä, vaan 
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katseen on oltava tulevaisuudessa ja proaktiivisessa ennakoinnissa. Kun maailma muuttuu, 

yrityksen on pystyttävä reagoimaan. (Solatie & Mäkeläinen 2013, 17.) Jatkuvassa muutoksessa 

jäljelle eivät jää suurimmat, vaan muuntautumiskykyisimmät (Solatie & Mäkeläinen 2013, 21).  

Koska jatkuva uudistuminen on organisaatioiden elinehto, näyttäisi yrityksillä olevan entistä 

vähemmän varaa jakaa töitä ”luoviin” ja ”suorittaviin” töihin esimerkiksi ammattiaseman tai 

koulutuksen mukaan (Työministeriö 2005, 14). Yrityksen koko henkilöstöllä, ammatista tai 

organisaatioasemasta riippumatta, on valtavasti annettavaa kehitystyöhön, sillä kaikkiin 

työtehtäviin liittyy ideointia ja kehittämistä. (Solatie & Mäkeläinen 2013, 276.) Lähes 

jokaisesta työtehtävästä löytyy esimerkiksi turhaa monimutkaisuutta, päällekkäistä työtä ja 

asioita, jotka voitaisiin hoitaa helpommin tai nopeammin. Jos kehittäminen jää vain 

organisaation johdon tai esimiehien tehtäväksi, haasteisiin ei todennäköisesti pystytä 

vastaamaan. (Auvinen ym. 2014, 9.)  

Yleisesti ottaen työntekijät haluavat vaikuttaa omaan työhönsä, ja ovat omien tehtäviensä 

parhaita asiantuntijoita (Auvinen ym. 2014, 9). Jotta nämä henkilöstön hyödyntämättömät 

mahdollisuudet, käyttämättömät voimavarat ja käyttökelpoiset ideat saadaan hyödynnettyä, 

täytyy koko organisaation osallistua kehittämiseen (Solatie & Mäkeläinen 2013, 276). Kaikkien 

työyhteisön jäsenten potentiaali tulisikin hyödyntää, sillä jokaisella on mahdollisuus 

vähintäänkin arkiluovuuteen (Sydänmaanlakka 2009, 180). 

2.2 Luovuus on kehittämisen edellytys 

Luovuus on ihmiseen sisäänrakennettu ominaisuus, joka ei ole yhteydessä esimerkiksi 

älykkyyteen tai koulutukseen. Jokainen meistä on ollut luova vähintään lapsena, jolloin se on 

ollut edellytys kehittymiselle. Luovuudella tarkoitetaan ihmisen kykyä saada aikaan uusia, 

merkityksellisiä asioita, olivat ne sitten ideoita, esineitä, palveluita, prosesseja tai 

menettelytapoja. Luovuus on myös taitoa vaihtaa näkökulmaa, kyseenalaistaa ja ideoida. 

(Työministeriö 2005, 2; Sydänmaanlakka 2009, 112.)  

Kokeilunhalun ja uteliaisuuden katsotaan olevan ihmiselle inhimillisiä perustarpeita, jotka 

tuottavat mielihyvää ja kannustavat jatkamaan harjoittelua. (Työministeriö 2005, 2; Solatie & 

Mäkeläinen 2013, 85.) Aikuistumisen myötä suurin osa ihmisistä oppii ajattelemaan kuten 

kaikki muutkin, jolloin luovuus vähenee. Se ei kuitenkaan katoa, vaan on edelleen 

harjoiteltavissa. (Solatie & Mäkeläinen 2013, 85.)  

Työelämässä toiminnan voidaan katsoa olevan luovaa, mikäli se tuottaa uusia ratkaisuja, 

jotka vahvistavat toiminnan tuloksellisuutta. Ratkaisun ei tarvitse olla merkittävä 

läpimurtoinnovaatio, vaan luovuutta löytyy myös pienemmistä, arkisista työtehtävistä. Kyse ei 

ole ”elämää suuremmista oivalluksista”, vaan enemmänkin jatkuvista pienistä parannuksista, 
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jotka voidaan parhaiten tehdä siellä missä työ tehdään. Työelämässä luovuus onkin kykyä 

uudistua, oppia uutta ja soveltaa oppimaansa lisäarvoa tuottavasti. (Työministeriö 2005, 27.)   

Perinteisesti luovuus on nähty niin sanottujen luovien alojen, kuten tieteen, taiteen tai 

kulttuurin, ominaisuutena. Työministeriön julkaisussa ”Luova työote – tuottava työ” kuitenkin 

todetaan, että esimerkiksi paperikoneen pituusleikkurin toiminnan parantamista uuden idean 

avulla ei voida mitenkään laadullisesti erottaa ajatuksesta, joka auttaa ymmärtämään 

innovaatiomyönteisen organisaatiokulttuurin perusteita. (Työministeriö 2005, 17.) 

Innovatiivisuus, luovuus tai kehittäminen eivät siis rajoitu esimerkiksi erikseen määritellyn 

kehitysyksikön tehtäviin, vaan kuuluvat kaikille organisaation jäsenille, ja ovat osa kaikkia 

työtehtäviä. (Mäntyneva 2012, 58; Työministeriö 2005, 17).  

Tutkimusten mukaan luovia työntekijöitä ei kuitenkaan kannata varsinaisesti hakea yrityksen 

ulkopuolelta, sillä luovuus rekrytointiperusteena ei yleensä johda kovin hyviin lopputuloksiin. 

Sen sijaan järkevämpää on hyödyntää yrityksessä jo oleva luovuus rohkaisemalla ja 

poistamalla esteitä sen hyödyntämisen edestä (Työministeriö 2005, 18). Usein haaste on siinä, 

miten henkilöstö kannustetaan ja rohkaistaan arjen luovuuteen: parhaimmillaan ideointi ja 

siitä poikiva kehittäminen voivat olla osa päivittäistä työntekoa (Mäntyneva 2012, 16).  

2.3 Kehittämisen ja luovuuden mahdollistajat  

2.3.1 Organisaatiokulttuuri 

Yksi merkittävistä henkilöstön luovuuteen vaikuttavista tekijöistä on työyhteisössä vallitseva 

organisaatiokulttuuri. On esimerkiksi todettu, että avoin ja kommunikatiivinen kulttuuri tukee 

luovuutta, ja että aloitteellisuutta ja omaperäisyyttä arvostavassa työilmapiirissä syntyy 

enemmän luovia ratkaisuja. (Työministeriö 2005, 20–21.) On helppo ymmärtää, että jos 

yleinen ilmapiiri työpaikalla ei kannusta omien ideoiden jakamiseen tai kehitysehdotusten 

tekemiseen, harva uskaltaa avata suutaan. Ihmisillä pitää olla lupa ajatella itse (Maury 2020, 

165). 

Luovuus vaatii aina rohkeutta kokeilla ja sietää myös epäonnistumisia, sillä niitä hyvin 

todennäköisesti tulee vastaan. Oppiminen on luovuuden perusvoimavara, mikä perustuu 

pitkälti yrittämiseen ja erehtymiseen. Jos epäonnistumista pelätään, ei uskalleta edes 

kokeilla. Tästä syystä kannustava ja virheitä sietävä ympäristö on yksi luovuuden 

edellytyksistä. (Työministeriö 2005, 22; Solatie & Mäkeläinen 2013, 81.) 

Luottamus ja niin sanottu perusturva ovat luovan työyhteisön lähtökohtia (Työministeriö 2005, 

19). Omien ideoiden ja ajatusten esille tuominen edellyttää aina luottamusta työyhteisöön. 

Jotta kaikki työyhteisön jäsenet uskaltavat ideoida, tarvitaan luottamusta molemmin puolin. 

Työntekijän pitää pystyä luottamaan esimieheensä ja työkavereihinsa, jotta hän voi tuoda 



  12 

 

 

rehellisesti esiin omat näkemyksensä. Toisaalta myös esimiehen on luotettava työntekijän 

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

Yrityksen arvot luovat pohjan kehittämiselle: millaisena yritys ja työyhteisö näkee maailman, 

miten kannattaa toimia, mikä mahdollista tai mikä nähdään tärkeäksi? Esimerkiksi 

työympäristö, jossa vallitseva käsitys on ettei vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön ole, ei 

todennäköisesti ole kiinnostunut myöskään kehittämisestä. (Borgman & Packalén 2002, 26.)   

Yrityksen pitäisi myös pystyä elämään arvojensa mukaisesti, ja mahdollistaa se myös 

työntekijöilleen. Esimerkiksi yritys, joka määrittelee itsensä dynaamiseksi ja 

uudistushalukkaaksi, mutta ei sitä todellisuudessa ole, vie varmasti henkilöstöltään halun 

kehittyä ja kehittää. (Borgman & Packalén 2002, 27.) 

2.3.2 Osaaminen ja valmiudet 

Kehittäminen asettaa vaatimuksia myös yksilöille. Vaikka kehittämisessä kannustetaan uusien 

ideoiden etsimiseen, täytyy jokaisen silti sitoutua myös yhteisesti sovittuihin pelisääntöihin.  

Yksilöillä pitää olla valmius esimerkiksi erilaisten näkökulmien ja toimintatapojen 

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

Luovuuden, eli kyvyn nähdä asioita uudesta näkökulmasta ja rakentaa siitä uutta, edellytys on 

aina riittävä asiantuntemus. (Sydänmaanlakka 2009, 96.) Aiempi kokemus ja osaaminen 

helpottavat uuden tiedon omaksumista ja sen luovaa soveltamista. On todettu, että 

erityisosaaminen parantaa luovuuden ennustetta, mutta se ei ole välttämätöntä. 

(Työministeriö 2005.) Lähtökohtaisesti jokainen ihminen voi kuitenkin olla luova. 

Yksinkertainen arkiluovuus, kuten uusien ideoiden etsiminen ja toteuttaminen arjessa, on 

mahdollista ilman erikoisosaamista, mutta monimutkaisempi asiantuntijaluovuus edellyttää, 

että henkilö on asiantuntija alallaan. (Sydänmaanlakka 2009, 180–181). 

Myös tietyt luonteenpiirteet voivat vaikuttaa kehittämishalukkuuteen ja luovuuteen. 

Esimerkiksi proaktiivisen persoonallisuuden on todettu lisäävän työn oma-aloitteisen 

kehittämisen todennäköisyyttä, vaikka toisaalta myös ihmisen peruslaiskuus kannustaa 

etsimään uusia, helpompia tapoja tehdä asioita. (Sydänmaanlakka 2009, 98.)  

2.3.3 Johtaminen 

Johtaminen on ehkä keskeisin kehittämiseen ja luovuuteen vaikuttava tekijä, sillä se 

vaikuttaa myös jo edellä mainittujen asioiden takana: työympäristö ja organisaatiokulttuuri 

ovat suoraan yhteydessä johtamismenetelmiin ja johdon asettamiin tavoitteisiin. Henkilöstön 

on mahdotonta kehittää tekemistään, jos yrityksen johto ei ole sitoutunut toimintaan. 

(Työministeriö 2005, 23.) Ideoiden kuulemisen lisäksi yrityksen johdon pitää olla myös oikeasti 
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valmis niiden kokeiluun ja käyttöönottoon. Jos ideat eivät johda mihinkään, into kehittää 

laantuu nopeasti. (Työministeriö 2005, 24.) 

Luovuutta ei voi pakottaa, vaan sitä voi vain houkutella. Rohkaiseva sekä luottamusta 

osoittava johtaminen tukevat sitä keskeisesti. Esimerkiksi tasa-arvoisuutta, 

oikeudenmukaisuutta ja osallisuutta tukevat käytännöt ovat avainasemassa luovuuden 

kannalta. Johtamisella määritellään myös niin sanottu sisäinen tilaus luovuudelle, eli että 

työntekijät tietävät, että heiltä odotetaan luovuutta ja kehittämistä työssään. (Työministeriö 

2005, 23.) 

Kuten edellä on todettu, luovuus vaatii aina luottamusta. Sen rakentaminen työyhteisössä voi 

kuitenkin olla hidasta, ja se voi myös romuttua herkästi. Esimerkiksi ideoiden vähätteleminen 

tai liiallinen kritiikki johtaa herkästi siihen, ettei omia ajatuksia haluta tuoda esille. 

Erityisesti ammateissa, joita ei pidetä perinteisesti luovina, voi liiallinen itsekritiikki johtaa 

siihen, ettei ideoita tuoteta, vaikka kaikissa tehtävissä on mahdollisuuksia miettiä miten asiat 

voi tehdä entistä paremmalla tavalla. (Mäntyneva 2012, 28.)  

Tämä ei kuitenkaan tarkoita sitä, että palautetta ei voisi antaa. Sen sijaan olisi syytä pohtia 

miten palautetta yrityksessä annetaan. Rakentavan palautteen ja negatiivisena koetun 

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

Sitran julkaisussa ”Lupa tehdä toisin – Henkilöstölähtöinen tuottavuuden kehittäminen” 

nostetaan esiin käsite valmentavasta johtamisesta kehittämisen tukena. Valmentava 

johtaminen perustuu ajatukseen, että jokainen työntekijä on oman työnsä paras asiantuntija, 

ja esimiehen tehtävä on tukea alaisiaan parhaisiin mahdollisiin suorituksiin. (Auvinen ym. 

2014, 19.)  

Luovuuden kannalta valmentava johtaminen on avainasemassa, sillä perinteinen 

auktoriteettiin perustuva johtamistyyli, jossa esimies käskee ja työntekijä toimii, ei kannusta 

kehittämiseen. Valmentava johtaminen edellyttää kuitenkin usein esimiehiltä 

asennemuutosta, jossa kontrollin kautta johtamisesta siirrytään vuorovaikutuksella ja 

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

Tutkimusten mukaan riittävä lepo ja hyvinvointi ovat työkyvyn ja orientaation edellytyksiä. 

Luovuus ei ole mahdollista, mikäli aivojen vireystila ei ole kunnossa. Työntekijöiden 

hyvinvoinnin taustalla vaikuttava tasapaino työtehtäviin annetun ajan, oman energiatason ja 

osaamisen sekä työstä saatavan tunnustuksen, palautteen ja kehittymismahdollisuuksien 

välillä. (Työministeriö 2005, 17.) Yksi johtamisen keskeisistä tehtävistä onkin mahdollistaa 

työntekijöille riittävät resurssit, ja yksi olennaisista resursseista on aika (Solatie & Mäkeläinen 

2013, 83–83). 
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Kiire on nykyihmisen elämälle tyypillinen piirre niin työssä kuin vapaa-ajalla. Kiireessä 

hoidamme päivittäiset tehtävämme kuten aina ennenkin, emmekä mieti olisiko olemassa 

jokin helpompi tai nopeampi tapa suoriutua tehtävistä. Kiireessä emme ylipäätään ehdi 

miettimään onko kaikkia tehtäviä tarpeen tehdä vai olisiko tarkoituksenmukaisempaa tehdä 

jotain muuta. Luovuus vaatii siis aikaa todella keskittyä siihen mitä olemme tekemässä, sillä 

kiire saa meidät tekemään asiat niin kuin ne on aina ennenkin tehty. (Solatie & Mäkeläinen 

2013, 83–83.) Joissain yrityksissä on erikseen määritelty prosenttiosuus työajasta, jonka 

työntekijät saavat käyttää kehittämiseen. Näin halutaan varmistaa, että ihmisillä on 

riittävästi aikaa ideoida ja kokeilla. (Sydänmaanlakka 2009, 220; Mäntyneva 2012, 64.) 

Joissain tutkimuksissa on todettu, että materiaaliset palkkiot eivät vaikuta luovuuteen 

positiivisesti. Esimerkiksi sisäisen motivaation on todettu kärsivän, jos palkkio on sidottu 

suorituksen tasoon. Sen sijaan immateriaalisen tuen, kuten esimerkiksi tunnustuksen 

antamisen, on todettu olevan luovuuden kannalta erityisen tärkeää. (Työministeriö 2005, 24.) 

Palkitsemisen käytäntöjä johtamisen osana onkin hyvä miettiä. 

2.4 Ideatoiminnalla tuloksia luovuudesta 

2.4.1 Systemaattinen ideatoiminta 

Kuten edellä on todettu, henkilöstön kehittämishalukkuuteen vaikuttavat monet tekijät. 

Vaikka kaikki lähtökohdat kehittämiselle olisivat kunnossa, ei sekään vielä tarkoita, että 

idearikas kulttuuri syntyisi itsestään vain strategiaan kirjaamalla. (Maury 2020,14.) Jos 

luovuudesta halutaan saada tuloksia, täytyy henkilöstön ideoiden käsittelyssä olla 

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

Suomalaisissa yrityksissä tapoja kerätä ideoita on ollut monia (Solatie & Mäkeläinen 2013, 

275). Yksi tavoista on ollut aloitetoiminta, jota onkin tehty jo 1800-luvulta alkaen osana 

yritysten luovuuden johtamista (Työministeriö 2005, 26). Aiemmin ideat kerättiin 

pääsääntöisesti fyysisen aloitelaatikon kautta, mutta nykyaikainen ratkaisu voi olla 

esimerkiksi sähköinen ideapankki tai yksinkertaisimmillaan ideoiden keräämiseen omistettu 

sähköpostiosoite (Solatie & Mäkeläinen 2013, 275). Suositus on, että ideoilla on yksi, selkeä ja 

helppokäyttöinen paikka, josta ne etenevät käsiteltäviksi (Maury 2020, 91).  

Idea on pieni, toimintaa parantava ajatus. Sen ei tarvitse olla mitään suurta ja mullistavaa, 

vaan myös pienet, arkiset ideat ovat arvokkaita. Idea voi kohdistua esimerkiksi toimintaan tai 

tehokkuuteen, luoda uusia tuotteita, parantaa palvelua, muuttaa toimintatapaa, edistää 

henkilöstön hyvinvointia, kehittää johtamista tai vaikkapa tuoda uusia ajatuksia 

markkinointiin tai viestintään. (Maury 2020, 50.) Etenkään ideatoimintaa aloittaessa ei 

ideoinnille pitäisi asettaa liikaa paineita, vaan kannustaa henkilöstä osallistumaan ideointiin 
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matalalla kynnyksellä, ja saada toiminta käyntiin useilla pienillä ideoilla. Pienet ideat ovat 

paitsi itsessään tärkeitä, myös edellytys ideakulttuurin kehittymiselle. (Maury 2020, 47.) 

Jotta väärinkäsityksiltä vältytään, on tärkeää, että henkilöstö tietää millaisia ideoita heiltä 

odotetaan. Pahimmillaan ideoiden ja kehittämisehdotusten kerääminen voidaan muuten 

nähdä pyrkimyksenä tehostaa toimintaa, säästää kustannuksissa tai vähentää työntekijöitä. 

(Solatie & Mäkeläinen 2013, 275.) Ideoiden keräämisen yhteydessä on hyvä korostaa, että 

kehittäminen on jokaisen tehtävä ja kaikilla on jotain annettavaa. Myös työtehtävien ja 

osastojen rajat on syytä unohtaa, sillä ne eivät sido havainnointia. (Solatie & Mäkeläinen 

2013, 276.)  

Sen lisäksi, että organisaatiossa kaikki ovat tietoisia siitä, mikä on idea, mitä heiltä odotetaan 

ja mihin he voivat ideansa jakaa, pitää myös tapa käsitellä ideoita olla mietitty. Pelkkä 

ideapankki ei yksin riitä, vaan myös sinne jätettyjen ideoiden käsittelyn täytyy olla 

systemaattista: ideat pitää käydä läpi säännöllisesti, ja sopia mitä ja miten niitä edistetään. 

(Maury 2020, 81–82.) Todennäköisesti on myös paljon ideoita, jotka eivät etene toteutukseen 

asti. On kuitenkin hyvä miettiä myös niiden käsittelylle yhteinen tapa. Ideaa, jota ei juuri nyt 

haluta toteuttaa, ei kannata hävittää, sillä se saattaa olla toteuttamisen arvoinen vasta 

tulevaisuudessa. (Maury 2020, 82–83.) 

Kun idea etenee käsittelyssä toteutettavaksi, täytyy sopia kuka tekee, mitä ja mihin 

mennessä, sekä miten sovittujen asioiden toteutumista seurataan. Jos selkeitä rooleja ei ole 

päätetty, idea tuskin etenee toteutukseen asti. (Maury 2020, 83.) Pienet ideat on hyvä viedä 

käytäntöön nopeasti, mutta isompien läpivieminen vaatii usein enemmän resursseja, 

laajempaa päätöksentekoa, suunnittelemista ja projektointia. Hyväkin idea menettää 

kuitenkin arvonsa, jos sitä ei viedä käytäntöön asti. (Maury 2020, 137.)  

Jos ideointia halutaan oikeasti viedä eteenpäin, on syytä seurata myös sen etenemistä ja 

onnistumista. Yksinkertaisimmillaan voidaan seurata esimerkiksi ideataajuutta eli ideoiden 

määrää tai ideoiden määrää per työntekijä. Myös toimintaan osallistuvien työntekijöiden 

osuus koko henkilöstöstä voi olla kiinnostava mittari. (Maury 2020, 139.) Ideoiden edistyminen 

taas kertoo siitä saadaanko niiden pohjalta myös asioita aikaan. Muutoksen edetessä myös 

mittaamista kannattaa kehittää: alussa olennaista on ideatoiminnan käyntiin saaminen ja 

ideoiden määrä, myöhemmin niiden laatu ja toteutuminen. (Maury 2020, 139.)  

2.4.2 Ideatoiminnasta ideakulttuuriin 

Monissa tapauksissa organisaatiolla ja sen jäsenillä on sinänsä valmiudet ideoimiseen, mutta 

aloitelaatikot ja ideajärjestelmät ovat siitä huolimatta tyhjillään. Tällöin kyse voi olla siitä, 

ettei ideointi ole juurtunut toimintakulttuuriin asti. Ideoinnin, luovuuden ja 

ratkaisukeskeisyyden saaminen osaksi yrityskulttuuria vaatii työtä. (Maury 2020, 24.) 
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Jos ideatoimintaa ei viedä käytäntöihin asti, se jää herkästi sanahelinäksi. Systemaattinen 

ideatoiminta pitää lanseerata, viedä läpi ja varmistaa, että se omaksutaan myös käytäntöihin 

ja rakenteisiin. (Maury 2020, 97.) Johdon ja esimiesten esimerkki on erityisen tärkeä, sillä jos 

ideatoiminta jää heidän osaltaan puheen tasolle, ei se juurru työntekijöidenkään arkeen. 

Myös viestinnällä on väliä: se, että asiaa nostetaan esiin, ja siitä puhutaan innostuneesti ja 

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

Toiminnan pitäisi siis olla oikeasti näkyvä osa käytännön tekemistä, viikkopalavereiden 

agendoja ja johtamisen työkaluja. Muutoin on riski, että se jää vain harvojen luonnostaan 

luovien ja aktiivisten toiminnaksi, mutta ei koskaan muutu yhteiseksi kulttuuriksi. (Maury 

2020, 131.) Järjestelmällisesti eteenpäin vietynäkin pysyvän kulttuurimuutoksen 

aikaansaaminen voi viedä vuosia (Maury 2020, 148). 

3 Päätöksenteon ilmiöt kehittämisessä ja ideatoiminnassa 

Perinteisesti taloustieteessä ihmistä on pidetty rationaalisena toimijana, jonka 

käyttäytyminen on johdonmukaista ja ennakoitavaa. Taloustieteen ”homo economicus” on 

päättäväinen, järkevä ja kykenevänä muistamaan ja vertaamaan keskenään suuria määriä 

tietoa. Homo economicuksen päätöksiin eivät vaikuta tunteet tai muiden mielipiteet. (Thaler 

& Sunstein 2009, 7.) Rationaalinen toimija tekee myös rationaalisia päätöksiä, ja on 

päätöksenteossaan lähes erehtymätön (Bazerman & Moore 2017, 2–3). Kehittämisen ja tiedon 

jakamisen edut näkevä homo economicus jakaa siis innolla ideansa muillekin heti kun siihen 

tarjoutuu mahdollisuus. 

Tosielämässä ihmiset eivät kuitenkaan käyttäydy kuten taloustieteen mallit (Thaler 2015, 18). 

Edes niin arkipäiväisessä toiminnassa kuin ruokaostoksilla, ihmiset eivät kykene 

hahmottamaan kaikkia mahdollisia vaihtoehtojaan ja optimoimaan niistä hinta- 

laatusuhteeltaan parhaita. Ihmiset tekevät valintoja vinoutuneiden uskomusten perusteella, 

eivät puhtaasti rationaalisiin tosiasioihin pohjautuen. (Thaler 2015, 20.) Tämä on selitys myös 

sille, miksi tosielämässä työntekijä ei välttämättä lähde heti innolla mukaan ideatoimintaan, 

vaikka näkisikin kehittämisen ja tiedon jakamisen hyvänä asiana. 

Käyttäytymistaloustiede lähtee liikkeelle siitä, että ihmiset eivät aina käyttäydy järkevästi tai 

tee rationaalisia päätöksiä. Päätöksiä ei tehdä tyhjiössä, vaan tilanteessa on aina useampia 

vaikuttavia tekijöitä, tiedostimme niitä tai emme. (Thaler, Sunstein & Balz 2010.) Sen sijaan 

ymmärtämällä ihmisten ajattelua ja toimintaa, voidaan tunnistaa systemaattisia tapoja, joilla 

käyttäytymistä voidaan ennakoida (Hansen & Jespersen 2013). Näitä kutsutaan päätöksenteon 

ilmiöiksi. 
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3.1 Uudet ideat vaativat tietoista ajattelua 

Käyttäytymistaloustieteessä 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 päätöksistämme ilman, että itse sitä 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, eikä sen käyttäminen vaadi ihmiseltä 

ponnisteluja. Se aktivoituu, kun käännämme päämme kovan äänen suuntaan, laskemme mitä 

on 2+2 tai luemme mainostekstin kaupungilla kulkiessamme. (Kahneman 2012, 31.)  Nopea 

ajattelu onkin välttämätön ihmisen selviytymiselle, sillä emme voi jäädä pohtimaan 

elämämme jokaista arjen valintaa harkiten. Yleisesti ottaen systeemi 1 tekee arjesta sujuvaa 

ja vaivatonta. (Honkanen 2016, 47.) 

Systeemi 2 -ajattelu edellyttää sen sijaan tarkkaavaisuutta ja keskittymistä, ja häiriintyy jos 

huomiomme kiinnittyy muualle (Kahneman 2012, 32). Käyttäessämme hidasta ajattelua 

keskitymme ja harkitsemme tietoisesti päätöksiämme, jolloin siihen liittyy useimmiten tunne 

tietoisesta toiminnasta. Vaikka systeemi 2 on hidas ja vaatii energiaa, on se ehdoton nopean 

ajattelun rinnalla tietoisten päätösten tekemisessä. (Honkanen 2016, 47.) 

Molemmat systeemit ovat käynnissä jatkuvasti: systeemi 1 työskentelee automaattisesti, ja 

systeemi 2 on suurimman osan ajasta tilassa, jossa vain pieni osa sen kapasiteetista on 

käytössä. Valtaosan päätöksistä tekee systeemi 1, ja systeemi 2 omaksuu ne. Jos 

päätöksentekotilanne 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 lentäjään: lentäjä on 

vastuussa nousuista, laskuista ja ongelmatilanteista, joissa vaaditaan joustavaa 

päätöksentekoa, mutta autopilotti hoitaa kaiken sen, mikä ei vaadi erityistä huomiota. Tämän 

voi huomata kun esimerkiksi opettelemme uusia asioita. Kun istumme ensimmäisen kerran 

auton rattiin, vaatii ajamisen opetteleminen kaiken huomiomme, mutta toistojen ja 

kokemuksen myötä moni toiminto automatisoituu. Uutta opetellessamme olemme keskittyviä 

lentäjiä, mutta kun harjaannumme, autopilotti hoitaa tehtävän, ja energiaa jää 

oleellisempiin asioihin. (Barden 2013, 11.) 

Yleensä systeemien työnjako toimii, sillä se minimoi vaivan ja optimoi suorituksen (Kahneman 

2012, 35). Nopean ajattelun heikkous on kuitenkin siinä, että emme saa sitä pois päältä: 

intuitiivinen ajattelu toimii myös silloin, kun emme itse sitä haluaisi (Kahneman 2012, 39). 
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Systeemi 1 –ajattelun nopeat ja usein tiedostamattomat päätökset saavat meidät myös 

alttiiksi erilaisille kognitiivisille harhoille (Honkanen 2016, 48).  

Nopea ajattelu saa meidät toistamaan jo opittuja malleja ja toimimaan kuten aina ennenkin, 

joten minkä tahansa toiminnan kehittäminen edellyttää aina tietoista systeemi 2 -ajattelua. 

Jotta edes lähtökohtaisesti voi parantaa tekemistään, oppia uutta tai havaita kehityskohteita, 

pitää rutiinitehtäviä hoitava ”ajattelun autopilotti” saada pois päältä, ja käynnistää hidas, 

tietoinen ajattelu. Ilman tietoista ajattelua ei uusia ideoita voi syntyä. 

3.2 Ajattelun oikopolut ja vinoumat 

Ihmiset hyödyntävät päätöksenteossaan erilaisia ajattelun oikopolkuja, joita kutsutaan 

heuristiikoiksi. Parhaimmillaan heuristiikat tehostavat ja nopeuttavat päätöksentekoa: niiden 

avulla meidän ei tarvitse jokaista päätöstä tehdessämme arvioida kaikkea saatavilla olevaa 

tietoa ja vaihtoehtoja, mikä on elinehto nykyajan monimutkaisessa maailmassa. (Honkanen 

2016, 49; Bazerman & Moore 2017, 31.) 

Evoluutiopsykologian kannalta oikopolut voivat liittyä esimerkiksi ihmisen selviytymiseen: 

pedon hyökätessä on pitänyt pystyä toimimaan nopeasti eikä jäädä jahkailemaan. Nykyaikana 

maailma on kuitenkin niin monimutkainen, että oikopolut saattavat aktivoitua väärissä 

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

Heuristiikat eivät sinänsä ole itsessään ongelma, vaan se, että niitä käytetään väärissä 

tilanteissa ja tiedostamatta. Tällöin on mahdollista, että ihminen päätyy tekemään valintoja 

vääriin kokemuksiin perustuen. (Bazerman & Moore 2017, 7.) Tutkimusten mukaan kaikki 

ihmiset, esimerkiksi älykkyydestään riippumatta, ovat taipuvaisia käyttämään näitä ajattelun 

oikopolkuja sekä tekemään niiden myötä myös virheitä. (Bazerman & Moore 2017, 1.)  

Ihmisen historian kannalta heuristiikat ja nopea ajattelu ovat olleet selviytymiselle 

välttämättömiä, mutta toiminnan kehittämisen näkökulmasta ne ajavat meidät herkästi 

toistamaan jo opittuja toimintamalleja, ja tekemään vinoutuneita päätöksiä, jotka eivät 

edesauta uuden ideoimista. 

3.3 Ihmisen kyky käsitellä tietoa on rajallinen 

Ihmisen kyky havainnoida ympäristöään on lähtökohtaisesti rajallinen, ja jätämme 

systemaattisesti ja ennakoitavasti saatavilla olevaa tietoa huomiotta. Aivokapasiteettimme ja 

keskittymiskykymme ei yksinkertaisesti riitä kaiken mahdollisesti olennaisen tiedon 

havainnointiin ja käsittelemiseen. Nyky-yhteiskunnan informaatioähkyssä suodatamme 

jatkuvasti osittain tietoisesti ja osittain tiedostamattamme tietoa ympäristöstämme. Joskus 

saatamme suodattaa olennaista tietoa ja välillä taas keskittyä epäolennaiseen, ja tällä on 

vaikutusta myös päätöksentekoomme. (Bazerman & Moore 2017, 61.) 
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Ihmisen rajallisen tietoisuuden ilmiöitä ovat esimerkiksi niin sanottu ”tahaton sokeus”: emme 

näe asioita, joita emme tietoisesti etsi, edes silloin kun ne ovat konkreettisesti suoraan 

edessämme. (Bazerman & Moore 2017, 65; Kahneman 2012, 34.) Toinen samantyyppinen ilmiö 

on muutossokeus: keskittyessään yhteen asiaan, ihmiset ovat huonoja havaitsemaan muualla 

tapahtuvia muutoksia, etenkin jos ne tapahtuvat pikkuhiljaa. (Bazerman & Moore 2017, 67.) 

Tietoisuuden rajallisuus vaikuttaa myös kehittämiseen: kun keskitymme tiukasti yhteen 

asiaan, meiltä jää monta muuta huomaamatta. 

Koska emme pysty käsittelemään kaikkea ympärillämme olevaa tietoa, turvaudumme herkästi 

heuristiikkoihin, jotka voivat johtaa erilaisiin ajattelun vinoumiin. Yksi tällainen on 

vahvistusharha, jonka takia meillä on myös taipumus keskittyä tietoon, joka tukee aiempia 

näkemyksiämme. Tällöin vahvistamme jo olemassa olevaa päätelmäämme, ja sivuutamme 

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

Meillä on myös taipumus ”ankkuroida” mielipiteemme ensimmäisenä saatuun tietoon. 

Ankkurointi saa meidät antamaan ensimmäisenä saadulle tiedolle niin paljon arvoa, ettemme 

välttämättä pysty rationaalisesti käsittelemään enää myöhemmin saatavaa lisätietoa 

(Bazerman & Moore 2017, 51). ”Ankkuri” ei välttämättä pidä paikkaansa, mutta siitä 

huolimatta meidän voi olla hankala muuttaa käsitystämme, vaikka myöhemmin saisimmekin 

lisätietoa asiasta (Bazerman & Moore 2017, 51). Sekä vahvistusharha että ankkurointi voivat 

vaikuttaa luovaan ajatteluun ja kykyyn ideoida uutta, jos ihminen jumiutuu liiaksi jo 

tietämiinsä asioihin. 

Näiden lisäksi ihmiset eivät useimmiten käsitä, että muut eivät tiedä samoja asioita tai yhtä 

paljon aiheesta kuin he itse (Bazerman & Moore 2017, 56). Esimerkiksi uutta työntekijää 

perehdytettäessä, perehdyttäjä saattaa jättää huomiotta sen, että uusi työntekijä ei tunne 

yritystä samalla tavalla kuin hän. Tällöin oleellisia asioita voi jäädä jakamatta. Tämä tiedon 

kiroukseksi kutsuttu vinouma voi vaikeuttaa esimerkiksi tiedon jakamista, sillä ihmiset 

olettavat muiden tietävän sen minkä hekin tietävät. 

3.4 Sosiaalisten tilanteet vaikuttavat päätöksentekoon 

Sosiaalisilla tilanteilla on valtava vaikutus ihmisen päätöksentekoon, sillä jo pelkkä muiden 

ihmisten läsnäolo voi saada meidät käyttäytymään eri tavalla kuin yksin ollessamme. Joskus 

sosiaalisilla tilanteilla voi olla jopa pakottava vaikutus siihen, miten käyttäydymme tai 

millaisia ratkaisuja teemme. (Honkanen 2016, 135.) 

Ihmisillä on taipumus konformisuuteen, eli sosiaalisissa tilanteissa vallitseviin normeihin ja 

muiden mielipiteisiin mukautumiseen (Honkanen 2016, 139). Sosiaaliset normit ovat yksi 

merkittävimmistä ihmisen käyttäytymistä ohjaavista tekijöistä. Niillä tarkoitetaan yhteisössä 

yhteisesti jaettuja käyttäytymisen sääntöjä siitä, mikä on hyväksyttävää, toivottavaa, 
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odotettua tai kiellettyä. (Honkanen 2016, 140.) Normit saattavat olla myös tiedostamattomia, 

jolloin ne tulevat näkyväksi vasta kun niitä rikotaan (Honkanen 2016, 143).  

Sosiaalisissa tilanteissa muodostuva ryhmäpaine ajaa ihmisiä mukautumaan ryhmän vaatimalla 

tavalla (Honkanen 2016, 137). Niin sanottu ryhmäajattelu on ilmiö, joka saa ihmiset 

tavoittelemaan ryhmässä yksimielisyyttä rationaalisten päätösten tai vaihtoehtojen 

miettimisen kustannuksella. Tällöin ryhmä onnistuu perustelemaan toimintansa itselleen ja 

uskoo sokeasti olevansa oikeassa. Ryhmäpaine on suuri eikä eriäviä mielipiteitä hyväksytä, 

jolloin itsesensuuri toimii, eivätkä ryhmän jäsenet uskalla tuoda epäilyksiään esille. Koska 

kaikki vaikuttavat olevan samaa mieltä, uskotaan ryhmän myös olevan oikeassa. (Honkanen 

2016, 176.) 

Tutkimuksissa on myös todettu ryhmässä keskustelemisen vahvistavan ryhmän jäsenten jo 

alun perin samansuuntaisia näkemyksiä. Tämä voi johtua siitä, että jäsenet pyrkivät 

mukautumaan jopa kuvitteellisiin ryhmänormeihin. Ilmiötä on kutsuttu myös karavaanikulkue-

vaikutukseksi: ihmiset uskovat johonkin asiaan vain koska muutkin tekevät niin, ja hyppäävät 

kulkueen jatkoksi. (Honkanen 2016, 179.) 

Useimmiten sosiaalisissa tilanteissa ryhmään mukautuminen on ihmiselle hyödyllistä. Se 

ylläpitää ryhmän kiinteyttä sekä kykyä selviytyä ja suojella yksittäisiä jäseniä. (Honkanen 

2016, 139.) Liian löyhä normisto voi johtaa jopa ryhmän hajoamiseen. Evoluutiopsykologian 

näkökulmasta yksilöiden yhteistyö ja mukautuminen on ollut olennaista jo eloonjäämisen 

kannalta (Honkanen 2016, 141). Automaattinen reaktio mukautua ryhmän tekemiseen, 

näkemyksiin ja päätöksiin voi kuitenkin nykyajan monimutkaisessa yhteiskunnassa johtaa 

myös harhaan. (Honkanen 2016, 139.)  

Jos työyhteisössä vallitsevat normit eivät kannusta omien ideoiden esittämiseen tai toiminnan 

kehittämiseen, vaan esimerkiksi totutuissa toimintatavoissa pysymiseen, voi yksilön olla 

todella vaikea toimia normin vastaisesti, vaikka hän sitä itse haluaisikin. Ilmiötä kutsutaan 

laumakäyttäytymiseksi: ihmisillä on useimmiten taipumus käyttäytyä samalla tavalla kuin 

muutkin käyttäytyvät, vaikka se joskus olisikin vastoin heidän omaa valintaansa. (Banerjee 

1992.) 

3.5 Liiallinen itsevarmuus voi estää kehityskohteiden huomaamisen 

Bazerman & Moore toteavat teoksessa ”Judgment in Managerial Decision Making (2017) 

liiallisen itsevarmuuden olevan ihmisen kaikkien kognitiivisten vinoumien äiti. 

Lähtökohtaisesti jos emme olisi liian itsevarmoja itsestämme, miettisimme monia 

päätöksiämme kaksi kertaa, emmekä vain olettaisi olevamme oikeassa. (Bazerman 2017, 14–

15.)  
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Tiivistetysti yli-itsevarmuus tarkoittaa sitä, että ihminen kuvittelee olevansa vähän parempi 

kuin oikeasti onkaan. Teemme virheitä ja vääriä päätöksiä, koska liiallinen itsevarmuus saa 

meidät yliarvioimimaan omia ja aliarvioimaan toisten kykyjä, sekä vähättelemään tehtävän 

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

Yksi yli-itsevarmuuden piirteistä on ihmisen taipumus uskoa omien ajatustensa, uskomustensa 

ja päätelmiensä olevan oikeita. Koska uskomme olevamme oikeassa, emme kyseenalaista 

päätöksiämme. Liiallinen varmuus saa meidät myös vähättelemään ristiriitaista tietoa, sillä 

uskomme vastakkaisen näkemyksen olevan väärässä. (Bazerman & Moore 2017, 15.)  

Liiallinen itsevarmuus saattaa johtaa siihen, että olemme esimerkiksi vastahakoisia ottamaan 

vastaan neuvoja, emme kyseenalaista itseämme ja teemme sen takia liian nopeita päätöksiä 

tai epäilemme näkemyksiä, jotka ovat ristiriidassa omamme kanssa (Bazerman & Moore 2017, 

21). Liiallinen varmuus voi estää myös kehittämistä, sillä kehityskohteiden huomaaminen voi 

olla hankalaa, jos emme koskaan kyseenalaista omaa toimintaamme. 

3.6 Ihminen suosii nykytilaa ja välttää muutoksia 

Ihmisellä on taipumus pitäytyä vallitsevassa nykytilassa, vaikka muutoksen tekemisestä voisi 

olla hänelle hyötyä. Ihmiset välttävät lähtökohtaisesti riskejä, sillä 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 nykyhetkeä tulevaisuuden 

kustannuksella: tässä hetkessä saatavia hyötyjä tai kustannuksia painotetaan päätöksenteossa 

enemmän kuin tulevaisuudessa tapahtuvia. (Service ym. 2014, 40.) Vaikka tiedon jakamista 

pidetään pitkällä tähtäimellä hyvänä ajatuksena ja kaikkia hyödyttävänä toimintatapana, 

saatetaan sitä lykätä myöhempään hetkeen, sillä se edellyttää hieman vaivaa tässä hetkessä 

(Service ym. 2014, 40). Tuntuu siis helpommalta jättää vaiva huomiselle ja toimia tässä 

hetkessä tutulla, totutulla tavalla. 

4 Valintamuotoilu ja tuuppaaminen vaikuttamisen työkaluna 

4.1 Päätöksentekoon vaikuttaminen 

Ihminen on pyrkinyt vaikuttamaan muihin niin kauan kun ihmiskunta on ollut olemassa. 

Itseasiassa käytämme ison osan ajastamme siihen, että yritämme saada jonkun toisen 

toimimaan haluamallamme tavalla. (Halpern & Service 2019, 13.) 
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Tapoja vaikuttaa on paljon. Esimerkiksi lait säätelevät ihmisten toimintaa, mutta 

käyttäytymiseen voidaan vaikuttaa myös esimerkiksi fyysistä ympäristöä muuttamalla, 

hyödyntämällä sosiaalista paineita tai vetoamalla ihmisten tarpeisiin tai tunteisiin. Myös 

esimerkiksi kouluttaminen on vaikuttamista: tietoa jakamalla voidaan muuttaa ihmisen 

ajattelua. (Honkanen 2016, 19.)  

Käytännössä vaikuttamiselta on vaikea välttyä (Honkanen 2016, 23). Yksilöt vaikuttavat 

toisiinsa jatkuvasti erilaisissa vuorovaikutustilanteissa, mutta sen lisäksi erilaiset yhteisöt, 

organisaatiot, ryhmät ja yhteiskunta pyrkivät vaikuttamaan meihin: osin pakottamalla, osin 

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

Viime aikoina kiinnostus on kuitenkin kääntynyt entistä enemmän siihen, miten ihmisiä 

voidaan ohjata ilman pakottamista. Osittain tämä johtuu siitä, että perinteiset 

taloustieteeseen ja lakeihin nojaavat keinot eivät toimi, ja osittain siitä, että ihmisen 

käyttäytymistä ymmärretään yhä paremmin. (Halpern & Service 2019, 13.) 

Libertaristinen paternalismi on vaikuttamisen muoto, jossa yksilön valinnan vapaus 

säilytetään. Paternalismilla tarkoitetaan yksilön vapauteen puuttumista, jonka tarkoitus on 

edesauttaa esimerkiksi henkilön hyvinvointia, halusi hän sitä tai ei. Paternalistinen 

puuttuminen siis pyrkii suojelemaan ihmistä riskeiltä, jotka hän tietoisesti tai tietämättään 

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 päättää seuraako hän ohjeita vai ei (Honkanen 2016, 311). Se ei siis 

kiellä, estä tai pakota ihmisiä toimimaan tietyllä tavalla, vaan pyrkii ohjaamaan ihmisiä heille 

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

4.2 Valintamuotoilu ja tuuppaaminen 

Valintamuotoilu perustuu libertaristisen paternalismin ajatukseen. Sillä tarkoitetaan ihmisen 

päätöksenteon ympäristöön vaikuttamista, jonka tavoitteena on jokin käyttäytymisen muutos. 

Se perustuu käyttäytymistaloustieteen näkemykseen ihmisestä epärationaalisena 

päätöksentekijänä, jolloin ymmärtämällä ihmisen käyttäytymistä ja päätöksenteon ilmiöitä, 

voidaan päätöksentekoympäristöön vaikuttamalla vaikuttaa myös ihmisen valintoihin. Kun 

ymmärretään näitä päätöksentekoon liittyviä ilmiöitä, voidaan ihmisiä pyrkiä ohjaamaan 

muokkaamalla päätöksentekoympäristöä eli kontekstia, jossa yksilö toimii. (Barton & Grüne-

Yanoff 2015.)   

Päätöksentekoympäristöön kohdistuvia toimenpiteitä, joilla ihmisiä pyritään ohjaamaan 

haluttuun suuntaan, kutsutaan tuuppauksiksi (Barton & Grüne-Yanoff 2015). Tuuppaamalla 
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kannustetaan tai ohjataan halutulla tavalla käyttäytymistä ilman varsinaista määräämistä, 

palkkioita tai sanktioita. Tarkoitus on saada ihmiset tekemään parempia valintoja ilman, että 

heidän vapauteensa valita itse kajotaan. Menetelmä ei siis esimerkiksi kiellä tai vähennä 

muita vaihtoehtoja tai vaikuta niiden kustannuksiin. (Halpern & Service 2019, 22; Barton & 

Grüne-Yanoff 2015).  

Itseasiassa sana tuuppaus (englanniksi ”nudge”) kuvaa menetelmää hyvin: ihmistä ikään kuin 

kevyesti työnnetään, eli tuupataan, haluttuun suuntaan. Ihmisiin vaikutetaan esimerkiksi 

houkuttelemalla tai kevyesti ohjaamalla haluttuun suuntaan. Käyttäytymistä on mahdollista 

muuttaa yllättävän kevyillä toimenpiteillä. (Honkanen 2016, 310–311.) Joskus 

valintamuotoilijan rooli voi olla myös laittaa ihmisen toiminnan tielle ikään kuin mentaalinen 

hidastetöyssy, joka saa meidät keskittymään tekemiseen ja käynnistää tiedostavan systeemi 2 

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

Vaikka tuuppaaminen on käsitteenä tullut tunnetuksi vasta 2000-luvulla, ei kyseessä ole 

varsinaisesti uusi asia. Kuten aiemmin on todettu, ihmiset ovat pyrkineet vaikuttamaan 

toistensa käyttäytymiseen aina, ja hyödyntäneet myös tuuppauskeinoja joko tietämättään tai 

tietoisesti. (Halpern & Service 2019, 13.)  

Yhteiskunnan puolelta ihmisiä on tuupattu kohti parempia valintoja jo pitkään. Esimerkiksi 

1910-luvulla yhä nopeammat autot ja käännöksissä oikovat kuljettajat aiheuttivat kolareita ja 

vaaratilanteita. Ratkaisuksi keksittiin lisätä teihin keskiviiva, joka auttaa kuljettajaa 

hahmottamaan oman kaistansa ja pysymään siellä. Toimenpide voidaan laskea tuuppaukseksi: 

se ei estä kuljettajia oikaisemasta tai pakota pysymään omalla kaistalla, mutta on tehokas 

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

Myös nyky-yhteiskunnassa tuuppaamista tapahtuu jatkuvasti. Hidastetöyssy tiessä saa 

kuljettajan hiljentämään nopeutta ja keskittymään ajamiseen. Ajanvarauksesta lääkärin 

vastaanotolle muistutetaan tekstiviestillä, jotta asiakkaat muistavat tulla paikalle. GPS 

ehdottaa parasta mahdollista reittiä, mutta jää ihmisen päätettäväksi ajaakohan sitä. 

(Sunstein 2019, 59.) 

Vaikka valintamuotoilua on hyödynnetty erityisesti yhteiskunnan tasolla, kun kansalaisia on 

haluttu ohjata tekemään parempia päätöksiä, on siinä mahdollisuuksia myös yrityksille. 

Ihmiset toimivat epärationaalisina olentoina vapaa-ajan lisäksi myös töissä. Valintamuotoilulla 

voidaan helpottaa esimerkiksi asiakkaiden elämää muokkaamalla tuotteista ja palveluista 

käyttäjäystävällisempiä, mutta yhtä lailla myös tuuppaamista voidaan hyödyntää myös 

henkilöstön suuntaan. (Honkanen 2016, 317.) 
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4.3 Erilaisia tapoja tuupata 

4.3.1 Sunsteinin 10 tapaa tuupata 

Erilaisia tunnistettuja tapoja tuupata ihmistä kohti haluttua käyttäytymistä on lukuisia. Cass 

Sunstein esittelee teoksessa ”How change happens” (2019) kymmenen tärkeimpänä 

pitämäänsä tapaa tehdä tuuppauksia. Näitä ovat 

- oletusvalinnat,  

- yksinkertaistaminen,  

- sosiaalisten normien hyödyntäminen, 

- helppouden ja mukavuuden lisääminen,  

- tiedon saatavuus,  

- graafiset tai muut varoitukset,  

- aikomusten selvittäminen,  

- sitouttaminen,  

- muistutukset  

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

Oletusvalinnat ovat ihmisen puolesta valmiiksi tehtyjä valintoja, jotka saattavat olla jopa 

tehokkain tuuppauskeino (Sunstein 2019, 62). Oletusvalinnaksi kutsutaan valintaa, joka on 

tehty ihmiselle valmiiksi. Ihmisillä on taipumus seurata helpointa ja vähiten ponnistelua 

vaativaa polkua, ja näin ollen pysyä heille valmiiksi tehdyissä oletusvalinnoissa. (Honkanen 

2016, 52.)  Esimerkiksi toimistoissa työntekijöiden käyttäytymistä ohjataan oletusvalinnoilla 

tulostaessa: paperin kulutusta vähennetään sillä, että oletusvalintana on kaksipuolinen 

tulostus. (Sunstein 2019, 62.) Ihmisellä on vapaus valita itse millaisen tulosteen hän haluaa, 

mutta harva lähtee muuttamaan oletusvalintoja ilman kunnollista syytä. 

Yksinkertaistaminen on tuuppauskeino, jolla halutulla tavalla toimimisesta tehdään helppoa. 

Esimerkiksi monissa valtioissa monimutkaisuus on todellinen ongelma, josta aiheutuu 

kustannuksia, kun kansalaiset eivät toimi halutulla tavalla. Niinkin helpolla keinolla kuin 

lomakkeiden yksinkertaistamisella voi olla merkittäviä vaikutuksia: kun käyttäjä ymmärtää 

mitä häneltä odotetaan, hän toimii niin, ja kaikkien rahaa ja aikaa säästyy.  (Sunstein 2019, 

62.) 

Kuten edellä on todettu, sosiaalisilla normeilla on valtava vaikutus ihmisten käyttäytymiseen. 

Yksi tehokkaimmista tuuppauskeinoista voikin Sunsteinin mukaan olla se, että saa ihmiset 

tietoiseksi siitä, että muut ihmiset toimivat tietyllä tavalla. Esimerkiksi hotelleissa tätä 

tuuppauskeinoa hyödynnetään, kun kylpyhuoneen seinällä kannustetaan asiakasta käyttämään 

pyyhettä useampaan kertaan kertomalla, että yhdeksän kymmenestä hotellikävijästä tekee 

niin. (Sunstein 2019, 63.) Onkin sanottu, että jos vaikuttamisessa pystyy hyödyntämään 



  25 

 

 

käyttäytymistä ohjaavaa normia, ihmiset useimmiten seuraavat automaattisesti mukana 

(Honkanen 2016, 140). 

Asioiden tekeminen helpoksi ja mukavaksi on myös hyvä keino ohjata ihmisten 

käyttäytymistä, sillä ihmiset valitsevat useimmiten helpoimman vaihtoehdon. Kun ihmisiä 

halutaan kannustaa toimimaan tietyllä tavalla, kannattaa poistaa asiat, jotka vaikeuttavat 

sitä. Este voi olla esimerkiksi se, kuinka paljon aikaa ihmisen pitää käyttää ymmärtääkseen 

mitä häneltä odotetaan. Ihmiset myös vastustavat usein asioita, jotka he kokevat vaikeiksi, 

vaikka olisivat muuten samaa mieltä. Halutulla tavalla toimimisesta kannattaa siis tehdä 

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

Viides Sunsteinin määrittelemä tuuppauskeino liittyy tarvittavan tiedon saatavuuteen ja 

läpinäkyvyyteen. Ihmisten toimintaan vaikuttaa aina tieto, joka heillä on käytettävissään. 

Aina kaikkea tarvittavaa tietoa ei kuitenkaan ole saatavilla. Esimerkiksi monien ihmisten 

kulutustottumuksia voitaisiin ohjata kestävämpään suuntaan, jos heille avattaisiin tarkemmin 

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

Graafiset tai muulla tavoin esitetyt varoitukset ovat toimiva keino ohjata ihmisten 

käyttäytymistä. Isoja fontteja ja kirkkaita värejä voidaan käyttää ihmisen huomion 

kiinnittämiseen. Esimerkiksi tupakka-askien kyljessä käytetyt tekstit ja kuvat ovat hyvä 

esimerkki graafisista varoituksista: riskit tuodaan huomiota herättävästi esiin, mutta päätös 

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

On todettu, että ihmisillä on taipumus toimia tietyllä tavalla tai osallistua tiettyyn toimintaan 

herkemmin, jos heidän aikomuksiaan on selvitetty etukäteen. Jos ihminen on esimerkiksi 

aiemmin kertonut äänestävänsä vaaleissa, hän todennäköisesti myös tekee niin. Aikomusten 

selvittäminen etukäteen voi siis toimia tuuppauksena kohti haluttua toimintaa. (Sunstein 

2019, 64.) 

Myös ihmisen sitoutuminen asioihin on vahvempaa, mikäli hän on tehnyt päätöksen asiasta jo 

etukäteen, ja kertonut siitä myös muille. Ihmisillä on usein tavoitteita, joihin pääseminen 

tuntuu hyvältä ajatukselta etukäteen, mutta kun tavoitetta koskeva valinta pitää tehdä, ei 

siihen päästä. Esimerkkejä tällaisesta toiminnasta voivat olla esimerkiksi painon 

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

Muistutukset ovat tehokas keino saada ihmiset toimimaan halutulla tavalla. Ihmisillä on 

useimmiten ”monta rautaa tulessa”, ja keskittymisen täytyy jakautua monelle asialle. Joskus 

jotkin asiat, kuten esimerkiksi lääkäriaika tai laskujen maksaminen, voivat vain puhtaasti 

unohtua, joskus niiden tekemättä jättämiseen liittyy esimerkiksi vastahakoisuutta tai 

viivyttelyä. Oikein ajoitettu muistutus voi olla tehokas keino ohjata käyttäytymistä haluttuun 

suuntaan. (Sunstein 2019, 65.) 
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Viimeinen Sunsteinin esittelemistä keinoista on ihmisten muistuttaminen heidän aiempien 

valintojensa seurauksista. Ihmiset tekevät jatkuvasti valintoja, joiden seuraukset eivät ole 

suoraan näkyvissä. Tietoisuus valintojen seurauksista voi vaikuttaa myös toimintaan. Ihmisillä 

on harvoin esimerkiksi tarkkaa käsitystä siitä, kuinka paljon he käyttävät sähköä ja kuinka 

paljon rahaa siihen kuluu. Kun sähkön käyttö ja kustannukset tehdään näkyväksi, on helpompi 

tehdä muutoksia toimintaansa kulutuksen vähentämiseksi. (Sunstein 2019, 65.)  

4.3.2 Tuuppausten ulottuvuudet 

Raportissa ”A Practitioner’s Guide to Nudging” (2013) Kim Ly, Nina Mažar, Min Zhao & Dilip 

Soman jaottelevat erilaiset tuuppaukset neljään ulottuvuuteen niiden ominaisuuksien 

perusteella.  Näitä ulottuvuuksia ovat: 

1. Itsehillinnän vahvistaminen vs. halutun käytöksen aktivoiminen 

2. Ulkoisesti säädetty vs. itse säädetty 

3. Tiedostettu vs. tiedostamaton 

4. Rohkaiseva vs. rajoittava 

 

  
Tiedostettu Tiedostamaton 

Rohkaiseva Rajoittava Rohkaiseva Rajoittava 

Haluttua 
käytöstä 
aktivoiva 

Ulkoisesti 
säädetty 

Verotussääntöjen 
yksinkertaistaminen, 

jotta ilmoituksen 
täyttäminen on 

helpompaa 

Roskaamisen 
kieltävät kyltit 
roskaamisen 

vähentämiseksi  

Kierrätykseen 
kannustaminen 
mainostamalla, 

että muut 
kierrättävät 

Hidastetöyssyjen 
käyttäminen 
ajonopeuden 
hillitsemiseksi 

Itsehillintää 
vahvistava 

Ulkoisesti 
säädetty 

Opiskelustipendien 
hakuprosessin 

yksinkertaistaminen  
hakemisen 

kannustamiseksi 

Matkamittarin 
asentaminen 
koelaudalle 

bensankulutuksen 
vähentämiseksi 

Reseptien 
automaattinen 

uusiminen 
lääkityksen 
jatkamiseksi  

Epäterveellisen 
ruuan 

sijoittaminen 
hankalasti 
saataville 

Itse 
säädetty 

Liikkumisen 
kannustaminen 

sopimalla itsensä 
kanssa rangaistuksen, 
jos jättää salin välistä 

Humalassa 
ajamisen 

välttäminen 
sopimalla kyyti 

etukäteen 

Säästämisen 
vertaisryhmään 

liittyminen, 
jotta säästäisi 

rahaa 

Rahan siirtäminen 
toiselle tilille 
tuhlaamisen 
estämiseksi 

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

Ulottuvuuksia on havainnollistettu taulukossa 1. Ensimmäinen ulottuvuus jaottelee 

tuuppaukset haluttua käytöstä aktivoiviin toimenpiteisiin tai itsehillintää vahvistaviin 

toimenpiteisiin. Haluttua käytöstä aktivoivat toimenpiteet liittyvät siihen, että ihmiset eivät 

aina aktiivisesti kiinnitä huomiota siihen, miten heidän pitäisi toimia. Haluttua käytöstä 

aktivoivat toimenpiteet on siis suunniteltu niin, että ne vaikuttavat päätöksentekoon, johon 
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henkilö ei muuten kiinnittäisi huomiota. Koska tällaiset päätökset eivät ole aktiivisesti 

ihmisten mielessä, he eivät yleensä myöskään itse pysty vaikuttamaan käytökseen kovin 

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

Tuuppaus voi olla suunniteltu myös vahvistamaan itsehillintää, jolloin se voi auttaa ihmisiä 

pitäytymään päätöksissään. (Ly ym. 2013, 7). Tunneperäiset ratkaisumme saattavat olla 

ristiriidassa järjellä tehtyjen päätösten kanssa. Toisin sanoen se, mitä haluamme tehdä, ei 

aina ole sama asia kuin mitä meidän pitäisi tehdä. (Bazerman & Moore 2017, 106). 

Esimerkkejä tästä ilmiöstä voivat olla muun muassa ihmisten päätökset, jotka liittyvät 

esimerkiksi rahan säästämiseen tai liikunnan aloittamiseen. 

Toinen ulottuvuus käsittelee sitä, onko tuuppaustoimenpide vapaaehtoisesti omaksuttu 

vai ei. Ihmiset omaksuvat itsesäädetyt tuuppaukset vapaaehtoisesti kun he haluavat 

kannustaa itseään toimimaan tavalla, jonka kokevat tärkeäksi. Ulkoisesti säädetyt 

tuuppaukset taas eivät edellytä yksilöltä itseltään toimia, vaan keskittyvät enemmän 

valinta-arkkitehtuurin muokkaamiseen ilman, että yksilön vapautta valita kuitenkaan 

rajoitetaan. (Ly ym. 2013, 7.) 

Kolmas ulottuvuus liittyy siihen, kannustaako tuuppaustoimenpide yksilöä päätöksen 

tietoisempaan harkintaan vai ohjaako se kohti automaattisempaa päätöksentekoa, jossa 

hyödynnetään päätöksenteon ilmiöitä. Tiedostetut tuuppaukset auttavat ihmisiä hallitsemaan 

omaa päätöksentekoaan ja noudattamaan haluttuja käyttäytymismalleja. Ne auttavat ihmisiä 

tekemään tässä hetkessä päätöksiä, jotka edesauttavat heidän tulevaisuuden toiveidensa 

toteutumista. Tiedostetut tuuppaukset voivat liittyä esimerkiksi siihen, että ihmiset haluavat 

syödä terveellisemmin, lopettaa tupakoinnin, liikkua enemmän tai säästää. Tiedostamattomat 

tuuppaukset taas keskittyvät esimerkiksi tunteiden, kehystämisen tai ankkuroinnin 

hyödyntämiseen ihmisten päätöksentekoon vaikuttaessa. (Ly ym. 2013, 7–8.) 

Viimeinen ulottuvuus määrittää rohkaiseeko tuuppaustoimenpide haluttuun käyttäytymiseen 

vai rajoittaako se epätoivottua käyttäytymistä. Rohkaisevat toimenpiteet helpottavat halutun 

käyttäytymisen toteutumista, ja rajoittavat taas tekevät epätoivotusta käyttäytymisestä 

hankalampaa. (Ly ym. 2013, 8.) 

4.3.3 EAST-malli 

EAST-malli on yksi tuuppausten suunnittelun perusmalleista. Se ei kata kaikkia mahdollisia 

käyttäytymistaloustieteen näkökulmia, mutta tarjoaa yksinkertaisen ja ymmärrettävän 

viitekehyksen. EAST perustuu ajatukseen, että mikäli haluaa kannustaa ihmisiä toimimaan 

tietyllä tavalla, pitää halutulla tavalla toimimisesta tehdä helppoa (Easy), houkuttelevaa 

(Attractive), yhteisöllistä (Social) ja oikea-aikaista (Timely). (Service, ym. 2014, 4–6.) 
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Kuvio 1: EAST-malli (Service, ym. 2014, 4–6) 

Kuviossa 1 esitellyn EAST-mallin ensimmäinen periaate on tekemisen helppous: jos haluat 

jonkun tekevän jotain, tee siitä hänelle helppoa (Halpern & Service 2019, 65). Joskus 

pienetkin asiat voivat tehdä sinänsä yksinkertaisesta tekemisestä hankalaa tai vaivalloista, 

jolloin se jää herkästi tekemättä (Service, ym. 2014, 9). 

Edellä mainittu Sunsteinin oletusvalinnat tuuppauskeinona perustuvat samaan tekemisen 

helppouteen: ihmisillä on taipumus seurata vähiten ponnistelua vaativaa polkua ja pysytellä 

valmiiksi tehdyissä valinnoissa. (Service, ym. 2014, 9; Honkanen 2016, 52; Sunstein 2019, 64.) 

Jos oletusvalintoja ei voi hyödyntää, kannattaa tekemisestä tehdä muuten mahdollisimman 

helppoa ja yksinkertaista. Näennäisesti hyvin pienikin vaivannäkö saattaa joskus aiheuttaa 

sen, ettei ihminen halua edes yrittää. (Service & Halpern 2019, 69.) Haluttua tekemistä 

hankaloittavia asioita ja siihen liittyvää vaivannäköä kutsutaan kitkaksi (Service & Halpern 

2019, 65). 

Kolmas tekemistä helpottava tekijä on selkeä ja yksinkertainen viestintä. On turha odottaa 

ihmisten toimivan halutulla tavalla, jos he eivät tiedä miten heidän halutaan toimivan. 

Tiedon täytyy siis olla ensinnäkin helposti saatavilla. Toiseksi tiedon pitää olla helposti 

ymmärrettävässä muodossa: helppous tarkoittaa tässä yhteydessä sitä, että viestintä on 

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

Tutkimuksissa on todettu, että yksinkertainen viesti paitsi ymmärretään todennäköisemmin, 

myös uskotaan todennäköisemmin (Service & Halpern 2019, 71). Avainviestin pitäisi olla heti 

viestin kärjessä, joko ensimmäisenä lauseena tai jo sähköpostin aiheessa. Lisäksi käytetyn 

kielen tulee olla yksinkertaista ja viestin kertoa tarkasti, mitä vastaanottajan halutaan 

tekevän. Yhteydenotot kannattaa kohdentaa yhdelle yhteyshenkilölle ja kaikki epäolennainen 

tieto poistaa. Toimiva keino on myös pilkkoa isot kokonaisuudet pieniksi askeliksi, jolloin 

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

EAST-mallin toinen periaate on houkuttelevuus: jos haluat ihmisen toimivan tietyllä tavalla, 

tee tekemisestä houkuttelevaa. Ensimmäinen askel siihen on ihmisen huomion herättäminen. 

(Service & Halpern 2019, 83.) Aivomme vastaanottavat tuhansia signaaleja koko ajan, ja 

Helppo

•Käytä 
oletusvalintoja

•Vähennä "kitkaa"

•Yksinkertaista 
viestintää

Houkutteleva

•Herätä huomio

•Hyödynnä 
palkkioita ja 
sanktioita

Yhteisöllinen

•Korosta sosiaalista 
normia

•Hyödynnä 
verkostoja

•Kannusta ihmisiä 
sitoutumaan

Oikea-aikainen

•Ajoita oikein

•Mieti välittömät 
hyödyt ja 
kustannukset

•Auta ihmisiä 
varautumaan 
etukäteen
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nopea systeemi 1 -ajattelu käsittelee niistä suurimman osan ilman, että itse edes 

huomaamme. Jotta ihminen voisi toimia halutulla tavalla, pitää hänen huomionsa saada 

tekemiseen (Service & Halpern 2019, 102). 

Tapoja kiinnittää ihmisen huomio on erilaisia. Tutkimuksessa on todettu, että huomion 

herättämiseen voi riittää niinkin yksinkertainen asia, kuin käsinkirjoitettu post it -lappu 

kirjekuoren päällä. (Service ym. 2014, 19.) Yksi tunnetuimmista tuuppauksista on 

Amsterdamin lentokentän miesten wc-tiloissa pisuaareihin liimatut kärpästarrat, joiden 

tarkoitus oli vähentää siivoamisen tarvetta. Huomion kiinnittävä kärpästarra paransi 

osumistarkkuutta, ja sitä kautta vähensi paitsi siivoamisen tarvetta, myös haitallisten 

siivousaineiden käyttämistä. Siistit tilat taas vaikuttavat edelleen lentokentän asiakkaiden 

tyytyväisyyteen. Se, että kärpänen pisuaarissa saa ihmiset huvittumaan, ei ainakaan vähennä 

tuuppauksen tehokkuutta. (Thaler & Sunstein 2009, 91.) 

Yksi hyväksi todettu keino ihmisen huomion saamisessa on personointi. Esimerkiksi ihmisen 

nimen käyttäminen viesteissä kiinnittää huomion. Tuhansien signaalien tulvassa ihmisellä on 

taipumus keskittyä itselleen oleellisiin asioihin, kuten esimerkiksi oman nimensä näkemiseen 

tai kuulemiseen. Huomion herättämisen lisäksi nimen käyttäminen tuo asian myös lähemmäs 

vastaanottajaa, ja saa hänet miettimään mitä asia tarkoittaa juuri hänen kohdallaan. (Service 

ym. 2014, 21.)  

Kolmas keino, jolla tekemisestä voidaan tehdä houkuttelevaa, on palkkioiden ja sanktioiden 

käyttäminen. Esimerkiksi valtioiden hallitukset ovat jo pitkään käyttäneet taloudellisia 

kannusteita ihmisten käyttäytymisen ohjaamisessa. Esimerkiksi haittaveroilla pyritään 

vaikuttamaan ihmisten alkoholin käyttöön ja tupakointiin. Kannustimet voivat kuitenkin olla 

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

Esimerkiksi erilaiset arvonnat on todettu toimiviksi kannustimiksi, sillä ihmisillä on taipumus 

keskittyä enemmän palkkion suuruuteen kuin sen voittamisen todennäköisyyteen. 

Kannustimena voi toimia myös palvelun tai tuotteen rajallisuus: esimerkiksi ostopäätöstä voi 

vauhdittaa tieto siitä, että tuotetta on saatavilla vain rajallinen määrä. (Service ym. 2014, 

25.) Myös erilaiset pelillistämisen keinot voivat olla toimivia kannustimia. Esimerkiksi erilaiset 

kanta-asiakasohjelmat saattavat saada ihmiset ”pelaamaan” ja keräämään pisteitä sekä 

seuraamaan sitä kautta ikään kuin edistymistään. (Service & Halpern 2019, 103.) 

EAST-mallin kolmas periaate on yhteisöllisyys. Muut ihmiset vaikuttavat toimintaamme 

valtavasti, joten hyvä keino saada ihminen toimimaan halutulla tavalla, on osoittaa, että 

muutkin tekevät niin. (Service ym. 2014, 28.) Kuten jo aiemmin tässä työssä on todettu, 

sosiaaliset normit ovat yksi merkittävimmistä ihmisen käyttäytymistä ohjaavista tekijöistä 

(Honkanen 2016, 140). Tuomalla näitä normeja esiin, voidaan ohjata ihmisten käyttäytymistä 

haluttuun suuntaan. On esimerkiksi todettu, että ihmisten energian kulutus vähenee kun he 
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ovat tietoisia siitä, että muut kuluttavat vähemmän energiaa kuin he itse. Sosiaaliset tekijät 

voivat myös vaikuttaa siihen, miten sitoudumme tekemiimme päätöksiin. Yksi keino edistää 

päätöksistä kiinni pitämistä on kertoa niistä muillekin: kun asia on julkinen, kynnys luovuttaa 

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

EAST-mallin neljäs ja viimeinen periaate on oikea-aikaisuus. Tällä tarkoitetaan ajoituksen 

merkitystä. Esimerkiksi oikein ajoitetulla viestillä voidaan ohjata ihmisen toimintaa haluttuun 

suuntaan, kun taas väärä ajoitus saattaa tekee viestistä täysin tehottoman. Esimerkiksi oikea-

aikaisella muistutusviestillä laskusta voidaan vaikuttaa suoraan siihen miten hyvin ihmiset sen 

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

Ihmisillä on myös taipumus yliarvostaa nykyhetkeä tulevaisuuden kustannuksella.  

Tulevaisuudessa tapahtuvia kuluja tai hyötyjä ei arvosteta samalla tavalla kuin tässä hetkessä 

tapahtuvia. (Bazerman & Moore 2017, 108.) Tämä näkyy ihmisten käyttäytymisessä muun 

muassa haasteina säästää tulevaisuutta varten ja epäterveellisen ruuan syömisenä silläkin 

uhalla, että sillä on negatiivisia vaikutuksia myöhemmin. Nykyhetken vaikutusta ihmisen 

käyttäytymiseen ei siis kannata aliarvioida. On hyvä miettiä, onko halutulla tekemiselle tässä 

hetkessä negatiivisia vai positiivisia vaikutuksia, ja voitaisiinko niihin jotenkin vaikuttaa. 

(Service, ym. 2014, 40.) 

Oikea-aikaisuuteen liittyy myös tulevaisuuteen varautuminen. Ihmiset saavuttavat 

tavoitteensa todennäköisemmin, jos heillä on selkeä, pienemmiksi paloiksi jaettu 

suunnitelma. Se ei kuitenkaan yksinään välttämättä riitä, ja usein ihmisten aikomuksissa ja 

todellisessa tekemisessä on eroja. Miettimällä jo etukäteen miten tavoitteeseen päästään ja 

miten mahdollisiin vastoinkäymisiin suhtaudutaan, voidaan edistää onnistumista. (Service, 

ym. 2014, 42.) 

4.4 Tuuppauksen kehittämisprosessi 

Ly, Mazar, Zhao ja Soman (2013) esittelevät raportissa ”A Practitioner’s Guide To Nudging” 

tuuppauksen kehittämisprosessin. Keskeiset osat tässä mallissa ovat kontekstin 

kartoittaminen, tuuppausten valitseminen, tuuppausta tukevien tekijöiden tunnistaminen 

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

 

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

Tuuppauksen kehittämisprosessi on esitelty kuviossa 4. Sen ensimmäinen on vaihe on 

kontekstin kartoittaminen, jolla tarkoitetaan ihmisten päätöksentekoprosessin ymmärtämistä: 

miksi ja miten yksilö toimii. Olennaista tässä vaiheessa on tunnistaa ne tekijät, jotka estävät 

ihmistä toimimista toivotulla tavalla. Nämä esteet, eli niin sanotut pullonkaulat, ovat 

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

Päätöksentekoprosessin ymmärtämiseksi on hyvä tarkastella sitä eri näkökulmista. Asioita, 

joihin kannattaa kiinnittää huomiota, ovat esimerkiksi päätökseen liittyvät motiivit, 

edellyttääkö päätöksen tekeminen huomiota, mistä ja miten päätöksentekoon liittyvää tietoa 

on saatavilla, vaikuttavatko tunteet tai mieliala päätöksen tekemiseen sekä ympäristön ja 

muiden ihmisten vaikutus. Kun tarkastelu on tehty, päätöksentekoprosessi kuvataan. 

Useimmiten prosessi muodostuu useammista pienistä päätöksistä ja teoista, jotka johtavat 

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

4.4.2 Tuuppaustoimenpiteiden valinta 

Kehittämisprosessin seuraava vaihe on sopivien tuuppaustoimenpiteiden valitseminen. Kuten 

edellä todettiin, päätöksentekoprosessin pullonkaulat ovat useimmiten potentiaalisia kohteita 

tuuppaamiselle. Pullonkauloja voi löytää esimerkiksi seuraavien kysymysten avulla: 

- Tietääkö yksilö miten hänen pitäisi toimia, mutta ei jostain syystä kykene toimimaan 

halutulla tavalla, vai pitäisikö haluttua käyttäytymistä aktivoida? 

- Onko yksilö niin motivoitunut, että voi itse asettaa tuuppauksen? 

- Onko käyttäytyminen todennäköisempää, jos tietoisuutta lisätään, vai kärsiikö yksilö 

liiasta tiedosta? 



  32 

 

 

- Jääkö haluttu käyttäytyminen tekemättä jonkin kilpailevan toiminnan takia vai siksi, 

että yksilö ei halua muuttaa nykyistä toimintaansa? Pitäisikö yksilöä kannustaa 

toimimaan halutulla tavalla vai pyrkiä estämään kilpailevaa toimintaa? (Ly ym. 2013, 

16.) 

Kun haluttua toimintaa estävät pullonkaulat ovat selvillä, ne ja niihin liittyvät käyttäytymisen 

ilmiöt, kuten vinoumat ja heuristiikat, lisätään myös päätöksentekoprosessin kuvaukseen (Ly 

ym. 2013, 17). 

4.4.3 Tuuppausta tukevien tekijöiden tunnistaminen 

Kehittämisprosessin kolmas vaihe on tuuppausta tukevien ja rajoitusten tunnistaminen. 

Mahdollisia rajoituksia ovat usein esimerkiksi resurssit tai raha. Tuuppauksen keinojen ja 

rajoitusten tunnistaminen riippuu pitkälti siitä millaisia toimenpiteitä ollaan kehittämässä, 

mutta usein on hyödyllistä miettiä voidaanko esimerkiksi oletusvalintoja hyödyntää, nykyisiä 

vaihtoehtoja muokata, prosessia yksinkertaistaa tai hyödyntää teknologiaa kustannusten 

pienentämiseksi. (Ly ym. 2013, 19.) 

4.4.4  Tuuppaustoimenpiteen testaaminen ja toistaminen 

Prosessin viimeinen vaihe on tuuppaustoimenpiteiden testaaminen ja toistaminen. 

Toimenpiteitä on voitu tunnistaa useampia, ja niiden toteuttamista on hyvä priorisoida. 

Toimenpiteen toteuttamisen kustannusten lisäksi priorisoinnissa on hyvä huomioida mihin 

havaittuihin pullonkauloihin toimenpide vaikuttaa. Toimenpiteet on hyvä priorisoida sen 

mukaan mitä aiempana päätöksentekoprosessissa pullonkaula ja siihen liittyvä tuuppaus ovat: 

myöhempiin vaiheisiin vaikuttavat toimenpiteet eivät välttämättä pääse ikinä vaikuttamaan, 

jos toiminta kaatuu aiempien vaiheiden pullonkauloihin. Muita priorisoinnissa huomioitavia 

seikkoja ovat esimerkiksi se kuinka moneen henkilöön toimenpiteellä voidaan vaikuttaa ja 

mitkä toimenpiteen vaikutukset ovat pitkällä tähtäimellä. (Ly ym. 2013, 20.) 

Testaamisella tarkoitetaan toteutettujen toimenpiteiden vaikutuksen todistamista. Jos jokin 

toimenpide ei tuota haluttuja tuloksia, sitä ei luonnollisesti kannata jatkaa. Testaamisessa on 

hyvä huomioida sekä prosessin että lopputuloksen arvioiminen. Lopputulos kertoo onko 

tuuppauksen avulla saavutettu haluttu lopputulos. Prosessin arvioiminen taas kertoo onko 

taustalla vaikuttavia päätöksenteon ilmiöitä ymmärretty oikein. (Ly ym. 2013, 20.) 
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5 Kehittämistyö: ratkaisut ideatoiminnan edistämiseen 

5.1 Lähtötilanne 

Toimeksiantajayritys Eforassa otettiin tammikuussa 2021 käyttöön Ideakanta-työkalu, jonka 

tavoite on ollut tehdä työn jatkuvasta kehittämisestä näkyvää ja mahdollistaa hyvien 

käytäntöjen jakaminen (Efora 2021b). Kehitysideoiden jakaminen on kirjattu myös yrityksen 

strategiaan, jossa tavoitteeksi on määritelty, että vuonna 2025 jokainen henkilöstön jäsen 

tekisi vuosittain 10 kehitysideaa. Ideatoiminnan ei ole tarkoitus korvata varsinaista 

aloitetoimintaa, vaan toimia sen rinnalla alustana myös pienimuotoisemmille kehitysideoille, 

jotka eivät täytä aloitteen vaatimuksia. (Ruutu 2020.) 

Ideakanta on digitaalinen kanava, jonka kautta koko henkilöstö voi jakaa omia 

kehitysideoitaan koko organisaatiolle. Ideoita voi jättää kantaan kaikki yrityksen työntekijät, 

ja ne voivat olla joko henkilökohtaisia tai esimerkiksi tiettyä tiimiä koskevia. Idean voi jättää 

joko kaikille avoimena tai suljettuna, jolloin idean näkee vain sen jättäjä ja määritelty 

vastuuhenkilö. Vastuuhenkilö saa sähköpostilla ilmoituksen ideasta, kun se on tallennettu 

työkaluun. (Efora 2021b.)  

Työkalu on linkitetty alkuvaiheessa erityisesti työn tuunaamiseen ja siihen liittyvien ideoiden 

jakamiseen, mutta tarkoitus on, että myöhemmin ideat voivat olla muitakin kuin vain suoraan 

omaan työhön liittyviä. Työkalua on haluttu lähteä testaamaan matalalla kynnyksellä ilman 

kovin raskaita prosesseja tai vastuita (Ruutu 2021). Viestintää työkalusta on tehty esimerkiksi 

esimies- ja kuukausi-infojen kautta. 

5.2 Kontekstin kartoittaminen haastattelututkimuksen avulla 

5.2.1 Haastattelututkimuksen toteutus 

Tässä työssä kontekstin kartoittamiseen hyödynnettiin haastattelututkimusta. Haastattelu 

aineistonkeruumenetelmänä korostaa yksilöä, ja mahdollistaa sen, että haastateltavat voivat 

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

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelmä, jossa haastattelutilanne 

rakennetaan teemojen ympärille. Puolistrukturoitu menetelmä tarkoittaa sitä, että 

haastattelun teemat toistuvat kaikissa haastatteluissa samanlaisina, mutta tarkka kysymysten 

asettelu voi vaihdella. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 48–49). Teemat takaavat sen, että jokaisen 

haastateltavan kanssa on keskusteltu suurin piirtein samoista asioista, mutta vastaaminen voi 

kuitenkin olla vapaamuotoista. Teemat muodostavat myös rungon haastatteluille, mikä 

helpottaa aineiston käsittelyä. (Eskola & Suoranta 2008, 87.) 
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Haastatteluun valikoitui neljä teemaa: perustiedot työstä ja työyhteisöstä, 

kehittämiskohteiden havaitseminen, ratkaisujen kehittäminen sekä Ideakanta-työkalun 

käyttö. Haastattelurunko on työn liitteenä, liite numero 1.  

Haastateltavat valittiin niin sanotun eliittiotannan kautta. Eliittiotannalla tarkoitetaan 

otantaa, jossa haastateltaviksi valitaan henkilöitä, joilta esimerkiksi uskotaan saatavan 

parhaiten tietoa tutkittavasta aiheesta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Tässä 

tapauksessa johtoryhmän jäseniä pyydettiin ehdottamaan haastateltavia, joilla he uskoivat 

olevan annettavaa aiheeseen liittyen. Kaikkien ehdotettujen henkilöiden joukosta valittiin 

lopulta kymmenen haastateltavaa. Tavoite oli saada monipuolinen otos yrityksen 

henkilöstöstä, joten haastateltaviksi valikoitiin henkilöitä eri yksiköistä, henkilöstöryhmistä, 

tehtävistä ja paikkakunnilta. Loppujen lopuksi yhdeksän haastattelua kymmenestä toteutui.  

Eskola ja Saloranta toteavat teoksessa ”Johdatus laadulliseen tutkimukseen”, että hyvä 

lähtökohta aineiston riittävyydelle on se, että uudet tapaukset eivät tuota enää uutta tietoa. 

Aineisto saturoituu kun lisätutkimus ei tuota merkittävästi lisätuloksia. (Eskola & Saloranta 

2008, 62). Jo näissä yhdeksässä haastattelussa voitiin huomata, että havainnot toistuivat 

haastattelusta toiseen melko samanlaisina.  

Haastattelut olivat pituudeltaan noin 45-60 minuuttia, ja niistä kahdeksan toteutettiin 

Microsoft Teamsin kautta ja yksi puhelimitse. Kaikki haastattelut tallennettiin aineiston 

litterointia varten. Aineisto litteroitiin yleiskielellä, sillä olennaista aineistossa oli siinä esiin 

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

5.2.2 Edellytykset kehittämiselle 

Haastatteluiden ensimmäisessä teemassa perehdyttiin kehittämisen, luovuuden ja ideoinnin 

edellytyksiin, kuten esimerkiksi työyhteisön kulttuuriin, luottamukseen ja johtamiseen. 

Haastatteluissa tuli ilmi, että kaikki haastateltavat kokivat viihtyvänsä töissä pääsääntöisesti 

hyvin. Kaikki myös kokivat, että heillä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä ja uusien 

asioiden testaamiseen. Oma työ koettiin myös merkitykselliseksi ja tärkeäksi. 

Itseohjautuvuus nousi esiin kaikissa haastatteluissa. Raamit työlle tulevat ylempää, mutta 

haastateltavilla oli mahdollisuus toimia niiden sisällä melko vapaasti. Myös esimerkiksi lait ja 

standardit säätelevät tiettyjä työtehtäviä, mutta muissa asioissa vaikutusmahdollisuuksia on.  

”No jos puhutaan vaikka jostain aikataulusta tai järjestelystä niin on ihan 100 

prosenttinen mahdollisuus vaikuttaa. Tietysti tuotannolta tulee vikoja niin 

totta kai pitää olla silloin tiettyyn aikaan tietyssä paikassa. Mutta sellaisella 

normiviikolla jos ei ole mitään erikoista, niin me pystytään ihan itse tekemään 

aikataulu. Kunhan työt vaan tulee tehdyksi.” (Haastateltava A) 
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”Sillä tavalla aika vapaata, ei ole kukaan lukemassa lakia, että tee sitä ja tee 

tätä. Itse saa päättää mikä on tärkeää. Totta kai asiakkaan suunnasta tulee 

toiveita, mutta niitä pystyy itse aika paljon järjestelemään.” (Haastateltava E) 

”Vaikutusmahdollisuuksia on paljon, tietysti tässä raamissa missä teen töitä, 

että olen kunnossapitoasentaja. Työn sisältöön, siihen mitä tehdään ja missä 

järjestyksessä, pystyy paljon vaikuttamaan. – – Koneethan ne määrittää, että 

jos joku päättää mennä rikki niin se menee rikki ja sitten sitä korjataan. Mutta 

muuten nämä kehitys- ja ennakkohuoltohommat tehdään hyvinkin 

omaehtoisesti. ” (Haastateltava H) 

Haastatteluissa kävi ilmi, että työyhteisössä vallitsee pääosin hyvä ilmapiiri. Esille nousi myös 

kokemuksia erilaisesta kulttuurista, mutta viime vuosina asioiden on koettu kehittyvän hyvään 

suuntaan. Kaikki haastateltavat myös kokivat, että heihin luotetaan, ja he toisaalta luottavat 

työtovereihinsa ja esimiehiinsä. Kehittämisen edellytys on työyhteisön keskinäinen luottamus, 

joten tämä on olennainen lähtökohta.   

”Mun mielestä on hyvä henki. Kyllä saadaan asioita eteenpäin ja sitten taas 

rehellisesti sanotaan mielipiteetkin, että ei kukaan mitään pelkää, en 

ainakaan minä ole sellaista huomannut. Hyvin matalalla kynnyksellä kaikki 

sanoo miten on ja sitten myöskin kysytään jos ei ole asiaa selvää.” 

(Haastateltava D) 

”Niinhän se on, että kaverilta kannattaa kysyä. Puolin ja toisin se toimii, ja se 

tekee sitä hyvää henkeä tekemiseen. Kaikki arvostaa kaikkia.” (Haastateltava 

H) 

Haastattelujen pohjalta voidaan tulkita, että lähtökohdat kehittämiselle ja ideatoiminnalle 

ovat olemassa. 

5.2.3 Kehityskohteiden tunnistaminen 

Yhteinen tekijä kaikille haastatteluille oli se, että haastateltavat kokivat työssään kiirettä. 

Osalla kiire oli jatkuvampaa, osalla kausittaista, ja sen taustalla oli erilaisia syitä. Useampi 

toimihenkilötehtävässä työskentelevä totesi, että merkittävä kiireen aiheuttaja arjessa on 

kokousten määrä. Palavereihin osallistumisen takia aikaa varsinaiselle työn tekemiselle ei 

tahdo jäädä. 

Kuten jo aiemmin tässä työssä on todettu, kiire saa meidät tekemään asiat kuten aina 

ennenkin emmekä ehdi miettimään olisiko olemassa jokin helpompi tai nopeampi tapa toimia 

tai onko tehtävä todellisuudessa edes tarpeellinen (Solatie & Mäkeläinen 2013, 83–84). Tämä 

nousi esiin myös haastatteluissa: 
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”Jos ei ole tarpeeksi aikaa, niin se on vaan sellaista selviämistä tehtävästä 

toiseen, tulipalojen sammuttelua. Jos tehtävät kuormittaa vaan niin paljon, 

niin ei sitä vaan sitten enää jaksa edes miettiä kehittämistä.” (Haastateltava 

G) 

”No ei nyt varsinaisesti kiire, mutta ei rauhassa jotenkin saa tehdä, kun meillä 

on näitä palaverikäytäntöjä ihan helvetisti. Että päivät menee hyvin paljon 

palavereissa istuessa. – – Toistaiseksi ainakin tosiaan palavereita on sillä 

tavalla, että parhaimmillaan yhdeksän palaveria päivässä ja sitten pitäisi olla 

kahdessa paikassa yhtä aikaa. Niin ei siinä paljon kerkeä oikeita töitä tehdä 

sitten.” (Haastateltava E) 

”Se on ehkä pahin myrkky meidän työn kehittämiselle, että meillä on kiire. 

Monesti sitten siirrytään vain takaisin siihen vanhaan opittuun malliin, eikä 

olla vastaanottamassa uusia ajatuksia.” (Haastateltava F) 

Jatkuvasta parantamisesta puhuttaessa käsite oli kaikille haastateltaville tuttu, ja omasta 

tekemisestä löydettiin liittymäkohtia siihen. Osassa haastatteluissa kuitenkin kuului myös se, 

että jatkuva parantaminen nähtiin tiettyjen henkilöiden työksi, ei välttämättä jokaisen 

tehtäväksi. Keskustelua jatkettaessa löytyi kuitenkin myös paljon omaan työhön liittyvää 

jatkuvaa parantamista. 

”Täytyy sanoa, että olen aktivoitunut aika paljon siinä. Kun katsoo vuosien 

taakse, niin jotenkin sitä vaan teki rutiininomaisesti sitä työtä sen 

kummemmin kyseenalaistamatta tai miettimättä enempää. – – Nyt sitä pyrkii 

vähän niin kuin järkeistämään ja katsomaan, että onko kaikki tehtävät 

ylipäätään tarpeellisia tehdä.” (Haastateltava G) 

”Kyllähän meillä täällä on jatkuvan parantamisen ryhmiä, ja 

me yritetään omalla työllä myöskin parantaa sitä omaa työtä ja muidenkin.” 

(Haastateltava C) 

”Oman työn jatkuva parantaminen niin se on varmaan jatkuvasti takaraivossa. 

Että miten tämänkin asian teen fiksusti ja vähemmällä vaivalla. Tavallaan 

laiskuus ajaa kehittämään asioita. Ei siihen kuitenkaan mitään systemaattista 

työkalua tai ajattelua ole.” (Haastateltava D) 

”Mietitään uusia teknisiä ratkaisuja ja laitteiden elinkaaren mahdollisimman 

hyvää käytettävyyttä eri näkökulmista. – – Jos me aiotaan pelastaa maailma 

niin edellytys on, että mietitään uusia toimintamalleja ja -tapoja.” 

(Haastateltava I) 
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Työn tuunaaminen sen sijaan oli käsitteenä vieraampi. Haastateltavista neljälle käsite oli 

aivan uusi. Haastateltavista viisi oli kuullut työn tuunaamisesta, mutta tarkkaa käsitystä mitä 

se käsittää ei ollut. Aiheesta keskusteltaessa kaikki tunnistivat omasta tekemisestään kohtia, 

joissa työn tuunaamista voitaisiin hyödyntää. Moni tunnisti mahdollisuuksia liittyen 

esimerkiksi aikataulutukseen, mutta työn tuunaamiseen sisältyy paljon muutakin. 

”Meillä se vois ehkä liittyä siihen, että on vaikka tehtävään tarvittavat tavarat 

ja kaikki kunnossa ja samassa paikassa, että ne saa nopeasti mukaan. Eli se 

vois liittyä sellaseen, että työtä on helppo tehdä. Sitten taas korjauksissa jos 

menee joku venttiili uusiksi niin se on vaan vaihdettava, ei sitä pysty 

kauheasti muuttelemaan.” (Haastateltava A) 

”Se on aika uusi käsite. – – Ei tule joka päivä ajateltua, että voisiko tätä 

jotenkin tuunata.” (Haastateltava F) 

Kaikissa haastatteluissa kävi kuitenkin ilmi, että omaa työtä kehitetään jatkuvasti, joskus 

jopa huomaamatta. Aina sitä ei edes tunnisteta varsinaiseksi kehittämiseksi. Sekä työn 

tuunaamiseen että yleisemmin jatkuvaan parantamiseen liittyviä jo tehtyjä parannuksia nousi 

esille jokaisessa haastattelussa. 

”Kyllähän niitä varmasti on ja saattaa olla paljonkin, mutta kun saattaa olla 

vähän sellaisiakin asioita, että niitä tulee tehtyä vähän luonnostaan ja 

tiedostamatta, että ei niitä nyt silleen välttämättä mieti.” (Haastateltava B)   

”Ei se ole sellaista, että nyt mä lähden tuunaamaan. Vaan vähän katsoo koko 

ajan mitä on tekemässä.” (Haastateltava D) 

”Jatkuvastihan sitä miettii voisiko tämän tehdä jotenkin järkevämmin.” 

(Haastateltava H) 

Oman työn kehittämistä koettiin edistävän esimerkiksi itseohjautuvuus ja vapaus vaikuttaa 

itse omaan työhönsä. Kaikki haastateltavat kokivat, että nämä edellytykset olivat olemassa. 

”Vastuu ja vapaus kun annetaan, niin silloin se yleensä aina kaikista parhaiten 

hoituu. Eikä se tietysti näissä hommissa silleen toimikaan, että joku muu 

kirjoittaa lukujärjestyksen.” (Haastateltava B) 

5.2.4 Ratkaisujen ideoiminen 

Haastattelujen pohjalta vaikuttaa siltä, että kun kehityskohde on tunnistettu, itse ratkaisujen 

ideoiminen sujuu useimmiten melko vaivattomasti. Haastatteluissa kävi ilmi, että pienissä 

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

apuna myös esimerkiksi työkaverit, esimies ja tuotannon henkilöstö. 

”Aina löytyy esimiehen kautta apua. Ja sitten meillä on laitetoimittajat ja 

tuotanto... Tuotannosta aina joku tietää jotakin ja jos ei tiedä, niin kertoo 

seuraavan nimen keltä kysyä. Tämä on niin iso organisaatio, että ei koskaan 

ole ollut sellaista tilannetta, että ei saisi jostain apua. Ihmiset on vaan 

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

Kaikki haastateltavat myös kokivat, että heillä on vapaat kädet kokeilla uusia ratkaisuja ja 

lupa tehdä asioita eri tavalla kuin ennen. 

”Täällä 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 minä niissä epäröi 

lähteä tekemään eri tavalla” (Haastateltava B)  

Kiireellä voi olla vaikutusta myös ratkaisujen kehittämiseen sen jälkeen kun kehityskohde on 

tunnistettu. Yhdessä haastattelussa kävi myös esille, että vaikka kehityskohteen tunnistaisi, 

niin siihen ei välttämättä haluta kiiretilanteessa tarttua. Pelko siitä, että omien 

kehitysideoiden jakaminen lisää työmäärää, voi estää kehittämistä.  

”Jos on isompi kehitysidea, niin se lankeaa sille idean tekijälle kokonaan. Tätä 

työtä on jo niin hirveän paljon nykysinkin, että ei kukaan välttämättä halua 

enää ylimääräistä työtä tehtäväksi, vaikka se tulisikin jatkossa auttamaan 

kaikkia. Idean pitäisi pystyä toteuttamaan joku muukin henkilö, eikä vaan 

antaa aina lisää vastuuta kaiken muun lisäksi.” (Haastateltava C) 

5.2.5 Kehitysideoiden jakaminen 

Seitsemän haastateltavaa oli osallistunut aloitetoimintaan jossain vaiheessa uraansa. Osalla 

oli enemmänkin kokemusta aloitteiden jättämisestä tai niiden käsittelemisestä, ja 

aloitetoimintaa pidettiin tärkeänä. Useampi haasteltava kuitenkin totesi, että aloitetoiminta 

on heikentynyt viime vuosina. Aiemmin se on ollut näkyvämpää, mutta viime vuosina 

aloitetoiminta ei ole ollut niin paljon esillä. 

”Onhan se hyvä juttu, mutta täällä se on ainakin vähän rämettynyt.” 

(Haastateltava E) 

”Aloitesysteemi ei ole tullut nyt vastaan, että en tiedä miten hengissä se on.” 

(Haastateltava H) 
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”Ehkä se (aloitetoiminta) on tänä päivänä vähän pientä, takavuosina oli 

enemmänkin.” (Haastateltava I) 

Muutamassa haastattelussa nousi esiin myös mielikuva aloitteista rajoittavana tekijänä. 

”Tuntui, että arvostettiin enemmän sellaista, mikä liittyy suoraan tuotantoon, 

jotain millä saadaan säästöjä tai muuta. Omat aloitteet tuntui niin 

vähäpätöisiltä.” (Haastateltava G) 

Ideakanta oli työkaluna haastateltaville pääsääntöisesti melko vieras työkalu. Neljä 

haastateltavaa ei ollut kuullut työkalusta lainkaan. Haastateltavista viisi oli kuullut 

työkalusta, mutta kukaan ei ollut vielä hyödyntänyt sitä omien ideoiden jakamisessa. Yksi 

haastateltavista oli kuitenkin hyödyntänyt sieltä löytämäänsä ideaa. Riippumatta siitä oliko 

työkalusta kuullut vai ei, kaikki pitivät kuitenkin perusajatusta kehitysideoiden jakamisesta 

hyvänä. 

”Ehdottomasti voisin käyttää, jos on sellainen idea, mistä koen, että on 

muillekin hyötyä.” (Haastateltava A) 

”Tämähän on hyvä malli, antaa mahdollisuuden jokaiselle tuoda ideoita 

vapaamuotoisesti esille.” (Haastateltava F) 

”.. jos on vaan hiljaa ja omassa päässä miettii, niin sitten voi olla ihan 

varma, että ei ne (kehitysideat) kyllä edisty yhtään mihinkään.” 

(Haastateltava C) 

Vaikka ajatusta ideoiden jakamista pidettiin hyvänä, käytäntöön koettiin liittyvän myös 

haasteita. Esimerkiksi käsillä olevan tekemisen katkaiseminen ja sanojen asettelu idean 

jakamista varten voidaan kokea vaivalloisena. Koska toimintamalli on uusi, voi ideoiden 

kirjaaminen myös unohtua, tai sitä siirretään myöhempään ajankohtaan. 

”Jos on monta asiaa levällään ja hoppu, ja jonkun asian hoksaan, että näinhän 

se kannattaa tehdä, niin vähän epäilen, että ei ensimmäisenä tule mieleen, 

että kirjoitanpa sen Ideakantaan. Jatkan sitä työtä siinä ja sitten saattaa 

viikon päästä tulla mieleen, että sepä jäi laittamatta, mutta olkoot sitten.” 

(Haastateltava E) 

”Jonkun idean kirjaaminen ylös voi olla vähän hankalaa, kun pitää tarkkaa 

miettiä ja katkaista tekeminen. Siinä on aina vaiva, että jäsentelee niitä 

asioita.” (Haastateltava D) 
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”Kun muistaisi vaan aina sen, että kun tulee se ajatus tai idea niin pistäisi sen 

ylös ja kävisi kirjaamassa tänne muidenkin tietoisuuteen. Jos siitä vaan 

jollekin hyötyä niin mielellään jakaisin.” (Haastateltava F) 

Haastatteluissa kävi myös selvästi ilmi, että hekään, jotka työkalusta olivat kuulleet, eivät 

olleet omaksuneet sen käyttöä osaksi omaa työtään.  

”Vaikka olisi se rauhallisempikin hetki niin ei se nyt niin ole iskostunut, että se 

ensimmäisenä juolahtaisi mieleen, että käynpä siellä katsomassa. Nyt kun on 

rauhallisempia viikkoja ollut, niin jos olisi tullut mieleen, niin olisin siellä 

voinut käydäkin.” (Haastateltava B) 

Kaikissa haastatteluissa toistui se, että työkalun on oltava helposti saatavilla. Kaikki 

haastateltavat halusivat käyttää työkalua mieluummin tietokoneella kuin puhelimella, mutta 

mahdollisuutta myös mobiililaitteella käyttämiseen pidettiin silti tärkeänä. Oli väline kumpi 

tahansa, Ideakantaan pitäisi päästä helposti. 

”Jos se nyt tuossa olisi itsellään vaikka kirjanmerkeissä tai muualla näkyvissä, 

ja enemmän vaan ottaisi käyttöön, niin kyllä siitä varmasti hyötyä olisi.” 

(Haastateltava B) 

Vaikka haastattelujen perusteella työkalua käytettäisiin mieluummin tietokoneella, nousi 

esiin myös käytännön ongelmia: jos käyttäjiä on paljon ja laitteita vähän, ei pääsyä koneelle 

tehtaalla välttämättä ole. 

”Nykyisin ei pääse konetta muulla tavalla kuin SAPia käyttämään, aika menee 

varaosiin ja muuhun kirjaamiseen. Sieltä löytyis vaikka mitä, mutta ei jää 

aikaa sellaiseen. Taukojen aikaan ehtii joskus etsimään tietoa. Vähemmän kun 

on tietokoneita ja reippaasti käyttäjiä, niin siinä on aina joku selän takana 

”meneekö vielä kauan, onko sulla mikä menossa” ja ne aina vähän jää.” 

(Haastateltava C) 

Monessa haastattelussa nousi esiin myös se, että omia ideoita kyseenalaistettiin tai mietittiin 

mitä muut ajattelevat. 

”Aloitteissakin tuntui, ettei niitä keksinyt tai että ne omat jutut ei ollut 

tärkeitä, vaikka eihän niin pitäisi ajatella.” (Haastateltava G) 

”Jotenkin sitä pitää omia ideoitaan niin vähäpätöisinä, että johan nämä on 

muut keksinyt moneen kertaan.” (Haastateltava B) 
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”Aina jos julkaisee jotain niin siinä on oma kynnyksensä, että onko idea 

riittävän hyvä, onko joku jo tehnyt sen, onko tämä nyt ihan pöljää. Että 

kaikkia tällaisia henkisiä esteitä tässä on.” (Haastateltava D) 

”Kynnystä varmaan tekee työkavereiden pelko, vaikka kaikki on tuttuja ja 

näin. Niin sitten jos joku ajattelee, että mitä olet tommosta mennyt 

laittamaan, mitä tuolla tarkoitat”. (Haastateltava C) 

Useampaa haastateltavaa arvelutti myös tiedon paljous, kun työkalu on aktiivisessa käytössä. 

Kysymyksiä heräsi esimerkiksi siihen liittyen miten kannasta löytää itselleen olennaisia 

ideoita, kun tiedon määrä kasvaa. 

”Jos ihmiset sitä paljon käyttää, niin sitä massaahan tulee tosi paljon. Millä 

sieltä sitten löytää itseä kiinnostavia asioita?” (Haastateltava E) 

”Ideanahan se on hyvä, mutta en sitten tiedä millaisia ideoita sinne tulee, 

että se palvelisi isompaa porukkaa. Täällä on niin eri tyyppisiä töitä.” 

(Haastateltava A) 

Myös ideoiden vastuuhenkilöiden asettaminen herätti kysymyksiä. Kentällä ei välttämättä ole 

aina tietoa siitä, kuka mistäkin asiasta esimerkiksi kehitysorganisaation puolella vastaa, 

jolloin vastuuhenkilön selvittäminen vaatii aikaa ja vaivaa. 

5.3 Päätöksentekoprosessin pullonkaulat 

 

Kuvio 3: Päätöksentekoprosessin pullonkaulat 

Kuviossa 3 on haastattelujen pohjalta kuvattu päätöksentekoprosessi. Prosessi lähtee 

liikkeelle päivittäisestä työnteosta, sillä kehittämisen tulisi olla luonteva osa sitä, 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 neljä ensimmäistä prosessin vaihetta ovat jo olemassa. Työtä 

kehitetään, ratkaisuja ideoidaan ja niitä otetaan käyttöön jatkuvasti. Joskus kehityskohteita 

myös tunnistetaan, mutta niihin ei tartuta. Sen sijaan viimeinen vaihe, ideoiden jakaminen 

Ideakannassa, on uusi ja haluttu käyttäytymisen muutos.  

Prosessin pullonkaulat ovat kehityskohteiden havaitsemisessa, niihin tarttumisessa ja ideoiden 

jakamisessa Ideakanta-työkalussa. Näistä merkittävin pullonkaula on kuitenkin ideoiden 

jakamiseen liittyvä, sillä haastattelujen perusteella tätä vaihetta ei käytännössä vielä 

tapahdu lainkaan, vaikka työkalu on jo olemassa. Sen sijaan työn päivittäinen tekeminen ja 

edellytykset oman työn kehittämiselle vaikuttavat olevan lähtökohtaisesti kunnossa. Jos 

kehityskohde havaitaan ja sitä lähdetään ratkomaan, myös ratkaisuja löydettiin melko 

helposti oman asiantuntemuksen ja kokemuksen pohjalta sekä yhteistyössä kollegojen kanssa. 

Kehityskohteiden havaitsemiseen vaikuttavia haasteita ovat esimerkiksi kiire, jolloin oman 

tekemisen kehittämiselle ei jää aikaa. Myös ymmärrystä siitä, että pienilläkin teoilla on 

mahdollista vaikuttaa, on varaa parantaa. Aina kehityskohteita ei tarvitse hakea isoista 

asioista, vaan esimerkiksi jokaisen omasta päivittäisestä tekemisestä löytyy parannettavia 

asioita. Käsitys siitä, miten esimerkiksi omaa työtä voi kehittää, saattaa olla melko kapea, 

jolloin moni mahdollisuus jää käyttämättä pelkästään tiedon puutteen vuoksi. 

Kehityskohteisiin tarttumiseen liittyen nousi haastatteluissa esiin huoli siitä, että oma 

työmäärä lisääntyy jos lähtee kehittämään asioita. Tämä saattaa aiheuttaa pullonkaulan, jos 

havaittuihin kehityskohteisiin ei haluta tarttua, koska ei tiedetä mitä siitä seuraa.  

Haastattelujen perusteella suurin ideoiden jakamiseen liittyvä haaste on se, että työkalusta 

ja toimintamallista ei tiedetä. Ihmisillä ei siis ole lähtökohtaisesti tietoa siitä miten heidän 

halutaan toimivan. Muita haasteita voivat aiheuttaa esimerkiksi se, että työkalu ei ole 

helposti saatavilla: ei joko tiedetä tai muisteta mistä se löytyy. Tällöin kannan käyttäminen 

helposti jää työpäivän kiireissä. 

Ongelmia voi tuottaa myös se, ettei Ideakantaa osata käyttää: työkalun pitäisi olla 

helppokäyttöinen, mutta sen lisäksi sen käytössä pitäisi ainakin alkuun opastaa. Uusi 

toimintatapa voi myös vain unohtua muun tekemisen keskellä. Myös viivyttelyä idean 

jakamisessa voi tapahtua. Kun omat ideat on totuttu keräämään post it -lapuilla työpöydän 

kulmalle, tuntuu helpommalta jatkaa samalla tavalla ja siirtää työkalun käyttämistä 

myöhempään ajankohtaan. Kun toimintatapa on uusi eikä tule luonnostaan, voi idean 

jakaminen myöhemmin unohtua kokonaan. 

Haastatteluissa kävi ilmi, että pientä kehittämistyötä tehdään jatkuvasti ja arjen luovuutta 

löytyy, mutta sitä tapahtuu myös osin huomaamatta. Tällöin ideat voivat jäädä jakamatta jo 

siksi, että niitä ei tunnisteta ideoiksi. Muita esteitä työkalun käyttämiselle voivat olla myös 
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se, että omia ideoita ei nähdä niin tärkeinä, että niitä halutaan jakaa. Tähän voi myös 

vaikuttaa se, että uskotaan kaikkien jo tietävän asiat, jotka ideoina voisi jakaa. Myös 

sosiaaliset tekijät, kuten se mitä muut jaetuista ideoista ajattelevat, nousivat esiin esteinä 

ideoiden jakamiselle. 

5.4 Päätöksentekoprosessiin vaikuttavat vinoumat 

 

Kuvio 4: Päätöksentekoprosessin vinoumat 

Kuviossa 4 on kuvattu päätöksentekoprosessin haasteiden lisäksi myös prosessiin vaikuttavat 

päätöksenteon ilmiöt. Ehkä merkittävin, ja läpi koko prosessin vaikuttava päätöksenteon 

ilmiö, on nopea ajattelu. Kun teemme tuttuja asioita, kuten päivittäistä normaalia 

työtämme, nopea ajattelu hoitaa valtaosan päätöksistä ilman, että itse sitä edes 

tiedostamme. Uutta oppiessa tarvitsemme hidasta ajattelua, mutta kun kokemusta on 

kertynyt, tekee nopea ajattelu toiminnasta helpompaa. (Barden 2013, 12.) Jotta omaa 

tekemistään edes lähtökohtaisesti voisi parantaa tai kehityskohteita havaita, pitää ”ajattelun 

autopilotti” saada pois päältä ja hidas, tietoinen ajattelu käyntiin. 

Ihmiset turvautuvat nopeaan ajatteluun erityisesti kiiretilanteissa (Bazerman & Moore, 3). 

Kun on kiire, säästetty aika nähdään suurempana hyötynä kuin mahdollisesta huonosta 

päätöksestä saatu haitta (Bazerman & Moore 2017, 7). Tämä näkyi myös haastatteluissa, 

joissa useammassa toistui toteamus siitä, että kiireessä työt tehdään kuten ennenkin, 

miettimättä miten ne voisi tehdä tehokkaammin, paremmin tai mukavammin. Kiireessä 

vanhoihin tapoihin myös palataan herkästi, vaikka uudet käytännöt olisivatkin tiedossa. 
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Kehityskohteiden havaitsemista voi vaikeuttaa niin sanottu rajallisen tietoisuuden vinouma. 

Ihmisen havainnointikyky on rajallinen, ja hektisessä arjessa ja nykyajan tietotulvassa 

suodatamme monia asioita tiedostamattamme. (Bazerman & Moore 2017, 61.) Meiltä jää 

jatkuvasti huomaamatta esimerkiksi asioita, joita emme tietoisesti etsi, jopa silloin kun ne 

ovat suoraan edessämme (Bazerman & Moore 2017, 65; Kahneman 2012, 34). Kun keskitymme 

tiukasti yhteen asiaan, moni muu jää huomaamatta. Tämä voi hankaloittaa esimerkiksi 

pienten kehityskohteiden havaitsemista.   

Kehityskohteisiin tarttumiseen saattaa liittyä vinouma, jota kutsutaan status quoksi. Ihmisellä 

on taipumus pitäytyä vallitsevassa nykytilassa, vaikka muutoksen tekemisestä voisi olla 

hänelle hyötyä. Ihmiset välttävät lähtökohtaisesti riskejä, ja muutos on aina riski kun 

lopputuloksesta ei ole varmaa tietoa. (Thaler & Sunstein 2009, 37.) On siis turvallisempaa 

toimia niin kuin aina ennenkin: tässä tapauksessa jatkaa työntekoa niin kuin aina, ja sivuuttaa 

havaittu kehityskohde. Status quo voi vaikuttaa myös ideoiden jakamiseen, sillä uuden 

toimintatavan omaksuminen vaatii aina nykytilan muuttamista.  

Ideoiden jakamiseen liittyi eniten haasteita, ja niihin vaikuttavat myös monet päätöksenteon 

ilmiöt ja vinoumat. Ihmisen rajallinen tietoisuus vaikuttaa myös täällä. Koska 

havainnointikyky on rajallinen, moni asia jää huomiotta. (Bazerman & Moore 2017, 61.) Se voi 

selittää myös sitä, miksi työkalusta ei ole kuultu, ei tiedetä mistä sen löytää tai sen 

käyttäminen koetaan hankalaksi. 

Haastatteluissa moni mainitsi, että idean jakamiseen saattaa liittyä viivyttelyä, mihin saattaa 

vaikuttaa niin sanottu nykyisyysharha. Nykyisyysharhalla tarkoitetaan ihmisen taipumusta 

suosia nykyhetkeä tulevaisuuden kustannuksella: tässä hetkessä saatavia hyötyjä tai 

kustannuksia painotetaan päätöksenteossa enemmän kuin tulevaisuudessa tapahtuvia. Vaikka 

ideoiden jakamista pidetään pitkällä tähtäimellä hyvänä ajatuksena ja kaikkia hyödyttävänä 

toimintatapana, saatetaan sitä lykätä myöhempään hetkeen, sillä se edellyttää hieman vaivaa 

tässä hetkessä. (Service ym. 2014, 40.) Tuntuu siis helpommalta jättää vaiva huomiselle ja 

toimia tässä hetkessä tutulla, totutulla tavalla. 

Ideoiden jakamiseen voi haastattelujen pohjalta liittyä myös niin sanottu tiedon kirouksen 

vinouma ja Dunning-Kruger-efekti. ”Tiedon kirous” on ajattelun vinouma, jonka takia 

ihmisten on vaikea arvioida, mitä sellaista he tietävät, mitä muut eivät tiedä. Omat kattavat 

tietomme jostain aiheesta voivat saada meidät uskomaan, että muutkin tietävät samat asiat. 

Vinouma näkyy usein esimerkiksi tilanteissa, joissa asiantuntijan pitäisi opettaa asiasta 

mitään tietämätöntä: olennaista tietoa saattaa jäädä jakamatta, koska opettaja kuvittelee 

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

Tähän liittyy myös niin sanottu Dunning-Kruger-efekti. Vaikka efekti yleensä keskittyy siihen, 

että ihmisillä on taipumus uskoa omiin tietoihinsa sitä enemmän mitä vähemmän he 
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todellisuudessa tietävät, on tutkimuksissa myös todettu, että todelliset asiantuntijat 

saattavat myös epäillä tai vähätellä omaa osaamistaan: mitä enemmän tietää, sitä paremmin 

ymmärtää miten vähän vasta tietää. (Kruger & Dunning 1999.) 

Nämä vinoumat kuuluivat myös haastatteluissa, kun haastateltavat pohtivat omia mahdollisia 

ideoitaan suhteessa muiden ideoihin. Se, että omia ideoita vähätellään ja ajatellaan, että ne 

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

Sosiaalisilla tilanteilla on myös suuri vaikutus päätöksentekoon omia ideoita jakaessa, ja tämä 

tuli esiin myös haastatteluissa. Vaikka kaikki haastateltavat kokivat, että työyhteisössä 

vallitsee luottamus ja hyvä ilmapiiri, voivat sosiaaliset tekijät silti vaikuttaa haluun jakaa 

omia ideoitaan. Sosiaalisten tilanteiden vaikutus ihmisen käyttäytymiseen on vahva, ja 

ajatukset siitä, miten muut suhtautuvat jaettuun ideaan voi muodostua pullonkaulaksi 

Ideakannan käyttämisessä. Tässä näkyy esimerkiksi laumakäyttäytyminen: pyrimme 

toimimaan ja ajattelemaan samalla tavalla kuin yhteisö ympärillämme jopa silloin, kun se on 

vastoin omaa valintaamme. (Banerjee 1992).  

On sanottu, että jos vaikuttamisessa pystytään hyödyntämään vallitsevaa sosiaalista normia, 

ihmiset seuraavat käytännössä automaattisesti mukana (Honkanen 2016, 140.) Tämä kertoo 

sosiaalisten normien vaikutuksen voimakkuudesta. Jos työyhteisön sosiaaliset normit eivät tue 

haluttua käyttäytymistä, tässä tapauksessa ideoiden jakamista, kynnys siihen voi olla todella 

suuri.  

5.5 Ratkaisut 

Ratkaisuksi havaittujen pullonkaulojen madaltamiseen on tässä työssä kehitetty 

tuuppaustoimenpiteitä. Toimenpiteiden kehittämisessä on hyödynnetty tässä työssä aiemmin 

esiteltyjä erilaisia tapoja tuupata, ja ne on esitelty EAST-mallin mukaisesti. EAST perustuu 

ajatukseen, että mikäli haluaa kannustaa ihmisiä toimimaan tietyllä tavalla, pitää halutulla 

tavalla toimimisesta tehdä helppoa (Easy), houkuttelevaa (Attractive), yhteisöllistä (Social) ja 

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

5.5.1 Helppous 

Selvennetään mistä puhutaan 

Haastatteluissa kävi ilmi, että osa haastateltavista ei ollut kuullut Ideakannasta vielä 

lainkaan, eivätkä hekään, jotka olivat työkalusta kuulleet, olleet hyödyntäneet sitä omien 

ideoidensa jakamiseen. Ideakanta-työkalua on otettu käyttöön erityisesti työn tuunaamiseen 

liittyen, vaikka tarkoitus on ollut, että idea voi olla myös muu kuin vain suoraan omaan 

työhön liittyvä. Haastattelujen perusteella tämä on aiheuttanut myös hämmennystä ja 

epäselvyyttä työkalun käyttöön liittyen. 
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Ensimmäinen askel Ideakannan käytön helpottamiseen on selventää mitä kannassa jaettavilla 

ideoilla tarkoitetaan: vain työn tuunaamisen ideoita vai myös muita. Tällä hetkellä käyttäjillä 

ei ole kunnollista käsitystä siitä mitä heidän odotetaan Ideakannassa jakavan. Tiedon 

lisääminen on keino ohjata heitä haluttuun suuntaan (Sunstein 2019, 64).  

Selvennetään toimintamallia 

Tällä hetkellä Ideakanta on työkaluna olemassa, mutta selkeät raamit toiminnalle puuttuvat. 

Toistaiseksi ei ole esimerkiksi määritelty kuka kantaan jätettyihin ideoihin reagoi, millä 

aikavälillä tai miten ideoita viedään eteenpäin. Haastattelujen pohjalta tämä aiheuttaa 

käyttäjien keskuudessa hämmennystä, sillä he eivät tiedä mitä idean jakamisen jälkeen 

tapahtuu. Se, että idean jakaa työkalun kautta, mutta kukaan ei välttämättä koskaan palaa 

asiaan eikä asia etene, aiheuttaa todennäköisesti myös sen, että käyttäjä ei palaa jakamaan 

enempää ideoita. 

Näin ollen olisi tärkeää selventää toimintamalli ja roolit työkalun takana, jotta prosessi on 

sujuva, kun käyttäjä ideansa työkalun kautta jakaa. Pohdittavia kohtia prosessissa ovat 

esimerkiksi se, mikä on vastuuhenkilön rooli: jos henkilö on määritetty idean 

vastuuhenkilöksi, mitä häneltä odotetaan? Myös ideoiden jatkojalostukseen ja käytäntöön 

viemiseen pitäisi olla mietitty valmis prosessi. Miten ideoita esimerkiksi arvioidaan ja kuka 

tekee päätöksen mitä lähdetään toteuttamaan? Ilman tätä prosessia Ideakantaa voi hyödyntää 

vain sellaisten ideoiden näkyväksi tekemiseen, joiden toteuttamiseen ei tarvita muiden kuin 

työntekijän itsensä toimenpiteitä. Tällöin mahdollisuudet ideointiin ovat kuitenkin hyvin 

rajalliset. 

Vähennetään kitkaa 

Ihmisillä on taipumus seurata vähiten ponnistelua vaativaa polkua, ja jo pienikin vaiva saattaa 

aiheuttaa sen, ettei ihminen edes yritä (Service & Halpern 2019, 69). Tätä vaivaa ja haluttua 

tekemistä hankaloittavia asioita kutsutaan kitkaksi, jota vähentämällä voidaan kannustaa 

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

Haastattelujen perusteella kitkaa Ideakannan käyttöön voivat aiheuttaa esimerkiksi se, että 

työkalu ei ole helposti saatavilla tai sitä ei osata käyttää. Kitkaa voidaan vähentää tuomalla 

Ideakanta mahdollisimman helposti saataville. Lisäämällä se esimerkiksi yrityksen 

työntekijöiden käyttämän mobiilisovelluksen valikkoon voidaan edesauttaa sen saavuttamista 

mobiililaitteilla. Tietokoneella työkalun löytymistä edesauttaa esimerkiksi sen nostaminen 

intranetissä samaan valikkoon, missä yrityksen muutkin itse kehitetyt ratkaisut on esitelty.  

Vaikka Ideakanta on työkaluna helppokäyttöinen, kannattaa sen käytön opetteluun panostaa 

koulutuksissa. Haastatteluissakin tuli esiin, että henkilöstön it-taidot vaihtelevat, joten osalle 
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käyttö voi olla luontevampaa kun toisille. Pelkkä teoreettinen käyttökoulutus johtaa harvoin 

kovin hyvään lopputulokseen, vaan käyttäjät olisi hyvä saada kokeilemaan työkalua itse 

vaikka kädestä pitäen (Maury 2020, 87). Kun ideoiden kirjaaminen ja työkalun käyttö on käyty 

yhdessä läpi, ei opettelu jää yksin työntekijän vastuulle, ja työkalu on tuttu, kun sitä 

ensimmäisen kerran käyttää yksin. Tästäkin huolimatta tarvitaan kuitenkin apua ja seurantaa 

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

Myös ohjeet kannattaa tuoda helposti saataville, jolloin ongelmatilanteessa niiden etsimiseen 

ei tarvitse nähdä vaivaa. Sekä itse työkalun että ohjeiden sijainti, ja polku miten ne löytää, 

kannattaa myös kertoa koulutuksessa pelkkien suorien linkkien tai sähköpostin liitetiedostojen 

sijaan. Silloin polku on tuttu, ja löytäminen on helpompaa myös itsenäisesti toimiessa. 

Haastattelujen pohjalta kitkaa voi aiheuttaa myös se, että ideaa kantaan jättäessään ei tiedä 

kenen vastuualueelle se kuuluu. Tällä hetkellä ideaa kantaan kirjatessa vastuuhenkilön 

ilmoittaminen on määritetty pakolliseksi valinnaksi.  

Ideat eivät kuitenkaan aina välttämättä liity vain henkilön omaan tai hänen työryhmänsä 

tekemiseen, jolloin vastuuhenkilö ei ole välttämättä selvillä. Haastatteluissa nousi esiin, että 

kunnossapidon henkilöstöllä ei välttämättä ole esimerkiksi tietoa siitä, kuka kehitysyksikössä 

vastaa mistäkin. Oikean henkilön etsiminen tuhannen hengen yrityksessä vaatii aikaa ja 

vaivaa, jolloin idean jättäminen jakamatta voi tuntua helpommalta ratkaisulta. Se, että idean 

jakajan pitää nähdä vaivaa vastuuhenkilön selvittämiseksi, hankaloittaa haluttua toimintaa. 

Tästä syystä vastuuhenkilön määrittäminen saattaa olla järkevää muuttaa vapaavalintaiseksi. 

Jos näin toimitaan, on tärkeää kuitenkin varmistaa, että on olemassa selkeä toimintamalli 

miten ideat käsitellään. Muuten on olemassa riski, että ideat, joille ei ole määritetty 

vastuuhenkilöä, jäävät huomiotta. Tässä tapauksessa oikean henkilön etsiminen jää 

Ideakannasta vastaavan tahon tehtäväksi.  

Kerrotaan mitä odotetaan 

Jotta ihmiset voivat toimia halutulla tavalla, heidän täytyy tietää mitä heiltä odotetaan. 

Ihmisillä on myös taipumus saavuttaa tavoitteet paremmin, jos heillä on jokin selkeä maali. 

(Service ym. 2014, 18.) Kun ideatoiminnalle asetetaan selkeät tavoitteet, ja ne kerrotaan 

myös henkilöstölle, varmistetaan, että he ainakin lähtökohtaisesti tietävät miten heidän tulisi 

toimia. 

Hyödynnetään oletusvalintoja 

Ihmisillä on taipumus seurata helpointa ja vähiten ponnistelua vaativaa polkua, ja näin ollen 

pysyä heille valmiiksi tehdyissä oletusvalinnoissa (Honkanen 2016, 52). Valmiiksi tehdyt 

valinnat saattavat olla jopa tehokkain tuuppauskeino (Sunstein 2019, 62). 
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Tällä hetkellä käyttäjä voi itse valita Ideakannassa julkaistaanko idea kaikille vai ei. Jos 

ideatoiminnalla halutaan saada henkilöstön ideat näkyviksi, kannattaa oletusvalinnaksi 

asettaa, että ideat ovat kaikille näkyvissä. Jos käyttäjä haluaa, hän voi edelleen rajata idean 

näkyvyyttä, mutta oletuksena kaikki ideat ovat julkisia. 

Sen lisäksi, että julkiset ideat tekevät toiminnasta näkyvää, edistävät ne myös koko 

ideakulttuuria. Jos ideoiden näkyvyyttä rajataan, ei niitä voida avoimesti käsitellä tai 

kehittää. (Maury 2020, 79.) 

Varataan aikaa käyttöönottoon 

Kiireen vaikutus oman työn kehittämiseen nousi esiin lähes jokaisessa haastattelussa. Ihmiset 

turvautuvat nopeaan ajatteluun erityisesti kiiretilanteissa, mikä saa meidät toimimaan kuten 

aina ennenkin (Bazerman & Moore, 3). Jotta uuden asian opettelu on mahdollista, pitää nopea 

ajattelu saada ”katkaistua”.  

Yksi keino tähän on esimerkiksi se, että ideatoimintaan tutustumiseen ja Ideakanta-työkalun 

käyttöönottoon varataan oma aikansa työpajan tai koulutuksen muodossa. Tällä ei ratkaista 

yleisemmällä tasolla kiireen aiheuttamia ongelmia, mutta voidaan ainakin hetkellisesti 

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

Lisätään tietoa ideatoiminnasta 

Haastatteluissa kävi ilmi, että työtä kehitetään jatkuvasti, mutta sitä ei aina tunnisteta. 

Myöskään kaikkia mahdollisuuksia kehittämiseen tai työn tuunaamiseen ei tunnisteta tai edes 

tiedetä. Yksi keino tuupata työntekijöitä kohti oman työn kehittämisestä on lisätä heidän 

tietoisuuttaan asiasta esimerkiksi työpajojen tai koulutusten avulla, ja tätä kautta tehdä 

alkuun pääsemisestä helpompaa. 

Koska oman tekemisen kehittäminen on iso kokonaisuus, kannattaa se jakaa osiin, jotka ovat 

lähempänä päivittäistä työtä. Koska Ideakanta-työkalua on alkuvaiheessa liitetty erityisesti 

työn tuunaamiseen, voi teema koulutukseen olla esimerkiksi ”työn tuunaaminen tutuksi”. 

Koulutuksessa voidaan käydä läpi jokaisen työntekijän vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön 

erityisesti siitä näkökulmasta, että jokainen on oman työnsä paras asiantuntija. 

Haastattelujen perusteella työn tuunaaminen miellettiin lähinnä esimerkiksi aikataulukseen 

liittyväksi, mutta todellisuudessa mahdollisuuksia työn tuunaamiseen on paljon enemmän.  

Näin työn tuunaamisen mahdollisuudet tulevat tutummaksi, ja samalla edistetään 

ideatoimintaa. 

Toinen teema voi olla esimerkiksi ”ongelmasta kehitysideaksi”. Ideat eivät välttämättä aina 

liity vain henkilön omaan tekemiseen, joten tämän teeman alla voidaan ohjata ajattelua 

ratkaisukeskeisempään suuntaan: jos jokin asia tuottaa toistuvasti päänvaivaa, miten se 
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voitaisiin ratkaista? Usein siellä, missä on valitusta, löytyy myös ratkaisuehdotuksia. (Maury 

2020, 71.) Tunnistamalla vaikutusmahdollisuuksia voidaan ongelmista muotoilla 

kehitysideoita.  

Teemojen lisäksi myös Ideakanta-työkalun käyttö on syytä käydä läpi, sillä työpajassa nousee 

varmasti esiin myös ideoita. 

Yksinkertaistetaan viestintää 

Yksi keino tuupata henkilöstöä kohti haluttua tekemistä on yksinkertaistaa viestintää. 

Kaikessa ideatoimintaan liittyvässä viestinnässä, tapahtui se minkä kanavan kautta tahansa, 

pitäisi ottaa huomioon EAST-viitekehyksen ohjeet viestinnän yksinkertaistamiseen: 

1. Nosta avainviesti heti ensimmäiseen lauseeseen tai jo sähköpostin otsikkoon 

2. Muista käyttää helppoa ja selkeää kieltä 

3. Kerro selvästi mitä vastaanottajan odotetaan viestin pohjalta tekevän 

4. Ohjaa yhteydenotot yhdelle henkilölle 

5. Poista kaikki epäolennainen tieto (Service, ym. 2014, 16.) 

Kategoriat ideoinnin avuksi 

Joskus jos vaihtoehtoja on paljon, voi valinnan tekeminen olla vaikeaa (Ly, ym. 2013, 18). 

Myös kehityskohteiden huomaaminen ja ideoiminen ilman mitään rajoja, voi olla hankalaa, 

eikä henkilöstö välttämättä tiedä mistä lähteä liikkeelle. Ideoinnin apuna voi käyttää 

esimerkiksi valmiita kategorioita, joilla voidaan auttaa työntekijää havainnoimaan työn eri 

osa-alueita.  

Kategorioita voivat olla esimerkiksi työhyvinvointi, työtavat, työkalut, ympäristöystävällisyys, 

asiakaspalvelu, turvallisuus ja muut yrityksen ydintoiminnasta johdettavat teemat. Kategoriat 

voivat helpottaa myös ideoiden käsittelyä niiden määrän kasvaessa, jos sisältöjä on 

mahdollisuus rajata haluamaansa kategoriaan. 

Linkitys jo olemassa olevaan tekemiseen 

Ihmisillä on taipumus arvostaa vallitsevaa tilaa ja välttää muutosten tekemistä (Thaler & 

Sunstein 2009, 37). Linkittämällä uuden toimintatavan jo olemassa olevaan tekemiseen, 

voidaan madaltaa kynnystä kokeilla.  

Toimeksiantaja toteuttaa vuosittain henkilöstökyselyn, jonka tulokset käydään tiimeittäin 

läpi. Tulosten pohjalta jokainen tiimi valitsee itselleen kehityskohteet seuraavalle vuodelle. 

Kirjaamalla kehityskohteet vanhan toimintamallin sijaan tai sen lisäksi kehitysideoina 

Ideakantaan, toimintatapa tulee tiimiläisille tutuksi. 
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Myös esimerkiksi asiakastyytyväisyyskyselyt ja turvallisuushavainnot ovat vakiintuneita tapoja 

toimia, ja molemmat tarjoavat mahdollisuuksia tuttuun toimintaan linkittämiseen. Aina kun 

toiminnassa, työn tai asiakaspalvelun laadussa tai turvallisuudessa havaitaan poikkeama, on 

löydettävissä myös 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, että ihmiset ovat yleensä huonoja arvioimaan todennäköisyyksiä 

(Service ym. 2014, 19). Vaikka todennäköisyys voittaa on pieni, mahdollisuus toimii silti 

kannustimena osallistua. 

Ideakannan käyttöä voidaan aktivoida alkuun esimerkiksi järjestelmällä arvonta kaikkien 

tietyn ajan sisällä ideansa jakaneiden kesken. Kun työntekijöiden huomiosta arjessa kilpailee 

lukuisat muutkin tekijät, voi riittävän suuri ja houkutteleva palkinto toimia tarvittavana 

huomionherättäjänä.  

Arvonta yksinään ei tietenkään saa työntekijöitä oikeasti sitoutumaan ideatoimintaan. Sillä 

voidaan kuitenkin herättää hetkellisesti huomiota ja tuupata ihminen kokeilemaan 

ensimmäisen kerran. Hyvä puoli tässä on, että mikäli ihmisen saa kokeilemaan ensimmäisen 

kerran, on hänet helpompi saada kokeilemaan toisenkin kerran (Cialdini 2011, 72). 

Hyödyntämällä arvontaa kannustimena voidaan siis saada ikään kuin ”jalka oven väliin”, 

jolloin työntekijän on helpompi jakaa ideansa myös seuraavalla kerralla. 

Personoidaan viestit 

Viestien personointi on melko yksinkertainen keino kiinnittää vastaanottajan huomio. Koska 

ihmisen kyky havainnoida ympäristöä on rajallinen ja ärsykkeitä on valtavasti, nopea ajattelu 

käsittelee ison osan ärsykkeistä ilman, että itse edes huomaamme. Esimerkiksi nimen 

käyttäminen viesteissä kiinnittää useimpien ihmisten huomion, sillä oma nimi on jokaiselle 

merkityksellinen. (Service ym. 2014, 21.) 

Ideatoimintaan liittyen viestin personointia kannattaa hyödyntää mahdollisuuksien mukaan 

esimerkiksi automaattiviesteissä, kuten muistutuksissa. Nimen lisääminen muuten 

geneeriseen viestiin on tutkitusti osoittautunut hyväksi keinoksi kannustaa ihmisiä haluttuun 

toimintaan (Service ym. 2014, 21). 

 

 



  51 

 

 

Annetaan tunnustusta hyvistä ideoista 

Koska ihmisen kyky havainnoida ympäristöstä tulevia ärsykkeitä on rajallinen, moni asia jää 

huomaamatta. Tämän takia haluttu toiminta pitää tehdä näkyväksi. (Service, ym. 2014, 19.) 

Tapoja tehdä ideoista näkyviä on monia. Kun ideavirtaa saadaan käyntiin, voidaan vaikkapa 

kuukauden tai kvartaalin parhaita ideoita nostaa esiin esimerkiksi kuukausi-, esimies- tai 

puolivuotisinfoissa. Joissain yrityksissä on järjestetty jopa vuosittaisia gaaloja, joissa parhaat 

ideat on palkittu (Maury 2020, 144). 

Sen lisäksi, että tunnustus tekee ideoinnista näkyvää, se toimii myös itsessään kannustimena. 

Luovuuden palkitseminen immateriaalisella tuella, kuten vaikkapa tunnustuksella, on 

erityisen tärkeää (Työministeriö 2005, 24). Positiivinen palaute kannustaa jatkamaan, ja sillä 

voi olla jopa esimerkiksi rahallista palkitsemista suurempi vaikutus. Kehut, julkinen nostatus 

ja positiivinen palaute toimivat niin sanotusti henkisenä palkitsemisena. Yksilöiden lisäksi 

kannattaa palkita myös tiimejä yhteisistä ideoista. (Maury 2020, 143.) 

Hyödynnetään pelillisiä elementtejä 

Pelillistäminen on yksi keino tehdä Ideakanta-työkalun käyttämisestä houkuttelevampaa. 

Käytännössä se tarkoittaa sitä, että työkalussa voidaan hyödyntää pelillisiä elementtejä kuten 

palkitsemista ja käyttäjien keskinäistä kilpailua. (Service ym. 2014, 25.) Ratkaisuja tähän 

voivat olla esimerkiksi pisteillä ideoista palkitseminen, tavoitteiden saavuttamisen 

huomioiminen sekä oman ja muiden käyttäjien etenemisen visuaalinen esittäminen.   

5.5.3 Yhteisöllisyys 

Ensimmäisten ideoiden jako tiiminä 

Ratkaisussa ”Lisätään tietoa ideatoiminnasta” ehdotetaan ideatoimintaa helpottamaan 

työpajoja, joissa lisätään tietoa kehittämisen mahdollisuuksista samalla kun uutta 

toimintamallia voidaan käynnistää. Näiden yhteydessä kannattaa hyödyntää myös 

mahdollisuutta vaikuttaa sosiaalisiin tekijöihin, jotka voivat vaikuttaa halutulla tavalla 

toimimiseen 

Haastatteluissa nousi selvästi esiin sosiaalisten tekijöiden vaikutus ideatoimintaan: 

työntekijää saattaa esimerkiksi mietityttää mitä muut ajattelevat hänen jakamistaan 

ideoista. Kynnystä lähteä jakamaan omia ideoita voidaan pienentää sillä, että ensimmäiset 

ideat jaetaan tiiminä.  

Tällöin koko tiimi osallistuu ideoimiseen ja ideoiden jakamiseen, eikä yksittäisen henkilön 

tarvitse olla ensimmäinen, joka toimii eri tavalla kuin muut työyhteisössä. Samalla saadaan 

aikaan myös tunne siitä, että tavoitteiden täyttämisessä on jo päästy alkuun. 
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Koulutetaan esimiehet ensin 

Lähiesimiehen rooli on muutosten käytäntöön viennissä olennainen, sillä he vaikuttavat 

suoraan oman tiiminsä suhtautumiseen uuteen asiaan. Heidän perehdyttämiseen kannattaa 

panostaa. Esimies voi siis olla ideatoiminnan jarru tai vauhdittaja, sillä hänen 

suhtautumisellaan on ratkaiseva merkitys. (Maury 2020, 110.) Jos esimies väheksyy ideoinnin 

merkitystä eikä esimerkiksi tuo toimintaa tiimin omassa tekemisessä esiin, on turha odottaa, 

että tiimikään innostuu asiasta. 

Kouluttamalla esimiehet ideatoimintaan ensin varmistetaan, että he tietävät mistä on kyse ja 

osaavat viedä asiaa ymmärrettävällä tavalla eteenpäin tiimeissään sekä tukea tarvittaessa 

alaisiaan. Pelkkä maininta esimiesinfossa tai materiaalien jakaminen harvoin riittää (Maury 

2020, 110). Yksi ratkaisu on järjestää esimiehille kohdennettu, oma valmennus 

ideatoimintaan ennen kuin koko henkilöstöä lähdetään kouluttamaan. 

Annetaan tiimeille yhteisiä tavoitteita 

Ihmisillä on myös taipumus saavuttaa tavoitteet paremmin, jos heillä on jokin selkeä maali 

(Service ym. 2014, 18). Jos tiimejä halutaan kannustaa ideoimaan yhdessä, kannattaa 

henkilökohtaisten tavoitteiden lisäksi asettaa tavoitteita myös tiimeille. Yhteiset tavoitteet 

kertovat mitä tiimin odotetaan tekevän, ja tekee asiasta samalla yhteisen.  

Annetaan tunnustusta tiimeissä 

Kuten ratkaisussa ”Annetaan tunnustusta hyvistä ideoista” jo todettiin, immateriaalisella 

tuella on valtava merkitys ja pelkällä kiitoksellakin voi päästä pitkälle (Maury 2020, 144). 

Esimiehiä kannattaakin kannustaa kiittämään työntekijöitään ja juhlimaan pieniäkin 

ideatoiminnan onnistumisia omissa tiimeissään. Kiittää ja kehua voi esimerkiksi nostamalla 

hyvän idean esille viikkopalaverissa. 

Hyödynnetään vertaisia 

Ihmisillä on taipumus pitää ihmisistä, jotka ovat samankaltaisia kuin he itse. Ihmiset pitävät 

yleensä myös enemmän ihmisistä ja asioista, jotka ovat heille jo tuttuja. Lisäksi ihmisillä on 

taipumus uskoa herkemmin niitä ihmisiä, joista he pitävät tai jotka ovat heille entuudestaan 

tuttuja. (Cialdini 2011, 174–178.)  

Jo yhdeksän ihmisen haastatteluissa nousi esiin henkilöitä, jotka pitivät ideatoimintaa todella 

hyvänä ajatuksena ja jopa innostuivat siitä. Todennäköisesti isommalla otoksella heitä löytyy 

yrityksestä vielä enemmän. Näiden asiasta luonnostaan innostuvien kiinnostusta asiaan 

kannattaa hyödyntää, sillä heidän mielipiteensä ideatoiminnasta voi olla työyhteisössä 

enemmän arvoa kuin esimerkiksi virallisten koulutusten kautta tulevalla tiedolla. 
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Keinoja tähän on esimerkiksi asiasta innostuvien kouluttaminen ensin. Hyvä vaihtoehto on 

myös se, että asiasta innostuneille annetaan sen jälkeen mahdollisuus toimia oman tiiminsä 

kouluttajina aiheesta. Jos innokkaat saadaan ideatoiminnan puolesta puhujiksi, 

”idealähettiläiksi”, voivat he tuttuina ja vertaisina vedota paremmin omiin tiimeihinsä. 

Hyödynnetään auktoriteettia 

Kuten työssä on todettu, ihmisen kyky havainnoida ympäristöstä tulevia ärsykkeitä on 

rajallinen (Service, ym. 2014, 19). Moni sähköposti jää kiireessä huomaamatta tai avaamatta 

jo sen takia, ettei viestiin vain kiinnitä huomiota. Tämän takia on hyvä miettiä kenen nimissä 

Ideakannasta lähetettävät automaattiviestit lähtevät. 

Lähettäjän kannattaa olla sen verran huomiota herättävä, että viesti avataan. Jos jo 

lähettäjästä voi päätellä, että viesti on järjestelmästä lähtenyt automaattiviesti, se saatetaan 

jättää huomiotta ja avaamatta. Ihmisillä on taipumus uskoa auktoriteetteja (Cialdini 2011, 

220). Tätä ajatellen ”tehokas” viestin lähettäjä voisi olla esimerkiksi tulosyksikön päällikkö. 

Ideoidaan työkaverin kanssa 

Nopea ajattelu tekee arjesta sujuvaa ja vaivatonta. Rutiinitehtäviä tehdessämme nopea 

ajattelu hoitaa päätökset puolestamme, eikä meidän tarvitse käyttää niihin aikaa tai vaivaa. 

(Honkanen 2016, 47.) Tämä voi kuitenkin johtaa myös siihen, että omia tuttuja 

työtehtäviämme arjessa tehdessä emme näe miten niitä voisi kehittää.  

Tapa herätellä henkilöstöä tekemisen eri tapoihin ja rutiinien rikkomiseen, on esimerkiksi se, 

että ihmiset seuraavat toistensa työtä. Toisen tekemistä tarkkaillessa oppii uusia asioita, ja 

herää varmasti myös keskustelua tekemisen tavoista. Tämä on myös hyvä paikka sekä jakaa jo 

olemassa olevia parhaita käytäntöjä että ideoida uusia. Molemmat ovat käypiä ideoita myös 

Ideakannassa jaettavaksi. Yhdessä tekemällä ideoinnista tehdään samalla myös 

yhteisöllisempää. 

Annetaan mahdollisuus ”tykätä” 

Palaute ja palkitseminen ovat hyviä keinoja kannustaa ihmistä jatkamaan halutulla tavalla 

toimimista (Honkanen 2016, 315). On todettu, että sosiaalisesta mediasta tuttu tapa ”tykätä” 

noudattaa tyypillistä palkitsemalla vahvistettavaa oppimista. Se, että yhteisö palkitsee 

yksilön sosiaalisen median käytöstä tykkäämällä, kannustaa jatkamaan toimintaa. (Lindström, 

Bellander & Schultner 2021.) 

Tätä ominaisuutta kannattaa hyödyntää myös Ideakannassa, ja lisätä työkaluun ominaisuus, 

jolla muiden ideoista voi tykätä. Näin mahdollistetaan työyhteisön sisäinen sosiaalinen 
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palkitseminen, joka lisää yhteisöllisyyttä ja kannustaa jatkamaan. Myös mahdollisuutta 

kommentoida muiden jättämiä ideoita kannattaa harkita. 

Vaikka tapa on kaikille tuttu sosiaalisesta mediasta, moni käytännön esimerkki on osoittanut, 

että muussa elämässä tuttu toimintatapa ei työn puolella tunnukaan niin luontevalta. Tämän 

takia ominaisuus kannattaa tuoda esiin myös koulutuksissa ja kannustaa käyttämään sitä. 

Erityisesti esimiehiä kannattaa kannustaa käyttämään ominaisuutta, sillä heille se on vaivaton 

tapa osoittaa huomioineensa työntekijöiden hyvän työn. 

Sitoutetaan kehityskeskustelussa 

Johdonmukaisuus on yhteiskunnassa arvostettu piirre, ja ihmisillä on yleensä myös 

luonnostaan taipumus käyttäytyä johdonmukaisesti (Cialdini 2011, 59). Kun ihminen kerran 

sitoutuu johonkin, hän todennäköisesti toimii johdonmukaisesti tämän sitoumuksen mukaan 

(Cialdini 2011, 67). Jos ihmiseltä siis selvitetään etukäteen miten he aikovat tehdä oman 

osansa ideatoiminnasta, he todennäköisemmin silloin myös oikeasti osallistuvat siihen. Myös 

sitoutuminen lupauksiin on vahvempi, jos asiasta on keskustellut etukäteen jonkun kanssa. 

(Sunstein 2019, 64.) 

Ideatoiminnan kohdalla sitoutumista voidaan rakentaa esimerkiksi vuosittain käytävissä 

kehityskeskusteluissa. Ottamalla ideatoiminta osaksi kehityskeskustelua aihe tulee tutuksi, ja  

samalla voidaan käydä siihen liittyvät tavoitteet ja aikataulut läpi. Jos työntekijä saadaan 

sitoutumaan kehityskeskusteluissa esitettyihin tavoitteisiin, hän todennäköisemmin toimii 

niiden mukaan. 

Tehdään näkyväksi, että muutkin toimivat halutulla tavalla 

On todettu, että yksi tehokkaimmista tuuppauskeinoista on se, että saa ihmiset tietoiseksi 

siitä, että muut ihmiset toimivat tietyllä tavalla (Sunstein 2019, 63). Kun ideatoimintaa on 

saatu käynnistettyä ja ideoita jo jaetaan, yksi keino kannustaa työntekijöitä jatkamaan 

toimintaa, on osoittaa, että muutkin tekevät niin.  

Konkreettinen keino osoittaa, että muut osallistuvat ideatoimintaan ja jakavat ideoitaan, on 

lisätä Ideakanta-työkaluun näkymä esimerkiksi viikon aikana jaetuista ideoista. Kun ideoiden 

määrä tehdään näkyväksi, voi se kannustaa toimimaan halutulla tavalla. 

Edellytys on tosin se, että ideatoiminta saadaan kunnolla käyntiin ja ideoita jaetaan työkalun 

kautta aktiivisesti, sillä muuten vaikutus voi olla päinvastainen. 
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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 tehtäisiinkin vuositavoitteita, kannattaa ne pilkkoa myös 

pienempiin osin esimerkiksi kvartaalitavoitteiksi, jotka kerrotaan henkilöstölle. Määrä ei 

vaikuta niin suurelta pienempiin osiin jaettuna, ja samalla myös toiminta jakaantuu 

tasaisemmin koko vuodelle. 

Muistutetaan ideatoimintaan osallistumisesta 

Koska ihmisillä on kiire ja keskittyminen jakautuu moneen asiaan samaan aikaan, täytyy 

toivotulla tavalla toimimisesta muistuttaa. Oikein ajoitettu muistutusviesti on tehokas tapa 

ohjata toimimaan halutulla tavalla. (Sunstein 2019, 65.) Jos ajoitus on väärä, viesti ei ole 

yhtä tehokas. Ideatoiminnan kannalta oikea ajoitus voi olla esimerkiksi vähän ennen 

välitavoitteiden deadlinea. 

Koska valtaosa toimeksiantajan henkilöstöstä tekee päivittäistä työtään muualla kuin 

tietokoneella, on hyvä miettiä myös mitä kanavaa pitkin muistutusviestit kannattaa lähettää. 

Kaikilla työntekijöillä on käytössään älypuhelimet ja niissä mahdollisuus sähköpostiin, mutta 

tästä huolimatta tekstiviesti voi olla tehokkaampi. Tekstiviestistä tulee ilmoitus 

automaattisesti, kun taas sähköposti saattaa vaatia osalla kirjautumista ja näin ollen 

ylimääräistä vaivaa.  

Automaattiviestin lisäksi myös suullinen palaute etenemisestä ja tavoitteiden saavuttamisesta 

on tarpeen. Tavoitteiden seuranta pitäisikin olla käytäntö jokaisessa tiimissä. 

Henkilökohtaisten tavoitteiden saavuttamisesta voidaan muistuttaa esimerkiksi 

välikehityskeskustelun yhteydessä, mutta tiimitasolla muistuttaminen olisi hyvä olla osa jopa 

kuukausittaisia käytäntöjä. 

Oikea-aikainen palaute 

Palaute on hyvä keino edistää oppimista, ja uuden toimintatavan omaksuminen on uuden 

oppimista. Kun ihminen toimii toivotulla tavalla, siitä kannattaa antaa palautetta heti. 

(Honkanen 2016, 315.)  

Oikea-aikaista palautetta voidaan antaa esimerkiksi Ideakanta-työkalun käyttöön liittyvillä 

automaattiviesteillä. Kun henkilö toimii toivotulla tavalla ja jakaa ideansa kannassa, hänelle 

voidaan lähettää välittömästi kiitos-viesti järjestelmän kautta. Myös idean etenemisestä 

käsittelyssä voidaan viestiä automaattiviestien kautta, ja muistuttaa samalla hyvin tehdystä 

työstä. 
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5.6 Ratkaisujen priorisointi ja testaaminen 

Työn tavoite on ollut luoda useita erilaisia ratkaisuja, joilla kynnystä ideatoimintaan 

osallistumiseen ja sen jatkamiseen voidaan madaltaa. Tarkoitus on, että toimeksiantaja voi 

hyödyntää ratkaisuista vain osan, tai halutessaan vaikka kaikki. Kaikkia ratkaisuja ei 

kuitenkaan kannata lähteä kokeilemaan kerralla, vaan on syytä priorisoida niitä esimerkiksi 

sen pohjalta, mihin pullonkaulaan ne vaikuttavat ja mitkä toimenpiteen kustannukset ovat. 

(Ly ym. 2013, 20.) Jotta ideatoiminta saadaan kunnolla käyntiin ja työkalu käyttöön, 

liikkeelle kannattaa lähteä esimerkiksi seuraavista ratkaisuista: 

1. Lisätään tietoa ideatoiminnasta työpajoilla 

2. Vähennetään kitkaa 

3. Linkitetään jo olemassa olevaan tekemiseen 

Tiedon lisääminen ideatoiminnasta ja kehittämisen mahdollisuuksista on olennainen, sillä se  

vaikuttaa jo päätöksentekoprosessin alkuvaiheessa: jos kehittämiskohteita ja omia 

vaikutusmahdollisuuksia ei tiedetä tai tunnisteta, jaettavia ideoitakaan tuskin syntyy. Samalla 

kun ihmisten tietoisuutta kehittämisen mahdollisuuksista lisätään, voidaan tehdä myös 

Ideakanta-työkalua tutuksi. Työpajat vaikuttavat myös toiminnan yhteisöllisyyteen: jos 

toiminta ja työkalu tulevat tutuksi yhteisissä koulutuksissa, ei kenenkään tarvitse olla yksin 

ensimmäinen käyttäjä. 

Toisena ratkaisuna on kitkan vähentäminen, sillä se liittyy olennaisesti siihen miksi ideoiden 

jakamista ei tapahdu. Kun kitkaa vähennetään, toivotulla tavalla käyttäytyminen toivottavasti 

helpottuu. Kolmantena on ideatoiminnan linkittäminen jo olemassa olevaan tekemiseen, sillä 

se on helppo tapa tehdä uudesta toimintamallista osa jo olemassa olevaa toimintaa. Lisäksi 

linkittäminen esimerkiksi henkilöstökyselyn tuloksista johdettaviin toimenpiteisiin tekee 

toiminnasta samalla yhteisöllistä. Kaikki kolme ratkaisua tukevat myös toisiaan ja ovat melko 

helposti toteutettavissa, jos ideatoiminnan lanseeraamiseen ja työkalun käyttöönottoon 

halutaan panostaa. 

Ratkaisujen testaaminen on myös olennainen osa tuuppaustoimenpiteiden kehittämistä (Ly 

ym. 2013, 20). Tämän työn fokus on ollut ratkaisujen luomisessa, joten se ei vielä itsessään 

kerro kuinka onnistuneita ehdotukset ovat. Seuraava vaihe olisikin testata ratkaisuja 

yksitellen tai pienissä erissä, ja seurata niiden vaikutusta esimerkiksi ideoiden määrään tai 

ideatoimintaan osallistuvien henkilöiden määrään. Vasta testaamisen jälkeen voidaan sanoa 

onnistuttiinko toimenpiteillä vaikuttamaan halutulla tavalla. 
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6 Johtopäätökset ja pohdinta 

6.1 Pohdinta 

Ideatoiminta oli mielenkiintoinen kohde työlle, sillä kyse on paljon isommasta 

kokonaisuudesta kuin vain yksittäisen työkalun käyttöönottamisesta. Ideakanta-työkalun 

käyttöönotto on tietysti osa sitä, mutta todellisuudessa kyse on paitsi uuden toimintatavan 

opettelemisesta, myös kulttuurin muutoksesta. Jos edellytykset kehittämiselle ja ideoinnille 

eivät ole organisaatiossa kunnossa, ei tuuppaamisesta ole apua. Jos esimerkiksi 

organisaatiokulttuuri tai johtaminen eivät tue kehittämistä tai ideatoimintaa, ei ihmisiä saada 

toimimaan halutulla tavalla vain tuuppaustoimenpiteitä hyödyntämällä. 

Toisaalta iso kokonaisuus toi tutkimukseen myös haasteita, sillä haastatteluiden avulla piti 

saada tietoa myös taustalla vaikuttavista tekijöistä, ei vain työkalun käyttämisestä tai 

käyttämättä jättämisestä. Haastattelujen pohjalta voitiin kuitenkin todeta, että edellytykset 

kehittämiselle ovat yrityksessä olemassa, ja sitä tehdäänkin jo paljon. Tässä tapauksessa 

ideatoiminta ja Ideakanta-työkalu olisivat siis vain tapa tehdä tästä kehittämisestä 

systemaattisempaa, näkyvää ja jakaa tietoa koko organisaatioon.  

Haastattelututkimuksessa nousi esiin monia päätöksenteon ilmiöitä. Vaikka opinnäytetyö on 

tehty erityisesti ideatoimintaa ajatellen, pätevät monet näistä ilmiöistä myös muissa uusien 

toimintatapojen tai työkalujen opettelemista ja käyttöönottoa koskevissa tai kulttuurin 

muutokseen liittyvissä tilanteissa. Esimerkiksi nopeaan ajatteluun ajava kiire vaikuttaa aina 

uusien asioiden opettelemiseen ja omaksumiseen, sekä siihen, että ihmiset palaavat takaisin 

vanhoihin tapoihin. Samoin nykyhetken suosiminen ja muutosten välttäminen ovat yleisiä 

ilmiöitä yritystoiminnassa. 

Sen lisäksi, että työssä esitellyt ja haastatteluissakin esiin nousseet päätöksenteon ilmiöt 

pätevät muissakin tilanteissa kuin ideatoiminnassa, myös moni ehdotetuista ratkaisuista on 

melko yleispäteviä. Ratkaisuja tilanteen mukaan soveltamalla niistä voidaan saada apuja 

myös monien muiden muutosten läpivientiin tai esimerkiksi uusien toimintatapojen tai 

työkalujen lanseeraamiseen.  

Olennainen osa valintamuotoilua on ymmärtää kyseessä olevaa toimintaa, ihmisiä ja 

ympäristöä, jossa he toimivat (Service ym. 2014,  07). Haastattelut olivat tätä ajatellen 

tutkimusmenetelmänä antoisia, sillä niiden avulla saatiin esiin kokemuksia ja tuntemuksia, 

jotka todennäköisesti olisivat esimerkiksi pelkässä kyselytutkimuksessa jääneet saamatta. 

Kontekstin perusteellista kartoittamista ja sen ymmärtämistä kannattaisi hyödyntää 

yrityksissä laajemminkin, esimerkiksi juuri muutostilanteissa tai uusien asioiden 

lanseeraamisessa. Tällöin asioita ei rakenneta luulojen tai uskomusten varaan, vaan tiedon 

perusteella. 
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Vaikka valintamuotoilua ja tuuppaamista onkin yleensä hyödynnetty lähinnä yhteiskunnan 

tasolla, on sillä paljon annettavaa myös yrityksille (Honkanen 2016, 317). Esimerkiksi 

päätöksentekoprosessin ja sen pullokaulojen kuvaaminen haastattelututkimukseen perustuen 

voi tuoda uutta tietoa ja näkemystä siitä, mikä ihmisiä estää toimimasta halutulla tavalla ja 

miten toimimista voitaisiin helpottaa. Myös tässä opinnäytetyössä valintamuotoilu antoi uuden 

näkökulman siihen, miten henkilöstöä voidaan kannustaa toimimaan toivotulla tavalla. 

Toimeksiantajan palaute työn tuloksista on ollut, että ratkaisut ovat monipuolisia ja 

kokeilemisen arvoisia. Työn pohjalta on myös yhdessä todettu, että vaikka ideatoiminnan ja 

työkalun perusajatus on hyvä, myös työntekijöiden mielestä, ei se lähde kunnolla käyntiin 

vain tarjoamalla työkalu henkilöstön käyttöön. Kuten haastatteluissa kävi ilmi, ideointia, 

kehittämistä ja jatkuvaa parantamista tehdään jo. Tästä huolimatta ihmiset eivät ole 

löytäneet itsekseen Ideakanta-työkalun pariin, vaan heitä tarvitsee tuupata toivottuun 

suuntaan. 

Tätä ajatusta vahvistaa myös ideatoimintaan liittyvä kirjallisuus: jotta ideatoiminta saadaan 

oikeasti käyntiin ja ideoiva kulttuuri juurtumaan, vaaditaan jopa vuosien systemaattista 

työtä. Niinpä opinnäytetyössä havaittujen pullonkaulojen madaltaminen luotujen ratkaisujen 

avulla onkin vasta ensimmäinen askel kohti toimivaa ideatoimintaa ja -kulttuuria. Toiminnan 

alkuun saamisen lisäksi ratkaisuilla voidaan kuitenkin edistää sen juurtumista, sillä etenkin 

sosiaalisiin tekijöihin ja totuttuihin käytäntöihin vaikuttamalla voidaan saada muutoksia 

aikaan myös pidemmällä tähtäimellä. 

 

6.2 Luotettavuus ja eettisyys 

Haastattelututkimusta arvioidessa perinteiset käsitykset reliabiliteetista ja validiteetista ovat 

usein ongelmallisia, sillä molemmat käsitteet perustuvat ajatukseen, että tutkija voisi päästä 

käsiksi objektiiviseen todellisuuteen. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 185; Eskola & Suoranta 2008, 

2011).  Esimerkiksi haastattelu on kuitenkin dynaaminen tilanne, eikä voida olettaa, että 

yhdessä tilanteessa annettu vastaukset toistaisivat toisessa tilanteessa annettuja. (Hirsjärvi & 

Hurme 2001, 185.) Haastattelu on aina tulos haastateltavan ja haastattelijan 

yhteistoiminnasta. Tästä huolimatta tutkimuksen täytyy kuitenkin pyrkiä siihen, että se 

kertoo tutkittavien käsitykset ja näkemykset niin hyvin kuin mahdollista (Hirsjärvi & 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 käytettävissä olevan 

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

voida pitää luotettavana (Hirsjärvi & Hurme 2001, 185). 

Haastatteluaineiston laatua voidaan tukea esimerkiksi hyvällä haastattelurungolla ja 

pohtimalla etukäteen miten teemoja voidaan syventää. Myös teknisten välineiden on syytä 

olla kunnossa, jotta haastatteluiden tallentaminen onnistuu. Laatuun vaikuttaa myös 

aineiston käsittely, kuten litterointi, joka olisikin syytä tehdä mahdollisimman nopeasti 

haastattelun jälkeen. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 184–185.)  

Tässä työssä aineiston laadukkuus on pyritty varmistamaan ottamalla nämä asiat huomioon. 

Esimerkiksi haastattelurunko ja teemat valmisteltiin huolella, haastattelujen tallentaminen ja 

tallentamisen onnistuminen mietittiin etukäteen käytetystä välineestä riippuen ja aineistot 

litterointiin mahdollisimman pian itse haastattelun jälkeen. 

Lisäksi haastatteluaineiston luotettavuutta voidaan arvioida vertaamalla saatuja tuloksia 

muiden lähteiden tietoihin. Samaan aikaan on kuitenkin huomioitava, että ihmisten käsitykset 

vaihtelevat nopeasti. Yksi tapa validoida on arvioida lähteiden luotettavuutta: edustavatko 

lähteet todella sitä ryhmää, jota heidän oletetaan edustavan? Myös niin sanottu 

”osallistujatarkistus”, jossa haastateltavat voivat arvioida tutkijan tulkintojen 

paikkansapitävyyttä, on tapa arvioida luotettavuutta. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 189.) 

Tässä työssä haastateltavat valikoituvat johtoryhmän ehdotusten pohjalta: haastatteluihin 

haettiin henkilöitä, joilla uskottiin olevan mielipiteitä ja näkemyksiä aiheesta. Otoksessa 

varmistettiin, että haastateltavat edustavat koko yritystä, ja he olivatkin eri paikkakunnilta, 

tehtävistä, yksiköistä ja henkilöstöryhmistä. Yhdeksän hengen otos ei ole tuhannen hengen 

yrityksessä kovin suuri, mutta tulokset saturoituivat jo näissä haastatteluissa. Vaikka 

haastatteluissa haluttiin saada tietoa haastateltavien subjektiivisista kokemuksista, myös 

työssä käytetty kirjallisuus tuki monia esiin tulleita havaintoja ja niistä tehtyjä tulkintoja. 

Opinnäytetyössä on noudatettu ammattikorkeakoulujen opinnäytetöiden eettisiä suosituksia 

sekä hyvää tieteellistä käytäntöä. Työn vaiheet on dokumentoitu ja lähteet merkitty 

asianmukaisesti. Kaikki haastatteluaineistot on käsitelty luottamuksellisesti ja anonyymisti. 

Työssä on parhaan mukaan noudatettu hyvää tieteellistä käytäntöä. rehellisyyttä, yleistä 

huolellisuutta sekä tarkkuutta tutkimustyössä, tulosten tallentamisessa ja esittämisessä. 
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