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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia tydssa onnistumista sekd sen laadullista mit-
taamista kohdeyrityksessa. Tavoitteena oli selvittda, miten tyontekijat maarittelevat onnistu-
misen, millaisilla tekijéilla ja olosuhteilla kokemukseen voidaan vaikuttaa ja millaisia laadul-
lisia mittareita voisi kehittdd onnistumisen mittaamiseksi.

Tietoperustassa kasiteltiin onnistumisen kokemuksen muodostumiseen liittyvia elementteja
ja tekijoita, kuten organisaatiokulttuuria, osaamisen tunnistamista, itseohjautuvuutta ja pal-
kitsevaa tyota omina alalukuinaan onnistumisen nakdkulmasta.

Tietoperustan kolmannessa luvussa kasiteltiin elementteja, joita voitaisiin mahdollisesti hyo-
dyntda onnistumisen laadullisessa mittaamisessa, kuten tavoiteasetantaa, palkitsemista,
tydn iloa ja flow-tilaa.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Haastattelut to-
teutettiin pandemiaolosuhteista ja etatydkaytannoista riippuen osin kasvokkain, osin Micro-
soft Teamsin valityksella huhti-toukokuussa 2022. Haastattelurunko oli jaettu kolmeen tee-
maan taman opinnaytetyon alalukujen mukaisesti.

Haastatteluiden tuloksissa korostui tyontekijoiden yleinen tyytyvaisyys omaan tyohonsa
seka yhtenainen onnistumisen maaritelma. Kohdeyrityksen palkitsemiskeinot koettiin mie-
lekkaiksi ja organisaatiokulttuuri sellaiseksi, jossa on hyvat edellytykset onnistua.

Johtopaatokset taman opinnaytetyodn tutkimuksessa ovat, etta kohdeyritys on onnistunut luo-
maan organisaatiokulttuurin, jossa tydntekijat viihtyvat ja saavat onnistumisen kokemuksia.
Kehittamisideaksi nousi organisaation toimintatapojen selkeyttdminen. Aihetta voisi jatkotut-
kia syvemmin tyohyvinvoinnin ja motivaation ndkdkulmasta.

Asiasanat
Henkiléstdjohtaminen, Onnistuminen, Organisaatiokulttuuri, ltseohjautuvuus, Sitouttaminen,

Palkitseminen
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyd on toteutettu kohdeyritykselle toimeksiantona toimitusjohtajan ehdotuk-
sesta. Opinnaytety6 on tutkimusmuotoinen ja sen tarkoituksena on selvittaa kohdeyrityksen
tyontekijoiden onnistumisen kokemusta ja keinoja, joilla kokemusta voisi tukea seka kartoit-

taa mahdollisia onnistumisen esteita.

1.1 Opinnaytetyon tavoite, rajaukset ja ajankohtaisuus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, miten tydssa onnistumista voidaan mitata
pienessa tyOyhteisdssa. Opinnaytetydsta rajataan pois maaralliset mittarit, esimerkiksi lii-
kevaihto, silla on tarkeaa 16ytaa tiimitydskentelyyn uusia ja innostavia, laadullisia mittareita.
Opinnaytetydssa keskitytdan pienen kasvuyrityksen nakokulmaan. Kohdeyritys maaritel-
laan pieneksi, silla sen palveluksessa on yli 10, mutta alle 250 tyontekijaa (Tilastokeskus
2022). Ammatillisen, tieteellisen ja teknisen toiminnan toimialan yrityksia on Suomessa
38 795, ja alle 20 henkilon yrityksia 10 715 (Tilastokeskus 17.12.2021).

Empirian paakysymys on:
Miten onnistumista tyossa voidaan mitata laadullisin mittarein kohdeyrityksessa.
Paakysymykseen haetaan vastausta seuraavien alakysymysten avulla:

- Miten tyéssa onnistuminen maaritellaan?

- Millainen tydyhteiso tukee onnistumista?

- Miten itseohjautuvuus, innostus, palkitseva tyo ja palkitseminen vaikuttavat onnistu-

misen kokemukseen?

Taulukko 1. Peittomatriisi.

Alaongelma Teoreettinen viitekehys | Haastattelukysy- | Tulokset
mykset

Miten tydssa onnis- | 2 4,5,7,20, 15,16 | 5, 5.2

tuminen  maaritel-

18an?

Millainen tydyhteiso | 2.1, 2.2, 2.3, 3.1 6,8,9,17 5.3

tukee onnistumista?

Miten itseohjautu- | 2.4, 3, 3.2 10, 11, 12, 13, |54

vuus, innostus, pal- 14, 18, 19, 20

kitseva tyo ja palkit-
seminen vaikuttavat

onnistumisen koke-

mukseen




Onnistuminen on monitasoinen kasite. Tasta tydsta on rajattu pois laajempi tydhyvinvoinnin
nakokulma ja yrityksen taloudelliset mittarit, silla tarkoituksena ei ole selvittda kokonaisval-
taisen tyohyvinvoinnin vaikutusta onnistumisen kokemukseen eika yksittdisen tyontekijan

onnistumisen vaikutusta yrityksen taloudelliseen menestykseen.

Palkitseva ja innostava
tyo

Kulttuuri

TyOssa

onnistuminen

Iltseohjautuvuus Tavoitteet

Kuva 1. Onnistumista tukevia elementteja tydssa.

Opinnaytetydn tuloksia voidaan hyodyntaa jaliempana esiteltdvassa kohdeyrityksessa.
Opinnaytety0 ja kohdeyrityksen sisalla toteutettu tutkimus antaa henkildstonakékulman on-
nistuvaan tyontekoon sekd onnistumisen merkitykseen muun muassa tyohyvinvointiin ja
tyontekijakokemukseen. Tuloksia voidaan hyddyntaa osana johtamisen ja henkildstostrate-
gian toteuttamista ja ne voivat olla apuna henkildston sitouttamisessa ja erilaisten henkilds-

toetujen kayttdonoton suunnittelussa.



1.2 Kohdeyrityksen esittely

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona. Kohdeyritys on vuonna 2004 perustettu kes-
tavan tulevaisuuden asiantuntijayritys, jonka tavoitteena on edistda resurssiviisasta ja va-
hahiilistd elamantapaa. Kohdeyrityksen erikoisalaa on hiili- ja materiaalijalanjalkilaskenta
seka kestavien elamantapojen tutkimus seka Suomessa ettd ulkomailla. Kohdeyritys tyol-
listdd vakituisesti noin kymmenta eri alojen osaajaa ja konsultoi tarpeen mukaan myos

muita asiantuntijoita.

Kohdeyrityksen ydinpalveluita ovat hiili- ja materiaalijalanjalkilaskenta sekd konsultointi yk-
sityisella ja julkisella sektorilla. Lisédksi kohdeyritys jarjestaa erilaisia kestavien elamantapo-
jen tyopajoja seka osallistuu kansainvalisiin tutkimushankkeisiin ja julkaisuihin. Vuonna
2021 kohdeyritys lanseerasi tieteelliseen tutkimukseen perustuvan opetus- ja suunnittelu-
kayttoon tarkoitetun limastopalapelin, jonka 137 vahahiilista tekoa ohjaavat pelaajaa kesta-

vien elamantapojen pariin.

1.3 Keskeiset kasitteet

Onnistuminen

Vaikka tassa opinnaytetydssa on tarkoitus pohtia tydssa onnistumista ja sen mittareita, on-
nistuminen on pitkalti yksilon henkilokohtainen kokemus, joka vaikuttaa olennaisesti myos
tiimin onnistumiseen. Kaski ja Miettinen (2018, 15) maarittelevat onnistumisen niin, etta ih-
minen on talldin saavuttanut jotakin, jota han on tavoitellut ja jonka han kokee tarkeaksi.
Onnistumisen kokemukseen liittyy siis vahvasti yksilén oma halu, tavoite ja tydskentely sen

eteen, kuin myos kokemus asian tarkeydesta ja merkittavyydesta.

Kulttuuri
Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaatiossa vakiintuneita toimintamalleja, normeja,
arvoja seka ajattelutapoja (Viitala 2021, luku 2.7). Samaa maaritelmaa kaytetdan myos

tassa opinnaytetydssa.

Innostus
Innostus on tunnetila, jossa positiivinen tunnekokemus yhdistyy korkeaan aktiivisuusta-
soon. Tyoelamakontekstissa innostus on maaritelty tyon imuksi, joka muodostuu kolmesta
osatekijastad: omistautumisesta, tarmokkuudesta ja uppoutumisesta. (Martela & Jarenko
2014, 19.)



2 Onnistumisen kokemus tyossa

Tassa luvussa kasitellaan tydssa onnistumiseen vaikuttavia tekijoita, kuten tydyhteisén psy-

kologista turvallisuutta, johtamista, osaamisen tunnistamista, motivaatiota ja sitouttamista.

2.1 Onnistumista tukeva organisaatiokulttuuri

Olemme aina osa jotakin kulttuuria, niin omassa henkilokohtaisessa elamassamme kuin
tydyhteison jasenena. Kulttuuri taas luo raamit toiminnallemme ja ohjaa kaytdstamme kus-
sakin yhteis6ssa, ja se voidaan jakaa nakyvaan ja nakymattémaan osaan. Nakyva osa tar-
koittaa puhekulttuuria, toimintatapoja, symboleja — asioita, joita voimme nahda ymparil-
lamme. Nakymatdn osa kattaa puolestaan esimerkiksi yrityksen arvot, oletukset ja kasityk-
set, joiden perusteella asioita hahmotetaan. Nakymatdn osa on aina lasna taustalla, mutta
nimensa mukaisesti nakymattomissa - tasta syysta esimerkiksi uusi tyontekija voi paasta
nopeasti jyvalle yrityksen toiminnasta, mutta omaan rooliin sopeutuminen ja tehtavassa on-

nistuminen vie aikansa. (Kaski & Miettinen, 135.)

Organisaatiokulttuurilla on omat perusominaisuutensa. Kulttuuri on aina sidoksissa ryh-
maan ja se luodaan yhdessa. Siksi organisaatiokulttuuri yhdistda ryhman jasenet, esimer-
kiksi yrityksen tyontekijat, kuin myos erottaa heidat muista ryhmista. Samalla kulttuuri yh-
distaa ja vaikuttaa ryhman jasenten oletuksiin, arvoihin sekd kayttaytymiseen. Kulttuuri on
my0s opeteltavissa, mutta se on aina yksiléa vahvempi, silla se kertoo organisaation histo-
riasta. (Luukka 2019, 25.)

Organisaatioissa seka vahvin etta heikoin lenkki on tyontekija, eli yksilo — ja sellaisena ha-
net tulisi kohdata. Ihmista, tyontekijaa, motivoivat monet eri asiat ja elamantilanteet, jotka
vaikuttavat myos tyontekijan voimavaroihin. Esimiehen tulisikin tuntea tyontekijansa tittelien
ja ty6tehtavien takaa, jotta organisaatio voi rakentaa tydntekijdidensa tarpeita ja toiveita
palvelevan yrityskulttuurin. (Luukka 2019, 118-121.)

Onnistumista tukeva organisaatiokulttuuri ei synny itsestéan, vaan se tulee luoda, joka puo-
lestaan vaatii yhteisten ponnistelujen liséksi paljon myds johtajalta. Onnistumista tukevassa
organisaatiossa vallitsee terve keskustelukulttuuri, jossa on turvallista esittaa palautetta il-
man leimaantumisen pelkoa seka yhteinen tahtotila saavuttaa tavoitteet ja pyrkimys kehit-
tda toimintaa yhdessa. Onnistumista tukeva kulttuuri voi nakya esimerkiksi kilpailuhenki-
syytena tai auttamishaluna. (Kaski & Miettinen 2018, 133-139.)

Terve keskustelukulttuuri on myds osa psykologista turvallisuutta tydyhteisdssa. (Ahleskog

2018). Taistele tai pakene-refleksi, ihmisevoluution jdanne, tulkitsee esimerkiksi esimiehen



provosoinnin tai vahattelevan kollegan uhaksi ja sammuttaa vield nykyaivoissakin perspek-
tiivin ja analyyttisen jarkeilyn pyrkiessaan selviamaan uhkaavasta tilanteesta. Psykologisen
turvallisuuden tunne antaa mahdollisuuden tyéntekijdille esittdad mielipiteensa ja ottaa koh-
talaisia riskeja, mutta myos kannustaa luovuuteen ja sinnikkyyteen, eli kehittda juuri niita

tydyhteison ominaisuuksia, jotka johtavat onnistumisiin. (Delizonna 2017.)

Missa tahansa tyoyhteisdssa tai ryhmassa vallitsee aina myds kollektiivinen taju, joka ker-
too pohjimmiltaan ryhman toimintakulttuurista: se on kokemuksen kautta kertynytta tietoa
ryhman toimintatavoista, tavoitteista, arvoista ja normeista, eli jaettua ymmarrysta ryhman
olemassaolon merkityksesta. (Kaski & Miettinen 2018, 63—64) Kollektiivinen taju on siis ty6-
yhteisdn toiminnan ja viime kadessa onnistumisen kannalta merkittava tekija, jonka yllapi-
taminen vaatii paitsi onnistumista tukevaa organisaatiokulttuuria, myos avointa, kannusta-

vaa ja innostavaa johtamista.

Myos tunneilmasto on merkittdva osa hyvinvoivaa ja onnistuvaa organisaatiota, silla tyon-
tekijoiden kokemat tunteet vaikuttavat ratkaisevasti oppimiseen, motivaatioon, ongelman-

ratkaisuun ja tyosta suoriutumiseen. (Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020, 29-34.)

Tyontekijat kertovat harvemmin itse suoraan, mitd he tuntevat, vaan seuraavat ymparis-
ténsa tunneilmastoa — siis vallitsevia normeja, arvoja ja oletuksia, jotka maarittelevat, mil-
laisia tunteita voi ja pitaisi tyOyhteis6ssa esittda. Tunneilmasto ja tunteet sivuutetaan usein,
vaikka niiden huomioiminen voi edesauttaa organisaation strategisten tavoitteiden saavut-
tamista ja onnistumista esimerkiksi lisdantyneen sitoutuneisuuden myo6ta. (Barsade &
O’Neill 2016.)

Onnistumista tukevaa organisaatiokulttuuria voi luoda myds kiinnittdmalla huomiota pien-
tenkin saavutusten juhlistamiseen. Aina ei tarvita suuria tulospalkkioita: tyontekija toivoo
oman tydpanoksensa tunnustamista ja ennen kaikkea inspiroivaa ty6ta. Onnistumisten tun-
nistaminen ja niiden juhlistaminen vahvistaa tiimeja ja lisaa sitoutuneisuutta - ja sita kautta
lisaa tyotyytyvaisyytta, tyotehoa seka suorituskykya. Juhlistaminen saattaa jopa lisata on-

nistumisia, kun asenneilmapiiri on myonteinen ja ty6 palkitsevaa (Sthapit 2021).

2.2 Osaamisen tunnistaminen

Tyo elaa jatkuvassa murroksessa. Sen myo6ta tapamme tyoskennelld on vaivihkaa siirtynyt
entistd enemman yksildllisempaan tyoskentelytapaan, tietotydhdn, poispain rutiiniproses-
seista projektipainotteisemmaksi ja joustavammaksi mutta myds tarkkaan maaritellyista

rooleista moninaisimmiksi tehtaviksi (Sinokki 2016, luku 2). Tyéeldman murroksen johdosta



tyontekijan ainoa tydsuhdeturva on oma osaaminen ja sen yllapitaminen. Nykypaivan tyon-
tekijan tulee tietéda, millaista osaamista hanella on, millaista osaamista han tarvitsee ja miten
osaamistarpeet todennakdisesti muuttuvat lahitulevaisuudessa Toisaalta nykypaivana on
tavallista, ettd ihmiselld on samanaikaisesti useampikin ammatti, joka johtaa myo6s toimeen-
tulon pirstoutumiseen. On siis aiempaa luontevampaa ajatella omaa tyopanostaan hyodyk-
keena erilaisilla osaamismarkkinoilla. (Sydanmaanlakka 2010, luku 7.1; Hautamaki, Leppa-
nen, Mokka & Neuvonen 2017.) Tyomarkkinoilla osaamisen tunnistamista hankaloittaa
osaamisesta kaytetty kieli: tydnhakija ja tydnantaja saattavat kayttda samanlaisesta osaa-
misesta eri sanoja ja usein koulutusjarjestelman kieli eroaa vahvasti tydelamasanastosta.
Jo organisaation sisalla voidaan puhua osaamisesta eri tavalla eri ammattiryhmien kesken.
(Arola ym. 2022 3.1)

Tybelamassa ei ole vain yhdenlaista osaamista eli kompetenssia. Voidaan puhua yleisista
tyoelamataidoista, kuten sosiaalisista taidoista tai ongelmanratkaisutaidoista, jotka ovat
valttamattomia tehtavasta rippumatta. Ammattiosaaminen liittyy tiettyyn ammattialaan, jol-
loin puhutaan substanssiosaamisesta. Tehtavakohtainen kompetenssi on sidoksissa tehta-
vaan. Yhteista naille kaikille on niiden karttuminen koulutuksen, tyon ja sosiaalisten ympa-
ristdjen kautta. Lisdksi ne voivat osin olla persoonallisia ominaisuuksia (Viitala 2021, luku
2.3).

Manka (2011, 84) korostaa osaamisen jatkuvan kehittdmisen merkitystd myds organisaa-
tioiden nakodkulmasta. Oppiva organisaatio pystyy sopeutumaan toimintaympariston muu-
toksiin nopeammin. Oppivassa organisaatiossa myds yksilén, ryhmien tai koko organisaa-
tion kehitys on samansuuntaista organisaation tavoitteiden kanssa. Organisaatioidenkin tu-

lisi pystya maarittelemaan osaamistarpeensa, silla kehitys vie aikaa.

Yritykset kayttavat usein ulkoista rekrytointia, kun tarvitaan uusia taitoja ja osaajia. Rekry-
tointi ja osaamisen etsiminen yrityksen sisalla voi kuitenkin olla arvokkaampaa, silla jo
muissa tehtavissa tyoskentelevat ovat jo valmiiksi sitoutuneita yritykseen, ymmartavat sen
kulttuuria ja sopeutuvat uuteen tyétehtavaan helpommin, jolloin valtytaan kalliilta virherekry-
toinneilta. Sisainen rekrytointi voi myos lisata yrityksen muiden tyontekijdiden sitoutumista.
Yrityksien tavoite ei kuitenkaan lahtokohtaisesti ole palkata valmiita osaajia — tydohon oppi-
minen ja siind onnistuminen tapahtuvat siis yleensa tyén ohessa. (Chamorro-Premuzic &

Kirschner, 2020; Ty6- ja elinkeinoministerid, 5.7)

Pitkalla aikavalilla tekeminen ilman ajantasaista osaamista voi olla haitallista. Olennaista
olisi tunnistaa tarvittavan osaamisen nykytila ja verrata sita esimerkiksi asiakkaiden odotuk-
siin ja tarpeisiin tai yrityksen toimialan kilpailutilanteeseen. Osaamisen kehittdminen on pe-

rusteltua, silla esimerkiksi palkkaus perustuu usein juuri yksittaisen tydntekijan osaamiseen



ja taitoihin. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 70.) Berlin (2019, 30) kirjoittaa myo6s
itsensa johtamista tarvittavan, silla perinteiset hierarkiat ovat katoamassa ja tyonjohto siir-

tymassa taka-alalle.

2.3. Itseohjautuvuuden merkitys

Itseohjautuvuus voidaan maaritelld seka yksildtasolla ettd ryhmakontekstissa. Yksildiden
itseohjautuvuudesta puhuttaessa voidaan kayttaa termia "self-determination”, kun taas ryh-
matasolla mielekkdampi termi on "self-organization” tai "self-governance”. Edward Decin ja
Richard Ryanin luoman itseohjautuvuusteorian mukaan ihminen motivoituu itse saades-
saan positiivista vahvistusta omasta kyvykkyydestdan, omaehtoisuudesta ja yhteis66n kuu-
lumisen tunteesta. Tiimi taas on itseohjautuva saadessaan paattaa itse tehtavistaan ja nii-

den toteutustavasta suhteellisen itsenaisesti. (Savaspuro 2020, 27-28.)

Itseohjautuvuuden synnyssa olennaista on siis sisdinen motivaatio. Ulkoinen motivaatio pe-
rustuu usein jonkun toisen maaraysvaltaan ja tahtoon eli ulkopuolelta tulevaan kontrolliin,
eika siis tue kehitysta tai menestysta yhta hyvin kuin sisasyntyinen motivaatio, halu oppia
uutta. (Ekola 2020, 151-152.)

Itseohjautuvuus lahtee tavoitteesta. Se on kokonaisvaltainen prosessi, joka on aina suh-
teessa ymparistdon ja vaatii maaratietoista harjoittelua (Savaspuro 2020, 132-133). Itse-
ohjautuvassa organisaatiossa ja jatkuvassa muutoksessa omaehtoinen tydskentely voi
tuntua tyontekijasta kuormittavalta, silla valta tuo myos vastuuta. Hyvin johdettuna itseoh-
jautuva organisaatio ja sen jasenet kuitenkin kukoistavat ja |6ytavat potentiaalinsa. (Savas-
puro 2020, 158-174.)



Sisdinen
motivaatio

Positiivinen

. Tavoitteet
vahvistus

Kuva 2. Itseohjautuvuutta tukevat elementit

Itseohjautuvuus on kasitteena laaja ja vaatii myods yksilolta itsereflektiota ja kasvuprosessia.
Vanhaan, hierakkiseen tapaan tottuneet yksilot eivat valttamatta osaa ottaa vastuuta,
vaikka sita heille annettaisiinkin. Pinnallinen etenemistapa saattaa aiheuttaa jopa sen, etta
itseohjautuvuuteen pyrkiva tyontekija alkaakin kayttda saamaansa valtaa ja vapautta mieli-
valtaisesti ja tekee tdissa vain itsedan kiinnostavia tehtavia — ja jattaa siten epamiellyttavat
tai tylsiksi mieltavansa tehtavat muiden harteille. (Ekola 2020, 172-174.)

Tiimitasolla itseohjautuvuuteen organisoituminen on myos oma prosessinsa. Sen kannalta
olennaisinta ovat toimijat seka niiden valinen vuorovaikutus ja yhdessa sovitut ohjeet ja
saannot. Itseohjautuvissa tiimeissa tarvitaan vanhanaikaista hierarkiaa selkedmmat toimin-
tatavat, jotka tulee luoda yhdessa. Itseohjautuvuutta ei ole, jos koko organisaatiokulttuuri ei
tue sita. (Ekola 2020, 175-178.)

2.4 Palkitseva tyo

Palkitseva tyd on inspiroivaa, merkityksellistd ja motivoivaa. Sen tunnuspiirteitéd ovat into-
himo, tarkoituksen tunne, hyvinvointi, yhteenkuuluvuus, merkityksellisyys seka vaikutta-
vuus. Palkitsevassa tydssa tydntekija hoitaa tehtadvansa joutumatta jaksamisen aarirajoille,
saa ohjausta ja tunnustusta saavutuksistaan, paasee vaikuttamaan tyéyhteis66nsa ja tyo-
tehtaviensa sisaltoon ja ennen kaikkea kokee, etta tyd on hyddyllista ja vaikuttaa johonkin

suurempaan. (Berlin 2019, 17.)

Berlin (2019, 35) on luonut palkitsevalle tydlle neljan "assan” koostumuksen. Sen mukaan

palkitsevasta tydsta 16ytyy sisaltd, syy, suhde ja suunta:



Sisalto, eli mita tehdaan, keskittyy tydbmaaran sopivana pitamiseen ja paivittaisten toimien
kehittdmiseen tarkoituksenmukaisiksi ja mielekkaiksi.

Syy, eli miksi tehdaan, varmistaa, etta tarkoitus on selkea.

Suhde, eli kenen kanssa tehdaan, keskittyy tyon sosiaaliseen puoleen ja suhteen itseensa,
eli miten tydntekijan omat ajatusmallit tukevat palkitsevan tydn saavuttamista.

Suunta, eli miten tehdaan, varmistaa riittdvan ohjauksen ja palautteen, jonka lisaksi tarkoi-
tuksenmukaiset tydskentelytavat jasentavat tydntekoa.

Inspiroivat
vastuut

Mahdollisuus
palaute vaikuttaa

Palkitseva tyo

Arvostava ja

Kuva 3: Palkitsevan tydn piirteet (mukaillen Berlin 2019)

Tydn merkityksellisyys vaikuttaa ennen kaikkea yksilon hyvinvointiin. Tyétaan merkityksel-
lisena pitavien mielenterveys, tyytyvaisyys elamaan seka tyytyvaisyys omaan tydéhonsa
ovat paremmalla tasolla. Merkityksellinen tyd voi siis jopa toimia puskurina tyéelaman tuot-
tamaa stressia ja muita stressiperaisia vaikutuksia vastaan. Merkityksellinen tyd vaikuttaa
myo6s tyontekijan toimintaan ja tuotteliaisuuteen ja korreloi paitsi tydssa suoriutumisen,

myos sitoutuneisuuden, tydtyytyvaisyyden ja positiivisen asenteen kanssa. (Allan 2018.)

Furman, Pinjola ja Rubanovitsch (2014, 110-11) nostavat arvostuksen tunteen merkityk-

sellisyyden keskidon, silla inmisellda on luontainen tarve tuntea olevansa tarkea - siispa ar-
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vostuksen ja kiitoksen saaminen voi olla jopa tarkeampaa kuin tyosta ansaittu raha. Mer-
kityksellisyys vaikuttaa myds motivaatioon, joten epaonnistuminen on taattu, jos yritys ei
huomioi tydntekijoitdan ja heidan onnistumisiaan. Lisaksi erityisesti tydpaikalla tulisi kiinnit-
tda huomiota arvostamisen esteiden purkuun: kiitoksen antamista kannattaisikin siis harjoi-

tella niin kotona kuin ty6paikallakin.
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3 Onnistumisen mittaaminen

Luvussa kolme tarkastellaan tavoiteasetantaa ja onnistumisen mittareita tyontekijan nako-
kulmasta. Tassa opinnaytetydssa keskitytdan paaasiassa laadullisiin mittareihin, mutta on

olemassa my6s monia muita mittareita ja mittaustapoja.

3.1 Tavoitteiden asettaminen

Jotta onnistumista voitaisiin mitata, sille tarvitaan raamit: konkreettiset tavoitteet, joita ilman
ei ole pddmaaraa eikad onnistumistakaan voi syntya. Tavoitteita voi olla monenlaisia ja ne
saavat olla myo6s suuria, silla silloin niiden eteen todennakoisesti myds tekee enemman.
Itsevarmuuden kannalta niiden olisi kuitenkin hyva olla jokseenkin realistisia ja saavutetta-
vissa. (Kaski & Miettinen, 21-24.) Savaspuro ja Aalto (2020, 336) korostavat esimiehen
vastuuta myoOs tavoiteasetannassa — hanen tehtavanaan on tunnistaa, onko tavoite liian
matala tai kunnianhimoinen. Savaspuron ja Aallon (2020, 335) mukaan tavoite auttaa myos
hahmottamaan, millaisissa asioissa tyontekija kaipaa ohjausta tai tukea tavoitteen saavut-
tamiseksi. Tavoitteellisuus on myds yksi hyvinvoivan organisaation tunnusmerkeista, silla
se kertoo, etta yrityksella on visio tulevaisuudestaan seka toimintasuunnitelma sen toteut-
tamiseksi. (Manka 2011, 78.)

Seka tyohon ettd yksiloon kohdistuvien tavoitteiden kirjo ja niiden sisaltd mittareineen on
laajentunut. Karkeasti tavoitteet voidaan jakaa numeerisiin (esimerkiksi eurot, tuotto, pro-
sentit, kannattavuus) tai laadullisiin (esimerkiksi tyon laatu, asiakaskokemus, oppiminen,
uudistuminen), jonka lisaksi niitd voidaan jakaa joko yksil6ille tai ryhmille, kuten tiimeille tai
kokonaisille osastoille. Esimiehen olennainen tehtava on perustella tavoitteet alaisilleen ja
rakentaa kuva siita, miksi juuri nama tavoitteet ovat tarkeitd kokonaisuuden kannalta. Yksi-
I6kohtaiset tavoitteet perustuvat usein edellisten kausien suoriutumiseen ja kumuloituvat
siten kovempina tavoitteina ja vaatimuksina, joka voi tydntekijasta tuntua epaoikeudenmu-
kaiselta tai synnyttaa riittamattémyyden tunteita. Ryhmatavoitteiden erikoisuus liittyy ryh-
man jasenten vastuuseen yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Esimiehen haasteena onkin
saada tavoitteet kuulumaan kaikille ryhman jasenille nostamatta yksiloita tai yksilokohtaista
suoritusta ryhman suorituksen ylapuolelle onnistumista arvioidessaan. (Jarvinen, Rantala
& Ruotsalainen 2014, 57-61.)
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3.2 Palkitseminen

Palkitseminen on seka taloudellisista etta ei-taloudellisista elementeistd koostuva koko-
naisuus. Taloudellista palkitsemista ovat peruspalkan liséksi esimerkiksi henkildkohtaiset
lisat, bonukset, tulospalkkiot tai osakeoptiot. Palkitsemista on myds lakisdateisten eldke- ja
tapaturmavakuutusten lisdksi sairauskulu,- matka,- lisdeldke- ja vapaa-ajan vakuutukset
seka esimerkiksi auto- tai puhelinetu, joskaan ne eivat aina nay suoraan tyontekijan pal-
kassa. (Joki 2021, 147.)

Ei-taloudellisena palkitsemisena voidaan pitdd esimerkiksi sopivan haastavaa ty6ta, posi-
tiivista palautetta, saatua kiitosta ja tunnustusta tai vastuullisimpiin tyétehtaviin mukaan ot-
tamista. Myos yrityksen henkildstolle jarjestettavat tilaisuudet, kuten vuosijuhlat, pikkujoulut
tai illanvietot ovat palkitsemista. (Joki 2021, 148.) Viitala ja Jylha (2013, 232-233) toteavat
lisdksi aineettomia palkitsemisen keinoja olevan myds mahdollisuus osaamisen ja yli-
paansa uran kehittamiseen, matkoihin, tunnustuksiin seka mielenkiintoisiin tydyhteisdihin ja

verkostoihin, unohtamatta myos myonteisen palautteen merkitysta.

Palkka on keskeinen motivaatiotekija, jolla on myds symbolisia merkityksia: palkan avulla
voidaan ilmaista tehtavien vaativuutta ja vastuuta, mutta myds tyontekijan suoriutumista.
Monessa yrityksessa palkka muodostuu peruspalkasta, joka on sidoksissa tehtavan vaati-
vuuteen, jonka lisaksi voidaan maksaa palkan osia. Palkkaan voi toimialasta riippuen sisal-
tya myos lakisaateisia korvauksia ja lisia, kuten ylityd-, matkustus-, ja paivystyskorvauksia
seka yo6tyd-, vuorotyd- tai kielilisia. (Viitala & Jylha 2013, 233-234.)

Palkitseminen hyvin tehdysta tyosta muillakin kuin peruspalkan maksamisen keinoin on pe-
rusteltua. Toimiva palkitsemisjarjestelma on paitsi keino houkutella osaavaa tyévoimaa yri-
tykseen, myds tapa sitouttaa jo olemassa oleva henkildstd pysymaan yrityksessa. Palkitse-
minen ohjaa kaytosta ja fokusalueita, joten silla on merkittdva vaikutus myds yrityksen tu-
lokseen. (Joki 2021, 144; Gerdt & Korkiakoski 2016, luku 3.)

Toisaalta perinteinen palkkiomalli voi olla my0s riski: huonosti suunnitellussa jarjestelmassa
motivaatio ei lisddnny, mutta epdoikeudenmukaisuutta koetaan useammin. Liiallinen kes-
kittyminen ulkoiseen palkitsemiseen voi myds sydda tydntekijan sisaistd motivaatiota (Mar-
tela & Jarenko 2014, 6.) Palkitsemisen tulisi siis olla oikeudenmukaista . Kokemus tydpai-
kan reiluudesta vaikuttaa myos sitoutuneisuuteen, tyosuoritukseen, tyytyvaisyyteen ja luot-
tamukseen organisaatiossa, jotka maarittelevat pitkalti palkitsemisen vaikutuksia (Nylander
& Hakonen 2015, luku 3.1) .
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Jarvilehto (2013, 80-83) toteaa, ettéd rahan merkitys hyvinvoinnin kannalta on pienempi,
kuin mitad ymparillamme annetaan ymmartaa. Pelkan rahan takia tehdysta tyosta tulee va-
line ansaita rahaa, itsedan kiertdva keha. Mikdan rahamaara ei riita, jos ihminen ei tieda,
mitd han haluaa saada aikaan. Vastaavasti jos tietda, mitd haluaa, sopiva maara rahaa on
riittdvasti. Sisdisesta motivaatiosta ja intohimosta lahteva tekeminen tuottaa aitoa onnelli-

suutta.

3.3 Innostus ja tyon ilo

Innostus on tunnetila, jossa positiivinen tunnekokemus yhdistyy korkeaan aktiivisuusta-
soon. Tyoelamakontekstissa innostus on maaritelty tydn imuksi, joka muodostuu kolmesta
osatekijasta: omistautumisesta, tarmokkuudesta ja uppoutumisesta. Omistautumisella tar-
koitetaan vahvaa sitoutumista kasilla olevaan tyohon ja tarmokkuudella yksilon kokemusta
omasta energisyydestaan ja kyvykkyydestaan. (Martela & Jarenko 2014, 19.) Uppoutumista

kuvataan tassa opinnaytetydssa tarkemmin luvussa 3.4.

Uppoutuminen

Omistautuminen

Kuva 4: Tyén imun ominaisuudet (mukaillen Martela & Jarenko 2014)

Tyon iloa kokevat yksilot voivat hyvin ja valittavat positiivista energiaa ymparilleen. Positii-
vinen kokemus muodostuu siitd, miten merkitykselliseksi ja mielekkaaksi yksild kokee
tydnsa, mutta myds siitd, kuinka paljon han kokee saavansa arvostusta kollegoiltaan ja esi-
mieheltdan. (Fischer & Vainio 2015, luku 1.2.)
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Vaikka tyd olisikin mielekasta, intohimoonkin tulisi suhtautua varovaisesti. Intohimon koh-
teen jahtaaminen voi johtaa tilanteeseen, jossa mielekasta ty6ta ei 16ydy, jos etsii vain "sita
oikeaa.” Liika innostus ja intohimo omaa ty6td kohtaan voi johtaa myds loppuun palami-
seen, jos tyd alkaa vieda liian ison osan elamasta. Johtamisen kannalta intohimossa piilee
myos riski sokaistua asiakkaiden, sidosryhmien ja tyontekijoiden toiveille ja ajatuksille, jos

rakentaa yrityksen pelkdstdan oman ideansa ymparille. (Repo 2017.)

Tyonteon merkitys korostuu ihmisen vanhetessa ja tyd elamansisaltona koetaan tarkeam-
maksi, mitd vanhempi ihminen on, usein jopa viela eldakeiassa. Tydelaman murros nakyy
myoOs perinteisessa sukupolviajattelussa: nuoremmat sukupolvet X (1963-1979) ja Y
(1980-2000) arvostavat harrastuksille ja sosiaalisille suhteille jaavaa aikaa ja tyontekoa pi-
detdan vahemman merkittdvana. Suurilla ikaluokilla (1946—-1964) taas tyé nayttdd maarit-
televan pitkalti omantunnonarvoa, ja heita kuvaavat korkea tydmoraali ja parjaamisen kult-
tuuri. (Manka 2011, 25-27.) Tama selittynee Suomessa yhteiskunnallisen muutoksen no-
peudella. Siirtyma teollisuusyhteiskunnaksi 1940-1980 lukujen aikana lisasi palkkatydlais-
ten maaraa ja tyoyhteiso vaihtui perheesta organisaatioihin. Suuret ikaluokat lienevat tottu-
neita pitkiin paiviin ja viikkoihin maataloustdissa, kun taas nuorempien sukupolvien aikana
tapahtunut siirtyma palkkatdihin on erotellut ty6- ja vapaa-ajan selkeammin. (Sinokki 2016,
luku 2.)

3.4 Flow-tila

Flow eli virtauskokemus on tila, jossa yksilon taidot ja kasilld oleva haaste ovat tasapai-
nossa. Jos haaste on liian suuri, yksildé ahdistuu — ja vastaavasti haasteen ollessa mitatén,
yksil6 pitkastyy. Haastavuuden tasapainon lisaksi flow-tilan edellytyksind voidaan pitaa kir-
kasta tavoitetta, valitdnta palautteensaantia seka keskittynyttd huomiota. Naiden edellytys-
ten lisdksi Flow-tilaa tukevat muun muassa yhteisdllisyyden ja merkityksen kokemus ja luo-

vuus. (Loyttyniemi 2013; Flow Akatemia s.a.)

Flow-tilassa tietoisuus ja toiminta kulkevat kasi kadessa. Kun haasteesta selviytyminen vaa-
tii yksilon kaikkien tehtavan kannalta olennaisten taitojen kayttoonottoa, tarkkaavaisuus
suuntautuu vain kyseiseen toimintaan. Niin kauan kuin yksilon tietoisuus toimii tasaisesti,
toiminta seuraa saumattomasti — flow vaatii siis keskittymista, ja keskittymisen herpaantu-

minen puolestaan karkottaa sen. (Csikszentmihalyi 2005, 88-89.)

Flow-tila on kehityksen ja oppimisen aikaa, ihmisen optimitila. Sen ulkopuolella turhautu-
neisuuden ja tylsistyneisyyden vallassa ei tapahdu kasvua ja ihminen alisuoriutuu herkasti.

Flow-tila ei synny samoista toimista tai tehtavista kaikille, mutta siihen paasemiseen voi
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vaikuttaa. Itselleen voi rakentaa niin sanotun flow-kanavan muokkaamalla ymparistéaan vi-
rikkeellisemmaksi, kysymalla liian haastavan tehtdvan kohdatessaan apua ja pitamalla

huolta omasta vireystilasta esimerkiksi urheilemalla. (Jarvilehto 2013, 69-77.)

Tyoelamakontekstissa flow-tila on oiva tydkalu, jonka avulla myds tehokkuutta voitaisiin
parantaa. Flow-tilaan paasya voi vauhdittaa poistamalla esteita, joita tietotydssa ovat esi-
merkiksi keskeytykset, kiire ja "multitasking”. Niiden minimointi, syvan tyon vaaliminen ja
psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa edistaa kognitiivista ergonomiaa, jonka pyrkimyk-
send on mitoittaa tyo sellaiseksi, ettd se ottaa huomioon huomiokyvyn ja tydmuistin rajoit-
teet. (Venalainen 24.3.2020.)
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4 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa kasitelldan opinnaytetyodn tutkimusotetta, tutkimusmenetelmaa seka tutki-

muksen toteutusta.

4.1 Tutkimusotteen kuvaus

Taman opinnaytetydn tutkimus on toteutettu laadullisin eli kvalitatiivisin menetelmin. Koh-
deyrityksen henkildston lukumaara on verrattain vahainen, joten kvantitatiivisen eli maaral-
lisen tutkimuksen tekeminen ei ollut mielekasta tutkittavan joukon ollessa pieni. Tutkimuk-
sen tarkoituksena oli kerata tietoa rajatusta ilmidsta ja ymmartaa sitd syvemmin, jonka li-
saksi tarkoituksena oli ennen kaikkea tuottaa kohdeyritykselle uutta tietoa (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2015,104-105).

4.2 Tutkimusmenetelman valinta

Tama tutkimus on toteutettu kvalitatiivisesti haastatteluin. Muita mahdollisia laadulliseen
tutkimukseen sopivia menetelmia olisivat myds olleet esimerkiksi havainnointi (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 93) ja benchmarking (Laaksonen 4.5.2019).

Tutkimuksen tavoitteena oli kerata syvempaa tietoa onnistumisesta tyontekijoiden kasitys-
ten ja kokemusten kautta, joten tutkimusmenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu. Kohde-
yritys eli my0s tutkittava joukko on pieni, joten haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina
yksildhaastatteluina. Puolistrukturoitu haastattelumenetelma oli perusteltavissa oleva va-
linta senkin vuoksi, ettd tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tietyn ilmién (onnistuminen)
merkitystd haastateltaville (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 109). Tutkimuksen kohde-
ryhmana olivat kaikki yrityksen tyontekijat riippumatta tydkokemuksen maarasta tai tydsuh-
teen kestosta, sillda en halunnut sulkea pois uudempien tyontekijdéiden nakdkulmia esimer-

kiksi tydssa onnistumisen tukemisesta tai perehdytyksen merkityksesta onnistumiseen.

Haastattelujani odotettiin mielenkiinnolla. Etsin haastateltavia organisaation Slack-kana-
valta lyhyen saateviestin kera, jossa kerroin aloittavani haastattelut pian ja etsivani vapaa-
ehtoisia seka erityisesti mahdollisimman montaa nakdkulmaa. Lisatietoina kerroin haastat-
telun vievan noin tunnin ja ettad haastattelut voidaan toteuttaa joko fyysisesti lasna toimistolla
tai vaihtoehtoisesti etadyhteydella Microsoft Teamsin kautta. Kerroin haastattelukysymyksia
olevan 17 kappaletta, jotka sai ndhtaville sdhkdpostitse ilmoittauduttuaan vapaaehtoiseksi.
Vapaaehtoisia haastateltavia ilmoittautui kuusi, joista suurin osa on tyoskennellyt organi-

saatiossa vahintaan vuoden.
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4.3 Tutkimuksen toteutus

Kohdeyrityksen pienen koon vuoksi oli tarkeaa sailyttaa haastateltavien anonymiteetti, joten
kysymykset suunniteltiin ja haastattelut toteutettiin niin, ettei yksittaisesta vastauksesta ky-

kene paattelemaan vastaajan henkilollisyytta.

Suunnittelin haastattelukysymykset niin, ettd ne perustuivat mahdollisimman laajasti teoria-
perustassa kasiteltyihin teemoihin ja kasitteisiin. Olin erityisen kiinnostunut selvittamaan,
miten haastateltavat maarittelisivat onnistumisen, miten innostavana he kokisivat tyonsa ja
miten he suhtautuivat palkitsemiseen, joten painotin haastattelurunkoa nimenomaan naiden

aiheiden ymparille.

Haastattelukysymykset oli jaettu taustakysymysten jalkeen kolmeen teemaan seuraavien
otsikoiden mukaisesti:

1. Onnistumisen kokemus tydssa

2. Osaaminen, itseohjautuvuus ja innostus

3. Onnistumisen laadullinen mittaaminen

Kaikki haastattelukysymykset olivat avoimia, silla halusin valttaa yksiselitteiset kylla/ei-vas-

taukset.

Otsikoiden tarkoitus oli paasaantdisesti selventaa haastateltaville, millaisia teemoja olisi tar-
koitus kasitella ja siten helpottaa haastattelutilanteeseen valmistautumista. Kaikissa haas-
tattelun vaiheissa haastateltavilla oli mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia, mikali he
eivat heti ymmartaneet itse haastattelukysymysta. Kysymyksissa 10, 13 ja 20 (liite 1) var-
mistin haastateltavilta, olivatko kasitteet itseohjautuvuus, tyén imu ja palkitsemiskeinot
heille tuttuja ja mikali eivat olleet, selitin kasitteet samalla tavalla kuin ne on aikaisemmin

tassa opinnaytetytssa selitetty.

Sisalldbnanalyysin menetelmana on tassa opinnadytetydssa kaytetty teorialahtdista mene-
telmaa, silla kerattya aineistoa on luokiteltu olemassa olevan kasitejarjestelman mukaan
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 127). Analyysinrunko muodostettiin kohtalaisen valjasti, jonka
jalkeen aineisto pelkistettiin ja luokiteltiin analyysirungon mukaisten kasitteiden mukaan.
Ylaluokka oli tassa tapauksessa tyossa onnistuminen, ja alaluokkia onnistumisen koke-
mus, tyon ilo ja imu seka onnistumisen mittarit. Koska analyysirunko perustuu aikaisem-

paan kasitejarjestelmaan, tulokset esitetaan yksityiskohtaisina yleistettavien sijaan.
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5 Tulokset

Tassa luvussa kasittelen haastattelututkimukseni tuloksia. Haastattelut toteutettiin huhti-
kuussa 2022 paaasiassa etayhteyden valitykselld kuuden kohdeyrityksen tydéntekijan
kanssa. Haastatteluajankohdat sovittiin kunkin haastateltavan kanssa erikseen aiemmin I&-
hetetyn saateviestin jalkeen. Olen nostanut tulosten kasittelyn yhteyteen joitakin suoria lai-
nauksia haastateltavien vastauksista, joita pidin mielenkiintoisina seka havainnollistavina.
Lainaukset eivat noudata tiettya kaavaa eivatka ole johdonmukaisesti samoilta henkildilta,

vaan ne on valikoitu erillisiksi nostoiksi sisaltonsa olennaisuuden perusteella.

5.1 Taustatiedot

Haastattelu aloitettiin pyytamalla lupa keskustelun nauhoitukseen joko aanite- tai video-
muodossa riippuen siita, toteutettiinko haastattelu kasvokkain vain etayhteyden valityksella,

jonka jalkeen varsinainen haastatteluosio aloitettiin taustakysymyksilla.

Ensimmaisend haastateltavilta kysyttiin heidan tehtavanimikettddn ja toimenkuvaansa.
Haastatteluun osallistui seka esimiehia ettd harjoittelijoita, mutta myos yrityksessa pidem-

paan tyoskennelleitd asiantuntijoita.

Toinen taustakysymys koski tydsuhteen kestoa organisaatiossa. Haastateltavista valtaosa
eli nelja henkild6a oli tydskennellyt kohdeyrityksessa alle kolme vuotta, mika selittyy koh-
deyrityksen henkiloston lukumaaran nopealla kasvulla muutaman viime vuoden aikana.

Kaksi haastateltavaa oli tydskennellyt yrityksessa vahintaan kolmen vuoden ajan.

Taulukko 2. Haastateltavien asema ja tyokokemusvuodet kohdeyrityksen palveluksessa.

Haastateltava Asema Tyokokemusvuodet koh-

deyrityksessa

A Tydntekija Alle vuosi

B Tydntekija Alle vuosi

C Tyontekija Yksi vuosi

D Tyontekija 1,5 vuotta

E Esimies Kolme vuotta
F Esimies 18 vuotta
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Kolmas ja viimeinen taustakysymys kartoitti, oliko haastateltava esihenkildasemassa ja jos
oli, montako jasenta hanen tiimissaan haastatteluhetkelld oli. Haastateltavista kaksi henki-
|68 tyoskenteli haastatteluhetkelld esihenkildtehtavissa, joista toisella oli noin kymmenen
alaista ja toisella kahdesta kolmeen alaista, riippuen yrityksessa tyoskentelevien harjoitteli-

joiden kulloisestakin lukumaarasta.

5.2 Onnistumisen kokemus tyossa

Haastattelun ensimmaisessa teemassa oli tarkoitus selvittdad haastateltavien ndkemysta
tydssa onnistumisesta: mita onnistuminen haastateltavalle tarkoittaa, miten organisaatio
voisi sitd tukea ja millaisia onnistumisen kokemuksia haastateltavilla on organisaatiossa

ollut.

Kysymys nelja, eli ensimmaisen teeman ensimmainen kysymys oli ” Mita tyéssé onnistumi-
nen sinulle tarkoittaa?”. Onnistuminen on laaja kasite, mutta haastateltavien vastauksista
nousi esille yhtenainen ajatus siita, etta tydssa on onnistuttu, kun tehtavat valmistuvat ajal-
laan ja lopputulos on hyva. Myos seka omien etta tyonantajan, kuin myos asiakkaan odo-
tukset tayttava tyo koettiin onnistuneeksi haastateltavien keskuudessa. Yksi haastateltava
nosti esille tunteen siita, etta on hyoddyksi tydyhteisdssa ja omat tydtehtavat ovat pois mui-
den taakasta, eli on onnistunut omalla ty6llaan helpottamaan muiden urakkaa. Toinen haas-
tateltava maaritteli onnistumisen niin, etta suoritetuista tehtavistaan voi olla myds itse ylpea.

Kolmannen haastateltava luonnehti onnistumista rauhallisuudeksi ja energisyydeksi.

“No, varmaan aika montaakin asiaa. Tai ensinnékin sita, ettd saa jonkun asian
tehtyé - - ja pysyttyé deadlinessa tai aikataulussa mik& on yhteisesti sovittu.
Se on tietty tarkeeté ettd lopputulos olis sellaista mité toivotaan tai mita ky-
seissé tehtdvassad minimissédéan vaaditaan, ja toki on myés ihan kivaa etta tyé

kaverit ja muut asiakkaat on tyytyvéisia.”

"Sita, etta tdytdn sekd omat etta tybnantajan odotukset, eiks niin? No ehké se,

etté tekee jotain hyvin - - ja on siité vaikka jollain tavalla ylpe&”

"No siis, eniten mé ehka méarittelen sen niiden asioiden kautta mita me
tehaéan ja silla ettd me saadaan joku juttu tehtyé hyvin ja valmiiksi. Ja niin etté

muutkin on siihen tyytyvéisia.”

"Ainakin mulla itelldén tulee noista asioista [tybtehtévista ja projekteista] sem-
monen tavallaan niinkun rauhallinen fiilis, siitéd ettd ndd saadaan tehtyd, naa

tulee ajoissa tehtyé ja niihin ehtii valmistautua ajoissa. - - Sit kun just oma ty6
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siséltda myds tdmmdsté niin kuin ehkd enemmén esimiestyyppisté [tehtdvaaj,
niin sit se eftté jos vaikka saa hyvaa palautetta siltéd henkilbltéd kenen kans tyos-
kentelee tai jos on semmonen tunne, ettéd tdssd meidan tybporukassa et niil

on niinku kaikki hyvin ni siit tulee ainaki itelle onnistunut fiilis.”

Kysymyksessa viisi haastateltavia pyydettiin kertomaan "Milloin olet viimeksi onnistunut ja
miksi?”, jonka liséksi tarkensin kysymyksen koskevan nimenomaan tyéssa tapahtunutta on-
nistumista. Kaksi haastateltavaa nosti ajanhallintaan liittyvat onnistumiset esille (haastatte-
luhetkelld) kuluneen viikon aikana, kuten esimerkiksi kiireisten tyétehtavien saattamisen
ajoissa valmiiksi ja asiakkaalle valmiin tuotoksen lahettamisen ajoissa, vaikka matkalla oli-
kin hidasteita. Yksi haastateltava iloitsi pidemman projektin onnistuneesta paatoksesta, jolla

saatiin aikaiseksi myyntia.

Kuudennen kysymyksen, "Millaista tukea haluaisit organisaatiolta onnistuaksesi vieléd pa-
remmin?” tarkoitus oli kartoittaa, millaisia asioita, ominaisuuksia, olosuhteita tai ilmioita

haastateltavat kaipaisivat organisaatiolta onnistumisen tueksi.

Tuoreet tyOntekijat, jotka ovat tydskennelleet kohdeyrityksessa alle vuoden, nostivat esille
kattavamman perehdytyksen tarpeen ja toivoivat vastuuhenkil®a, jolta kysya tarvittaessa
apua ja neuvoja. Pandemiaolosuhteiden pakosta yleistynyt etatyd nosti yhden haastatelta-
van mielesta kynnysta pyytaa apua. Esihenkildasemassa tydskentelevien haastateltavien
vastaukset koskivat 1ahinna tydn organisointia, jota olisi tarpeen selkeyttaa ja jasentaa. Sel-
keat toimintamallit ja -tavat sekd odotukset omalle tydlle olivat yhdelle haastateltavalle tar-
keitd, kuten myds kasitys siitd, mika on tarvittava maara substanssitietoa. Sama haastatel-
tava nosti esille myoés toiveen kohdentamisesta, eli peruskasityksen saavuttamisesta siit3,

mihin ty0ssa keskitytaan ja mité organisaatio tekee.

“No télla hetkelld ainakin silleen... Must tuntuu et on tosi helppo kysyy kaikilta
kaikkea tai ei oo sellasta niinku kynnysta et jotenki pitéis esittdd osaavansa
Jotain mité ei todellakaan osaa - - et sen puolesta oikeestaan en vois silleen

enempda toivoa. Ehké silleen 1&hinn& johonkin aikatauluun liittyvié juttuja.”

"Mé ehké kaipaisin - - tai oisin ainakin alussa kaivanut sellasta niin kuin
’konsultoivaa tukea’ siiné tybnteossa, kun oli aloittanut eiké ihan viela tiennyt

missd mennédan”

“No siis, se suurin tuen tarvehan liittyy mun, ikdén kuin, miten sen nyt sanoo,
ei niin vahvuuksiin eli organisointiin, tai kyl mé& osaan organisoidakin mut just

niin kuin sellaseen tehtévien paloitteluun ja organisointiin ja allokointiin. - - Ja
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sit semmostahan siis, yks semmonen iso asiahan on tda myynti, koska se on
ollut nyt niin kuin hyvin pitkélti mun harteilla, niin se, tavallaan miten sit§ sais

véhén jaettua ehka.”

“Olis kiva tietédé ettd mitka ois odotukset esimerkiks niin kuin tieteellisen tiedon
hyddyntédmiseen tyossé, et vaikka tuntuu et me oltais niinku ikdan kuin

tieteseen perustuva firma, niin sit kuitenkaan koskaan siité ei jotenkin puhuta,
ja sitten kun itelld on aina niin kiire, niin sit vaan tekee kaiken

mutu-tuntumalla.”

Seitsemas kysymys oli ” Miten merkityksellisend koet onnistumisen yksilébné?”, jonka vas-
taukset olivat jalleen varsin yhtenaisia. Viisi kuudesta haastateltavasta koki onnistumisen
erittain tarkeaksi. Yksi haastateltava totesi, ettei onnistuminen tunnu valttamattomyydelta,
mutta on hyddyllisempaa kuin sen itse tunnistaa ja lisasi, ettd onnistuminen on osa tervetta
tydnkuvaa. Toinen haastateltava reflektoi kysymysta myés omaan elamaansa ja totesi, ettei
ole niin sanotusti "supersuorittaja” eikd kaikessa tarvitse onnistua, vaan yhta tarkeaa on
myos hyva elama. Kolmas haastateltava nosti esille myos, etteivat epaonnistumisetkaan

haittaa, jos ne onnistutaan kdantdmaan opiksi.

"Kylhdn se on, oikeastaan todella tarkedd, nyt kun pitdé tdsséa aloittaa erittéin
pitka tybura - - Mun mielestéa on tosi térkeetd, ettd kokee olevansa siiné tyéssé
hyvéa. Toki siis voi olla vaikeetakin ja néin, mutta silleen ettd ei oo sellaista

péivittéistd kamaluutta vaan etté oikeesti kokee etté kylld hommat sujuu.”

"No onhan se kiva. - - Onhan se tdrkedd mutta en mé nyt kuitenkaan oo ehké
semmonen ’super suoritus tyyppi’ jonka pitdéd jatkuvasti saada kaikkea

onnistumaan. Yhté térkeéa on sit se et on hyvé eléama.”

Kysymyksena kahdeksan oli "Millaisia onnistumisen kokemuksia olet kokenut tiimissé?”,
jota tarkensin koskemaan viela nimenomaan kohdeyrityksen sisaisia tiimeja. Kaksi haasta-
teltavaa nosti esille viime kesana loppuun saatetun ison projektin, joka oli kohdeyrityksessa
kokonaan uusi aihe. Onnistumisia 16ytyi myos pienemmista tehtavista, muutama haastatel-
tava iloitsi esimerkiksi ajoissa tyopajaan osallistuville 1ahteneiden ja onnistuneiden hiilija-

lanjalkilaskureiden valmistumisesta.
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5.3 Osaaminen, itseohjautuvuus ja innostus

Haastattelun toinen teema kasitteli osaamista, itseohjautuvuutta ja innostusta tydssa. Tar-
koitus oli selvittda, miten haastateltavat kokivat oman osaamisensa, miten itseohjautuvuus

tai sen puute nékyi heidan tydssaan ja kokivatko he tydnsa innostavaksi.

Kysymys yhdeksan, "Miten koet yksilbnd osaamistasosi ja tybn vaativuuden kohtaavaan
télléd hetkelld?” kartoitti haastateltavien oman osaamistason ja heidan tytehtaviensa koh-
taavuutta. Tarkoitus oli selvittaa, kokivatko haastateltavat tydonsa mahdollisesti liian haasta-

vaksi tai lilan yksinkertaiseksi, ja millaista osaamista heilla on.

Haastateltavat kokivat oman osaamistasonsa ja tyétehtaviensa vaativuuden vastaavan toi-
siaan melko hyvin. Huonoon tasapainoon liittyvia vastauksia ei tullut yhtakaan, vaikka kaikki
haastateltavat kertoivat, etta tyossa riittaa haasteita. Kaksi haastateltavaa pohtivat, ettei
heidan koulutuksensa juurikaan vastannut heidan nykyisia tyotehtaviaan, mutta jatkoivat
kokevansa, etta tekemalla oppii oman tyon sivussa. Yksi haastateltava esihenkilo pohti, etta
substanssiosaamista kylla on pitkallisen kokemuksen myo6ta, joka myos heijastuu koko tyo-

yhteisd6n, mutta isomman yrityksen pyorittamisesta ei ole koulutusta eika kokemusta.

"Hyvé kysymys. No siis, jos m& mietin siltd kantilta et mitd mé oon opiskellut
Ja mitd méa osasin niin kuin tai mista mulla on kokemusta vs mitd mé oon [koh-
deyrityksessé] tehnyt, niin ne ei kylld ihan hirveesti vélttdméttéd matchaa. - -
En mé ihan hirveesti [kohdeyrityksessé&] oo tehny niinku sellasia asioita, mihin

mé& oon ehké niinkuin koulussa ja muuten erikoistunut.”

"No tavallaanhan se on ollut koko ajan, ettéa tdssé on oppinut tekemaélla, mutta
eihdn mua oo kukaan kouluttanut 12. hengen esihenkilbksi. Et paljon tapahtuu
sit intuitiolla ja ehka sit mybs védhén tarpeen mukaan, mutta taas toisaalta
sielld substanssipuolella mé koen, ettd mulla on jonkunlaista osaamista - - ja
se alkaakin hyvin heijastumaan porukkaan. Mutta vaativammaksihan se

menee néisséa ei-substanssiasioissa.”

Kymmenes kysymys oli "Miten itseohjautuva olet?”. Kysymyksen ohessa haastateltavilta
varmistettiin, oliko itseohjautuvuus heille ennestdan tuttu kasite. Jos ei, kasite selitettiin

heille kuten se on tassa opinnaytetyossa aiemmin selitetty.

Itseohjautuvuus oli I&hes kaikille haastateltaville ennestdan tuttu termi. Vastaukset tdhankin
kysymykseen olivat yhtenaisia: viisi kuudesta haastateltavasta koki olevansa melko itseoh-

jautuvia. Uudet tydntekijat, eli kaksi haastateltavaa kokivat, ettd uudessa tydssa on alkuun
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hankalaa olla kovin itseohjautuva, kun aikaa kuluu orientoitumiseen ja asioita pitaa varmis-
taa muilta. Kaksi haastateltavaa pohti, ettad epailykset omista kyvyista rajoittavat itseohjau-

tuvuutta.

"No téé on kylla ehké téllénen asia, ettéd nyt kun on uusi talossa, niin must
tuntuu et silloin on vaikeaa olla oma-aloitteinen ja itseohjautuva koska ei oo

vaan niinku mitdan hajua mita sun pitéis tehda”

“No kyl mé sanoisin et mé oon aika itseohjautuva ja semmonen niin kuin myos
aika oma-aloitteinen, ja ehké mé oon jopa itsekin yllattynyt [kohdeyrityksessé]

kuinka itseohjautuva mé osaan olla.”

Kysymys 11, ” Miten itseohjautuvuus vaikuttaa suoriutumiseesi?” oli jatkokysymys edelli-
selle kysymykselle. Haastateltavien kokemukset itseohjautuvuuden vaikutuksesta omaan
tyohon vaihtelivat paljon, mika osittain selittynee myds erilaisilla persoonallisuuden piirteilla.
Yksi haastateltava pohti itseohjautuvuuden vaikuttavan positiivisesti omiin tehtaviinsa, silla
sen kautta on herkempi kysymaan apua, jos ei ole varma omasta osaamisestaan tai tun-
nistaa tarvitsevansa apua ja/tai resursseja. Kohdeyrityksessa lyhyemman aikaa tyosken-
nelleet pohtivat, ettd itseohjautuvuus hankaloituu etdaikana ja vaikuttaa ajankayton tehok-
kuuteen. Yksi esihenkildasemassa tydskenteleva haastateltava pohti, etta itseohjautuvuus
vaikuttaa seka positiivisesti ettd negatiivisesti omaan suoriutumiseen tydssa: toisaalta saa
paljon aikaan, mutta samalla tulee kerryttdneeksi omaa tydmaaraansa. Kynnys tarttua sel-
laisiin tehtaviin, jotka eivat ole oikeastaan kenenkaan vastuulla on my6s matalampi, minka
haastateltava koki toisaalta myos huonoksi asiaksi, silla silloin tulee tehdyksi paljon néky-

matdnta tyota.

12. kysymys oli ” Miten innostavana koet tyodsi téllé hetkelld?”. Vastaukset olivat jalleen yh-
tenaisia, ja substanssityota pidettiin kaikkien haastateltavien osalta erittain innostavana.
Yksi haastateltava pohti innostuksen kumpuavan kohdeyrityksen ja omien arvojen kohtaa-
misesta. Toinen haastateltava totesi tyon tarkoitusperan ja tavan olevan hyvia, piti tyotansa
arvokkaana ja hyodyllisena ja pohti innostuksen tyohon syntyvan naista ominaisuuksista.
My0s yrityksen missio koettiin tarkeana kaikkien haastateltavien kesken. Kaksi haastatelta-
vaa totesi lisaksi myos tylsempien tyotehtavien kuuluvan asiaan. Yksi vastaajista koki sub-
stanssityon olevan innostavaa itsessaan, mutta ei pitanyt tydymparistda innostavana tyon

organisointivaikeuksista ja vastuunjaon epaselvyydesta johtuen.

“Tybn tarkoitusperd on mun mielesté ja ehké tekemisen tapa on

hyvié, et pdén tybtd arvokkaana ja hyodyllisené ja sitd kautta innostavana.”
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"No erittdin. Ja se on myds hirveen térkeé&é mulle. Ja mé - - jossain vaiheessa
eldmaa péétin, ettd méa en halua tehdé muuta kuin sellaset hommat misté oon

innostunut. Ja se on kyll& toiminut ihan hyvin.”

Kolmastoista kysymys oli ” Miten se (innostus, tyén imu) nékyy tehtévissési?”. Kaksi haas-
tateltavaa vastasivat innostuksen vaikuttavan ennen kaikkea tyossa jaksamiseen: t6ita ei
pystyisi tekemaan, jos niista ei olisi innostunut. Toinen haastateltava pohti, ettd innostus
nakyy parhaimmillaan siing, ettd uppoutuu tehtaviin ja tekee pyydettyjen tehtavien lisaksi
myoOs lisatydta. Erds haastateltava kuvaili innostusta pyrkimyksena tehda ty6é parhaan ky-
kynsa mukaan, mutta kertoi valttelevansa flow-tilaa. Hanen mukaansa flow-tila on "sinansa
hyva juttu”, mutta henkildkohtaisesti han tuppaa jumiutumaan asioihin ja kayttaa likaa aikaa
epaolennaisiin asioihin, eli ikdan kuin katsoo asioita liian lahelta. Yksi haastateltava totesi
innostuksen nakyvan hanen tyokuvassaan siten, etta moni erilainen tyotehtava kiinnostaa

ja niihin tarttuu mielellaan.

"T&a on sellanen hassu juttu, mé pyrin itse véalttdméaéan sita [flow-tilaa], koska
- - tavallaan se on hyva juttu etté uppoutuu siihen ja on tavallaan helppo tehdéa
asioita, mutta mun omat kokemukset on sellaisia ettéa flow-tilassa jumiutuu
ehké helposti joihinkin asioihin, saattaa kayttéd aikaa vééraén tai ei osaa

ratkaista jotain ongelmaa kun katsoo sité liian lahelta.”

”Se on kivaa, innostavaa, jaksaa painaa.”

Jatkokysymyksena (kysymys 14) haastateltavilta kysyttiin "Minkd arvosanan antaisit as-
teikolla 1-5 oman tyési innostavuudelle?”. Yksi haastateltava antoi tydnsa innostavuudelle
arvosanan kolme. Valtaosa, eli kolme haastateltavaa antoi tydnsa innostavuudelle arvosa-
nan nelja. Arvosanan viisi antoi kaksi haastateltavaa. Arvosanat ovat suuntaa antavia, silla
vastaukset perustuvat haastateltavien omiin nakemyksiin ja kokemuksiin, eika kyseessa ole

maarallinen tutkimus.

Arvosanan nelja perusteluita olivat muun muassa kokemus siita, ettd haastateltava tyos-
kenteli oikealla alalla ja se, etta tyon tarkoitus ja missio koettiin innostavana ja merkityksel-
lisena. Arvosanaan vaikutti heikentavasti haastateltavien omat pohdinnat siita, mita he ha-
luaisivat tulevaisuudessa omalta ammatilliselta kasvultaan seka nykyisen tyon vaikuttavuu-

den pieni mittakaava.
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Arvosanan viisi perusteluita olivat voimakas kokemus siita, ettd oma tyd on merkityksellista
ja siina toimitaan isojen asioiden parissa. Toinen arvosanan viisi antanut haastateltava pe-
rusteli valintaansa silla, etta toihin on aina mielekasta tulla, oman tydnkuvan saa muotoilla

pitkalti itse ja tyon tekotapa on suhteellisen vapaa.

"Nelja. Perusteluita on ehké se, ettd ma oon omalla alalla ja teen téité oikeiden
asioiden parissa, mut sit ma en oo ihan varma et onks just nimenomaan

kestévét elaméntavat ja hiilijalanjélki ja materiaalijalanjélki se oikea juttu.”

“No kyl mun téytyy antaa vitonen, koska tosiaan vielékaén ei oo tullut sité 'tyét
on perseestéd’-fiilistd, ja méa jotenkin tykkdan [kohdeyrityksessd] siitd etta
niinku niin moneen juttuun pédsee mukaan ja sen oman tybnkuvan saa

aika pitkélti ite muotoilla.”

5.4 Onnistumisen laadullinen mittaaminen

Kolmannessa ja viimeisessa teemassa paneuduttiin onnistumisen laadulliseen mittaami-
seen. Haastateltavat saivat kertoa omista laadullisista tavoitteistaan ja niiden merkityk-
sesta. Lisdksi haastateltavilta kysyttiin heidan nakemystaan oman tyénsa palkitsevuudesta,
eri palkitsemiskeinojen merkityksesta seka sita, miten onnistumiset nakyvat heidan tyos-
saan. Haastateltavat saivat myos kertoa omia ajatuksiaan ja ideoitaan sopivista laadullisista

mittareista, joilla onnistuminen saataisiin paremmin nakyville organisaatiossa.

15. kysymys oli ” Millaisia laadullisia tavoitteita sinulla on talld hetkella? .

Tavoitteet ovat pitkalti henkilokohtaisia, joten myds vastauksissa on hajontaa. Yksi haasta-
teltava kertoi omiksi tavoitteikseen kyvyn suoriutua omista tehtavistaan ilman, etta tarvitsee
pyytada apua sekd oman tydn tulosten konkreettisen ndkemisen. Toinen haastateltava ha-
luaa kehittdd omaa osaamistaan ja kasvaa ammatillisesti. Kolmas haastateltava esitti ta-
voitteekseen aikatauluissa pysymisen ja omien tyétehtaviensa sujumisen. Neljas haastatel-
tava nosti esiin omien laskutulostensa takana seisomisen siten, ettd han luottaa omiin tu-
loksiinsa. Esihenkilbasemassa oleva haastateltava pohti ensisijaiseksi tavoitteekseen yri-
tyksen toiminnan kehittamisen, joka on edellytys toiselle tavoitteelle yllapitaa tyoilmapiiria
ja tyooloja sellaisena, etteivat tyontekijat yli- tai alikuormitu. Kuudes haastateltava tavoitteli
tydomaaran karsimista sopivaksi ja selkeampaa rajausta tyon ja vapaa-ajan valille, seka

oman ammattitaidon "tyokalupakin” luomista.

"Laadullisia tavoitteita? No esimerkiksi silld tavalla ettd pystyn seisomaan

vaikka mun laskutulosten takana, silleen niin kuin ettéd pystyn toteamaan etté
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tdéd on oikein tai tdd on véhintdn tdhén tarkoitukseen riittdvén hyvé arvio

tuloksesta.”

"Toinen olis se, etté pystyis yllapitdméaén sellasta tybilmapiirié ja tyboloja, etta

Jengikin tykéé tehda.”

16. kysymys oli jatkokysymys edelliseen liittyen: ” Miten térkeiné pidét niitd?”.

Vastaukset olivat jalleen yhtenaisia. Viisi haastateltavaa kuudesta totesi tavoitteiden olevan
erittain tarkeitd heille itselleen. Yksi haastateltava piti tavoitteitaan melko tarkeina, mutta
kertoi panostavansa niiden saavuttamiseen. Esihenkildbasemassa oleva haastateltava,
jonka tavoitteena oli kohdeyrityksen toiminnan yllapitaminen, pohti henkildston viihtyvyyden
olevan todellisuudessa ensisijainen tavoite, mutta sen edellytyksena olevan yrityksen ole-

massaolo.

“On ne varmaan aika tarkeitd. Kyl méa ainakin kovasti panostan, etté pystyisin

tayttdmaaén ne ja etta paasisin niihin tavoitteisiin.”

Kysymys 17 oli ” Millaisia muita laadullisia mittareita voisi olla?”, jonka tarkoituksena oli
kartoittaa tapoja ja mittareita, joilla onnistumiset saataisiin ndkyvammaksi kohdeyrityk-

sessa.

ASiakkaat ja eAsiakaspalautteet
SidOS ryhmat *Tydn vaikuttavuus-mittari

o Tyytyvaisyyskyselyt

eViihtyvyyden ja jaksamisen mittarit
eKehukanava

eFiilismittari

Tyotyytyvaisyys

Tuotteet ja
palvelut

eTuotteiden ja palveluiden myyntiseuranta

Kuva 4. Haastateltavien ideoita onnistumisen nakyvoéittamiseksi.

Asiakastyytyvaisyyskyselyt- ja palautteet nousivat monen haastateltavan vastauksissa

esille. Lisaksi haastateltavat pohtivat erilaisia henkilostokyselyitd henkildston viihtyvyyden
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ja jaksamisen kartoittamiseksi ja pitivat hyvana ideana jo kohdeyrityksen Slack-alustalle
luotua kehukanavaa, jossa kiitokset hyvin tehdysta tyosta tulevat nakyville. Yksi haastatel-
tava toivoi tyon tuloksia konkreettisemmin nakyville ja pohti, voisiko kunkin projektin
impaktia eli vaikutusta hiilijalanjalkiin tai -paastéihin mitata, ja onko eri projekteilla erilaisia
vaikutuksia. Myds fiilismittari nousi yhden haastateltavan vastauksessa esille, mutta haas-
teeksi han pohti sen toteuttamista niin, ettei siitd tulisi vain positiivisuutta kiertdva keh3,

vaan sita kautta saisi myos tyontekijoiden haasteet nakyviin.

"Ehkéa just joku tollanen fiilismittari. Ja sit ehkd se et... semmosia
filismittarointeja, et jotenki et miten siitd ei tulis semmosta niinku
‘positive vibes only’-tyyppistd, mut et sit ei niinku tavotella sité ettd 'no sit jos

R

kaikki vaan laittaa vihreen naaman ni sit kaikil on kaikki hyvin’.

Kysymys 18 oli ” Miten palkitsevaa tydsi mielestasi on?”. Oli positiivinen yllatys, etta kaikki
haastateltavat vastasivat yhtenaisesti pitdvansa tyotaan palkitsevana. Vastauksissa koros-
tui selkeasti haastateltavien arvoperustan kohtaaminen oman tyonkuvansa ja kohdeyrityk-
sen mission kanssa. Haastateltavat kertoivat palkitsevuuden tunteen kumpuavan tyén mer-
kityksellisyyden — seka itselleen etta ilmastonmuutoksen hillitsemisen kannalta — tunteesta.
Kaksi haastateltavaa totesi pitdvansa tyotaan palkitsevana eritoten siksi, etta paivasta kuluu
7,5 tuntia hyvan tekemiseen. Ylipdansa tydn konkreettisuus ilmastokriisin ehkaisemiseksi
koettiin merkityksellisena ja palkitsevana ominaisuutena, kuin myds kokemus siitd, etta

tydssa pystyy merkittavalla tavalla osallistumaan maailman parantamiseen.

“Erittéin [palkitsevaal. No sehdn on tavallaan se, ettd pystyis jotenkin
merkittavéallé tavalla osallistumaan tohon maailman parantamiseen. Ja must
tuntuu ettd mulla on just sellanen fiilis et se pikkusen ei riita, vaan pitéis jotain

”

merkittdvédé saada aikaseks, miké on nyt varsin hyvin onnistunut kyllg t4ssa.

"Oikeastaan alun perin méa pohdinkin sitd ettd tdd on ehké ollut aikaisemmin
palkitsevampaa mut tdad on muuttunut pikkuhiljaa vahemmén palkitsevaksi
. - - Et sillain on ehké& véhén ristiriitainenkin, etté jotkut asiat on tosi hyvié ja

Jotkut asiat on ihan silleen...”

Kysymys 19 ” Millaisia palkitsemisen keinoja pidat tarkeind oman onnistumisen kokemuk-
sesi kannalta?” keskittyi konkreettisiin palkitsemiskeinoihin hyvin tehdysta tyosta. Selitin
haastateltaville seka rahalliset palkitsemiskeinot (esimerkiksi bonukset ja tydsuhde-edut,
palkkataso) ettad ei-rahalliset palkitsemiskeinot (esimerkiksi yhteiset illanvietot, vastuulli-

semmat tehtavat tai nakyva kiitos) ja pyysin heita pohtimaan, tuoko palkitseminen lisdarvoa
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heidan tyohonsa ja millaisia keinoja he pitivat itselleen tarkeind oman onnistumisen koke-

muksensa kannalta.

Vastaukset olivat yllattavia. Niissa korostui selkeéasti mielekkaan tyon merkityksellisyys ver-
rattuna palkkaan: viisi haastateltavaa kertoi, etteivat he pida palkkaa tai sen maaraa kovin
tarkeana asiana, vaikkakin toki olennaisena, mutta arvostavansa aineettomia palkitsemisen
muotoja. Palaute ja tyosta saatu kiitos koettiin tarkeiksi, kuten myos kohdeyrityksessa ta-
vanomaiset yhteiset illanvietot ja tyky-paivat. Yksi haastateltava pohti, ettda hanelle itselleen
esimerkiksi juuri tyky-paiva on palkallista vapaapaivaa mielekkaampi palkinto, kuten myoés

kohdeyrityksen perinteiset kesapaivat verrattuna esimerkiksi sadan euron bonukseen.

“No siis ittelleni se palkka ei oo niin keskeinen juttu. Mutta sithdn mé oon
yrittédnyt antaa palautetta tietysti ihmisille, ja sitten meil on Slackissa tdma
kehukanava mikd on must ihan hyva. Ja sit méa koen kylla, ettd jengi tietysti

myos tata palkkatasoa kokee myds jonkunmoisena palkitsemisen merkking.”

Myos lisdantyva vastuu ja vaikutusvalta omiin tehtaviin nousi kahden haastateltavan vas-
tauksissa mielekkaaksi palkitsemiskeinoksi. Samat haastateltavat olivat myds yksimielisia
siitd, etta palkankorotus on tarkea keino sitouttaa tydntekijoita yritykseen ja osoittaa tyénte-
kijalle, ettd hanen tekemansa tyd on hyvaa ja arvokasta. Toinen haastateltavista korosti

myos palkkatasa-arvon merkitysta.

Yksi haastateltava peraankuulutti tasa-arvoa myds palkitsemisessa. Han piti tarkeana, etta
palkitseminen on paitsi tasa-arvoista, myds johdonmukaista. Haastateltavalle oli myds tar-
keda, ettd palkitseminen on reilua ja siind otetaan huomioon myds ne, jotka eivat valtta-

matta ole juuri kasilla olevassa tilanteessa onnistuneet, mutta tekevat muuten tyénsa hyvin.

"No mulle térkeintd noissa niin kuin palkitsemisessa ja onnistumiseen liittyen
on se, et se on tasa-arvoista. Se ettd niin kuin ihmisid palkitaan
Jjohdonmukaisesti ja se tavallaan on myds reilua ja silleen ettd siiné
palkitsemisessa myds otetaan huomioon ne, jotka ei oo vaik just sillon tehny

hyvin, et sit se ei 0o sellaista et on joku yks huipputyyppi.”

Viimeinen kysymys, kysymys 20, oli ” Miten onnistumiset ndkyvét ty6ssédsi?”. Vastauksissa
oli jalleen vaihtelua, mutta toistuvaksi teemaksi nousi tyossa jaksaminen, positiivisen pa-
lautteen saaminen ja tunne siita, ettd on arvostettu osa tydyhteiséa. Onnistuminen nakyi

monen haastateltavan vastauksissa myds yleisena innokkuutena ty6taan kohtaan.
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Yksi haastateltava oli saanut hieman ennen haastatteluhetked palkankorotuksen, ja piti sita
osoituksena onnistumisestaan ja oman panostuksensa arvostamisesta. Sama haastatel-
tava nosti esille myos esimiehensa tavan huomioida kaikki tyontekijat nakyvalla kiitoksella
ja kehuilla, ja pohti positiivisen ilmapiirin tuovan lisdarvoa omaan tyéhénsa. Myds vapaus
tehda toita ilman "kyttdamista” sai aikaan onnistumisen tunteita ja osoitti haastateltavan

mielestd myos luottamusta esimiehelta.

"Mun mielestéa [esihenkilb] on siité hirveen ihana, etté se jotenkin osaa kehua
aika hyvin ja jotenkin mybés muistaa kehua, et se on varmaan kaikista mun
tybnantajista ikind tommonen positiivisin - - tai en mé oo ikinéd saanu siltd mi-

téén sellasta perusteetonta ikévaa palautetta.”

Esihenkildasemassa tyoskenteleva haastateltava pohti onnistumisen nakyvan tydssaan
kolmella tavalla. Onnistuminen nakyi hdnen mielestadan ensinnakin siina, etta sovitut tehta-
vat ja projektit saadaan tehtya ja asiakaskin on niihin tyytyvainen. Kohdeyrityksen saama
huomio ja kasvava tunnettavuus olivat myds onnistumisen merkkeja. Kolmantena, enem-
man henkilokohtaisena ja ammatillisena ajatuksena nousi esiin kutsut saapua puhujaksi
erinaisiin tilaisuuksiin, mika haastateltavan mielesta osoitti, ettd han on substanssissaan

osaava ammattilainen.

"No sehén on tavallaan se, ettd ne... Siin on sit taas se et saadaan ne asiat
tehtyé ja asiakkaat on tyytyvéisid ja ehkd myds se, ettd meitd tunnetaan ja
noteerataan jollain lailla ja... Ja sit yks semmonen mitd mé& oon ajatellut et
okei, tai yks semmonen, no ei nyt mittari, mutta sellanen ettd mulla on ainakin
sellanen fiilis, ettd jos kutsutaan vaikka puhumaan, niin se ois ehkéd yks
semmonen merkki, ettd on onnistunut jossain, koska muuten ei ehka tulis

kutsuja.”
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6 Pohdinta

Viimeisessa luvussa esitelldan johtopaatdkset luvussa viisi esiteltyjen tutkimuksen tulos-
ten pohjalta. Lisaksi esitelldan jatkotutkimus- ja kehittamisehdotukset. Luvun viimeisessa
alaluvussa avaan tarkemmin omaa opinnaytetyd- ja oppimisprosessiani seka pohdintojani

niista.

6.1 Johtopaatokset

Johtopaatdksena voidaan todeta, ettd kohdeyritys on onnistunut luomaan sellaisen organi-
saatiokulttuurin, jossa henkildsto viihtyy ja jossa on mahdollista, ellei helppoakin, onnistua.
Tutkimuksen yhtenaisista tuloksista voidaan myos paatella johtopaatoksen olevan linjassa
taman opinnaytetydn luvussa 2.1 kasitellyn Luukan (2019, 25) toteamuksen kanssa, etta

kulttuuri paitsi kertoo organisaation historiasta, myos yhdistaa ryhman jasenet.

Tutkimuksen tulokset olivat paaosin positiivisia. Haastateltavat olivat kdytannossa yksimie-
lisia siita mita onnistuminen on seka siita, etta heidan tydnsa on palkitsevaa. Moni haasta-
teltava kehui tydyhteis6dan positiiviseksi, nautti sen ilmapiirista ja koki tyoskentelyn tyoyh-
teisdssa mielekkaaksi. Voidaan siis paatella, ettd huolimatta haastateltavien moninaisista
taustoista heille kaikille oli onnistuttu luomaan tyénkuva, jossa he viihtyivat. Nama tulokset
tukevat myds Fischerin ja Vainion (2015, luku 1.2) toteamusta siita, etta tyon iloa kokevat

yksilot voivat hyvin ja levittavat positiivista energiaa ymparilleen.

Myds omien tavoitteiden ja innostavan seka palkitsevan tydn merkityksellisyys onnistumi-
sen kokemuksen kannalta koettiin varsin yhtenaisesti tarkeiksi. Johtopaatékseni on, etta
tukeakseen onnistumista, kohdeyrityksessa on syyta kiinnittaa jatkossakin huomiota naiden
ominaisuuksien toteutumiseen nykyisten toimien rinnalla. Tyén merkityksellisyys on toki pit-
kalti sidonnaista tyontekijdiden omiin arvoihin ja kokemusmaailmaan, mutta haastateltavien
yksimieliset toteamukset siita, ettd he kokevat tyonsa tekevan hyvaa, kertoo siita, etta tyon-
tekijoiden mielesta kohdeyrityksen missio ja suunta on oikea, mikali tyontekijat halutaan

sitouttaa yritykseen.

Mielenkiintoista olivat haastateltavien ajatukset palkkauksesta ja siita, ettei sita koettu juu-
rikaan merkittdvana tekijana tyon innostavuuden kannalta tai onnistumisen merkking, vaan
paapaino oman tyon mielekkyydessa nojasi vahvasti omien ja kohdeyrityksen arvojen koh-

taamiseen ja kokemukseen siita, ettd omalla ty6lla on kokonaiskuvassa suurempi merkitys.
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Aikaisemman tutkimuksen mukaan yhdeksan kymmenesta tyontekijasta on valmis ansait-
semaan vahemman rahaa, mikali tyd on merkityksellistd (Achor, Reece, Rosen Kellerman

& Robichaux, 2018). Sama tulos tuntuu patevan myos tassa tutkimuksessa.

Toki paateltavissa on myos kehittdmistarpeita. Vastauksissa kysymykseen kuusi, "Millaista
tukea haluaisit organisaatiolta onnistuaksesi vield paremmin?” korostuivat tydntekijdiden
kokemat haasteet muun muassa tydn organisoinnin ja aikataulutuksen saralla. Voidaan siis
todeta, ettd kohdeyrityksessa voisi olla perusteltua kiinnittdad aiempaa enemman huomiota
tyontekijoiden tydnkuvien kirkastamiseen, vastuunjaon selkeyttamiseen seka projektien tar-
kempaan aikataulutukseen erityisesti siten, etta projektiin osallistujat ovat tietoisia paitsi

oman osuutensa sisallosta, myos aikataulusta, jossa se tulee toteuttaa.

6.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen tulosten pohjalta olen havainnoinut kolme selkeaa kehittamiskohdetta, joihin
olisi tarpeen tai voitaisiin kohdeyrityksessa kiinnittaa tulevaisuudessa huomiota. Kohdeyri-
tyksen tyontekijoiden onnistumista, kuin myds tyohyvinvointia edistaisi ennen kaikkea tyo-
tehtavien- ja projektien selkedmpi aikataulutus. Tuloksissa nousi monesti esiin tyontekijoi-
den kokemat haasteet tybaikataulujen suhteen, silla projekteja saattoi tulla nopeallakin ai-
kataululla, tai deadlinet puskivat yllattaen paalle. Toki on huomioitava, ettd tyé on usein
projektiluontoista eika tydtehtavia voi aina suunnitella pitkalle tulevaisuuteen. Kehitysehdo-
tukseni on, ettd kohdeyrityksessa otettaisiin kayttéon selkeat kaytannét projektikoordinoin-
tiin esimerkiksi siten, ettd kunkin projektin alussa maariteltaisiin ennen kaikkea vastuuhen-

kild, joka huolehtii projektin sujuvuudesta seka aikataulussa pysymisesta.

Lisaksi olisi syyta luonnostella jo alussa aikataulu projektille esimerkiksi niin, ettd deadlinet
voitaisiin sisdisesti maarittdd muutamia paivia virallista aikaisemmaksi — nain mahdollisissa
ongelmatilanteissa jaisi aikaa reagoida ja tehda tarpeellisia muutoksia ilman, etta tyopaivat
venyvat ja tyontekijoille syntyy kohtuutonta kuormitusta. Lisaksi ehdotan kiinnittdmaan huo-
miota projektinhallinnan jarjestelmiin ja tydkaluihin ja niiden yhtenaistamiseen ja jarkeista-
miseen. Nykytilanteessa yleinen hajanaisuus ja materiaalien sijainti useassa eri muodossa

ja usealla eri alustalla lisaa vaarinkasitysten ja tiedonkulun katkeamisen riskia merkittavasti.

My0s tyonjakoon toivottiin selkeytta ja sita olisi myos tarpeen kehittaa. Ehdottaisin ratkai-
suksi erillisissa projekteissa edella mainittua vastuuhenkilon nimittamista, jonka lisaksi voisi
olla hyodyllista keskustella tiimeittain kunkin jasenen omasta vastuualueesta niin, etta kes-
kustelun paatteeksi jokaiselle timin jasenelle on selkeaa mika heidan oma tehtavansa pro-

jektissa on, ja kenen puoleen kaantya ongelmatilanteissa.
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Yleisella tasolla kohdeyrityksen paivittaisen toiminnan tyonjaon selkeyttamiseksi ehdottai-
sin nykyisten esimiesten vastuiden tarkempaa rajausta, kuten myoés heidan alaistensa tyon-
kuvan rajaamista ja kirkastamista seka heidan ty6honsa liittyvien odotusten selventamista.
Tama auttaisi halventdmaan tyontekijdiden kokemaa epavarmuutta ja epaselvyytta ja to-
dennakdisesti myds toisi uutta tehoa tydntekoon. Toki kohdeyrityksessa on paljon myds
sellaista ty6ta, joka ei niin sanotusti osu kenenkaan tyontekijan paaasialliseen toimenku-
vaan. Ehdottaisin alkuun nadiden tehtavien tarkempaa kartoittamista, jonka jalkeen voisi olla
hyodyllista jarjestda yhteinen workshop tai aivoriihi, jossa tehtavat voitaisiin jakaa niista kiin-
nostuneille tai jakaa tydntekijdiden ajankayttdomahdollisuuksien ja kompetenssien puit-
teissa. Taloudellisen tilanteen niin salliessa myos esimerkiksi toimistoassistentin palkkaa-
minen voisi olla ratkaisu, mutta ensin tulisi kartoittaa tehtavien maara ja ratkaisun kannat-
tavuus taloudellisesti, eli riittavatko tehtavat yhdelle ihmiselle vai onko kannattavampaa ja-
kaa ne nykyisten tyontekijoiden kesken, vai olisiko tarpeen miettia jopa kahden assistentin

palkkaamista.

Lisaksi sisaista viestintaa olisi syyta tarkastella ja kehittda kohdeyrityksessa. Nykytilan-
teessa haastateltavien vastauksissa nousi esille my6s huolia kommunikaatiokatkoksista ja
niiden vaikutuksista tyon sujuvuuteen. Yrityksella on aktiivisessa kaytossa Slack-viestinta-
alusta, jonka lisaksi sisaista viestintda tapahtuu myds sahkopostein ja tekstiviestein. Vies-
tinnan monikanavaisuus on mahdollinen riskitekija sille, ettei tieto kulje yrityksen sisalla niin
sujuvasti, kuin olisi tarpeen. Sen liséksi viestinnan sujuvuuteen vaikuttaa myés inhimilliset
tekijat, eli henkiléstén unohdukset valittdd saamiaan viesteja (esimerkiksi ulkoisilta sidos-

ryhmilta) eteenpain kohdeyrityksen sisalla, johon on luonnollisesti vaikeampi vaikuttaa.

Ehdottaisin ratkaisuksi viestinnan keskittdmista yhteen paaasialliseen viestintdkanavaan —
tassa tapauksessa esimerkiksi Slack-alustalle. Lisaksi niissa tilanteissa, joissa Slackin kayt-
taminen ei ole mahdollista, kuten asiakkaiden kanssa kommunikoiminen, joka tapahtuu en-
sisijaisesti sahkopostitse, ehdottaisin huomion kiinnittamista nykyista tarkemmin siihen, etta
viestiketjuun lisataan jokainen, jolle asia on relevantti. Kehottaisin myos seka esimiehia etta
tyontekijoita kiinnittamaan aiempaa enemman huomiota niiden viestien, jotka ovat niin sa-
notusti vain yhden ihmisen paassa, valittdmiseen aktiivisesti muille heti, kun tallaista rapor-
toitavaa on. Nain valtyttaisiin ennen kaikkea vaarinkasityksilta, mutta myos paallekkaiselta
tyolta ja yllattaen eteen tulevilta tilanteilta, jonka lisaksi projektien lapinakyvyys olisi helpom-
min hallittavissa.

Mikali lahtisin tutkimaan aihetta jatkossa, keskittyisin todennakoisesti tutkimaan myds tyo-
motivaation ja tyéhyvinvoinnin merkitystd onnistumisen kannalta, silla nama nakokulmat

ovat rajattu tdman opinnaytetydn ulkopuolelle. Onnistuminen, motivaatio ja tydhyvinvointi
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ovat osin toisiinsa linkittyvia kasitteita, jotka vaikuttavat tydelamassa toisiinsa, joten laajem-
paa kokonaiskuvaa haettaessa olisi mielekasta tutkia, miten nama elementit tukevat toisi-

aan.

Organisaatioissa, joissa liiketoiminnan tuloksellisuus on vahvasti 1asna, voisi olla miele-
kasta tutkia onnistumista esimerkiksi siitd nakokulmasta, miten se vaikuttaa tai nakyy esi-
merkiksi tulostavoitteissa tai uusiutuneissa asiakkuuksissa. Yleishyddyllisissa- tai hyvante-
kevaisyysorganisaatioissa taas voisi olla kiinnostavaa tutkia, miten onnistuminen tydssa na-

kyy esimerkiksi yhteiskunnallisella tasolla: saadaanko esimerkiksi muutosta aikaan?

6.3 Luotettavuuspohdinta

Pidan tutkimuksen tuloksia luotettavana, joskaan en valttamatta yleistettavina, silla on huo-
mioitava tutkimuksen toteutustapa maaratyn kohdeyrityksen sisalla ja sen luomat raamit
seka subjektiivisuus eli se, etta tulokset edustavat tutkimusjoukon omia mielipiteita ja poh-
dintoja kohdeyrityksen kontekstissa. Lisaksi tutkimus ja sen tulokset ovat otos vain yhdesta
yrityksesta, joten aiheen taysin objektiivinen ja laajempi tutkimus vaatisi suurempaa tutki-
musjoukkoa esimerkiksi eri alojen yrityksista tai benchmarkingia, jotta tuloksia voisi yleistaa

koskemaan tydelamaa kokonaisuudessaan.

Tutkimus on toteutettu niin, etta se on toistettavissa myds muissa yrityksissa, silla haastat-
telukysymykset eivat ole sidonnaisia maarattyyn yritykseen. Myds kasitteet, joita tdssa opin-
naytetydssa on hyddynnetty, perustuvat aikaisempaan tutkimustietoon ja kirjallisuuteen ja
ovat tdman opinndytetydn aiheen kannalta relevantteja. Tutkimustulokset ovat reliabiliteet-
tinsa eli toistettavuutensa kannalta hyvat (Hiltunen 2009, 11), silla ne eivat ole sattumanva-
raisia. On toki huomioitava, ettd tulokset edustavat tutkimusjoukon omia henkilékohtaisia
mielipiteitd, jotka eivat valttamatta pysy samoina, vaan muuttuvat olosuhteiden mukana -
esimerkiksi tdssa tutkimuksessa haastatteluhetkelld tyétdan innostavana pitava henkild voi

ajan kuluessa kyynistya tydhénsa ja alkaa pitdmaan sitd vahemman innostavana.

Laajemmassa tutkimuksessa voisi olla hyodyllista tutkia myos muita kasitteita ja niiden vai-
kutusta onnistumiseen, jotta kokonaiskuva olisi mahdollisimman koherentti ja tulokset yleis-
tettavissa. Lisaksi teoriaperustaa voitaisiin rakentaa ja rajata tarkemmin varsinaisen tutki-
muksellisen ja vertaisarvioidun tiedon pohjalle, kun tassa opinnaytetyossa on hyddynnetty
myoOs muunlaisia lahteita, joskin ne on valikoitu luotettavuutensa ja osin tunnettavuutensa

perusteella.
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6.4 Oman oppimisen arviointi

Ryhdyin tydstdmaan opinnaytety6ta ilman aikaisempaa tutkimuskokemusta. Nain laajan ai-
heen ja tyon aloittaminen tuntui alkuun vaikealta hahmottaa ja jasennella, mutta aloitin pro-
sessin toisaalta luottavaisin mielin. Olin toki varautunut haasteisiin opinnaytetydsuunnitel-
maa luonnostellessani, silla osasin odottaa niitakin ilmestyvan taysin uudenlaisen tehtavan

aarella.

Olin ennen opinnaytetydprosessin alkua pohtinut mahdollisia aiheita, mutta ilahduin tyon-
antajani ehdottaessa, etta tekisin tutkimuksellisen tydn onnistumisesta yrityksessa. Tyo-
paikkani, eli tdssa opinnaytetydssa kohdeyritys, on kasvanut muutaman viimeisen vuoden
aikana, eikd vastaavanlaista tutkimusta ollut aikaisemmin tehty eikd dataa tydntekijdiden
kokemuksista ollut keratty. Sain aihetta lukuun ottamatta vapaat kadet toteutuksen suhteen,
ja pohdin jonkin aikaa aiheen rajausta ja sopivaa nakokulmaa. Kvantitatiiviset lahestymis-
tavat karsiutuivat nopeasti pois, silla yritys on kasvustaan huolimatta viela pieni, eika kes-
tavan kehityksen alalla ole aina mielekasta tutkia pelkastaan taloudellisia mittareita - maa-
ilman pelastaminen on rahalliset ja materiaaliset rajat ylittava tyd. Kasvavassa yrityksessa
mielekkdampaa oli tutkia, miten kohdeyrityksen tydntekijat kokivat onnistumista ja kerata
sitd kautta dataa muun muassa tyohyvinvoinnin tueksi. Lopulliseen aiheen rajaukseen sain

neuvoja ja toisen nakdkulman ohjaajaltani, mista oli valtavasti apua.

Kun aihe ja rajaus oli paatetty, lahdin kirjoittamaan teoriaperustaa. Sopivia lahteita oli al-
kuun hankala 16ytaa, sillda onnistumista ei tuntunut olleen tutkitun kovinkaan paljon tyoni
kannalta sopivasta nakdkulmasta — moni lahde keskittyi nimenomaan taloudellisiin mittarei-
hin. Lopulta hyvia, sovellettavia Iahteita 16ytyi viela loppumetreilld, kun opettelin etsimaan
tietoa myos teoksista, jotka eivat niinkaan liittyneet onnistumiseen, mutta ilmidihin sen ym-
parilla. Haastetta lisasi pyrkimykseni valikoida tuoreita (+ - 10 vuotta aiheesta riippuen) lah-
teita, jotta tydni pysyisi mahdollisimman ajankohtaisena ja ajantasaisena. Suhtauduin myds
kriittisesti erityyppisiin I&hteisiin, ja pyrin valikoimaan mahdollisimman pitkélle tieteeseen
nojaavia lahteitéd esimerkiksi blogien ja verkkosivujen sijaan, elleivat ne olleet yleisesti kay-
tossa olevia ja muissa tutkimuksissa aikaisemmin hyodynnettyja. Moni aihepiiri nojasi myos
organisaatiopsykologiaan, joka on mielestani loputtoman kiinnostava aihe, joten rajatussa

aiheessani pysyminen piti koko ajan pitaa mielessa.

Lopulta sain mielestani sopivan perustan aikaiseksi, jonka pohjalta haastattelukysymykset
syntyivat melkeinpa itsestaan. Viilasin kysymyksia viela ohjaajani kanssa ennen varsinai-
sen haastattelutydn aloitusta, ja koin onnistuneeni niiden suhteen varsin hyvin huolimatta

tutkimustyon kokemuksen puutteesta.
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Haastattelujen jarjestdminen oli pienehkdn tydn takana johtuen vapaaehtoisten haastatel-
tavien aikatauluhaasteista, mutta sain lopulta sovittua sopivan ajan kuuden tyontekijan
kanssa, jotka kaikki suhtautuivat innokkaasti tutkimusaiheeseeni. ltse haastattelut olivat to-
della antoisia, ja koin olevani "elementissani” niitd tehdessani. Olen luontainen kuuntelija,
mutta arvostan suuresti myds hyvaa keskustelua, jota syntyikin monen haastateltavan
kanssa. Samalla sain aivan uudenlaisia nakokulmia omien pohdintojeni rinnalle, ja koin, etta
paasin haastatteluissa niin sanotusti syvemmalle aiheeseen. Haastatteluissa oli ehdotto-
masti etua siita, ettd olin kayttanyt aikaa haastattelurungon huolelliseen suunnitteluun niin,

ettd haastattelut etenevat loogisesti ja jattavat tilaa myds laajemmalle reflektiolle.

Siina missa ty6 tuntui takkuavan teoriaperustaa kirjoittaessa, haastattelut seka tulosten
analysointi syntyivat lahes itsestdan. Sain valtavasti hyvaa materiaalia ja uusia ajatuksia
tuloksia analysoidessani, mista olen vielakin kovin iloinen. Vaikka olen iloinen myds siita,
etta kohdeyrityksen tydntekijat tuntuvat olevan varsin onnellisia tydssaan, olisin kaivannut
ehka hieman enemman yltidpositivismia haastavia nakdkulmia — olen hieman huolissani
tutkimukseni yksipuolisuudesta, vaikka tulokset ovatkin suoraan haastateltavieni suusta.
Olin alkuun my6s huolissani tulosten analyysista, jota en ole aikaisemmin tehnyt, mutta
saatuani tulokset jasenneltyd kasiteltdvaan muotoon, yllatin itsenikin siind, miten tehok-
kaasti ne sain muotoiltua ne koherentiksi kokonaisuudeksi liikaa epaolennaista jaarittele-
matta. Toisaalta tiedostan myds, ettd mikali minulla olisi syvallisempaa kokemusta tutki-
mustydsta, myos tulosten analysoinnissa ja kasittelyssa olisin voinut olla objektiivisempi ja

tarkempi.

Nyt jalkikdteen prosessia pohtiessani olen kaikin puolin tyytyvainen tyéhoni. Toki matkalla
riitti haasteita ja turhautumistakin valilla, mutta toisaalta pidan sitd olennaisena osana tal-
laista luomisty6ta. Osin siitd oli varmasti hyotyakin, silla olen tassa prosessissa oppinut
senkin, ettd hetken taottuaan paataan seindan ajatukset kirkastuvat ja syntyy uusia ideoita,
joiden my6ta tydn saa jalleen rullaamaan. Olen aarimmaisen Kkiitollinen ohjaajalleni, jolta
sain saannollisesti suoraa palautetta — uskon sen edesauttaneen taman opinnaytetyon lo-
pullista muotoutumista vakavasti otettavaksi tyoksi. Olen kiitollinen myds ohjaajaltani saa-
mastani tiukasta, mutta lempeésta tsemppaamisesta silloin, kun ty6 tuntui laahaavan omien

haasteideni myota.

Olen oppinut paljon paitsi onnistumisesta, my0s tassa tydssa kasittelemistani aiheista kuten
palkitsevasta ty0sta, joka on toinen itselleni merkityksellinen aihe. Olen osoittanut tata opin-
naytetyota kirjoittaessani itseohjautuvuutta, pohtinut ja asettanut tavoitteita, kokenut flow-
tilaa, tunnistanut niin uudenlaista osaamista kuin heikkouksiakin ja muistanut palkita itseni.

Ennen kaikkea, olen tassa tydssani onnistunut.
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Liitteet

Liite 1 Haastattelurunko

Taustakysymykset

1. Mika on tehtdvanimikkeesi ja toimenkuvasi kohdeyrityksessa?
2. Kuinka kauan olet tydskennellyt kohdeyrityksessa?
3. Oletko esihenkild vai tyontekija? Jos olet, montako jasenta tiimissasi on?

Onnistumisen kokemus tyossa

Mita tydssa onnistuminen sinulle tarkoittaa?

Milloin olet viimeksi onnistunut ja miksi?

Millaista tukea haluaisit organisaatiolta onnistuaksesi viela paremmin?
Miten merkityksellisend koet onnistumisen yksilona?

Millaisia onnistumisen kokemuksia olet kokenut tiimissa?

©NO O

Itseohjautuvuus, innostus ja tyon ilo

9. Miten koet yksildna osaamistasosi ja tydn vaativuuden kohtaavaan talla hetkella?
10. Miten itseohjautuva olet?

11. Miten itseohjautuvuus vaikuttaa suoriutumiseesi?

12. Miten innostavana koet tydsi talla hetkella?

13. Miten se (innostus, tydon imu) nakyy tehtavissasi?

14. Minka arvosanan antaisit asteikolla 1-5 oman tydsi innostavuudelle?

Onnistumisen laadullinen mittaaminen

15. Millaisia laadullisia tavoitteita sinulla on talla hetkella?

16. Miten tarkeina pidat niita?

17. Millaisia muita laadullisia mittareita voisi olla?

18. Miten palkitsevaa tyési mielestasi on?

19. Millaisia palkitsemisen keinoja pidat tarkeind oman onnistumisen kokemuksesi kan-
nalta? Rahallista palkitsemista ovat esimerkiksi bonukset ja tydsuhde-edut, ei-ra-
hallista palkitsemista esimerkiksi yhteiset illanvietot, vastuullisemmat tehtavat tai na-
kyva kiitos.

20. Miten onnistumiset nakyvat tyossasi?
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