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Toimintatutkimuksen tavoitteena oli tuoda hyétya henkilokunnalle ja luoda lisdarvoa
yritykselle varsinkin muutoksen aikana. Tavoitteena oli my6s kehittaa tapa saada ja
analysoida henkiléston mielipiteita, luoda hyvinvointia tydyhteisossa seka kasvattaa
tyotehoa. Tutkimuksen perustana oli motivoivien tekijéiden tytkalun rakentaminen,
implementointi, kayttoonotto ja siitéd saatavan tiedon hankkiminen jatkotutkimusta ja -
tyoskentelya varten. Tavoitteena oli, ettéa organisaatio tulisi hyédyntama&an taman toi-
mintatutkimuksen seka tyokalun avulla saatuja tuloksia.

Nykytila-analyysi osoitti, ettd yrityksella ei ollut valineita tyontekijéiden motivaation
mittaamiseen. Motivaatiota mittaavan tytkalun kehittamiselle oli siis aito tarve. Pro-
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tion kehittdAmisesta. Tydkalun avulla on tunnistettu motivaatiotekijoita ammatin ja ty6-
paikan eri osa-alueilla. Rakennetun tydkalun avulla voidaan tunnistaa mahdollisia
motivaatiotekijoita, varsinkin muutoksen aikana jatkotyostoa varten.
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The aim of this thesis was to improve organizational performance and personnel sat-
isfaction via maintaining motivation during change. The aim was achieved by devel-
oping a tool to obtain and analyse the staff opinions in order to improve well-being in
the work community as well as to increase work efficiency during change.

The thesis utilized the action research methodology and such research methods as
internal interviews and thematic discussions, analysis of internal documents, partici-
pant observations, and a survey. The main process underlying the study included the
construction, implementation, and deployment of a motivation survey tool. The cur-
rent state analysis pointed to the lack of such a tool to measure motivation and the
need to create and apply it. The thesis was carried out with active involvement of the
staff members in the case organisation. The development of the tool also relied on
relevant literature around the topics of change at work and how leadership styles,
growth and development in the workplace and the work environment affect motiva-
tion.

The outcome of the thesis is the constructed tool that provided valuable and im-
portant information on the staff motivational factors for the case organisation. The or-
ganisation is interested in increasing and developing motivation. The tool was devel-
oped and used to identify motivational factors in different roles and workplace areas.
The tool is expected to bring benefits to the staff and the organisation, especially dur-
ing a period of change. The constructed tool can be used to identify potential motiva-
tional factors, especially during change. The hope is that the organisation could use
the results of this thesis, i.e. the tool, for further work.

Keywords: Change, motivation, well-being at work, work environment,
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1 Johdanto

Motivoitunut henkild on paitsi energisempi ja innostuneempi tydstaan myos va-
hemman stressaantunut seka jaa harvemmin sairauslomalle. Usein yrityksella
ei ole paljon resursseja tutkia tyontekijéiden motivaatioon liittyvia nakokulmia.

Koko aihe on erittéin tarked mille tahansa yritykselle sen koosta tai toimialasta

riippumatta ja varsinkin siina tyéskenteleville inmisille.

Toimintatutkimuksen tavoitteena on tuoda hyotya henkilokunnalle ja luoda lisa-
arvoa yritykselle. Kehitetty ja uudistunut tapa saada ja analysoida henkiloston
mielipiteitd luo hyvinvointia tydyhteisdssa ja kasvattaa myds tydtehoa.

1.1 Yrityksen ja hankkeen esittely

Tassa tutkimuksessa kyseessa on yritys X. Yritys X toimii Suomessa ja kehittyy
joka vuosi. Se on asiantuntijaorganisaatio, joka tarjoaa erilaisia palveluita asiak-
kaille. Tutkimuksessa on tiiviisti mukana yrityksen koko henkildstd. Yritys X on
vahva ja kehityksessa oleva organisaatio ja siella tydskentelee huomattava
maara tyontekijoitd. Tutkimus koskee jokaista henkiléa, joka tydskentelee orga-
nisaatiossa ja tuo hyotya heille. Tavoitteena on, etté yritys aikoo hyddyntaa ta-
man toimintatutkimuksen avulla saatuja tuloksia ja loppupéaatoksen, eli tyokalun.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja laajuus

Yritys X:ssa tehdaan muutoksia prosesseihin. Kun muutoksia tapahtuu, henkil6-
kunnalla voi olla ristiriitaisia tunteita, mik& voi johtaa motivaation heikkenemi-
seen ja jopa tyon intensiteetin laskuun. Toimintatutkimus auttaa tunnistamaan
motivoivia ja myds epamotivoivia tekijoita tyontekijoille tydkalun avulla, joka luo-
daan tdméan tyon avulla. Kysymyksen muodossa oleva tyokalu perustuu asian-
tuntijoiden kirjallisuuteen, teoriaan seké henkiloston tydkokemukseen. Tydkalun
luomisessa on otettu huomioon myg@s organisaatio X:n jarjestys, tarpeet ja
hyoty. Tydkalun kehittdmiseen taman toimintatutkimuksen kautta osallistetaan

koko yritys X:n henkilostd. Tamantyyppista organisaatiota koskevaa hanketta ei



ole toteutettu aiemmin, ja hankkeen tavoitteena on luoda valine henkiléston mo-
tivoinnin mittaamiseen ja my6s nostamiseen, jotta yritys haluttaessa pystyy rea-
goimaan tutkimuksen avulla saatuihin tekijéihin. Tavoitteena on tydkalun avulla

tunnistaa motivaatiotekijoitda ammatin ja ty6paikan eri osa-alueilla. Kehittaa tyo-

kalu, jonka avulla voi tunnistaa mahdollisia motivaatiotekij6itd, varsinkin muu-

toksen aikana.

Tassa toimintatutkimuksessa kaytetty tyokalu luotiin tydpaikan motivointia kos-
kevien kysymysten kasittelyn avulla. Tyon ollessa onnistunut, organisaatio olisi
valmis ottamaan tytkalun kayttéon vain, mikali se perustui teoriaan, toisin sa-
noen ei vain henkiloston kokemuksiin ja ajatuksiin. Tama vaikutti positiivisesti
kyseiseen projektiin. Plussana oli myos, etta tydokalun kysymykset saivat teori-
asta tukea, silla teoria oli perustettu asiantuntijaorganisaatioon. Tama auttoi lop-
pujen lopuksi valttamaan kysymysten liian henkilokohtaisen luonteen ja kysy-
mysten itsendisen esittdmisen. Kysymysten aiheet eivat muuttuneet, vaan nii-
den merkitys vahvistui vastaavan kirjallisuuden avulla. Kaikki tykalussa kayte-
tyt kysymykset perustuvat teoriaan ja myos henkiloston kokemukseen. Tassa
hankkeessa kerattiin eri kirjoittajien mielipiteita kirjoista ja artikkeleista, jotka liit-
tyvat muutokseen tyésséa, motivaatioon sindnsa ja siihen, miten johtamistavat,
kasvu ja kehitys tyopaikalla seka tydymparisto vaikuttavat motivaatioon. Teoria,
johon taman tytkalun kysymykset perustuvat, esitellaan opinnaytetydssa, ja lu-

kijalla on mahdollisuus tutustua siihen.

1.3 Tutkimuskysymykset

Alla esitetaan tutkimuskysymykset, jotka auttoivat vastaamaan tarkemmin toi-
mintatutkimuksen koskevaan paakysymykseen:

- Voidaanko parantaa tai kehittaa tietyn tavan toimia tai tydskennelld mika

toisi lisdarvoa yritykselle ja tyytyvaisyyden henkilostélle?

- Todetaanko, etta tasta kyselysta on hy6tya. Pystyimmekd selvittdmaan,
mika henkiléstda motivoi ja toteuttamaan/kehittamaan kyseisen proses-

sin?



- Vaikuttaako tydkalu tyontekijdiden motivaatioon ja tehokkuuden sailytta-

miseen?

- Onko henkildstén/johdon mielesta tAmé& toimiva ja hyddyllinen tapa toi-

mia?

2 Kaytetyt menetelmat ja tietoperustat
2.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan tapaa ymmartaa ja hallita teorian ja kaytan-
non valista suhdetta. Tutkijan ja tutkittavan valilla on dialogi, ja tAm& suhde on
jatkuva vuoropuhelu. N&in ollen toimintatutkimukseen osallistuessaan kaydaan

vuoropuhelua. (Greenwood 1997, 9.)

Toimintatutkimuksessa tutkija ja tutkittava toimivat yhdessa tiiviisti. Toimintatut-
kimus on prosessi, jossa tutkija ei ratkaise ongelmaa toisen puolesta vaan yh-
dessaé toisen kanssa. On tarkead, etta toimintatutkimuksen tavoitteena ei ole
vain kuvata, ymmartaa ja selittda jotain, vaan toimintatutkimus menee paljon pi-
demmalle silla, se pyrkii parantamaan tilannetta. Toimintatutkimuksessa tutkija
kehittd& parannuksen johonkin ongelmaan tai ei niin toimivan prosessin, joka
vaatii tutkimusta. Tutkimusmuoto myds opettaa molemmat osapuolet yhteisessa
toiminnassa ja prosesseissa. Toimintatutkimukselle on olennaista vuoropuhelu

ja se on yksi sen tarkeimmista piireista. (Greenwood 1997, 10.)

Projektin hyvaksyminen on yksi askel tutkimuksen tyostolle. Onko tutkimus kan-
nattava vai ei, on haastava aihe, mutta muutamat kysymykset voivat auttaa sen
vastaamiseen. Mikali naihin kysymyksiin |6ytyy selked vastaus, toimintatutkimus
tulee hyvaksytyksi isolla varmuudella. Kysymykset ovat: mita on tehtava, miten
tutkimusta lahestytaan, milloin projekti valmistuu, kuinka paljon budjettia on kay-
tettavissa projektin toteuttamiseen, miten ja missa tyo tehdaan, onko tehty tyo

kannattavaa ja kuka tekee tutkimuksen. (Frigenti & Comninos 2002, 30.)



Johdon on nahtava selkea tavoite ja tehokkain lopputulos syntyy, kun tutkija saa

tehtya opinnaytettaan, josta yritys oikeasti ja aidosti hyotyy.

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata kaikkiin edella mainittuihin kysymyksiin ja
pyrkié vaikuttamaan myonteisesti yrityksen prosesseihin. Luoda kyselymalli eli
tyokalu, jonka avulla voidaan tunnistaa ja analysoida tyontekijéiden motivaatio
tiettya aihetta kohtaan. Tahtdimena on, ettd organisaatio X kayttaa tata tyokalua
tulevaisuudessa. Tiedettdessa motivaatioprosesseista, niitd voidaan vahvistaa
ja kayristaa ja siten tuoda enemman tiimin yhteenkuuluvuutta, liiketta tavoittee-
seen ja jopa tunteita sisdiseen motivaatioon. Tavoitteena on lisaksi selvittaa,
ovatko uudistetut kyselyt tayttdneet odotukset ja onko tyévaline saavuttanut ta-
voitteensa. Toimintatutkimukseen ei oltu liitetty yritykselle taloudellisia riskeja,
silla se on sille maksuton. Ainoa kustannus on tiimin vietetty tydaika kyselyihin

vastaamiseen, haastatteluihin ja kokouksiin.

Aina kuitenkin pitda muistaa, ettd uuden toimintatavan implementointi ja sen ke-
hityssykli saattaa vieda paljon aikaa, koska kun yksi tavoite on saatu saavutet-
tua, se voi tuoda esille uusia haasteita. (Virkkunen et al. 2001, 15.)

2.1.1 Perinteinen tutkimus vs. toimintatutkimus.

Toimintatutkimus koostuu useasta syklista — havainnoi, reflektoi, arvioi, muok-
kaa ja siirry uuteen suuntaan. (McNiff & Whitehead 2011, 8-10.)

Viime kadessa toimintatutkimus on metodologia, joka rohkaisee luomaan useita
kertomuksia, jotka johtuvat yhdistamisesta ja tulkinnoista eri nédkokulmista.
(Sheri 2012, 5.) Naen toimintatutkimuksessa enemman hyotya tiettyyn ongel-
maan tai parannuskohteeseen. Se on aktiivinen, elavd, monimutkainen, haas-

tava, mutta samaan aikaan mielenkiintoinen ja hyodyllinen prosessi.

Perinteisessa tutkimuksessa kaytetaan teoriaa ja lopputuloksena tulee tutkittu
aineisto ja mahdolliset parannusehdotukset. Toimintatutkimuksessa tulee taman

lisaksi my0s teko ja aito mitattava tulos. Onko tulos negatiivinen vai positiivinen,



vaikuttaa paljon tyon laatu ja tutkittava kysymys. Perinteista tutkimusta voi kayt-
taa toimintatutkimuksen nykytilan arvioinnissa, koska perinteisessa tutkimuk-
sessa on kaytetty paljon resursseja nykytilan arvioimiseen. Toimintatutkimus ar-
vioi nykytilan, tekee korjausehdotuksen ja aloittaa niiden realisoimisen. Perintei-
nen tutkimus taas arvioi nykytilan, tutkii ja suunnittelee tutkimuskohteita, mutta

ei tee mitddn muuta kehityksen eteen kuin suunnitelman.

2.1.2 Toimintatutkimuksen paaperiaatteet

Toimintatutkimus on prosessi, eika joukko teoreettisia mielipiteita jo kirjoitettujen
kirjojen kirjoittajilta. Teoriaa voidaan ja pitaa kayttaa mielipiteiden ja neuvojen
lahteend, mutta ongelman ratkaisun prosessi on tultava tutkijalta itseltdén. Rat-
kaisut ongelmaan on luotava tutkijan kasissa ja toimintatutkimuksen prosessien
ja toimien kautta. (Kaisla 2023, 92-94.)

Tutkimuksessa on keskeistd, etta tutkija ymmartaa selkeasti ne ongelmat, joita
han on ratkaisemassa. Tutkimuksessa on olennaista muistaa, ettd emme tee
tutkimusta sinanséa, vaan etsimme todellista ja kestavaa ratkaisua organisaation
ongelmaan, joka vaatii puuttumista ja kehitysta toimintatutkimuksen avulla. Toi-
mintatutkimuksessa tutkija ja tutkimusprosessi ovat erottamaton osa toisiaan.
Toimintatutkimuksessa koko hankkeen tavoitteena on I6ytaa ratkaisu tiettyyn
ongelmaan. Talloin ei ole tarpeen etsid muita tutkimusongelmia, vaan ryhtya
analysoimaan ja toimimaan niiden ongelmien pohjalta, jotka on havaittu nyky-
tila-analyysin kautta. Nykytilan analysoinnin avulla tunnistetaan tarkasti proses-
sit, joita on parannettava, tai ongelmat, jotka on ratkaistava. (Kaisla 2023, 69-
71.)

Toimintatutkimuksessa tutkija ei aloita keksimaan lisdongelmia jo maariteltyyn
ongelmaan analysoimalla nykytilaa, vaan alkaa kokeilla ja ratkaista sita. Tutki-
muksessa esiintyvat tutkimuskysymykset auttavat pilkkomaan paéakysymyksen
pienempiin kysymyksiin, jolloin niihin vastaamalla saadaan kattavampi kuva

siitd, mihin ratkaisuun tutkimus on vienyt. (Kaisla 2023, 71-74.)



Toimintatutkimuksissa riippumatta niiden laajuudesta ja toiminnasta on kuiten-
kin yhteisia paapiirteitd. Toimintatutkimuksen aineiston kirjailijat hylkaavat sellai-
set tutkimuslahestymistavat, jossa ulkopuolinen edustaja tulee organisaatioon
ratkaisemaan ongelmia oman nakemyksen mukaisesti. Paapirteita ovat: toimin-
tatutkimuksessa ymparistossa tyoskentelevat ihmiset osallistuvat aktiivisesti
kaikkiin tutkimusprosessin osa-alueisiin. Tutkimus on suunnattu siten, etta osal-
listujat itse pyrkivat parantamaan kaytantoja ja toimintaymparistdjaan. (Kemmis,
McTaggart & Nixon 2014, 4.)

Yksi toimintatutkimuksen kriittisen vahvimmista vaitteista verrattuna muihin tut-
kimuksiin on, etta osallistujat voivat tehda tutkimusta itse. Ulkopuoliset asiantun-
tijat voivat tutkia eri aiheita my6s, mutta osallistujilla on erityinen paasy siihen,
miten tyotd omassa yrityksessa toteutetaan, koska he ovat itse yrityksen henki-
I6kuntaa. Jotkut sanovat, ettd henkilokunnan lilan osallistuva asema ei voi tar-
koittaa hyva tutkimukselle, silla oma henkilékunta ei voi nahda asioita puolueet-
tomasti tai objektiivisesti. Painvastoin, omalla henkilokunnalla on kuitenkin
vahva etu, silla on kyse tutkimuksen tekemisestad omissa tytpaikoissaan. Toi-
mintatutkimuksessa selvitetaan osallistuvan henkilokunnan kaytantoja, jotka pa-
rantavat ja kehittavat heidan tyonsa itsestaan seka sen prosesseja. (Kemmis,
McTaggart & Nixon 2014, 4-5.)

Kurt Lewin, joka on antanut merkittavan panoksen toimintatutkimukseen ja jota
jotkut kirjailijat kutsuvat "toimintatutkimuksen isaksi”, kuvasi tutkimuksen sykleja.
Ne koostuvat muutoksen suunnittelusta, suunnitelman toteuttamisesta, havain-
noinnista ja suunnitelman uudelleenmuotoilusta tapahtumien valossa. (Kemmis,
McTaggart & Nixon 2014, 18.)

Kirja kuvasi eri toimintatutkimuksen vaiheet syklien kierteell&:

- muutoksen suunnittelu,

- toimiminen ja muutoksen prosessin ja seurausten havainnointi,

- naiden prosessien ja seurausten reflektointi ja sitten muuttaminen.



- uudelleen suunnittelu,

- toimiminen ja havainnointi,

- pohdinta ja niin edelleen.

(Kemmis, McTaggart & Nixon 2014, 18.)

Kuva 1. Toimintatutkimuksen spiraali (Kemmis, McTaggart & Nixon 2014, 19).

2.1.3 Toimintatutkimus organisaatiossa

Organisaatiossa tehty toimintatutkimus tuo mukanaan sekéa haasteita etta mah-
dollisuuksia yhteistydohon ja kehittdmiseen organisaation prosesseihin. On tar-
kedd, etta organisaatio toimii ja hyvaksyy tutkimuksen tavan. Talldin tehty tyo
on hyddyllista ja kehittavad. Organisaation on hyvaksyttdva muun muassa se,
ettd tutkija on hankkeen avainhenkild ja johtaa tutkimusta eri ndkdkulmista.
Viime kédessa organisaatio hyvaksyy hankkeen, kun se ndkee hankkeen myon-
teiset nakdkohdat. Tutkimuksessa on olemassa riski, etté tutkija ei edista han-
ketta itsenaisesti, vaan ottaa olemassa olevan hankkeen ja tydstaa sita, mika
on vaara askel. Taman riskin valttamiseksi tutkijan on valittbmasti otettava



hankkeen vetajan rooli ja toimittava johtavassa asemassa. Tama ei ole helppoa,
silla on hyvin mahdollista, ettd jotkut organisaatiot eivat hyvaksy tatd. On myds
syyta huomata, etté tutkija ei tee tutkimusta yksin ja omillaan. Kohdeorganisaa-
tio on mukana ja tekee yhteistyota tutkijan kanssa. Toimintatutkimus voi olla
my06s osa laajempaa prosessia. Talloin tutkijan on maariteltava tutkimuksensa
rajat ja noudatettava selkeda toimintatutkimuksen suunnitelmaa ja ohjeita.
(Kaisla 2023, 28-30.)

2.2 Tutkimuksen menetelmét

Tutkimusmenetelmien valinta alkaa tutkimuksen tiedostamisesta ja ymmartami-
sestad seka sen selvittamisestd, millaista dataa tarvitaan, jotta tutkimuskysymyk-
seen voidaan vastata parhaiten. Joskus tiedonkeruun sekamenetelmien kaytt6
voi olla tarpeellista ja jarkevaa tarkkuuden tai arviointitarkoituksen vuoksi. (Sheri
2012, 10.)

~
sauttaa ymmartamaan ongelman ytimen
St conko jotain muutettava yleisesti vai toimiiko kaikki hyvin eik& muutosta tarvita
menetelma J
~
*workshop tapaamiset organisaation tydohjaajien kanssa
Tutkirr}usttapa *maaériteltiin ja kasiteltiin halutun tytkalun tavoitteet
amiset,
palaverit J
~
) 4 sauttaa virkistamaan muistia
SCNEIIERS « guttaa hahmottamaan kuvan siitd, mita oli tapahtumassa
dokumentaat
[o] J
- . . . )
*kysely on mahdollisimman geneerinen ja yksinkertainen
. *kysymyksissa on merkityksellisyys henkilostolle, seké koko organisaatiolle
KyseI):J/tyokaI stérkein askel opinnaytetyon edistamisesséa )
~

e auttavat kyseenalaistaa tyokaluun ja motivaatiotekijoihin liittyvia mielipiteita
N\Vellnit=ie | *onko joku motivaatioprosessi noussut erikseen joidenkin mielesta
palautteet )




Kuvio 1. Tutkimuksen menetelmét.

Analysoinnissa on kaytetty eri menetelmaa. Muun muassa 5 miksi, avoin palau-
tekysely, toimintatutkimuksen kysely seka niiden sisallon analyysi. Kun tutkimus
on motivaation korostaminen ja sen kasvattaminen, koen ettd ne ovat sopivia
menetelmia ja ne tuovat luotettavan tuloksen. Keratyn tiedon luotettavuus vah-
vistuu sen anonyymin muodon vuoksi. Kun kysely on anonyymissa muodossa,
sen vastaukset ovat suuremmalla varmuudella aitoja, koska henkil® ei ole huo-
lissaan, etta vastauksista tulee negatiivisia vaikutelmia. Avoimet palautekyselyt
olivat myds anonyymityyppisia. Tama antaa mahdollisuuden kokeilla analy-
soida, kuinka rehelliset vastaukset on saatu kyselyiden aikana ja kuinka ne tas-
maavat paakyselyn kanssa. Kyselyt olivat lyhyité ja yksinkertaisia. Vastuksille
oli arvoasteikko yhdestd kymmeneen ja yksi kentta avoimelle vastaukselle tai
palautteelle. Saaduista numeroista oli saatu graafi, ja tarkastettu saadut vas-
taukset visuaalisessa muodossa. Se on tarkea osa analysoinnista, koska moti-
vaatiota on haastava mitata numeroilla. Toimintatutkimuksen sisallénanalyysin
tarkistan myads niin, etta etsin samoja motivaation lahteita taikka motivaation
tappajia keratyssa aineistossa. Yhdistan ja luokittelen niita. Ne, jotka keraavat
eniten pisteitd, tulee olemaan tarkeimpia tulosten analysoinnissa ja jatkokehityk-

sessa.

2.2.1 5 miksi menetelma

Tama menetelma on valittu, silla se auttaa ymmartamaan ongelman ytimen ja
havainnoida, onko jotain muutettava yleisesti vai toimiiko kaikki hyvin eika muu-
tosta tarvita. Tassa tapauksessa menetelmaa lahestyttiin tutkimuksen aikana ja
kyseenalaistaa tytkalun tarpeesta.

"5 miksi” -menetelma on helppo tyokalu heikkouksien tunnistamiseen seka on-
gelmien ratkaisun loytamiseen. Se on vahva tyokalu, jonka tarkoituksena on
auttaa loytamaan uusia ratkaisuja, ideoita ja luovuutta. Menetelmé auttaa |0yta-
maan ongelman syvallisesti. Esimerkiksi kyselyn kautta kysytdan kysymys

"miksi". Kysymyksia voidaan esittda useammin kuin viisi kertaa, kunnes vastaus
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"miksi" kysymykseen alkaa olla vaikeasti |0ydettavissa. Jokainen "miksi" johtaa
toiseen kysymykseen "miksi”, mika auttaa ymmartamaan ongelmaa syvallisem-
min. Useiden "miksi" jalkeen kysymykset voivat muuttaa aihetta ja menettaa
merkityksens&, mutta uusi vastaus voi herattda uuden ratkaisun ldytdmisen on-
gelmaan. Menetelma antaa mahdollisuuden sisaisten ja ulkoisten ongelmien
ymmartamiseen. (Stickdorn & Schneider 2010, 166-167.)

Tama menetelma oli kaytetty tunnistamaan toimintamahdollisuuksia motivaation
lisddmiseksi organisaatiossa. Kysymalla viis kertaa miksi-kysymyksia, paasin
lopulta siihen tulokseen, ettd motivaatiotekijoita kartoittava kyselylomake oli

hyva toteuttaa.

2.2.2 Tutkimustapaamiset, palaverit

Yksi projektin tdrkeimmista vaiheista olivat workshop tapaamiset organisaation
henkilokunnan kanssa. Keskusteluissa maariteltiin ja kasiteltiin halutun tydkalun
tavoitteet. Hankkeeseen liittyi sdénndllisia tapaamisia asiantuntijoiden kanssa ja
tutkijan tassa vaiheessa saatujen tietojen kasittelyd. Tieto poimittiin saatavilla
olevasta ja huolellisesti valitusta teoriasta, mik& oli tarkea tekija valineen laatimi-
sessa. Tapaamisissa keskusteltiin saaduista tiedoista ja annettiin palautetta ja
ehdotuksia seuraavaa vaihetta varten. liman tapaamisia ja palautetta yhteispro-
jekti ei ollut mahdollinen. Kyseiset workshop palaverit olivat taman hankkeen
tarkeimpia osia, ja ne tekivat siitd sen, mika se on. Kunnioittava vuoropuhelu ja
oikea suhtautuminen palautteeseen, myds negatiiviseen, on avain kehitykseen

ja haluun tehda jotain paremmin.

Kohdeorganisaation vastuuhenkild toimii tiiviisti tydkalun implementoimisen ja
kehityksen aikana, ja lopputuloksena kyselyn eniten pisteitd saaneista osista on
mahdollista muuttaa tehokkaampaan ja toimivampaan muotoon. Kohdeorgani-
saatiossa kaytetaan tassa kehitysvaiheessa paljon aikaa tyontekijoiden tydpai-
kan laadun parantamiseen. Yritykselle on tarkeé ja hyoddyllinen aihe saada sel-
ville, mita henkil6sto ajattelee tietyista asioista ja kuinka motivoivia ne ovat. Mita
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he haluaisivat muuttaa tai mitd he haluaisivat jattda muuttamatta. Tyoni tarkoi-
tus on ennen kaikkea selvittaa henkiloston motivaatiotekijoitéd uuden tyékalun
avulla, jotta ideaalitilanteessa organisaatio voisi parantaa ja kehittaa niita jat-
kossa. Tahtdimena ei ole vain kartoittaa yrityksen motivaatiotekijoita, vaan to-
della tunnistaa ne kehityskohteet, jotka korostavat tai vahentavat motivaatiota ja
tyytyvaisyyttd muutoksen aikana ty6kalun avulla, ja valittdd saadun informaation
organisaatiolle, jotta halutessaan voitaisiin parantaa tai tehostaa niita todellisilla
toimilla. Kohdeorganisaatio rakentaa me-henkea toimintatavan yritykseen ja ha-
luavat rohkaista henkilokuntaa itsekehitykseen ja ideoiden generoimiseen, silla
jokaisella yksilolla on varmasti loistavia ideoita ja vain yhteisella tydlla me
saamme paremman tuloksen kaikille osapuolelle. Raporttini tuloksen osalta luo-
daan toimiva tytkalu, jota voi kayttda tulevissa muutoksissa. Tulos riippuu vali-
doinnista seka palautteiden analyysista, saaduista vastauksista, niiden laadusta

ja maarasta.

2.2.3 Vaiheiden dokumentaatio

Tutkimuksessa on tarke&a kirjata vaiheet, joiden avulla tulosta viedaan eteen-
pain. Tutkija kirjasi ylos itselle tutkimuksen vaiheet. Kirjaaminen auttoi hahmot-
tamaan kuvan siitd, mita oli tapahtumassa, ja mahdollisuuksien mukaan puuttu-
maan tyhjiéihin ja palaamaan keskeneraisiin prosesseihin. Muistikirjojen lukemi-
nen uudelleen ennen seuraavaa kokousta, jossa keskusteltiin toimintatutkimuk-
sen aiheesta, auttoi palaamaan ja virkistamaan muistia. Olisi haastavaa muis-
taa, mista keskusteltiin ja mista sovittiin edellisessa kokouksessa ilman doku-

mentaatiota.

2.2.4 Kysely

Tarkein askel opinnaytetyon edistdmisessa oli kyselylomakkeiden laatiminen.
Ne lahetettiin luettavaksi henkilostohallinnon osastoon sek& kohdeorganisaation
ohjaajalle, jonka jalkeen oli henkilston vuoro vastata niihin. Ideana oli laittaa ne
kyselyformaattiin tarkistuksen jalkeen. Kysymykset oli koottu teorian avulla ja
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mukana ovat kysymykset, jotka liittyvat eri aiheisiin seka jaettu eri aiheisiin. Ky-
sely tulisi olemaan mahdollisimman geneerinen ja yksinkertainen, johon on lyhyt
ja nopea vastata. Kysymyksista saa myos mahdollisesti suunnan kyselymuodon
ja tavan kehitykselle tai jonkun asian uudelleen mietittavaksi. Kysymyksien
avulla on mahdollista rakentaa tulevaisuuden kyselylomakkeita ja saada selville
mitka aiheet tuovat ristiriitaisia mielipiteita ja mitk&a ovat positiivisia ja suosittuja.
Jotkut kysymykset ovat massaa, mutta tuovat enemman aitoa mielipidetta ai-
heesta.

Vaikeus oli laatia kriteerien mukaan kohdeorganisaatiolle parhaiten soveltuvia ja
samalla henkilostda kiinnostavia kyselylomakkeita. Kysymykset tyokalussa eivat
saa kattaa aiheita, joilla ei ole merkitysta tai joihin ei voida vaikuttaa. Tutkimuk-
sen tavoite oli tytkalussa, joka kysyy ja 16ytdéd puutteita ja puuttuu niihin luoden
paremmat puitteet tyontekijoille. Niiden on oltava tyontekijalle tarkeitd. Vastates-
saan niihin tydntekija odottaa, ettd hanen mielipiteensa tai pyynténsa ei jaa huo-
maamatta. Jos yritys ei reagoi tyontekijoiden mielipiteisiin, kiinnostus kysymyk-
siin vastaamiseen menetetddn. Henkildston ja johdon valinen viestinta on erit-
tain tarkeaa, silla tyontekijat tydskentelevat yrityksen luomissa olosuhteissa ja
he tietavat parhaiten, mista pitavat ja mita voidaan ajatella uudella tavalla. Ky-
selylomakkeen alussa on yleiskysymykset ja jatkokysymykset teemoittain. Vas-
tausvaihtoehdot ovat: 1-10 asteikoilla ja vapaaehtoinen avoin palautevastaus.

Tyokalun kysymysten on oltava yrityksen toimintalinjan mukaisia. Tarkeita asi-
oita tyokalussa ovat kysymysten merkityksellisyys, ja etta niissa keskitytaan
kohdeorganisaation kannalta tarkeisiin aiheisiin. Ne voidaan raataléida tilantee-
seen liittyvien kysymysten tai tutkimuksen ja analyysin juurisyiden mukaan. Ky-
selylomakelomakkeen tarkoituksena oli I6ytaéa oikea tapa esittaa kysymyksia,
niiden muoto, sanamuoto, kenelle ne esitetddn ja miten, kuinka usein ja mihin
aikaan. Tarkoituksena oli myds loytaa sellainen kyselylomakemuoto, joka an-
taisi kohdeorganisaatiolle mahdollisimman totuudenmukaista tietoa. Mutta sa-
maan aikaan kysymykset olisi tehtava henkilostéa kiinnostaviksi, jotta he kokisi-
vat olevansa osallisia yrityksessa ja sen tehtavassa. Jotta tyontekija tietaisi, etta

han vaikuttaa vastauksillaan paatokseen. Kysymykset eivat saa olla pitkia ja
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vaikeaselkoisia. Painvastoin, niiden pitaisi olla lyhyita ja selkeita ja kasitella ai-
heita, jotka ovat jarkevia ja joilla on tuloksia. Tassa tutkimuksessa kysymykset
kohdistuvat organisaation muuttuviin prosesseihin. Kyselylomakkeiden suunnit-
telusta saatuja kokemuksia voidaan edelleen muokata ja sovittaa muihin tee-
moihin yksinkertaisesti kysymyksia muuttamalla. Kysymystyyppi&, niiden muo-
toilua ja kysymystiheytta ei tarvitse muuttaa, vaan kaytetddn mallia. Laaditta-
essa sopivaa kyselylomaketta muutosten aikana keskityttiin aiheisiin, joihin liit-
tyy joidenkin prosessien mahdollinen parantaminen tai kehittdminen. Luonnolli-

sesti, jos kohdeyritys pystyy siihen.

Kysymysmallin avulla saadut mielipiteet voidaan ottaa huomioon muun muassa
strategian kehityksessa. Tama on erittéin arvokasta tietoa, silla juuri henkildsto
tyoskentelee yrityksessa paivittdin ja saa yrityksen toimimaan. llman palautetta
voidaan olettaa, etta prosessit olisivat epavakaita ja riittamattomasti koordinoi-
tuja, mika johtaa lopulta tappioon. Henkilokunnalle esitetyt kysymykset eivat
myo6sk&an aina valttdmatta kiinnosta tyontekijoita, koska he saattavat ajatella,
etta he eivat voi vaikuttaa tai etta heité ei kuulla. Yrityksen strategian ja teorian
perusteella luotiin kyselytyyppi, joka soveltuu loogiseen vastaamiseen ja joka

antaa laajan kuvan tilanteesta.

2.2.5 Palautteet ja toiveet

Avoimet vastaukset tai toisin sanoen palautekyselyt auttavat kyseenalaista-
maan tydkaluun ja motivaatiotekijoihin liittyvia mielipiteita ja rajaamaan, onko
tyokalussa tarvetta hienosaatdéon ja muutoksiin, vai onko se vakaa eika paran-
nusta tarvita. Tai onko joku motivaatioprosessi noussut erikseen joidenkin mie-
lesta. Henkilostdlle l&hetetyssa tyokalussa tulee olemaan myds avoimia kysy-
myksi&, joihin tyontekija voi antaa kommentteja, palautetta ja mahdollisia toi-

veita.

Mitattaessa jotakin, mika ei ole fyysistd, mita ei voi koskettaa tai nahda, palaute-
kyselylomake on tehokas tapa mitata ihmisten mielipiteita asioista. Jalleen ker-

ran on yleensa vaikeaa saada ihmisten mielipiteitd itse& kiinnostavista asioista,
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esimerkiksi kiinnostuksen puutteen tai ajanpuutteen vuoksi. Tassa tapauksessa
tutkimuksessa on etu, silla avoimiin kysymyksiin vastaavat ihmiset, jotka ovat
suurella todennakoisyydelld kiinnostuneita aiheesta ja tytkalun toimivuudesta

seka vastaamalla niihin voivat vaikuttaa sen rakenteeseen ja tapaan.

2.3 Tutkimuksen tietoperustat

Toimintatutkimus tuo todellisia ratkaisuja ja parannusideoita tutkittuun aihee-
seen. Monet tutkijat jaavat jumiin ja tekevat virheen, kun alkavat kirjoittaa liian
paljon teoriasta otettua kirjallisuutta ja ideointia, vaan ideana on tuoda uusia rat-
kaisuja jo kirjoitetun teorian avulla ja tehostaa sitd. Tama ei ole yksinkertainen
tehtava, koska tutkijalle saattaa tulla voimakas halu kayttaa muiden kirjoilijoiden
teoriaa eika ideoida omia sen avulla, silla se on yksinkertaisesti helpompi eika
vaadi ahkeraa aivojen kayttoa. (Kaisla 2023, luento 18-23.)

Kokemukseline 1N henkilostoton kokemus
tietoperusta )

- organisaation X edellytys, etta tydkalun kysymykset)
tulisi perustua eri tutkijoiden teoriaan

* nelja padosaa: muutokset yrityksessa,

Teoreettinen johtamistapa ja -kulttuuri, urakehitys seka yrityksen

t|et0peru5ta tyoymparlsto )

Kuvio 2. Tutkimuksen useimmiten kaytetyt tietoperustat.

Teoriaa ei saa silti aliarvioida toimintatutkimuksessa ja se on iso osa tasta tyo-
panoksesta. Kun tutustuin erilaisiin tietoperustatyyppeihin ja vertailin niitd paivit-
taisiin tyotehtaviin, niin mieleen jai kaytanteet ja kaytannot; asetukset ja saan-
not; kokemuksellinen tieto; ja innovaatio. Ne ovat teorian lisdvahvistuksena luo-

tettavuuden ja hyvaksymisen perusteella vahvimmat.
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Ne perustuvat menneiden vuosien kokemukseen, paivittaisessa tyoskentelyssa
tehokkaaksi todistetuksi kaytantdihin ja myds saantoihin. Edella mainitut tieto-
perusteet on perusteltu ja riittavasti tyostetty, seka niissa on useasti kaytetty
my0s luotettava teoreettinen pohja. Innovaatiosta naen hyvaksymisen perus-

teen, silla innovaatio voi tuoda toimintatutkimukseen vahvan ytimen.

2.3.1 Organisaatio, henkilostén kokemuksellinen tieto

Yritykset voivat helposti tunnistaa muutosohjelmat ja vieda ne teoreettisesti lop-
puun, mutta useimmat aloitteet ovat kysymysmerkki, jossa onnistumisen tai
epaonnistumisen todennakoisyytta on vaikea arvioida. (Sirkin & Perry & Jack-
son 2005.)

Tutkimuksen lahtokohtana on kohdeorganisaation henkilokunnan kokemukset.
On huomionarvoista, etta henkilokohtaisella kokemuksella ja tuntemuksella on
taipumusta kaynnistaa muutoksia yrityksessa. Henkilokohtaiset kokemukset ja
oivallukset johtavat innovaatioihin ja ideoihin. Taman tyokalun puute koettiin, ja

siksi yrityksessa péaatettiin toteuttaa hanke.

Taman tutkimuksen pitaisi auttaa yritysta tunnistamaan tyontekijoéiden motivaa-
tiotekijat ja painvastoin, mika ei mahdollisesti tyydyta niitd. Tietojen avulla voi-
daan kokeilla tekijoita, joilla voidaan parantaa jotain prosesseja tai korjata niita.
Toimintatutkimuksen tavoitteena on niin yksildiden kokemukseen, kuin eri kirjoit-
tajien tyohon ja teorioihin perustuen paitsi selvittaa, mista pidetaan tai mista ei
pidetd, myos toteuttaa tydkalun kayttéonotto. Analysoimalla saatuja tietoja ke-
hittamalla yhteistytssa yrityksessa koko henkildston avulla ja jota mahdollisesti
tullaan kayttamaan apuvalineena jatkuvasti henkiléston motivaatiotekijéiden sel-
vittelyyn ja niiden kehitykseen eri syklien aikana. Kysymykset ja ehdotukset va-
littiin ja tyostettiin yrityksen henkildkunnan toiveiden ja tarpeiden mukaisesti.
Kaiken tyon tavoitteena on parantaa prosessien laatua ja jokaisen tyontekijan
paivittaista tyota, riippumatta siitd, mik& on hanen positio yrityksessa. Kun moti-
vaatiotekija on tiedossa, sen avulla voi kokeilla tehd& muutoksen positiiviseen

suuntaan.
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Tutkimuksen aihe on haastava. Siita on kirjoitettu paljon kirjallisuutta seka tehty
laajoja tutkimustoita aikaisemminkin. Siitd huolimatta se on silti elava ja ajan-
kohtainen tutkimus, silla ajat muuttuvat ja yritysten on siirryttava noudattamaan
uusia standardeja. Se, mik& muutama vuosi sitten oli mydnteista ja toivottavaa,
saattaa olla hieman vanhentunutta ja painvastoin vahentaa tyontekijan motivaa-
tiota. Mielenkiintoinen ndkdkohta tutkimuksessa on se, etta se tehtiin aikana,
jolloin yrityksessa oli meneilla&dn muutos prosesseissa. Muutoksen aikana tyon-
tekijat ovat alttimpia skeptisyydelle ja negatiivisille tunteille, silla uusi ja tunte-
maton voi olla pelottavaa. TAma ei aina ole ansaittu tilannearvio, silla uusi ei ole
aina huono eika varsinkaan aiheuta vaaraa. Tutkimuksessa kaytetaan teoriaa
muutoksesta yrityksessa ja verrataan sitd todelliseen tilanteeseen kohdeorgani-
saatiossa. Analyysi kertoo, mitka tekijat todella ovat motivoivassa roolissa ja
mitka eivat niinkaan. Se osoittaa myds yritysten nykytilan eri motivaatioteki-
joissa. Motivaatiotekijat, jotka ovat saaneet paljon pisteita ja jotka ovat kuitenkin
talla hetkella alikehittyneesséa asemassa, ovat organisaatiolle kehittymiskohteita
mahdollisuuksien mukaan. TAma prosessi sita tyostamalla lisaa henkiloston tyy-

tyvaisyytta ja nostaa siten tyon laatutasoa yrityksessa.

2.3.2 Toimintatutkimuksessa kaytetyt ohjelmistot

Tutkimuksessa kaytettiin ohjelmistoja aikatehokkuuden lisaamiseksi ja tyokalu-
jen rakentamismenettelyn helpottamiseksi. Ohjelmistoja oli muun muassa
Teams, Excel ja Microsoft Forms. Videoyhteys Teamsin kautta saasti kokousten
aikaa ja turvasi niiden jarjestamisen muun muassa sairastumistapauksissa. Ex-
cel auttoi saatujen tulosten analysoinnissa ja Microsoft Formsia oli kaytetty tyo-

kalun suunnitteluun, rakentamiseen ja sen kayttéénottoon.

2.3.3 Motivaatio muutoksessa

Organisaatio hyvaksyi motivaatiotyokalun kaytén, mutta edellytti, etta tyokalua
kehitettdessa sen kysymysten tulisi perustua eri tutkijoiden teoriaan. Jokainen
tassa tyokalussa esitetty kysymys loytaa viitteita kirjoittajien artikkeleista ja kir-

joista. Kirjoittajien mielipiteet vahvistavat monissa tapauksissa tutkijan ajatuksia.
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Teoria, johon tytkalu perustuu, on jaettu neljaan padosaan: muutokset yrityk-
sessd, johtamistapa ja -kulttuuri, urakehitys ja kasvu organisaatiossa seka yri-

tyksen tydymparistd. Alla on esitetty teosten teoria ja tekijat.

Asiat muuttuvat nykyaan hyvin nopeasti. Myos yritysten on siis muututtava ajan
mukana, silla on hyddyllistd poistua mukavuusalueelta. Monet kysyvat, miksi
muuttaa mitaan, jos kaikki toimii niin kuin on? Yrityksen strategia voidaan hah-
motella seuraavaksi vuodeksi, mutta on ymmarrettava, ettd maailmassa voi ta-
pahtua kaikenlaista ja strategiaa on mukautettava uudelleen. Kriisin aikana ta-
pahtuvien muutosten kielteinen tekija on yrityksen arpeutuminen, jonka parane-
minen kestaa kuukausia tai jopa vuosia. Yrityksessé, jossa muutokset tapahtu-
vat normaali aikanakin eika vain kriisin aikana, on mahdollista muuttaa proses-
seja jalkikateen aiheuttamatta suurta shokkia henkilgstolle. Vaikeaa muutok-
sessa on myos tasapaino muutoksen ja henkiléston jannityksen valilla. Muutos
olisi tehtava portaittain ja askel askeleelta, jotta siihen ei liity lisdéd ongelmia. Jos
yritys on toiminut pitk&d&n ilman muutoksia, nykyaikaistamista olisi yritettava to-
teuttaa vaiheittain. Ei saa unohtaa viestintaa henkiloston kanssa ja vaiheittaisia
iimoituksia vaiheista. Nain oikeanlainen vaiheittainen nykyaikaistaminen Kiin-
nostaa ja osallistuttaa tiimiad. Pilotoinnin ja toteutuksen aikana tyontekijat alkavat
usein itse ehdottaa ideoita. Ongelmana tassa on se, etta ihmiset eivét ole kovin
halukkaita astumaan ulos omalta mukavuusalueeltaan. Esimiehen on esiteltava
vaiheittaiset muutokset mahdollisimman avoimesti ja saatava tyontekijat oike-
alle tielle. Heti kun ensimmainen askel on antanut positiivisen signaalin, voidaan

siirtyd seuraavaan. (Korhonen & Bergman 2019, 23-25.)

Muutoksen ja nykyaikaistamisen kanssa parhaiten selviytyy yritys, joka tekee
koko ajan pienid muutoksia. Jos jokin muutos ep&onnistuu, voi aina ottaa aske-
leen taaksepain ja kokeilla jotain muuta. Varovaisuus muutoksissa on tarkeéda
mya0s yrityksen henkiloston tasapainon kannalta. Aina on ihmisi&, jotka vastus-
tavat muutosta ja kaikkea uutta. Hyva mittari sille, ettd muutoksella on ollut ylei-
sesti ottaen myonteinen lopputulos, on ainakin tiimin neutraali reaktio. Lopulta
jopa ne, jotka ovat vastustaneet muutosta, saattavat alkaa huomata innovaation

myonteiset puolet. (Korhonen & Bergman 2019, 30-31.)
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Kun nykytilanne on ymmarretty, on tarkeaa laatia strategia, jolla edetaan eteen-
pain. Sen tulisi olla mahdollisimman selkea ja helposti lahestyttava. On myos
tarpeen ottaa koko henkildst6 mukaan suunnitteluun kyselylomakkeiden avulla.
Jotta tyontekijat tietavat ja tuntevat, etta he ovat yhtd ja samaa organisaation
kanssa, etta he etenevét yhdessa ennalta maaritellylla tavalla eivatka vain
suunnittele. (Korhonen & Bergman 2019, 45.) Muutoksen liikkeellepaneva
voima on my6s motivoiva kunnianhimoinen suunnitelma, kun muutos mahdollis-
tetaan yrityksen tyontekijoiden osallistumisella. Kun kaikkia ajaa yksi tavoite, jo-
hon voi olla vaikea uskoa, mutta innostus sen saavuttamisesta pitaa liikkeella.
Taman tekijan haittapuolena on se, etta jos yrityksessa on kaikki hyvin, on vai-
kea selittaa tiimille, etté jotain on muutettava, ja viela vaikeampaa on motivoida
heitd kunnianhimoisella suunnitelmalla. On paljon helpompaa kokoontua yhteen
ja edeta kohti yhteistd paamaaraa silloin, kun yrityksessé on stressia. (Korho-
nen & Bergman 2019, 47-48.)

Nykytilanteen yksityiskohtaisen analyysin lisaksi on maéariteltava selkea strate-
gia ja tavoite, johon yrityksen olisi siirryttava, eiké& se saisi poiketa todellisuu-
desta. Kaikki voi nayttaa paperilla toteuttamiskelpoiselta, mutta todellisuudessa
muutokset yrityksessa vievat paljon aikaa ja resursseja. Seka taloudellisia etta
inhimillisia. Tarkoituksen ja ajan realismin on pysyttava muutoksen tahdissa.
Liian suuret suunnitelmat eivat vaikuta hyvalla tavalla tuloksiin ja tyontekijoiden
motivaatioon. (Korhonen & Bergman 2019, 48.) Kun muutoksessa edetdan
eteenpain, on tarkeda saada jatkuvasti palautetta tiimiltd. Kyselylomakkeet voi-
vat auttaa tdssa. Mutta vain siiné tapauksessa, jos ne on suunniteltu oikein ja
jos niissa kysytaan oikeita kysymyksia. ldeaalitilanteessa ei pitaisi saada vain
mielipidetta jostakin asiasta, vaan myos ehdotuksia. Niin, etta tyontekija miettii
jotakin tekijad, vaikka han ei olisi ajatellut sitd aiemmin. Talloin kyselylomake ei
ole vain tyOkalu analyysien ja vastausten saamiseksi, vaan myads tarkea ja toi-
miva keino tehda muutoksia tyontekijoiden mielissa haluttuun suuntaan. (Korho-
nen & Bergman 2019, 51.)

Aiheesta on kirjoitettu muutamia mielestani mielenkiintoisia artikkeleita. Ne

osoittavat mielipiteitd organisaatioiden muutoksista tutkijoiden nakokulmasta.
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Jokaisella johtajalla 16ytyy kokemusta organisaatiomuutoksen paljastamisesta,
uudesta jarjestelméasta tai uudistuvasta prosessista. Kyse voi olla myds esimer-
kiksi yrityksen uudelleenjarjestelysta tai liiketoimintamallin muutoksesta. Har-
voin johto saa positiivista reagointia muutokseen henkildstolta. Yleensa reaktio
on negatiivinen. Henkilokunta voi aloittaa kysymalla tiukkoja kysymyksia tai jat-
taa palautteita, ettd onko muutos edes tarpeen? Ja miksi juuri tdmé on sopiva
aika muutokselle? Syyt on ihmisten historiassa. Useimpien ihmisten elamé on
pysynyt viime sukupolviin asti hyvin samanlaisena alusta loppuun. Muutos, kun
se tuli, oli yleensa poikkeama ja vaara. Mutta nykyaan maailma on erilainen.
Suuri muutos tapahtuu hetkesta toiseen ja taman takia meidan on tultava muu-
toskykyisemmiksi. Enemmist6 yleensa pelkda, ettd muutoksesta tulee vaikea,
kallis ja outo. Outo voi tarkoittaa esimerkiksi: "Taalla emme tee asioita kysei-
sella tavalla." Valitettavasti ihnmiset usein "jumiutuvat” alkuperaiseen negatiivi-
seen ajattelutapaansa muutoksesta. He kieltaytyvat joko aktiivisesti tai passiivi-
sesti tukemasta sita. Tutkijan mukaan on todettu, ettd organisaatiot ja niiden
johtajat eivat ole kovin taitavia auttamaan ihmisid muuttamaan tata ajatteluta-
paa valitettavasti. Kuitenkin 16ytyy tehokkaita tydkaluja, joiden avulla voi tukea
tyontekijoita ja ottaa muutoksen kaytt6on onnistuneesti. Lisda ymmarrysta — en-
simmainen asia, jonka ihmiset tarvitsevat, on perustavaa tietoa tulevasta muu-
toksesta. Liian usein organisaatiot viestivat muutoksesta iloisella ja aktiivisella,
pinnallisella tavalla. On hyddyllisinta luoda ja vélittéda yksinkertainen yhteenveto
muutoksesta, jossa esitetddn ainakin itse syy, suunta ja miten se vaikuttaa tyon-
tekijoihin. On tarkeaa, ettd taméa yhteenveto on realistinen ja ettd siina tunnuste-
taan muutoksen vaatima aika ja vaiva. (Andersen 2022.)

Selvenna ja vahvista prioriteetteja - se, ettéa ihmiset tietavat, mika ei muutu ja
mik& muuttuu, voi olla hyvin hyodyllistd. Joten sen sijaan, etta voi sanoa ver-
sion: "Ala huoli, kaikki ei muutu!" voi sanoa jotain tarkempaa selventaaksesi
prioriteetteja. Anna hallinta - varsinkin laajamittaisten organisaatiomuutosten yh-
teydessa tyontekijat voivat tuntea itsensa ahdistuneelta, koska heilla ei ole sa-
nanvaltaa. Antamalla ihmisille mahdollisimman paljon valinnanvaraa muutoksen
aikana voi vahentéaa heidan pelkoaan ja epamukavuuttaan ja lisata sitoutumista

ja motivaatiota. Anna tukea — pitdd antaa ihmisille tukea muutoksen alkuaikoina
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kuuntelemalla tarkasti heidan huolenaiheitaan ja kysymyksiaan. He tuntevat tul-
leensa kuulluiksi ja tuetuiksi, jos kuuntelu on vakuuttava ja aito. (Andersen
2022.)

Mikromuutokset ovat mielenkiintoinen aihe ja nimesta riippumatta se naytti
oman hyddyllisyyden Covid-19 aikana, kun suuri osa tydévoimasta siirtyi pikai-
sella aikataululla etét6ihin, tyontekijoiden tyytyvaisyys laski dramaattisesti ja asi-
akkaiden tavoitteet ja vaatimukset olivat korkeimmat kuin koskaan. Mikromuu-
tosten hallinta perustuu ihmisen motivaatioon ja kayttaytymisteorian eikd mallei-
hin ja maarayksiin. Paivittaiset lyhyet kokoukset varmistavat, ettd muutosaloit-
teet pysyvat tahdissa nopeasti muuttuvien tarpeiden kanssa ja vaativat pienem-
pid sykleja niiden implementointiin. Monien mikromuutosten implementointi saa
loppujen lopuksi suuremman muutoksen, mika luo isolla todennékoisyydella
ison vaikutuksen, joka tuottaa parannuksia ja onnistumisia. Metodiikka ohjeistaa
purkamaan suuren muutoksen pieneksi palaksi. Laajamittainen yritysmuutos
kest&déd kauan, ja sen arvon toteuttaminen kestéa vielda kauemmin. Mikroajattelu
mahdollistaa kuitenkin sen, ettd organisaatio pystyy purkamaan suuremman
muutoksen useiksi pienemmiksi sykleiksi, joilla jokaisella on maaritelty tavoite ja
tulos. Jokaisen syklin onnistuminen tuo mukaansa pienen mutta positiivisen as-
kelen, joka lopulta tuo muutokseen minimaalisella vastustuksella ja riskilla mat-
kan varrella ilman henkiloston stressia. Mikromuutokset tarjoavat alhaisen riskin
ja ketteran lahestymistavan valttdmalla ongelmia, joita saattaa ilmeta taydellisen

muutoksen yhteydessa. (Kavanaugh & Tarafdar 2021.)

2.3.4 Tyoymparistod

On erittain tarkeaa, etta tietoa jaetaan tehokkaasti ja vaikuttavasti ja etta se on
myds mahdollisimman avointa ja lapindkyvaa. Valta ei ole enaa tiedon maa-
rassa, vaan sen tehokkaassa jakamisessa. (Korhonen & Bergman 2019, 141.)
Muutoksen suunnan ja rakenteen hahmottaminen on helppoa. Vaikeampaa on
kuitenkin juurruttaa muutos tyontekijoiden mieliin ja heidan paivittaisiin tehta-
viinsa. Jotta tyontekijat saataisiin toimimaan muutoksen saantéjen mukaan, tar-

vitaan selkedd ymmarrysté strategiasta, sisdistd motivaatiota ja mahdollisuutta
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tehda virheita, korjata ne ja yrittda uudelleen. Ongelmana on, etta ihmiset ha-
luavat yleenséa pysya vanhassa ja turvallisessa. Ajattelutavan muuttaminen uu-
teen suuntaan onnistuu muuttamalla toimintatapoja, tekemisen tapoja ja tydym-
paristda. Uusi tyonjako ja uusi ymparistd johtavat onnistuneeseen muutokseen.
(Korhonen & Bergman 2019, 135-136.) Toimiston remontti tai muutto sopii erin-
omaisesti tyontekijoiden uuteen ajatteluun. Tyontekijat eivat aina tarvitse omaa
paikkaa toimistossa, vaan esimerkiksi liikkuvan paikan. Kokoukseen ei aina tar-
vita huonetta, vaan se voidaan pitaa sohvalla keittiéssa, ja loput voi liittya verk-
koon. (Korhonen & Bergman 2019, 138.)

Toiminnan arvostus, “kiitos”, kannustus on yleistynyt suomalaisessa muuttu-
vassa tyokulttuurissa. Tama on hyva suuntaus, koska se kertoo yksilon siséi-
sestd motivaatiosta. Yrityksen huipulla on opittava kiittmaan onnistumisista en-
simmaisena. Silloin myds muu tiimi ottaa taman osaksi omaa tyopaivaansa. Kii-
tollisuutta onnistumisista ei pida yleistaa, vaan siihen on puututtava. (Korhonen
& Bergman 2019, 153-154.)

Tyo6paikan pitdisi antaa ihmiselle enemman kuin se ottaa pois. Ihmiset viettavét
suurimman osan elamastaan tydssa, ja ihanteellisimmassa tapauksessa ihmi-
sen pitaisi olla inspiroitunut, rohkaistunut tekemaan asioita ja siten sisaisesti
motivoitunut. Ulkoiset tekijat, kuten palkka ja bonukset, eivat innosta ihmista te-
kem&an asioita tyon puolesta. Hyva indikaattori siita, pitaako tyostaan vai ei
sekd onko motivoitunut, on maanantain tyéhon saapuminen. Mikali halutaan
menna toihin viikonlopun jalkeen, niin silloin ollaan sopivassa tydssa. Nykyaan
yritykset ja niiden liiketoimintatavat ovat alkaneet muuttua. Yh&a useammin ihmi-
set kokevat, etté he ovat yritykselle tarkeita ja etta heitéa kuunnellaan. Tyonteki-
jalle on tarkeaa, ettd hanen mielipiteensa otetaan huomioon, jotta han voi vai-
kuttaa tyoprosessiinsa. Nykyiset yritykset antavat usein tyontekijoille mahdolli-
suuden kehittda itsedén. limaista mielipiteensa ja kokeilla uusia asioita. Tahan
liittyy luonnollisesti myds osa vastuuta. Tydntekija on vastuussa ilmaisemastaan
mielipiteesta ja prosessista, jonka han toteuttaa omalla tavallaan. Johdon ei
enaa tarvitse vain antaa kaskyja, vaan he tyoskentelevat henkiloston kanssa

yhtena kokonaisuutena. Aika on osoittanut, etta tallaiset yritykset menestyvat.
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Ihannetapauksessa yrityksen olisi varmistettava, etta tyontekija on aktiivinen ja
iimaisee mielipiteensa, joita kuunnellaan. Sananvapauden lisaksi tarkeita ovat
tietenkin myos tyoolot ja tyon taloudellinen puoli. Jos kaikki nAma ominaisuudet
yhdistyvat, syntyy motivaatio. Vahva sisdinen halu tehda parempaa yrityksen ja
sen strategian hyvaksi ja vieda sita eteenpdain kohti menestysta. Tama on erit-
tain tarkeaa tyontekijalle ja yritykselle, silla molemmat osapuolet tuntevat olonsa
tyytyvaiseksi. (Martela & Jarenko 2015, 13-17.)

Martela ja Jarenkon mukaan ihmisella on nelja psykologista tekijaa, jotka johta-
vat sisdiseen motivaatioon, luonnollisesti, mikali niita tdydentaa taloudellinen

puoli ja tyotyytyvaisyys. Nama nelja psykologista tarvetta ovat:

1) Vapaaehtoisuus - oikeus tehda sinua kiinnostavia asioita sinulle sopivalla
tavalla ja johon voit vaikuttaa. Tyontekija ei tydskentele kaskyjen mu-

kaan, vaan omien sisaisten motiiviensa mukaan.

2) Kyvykkyys ja osaaminen: ty0 tarjoaa mahdollisuuden itsensa kehittami-
seen ja itsensa nayttamiseen. Tyontekija kokee kehittymisen ja etenemi-

sen tuoden samalla etua yritykselle.

3) Kuulumisen tarve: Tyontekija tuntee olevansa osa yritystd, jossa hanta

arvostetaan ja valitetddn. Tunne samassa veneessa olemisesta.

4) Halu auttaa ja olla tarpeellinen: tunne siita, etta tyosta on hyotya kolle-
goille tai ty6tovereille. Positiivinen vaikutus tydntekijan toiminnan proses-

seihin yrityksessa ja sen ulkopuolella.

Motivoituneet ja innostuneet tyontekijat ovat tie menestykseen. (Martela & Ja-
renko 2015, 18-19.)

Tulevaisuudessa yritykset, jotka ovat onnistuneet luomaan tyontekijoihinsa si-
sdisen motivaation, voittavat. Sisdisen motivaation ansiosta ihmiset eivét tar-

vitse ulkoisia motivaatiotekijoita niin paljon. Sisaisesti motivoituneet ihmiset jaa-
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vat myods harvemmin sairauslomalle tai palavat loppuun. Heilla on enemman ai-
kaa saada asioita tehtyd, ja tAma motivoiva ahkeruus vaikuttaa yrityksen me-
nestykseen. (Martela & Jarenko 2015, 21-22.) On tarkeda kehittaa sisaista moti-
vaatiota ja pyrkia siihen. Ainoastaan ulkoisen motivaation perusteella henkilo ei
vietd tyopaivaa aktiivisesti. Vain saadakseen bonuksen tai koska johto on maa-
rannyt niin. On tehokkaampaa, etté henkilo itse haluaa tehda tyota, jotta se tu-
lee sisaltdpain, ilman kéaskyja ja taloudellisia tekij6itd. Koska tyontekija on moti-
voitunut tekemé&an tehtavansa, riski vasymyksesta tai sairaudesta johtuvaan
tuottavuuden menetykseen pienenee. Han pysyy aktiivisena ja iloisena, koska
han on henkisesti vakaa ja tyytyvdinen. Emme saa myoskaan unohtaa, etta
vaikka olisi kuinka sisdisesti motivoitunut, on myo6s oltava ulkoisesti motivoitu-
nut. On vaikeaa esimerkiksi olla motivoitunut ja nalkainen. Palkalla ihminen os-
taa ruokaa tai silla he voivat lahted lomalle matkustamaan. Siksi ulkoisen moti-

vaation on oltava myos olemassa. (Martela & Jarenko 2015, 25-31.)

Kirjoittaja tuo esiin ainakin kahdeksan kriteerid, joiden perusteella sisaisella mo-

tivaatiolla on niin myonteinen vaikutus tyontekijaén ja yritykseen.

1) Kun ihmiset ovat sisaisesti motivoituneita, he ovat energisempia ja panosta-

vat tyohonsa.

2) He nakevat paikkansa strategiassa laajemmin.

3) Tyontekijat oppivat uusia asioita nopeammin ja tehokkaammin.

4) Tyontekijat ovat tdssa mielessa innovatiivisempia ja kekselidampia.

5) He tydskentelevat kovemmin ja tehokkaammin.

6) Asiakaspalvelun laatu kasvaa

7) He vaihtavat tyopaikkaa harvemmin

8) He sairastavat vahemman ja ovat terveempia seka fyysisesti ettd henkisesti.
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Tybssakayva aikuinen viettda suuren osan ajastaan tyopaikalla, joten on erittain
tarkeaa, milta hanesta tuntuu siella. Tydpaikalla ihmiset kantavat mielialansa
kotiin, ja silla on suuri vaikutus heidan elamaansa yleensa. (Martela & Jarenko
2015, 41-49.)

Motivoituneessa tiimissa ei ole tekijoita, jotka haittaavat tyota, vaan se painvas-
toin maarittelee itse tarkeat toimet ja menetelmaét tavoitteen saavuttamiseksi.
Tama edellyttaa selkeda tavoitetta ja suuntaa, johon tiimi liikkuu, seké esimies-
ten jatkuvaa seurantaa ja palautteiden antamista. Tallin esimiehet eivat anna
kaskyja, vaan valvovat ja arvioivat. Se puuttuu asiaan vain oikealla hetkella an-
taen vapautta toimintaan. Tama edellyttaa tietysti valmistautunutta tiimia ja ta-
sapainoa tehtavien valilla. Liian raskaat tehtavat aiheuttavat stressia, samalla
lian helpot tehtavat aiheuttavat tylsistymista. Tata varten esimiesten olisi toteu-
tettava jatkuvaa ammatillista kehitysta ja seurattava tyontekijoiden taitoja. Tiimin
jasenet vaikuttavat motivaatioon seka positiivisesti ettéa negatiivisesti. Johtajan
tehtavana on koota oikeat tiimit ja antaa heille vapaa ja sopiva tydymparisto.
Sen jalkeen pitaa olla jatkuva viestintdad, mika auttaa tavoitteen saavuttami-
sessa. (Martela & Jarenko 2015, 60-68.)

Toinen mielenkiintoinen tekija yrityksissa on tyontekijéiden hallinta, joka samalla
tukahduttaa sisaistd motivaatiota. Tutkimuksissa yli puolet kyselyyn vastan-
neista tyontekijoista vastasi, etta yritykset eivat anna heidan tehda etatyoté niin
paljon kuin haluaisivat. He myds valvovat tydssa vietettya aikaa. Monet yritykset
lisdavat valvontaa, kun he eivét ole varmoja strategiasta tai suunnasta, johon
yritys liikkuu. Valvonta voi olla perusteltua, mutta jos se on liiallista, se aiheuttaa
silti tyontekijoiden tyytymattomyyttéd. Joustavat tydajat ja etatydn mahdollisuus
ovat yleisida menestyvissa yrityksissa, ja niilla on valtava vaikutus tyontekijan
motivaatioon. Nama yritykset antavat esimerkiksi mahdollisuuden tyskennella
illalla tai aamulla tydntekijan mieltymyksen mukaan. Tai heille ei ole valia, te-
keeko6 sen riippumatossa palmun alla vai hiihtden. Jos tekee liikaa t6ita saadak-
seen projektin valmiiksi, otetaan sen jalkeen ylimaarainen vapaapaiva. Jousta-
vuus ja luottamus ovat avain motivaatioon ja menestykseen. Tama edellyttaa

tietysti tyontekijoiltd enemman rehellisyytta ja tuottavuutta. liman tata heihin ei
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voi luottaa. Tyontekijoiden pitaisi pystya kayttamaan aikaansa ja tilaansa niin,
ettd se hyodyttaa yritysta mahdollisimman paljon. Jos ty6 on tehty, ei ole mitaan
jarkea pitaa tyontekijaa toissa klo 8-16.00. Jos tyontekijat tekevat tyonsa hyvin,
he eivat halua, etta esimiehet valvovat heidan toimintaansa tarpeettomasti. Jos
esimies luottaa tyontekijoihinsd, han voi antaa heidan tehda nain, milla on viime

kadessa merkitystd motivaation lisdéamisessa. (Martela & Jarenko 2015, 89.)

Motivaation ja halun tehda tdita voi heikentaa lilan suuri stressi tydssa. Stressi

ja vasymys voivat aiheuttaa:

1. Epareilua kohtelua ty6ssa

2. Hallitsematon tydméaara

3. Selkeén roolin puute

4. Viestinnan ja tuen puute esimiehelta
5. Kohtuuton aikapaine

Tama luettelo osoittaa, etta jos todella tiedetaan, mita mielta tyéntekijat ovat
tyOpaivastaan, ja jos siité otetaan ajoissa selvaa ja laaditaan suunnitelma, voi-

daan lisata motivaatiota ja siten tuottavuutta. (Moss 2019.)

Jos yritys huomaa, etté jokin menee pieleen, taytyy pysahtya miettimaan. Mika
VoI vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoihin? Mika voi estaa siirtymasta eteenpain
ja menestya? Miten voit parantaa tyontekijan tyopaivaa niin, etta han voi hyvin
ja ettéa tekisi heille paremman paivan myds tyon paattyessa? Yleisesti ottaen
meidan on ymmarrettava paremmin, mika saa ihmiset tuntemaan motivaatiota
organisaatioissamme ja mikad aiheuttaa heissa turhautumista. Se ei ole niin yk-
sinkertaista kuin miltd se saattaa vaikuttaa. Eri tyontekijat saattavat olla eri ta-
voin ja eri aikoina eri mielta jostakin asiasta. Esimerkiksi vaikka tavallinen kahvi,
joka ensin annettiin tyontekijalle ja sitten se poistettiin etuuksista. Nama naen-

naisen pienet muutokset voivat alkaa kdyhdyttaa motivaatiota. Nama pienet
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epakohdat voivat ajan mittaan kasvaa suuremmiksi, jos niita seuraa lisaa epa-
miellyttavia asioita. Jos tydntekija ei ilmoita epakohdista, se voi ajan mittaan olla
vahingollista hanelle ja organisaatiolle. Mossin kertoman artikkelin mukaan,
eraan yhtion johtaja rakensi urheilukentan toimistonsa katolle. Han oli hyvin in-
nostunut urheilusta. Ajan my6ta kentta oli Iahes aina tyhja, ja tyontekijat mietti-
vat, miten hienoa olisi ollut kayttaa kenttdén kaytetty budjetti muulla tavoin. Siksi
on erittdin tarkeaa saada selville, mita tyontekijat ajattelevat. Taméa saéstaa
budjettia ja tekee tyGtovereiden valisestd kommunikaatiosta avoimempaa.
(Moss 2019.)

Kaikenlaiset bonukset ovat myds tehokkaita tyontekijoiden motivoimiseksi. Ne
voivat olla seka henkilékohtaisia etta kollektiivisia. Suoritusraja asetetaan, ja jos
se saavutetaan, maksetaan summa tai annetaan jokin muu kuin rahallinen kan-
nustin. Kollektiiviset rahalliset kannustimet nayttavat rehellisemmiltéa, koska
kaikki tyontekijat saavat saman summan. Bonuskannustimilla on myos kieltei-
nen puoli. Jos tavoitetta ei saavuteta, tyontekijdiden motivaatio voi laskea. Jos
bonuksia ei myoskaan makseta kaikille tasapuolisesti, tyontekija voi tuntea

olonsa epamukavaksi. (Korhonen & Bergman 2019, 73-74.)

Bonukset vaikuttavat sisdiseen motivaatioon. Kirjassa kuvataan, etta bonukset
aiheuttavat kaunaa, eparehellisyytta ja riitoja, jos ne maksetaan rahallisesti vain
parhaille. Jos rahapalkkioita maksetaan tasaisesti yrityksen menestyksen mu-
kaan, tyontekijat ovat tyytyvaisempia. Kirjassa kuvataankin, etta vapaapaivan,
matkan tai ravintolan muodossa annettuja bonuksia pidetaan tyéntekijoille miel-
lyttavampina. Mielenkiintoinen vaihtoehto on, etta tydntekija valitsee itse bonuk-
sen, johon han pyrkii, tietenkin mikali tydnantaja hyvaksyy sen. Tama voisi olla
laskuvarjohyppy tai kalastuskurssi. (Martela & Jarenko 2015, 92.)

Tarkea asia, joka on muutettava, on brandi. Jos brandi on vanhentut, se kannat-
taa ehka vaihtaa. Brandi ei ole vain vareja ja muotoja ikonin muodossa. Sill& on
my0s sisdinen viesti, lupaus niille, jotka sita kayttavat. Brandilla on tarkoitus yri-
tyksen kulttuurissa, siind, miten yritys toimii ja harjoittaa liikketoimintaa, ja siina,

miten se todella toteuttaa lupauksensa. (Korhonen & Bergman 2019, 128.)
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Artikkelin Kirjoittaja mainitsee esimerkkina Frederick Herzbergin sanat, pohjim-
miltaan siitd, mik& motivoi meita verrattuna siihen, mitk& perustarpeet on taytet-
tava tyotyytyvaisyyden yllapitamiseksi. Hanen mielesta tyytyvaisyys ja tyytymat-
tomyys eivat ole jatkumoa, kun toinen kasvaa toisen pienentyessa, vaan ovat
sen sijaan rippumattomia toisistaan. Siksi yrityksen, joka valittaa tyonteki-
jéidensa hyvinvoinnista, on tarkasteltava molempia puolia erikseen. Sisaisia
motivaatiotekijoité ovat: haastava ja mielenkiintoinen tyd; tunnustus saavutuk-
sistaan ja onnistumistaan; vastuullisuus ja tyon tarkeys; tyon merkityksellisyys;
osallistuminen paatdksenprosesseihin; ja yksilon tarkeys organisaatiolle. Ulkoi-
sia motivaatiotekijoita ovat: palkka; tydolosuhteet; yrityksen strategia ja hallinto;

valvonta; tydsuhteet; tila ja turvallisuus. (Moss 2019.)

Tarkeda on, etta jokainen tyontekija tietad padmaaran liikketoiminnassa ja tietda
mité tyoltaan haluavat. Toisin sanoen on kollektiivinen ymmarrys paamaarasta,
mika ei tarkoita, ettd kaikkien pitéisi ajatella samalla tavalla, mutta paamaaran
on oltava sama. (Eskola 2018, 226.) Kollektiivinen kayttaytyminen ja vuorovai-
kutus on hyva rakentaa niin uusissa kuin vanhoissa yrityksissa. Uusissa se on
helpompi tehd&, kun ei ole menneisyyden taakkaa, mika painaa vanhoissa yri-
tyksissa. (Eskola 2018, 228.)

Vield yksi ongelma tiimin tydkyvyn ja motivaation heikkenemisesta usein liittyy
yrityksen toimintatapaan. Yritys keskittyy lilkaa intensiteettiin ja tuloksiin, jolloin
tyontekijoiden tunteet jaavat huomiotta. Sellaiset asiat kuten ihmissuhteiden ra-
kentaminen, tiimin inspiroiminen, muiden kehittdminen ja empatian osoittaminen
voivat jaada sivuun. Tallaiset yritykset ovat niin keskittyneita tulojen ja strate-
gian tavoitteista, etta luulevat etta heidan ei tarvitse kayttaa aikaa tyontekijoiden
tunteisiin saadakseen paremman tuloksen. Monissa tapauksissa menestyvat
yritykset pystyvat sovittamaan yhteen tulosten tavoittelun ja henkiléston moti-
vaation. Ne nakevat yrityksen tehtavan laajemmin ja ajattelevat, etta ilman moti-
voitunutta henkildstoa ei ole mahdollista saavuttaa haluttua tavoitetta. Tehta-
vaan ja ihmisiin keskittyvat johtajat ovat motivoituneita ja pyrkivat myos tulok-

siin, mutta pitavat mielesséa laajemmat organisaation tarpeet ja haluavat, etta
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tyontekijat ovat yhta motivoituneita kuin he itse. Tallainen yritys ja sen johto ha-
luavat kehittaa vahvat ihmistaidot ensinnakin ihmisten kuuntelemisella. Henkildi-
den antama palaute ja kommentit auttavat heité kehittymé&an yksiloing, vahvista-
vat tiimia ja viime kadessa edistavat yrityksen tuloja. Liian paljon tehtaviin kes-
kittyneet organisaatiot toisaalta osoittavat usein erittéin ohjaavaa ja kontrol-
loivaa johtamistapa. Talloin on myds tarkeaa laatia kyselylomakkeet oikein ja
saada niista rehellisia palautetta tyontekijoiltéd. Kysymys voisi olla esimerkiksi
tallainen: "Miten arvioisit 100 pisteesta yrityksen keskittymisen tehtéviin verrat-
tuna ihmisiin?" Voi myds kysya: "Mita yritys tai tiimi voi tehda osoittaakseen
enemman ihmisiin keskittymista, mika olisi merkityksellistd muulle tiimille?" Jos
on huoli kollegoiden suorapuheisuudesta, kysymyksia voi esittaa anonyymisti.
Kun palaute on saatu, se on tutkittava ja analysoitava kunnolla. Se auttaa myos
tiimia ja sen positiivisen hengen rakentamisessa yrityksessa. Kyselylomakkei-
den liséksi erittdin hyodyllinen on tydntekijéiden ja esimiesten vélinen keskus-
telu eli haastattelu. Niiden tulee olla aitoja eika pakotettuja, vaikka tuntuu aluksi
hieman kiusalliselta. Esimerkiksi sdanndlliset ja rehelliset urakehitys ja tavoittei-
den keskustelut ja ehdottomasti hairidtekijoiden poistaminen naiden keskustelu-
jen aikana, jotta voit todella keskittya toiseen henkil6oén. Nama keskustelut ra-
kentavat keskindista luottamusta ja tukea. On luotava turvallinen tietojen ja mie-
lipiteiden vaihto, jotta tyontekijat eivat pelkaisi, etté heitd rangaistaan mielipiteis-
taan. Tasapaino strategian tavoitteen, yrityksen kannattavuuden ja terveen tiimi-
viestinnan valilla. Tehtavakeskeisyys ja tulosten saavuttaminen ovat varmasti
tarkeitd mink& tahansa johtajan, tiimin tai organisaation menestymiselle, mutta
ilman riittavaa tasapainoa ihmiskeskeisyyden kanssa, menestys on rajallista
kaikilla tasoilla. (Zucker 2019.)

2.3.5 Johtajuuden muoto ja kulttuuri

Jos strategiassa ja prosesseissa, osastoissa ja tehtavissa tapahtuu muutoksia,
on tarpeen pohtia asianmukaisesti tiedotus- ja viestintdalustojen ilmoittamista.
Usein haluttu viesti el saavuta vastaanottajaa. Oikeat kokoukset, tiedotustilai-

suudet ja henkiloston koulutus voivat auttaa. (Korhonen & Bergman 2019, 95.)
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Muutosten aikana on tarkeda tehda selvaksi, etta tyontekijat ovat yritykselle tér-
keita ja etta tiimi on yhtenainen. On ldydettava oikeat kanavat viestin valitta-
miseksi. Kiitosviesti yrityksen verkkosivuilla, tiimilounas tai tybpaja voivat auttaa.
Myds tiimitapahtumat ja workshopit toimivat hyvin muutoksista ja tunnustuk-
sesta viestimisessa tiimille. On tunnistettava, mika toimi on talla hetkella sopivin

ja hyodyllisin. (Korhonen & Bergman 2019, 99.)

Onnistuneen muutoksen kannalta on siis téarkeaa luoda yhteinen tietopohja,
jossa strategia ja siihen johtavat vaiheet ovat saatavilla. Koko tiimin olisi osallis-
tuttava tdhan. Alustan tarkoituksena on tuoda tietoa kaikille organisaation osille,
eika vahiten henkiléstéryhmalle. Kollegoiden valinen palaute- ja viestintakierre
on luotava oikealla ja valvotulla tavalla. Esimerkiksi tietysté osastosta saadusta
tiedosta voidaan tietad, ovatko esimiehet ymmartaneet ongelman véaéarin, onko
uusissa prosesseissa vaikeuksia ja riskeja, jotka eivat nay ylhaalta pain. Miten
ja mihin suuntaan edetaan ja tehdaanko kaikki oikein koko tiimin nakékulmasta.
Tassa suhteessa esimiesté avustavat kollegat, joiden asema on lahella yrityk-
sen ylinta johtoa, seka henkildsto, lahettamalla ja analysoimalla kyselylomak-
keita, kdymalla keskusteluja ja tutkimalla kommentteja. Saadessaan tyonteki-
jalta neutraalin tai negatiivisen palautteen, on ymmarrettava, etta han ei halua
loukata ketaan, vaan on huolissaan yrityksesta. Jotta voi selventaa palauttee-
seen liittyvia vaarinkasityksia, voi keskustella tyontekijan kanssa. Tama voi ta-
pahtua jopa nimettémana, mikali han niin haluaa. Jos tyontekija voi puhua kiel-
teisesti asiasta, josta han ei pida, ja esimiehet ottavat sen vakavasti ja ottavat
sen huomioon, syntyy luottamus yrityksen eri kerrosten vélille. TAma osoittaa
yrityksen ja sen prosessien kypsyydesta. Rehellistd puhumista tulisi kannustaa
ja tukea. Esimerkilla pitaisi tehda selvaksi, etta rehellisesta palautteesta ei ran-

gaista, vaan siihen kannustetaan. (Korhonen & Bergman 2019, 105-106.)

Jotta saisimme selville, onko muutos onnistunut ja likummeko tydntekijoiden
mielesté oikeaan suuntaan, meidan on pyydettava avointa ja rehellistéa vuoropu-

helua. Tama ei yleensé ole helppoa. Kysy, kysy, kysy ja kuuntele, kuuntele,
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kuuntele. Oikeiden ja rehellisten kysymysten esittdminen on avain asioiden to-
dellisen tilan ja oikeiden tietojen selvittdmiseen. (Korhonen & Bergman 2019,
112))

Usein jarjestetaan virtuaalisia ja henkilokohtaisia kursseja ja kokouksia, jotta
strategian uusi suunta pysyy aktiivisena. Niiden avulla voidaan saada tyonteki-
jéiden tdmanhetkiset mielipiteet suunnan oikeellisuudesta. Tama tapa tutustua
tyontekijoiden mielipiteisiin soveltuu erinomaisesti myos uusille esimiehille.
Siella voi tutustua alaisiin ja luoda yhteydenpitoa heidan kanssaan. On huomat-
tava, ettd kaikki henkilostokyselylomakkeet, kyselyt ja workshopit olisi niiden
tyypisté ja suuntautumisesta rijppumatta suunniteltava yrityksen uuden strate-
gian ndkokulmasta ja ohjattava tyontekijoiden ajatuksia muutoksen tavoitteista.
Kaikentyyppiset kyselylomakkeet olisi suunniteltava yrityksen muutosten nako-
kulmasta, jotta ei jaisi valiin taméan aiheen edistaminen yrityksessa ja mielipitei-

den selvittdminen siitd. (Korhonen & Bergman 2019, 117-120.)

Toinen mielenkiintoinen seikka yrityksen oikean suunnan maarittamiseksi on
sen oma esimerkki. Yritys voi olla ensimmainen, joka laittaa uuden strategiansa
mediaverkkoon. Luonnollisesti my6s negatiivista palautetta tulee, mutta on pa-
rempi olla tietoinen siita ja varautua siihen. On parempi yrittaa korjata muutos
kuin olla tietamatta, mihin ihmiset ovat tyytymattomia. Tyontekijat ndkevat, ettéa
yritys on rohkea eiké pelkaa totuutta, vaan haluaa tehda ty6ta sen eteen. (Kor-
honen & Bergman 2019, 123.)

Henkildn kiinnostus ja motivaatio uutta strategiaa kohtaan on erittain tarkeaa
sen onnistumisen kannalta. Yrityksisséa tehdaan monia kyselyja ja analyyseja
tyontekijoiden tyytyvaisyydesta tyohonsa ja tyohon yleensa. Tata analyysia ei
kuitenkaan pitaisi tehda aika ajoin vaan jatkuvasti. Joissakin yrityksissa kayte-
taan useita tunteja viikkossa henkilostolle, jossa keskustellaan muutoksen valin-
nan ja sen strategian oikeellisuudesta. Naissa keskusteluissa tiimi on ohjattava
oikeisiin keskusteluihin. On myos tarke&aa varmistaa, ettad keskusteluiden tarkoi-
tus ei ole palaaminen vanhaan strategiaan vaan tdhtdimena on ainoastaan tule-

vaisuus. (Korhonen & Bergman 2019, 156.)
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Esimiesten lahettamat kyselylomakkeet ovat usein passiivisia. Ne johtavat pas-
siivisiin vastauksiin tiettyihin kysymyksiin. Nama kyselylomakkeet kertovat har-
voin todellisesta tilanteesta. On tarkeaa, ettd kysymykset esitetdan siten, etta
tyontekija voi itse vaikuttaa vastaukseen ja vaikuttaa siihen, mista han ei pida.
Usein esitetty kysymys voisi olla esimerkiksi: Oletko tyytyvainen tyohosi? Kysy-
mys, joka voidaan esittaa, pitaisi olla taméan tyylinen: Mitd muuttaisit, jotta tyos-
tasi tulisi tuottavampaa ja sinua henkilékohtaisesti kiinnostavampaa. Tai: Onko
sinulla kaytettavissanne kaikki tarvitsemanne tiedot? Painvastoin pitaisi kysya:
Onko sinulla paasy tietoon, ja mita tekisit saadaksesi sitéa tehokkaammin? Luo-
malla kyselylomakkeen, jossa on aktiivisia kysymyksia, et pakota tyontekijaa
omaksumaan omaa mielipidettasi ja muutamaa oikeaa vastausta. Painvastoin,
neuvottelet hanen kanssaan siita, miten muutoksia voitaisiin tehdéa paremmin.
Tama luo oikean ajattelutavan ja lisaa tyontekijan sisaista motivaatiota. (Korho-
nen & Bergman 2019, 157.)

Vastausten saaminen aktiivisiin kysymyksiin voi johtaa siihen, etta tiimi ei ole
tyytyvéainen tyéhonsa tai sen johonkin osaan. Esimiehet voivat yrittaa korjata ti-
lanteen, mutta avain onnistumiseen on tiimissa itsessaan. Tilanteen korjaami-
nen pelkilla palkinnoilla ei yleensa tuota hyvia tuloksia. Ei mydskaan pitkaaikai-
set kiinnitykset osakepalkkioiden muodossa. Ihmiset jaavét tyopaikalle naiden
tekijoiden vuoksi, eivatka he ole kovin sitoutuneita yrityksen menestykseen. On
parempi oppia, miten tydpaikalla luodaan tiimille motivoivaa energiaa. Muutok-
set tiimissa ja tyontekijoiden lahteminen yrityksesta ovat normaali tapahtuma.
Kaksi prosenttia vuodessa on vakaa prosessi. Yli kahden prosentin lasku on jo
halyttava, koska osaajia poistuu ja uusien kouluttaminen vie aikaa. On tarkeaa,
ettei hyvid ja motivoituneita tyontekijoita jad pois. Hyva keino on ottaa heidat
mukaan muutoksiin ja antaa heille uusia vastuuasteita palkkaa unohtamatta.
(Korhonen & Bergman 2019, 157-159.)

Vaikka demokratiassa tyontekijoille annetaan toiminnanvapaus, esimies on se,
joka tekee lopullisen paattksen. Vaikka tyontekijat ovatkin vastuussa toimis-
taan, he haluavat kuitenkin tietaa, ettéd on joku, joka voi korjata tai pysayttaa ne

oikealla hetkella. On tarkead, etta ennen paatoksen tekemista han kuuntelee
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tyontekijoita. Han ei teeskentele, ettéa paatds on jo tehty, vaan tekee todellisen
paatoksen tiimin avulla. Kun paatds tehdaan yhdessa, se antaa yhtenaisyyden
tunnetta ja sisaista motivaatiota lopulliseen paatokseen. Tyontekijat haluavat
seurata tallaista johtajaa. (Martela & Jarenko 2015, 87.)

Jos tiimilla ei ole hyvin kehittynyt palautejarjestelma, voi aloittaa mikropiloteilla.
Tata tarkoitusta varten voi ensin puuttua koko yrityksen sijaan yhteen osastoon
tai tiimiin. Kun tiimi on tunnistettu, kannattaa alkaa esittaa nimettomia kysymyk-
sid, joihin tyontekijan tulisi miettia vastausta. Mikali esimerkiksi halutaan aloittaa
projektin, millainen projektin pitaisi olla, mihin aikaan, kenelle, mita prioriteetteja
nahdaan itselleen? Kun vastaukset on analysoitu, tulokset pitaa laittaa kaikkien
nahtaville. Kun tyontekijat nakevat todellisia ja rehellisia vastauksia kysymyk-
siin, he nakevat kollegoidensa mielipiteen eivatka ylhaalta tulevaa kaskya.
Kaikki tyontekijat eivat ehka aina pysty arvioimaan ongelmatilannetta oikein,
mutta he pystyvat tunnistamaan, mika heidan mielestaan ei toimi strategiassa.
Ja yleensa tama on yritykselle erittain arvokas mielipide. On myds mahdollista
tehda digitaalisia kyselyja mista tahansa aiheesta. Haluaisiko tiimi esimerkiksi
kokouksen ravintolassa vai kesapiknikilla? Mitd he muuttaisivat kesalomapro-
sessin myodntamisessa, mista pitaisivat? On tarkeaa muistaa, etta kyselyita teh-
daan syysta. Tyontekija haluaa tietdd, etta hanen vastauksensa vaikuttaa esi-
miehen toimintaan ja paatoksiin. Jos vastausten jalkeen ei tehda mitaan, tyénte-
kija lopettaa vastaamisen, koska hanesta se on hyddytonta. On myds tarkeaa
muistaa, etta digitaalisen viestinnan on vaikea korvata inhimillista viestintaa. Ky-
selylomakkeiden jalkeen on hyva kiertda tyopaikalla ja keskustella tydntekijoi-
den kanssa henkilékohtaisesti. Tama lisda luottamusta vastausten rehellisyy-
teen ja tuo luottamusta tyontekijoiden ja esimiesten valiseen viestintdan. (Moss,
2019.)

Sama aihe tuo myos erilaisen ndkdkulman. Johdon on erittéin tarkeda osallistua
ja kuulua ryhmaan. Johdolle lahetetdan viestia, etta pitaa olla tietoinen myos
omista tunteistaan. Johdon pitaa yrittaa pitda paa kylmana. Impulsiivinen reaktio
heikentaa kykya tehda paatoksia, kasitella tietoa ja suunnitella. Johtajien on

elintérkeata hallita ja sdadella omia henkisia ja emotionaalisia reaktioita. TAméa
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sailyttaa ajattelu- ja paatoksentekokykymme, estdé reagoimasta impulsiivisesti
ja avaa mahdollisuuden arvioida erilaisia vaihtoehtoja rauhassa. Pitdd myds
osata tunnistaa, mitéa inmiset haluavat ja miksi, sek&a kuunnella vastaukset tar-
kasti. Se auttaa havaitsemaan, mita ihmiset arvostavat ja vaalivat. Pitaa osallis-
tua ja johtaa vaikeita keskusteluja. Tama voi auttaa timia nakemaan mita ja
miksi jonkun on muututtava seka auttaa selviytymaan paremmin mukavuusalu-
eensa ulkopuolella ja auttaa heita nakemaan ongelman ytimen. Kirjoittajan mu-
kaan pitdd myos aina muistaa mika hintalappu tulee muutoksen péaatyttya. Jo-
ten muutoksen jalkeen tietdd, mita vaistamatta menetettiin. Esimerkiksi saattaa
olla, ettd kaikki tyontekijat eivat jaa yritykseen. (Deborah & Brauckmann & Tho-
rely 2022.)

2.3.6 Osaamisen kehittaminen

Muutos edellyttaa uusia ja tuoreita ideoita. Mutta yhteen paikkaan jamahtanyt ja
ruostunut tiimi ei pysty tuottamaan ideoita riittdvan tuottavasti. Tahén on ole-
massa keinoja, kuten kollektiivisten asemien vaihtaminen. Voi antaa esimerkiksi
uusia kantoja vahintéaéan 3-5 vuoden vélein. Ja vaikka tyontekija ei parjaisikaan
uudessa tehtavassa, on aina mahdollista antaa hanelle vahemman vaativan
paikan, keskustelemalla hanen kanssaan myonteisella tavalla. Pitaa selittaa
mit& muuta on mukautettava, jotta seuraavalla kerralla saataisiin parempi tulos.
Vield yksi tapa, joka auttaa muuttamaan ajattelutapaa on uuteen toimistoon
muuttaminen. Jos tama ei ole mahdollista, jopa huonekalujen uudelleenjarjes-
tely voi auttaa tyoskentelylle ja luovuuteen. Jos toimisto on aivan uusi, voi lisata
siihen elektronisia laitteita, jotka voivat auttaa pitamaan tuottavampia kokouksia.
Kaikki tama auttaa pitamaan tyontekijat tyytyvaising, tuottavina ja motivoitu-
neina ja kannustaa myodnteiseen muutokseen, josta on hyoétya. (Korhonen &
Bergman 2019, 26-27.)

Muutos voi sisaltdd myds asemien ja timiprosessien muuttumisen. Ajan myotéa
jotkin osastot kayvat tarpeettomiksi, ja uusien tiimien perustaminen on peruutta-
maton prosessi. On tarkead, etta tama prosessi on tyontekijoille mahdollisim-

man kivuton. On tarke&a antaa tehtavia siten, etta tyontekija ei kuormitu liikkaa.
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Ylikuormitettu henkild ei tydskentele tuottavasti ja virheita voi sattua. lhanneta-
pauksessa poistuvan osaston tyontekijat I6ytavat paikan uudesta osastosta esi-
merkiksi koulutuksen jalkeen. Osastot ja avoimet ty6paikat muuttuvat nykyisten
tarpeiden ja tulevaisuuden haasteiden mukaan. (Korhonen & Bergman 2019,
61-62.) Yrityksessa jo tyoskentelevien tyontekijoiden koulutuksella on myoéntei-
nen vaikutus. Tietenkin on mahdollista palkata uusi tyontekija, silla se on mah-
dollisuus saada uusia ndkdkulmia. Mutta on my®os riski, etta uusi tyontekija ei
paase mukaan tiimiin ja yrityksen kulttuuriin. Jos tyontekija on menestynyt yh-
dessa yrityksessa, se ei tarkoita, ettd hdn menestyy myos toisessa yrityksessa.
(Korhonen & Bergman 2019, 66.) Tyontekijoiden kouluttaminen ja vastuun li-
saaminen voi auttaa vapauttamaan henkilén potentiaalin. Avoimet ja rehelliset
keskustelut esimiesten kanssa ja rehellinen palaute voivat auttaa. Tyontekijoi-
den ei pitaisi odottaa uutta tehtavaa, vaan ottaa vastuuta ja nayttaa, mihin he
pystyvat nykyisessa tehtavassaan yrityksessa edistdessa. Paljastettu potentiaali
vaikuttaa myonteisesti koko tiimiin ja tyontekijaan. (Korhonen & Bergman 2019,
70.)

Organisaatiossa on tarkeda luoda luottamusta tydntekijoiden valille ja myos tii-
meihin. Johtavassa asemassa olevien ihmisten pitéisi olla vahvoja persoonia,
mutta heidan pitaisi myos osata kuunnella muiden ihmisten mielipiteita. Jos
kaikki sanovat, etta vain minun versioni on oikea, tiimiin ei synny luottamusta.
Myds kollega saattaa vaieta eika kertoa mielipiteitadn ajatellen, etta kukaan ei
kuitenkaan ole samaa mielta. Kirja sanoo, etta kyky asettua yrityksessa on
usein tarkedmpéaa kuin tyokokemus. Kyky esitelld itsesi ja todistaa oma versiosi
ideasta on taito, jota pitaa kehittdd. Luottamus, avoin viestinta ja vastapuolen
kunnioittaminen antavat koko tiimille myonteisen taipumuksen tydskennella yh-
dessa. Tyontekijoiden ja esimiesten valista avointa vuoropuhelua voivat estaa
sisaiset epavarmuustekijat ja pelot. Esimerkiksi pelko oman tydpaikan sailymi-
sestd, sanottujen asioiden seuraukset, muiden mielipide ja lopulta luottamuksen
ja tuen puute. Joistakin syista tiimi usein nayttaa tyontekijan kannalta psykologi-
sesti turvattomalta. Pelko siitd, etta on tyhma muiden silmissa tai ei pysty toteut-

tamaan sanottua. (Korhonen & Bergman 2019, 83-86.)
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Jotta yritys olisi kilpailukykyinen, sen tavoitteena on nykyaikaistaa ja muuttaa
prosesseja, jotta se pysyisi ajan ja mahdollisten haasteiden tasalla. Tata varten
voidaan palkata uusia tyontekijoita, mutta ei pida unohtaa jo olevia tyontekijoita,
jotka ovat osoittaneet hyvaa tulosta ja jotka ovat saattaneet olla samassa pai-
kassa jo jonkin aikaa. Mahdollisuuden antaminen kokeilla itsedadn uudessa teh-
tavassa tai uudella osastolla on erinomainen tapa kehittdd heidan potentiaali-
aan, saada kokemusta ja uusia ideoita. Yrityksen on selitettava tyontekijalle,
mita haneltd odotetaan uudessa tehtavassa ja mita tavoitteita hanen on saavu-
tettava. Yrityksen johdolla on tassakin tarkea rooli, kun se asettaa selkeét ja
ymmarrettavat yrityksen tavoitteet ja sen, miten yksittainen tydntekija voi vaikut-
taa niihin. (Korhonen & Bergman 2019, 90-93.) Ja kun yrityksessa ja tiimissa al-
kaa tapahtua muutoksia, on tarkeaa selittéda, ettd muutos ei tuhoa vanhoja hyvia
asioita, ettd muutoksessa on kyse uusien ja nykyaikaistettujen prosessien ra-
kentamisesta hyvien kokemusten ja taitojen varaan. Vanhaa ei pilata, vaan etta
uudet ajat vaativat uusia suuntauksia. On tarke&a viestia tama tiimille yha uu-

delleen ja uudelleen. (Korhonen & Bergman 2019, 98.)

Ajattaessa edellda mainittua, voi tuntua helpommalta pysya vanhan tyylisessa
yrityksessé, jossa esimies antaa kaskyja ja tyontekija voi nauraa hassuille paa-
toksille. Uudessa kehittyvassa ymparistossa tyontekija on pitkalti vastuussa
omista paatoksistadn ja joutuu korjaamaan virheet itse. TAméa hetki opettaa
tyontekijaa tekemaan paatoksia, antaa hanelle mahdollisuuden kasvaa ja kehit-
tya ammattimaisemmaksi. Siksi on tarkeaa, ettd esimiehet nakevat tyontekijoi-
den kyvyt ja taidot. Nahd&a, mika heitd motivoi ja mika ei. Erds esimerkki tasta oli
eraassa isossa yrityksessa. Kavi ilmi, ettéd vuodesta toiseen kaksi tyontekijaa
teki tyota, josta he eivat pitdneet. Keskustelun jalkeen he vaihtoivat paikkoja
joka johti siihen, ettéd tama oli juuri heille sopiva pesti, vaikka heidan piti opis-
kella uutta ja se osoittautui jopa vaikeammaksi. He eivat enaa halunneet vaih-
taa paikkaa, ja prosesseista tuli parempia ja tyéntekijoista motivoituneempia.
(Martela & Jarenko 2015, 73-75.)
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3 Nykytila-analyysi

Nykytila-analyysi on osoittanut sen tarkeyden uudella voimalla nykyaikaisessa
maailmassa. Monet yritykset ovat laiminlyoneet kyseisen analyysin ja ovat ela-
neet normaalia elamaé ja nauttineet jatkuvasta kehityksesta voimakkaan osto-
voiman kautta. Voin todeta, etta itsekin olen elanyt elamé&a samalla tavalla,
mutta onneksi elamén eri vaiheet ovat opettaneet, etta aina pitaa olla varasuun-
nitelma kaiken varalta. Olen niin sanotusti analysoinut tydelamaani seka arkiela-
maani jatkuvasti. Olemme elaneet mielenkiintoisia aikoja erilaisten kriisien ai-
kana, minka johdosta moni yritys on ryhtynyt tarkastelemaan uusin silmin toi-
mintaansa. Epavakaa aika on osoittanut, kuinka valmistautumaton moni yritys
oli kyseiseen Force majoure -tilanteeseen. Miten yritykset padsevét haasteiden
yli on vield nahtavana. Yritys, joka ei mieti nykyaikaa ja sen tarpeita jaa helposti
jumiin vanhaan aikaan. Ongelma tulee esiin usein vasta viiveella. Siksi on tar-
kead, etta ei pysahdy paikalleen ja kehitys on jatkuvaa. Muutos ei ole aina
huono asia, vaan silla on myés monia myénteisia puolia. Yrityksen on sopeu-
duttava uusiin realiteetteihin, eik&d muutoksia tehtdesséa pida unohtaa tyonteki-

joita, heidan tyytyvaisyyttansa seka motivaatiota.

Albert Einsteinin sanomana: "Jos minulle annettaisiin yksi tunti planeetan pelas-
tamiseen, kayttaisin 59 minuuttia ongelman maarittelemiseen ja yhden minuutin

sen ratkaisemiseen."

Nykytilanteen ymmartaminen on keskeinen askel, kun rakennetaan organisaa-
tion tietoisuutta muutoksen tarpeesta. On tarkeaa kehittaa nykytilan prosessi ja
havaita ongelmat seka sopia prioriteetista. Se tarjoaa myos lahtokohdan nykyis-
ten ja tulevien erojen tunnistamiseen ja mittaamiseen. Alkuvaiheessa nykyiset
rakenteet analysoidaan ja sen jalkeen implementoidaan uusi malli. Tarkea, ellei
tarkein osa projektista on tarkka nykytilanteen analyysi. Tama auttaa ymmarta-
maan organisaation reaaliaikaisen tilanteen. Projektien tulos riippuu paljon siitd,
miten hyvin projektin vetajat voivat analysoida tdméan hetken tilannetta. Jokai-
nen askel on hyva miettia tarkkaan ja tarvittaessa palata ja tehda testit ja kyse-

lyt uudelleen. On tarkeda tunnistaa ja kirjoittaa ylos tosiasioita missa mennaan
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ja miettia tulevaisuuden vaihtoehtoja. Mita syvempi analyysi ja ymmarrys ongel-

man ytimestd, sita parempi lopputulos. (Ranta 2021, 98.)

Jotta tavoitteeseen voidaan tehda muutoksia, on tarkedd ymmartaa asioiden
nykytilanne, mik& on aikaa vieva prosessi. Analyyseihin kaytetdan usein myynti-
raportteja seka asiakas- ja tyontekijatyytyvaisyyskyselyja. Johtajat eivét aina
tieda tilannetta kaikilla yrityksen sektoreilla, joten on tarke&aa keskustella ai-
heesta yrityksen eri klustereiden kanssa ja selvittaa, mité niissa talla hetkella ta-
pahtuu. Kun tiedustellaan tyontekijoiden nykytilannetta, on erittain tarkeéa ky-
sya oikeita kysymyksia. Kokemus on osoittanut, etta se ei yleensa onnistu heti
ensimmaisella kerralla, vaan on tarpeen selvittaa vahitellen askel askeleelta yha
enemman tietoa viittaamalla jo saatuihin tietoihin. Syyna epaluotettaviin tietoihin
ei yleensa ole se, etté tyontekija salailee tai haluaa johtaa vaaralle tielle. Se joh-
tuu siita, ettd han saattaa ajatella, ettei asia ole niin tarkea tai ettd jokin asia on
selva eika siita tarvitse puhua turhaan. Nain syntyy vaara analyysi asioiden ny-
kytilasta. Kannattaa olla varovainen, silla vaarat analyysit voivat johtaa ongel-
miin. (Korhonen & Bergman 2019, 38-39.)

Yhteiset kokoukset ja tydpajat auttavat ymmartamaan ja analysoimaan nykyti-
lannetta. Valitettavasti ne eivat kuitenkaan aina anna rehellisia vastauksia joi-
hinkin kysymyksiin, koska ne ovat liian henkilokohtaisia eivatka kaikki halua sa-
noa niita 4aneen. On tarke&a valittaa kaikille ylemmille toimihenkildille, miten
tarkeaa on kayda avointa vuoropuhelua kaikkien osapuolten kanssa. (Korhonen
& Bergman 2019, 40.)

3.1 Organisaation yleinen tilanne

Kohdeorganisaatio on asiantuntijaorganisaatio liikketoiminnan alalla, joka tarjoaa
palveluita erilaisille asiakasryhmille. Maailma on muuttunut viime aikoina, ja on
mahdotonta olla reagoimatta siihen. llman reagointia ja muutosta yritys on vaa-
rassa jaada jalkeen uudesta todellisuudesta. Muutos vie yritysta kohti kehitysta
eika pysayta tuotantoa. Nykytilanne on osoittanut kaikille yrityksille, kuinka tar-

ke&a on, ettd on olemassa erilaisia vaihtoehtoja késitella nousuja ja laskuja,
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seka fyysisia ettd taloudellisia. Yritys X nykyaikaistuu jatkuvasti ja pysyy ajan ta-

salla, mika on erittain tarkea ja positiivinen asia.

3.2 Ongelman jasentely

Kun yrityksessa tapahtuu muutoksia, olivatpa ne sitten myonteisia tai kielteisia,
tyontekijoiden reaktio ei aina ole myonteinen. Monet ovat huolissaan siita, miten
he tulevat tydskentelemaan muuttuneessa todellisuudessa. On tarkeada pitaa
tyontekijat motivoituneina ja tyytyvaisina. Yrityksen tavoitteena on valttaa turhia
huolia ja saavuttaa parempia tuloksia tyoprosessien muutoksilla. Uusista tyo-
prosesseista tulee tehokkaampia. Mahdollisten muutosten, kuten tyéprosessien
ja tydnjaon, ei pitaisi saada tyontekijoitd huonovointiseiksi. Yritys X:ssa talla het-
kella rakennetaan yrityskulttuuria, jossa jokainen yksilo olisi tervetullut kerto-
maan ideoita ja ilmaisemaan palautteita, hyvia ja huonoja. ldeaalitilanne on, jos
jokainen tyontekija voi henkilokohtaisesti iimasta aitoja tavoitteita, ideoita ja

huolia.

Idea kehityskohteesta ilmeni tydprosesseissa. Tutkiessani sita, mita yrityksen X
kehitykseksi voidaan tehda, tulin siihen tulokseen, etta henkilostolle edellisissa
l&hetetyisséa kyselyissa ei valttamatta aina kasitelld motivaatiota sellaisenaan.
Motivaatio on tyontekijan tydnteon ja tavoitteiden saavuttamisen yksi tarkeim-
mista ajureista. Ei silla, etteikd yritys X olisi kiinnostunut tyontekijéiden mielipi-
teesta erilaisista tavoitteesta ja padmarasta, mutta tietyn yksilén motivaatiota
prosesseihin liittyen ei oltu mitattu. Myos opiskelu Metropoliassa ja sen kurs-
seilta tuli avuksi. Kurssi oli omistettu tiimin kiinnostukselle yrityksen edistymisté
kohtaan. Pohdin tapaa, jolla tydntekij6ilta kysytddn esimerkiksi prosessien muu-
toksista, ja huomasin, etté he saattavat olla liian pinnallisia, tai kenties kysytyt
kysymykset eivat aina paljasta tyontekijan tayttd vastaushalukkuutta. Halusin
luoda kohdeorganisaatiolle kyselylomakkeille mallin, jota voitaisiin kayttaa tyon-
tekijakyselyissa, erityisesti muutosten yhteydessa. Tutustuin kirjallisuuteen, jota
siteeraan toimintatutkimuksessa. Opin siita, etta tyontekijéiden todellisten mieli-
piteiden selvittamiseksi esitettéavien kysymysten on oltava selkeita, lyhyita ja to-
della heita koskevia. Samalla niiden pitéisi kuitenkin saada johto mukaan kes-

kusteluun. Kysymysten tulisi olla sellaisia, joista yritys voi saada hyodyn. Jos
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vastauksiin ei reagoida, tyontekijat eivat myoskaan halua endé vastata niihin.
Siksi kysymysten jarkevyyden ja tarkoituksenmukaisuuden rajat, niiden kysy-
mystiheys ja kyselyn ajankohta ovat hyvin tarkeitd ja ne pitaisi miettia hyvin.
Luon tybkalun, jota voidaan muokata yrityksen tarpeen ja tilanteen mukaan.
Naista kysymyksista pitaisi kayda ilmi tyontekijoiden nadkemys yrityksen eri ai-
heista ja heiddn motivoinnista ja sitoutumista siihen. Haluaisin liséta, etta ky-
seessa ei ole vain lista, jossa on kysymyksia, vaan kysymysten jasennelty
muoto seka aiheet, niiden jarjestys ja aikataulu, jattétapa ja jakeluaikataulu. Ky-
symyksillani selvitédn henkildston mielipiteen motivaatiotekojdista ja taman
avulla luodaan tydkalu, jolla mitataan ndkemys ja motivaation tasoa yrityksessa.
Kysymysten muoto laaditaan yksinkertaiseen ja helppoon teemaan, johon on
helppo vastata. Ne jarjestetédan niiden aiheiden mukaan, jotka tyontekijoita talla
hetkella askarruttavat. Tarkeéa osa tytkalua on, etta ne eivat pakota tyontekijaa
vastaamaan niihin yrityksen vastausehdotuksista. Ne avaavat tiimin ajatuksia, ja
jokainen voi valita vastauksen, joka sopii hanelle parhaiten hanen mielipiteensa
kanssa. Ja myo0s, jos aihe vaikuttaa erityisesti hanen péaivittaiseen tybhoénsa, sii-
hen voi vastata vapaamuotoisesti. Kaiken taman pitéisi auttaa vapauttamaan tii-
mien potentiaali, liséta motivaatiota, tyytyvaisyytta ja tuottavuutta. Kaikkiin pa-
lautteisiin ei ole mahdollista vastata toimilla, mutta esimiehet voivat selittda
tyontekijoille, miksi se ei ole sopivaa tietyssa tilanteessa, ja ilmaista mielipi-
teensa. Tybkalu auttaa avaamaan kaksisuuntaisen viestinnan tiimin ja johdon

valille ja toimii tulevaisuudessa strategian kehittamisen valineena.

3.3 Ongelman syiden ja seurausten analysointi

Yritys, joka ei mieti kehitysta ja ei anna riittavasti resursseja kehitykselle, jaa
helposti jumiin vanhaan aikaan. Ongelma tulee esiin vasta viiveelld, koska ulkoi-
set toiminnot toimivat normaalisti huolimatta sisaisten prosessien jarjestelyista.
Toisaalta, vaikka prosessit toimivatkin, alkaa taméa jumittunut olo nakya henki-
|6stossé ja pitemman péaalle vaikuttaa negatiivisesti myods tyontekijoihin ja asiak-
kaisiin. Kehitetty ja uudistunut toiminta palvelemaan yrityksen tarpeita luo hyvin-
vointia tydyhteis0ssa ja kasvattaa myds tyotehoa. Kohdeorganisaatio kayttaa ai-

kaa kehitykseen, ja tama on myonteinen seké oikea suunta. Kuitenkin, mika ta-
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hansa muutos, jopa positiivinen, yrityksen prosesseissa voi vaikuttaa tyonteki-
jéiden motivaatioon ja tyytyvaisyyteen eri tavoin. Jotkut heista vastaanottavat
hyvin muutoksen ja sopeutuvat siihen, kun taas toiset eivat halua poistua muka-

vuusalueeltaan.

Kohdeorganisaatio kayttaa paljon aikaa ja resursseja terveen tiimin yllapitami-
seen ja tyohyvinvointiin. Aina on kuitenkin parantamisen varaa. llman puutteelli-
suuksien tunnustamista ei voi olla aktiivista kehitysta, koska yrityksen prosessi
on jatkuvaa liiketta eteenpain. Jos joku tiimissa kokee erimielisyyksia yrityksen
johtajuuden muodon tai osaamisen kehittdmisen kanssa, silla voi olla huono
vaikutus koko tiimiin. Terve, tyytyvainen ja motivoitunut tiimi on avain minka ta-
hansa yrityksen menestykseen sen toimialasta riippumatta. Luon tamén tyoka-
lun tyontekijoiden mielipiteiden ja heidan motivaation mittaamista varten, jotta
saadaan selville henkiléston mielipide prosesseihin seka paljastetaan ajatuksia,
mika antaa mahdollisuuden toteuttaa ja nykyaikaistaa ideoita. Siina kysyttaisiin
tyontekijoiden mielipiteita eri aiheista tilanteesta riippuen selkeéssé ja helppo-
kayttdisessa muodossa. Jos tyontekijoilta ei kysyta sdannollisesti jokapaivai-
sista aiheista, tiimin ja johdon valille syntyy kuilu, ja monet paatokset tehdaan
yksipuolisesti turvautumatta muiden mielipiteeseen, joka taas voi laskea moti-
vaation tason yksilolla. Tama voi aiheuttaa vaarinkasityksia, silla juuri alaiset

tyoskentelevat esimiesten ehdottaman suunnan mukaisesti.

3.4 Tavoitetilan analysointi

Hyddyn voi mitata ja arvioida monilla eri tavoilla. Valitsin kaksi kiinnostavaa me-
netelmaa. Nama menetelmat ovat kysely seka palautekysely. Kysely tapahtuu
massaviestista henkildstolle ja vastauksista rakennetaan graafikoita, joissa né-

kyy miten vastaukset eroavat toisistaan ja mik& on kannattavaa.

Opinnaytetyoni aihe on "Motivaation sailyttdminen muutoksen aikana ja siten
yrityksen tehokkuuden ja henkildston tyytyvaisyyden parantaminen.” Organisaa-
tion eri prosessit ja muutokset vaikuttavat ihmisiin ja heidan motivaatioonsa eri

tavoin. Kuten missé tahansa muutoksessa, on olemassa riski, etté jokin muutos
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on tehoton eik& sovi yrityksen kaikille tyontekijaryhmille. Jokin voi taas toimia
niin hyvin, ettd se synnyttaa taysin uudenlaisen ajattelutavan ja toimintatavan.
Joka tapauksessa, riippumatta siita, ovatko muutosprosessit toimineet hyvin vai
ei, niitd on mukautettava, seurattava ja muutettava olosuhteiden mukaan. Tata
varten kaynnistettiin uusi prosessi, jossa muutetaan rakenteiden prosesseja ja
tydskentelymekanismeja. Tavoitteeni oli selvittda mitka prosessit synnyttavat
motivaatiota ja mitka ovat kehitettavissa seka mitka asiat voivat mahdollisesti
haitata motivaation syntymista. Organisaatio on kuitenkin yksi organismi, josta
muodostuu kokonaisuus ja jos yksi osa-alue ei voi hyvin, siitd karsii koko tiimi
tai funktio. Kollektiivinen kayttaytyminen tulisi ottaa enemman huomioon koko
yrityksen toiminnassa. Tutkimus kehittdd tyokalun apuvalineena koko yrityk-
sess4, ei vain yhdella osastolla. Tama auttaa kattamaan koko organisaation,
asemasta tai ammatista riippumatta. Toimintatutkimus auttaa niin johtoa kuin
henkilostoa. Tavoitteena oli tunnistaa erityyppisiin kysymyksiin liittyvat motivaa-
tiotekijat. Kysymykset koskettavat tydymparistoa, johtajuuden muotoa seka tyy-
lid ja osaamisen kehittdmistd. Koska motivaation ja tyytyvaisyyden nostaminen
on ollut tavoitteena, tutkimus palvelisi yrityksen tarpeita. Hyvinvoivassa tydyhtei-
sdssa on pieni vaihtuvuus ja yksinkertaisesti siella on hyva olla. Motivaation ko-
rostaminen ja yllapitdminen seka kehittdminen on haastava prosessi ja sen
eteen on tehtava valtavasti ty6td, jotta muutoksista ei koituisi haittaa yrityksen
sisdisille prosesseille. Hyvinvoiva tydyhteisé on motivoitunut, sitoutunut ja tekee

tyotansa antaumuksella.

4 Ratkaisu

4.1 Suunnittelu

Aluksi alustava analyysini koski juuri motivaatiota ty6paikalla. Lahetin analyysin
HR-tiimille, ja he sopivat kanssani tapaamisen, jossa keskustelimme mahdolli-
sesta aiheesta. Taméa tapaaminen auttoi minua paljon, silla keskustelemalla mo-
tivaatiosta pystyimme rajaamaan aiheen motivaatioon yrityksen muutostilan-

teissa. Aiheesta tuli sopivampi yritykselle ja samalla minulle, koska aihe sai tie-
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tyn ulottuvuuden ja rakenteen. Tapaamiseen osallistuivat HR-johtaja ja HR-eri-
tyisasiantuntija. Tama mahdollisti yksityiskohtaisemman ja tarkemman tutkimuk-

sen ja sen analyysin, silla aihe ei ole enaa liian laaja ja monimutkainen.

4.2 Kehittamishankkeen prosessi

Projekti idean
generointi

Projektin Tyokalun
hyvaksyminen rakentaminen

Palaveri/tydsto 1 Palaveri/tydsto 4

Mahdolliset

Palaveri/ty6sto 2 Palaveri/tydstd 3 jatkokehitykset

Kuvio 3. Kehittdmishankkeen toteutuminen prosessina

4.2.1 Ensimmainen tapaaminen

Kirjoitettuamme onnistuneesti sopimuksen ty6paikan kanssa ja mallinnettu-
amme oppimiskysymyksen yrityksen ja opiskelijan eduksi, sovimme myds uu-
desta tapaamisajasta. Tassa tapaamisessa sain ohjausta ja apua, silla keskus-
telimme toimintatutkimuksen rajoista, jotta kysymykseni olisivat relevantteja ja
mahdollisimman hyoédyllisia tutkimuksen kannalta. On huomattava, etta yritys ei
maaraa omia pelisaantéjaan millaén tavalla, vaan ainoastaan mukauttaa niita,
jotta ne olisivat yhteensopivia yrityksen sdénttjen ja toimintatapojen kanssa, ja
auttaa loytamaan selkedmpia menetelmia taman toimintatutkimuksen toteutta-

miseksi.
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4.2.2 Toinen tapaaminen

Seuraavassa kokouksessa keskustelimme opinnaytetyon yksityiskohdista ja
siitd, miten se voitaisiin toteuttaa tyoprosessissa mahdollisimman hyddyllisella
tavalla. Taman tyon tavoitteena on tutkia tydkalun avulla tydntekijoiden tyépro-
sessin motivoivia seka painvastaisia tekijoita. Saada kyselylomakemuotoon ja
siina esitettavat kysymykset niin, jotta tiimin mieliala voitaisiin maarittdd mahdol-
lisimman tarkasti. Valita ne kysymykset, jotka todella maarittavat tiimin mielipi-
detilanteen. Valmista kyselylomakelomaketta voidaan muokata tiimin kulloisten-
kin tarpeiden mukaan. Syy taman kyselylomakemuodon luomiseen oli jalleen
kerran aiempien kyselylomakkeiden mahdollisen epatarkkuuden puute motivaa-
tiotekijoista. Aiemmissa versioissa esitetyt kysymykset olivat liian pinnallisia ja
yleistavia motivaatiotekijoiden osalta. Oikeiden kysymysten esittaminen oike-
assa muodossa paljastaa enemman tyontekijan taustalla olevista ajatuksista.
Anonymiteetti auttaa olemaan avoimempi ja rehellisempi ja jopa kasitella ai-
heita, joita kaikki eivat uskalla sanoa aaneen. Myos negatiivinen palaute on ke-
hitysta. Painvastoin, negatiivinen palaute antaa oikealla tavalla otettuna enem-

man ajattelemisen aihetta ja muutosta.

Kyselylomake rakennettiin siten, etta se toimisi jatkossa valineena yrityksen
mahdollisissa muutoksissa. Se tulee osoittamaan tyontekijoiden suhtautumisen
muutoksiin ja ennen kaikkea sen, mitka tekijat organisaation prosesseissa moti-
voivat ja innostavat heita tydskentelemaéan. Lopputuloksena saamme tydkalun,

jolla parannetaan ja kehitetdan tydprosessin laatua.

Muutos on usein yrityksessa tyolas prosessi, ja pahimmassa tapauksessa se
imee energiaa tiimista. Se voi rikkoa jotakin, mutta se voi my6s tuoda jotakin
taysin uutta ja hyvaa. Tyokalu oikein luodussa muodossa korostaa tyontekijan
sisaistd motivaatiota, jos se on puutteellinen. Seka tarkentaa miten yrityksen
muutosprosessi vaikuttaa tyontekijoihin ja heidan motivaatioon. Tytkalu auttaa
selvittAmaan, miten tydskennella ja mihin suuntaan liikkua. Sen avulla voidaan

kyseenalaistaa, oliko tyontekijakyselyn edellinen versio tehokas ja kysyttiinko
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siina oikeita kysymyksia? Ja jos ei, mita asioita pitaisi kysy4, jotta voitaisiin pa-
remmin vaikuttaa myonteiseen mielialaan yrityksessa ja luoda sisédisen motivaa-
tion tekijoita. Nain tyokalua kehitetdén ja parannetaan jatkuvasti organisaation
eduksi. Siina otetaan huomioon jokaisen tyontekijan mielipiteet.

4.2.3 Kolmas tapaaminen

Kolmannessa kokouksessa keskustelimme valmistelemistani kysymyksista. Mi-
nulla oli vaikeuksia laittaa kysymykset oikeaan jarjestykseen ja maarittaa kysy-
mysten pituus ja aiheet. Lopulta ne eivat aivan vastanneet tyopaikkani odotuk-
sia. Perehdyin teoriaan tyontekijdiden motivaation yllapitamisesta muutoksen ai-
kana. Yleensa teoriassa kirjoittaja etsii heikkouksia ja pyrkii parannuksilla saa-
maan tyontekijan myodnteisemmaéan asenteen. Keskustellessamme kysymyksis-
tani tulimme kuitenkin siihen tulokseen, ettd muutos ei aina ole huono asia.
Vaikka tyontekija vastustaisi muutosta, han saattaa lopulta ymmartaa, etta se oli
hanen kannaltaan parempi. Alkuperaiset kysymykseni oli keratty mahdollisista
haitoista ja niissa olevat kysymykset ik&d&n kuin ohjasivat vastaajan vastaus-
vaihtoehtoon. Olin pyrkinyt selvittdmaan tutkimukseni mukauttamisen avulla
tyontekijoéiden motivaatiotekijat ja niihin suunnatun jatkokehityksen. Yrityksen
nykyisten prosessien vuoksi kyselyn lahettaminen ei ollut silla hetkella tarkoituk-
senmukaista ja mahdollista. Sovimme, etté luon elokuuhun mennessa tietokan-
nan motivaatioon liittyvista kyselyista yritykselle ja lahetan ne ensimmaisena
syyskyyn viikolla. Tarkennettiin palaverin aikana, etta tamén kyselyn tehtavana
ei ole vain tyontekijoiden mielipiteen selvittaminen, vaan se on mygs tyokalu,
jolla mitataan motivaatioon vaikuttavia tekijoita erityisesti muutosten aikana. Va-
litsin kolmea aihealuetta mukauttamista varten. Tyoymparistd, johtajuuden
muoto ja tyyli, seké osaamisen kehittdminen. Keskustelussa totesimme myos,
ettd kysymysten pitaa olla mahdollisimman geneerisia, jotta ne eivat myds joh-
dattelisi tyontekijad mahdolliseen vastaukseen. Vastausten analysoinnin jalkeen
tavoitteena on haastatella yrityksen eri osastojen tyontekijoita, joilla on erilaiset
asemat seka lahettaa palautekyselyn, joka on oleellinen osa tyokalua. Palaute-
kysely ja yksilohaastattelu toimivat tydkalun jatkokehittamismenetelmana. Se on

tarked osa tutkimuksen mahdollisesta jatkokehitysta, silla jos tydkalu otetaan
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kayttoon, sen yllapitaminen on jatkuva prosessi eika paaty opinnaytetyoén loppu-

essa.

Haastattelusta seké palautekyselysta voi selvittdd miksi jotkut motivaatiotekijat
saivat haastateltavien mielesta enemman tai vAhemman aania. Haastattelujen
avulla voi selvittéda vastaukset seuraaviin kysymyksiin, jotka vaikuttavat siihen,
ottaako yritys tyokaluni kayttoon tyoprosessissa jatkossakin. Ideaalitilanteessa,
yritys X tulee kayttdmaan tata kyselya mahdollisessa uudessa muutoksessa.
Mahdollisien jatkokehityksien haastattelu ja tarkennettu palautekysymykset tule-
vat olemaan seuraavat: Piditkd kyselysta? Kannattaako se ottaa kayttoon?
Oliko oikea aika lahettaa se? Haluatko tallaisen postituksen olevan saanndélli-
nen? Onko se erilainen kuin aiemmat? Oliko kysymyksien maaréa sopiva? Ky-
syttiinko siind oikeita kysymyksi&, jotka todella koskettavat teitd? Koetko voivasi
vaikuttaa yrityksen paatbkseen naiden kysymysten kautta? Ja tarkein kysymys,
olisitko motivoitunut vastaamaan siihen, etté kuinka motivoiva joku prosessi yri-

tyksessa on nyt?

Lopputuloksena tuli tarkennettuja raameja uudelle tytkalulle, joka palvelisi yri-
tysté ja sen henkilostéa. Padideana on systemaattinen tyokalun kehittdaminen,
josta kehittyy muutosmittari tulevissa mahdollisissa muutoksissa hyédynnetta-
vaksi. Opinnaytetydn kyselylla en siis kysele muutoksista ja motivaatiotekijoista
sinallaan, vaan kehitan kohdeorganisaatiolle muutoskyselyn oman kyselylomak-
keeni pohjalta. Kyselylomakkeella kysyn kysymyksia, joiden pohjalta saa luotua
kohdeorganisaatiolle sopivan muutoskyselyn, jolla voivat mitata motivaation
kohdista muutoksissa. Kohdeorganisaatiolle tulee kayttoon konkreettinen ja py-
syva ratkaisu, eli muutosmittari, jolla jatkossa voivat mitata henkildstén motivaa-
tiota tulevissa muutoksissa. Tyontekijat paésevat itse vaikuttamaan muutostyo-

kalun / muutosmittarin kehittdmiseen vastaamalla opinnaytetyoni kyselyyn.

4.2.4 Neljas tapaaminen

Neljannessa kokouksessa keskustelimme tytkalussa esitettévien kysymysten

luettelosta ja niiden jarjestyksestd. Ongelmana oli, etta jotkin kysymykset eivét
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edelleen sopineet tydkalun yleiseen jarjestykseen. Niiden muoto poikkesi
muusta massasta. Osa kysymyksista edelleen johdatteli tiettyyn vastaukseen,
koska siina oli ennalta maaratty vastausvaihtoehto. Tytkalun viimeiset hie-
noséadot muun muassa otsikon, teeman, esittelyn ja postituksen liittyen viimeis-
teltiin videokonferenssien ja tiimikonferenssien avulla. Myds henkildstopaallikko
osallistui projektiin ja antoi positiivista palautetta tytkalun tutkimisesta ja tilaami-
sesta. Lisatehtavana oli myds muotoilla tydkalu niin, etta tydkalussa nakyvat
prosessit sopisivat mahdollisimman hyvin asiantuntijoiden organisaatioihin.

Tasta olisi enemman hyoétya kohdeorganisaatiolle.

4.3 Tyokalun tulokset ja analyysi sek& hy6édyn mittaaminen ja arviointi

Tyokalu lahetettiin tydviikon alussa henkilostolle, ja se oli aktiivinen seitsemén
paivaa, maanantaista maanantaihin. Kysymyksen aloittamisesta l&hetettiin sé&h-
koposti-ilmoitus ja torstaina myds muistutus intranetissa. Kysymykseen vastasi
yhteensa 80 henkil6a, ja tatd voidaan kutsua hyvaksi tulokseksi, joka antoi ana-
lysoitavia lukuja ja osoittaa vastaajien mielipiteen. Mitd enemman vastauksia
valineeseen saatiin, sitd uskottavampaa oli saada kuva vastaajien mielipiteesta
organisaatiossa kehitettavista motivaatiotekijoista. Oli mielenkiintoista huomata,
ettd jo ensimmaisissa tuloksissa kolme tekijaa nousi voimakkaasti esiin. Nama
olivat oikeus osallistua organisaation paatoksentekoon, oikeus valita tydskente-
letk® toimistossa vai kotona ja se, ettd tyon merkityksellisyyteen liittyva tekija sai
enemman kannatusta kuin esimerkiksi taloudelliset syyt. Kyselya kohden kay-
tettiin keskimaarin 14-15 minuuttia, kuten ennakoitiin. Kaikki vastaajat olivat
tydskennelleet yrityksessa yli vuoden. Vastaajista 44 prosenttia oli tyéskennellyt
yli 5 vuotta, 32 prosenttia 1-2 vuotta ja 25 prosenttia 3-4 vuotta. Osastot, joilla
vastaajat vastasivat, ovat lahella kyseisilla osastoilla tydskentelevien henkildi-
den maaraa. Esimerkiksi tekniikka- ja kehitysosastolla on vAhemman vastauk-

sia, koska siella on véhemman tyontekijoita.

Ensimmainen osa oli suunnattu tyontekijan kehittymiselle yrityksessa. Kehitta-
misen osalta motivoivimmiksi tekijoiksi yrityksessa osoittautui se, etta tyon tulisi

tuottaa mielenkiintoa ja iloa. My6s yrityksen tyontekijat haluavat vastuuta ja
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haasteita eivatka ole motivoituneita helposta tydsta. Myos kehitys yrityksessa
halutunlaisessa skenaariossa on tarkea motivaatiotekija. Tutkimus osoitti, etta
yleisesti ottaen johdon tuki urakehitysta koskevissa asioissa on vastaajille tar-
ke&a. Mielenkiintoista oli huomata, etté vastaajiin ei vaikuttanut mitenkaan, etta
kasvumahdollisuudet ovat kaikille samat. Motivaatiotekijaksi nousi, etta vastaa-

jat haluaisivat osallistua luennoille ja kursseille taitojensa kehittamiseksi.

Toinen osa liittyi johtamistyyliin. Yleisesti ottaen tama osa osoittautui vahvem-
maksi motivaatiotekijaksi, ja silhen saatiin enemman myonteisia vastauksia.
Tasta seuraa, etta tydpaikan kasvu on vahemman motivoiva tekija kuin johta-
mistyyli ja yrityksen kulttuuri. Vastauksista kay ilmi, etta johtamistavalla on suuri
vaikutus vastaajiin. Tarkeimmista vastauksista korostuu erityisesti johdon luotta-
mus. Tydntekijaa motivoi se, ettad han voi tehda paatoksia itsenaisesti eika johto
valvo jokaista askelta. Jalkimmaisella on alhaisin pistemaara, mutta on mielen-
kiintoista huomata, etta pieni osa kollektiivista motivoituu edelleen sen avulla.
Joku haluaa, ettd hénen toimintaansa valvotaan ja ohjataan. On silti syyta huo-
mata, ettd suurin osa on sita vastaan. Positiivista palautetta annettiin myos
mahdollisuudesta sanoa mielipiteensa ja matalahierarkkisesta johtamisesta.
Missio ja strategia eivat ole pieni tekija, monet ihmiset ovat motivoituneita naista
tekijoista. Keskimaarin inmiset suhtautuvat melko neutraalisti ennalta ilmoitettui-

hin yrityksessa tapahtuviin uutisiin. Tama tekija sai neutraalin méaran aania.

Tyokalun viimeisessa osassa kasiteltiin tydympéariston motivaatiotekijoita tyopai-
kalla. Joustavuus ensisijaisen tytskentelymuodon valitsemisessa sai ylivoimai-

sesti eniten pisteitd. Tyontekijat haluavat ennen kaikkea voida valita oman tyo-

paikkansa. Kotona, toimistolla tai hybridind. Tydntekijoitd motivoi myos tybaika-
taulun joustavuus. Etta he voivat itse paattaa milloin aloittavat tai lopettavat tyo-
paivan. Tyoskennella illalla tai aamulla valitsemalla oman paikkansa ja ajankoh-
tansa. Kolmas tekija on positiivinen tiimi ja vahva yhteenkuuluvuuden tunne sen

kanssa.

Seuraavat nakékohdat saivat yli puolet positiivisista pisteista, mutta kaikille ne

eivat olleet tydpaikalla niin tarkeitd. On kuitenkin tarkeda yllapitaa ja kehittaa
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niita. Niihin kuuluu hyvat tyétilat, toimiston pitéisi olla mieluisa ja toimiva. Tyon-
tekija haluaa myos helposti ja nopeasti 16ytaa kaiken mita tyonteko edellyttaa.
On tarkeaa, ettd tyontekija voi keskustella avoimesti ja vapaasti kaikkien kolle-
goiden kanssa riippumatta siitd, missa asemassa tama on. Tyontekijat eivat ol-
leet kovin kiinnostuneita saamaan tyonteon aikana flow-tunnetta. Tama moti-
vaatiotekija on saanut ristiriitaista palautetta, niin positiivista kuin myos negatii-
vista. Voidaan todeta, etta jos tyOpaikka on sopusoinnussa muiden motivaa-
tiotekijoiden kanssa, on mahdollista parjata ilman flow'ta. Tyontekijat haluavat
enemman mahdollisuuksia, avoimuutta ja keskinaista kunnioitusta toisiaan koh-

taan.

Oli mielenkiintoista huomata, etté yhteisen ajan viettdminen ja ty6tovereiden |&a-
hentyminen tydajan ulkopuolella motivoi tyontekij6itd vahemman. Tama nako-
kohta sai vain vahan pisteita. Vastaajista 80-85 prosenttia vastasi, etta se ei
motivoi tai on passiivinen. Vain yksi viidesosa oli vahvasti motivoitunut. On yri-
tyksen asia paattad, kannattaako tahan motivaatiotekijaén sijoittaa resursseja.
Silti yksi osa yrityksesta pettyy yhteisen virkistyksen peruuntumiseen, mika hei-
jastuu negatiivisesti heidan motivaatioonsa. Yhtena vaihtoehtona voi olla ehdo-
tus jakautua ryhmiin ja paattaa, mika taman ajan pitaisi olla. Jakaa mielenkiin-

non kohteita ja nauttia ajasta tyosté ja seurustella tyon ulkopuolisista aiheista.

Yllattavia vastauksia tuotti kysymys, kannattaako tyopaikka valita sen taloudel-
listen tai merkityksellisyyden vuoksi. Tassa kysymyksessa tytkalun avulla ndh-
tiin, ettéa mielipiteet kuitenkin ovat jakautuneet merkityksen puolesta. On mahdo-
tonta sanoa varmasti, etta jokin osa vallitsee. Molemmissa tapauksissa yli puo-
let vastaajista oli passiivisia. Tasta voi nahda, etta rahallisen ja merkityksellisyy-
den tekijoiden lisaksi jokin muu vaikuttaa ihmiseen. Muihin kysymyksiin saatu-
jen vastausten perusteella voi todeta, ettd palkan ja henkilon tyén merkityksen
lisdksi tarkeita ovat vahva tiimi, tyontekijoiden kunnioittaminen, avoin vuoropu-
helu asemasta riippumatta, ura yrityksessa ja tydymparistod, kuten luotettavuus,
tyopaikan ja -tydajan valinta, itsendinen paatoksenteko ja itsensa toteuttaminen.

Palkka ja merkityksellisyys ovat myos tarkeita, mutta silti tyén merkityksellisyys
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on tarkeampi, jos on valittava. Taloudellinen puoli on kritisoitu enemman kuin

tyon merkityksellisyys.

Naita tuloksia tyostamalla on mahdollista saada positiivissa vaikutuksia tyonte-
kijoiden motivaatioon. Esimerkiksi mikali organisaatio olisi vahvasti hierarkki-
nen. Vastausten perusteella kuitenkin tyontekijat arvostavat vapautta. Nain ollen
johto ottaisi kehityskohteeksi vapaamman kulttuurin mahdollistamisen. Tai eta-
tydskentelyn mahdollisuus, jos tama on herattanyt vahvaa kiinnostusta. Sen si-
jaan, kun palkka ei ollut suurin motivoiva tekija, voi olettaa, etta yrityksen olisi
enemman keskityttava kulttuuriin kuin palkkatasoihin. Kulttuurina tassa on tiimi-

henki, yhteenkuuluvuus, avoin ymparisto.

4.4 Palautekyselyn vastausten tulokset ja analyysi

Seuraavaksi analysoin avoimien palautteiden ja vastauksien tulokset. Yleensa
naihin kysymyksiin ei vastata helposti, mutta tassa tapauksessa ne olivat kiin-
nostavia. Jopa 30 avointa kommenttia ja ehdotusta saatiin motivaatiosta, ty6-
prosesseista ja itse tyokalusta. Menetelmana tama toimii palautekyselyna. Pa-
lautteiden avaus ei tietenk&aén voi osoittaa kaikkien tyontekijoiden mielipiteita.
Niissa oli kuitenkin paljon yhteista, mika osoittaa, ettéa ainakin suurelle osalle

tyontekijoista on olemassa tiettyja toiveita.

Tyossa ei kasitella vastausten yksityiskohtia. Saatu palaute ja kommentit olivat
seka rakentavia, etta kyseenalaistavia. Oli myds mielenkiintoista saada pa-
lautetta itse valineestd, joka vaihteli 10 pisteestéd — "en ole kiinnostunut” -pistee-
seen. Tama osoittaa, etta tiimi reagoi asioihin eri tavoin ja etta valine antaa vain

apua motivaatioprosessien kehittamiseen, eika taydellista vastausta.

Avoimista vastauksista ja palautteista nousi esiin joitakin teemoja, jotka motivoi-
vat vastanneita tyontekijoita erityisen selvasti. Naitd ovat esimerkiksi tyotehta-
vien mielekkyys, kehittyminen ja kasvu yrityksesséa seka se, etta tyo ei kuormit-
taisi liikaa. Kyselyn toisessa osassa kavi ilmi, ettd ihmisia motivoi erityisesti
avoin vuoropuhelu kaikkien kollegojen asemasta riippumatta, halu tulla kuulluksi

ja yhteenkuuluvuuden tunne. Erillisena aiheena nousi esiin myds johtamistyylin
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tapa, johon kuuluu luottamus ja mahdollisuus vaikuttaa paatéksentekoon. Kol-
mannessa osassa kannatettiin voimakkaasti motivoivaksi oikeutta paattaa tyo-

paikasta, eli missa teet toita seka joustavista tydajoista.

4.5 Ratkaisun validointi

Tyo6 tulee jatkumaan taman opinnaytetydn valmistumisen jalkeen. 18.12 minut
on kutsuttu esittdmaan opinnaytetyo ja saadut tulokset osastopaallikdiden ja
HR:n edesséa. Mahdollisesti taman kokouksen jalkeen paatetaan tydkalun koh-
talosta, seka osallistuvien osapuolten mielipiteet kuunnellaan ja kerrotaan. Tyo-
kalun etuna on, etta sitd voidaan muokata tarpeiden ja realiteettien mukaan.
Silla ei ole tiukkoja raameja, ja siina voi lI6ytaa uusia tapoja ratkaista ongelmia.
Se, etta kokous on jarjestetty, on mahdollinen osoitus siitd, ettéa tyokalu ja sen
avulla saadut tiedot ovat kiinnostavia. Tyoskentelemalla saatujen tietojen
kanssa on mahdollista motivoida tydntekijoita ja siten saada aikaan positiivi-

muutoksia.

5 Hankkeen tulokset

Toimintatutkimusprosessin lopussa on mahdollista tehda yhteenveto ja antaa
esimerkkeja matkan varrella saavutetuista onnistumisista ja haasteista. Tutki-
muksen perustana ollut paaprosessi oli tydkalun rakentaminen, implementointi,
kayttdonotto ja siitd saatavan tiedon hankkiminen jatkotutkimusta ja -tydskente-
lya varten. Koko hankkeen tavoitteena oli nostaa henkiloston motivaatiota seka
yleisesti etté erityisesti yrityksen prosesseissa tapahtuvien muutosten aikana,
seka tuoda pysyvaa lisaarvoa organisaatiolle. Onnistuuko tama, on viela selvit-
telemattd, silla tyon tuloksien esittely organisaatiolle on vasta opinnaytetyén

paatyttya.

Kuitenkin voidaan vahvistaa, etta tdssa vaiheessa kohdeorganisaatio muuttuu
ja sopeutuu uusiin realiteetteihin, mika edellyttda muutoksia ja tiettyjen toimien

tarkistamista. Kuten tutkimuksessa on néhty, kaikki tyontekijat eivat ota muutok-
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sia ilolla vastaan. Jotta tyontekijat eivat joutuisi pettymaan ja jotta he saisivat it-
seluottamusta ja motivaatiota, olen kehittanyt taman ty6kalun. Sen pitaa pal-
vella seka johtoa ettd koko tiimia motivaatioon vaikuttavien negatiivisten ja posi-
tiivisten prosessien tunnistamisessa jatkokehitysta varten. Tydkalun kysymyksia
ja aiheita voi jalleen muuttaa yrityksen tarpeiden mukaisesti. Mikali tyokalu ote-
taan kayttoon, se ei tule olemaan samanlainen jokaisen kyselysyklin osalta,
mutta sen rakenne, runko ja mitta-asteikko on mahdollista sailyttéaa, jos ei sa-
moina, niin sitten samankaltaisina kuin edelliset. Tama on tdméan tydkalun suuri

etu, silla se voi mukautua muuttuviin realiteetteihin ja pysya aina ajan tasalla.

Tyo6kalu on luotu organisaation henkiléston kokemusten ja toiveiden seka eri
alojen tyontekijoiden motivaatiota kasittelevien kirjoittajien avulla. Tydkalun ky-
symyksié varten on tunnistettu yleisimmat ja elavimmat aiheet ja kiistanalaiset
kohdat. Kysymykset on luotu vastaajan kannalta yksinkertaisimpaan muotoon.
Ne ovat lyhyita, selkeita ja koskevat todella tyontekijoitd. Kyselyssa kysymykset
on luokiteltu tyontekijoita askarruttavien aiheiden mukaan. Taman tyokalun
avulla saa luotettavan alustan ja mahdollisuuden anonyymiin mielipiteiden esit-
tamiseen eri aiheista. Organisaatio haluttaessa pystyy tunnistamaan yrityksen
tunnelman ja mukauttamaan muuttuvat prosessinsa tyontekijoiden toiveiden
mukaan. Silla edellytyksella, ettd kollektiivin pyyntoihin vastataan, se vaikuttaa
suotuisasti tyontekijoiden haluun ja motivaatioon tydskennell& yrityksen par-
haaksi, silla he ovat motivoituneempia. On tarkedd muistaa, etta jos yritys ei voi
vastata johonkin tiettyyn nakoékohtaan, se on selitettéva henkildstolle. Kyselyi-
den tuloksiin ei saa jattda vastaamatta ja informoimatta, silla se johtaa siihen,
etta vastaaja ei ole kiinnostunut vastaamaan samankaltaisiin kysymyksiin tule-
vaisuudessa. Jos vastausta ei anneta, se tarkoittaa, etté tyontekija ei tunne tul-

leensa kuulluksi ja kiinnostus ja motivaatio vahenevat.

Tassé vaiheessa tytkalun kehitysprosessia en voi sanoa, milla tasolla organi-
saatio ottaa sen kayttéon. Kyselyyn vastaamaan halukkaiden maara osoittaa,
etta se herattaéa kiinnostusta tutkimukseen valittua aihetta kohtaan. Vastaajien
maaran avulla, voidaan myos olettaa, ettéd kyselyn aiheen lisaksi valittiin sopiva

muoto, kysymysten méaré ja vastaustapa. Tydkalun avulla saatiin arvokasta ja
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tarkeaa tietoa tyontekijdéiden motivaatiosta organisaatiolle jatkokasittelya varten.
Se, etta niin monet tyontekijat tayttivat kysymyksen, joka ei ollut aivan lyhyt ja
ei-pakollinen, voi osoittaa, etta kysely on toteuttamiskelpoinen, oikea-aikainen ja
oikeansuuntainen organisaation kaikkien sektoreiden hyodyksi. Se osoittaa
myo0s, ettd kysymyksen metodologia on tyontekijoille uusi ja etta se otettiin Kiin-

nostuneena vastaan.

Olin iloisesti yllattynyt saadessani paljon lisdpalautetta-ty6kalusta. Palaute oli
enimmakseen myodnteista. Inmiset sanoivat, etta he olivat tayttaneet sen ja etta
he olivat hyvin kiinnostuneita tutustumaan tuloksiin. Lahettamassani nimetto-
massa avoimista palautteista sain paljon palautetta motivoivista tekijoista, jotka
osaltaan puuttuvat tydkalusta ja josta aion raportoida kohdeorganisaatiolle. Oli
myds hyodyllistd saada yksi neutraali/negatiivinen palaute siita, etta tyontekija
ei ole kiinnostunut vastaamaan kysymyksiini ja etta vastausvaihtoehdot eivat
ole hanelle aivan sopivia. Kritiikki aiheuttaa kehitysta, jos se vastaanotetaan oi-

kein.

Taman tyokalun miinus on se, ettd kaikkia tyontekijoita eivat motivoi samat
asiat, joten tassa tapauksessa on tydskenneltdva enemmiston kanssa ja raken-
nettava organisaatiokulttuuri, joka on suunnattu tyontekijéiden enemmistélle.
Ehk& vahemman motivoituneet tyontekijat motivoituvat lopulta paivitetyista pro-
sesseista, kun ne tulevat heille tutummiksi. Tai organisaatio muovautuu niin,

etta jaljelle jad samanhenkiset ihmiset.

Toiseksi onnistuneeksi tekijaksi voin kutsua hankkeen esittelya HR tiimille ja
esimiehille 18.12. Jarjestetaan kokous, jossa esittelen tyokalun avulla saadut tu-
lokset. Analysoin niité ja ehdotan tarkeita kehitystekijoita, jotka ovat motivoivia
suurimmalle osalle organisaatiota. Kuinka paljon yritys pystyy vastaamaan hen-
kiloston toiveisiin, paatetdan ilman minua. Varmistan kuitenkin, etta tuon ne ta-

man toteutuneen tutkimuksen nakokulmasta.
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6 Loppupaatelmat

Lopuksi haluaisin lisata joitakin pohdintoja toimintatutkimuksen vaikeuksista ky-
seisessa organisaatiossa ja onnistumisista seka ymmartaa sen merkitysta ja mi-
ten voi edeta projektin seuraavassa vaiheessa. Haasteita matkan varrella altis-

tavat projektiin monimutkaisuuden huipuille ja radikaalien ja nopeiden paatosten
tekemiseen liittyville toimille. Toimintatutkimus on elava prosessi, ja siiné on sel-

keasti yla- ja alamakia.

Toimintatutkimuksen haasteista haluaisin mainita erikseen kaksi asiaa. Ensim-
mainen, melko painava vaikeus oli hankkeen aikataulutus. Se siséltaa muun
muassa kokouksia, keskusteluja seka kuvauksia tytkalun postituksista henkilo-
kunnalle. Koska puhumme keskisuuresta organisaatiosta, siind on luonnollisesti
monia prosesseja kdynnissd samanaikaisesti. Ne ovat usein paallekkaisia kes-
ken&an, ja myos tietyn prosessin vastuuhenkild saattaa olla poissa tai han voi
yksinkertaisesti olla kiireinen muiden asioiden kanssa. Kaikki tama viivastyttaa
paatoksentekohetkea. Varsinkin silloin, kun useiden tyontekijéiden mielipide vai-
kutti toimintapaatokseen samaan aikaan. On selkeé johtop&éatos, etta kriittiset
toimet suoritetaan alussa, ja vasta niiden suorittamisen jalkeen alkaa kehitystyo.
On kuitenkin antava mydnteinen arvio organisaation ty6ohjaajille aikatauluttami-

sesta, silla aito halu toteuttaa kaikki ajallaan tuli kaikilta osallistuijilta.

Toinen vaikeus oli koota kohdeorganisaatiolle ominainen projektin toteutus.
Seka oli haasteellista pysya toimintatutkimuksen rajoissa. Oli jatkuvasti koros-
tettava ja muistettava, etta kyse ei ollut vain tutkimuksesta vaan myos toimin-
nasta. Toimintaa, jolla pitéisi lopulta olla selkeéd ja myodnteinen vaikutus seka po-
sitiivinen muutos tyéprosesseihin ja joka pitaisi motivoida organisaation tiimeja.
Aivan alussa tein vaaran liikkeen. Ajatuksena oli tehda tutkimus motivaatiosta
kokonaisuutena, eika tietystd motivaation osasta tai syklistd. Keskustelujen ja
pohdintojen jalkeen paadyin muotoon, joka sopi tutkimukseen, mutta oli myos
hyodyllinen organisaatiolle. Opiskelija on tietysti projektin paavetaja, mutta on
muistettava, etté viime kéadessa hanke on tarkoitettu yritykselle ja siiné tydsken-
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televille tyontekijoille. Kun motivaatiorakenne oli muotoiltu ja visualisoitu uudel-
leen, pidan toimintatutkimusta onnistuneena. Tydstamalla tydkalua jatkossakin,
se voi tuoda pitkalla aikavalilla monia myonteisia tuloksia. Koko organisaatio oli
mukana tasséa prosessissa, mikéa on mielestani erittain tarke&d& organisaation
yhteenkuuluvuuden ja jokaisen siella tydskentelevan tydntekijan motivaation

kannalta.

Pidan tutkimuksen tulosta tassa vaiheessa onnistuneena. Saatujen tuloksien ja
toimintatutkimuksen prosessin myota voin isolla varmuudella todeta, ettd orga-
nisaatio on kiinnostunut motivaation korotuksesta ja kehityksesta kaikilla ta-
soilla. Olin huolissani siitd, kuinka kiinnostuneita henkilosto on tasta tutkimuk-
sesta. Mutta tyOkalun jakamisen jalkeen, kun nain, kuinka monet ihmiset vasta-
sivat, ndma huolet halvenivét. Se, mika alussa oli vain ajatus, sai selkeén ja toi-
mivan muodon. Ty6kalua tarvittiin, ja tyontekijat olivat vuorovaikutuksessa sen
kanssa tayttamalla sitd ja antamalla palautetta minulle ja vastaamalla avoimeen
palautekyselyyn. Tyokalun tarpeesta keskustelemiseen ja sen kysymysten hio-
miseen kaytettiin paljon aikaa. Varmistettiin, ettéa jokaisen tyokalun kysymyksen
taustalla oli tietty tydprosessi seké teoriapohja. Rakennettiin kysymyksia niin,
etta se oli oikeassa muodossa eikad johdattanut vastaajaa ennalta maaritettyyn
vastaukseen. Koska olen saanut tydkalun avulla paljon hyodyllista tietoa henki-
I6kunnan motivaatiotekijoista, jaan sita paitsi tydohjaajien kanssa hankkeen ai-
kana myds muiden epéasuorasti mukana olleiden tyéntekijoiden kanssa. Heidan
paatoksiaan maarittavat jatkotoimenpidepaatokset. Haluaisin korostaa kahta vii-
meisté jatkokehitysta kuvattuna alla mahdollisista jatkotoimenpiteista. Naméa
ovat nimettémia haastatteluja, joiden avulla saadaan lisaa palautetta tyékalun
tarpeellisuudesta, seka kattavampi palautekyselyn muoto koko henkilokunnalle.
Nama ovat tarkeita toimia, joiden avulla tyokalua voidaan nykyaikaistaa vastaa-

maan paremmin henkilokunnan toiveita ja mieltymyksia.

6.1 Haastattelu

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara olettavat haastattelun olevan yksi tarkeimmista

tiedonkeruutapoista. Se on paaasiallinen laadullisen tutkimuksen menetelma.
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Haastattelu on erityinen tiedonkeruumenetelma, koska siihen liittyy suora vuoro-
vaikutus haastateltavan kanssa. Tama menetelma sisaltaa seka positiivisia etta
negatiivisia puolia. Haastattelu saattaa antaa hieman fiktiivisia tuloksia, mutta
se on helposti muotoiltava. Haastattelu eroaa muista menetelmisté joustavuu-
den vuoksi tiedonkeruussa. Haastattelussa on monipuolinen asteikko vastaus-
ten tulkitsemiseen. Haastattelun positiivisia puolia ovat esimerkiksi ne, etta
haastateltavat osallistuvat tutkimukseen itse. Yleensa on mahdollista tarvitta-
essa ottaa yhteytta tutkimukseen osallistuneisiin ja hyodyntaa tata esimerkiksi
seurantatutkimuksessa. Haastattelu tulee suunnitella hyvin ja johtopaatdésosio
jalkeenpain vie paljon aikaa. Haastattelijan persoonallisuus voi vaikuttaa vas-
taajan tuloksiin. (Hirsjarvi 2009, 204-212.)

On saatava mielipide tutkimuksesta ja sen esitystavan laadusta haastattelun
avulla. Tydkalun pitéisi toimia vélineend, jolla I16ydetaan puutteita ja asetetaan

niille keskittymisalue, jota organisaatio lahtee kehittdamaan ja parantamaan.

Vastausten analyysin jalkeen, mahdollisena jatkotoimeenpiteena on pitaa yksi-
|6haastatteluja ja kysya, miksi joku aihe tai kysymys nousi erikseen tai on tuonut
ristiriitaisen vastauksen, seka tiedustella mita voi parantaa ja mita voi jattaa ky-
selylomakkeista tulevaisuuden tyokalun teossa. Haastattelut olisivat nimettomia,
eika haastateltavan henkil6llisyys paljastu. Haastattelun avulla haluan selvitella
seuraavat asiat: toimiiko kyselyn muoto, milla syklilla toimii parhaiten, onko
kaikki olennaiset motivaatiotekijat otettu huomioon kyselyn sisalléssa, ja onko
vastaaja motivoitunut jatkossa kyselyssa kertomaan myos milla mallilla nama
motivaatiotekijat ovat organisaatiossa talla hetkella. On selvaa, etté aikaa ei riité
keskustella kaikkien tyontekijoiden kanssa ja kysyéa heiltd mielipidetta kyselyi-
den vastauksista. Taman vuoksi ideana on pitaa eri tehtavissa toimivien tyonte-
kijoiden haastattelut. Voidaan olettaa, etta haastattelemalla eri osastoilla ja eri
tehtavissa tydskentelevia henkil6ita saa kuitenkin perusnakemyksen tyovali-
neen avulla laadittujen kysymysten ongelmista ja pistemaaristd. Tama tieto vah-
vistaa ja arvioi kyselylomakkeiden vastaukset. Riskina on, ettd koska niita ei

tehty koko henkiloston kanssa, ne eivét voi antaa taydellistd kuvaa tulosten juu-
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risyista. Ne antavat kuitenkin suuntaa antavia syita ja viitteitd motivaatiotekijoi-
den tydstadmiseen. Liséksi se antaa vastaajien mielipiteille tarkkuutta ja lisatie-

toa analyysia varten.

6.2 Tarkennettu palautekysely

Viela yhtend mahdollisena jatkotoimenpiteena on tarkentavat palautelisékysy-
mykset. Sen ideana oli, etta tytkalua voitiin kehittaa saatujen tietojen pohjalta.
Alkuperéinen ajatus oli sisallyttdd nama lisakysymykset itse tydkaluun. Pienen
harkinnan jalkeen tdmé& ajatus kuitenkin hylattiin, koska tydkalu oli liian pitka jo
valmiiksi ja koon takia halukkaita vastaajia olisi vahemman. Toinen ongelma oli
se, etta kysymykset eivat sopineet alkuperaiseen tydkaluun ja olisi voineet se-
koittaa vastaajan mielen vaaraan ajattelusuuntaan. Eli vastaukset naihin lisaky-
symyksiin eivét olleet yhteensopivia motivaatiovalineen ajatusten kanssa. Vaa-
rana oli myos se, ettéd kun paavalineeseen kohdistuu kiinnostusta ja innostusta,
sen lisdosaan ei ole enda tarpeeksi innostusta ja halua. Tarkeinta tassa hank-
keessa oli kuitenkin edistda paatyokalun osaa eika lisédprosessia. Saatujen mie-
lipiteiden ja pisteiden maaran seka henkilostolta tyokalun saadun palautteen pe-

rusteella tydkalua voidaan kutsua onnistuneeksi.

Lisapalautekyselyn tarkoituksena olisi selvittéaa, miten osa henkilostosta, joka ei
ollut aiemmin osallistunut tydkalun valmisteluun, reagoi siihen ja mita heidan
mielestdan on muutettava tai ehka parannettava. Jos alkuperainen tyokalu luo-
tiin yrityksen motivaatioprosessien selvittamiseksi ja parantamiseksi kokonai-
suudessa, lisdpalautekysely auttaisi selvittimaan, kuinka henkilésté on motivoi-
tunut vastaamaan kysymyksiin liittyen nykytilanteeseen motivaatiossa organi-
saatiossa.
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