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Taman opinnaytetydon toimeksiantajana toimii erddn organisaation kosmetiikkaosasto.
Padosassa tassa tydssa ovat tyontekijdiden motivoituminen ja siihen vaikuttavat tekijat.
Motivoituminen valikoitui aiheeksi, sillda sen kautta on mahdollista vaikuttaa suorituksiin ja
parantaa niitd. Kun tarkastellaan yksittaisia tydsuorituksia, tydntekijan motivaatio vaikuttaa
suuresti tehtavista suoriutumiseen.

Tybssa motivaatiota lahestytdan onnistumisten, tavoitteiden, paamaaran, palautteen seka
tiimihengen kautta. Kosmetiikkaosaston tydntekijoiden keskuudessa toteutetun
motivaatiokyselyn tulosten perusteella onnistumiset, timihenki ja palaute ovat tekijoita, joilla
voidaan parantaa tydntekijdiden motivaatiota.

Suunnittelin  Dialogi-ty6kalun kehittdmaan onnistumisten mahdollisuuksia, onnistumisten
tuomista paremmin nakyville, tiimihenkea ja palautekulttuuria. Tyéssa kaydaan lapi teoriaa
soveltaen tydkalun eri teemat ja miten teemojen aiheiden avulla voidaan vaikuttaa motivaatioon.

Dialogi eli avoin vuoropuhelu ei ole vield paassyt kunnolla mukaan toimintaan tyopaikoilla,
vaikka sen kayttdmisen hyddyllisyys on noussut esille esimerkiksi tyotyytyvaisyydessa ja
motivaatiossa. Tassa tydssa dialogin kayttdminen on tarkeassa roolissa. Tata vuorovaikutuksen
muotoa tarkastellaan osana palautekulttuurin kehittdmistd sek& toiminnan kehittdmisen apuna
Dialogi -ty6kalussa.
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An organization’s cosmetics department commissioned this thesis. It focuses on employees’
motivation and factors that impact it. Motivation was chosen as the subject, because it relates to
employee performance and how it can be enhanced. Employee motivation impacts greatly work
performance on the level of individual.

The thesis approaches motivation through the perspectives of success, objectives and aims,
feedback and team spirit. A motivational survey carried out among the employees of cosmetics
department indicates that their motivation could be improved through successes, team spirit and
feedback.

The Dialog tool was designed by the author to develop opportunities for successes, enhancing
team spirit, development of feedback culture and to bringing the team’s successes to the fore.
The thesis applies theory through the different themes of the Dialog tool and exploring how the
topics of these themes impact motivation.

Dialogue or open conversation has not been fully incorporated into operations at workplaces,
even though its usefulness for work satisfaction and motivation has became apparent. In this
thesis the use of dialogue plays an important part. This form of interaction is examined as a part
of feedback culture development and also a way as a means to help develop operations with
the Dialog tool.
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1 JOHDANTO

Kosmetiikkaosasto on kaynyt Iapi vuoden 2013 aikana suuren remontin ja myos
toimintatavat ovat kokeneet muutoksia. Suorituksen johtaminen on saanut
enemman huomiota ja suorituksiin puuttuminen on lisaantynyt ohjaamisen, ar-
vioinnin ja palautteen avulla. Taman opinnaytetydn tavoitteena on tukea suori-

tusten parantamista muuttuneiden toimintatapojen kanssa kosmetiikkaosastolla.

Paadosassa tassa tydssa ovat tyontekijan motivaatio ja suoritusten parantami-
nen motivoitumisen kautta. Tydssa kasitelldaan erilaisia motivaatioon vaikuttavia
tekijoita ja miten niitd voidaan vahvistaa kosmetiikkaosastolla. Koko tyo lahti
likkeelle tyontekijoille suunnatusta kvalitatiivisesta eli laadullisesta motivaa-
tiokyselysta, jonka tulokset toimivat pohjana talle tydlle. Kyselyn tavoitteena oli
kartoittaa tyontekijoiden motiiveja eli asioita, jotka motivoivat tydelamassa, mi-
ten tyontekijoita palkitaan, minkalainen motivaation taso on talla hetkelld seka

mitka tekijat vaikuttavat motivaatioon.

Tulosten pohjalta aloin kehittdamaan tydkalua, jonka avulla voidaan kehittaa
kosmetiikkaosaston tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavia tekijoita, jotka ovat
onnistumiset, tiimihenki seka palaute. Naista aineksista syntyi Dialogi-tyokalu.
Tyokalu perustuu nimensa mukaisesti dialogiin tyontekijoiden valilla, jossa dia-
login avulla kasitellaan teemojen aiheita. Tyokalu sisaltaa nelja eri teemaa, jotka
littyvat onnistumisiin, tiimihenkeen ja palautteeseen. Teemat kulkevat nimilla
Onnistumisen edellytykset, Onnistumiset nakyviksi, Lisda palautetta: palaute-
kulttuurin kehittdminen seka Tiimihengen kohottaminen: minne tahtdamme?
Teemat sisaltavat avoimia kysymyksia, joiden on tarkoitus herattda ajatuksia

seka kehittaa kyseisia osa-alueita.

Tyokalu tukee motivoitumisen kehittymista ja suorituksissa onnistumista. Se
toimii esimiehen tukena osana suorituksen johtamista. Tydkalu on esimiehen
keino osallistaa tydntekijoita toiminnan kehittamiseen ja kehittda toimintaa niin,

etta se auttaa tyontekijoita motivoitumaan tyostaan.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mari Asmala



2 SUORITUKSISSA ONNISTUMISEN EDELLYTYKSET

Onnistuminen on yksi kosmetiikkaosaston tyontekijoita parhaiten motivoiva teki-
ja. Onnistumisen edellytykset -teemaan on otettu mukaan kolme tekijaa, jotka
vaikuttavat onnistumisen mahdollisuuksiin. Nama tekijat ovat tavoitteet, vah-
vuudet ja osaaminen seka esimiehen rooli. Omalta osaltaan myds muidenkin
teemojen aiheet liittyvat onnistumisen edellytyksiin ja lisdavat onnistumisen

mahdollisuuksia.

Tavoitteet ovat tdssa teemassa mukana, silla ne maarittelevat onnistumisen. Ne
toimivat onnistumisen mittarina. Saavutettu tavoite merkitsee onnistumista.
Vahvuudet ja osaaminen liittyvat siihen, mita valmiuksia tyontekijalla on suoriu-
tua tehtavasta. Tata aihetta lahestytaan jo tapahtuneiden onnistumisten kautta.
Esimiehen rooli -aiheen tarkoitus on pohtia esimiehen ja perehdytyksen rooleja

tydntekijan suorituksessa.

Suorituksilla tdssa tydssa tarkoitetaan asiakaspalvelutydohon liittyvia tehtavia.
Naitd ovat muun muassa asiakaspalvelutilanteet, erilaiset keinot myyntia lisaa-
maan kuten lisdmyynnin tekeminen ja myyntikilpailut. Suoritukset voivat liittya
myos henkildston sisaisiin prosesseihin kuten tiimihengen kohottamiseen, osas-

ton tai koko talon myyntitavoitteiden saavuttamiseen.

Paapaino suorituksen johtamisessa on esimiehella, joka omalta osaltaan edis-
taa suorituksissa onnistumista. Suorituksissa onnistumista edellyttaa se, etta
kaikilla on selkea kuva toiminnan tarkoituksesta, avaintehtavista ja -tavoitteista,
tarvittavasta osaamisesta ja palkitsemisesta. Esimiehen tehtava on asettaa ta-
voitteet, jotka ohjaavat toimintaa oikeaan suuntaan, ohjata ja valmentaa suori-
tuksen aikana, antaa palautetta seka palkita onnistumisista. (Sydanmaanlakka
2007, 82-83)

Suoritukseen vaikuttavat ulkopuoliset tekijat seka tyontekijan oma motivaatio,
sitoutuminen ja osaaminen suoritusta kohtaan. Motivaatio on yksi tarkeimmista
tekijoista tehtavan suorittamisessa, silla se lisda sitoutuneisuutta tyéta kohtaan.

Sitoutuminen syntyy motivaatiosta ja kiinnostuksesta suoritusta kohtaan. Tyon-
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tekijan oma osaaminen vaikuttaa siihen miten han tehtavasta suoriutuu ja se
vaikuttaa puolestaan motivaatioon tai sitoutuneisuuteen suoritusta kohtaan.
(Sistonen 2008, 32). Ulkopuolisia suoritukseen vaikuttavia tekijoitéa ovat esimie-
hen ja tiimin kannustus, ohjaus ja tuki. Muiden tiimin tyontekijoiden osaamisella
on myds vaikutusta omaan suoritukseen. Omien ja muiden vahvuuksien ja
heikkouksien tunnistamisella voidaan parantaa suorituksissa onnistumisen edel-
lytyksia. Toiden organisointi ja erilaiset tilannetekijat vaikuttavat myds tehtavis-

ta suoriutumiseen. (Kauhanen 2010, 55)

2.1 Tavoitteet: minne tahtaamme?

Tavoitteita kasitelladan Onnistumisen edellytykset seka Tiimihengen kohottami-
nen: minne tahtddmme? -teemoissa. Onnistumisen edellytykset -teemassa ka-
sitellaan tavoitteita osana jokapaivaista toimintaa yksilo- ja tiimitasolla seka ta-
voitteiden asettamista. Tiimihengen kohottaminen: minne tahtaamme? -
teemassa tavoitetta lahestytdan yhteisen paamaaran avulla, joka toimii keinona

tiimihengen kohottamiseen.

"Motivaatio syntyy siité, etté tiedetéddn, mitéd halutaan ja mikd on pdamaééré”
(Liukkonen ym. 2006, 208)

Tavoitteiden olemassaolo on tarkea tekija motivoitumisessa. liman tavoitteita
toiminnalla ei ole paamaaraa tai suuntaa. Tavoitteiden merkitystad motivaatiossa
voidaan selittaa tavoiteteorian ja odotusarvoteorian avulla. Tavoiteteoria kuuluu
teorioihin, jotka kuvaavat motivaatioon ulkopuolelta vaikuttavia tekijoita. Ne ka-
sittelevat esimerkiksi miten toiminnan suuntaaminen ja vahvistaminen vaikutta-
vat suoritukseen. Locken ja Lathamin tavoiteteoria perustuu siihen, etta ihmisen
toimintaa ohjaavat tietoiset tavoitteet ja aikomukset. Jokin paamaara liittyy vah-
vasti tavoiteteoriaan, silla paamaaran avulla toiminta on sidottuna johonkin. Pa-
laute, osallistuminen tavoitteiden asettamiseen, sitoutuminen ja kannusteet lii-
tettyind haastaviin ja selkeisiin tavoitteisiin selittdvat korkeatasoista suoritusta.
(Salmela-Aro & Nurmi 2002, 192)
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Vroomin odotusarvoteorian mukaan ihmisen toiminta suuntautuu paamaariin ja
tiedostettuihin aikomuksiin. lhminen tietoisesti valitsee ne vaihtoehdot, joista
tietdd suoriutuvansa ja kokee ne kiinnostaviksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2002,
193)

Tavoitteiden avulla tehtdvassa onnistumisen todennakdisyys paranee. Niiden
avulla pystytaan lisdamaan tyontekijan sitoutumista toimintaan ja se tapahtuu
osallistamalla tydntekijat tavoitteiden asettamiseen. (Salmela-Aro & Nurmi
2002, 192-193)

Yksilotasolla tavoitteilla pystytdaan edistamaan suoritusta ja suuntaamaan toi-
mintaa kohti haluttua paamaaraa, esimerkiksi kohti yrityksen visiota. Tavoittei-
den avulla toiminnasta tulee tehokkaampaa ja laadukkaampaa. Kun tavoite on
asetettu, pystymme miettimaan erilaisia keinoja miten paasemme tavoitteeseen
ja mitka keinot ovat toimivia. Tama tekee toiminnasta tehokkaampaa. Tavoittei-
den avulla tehtavassa pysytaan kauemmin ja yrittamisen pysyvyys kasvaa. Ta-

ma taas tekee toiminnasta laadukkaampaa. (Liukkonen ym. 2006, 210-211)

Visio on organisaation pitkan tahtaimen tavoite. Silla tavoitellaan sita, mita yritys
haluaa olla muutaman vuoden kuluttua. Se on paamaara, jota kohti toimintaa
pyritdan suuntaamaan. Vision avulla voidaan asettaa yksildiden tai tiimien toi-
minnalle tavoitteet ja osatavoitteet, jotka vievat organisaatiota kohti visiota.
(Rantamaki ym. 2006, 40) Weinbergin ja Gouldin teorian mukaan selkea kasitys
osatavoitteista edesauttaa haluamme saavuttaa visio. Kun taas tydskentely il-
man, etta ajattelee paamaaraa vahentaa motivaatiotamme. Yksil6tasolla vision
ymmartaminen lahtee siita, ettd sisaistdd mission eli toiminta-ajatuksen: mika

on toimintamme tarkoitus?(Liukkonen ym. 2006, 208)
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“Innostunut ja ystavéllinen palvelu”
"Mielihyvéé tuova tunnelma osastoilla”

(Toimeksiantajaorganisaatio 2013)

Edelliset lainaukset ovat otteita toimeksiantajaorganisaation visiosta vuodelle
2015. Innostunut ja ystavallinen palvelu vaativat motivoitunutta henkildkuntaa ja
mielihyvaa tuova tunnelma lahtee osittain tyontekijoista ja heidan valillaan ole-
vasta yhteishengesta. Dialogi-tydkalun avulla voidaan vaikuttaa juuri niihin teki-

joihin, jotka vievat kosmetiikkaosastoa kohti visiota.

2.1.1 Tiimi ja paamaara

"Kun meilla on selkeé& kuva siitd, mihin olemme menossa, huomaamme, efta
vaikka ajattelemme eri tavoin, meidén kannattaa kuitenkin tybskennella yhtei-

sen paamééréan eteen.” (Liukkonen ym. 2006, 225)

Dialogi-tyOkalussa yhtena teemana on tiimihengen kohottaminen paamaaran
avulla. Vastaus siihen, minka takia teemalla yritetdan kohottaa tiimihenkea eika

ryhmahenkea I6ytyy seuraavista kohdista:

* Tiimit saavat suorituksista aikaan parempia tuloksia.

* Muutostilanteissa tiimit toimivat paremmin.

* Tiimit muodostavat sosiaalisen ymparistdn, joka vaikuttaa motivaatioon
nostavasti.

* TydOskentely on hauskempaa tiimissa.
(Katzenbach & Smith 2001, 30-31)

Suurimpia eroja tiimin ja ryhman valilla ovat tiimin luoma identiteetti ja tarkoitus
toiminnalle kun taas ryhman tehtava ja tarkoitus on sama kuin laajemman orga-
nisaation seka tiimit rohkaisevat vapaaseen keskusteluun enemman kun taas

ryhma pyrkii suorittamaan esimerkiksi palaverit ja kokoukset tehokkaasti sovitun
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mukaisesti. (Liukkonen ym. 2006, 145) Nama tekijat tiimin ja ryhman valilla ovat
tarkeitd taman tyon kannalta ja vaikuttavat siihen, miksi talla tydlla kohotetaan
tiimihenkea eika ryhmahenkea. Tiimin peruspiirteet ovat suorituskeskeisyys se-
ka paamaara tai suoritustavoitteet, joita kohti tiimi tydskentelee (Katzenbach &
Smith 2001, 34). Kosmetiikkaosastolla on alettu keskittymaan enemman suori-
tuksiin, minka takia ymparistd on suotuisa tiimityoskentelylle ja vahvistaisi tiimi-

tydskentelyn kehittymista.

Tiimiksi muuttuminen ei tapahdu yhdessa ydssa vaan vaatii halua, kiinnostusta,
tietoa ja taitoa. Haasteita tiimin syntymiselle tuovat uskonpuute, henkildkohtai-
set pelot ja riskit seka organisaation heikko suoritusmoraali. Uskonpuute johtuu
epailyista tiimia ja tiimina tyoskentelyn mahdollisuuksista parempia suorituksia
kohtaan. Monet suhtautuvat varauksellisesti timitydskentelya kohtaan ja se he-
rattda pelkoa totutun yksinpuurtamisen rinnalla. Jos organisaatio ei ole sitoutu-
nut suoritustavoitteisiin, vie se pohjan koko tiimityoskentelylta. (Katzenbach &
Smith 2001, 33-37)

Koska hyvin toimivan tiimin muodostuminen on haasteellista, tyokalun avulla
otetaan vain pieni askel kohti tiimimaista tydoskentelyd muodostamalla tyonteki-
jOille yhteisen kuvan tyon tarkoituksesta ja paamaarasta. Paamaara on otettu
keinoksi kohottamaan tiimihenked, silla se on yksi tarkeimmista tiimin ominai-
suuksista ja muu toiminta on sidottu siihen. Koko organisaation visio voi tuntua
kaukaiselta ja siihen sitoutuminen haasteelliselta. Organisaation vision mukai-
nen tiimin oma paamaara sitouttaa paremmin, kun tyontekijat ovat osallistuneet
sen asettamiseen ja se on paremmin sidottu tiimin tydhon. Tassa tapauksessa
kosmetiikkaosaston tyodntekijoiden tydnkuvaan. Paamaara voi esimerkiksi olla
eraanlainen motto, johon tydntekijat sitoutuvat ja pyrkivat tydssaan: ” Me arvos-

tamme asiantuntevuutta, vastuullisuutta ja rehellisyytta.”

Paamaaran tarkoitus on sitouttaa tydntekijoita paremmin tyohonsa ja lisata tyo-
motivaatiota. Locken ja Lathamin tavoiteteoria seka Vroomin odotusarvoteoria
selittavat tavoitteiden vaikutusta motivaatioon ja toimintaan (Salmela-Aro &
Nurmi 2002, 192-193). Tavoite- ja odotusarvoteoriasta kerrotaan enemman lu-

vussa 2.1. Yhteinen paamaara lisda sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunnetta,
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joka vahvistaa motivaatiota (Liukkonen 2006, 140). Sosiaalisen yhteenkuulu-

vuuden tunteen vaikutuksesta motivaatiossa kerrotaan enemman luvussa 3.2.

2.2 Palautekulttuurin kehittaminen

Motivaatiokyselyssa kay ilmi, ettd palautteen vahainen maara on yksi tekija,
joka syd motivaatiota ja sita toivottiin lisda. Lisaa palautetta: palautekulttuurin
kehittdminen -teema perustuu avoimelle keskustelulle palautteesta ja teeman
avulla yritetddn avata sen aiheuttamia uskomuksia ja rajoitteita tyontekijéiden
kesken. Teeman tarkoitus on kehittda palautteen antamista ja saamista ja sita
kautta parantaa palautteen saamisen vahyydesta johtuvaa motivaation laskua.
Teeman avulla tydntekijat voivat yhdessa pohtia miten palautekulttuuria voidaan
parantaa niin, etta jokainen kokee saavansa tarpeeksi palautetta. Pallon heitta-
minen tyontekijoille mahdollistaa heidan osallistumisensa palautteen antami-
seen ja antaa lisaa vinkkeja esimiehelle miten palautteen antamista ja saamista

voidaan kehittaa.

Palaute on yksi tarkeimmista aineettoman palkitsemisen osa-alue. Palkitsemi-
nen voidaan jakaa kahteen ryhmaan: aineellisiin (rahallisiin) ja aineettomiin (ei-
rahallisiin) palkkioihin. Aineellisia palkkioita ovat esimerkiksi erilaiset rahalliset
palkkiot ja kannustimet, palkka tai luontoisedut. Aineettomia palkkioita ovat taas
esimerkiksi kiitokset ja tunnustukset, tydn mielekas sisaltd, palaute tai tyon jous-
tavuus. (Sistonen 2008, 177) Aineettomat palkkiot ovat aineellisia palkkiota pa-
rempia motivoimaan tyontekijaa (Kauhanen 2010, 97). Taman takia palautekult-
tuurin kehittamisella voidaan vaikuttaa motivaatioon seka tydilmapiiriin positiivi-

sesti.

Palautteen avulla tietda missa on talla hetkelld ja palaute pitda toiminnan oike-
assa suunnassa. Palaute voi olla korjaavaa tai kannustavaa. Korjaavalla palaut-
teella saa tiedon siitd miten on toiminut ei-toivotulla tavalla ja mitad pitdd muut-
taa. Kannustava palaute on kiitosta ja tunnustusta hyvasta tydsta tai yrityksesta.

Kannustava palaute kannustaa tyontekijaa jatkamaan samalla tavalla ja nayttaa
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minkalaista ty6ta arvostetaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, 13; Sistonen,
S 2008, 165-166)

Tyontekijat

Palaute
Tyontekija suorituksesta,
itse 360 asteen
palaute

Esimies

Kollegat tai
asiakkaat

Kuvio 1. 360 asteen palaute (Liukkonen ym. 2006, 235).

360 asteen mallissa tyontekija saa palautetta monelta taholta: itseltdan, asiak-
kailtaan, toisilta tyontekijoiltd seka esimieheltd. Tama malli edistaa palautteen
monisuuntaisuutta ja —tasoisuutta. (Liukkonen ym. 2006, 235) 360 mallin avulla
voidaan kehittdaa vuorovaikutusta ja viestintaa. Palautteen monisuuntaisuus on

tarkea tekija toimivassa palautekulttuurissa.

Asiakaspalvelutydssa yleisimmat palautteen antajat ovat esimies ja asiakkaat.
Omia suorituksiaan pystyy myos helposti arvioimaan, mutta se voi usein jaada
vaille huomiota. Kosmetiikkaosastolla on kuitenkin palvelutilanteen suorituksen
arvioinnissa otettu huomioon itsearviointi ulkopuolisen arvioinnin lisaksi. ltsear-
viointi omasta suorituksesta palvelutilanteessa toteutetaan kosmetiikkaosastolla
tietyin valiajoin. Vertaispalaute jaa monella tyopaikalla saamatta. Se on tarke-

aa, jotta saa suorituksesta mahdollisimman monisuuntaisen ja -tasoisen palaut-
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teen, mutta haastavaa antaa ja saada. Se vaatii avointa ilmapiiria ja hyvaa vuo-
ropuhelua. Dialogin harjoittamisen avulla voidaan parantaa vuoropuhelua ja
ilmapiiria suotuisaksi avoimelle keskustelulle ja sitd kautta palautekulttuurin ke-

hittymiselle.

Toimiva palautekulttuuri perustuu vuorovaikutukselle, joka on osa paivittaista
toimintaa. Palaute ei kulje vain ylhaalta alaspain vaan vuorovaikutuksessa esi-
miehen ja tydntekijoiden kesken. Esimieheltd saa ja hanelle annetaan palautet-
ta. Tyodntekijat keskenaan vaihtavat ajatuksiaan ja kehittavat toimintaa. Palaute

on nain yksi osa tydpaikan vuorovaikutusta ja viestintaa. (Kupias ym. 2011, 15)

Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2011, 38) mukaan palautteen antamiseen patevat
saannot samoin kuin muuhunkin viestintaan ja listasivat nelja kohtaa, jotka hel-

pottavat palautteen antamista:

TyOpaikan kulttuuri kannustaa kehittymaan ja kehittdmaan.
Tiedan, mita palaute tarkoittaa ja millaista on hyvin annettu palaute.

Tiedan, mista annan palautetta.

e

Palautekaytannoista on sovittu yhdessa.

Palautteen antamiseen ja saamiseen liittyy paljon pelkoja ja uskomuksia, jotka
vaikuttavat negatiivisesti toimivan palautekulttuurin saavuttamisessa. Myos pa-
laute -sanaan liittyy epaselvyyksia, silla palaute merkitsee eri asioita eri ihmisil-
le. Tdman takia avoin keskustelu palautteesta voi olla keino rikkoa siihen liittyvia
rajoituksia ja avata nakemyksia. Jokainen voi kertoa ajatuksiaan palautteeseen
littyen, siihen miten haluaisi sitd saavan ja antaa. Yhteisilla pelisdannaéilla voi-
daan esimerkiksi sopia missa tilanteissa on sopivaa antaa ohjaavaa palautetta.
Nain esimerkiksi kynnys antaa palautetta tydkaverille alenee, kun siitad on yh-
dessa sovittu ja jokainen sen on hyvaksynyt. (Ahonen & Lohtaja Ahonen 2011,
40)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mari Asmala



14

2.3 Onnistumiset nakyviksi

Onnistumiset nakyviksi on yhden teeman aiheena. Teeman tarkoitus on paran-
taa onnistumisten huomiointia ja tuoda niita paremmin esille. Se syntyi kyselyn
vastausten pohjalta, kun joidenkin vastanneiden mukaan onnistumisia ei huo-
mioida kovin usein. Onnistumiset motivoivat kosmetiikkaosaston tyontekijoita,
joten niiden tuominen esille ja tietoisuuteen vaikuttaa positiivisesti myods moti-
vaatioon. Teeman tavoitteena on nostaa esille keinoja, joiden avulla onnistumi-
sia voidaan tuoda esille sek& pohtia minkalaisia onnistumisia joka paiva ympa-
rilld tapahtuu. Taman avulla lisataan onnistumisten havainnointia ja pystytaan

kiinnittamaan enemman huomiota onnistumisiin.

Tavoitteiden avulla voidaan tuoda onnistumisia nakyviksi, silla saavutettu tavoi-
te on merkki onnistumisesta. Saavutettu tavoite nakyy vain suorituksen lopputu-
loksessa ja nayttda onnistumisen vain silloin kun lopputulos on tavoitteen mu-
kainen. Suorituksen aikana tapahtuneet pienet onnistumiset eivat nay lopputu-
loksessa. Jos tavoite on kaukainen paamaaraa tai iso kokonaisuus, tavoite
kannattaa jakaa pienempiin osatavoitteisiin. Naiden avulla voidaan tuoda esille

pienempia onnistumisia, vaikka kokonaisuudessaan tavoite ei toteutuisikaan.

Tavoitteiden asettamisella on vaikutusta tavoitteen saavutettavuuteen. Hyvan
tavoitteen asettamisessa yksinkertainen muistisdantd muodostuu sanasta

SMART. SMART -periaate maarittelee hyvan tavoitteen seuraavasti:

Yksiloity ja riittdvan tarkka (Specific)
Mitattava (Measurable)
Hyvaksyttavissa oleva (Acceptable)

Realistinen, toteutettavissa oleva (Realistic)

AN

Aikaan sidottu (Time based)
(Sistonen 2008, 112)

Tavoitteen asettamisessa on tarkeaa esimiehen ja tyontekijan tehda yhteistyota.
Nain pystytaan vahvistamaan tydntekijan sitoutuneisuuteen tavoitetta kohtaan.

Tavoitteeseen sitoutuminen koostuu eri vaiheista, jotka ovat tietoisuus, ymmar-
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taminen, hyvaksyminen ja sitoutuminen. Yhteistyona asetettuihin tavoitteisiin
pystyy helpommin sitoutumaan, kun ymmartaa niiden taustat ja syyt ja voi hy-
vaksya ne. (Sistonen 2008, 112)

Toimivalla palautekulttuurilla saadaan pienetkin suorituksen aikana tapahtuneet
onnistumiset nakyviksi. Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2011, 19) mukaan palaute
on varmin tapa lisata onnistumisia. Palautteen avulla onnistumiset tulevat huo-
matuksi. Se kertoo missa on toimittu oikein ja tydntekija voi toistaa suorituksen
ja sita kautta myos tuoda lisaa onnistumisia. Jos palautetta ei saada, ei voi tie-

taa missa, miksi ja milloin on onnistunut.

Onnistumisten esille tuomisella on vaikutusta myds tiimiin. Parhaat tiimit nake-
vat tydskentelyssaan onnistumisia ja jakavat niitd. Kannustavan ja korjaavan
palautteen suhde on 5:1 suorituskyvyltdan parhaissa tiimeissa. Naiden tiimien
jasenet kannustavat toisiaan useammin kuin antavat korjaavaa palautetta. Kay-
tanndssa tama siis toimii niin, ettd havaitessaan toisen onnistumisen mainitsee
asiasta ja jakaa onnistumisen ilon toisen kanssa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 22)
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3 MISTA SYTYMME?

Motivoituminen on tarkea tekija siina miten suoriudumme tehtavista ja alamme-
ko edes yrittdmaan tehtavan suorittamista. Motivoituminen ei kuitenkaan auto-
maattisesti tuota onnistuneita lopputuloksia. Decin ja Ryanin teorian mukaan se
vaikuttaa toiminnan intensiteettiin (kova yrittdminen), pysyvyyteen (toimintaan
sitoutuminen), tehtavien valintaan (tehtavien haasteellisuus) seka suoritukseen
(suorituksen laatu). (Liukkonen ym. 2006, 12) Motivoituminen kuitenkin paran-
taa onnistumisen edellytyksia juuri silla, ettd tehtavaa yritetdan suorittaa ko-

vemmin, siind pysytaan kauemmin ja laatu on parempaa.

Deci ja Ryan maarittelivat myds miten motivaatio vaikuttaa ihmisen kayttayty-
miseen. Se saa meidat toimimaan tietylla tavalla eli vaikuttaa kayttaytymisen
energian lahteena, suuntaa kayttaytymistamme eli ohjaa toimintaa tavoitteem-

me suuntaan seka saatelee kayttaytymistamme. (Liukkonen ym. 2006, 12)

TyOelamassa motivaatio muodostuu monista eri tekijoista. Tyontekijan omat
motiivit suuntaavat toimintaa ja motivaatio on vaikutuksessa suorituksiin. Esi-
mies voi johtamisellaan ja siihen liittyvilla tekijoilla vaikuttaa tyontekijoiden moti-
voitumiseen. Tietyt tydhon liittyvat tekijat kuten tydn sisaltd, sen merkitys ja tar-
koitus vaikuttavat myés motivaation muodostumiseen. (Rope & Kettunen 2012,
88-89)

Tyomotivaatio syntyy laajasta motiivien verkostosta. Motiivit syntyvat psykolo-
gisten, sosiaalisten tai biologisten tarpeidemme pohjalta. Kun I6ydamme tar-
peidemme tyydytykselle keinon, siitd tulee motiivi. Motiivit laittavat meidan toi-
minnan alulle ja tyydyttaa tarpeitamme. Tarpeet voivat kuitenkin vaihdella tilan-
teiden mukaan. Tyoelamassa motiivit voivat olla ulkoisia tai sisaisia. Ulkoiset
motiivit ovat helposti selitettavia ja maariteltavia kun taas sisaiset motiivit ovat
osittain jopa tiedostamattomia. Taman takia motivoitumisen taustaa on vaikea
maaritellda yhdella teorialla ja motiivien tunnistaminen on haastavaa. (Salmela-
Aro & Nurmi 2002, 189)
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1. Merkityksen
kokemus
“Tunnen, etta
toiminnallani
on tarkoitus” 2. Unelmat, visiot,
paamadrat
"On jotain, jonka

7. Voittamisen taito
"Noteeraan
pienetkin

onnistumiset” . ot
haluan saavuttaa

6. Esteiden lapaisy ; . 3. Arvot luovuuden
"Suhtaudun esteisiin Syttymisen kierre lihteeni
haasteina ja "Arkisen toimintan

Aactnina® H ”
hidasteina ohjaajina ovat arvot

5. Toimintasuun- 4. Vahvuuksien
nitelmat tunnistaminen
"Visio on vasta visio, "Tunnistan missa olen
Kun teen joka pdivd vahva ja mika minulla on
jotain sen eteen” hyvin. Vahvistan
vahvuuksiani lisad”

Kuvio 2. Syttymisen kierre (Aaltonen ym. 2011, 31).

Aaltonen ym. (2011,31) kuvaavat motivaation muodostumista syttymisen kier-
teelld. Kierre kuvaa motivaation syntymiseen ja sen yllapitamiseen vaikuttavia
tekijoitd. Kuvio on Dialogi-tydkalun alussa johdattelemassa tyontekijat aihee-
seen ja ymmartamaan paremmin mita tydkalulla haetaan. Monia kuvion tekijois-

ta kasitellaan Dialogi-tyokalussa.

3.1 Tydntekijan ulkoinen ja sisainen motivaatio

Paaasiassa tydelamassa motivaation painopiste on ulkoisessa motivoinnissa.
Ulkoinen motivaatio syntyy, kun ty6lla on jokin valineellinen tarkoitus. Palkka- ja
palkitsemisjarjestelmat perustuvat juuri ulkoisen motivaation keinoihin. Ulkoiset
motiivit eivat kuitenkaan saa tyontekijaa sitoutumaan tai tuota niin paljon hyvin-
vointia kuin sisaiset motiivit. Ulkoiset motiivit ovat hyvia lyhyen ajan kannustimia
ja antavat lisapotkua tyontekoon eika niiden merkitysta tydmotivaatiossa pida
vaheksya. (Liukkonen ym. 2006, 6)
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Sisadinen motivaatio lahtee siita, etta tyo itsessaan motivoi ja palkitsee. Tyonte-
kija tuntee saavansa iloa tyosta ja kokee innostusta tyon tekemiseen. Pidem-
man paalle sisaiset motiivit ovat parempia motiiveja, silla ne sitouttavat tydhon
paremmin. Seuraavat syyt voivat erityisesti olla sisaisesti motivoituneen tyonte-

kijan motivoitumisen takana. Han kokee

* olevansa kunnioitettu ja ansioitunut tyontekija

tekevansa arvokasta tyota toisten hyvaksi

* tyydytysta tilanteista, joissa on suoriutunut hyvin

* tyytyvaisyytta omiin luoviin innovaatioihin ja ideoihin

* saavansa palkitsemista ja kannustusta tekemastaan tyosta

* kuuluvansa tydyhteis6on ja on sen aidosti arvostama jasen
(Liukkonen ym. 2006, 7)

Sisaisesti motivoitunut tyontekija on tydonantajalle ihannetilanne. Tyontekija ei
tee tydtaan pelkastaan valineellisista syista vaan omaa aitoa kiinnostusta tyota
kohtaan, mika nakyy suorituksen laadussa. Sisainen motivaatio Iahtee tydnteki-
jasta itsestaan, minka takia siihen vaikuttaminen on haasteellista esimiehelle,

muttei mahdotonta.

Tassa tyossa keskitytdan paaasiassa sisaiseen motivoitumiseen. Dialogi-
tydkalun avulla pystytdan vahvistamaan monia eri motiiveja. Kyselyssa selvisi,
ettad sisaiseen motivaatioon vaikuttavat onnistumiset ja tiimihenki ovat tyonteki-
jéiden suurimpia motiiveja toissa. Palautetta kasitelladn myds yhdessa teemas-
sa. Palaute on ulkoisen motivoinnin keino, mutta silla pystytdan vaikuttamaan
sisdiseen motivaatioon esimerkiksi antamalla palautetta onnistumisista ja tyon-

tekija tulee niista tietoiseksi.

3.2 Motivaatioilmasto

Motivaatiota voi vahvistaa kehittamalla ja parantamalla siihen vaikuttavia tekijoi-
ta. Tyopaikan motivaatioilmasto on yksi tekija, joka vaikuttaa motivaation syn-

tymiseen. Tarkeaa olisi muokata ilmapiiri sellaiseksi, etta se tukee sisaisen mo-
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tivaation kehittymista. limapiirin tulisi olla sellainen, ettd se antaa tyontekijalle
kokemuksen patevyydesta, autonomiasta, sosiaalisesta yhteenkuuluvuudesta ja
tydon merkityksesta. Nama nelja kulmakivead muodostavat suotuisan ilmapiirin
sisdisen motivaation syntymiselle. Motivaatioilmaston kokemus riippuu kuitenkin
henkilosta ja jokainen kokee sen omalla tavallaan. (Liukkonen ym. 2006, 93)

Dialogi-tyokalu liittyy olennaisesti myos naiden kulmakivien vahvistamiseen.

Koettu patevyys tarkoittaa sita, etta henkild on tietoinen kyvyistaan. Tyoelamas-
sa han tietda missa on hyva ja pystyy selviytymaan haasteista. Motivaatiota
kasvattaa se, ettd kyvykkyytensa ansiosta selviytyy haasteista. (Liukkonen ym.
2006, 124) Esimiehelta saatu positiivinen palaute tydsuorituksesta tukee pate-
vyyden tunnetta. Palaute on esimiehen keino vaikuttaa tyontekijan patevyyden
kokemuksia (Liukkonen ym. 2006, 78-79). Koettu patevyys kasvaa ja kyvyt tule-
vat esille onnistumisista ja onnistumisia tyokalulla pyritddn mahdollistamaan
seka tuomaan nakyviksi. Palautekulttuurin kehittamisella voidaan vaikuttaa sii-
hen, ettd tyontekijat saavat palautetta enemman ja palautteen avulla voidaan

lisata patevyyden kokemuksia.

Autonomian tunne syntyy, kun tunnemme voivamme vaikuttaa asioihin. Ajatuk-
sillamme on merkitysta paatoksissa ja koemme vastuun tunnetta. (Liukkonen
ym. 2006, 105) Autonomian tunnetta tyokalu kasvattaa silla, etta tydntekijoilla
on sen avulla mahdollisuus vaikuttaa ja kehittda asioita tyopaikalla. Se myds

lisda tunnetta siita, ettd heidan ajatuksiaan arvostetaan.

"Kun tybntekijét tiedostavat, ettd esimiehet ja johto ovat vastaanottavaisia hei-
dén ideoilleen, he kokevat, ettd heiddn ajatuksensa ovat tarkeité. Tallbin jokai-
nen organisaatiossa alhaalta yl6spéin kokee, ettd on osallisena jossakin arvok-
kaassa” (Liukkonen ym. 2006, 105)

Ihmisillda on tarve kokea sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja kuulua erilaisiin ryh-
miin. TyOyhteisé on yksi naista sosiaalisista ryhmista. Tilanteet, jotka vahvista-
vat sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunnetta lisdavat sisaista motivaatiota. Mika-
li yhteenkuuluvuuden tunnetta ei ole motivaatio puolestaan laskee. (Liukkonen

2006, 140) Sosiaalista yhteenkuuluvuuden tunnetta lisaa se, etta tyokalu teh-
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daan yhteistydna muiden tydyhteisdon jasenten kanssa. TyoOkalun avulla jokai-
nen pystyy tuomaan nakemyksiaan esille ja tata kautta lisata luottamuksen ja
arvostuksen tunnetta tiimissa. Tyokalussa tiimihengen kohottaminen on myds

yksi kehittdamisen kohde, jolla voidaan parantaa sosiaalista yhteenkuuluvuutta.

3.2.1 Esimiehen rooli motivaation vahvistamisessa

Esimies ei itse voi saada tyontekijaa motivoitumaan, mutta esimiehella on mah-
dollisuus auttaa tyontekijaa itse I10ytamaan ne asiat, jotka motivoivat ja heratta-
vat innostusta.(Kontiainen & Skytta 2010, 42) Dialogi-tyokalun kautta tyontekija
voi l6ytaa uutta innostusta tyotd kohtaan. Esimies voi kayttaa tydkalua ja sita
kautta vaikuttaa tyontekijdiden motivaatioon. Tyokalu toimii siis esimiehen kei-
nona parantaa tyontekijoiden motivaatiota. Esimies voi mahdollistaa tyontekijoi-
den motivoitumista kehittamalla tydpaikalla motivaatioon vaikuttavia tekijoita ja

vaikuttamalla ty6haon liittyviin tekijoihin niin, etta tyd on sisaisesti palkitsevaa.

Decin, Ryanin ja Koestnerin kognitiivisen arviointiteorian mukaan tapahtuma,
joka vaikuttaa autonomian eli itsemaaraamisen tai kompetenssin tunteeseen
vaikuttaa sisdiseen motivaatioon. Tapahtumasta riippuu vaikuttaako se myon-
teisesti vai kielteisesti. Kontrolli vahentda autonomian tunnetta. Kontrollointi an-
taa tunteen ettei tehtdva ole oman vaikutusvallan alla ja sisdinen motivaatio las-
kee. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 196)

Kontrolli tyopaikalla syntyy liiallisesta suoritusten valvonnasta, niihin puuttumi-
sesta, vahaisesta vastuusta ja mahdollisuudesta omaan paatdksentekoon.
Tyontekijan sitoutuminen ja motivaatio mahdollistavat sen, etta tydntekija pyrkii
suoriutumaan tehtavastaan hyvin eika tehtavasta suoriuduta valineellisista syis-
ta kuten esimiehen valvonnan takia. (Liukkonen ym. 2006, 7;28) Kun motivaatio
tydtehtavaa kohtaan ei lahde tyodntekijasta itsestaan, tilanteissa, joissa ei ole
suoraa valvontaa, tehtavasta suoriutuminen heikkenee. Taman takia esimiehen
panostaminen tyontekijdiden motivaatioon tuottaa parempia tuloksia kuin pa-

nostaminen tydsuoritusten kontrollointiin.
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Sosiaalisella ymparistolla on myds suuri merkitys motivaatiossa. Decin ja Ry-
anin mukaan sosiaalinen ymparisto joko mahdollistaa tai heikentaa motivaation.
Ymparistd vaikuttaa autonomian, patevyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen
kokemiseen. (Liukkonen 2006, 141)

Esimiehen johtamistavassa on merkitystad siind minkalainen motivaatioilmasto
tydpaikalla on. Esimiehen tehtaviin kuuluu omalta osaltaan luoda sellainen il-
mapiiri, joka mahdollistaa tydntekijoiden motivoitumisen. Jim Collinsin (2010,
46) mukaan on olemassa viisi eri johtamisen tasoa. Talle tydlle olennaista on 4.
tason johtaminen, jossa esimies panostaa juuri siihen, etta tydntekijat motivoitu-

vat tyostaan ja sita kautta paastaan hyviin suorituksiin. Kaikki viisi tasoa ovat:
Taso 1: kyvykas yksild, joka tekee tuottavaa tyota yksilona.

Taso 2: aikaansaava tiimin jasen, joka edistda ryhman tavoitteiden toteuttamis-

ta.

Taso 3: pateva asioiden hoitaja, joka organisoi hyvin ja jakaa resursseja, on

tehokas.

Taso 4: tehokas ihmisten johtaja, joka motivoi, luo innostuneen vision ja kan-

nustaa onnistumaan.

Taso 5: viidennen tason johtaja, jonka tyd pohjaa kestavalle paremmuudelle,

han on samalla kertaa ndyra ja voimakastahtoinen.

3.3 Motivaatiotausta

Jotta tydntekijan motivaatiota pystyy vahvistamaan tai yllapitamaan, pitaa esi-
miehella olla kasitys siitda, mika tyontekijaad motivoi ja miten han motivoituu. Jo-
kaisella meistéd on motiiveja, jotka ohjaavat kayttaytymistamme. Ne vaikuttavat
siihen mihin ammattiin paddymme ja mitka tehtavat valitsemme. Tybssa menes-
tyminen ja tyon mielekkyys edellyttaa sisaisten motiivien ja tyon vaatimusten
yhteensopivuutta. Motiivit luovat jokaisen motivaatiotaustan. (Sistonen 2008,
68)
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On olemassa kolme sosiaalista motiivia, jotka ohjaavat kayttaytymistdmme:
suoriutuminen, liittyminen ja vaikuttaminen. Suoriutumismotiivin ollessa voima-
kas henkild etsii uusia haasteita, asettaa haastavia tavoitteita, kantaa vastuun
tavoitteiden saavuttamisesta ja omaa halun parantaa tuloksia. Vahvan liittymis-
motiivin omaava henkild innostuu lampimista ja ystavallisistd suhteista seka
yhteistyosta. Vaikuttamismotiivin ollessa vahva henkil6a innostaa se, etta pys-
tyy vaikuttamaan muihin ihmisiin. Jokaisella on nama kolme motiivia. Se mika
niistd on toistaan vahvempi riippuu ihmisesta. Tietyt tyotehtavat vaativat esi-
merkiksi paljon yhteistyon tekemista, mutta tydntekijan liittymismotiivin ollessa
heikko tehtavassa suoriutuminen saattaa heikentya ja tyontekijan motivaatio
laskee. (Sistonen 2008, 68-69)

Dialogi-tyokalun avulla voidaan saada innostumaan ne tyontekijat, joilla suori-
tus- ja liittymismotiivit ovat vahvempia kuin vaikuttamismotiivi. Henkil, jolla on
vahva suoritusmotiivi, saa tydkalun avulla uutta sisaltda ja haastetta tydhonsa.
Mikali tama motiivi on vahva henkilé haluaa parantaa suoritustaan ja tyokalun
avulla han pystyy kehittdmaan toimintaansa. Dialogi toimii yhteistydn avulla ja
tehdaan yhteistyona. Tydkalun yksi tavoite on myds tiimihengen kehittaminen.
Henkild, jolla on vahva liittymismotiivi saa tyokalun kautta uutta innostusta tyo-
hénsa yhteistydon avulla. Voi olla, ettd vahvan vaikuttamismotiivin omaava hen-
kilo ei koe myonteisia tunteita tyokalua kohtaan. Tydkalun tarkoitus on antaa
muille tilaa ja esittdda omia nakodkulmiaan ja hyvaksya ne sellaisinaan. Yhteis-
ymmarrys dialogissa ei synny yhden henkilon nakemysten mukaan vaan kaikki

ovat osallisia.

Motiivien tunnistaminen on haasteellista, silla jotkin motiivit voivat olla tiedosta-
mattomia seka vaikeita mitata. Itsearvioinnin, kayttaytymisen tarkkailulla ja tes-

teilld voidaan saada kasitys henkildon motiiviprofiilista. (Sistonen 2008, 72)

Motivaatiokyselyn tarkoitus oli hahmottaa kuvaa siitd, mika kosmetiikkaosaston
tydntekijoita motivoi tydossaan. Kyselyssa motiivien tunnistamisessa kaytettiin
vain itsearviointia, mika ei takaa taysin luotettavaa motiivien tunnistamista. It-
searvioinnissa tiedostamattomat motiivit eivat nay. Tarkempi motiivien tunnis-

taminen vaatii ulkopuolistakin tarkkailua. Kyselyn perusteella kuitenkin esille tuli
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asioita, jotka saavat tydntekijat innostumaan ja toisaalta myds asioita, jotka

syovat motivaatiota.
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4 DIALOGI

"Avoin ja vastavuoroinen keskustelu on viime vuosina noussut yhdeksi tar-
keimmisté tydvélineista, kun on kehitetty tybntekijéiden motivaatiota ja tydyhtei-

sén siséisté ilmapiirid.” (Liukkonen ym. 2006, 222)

Tassa tydssa dialogia on kaytetty tydkaluna kehittamaan asioita, jotka vaikutta-
vat tyontekijdiden motivaatioon. Dialogin avulla tyontekijalle annetaan vaikutta-
misen mahdollisuus ja lisatdaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Nailla tekijoilla on
yhteys myds motivaation kasvattamiseen. Dialogi on keino saada omat nake-

mykset esille seka oppia ymmartamaan toisten ajatusmaailmaa paremmin.

Dialogi on ihmisten valistd vuoropuhelua, jonka tarkoitus laajentaa nakdkulmia
ja synnyttaa yhteistd ymmarrysta. Toiminnassa se tarkoittaa puhumista kuunte-
lemista, ajattelemista ja reflektointia, tuntemista, intuitiota, yhdessa tekemista,

merkityksen Idoytamista ja yhdessa olemista. (Rytikangas, |1 2011, 63)

4.1 Miten dialogi toimii?

Oikeanlaisen dialogin syntyminen ei tapahdu hetkessa vaan on myos harjoituk-
sen tulos kuten monet muutkin taidot. Jotta dialogissa haluaa kehittya, kuunte-
leminen, kunnioittaminen, odottaminen ja suoraan puhuminen ovat taitoja, joi-

den avulla se onnistuu. (Isaacs 2001, 93)

Dialogissa kuunnellaan toisia niin, ettd hyvaksytaan toisten ajatukset ja vahen-
netdan omia ajatuksiamme ja periaatteitamme. Nakokulmaa vaihdetaan, jotta
nahdaan ero omien ja toisten ajatuksissa. Milta asiat toisen mielesta nayttavat?
Tarkeaa on antaa toisille tilaa ja odottaa omaa vuoroaan seka kertoa omia mie-
lipiteitdan. (Liukkonen ym. 2006, 225)

Keskustelutilanteessa tulee uskoa ihmisen omaan haluun 16ytaa ratkaisut seka
auttaa oivaltamaan omat voimavaransa. Kysymysten avulla keskustelu etenee

oikeaan suuntaan. Kysymysmalleja I6ytyy useita erilaisia:
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Poikkeuskysymykset: Nailla kysymyksilla yritetdan kartoittaa tilanteita, jolloin
ei ongelmaa ole ollut tai se on hallinnassa. Kysymysten avulla pohditaan, miten

asiat olivat silloin eri tavalla ja milloin sellainen tilanne on ollut.

Ihmekysymykset: Nama kysymykset irrottavat ajatukset ongelmasta ja antavat
tilaa mielikuvitukselle. Naiden avulla yritetaan kartoittaa mistad mahdollinen on-

gelman haviaminen johtuisi. Millainen tilanne olisi, jos ongelma olisi poissa?

Asteikkokysymykset: Naiden kysymysten avulla yritetddn antaa tilanteelle

jokin numeroarvo esimerkiksi 1-10 vastaamaan nykyista tai tulevaa tilannetta.

Selviytymiskysymykset: Naiden kysymysten tarkoitus on vahvistaa voimava-

roja kartoittamalla ratkaisujen |0ytamista. Miten selvisit siita tilanteesta?

Avoimet kysymykset: Naiden kysymysten tarkoitus on herattaa ajatuksia, akti-
voivat keskustelun aiheen, edistavat uuden keksimista ja antavat uusia nako-

kulmia.
(Liukkonen ym. 2006, 231-232)

Dialogi-tyOkalussa kaytetdaan paaasiassa avoimia kysymyksia seka joitakin
poikkeuskysymyksia. Avoimet kysymykset sopivat tyokaluun, silla sen tarkoitus
on herattdd keskustelua, antaa uusia nakokulmia ja kehittda toimintaa. Kysy-
mykset liittyvat toiminnan kehittdamiseen ja ohjaavat ajatuksia, mutta kysymykset
ovat tarkeita keskustelun edistajia tyontekijoiden valilla seka esimiehen ja tydn-
tekijoiden valilla. Niiden avulla voidaan esimerkiksi tarkentaa, mita toinen tar-
koittaa sanoillaan, mitd keskustelulla halutaan saavuttaa seka miten jatketaan
eteenpain (Liukkonen ym. 2006, 233).

4.2 Dialogi vs. Keskustelu

“Organisaatio ja tiimi ovat yhta tehokkaita ja menestyksekkaité kuin millainen on
kommunikaation laatu ja m&éré organisaation siséllé ja sidosryhmiin péin.” (Ry-
tikangas, |1 2011, 60)
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Dialogiin liittyy monia lainalaisuuksia, joiden takia se eroaa keskustelusta. Kes-
kustelun tarkoitus on luoda jokin paatos ja paasta asiassa eteenpain. Vaihtoeh-
tojen ja erilaisten nakemysten vaihtaminen eivat kuulu keskustelun luontee-
seen. Dialogissa taas pohditaan vaihtoehtoja paatdsten tekemisessa. Se saa
aikaan oivalluksia ja sita kautta ihmisten uskomuksia ja ennakkokasityksia voi-
daan muuttaa. Kumpiakin vuorovaikutuksen muotoja kuitenkin tarvitaan, mutta
dialogin hyddyntaminen on viela harvinaisempaa tydpaikoilla. (Isaacs, W 2001,
63)

Dialogi on keskustelua parempi vuorovaikutuksen muoto, kun halutaan kehittaa
asioita ja saada tyontekijoiden mielipiteet kuuluviin. Varsinkin tilanteissa, joissa
heidan mielestdan toiminnassa olisi kehittdmisen varaa. Dialogin valitsin tahan
tydhon vuorovaikutuksen muodoksi juuri sen takia, etta tyontekijdiden ajatukset
tulisivat paremmin esille. Tama auttaa kehittdamaan asioita esimiehen apuna ja
kasvattaa tyontekijoiden kesken tiimihenkea. Dialogin kayttaminen tydpaikalla
on alussa haasteellista. Tyontekijoiden pitda ymmartaa sen tarkoitus ja ero kes-
kustelun valilla. Toimiakseen dialogi vaatii myos tyontekijoiltd halua ja kiinnos-

tusta kehittaa sita.

4.3 Dialogi-tydkalu

Tyokalu perustuu avoimeen vuoropuheluun eli dialogiin. Sen avulla kehitetaan
toimintaa dialogin avulla ja osallistamalla tydntekijat kehittdmiseen. Tarkoituk-
sena on, etta tyokalu herattaa ajatuksia, tuo esille erilaisia nakokulmia, auttaa
ymmartamaan muiden ajatuksia ja toimintatapoja paremmin, kehittaa toimintaa
ja vuorovaikutusta seka auttaa sitouttamaan ja motivoimaan tyontekijoita pa-

remmin.

Tyokalun tavoitteena on, ettd se voidaan toteuttaa kosmetiikkaosastolla, vaikka
tietyt toimintatavat ovat jo vakiintuneet ja toimintatapoja noudatetaan koko or-
ganisaation tasolla. Jotta toteuttaminen onnistuu, se ei saa aiheuttaa suuria
kustannuksia tai vieda liikaa aikaa tyontekijoilta tai esimiehelta. Naista syista

tydkalusta muodostui selkea ja helppokayttoéinen.
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TyOkalussa tyontekijat paasevat keskustelemaan teemojen eri aiheista kysy-
mysten johdattelemana. Kysymysten on tarkoitus toimia johdatteluna ja herattaa
ajatuksia, joita jaetaan muiden kanssa. Vuoropuhelun tydntekijoiden valilla saa
tydkalussa parhaiten liikkeelle pienissa noin 4 hengen ryhmissa. Nain jokainen
paasee varmasti jakamaan ajatuksiaan. Isommassa porukassa helposti jotkut
seuraavat vieresta ja toiset vetavat keskustelua. Ryhmissa kasitellyt asiat kirja-
taan paperille ylos, joten ne eivat jaa vain ryhmien tietoon. Asiat kaydaan viela
lapi yhdessa ja varsinkin paamaarasta kaikille tyontekijoille pitaisi jaada yhtei-

nen ajatus.

TyoOkalu on tehty Microsoft PowerPoint —ohjelman avulla, silla se on monille tut-
tu ohjelma ja helppo kayttda. Nain voidaan minimoida mahdolliset ongelmat
ohjelman kayton suhteen ja tydkalun kayttdé on sujuvaa. Kaikki teemat ovat sa-
massa PowerPoint —esityksessa, mutta ne voidaan kasitella yksittain, osissa tai
kaikki samalla kerralla ajasta riippuen. Liitteista tyokalun voi I6ytaa kokonaisuu-

dessaan kuvina.
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5 OMIA AJATUKSIA

Taman tyon myota olen ymmartanyt kuinka tarkea osa motivaatio on tydskente-
lyssamme: miten suoriudumme, miten motivaatio ohjaa toimintaamme ja miten
motivoituneena tdissa viihtyvyys ja suorituksen laatu paranee. Motivaatiolla on
suuri merkitys tydntekijan tydskentelyyn, joten esimiehen ei kannata jattaa tata
tekijad huomioimatta. Motivaatio lIahtee henkildsta itsestaan ja jokainen motivoi-
tuu eri asioista, joten se on myos haastava tekija esimiehelle. Tydntekijoiden
motivaatioon panostamalla voidaan kuitenkin saavuttaa jotain sellaista, mita

kaikilla tyopaikoilla ei ole.

Alusta alkaen tyon tavoitteena on ollut tuottaa lopputulos, josta on kosmetiikka-
osastolla apua suoritusten kehittdmisessa. Haastavaa tyossa oli se, etta mitaan
isoa toimintatapojen muutosta ei voinut |ahtea kehittdmaan kosmetiikkaosastol-
le, joka on osa isompaa organisaatiota. Kuitenkin tavoitteena on kehittaa jotain,
joka tukee suorituksen johtamista ja vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota. Dia-
logi-tydkalun avulla ty6ta kohtaan asetetut tavoitteet toteutuvat. Tyokalu toimii
esimiehen tukena suorituksen johtamisessa ja sen avulla voidaan vaikuttaa teki-

joihin, jotka vaikuttavat tyontekijdiden motivaatioon.

Kriittisyys tyOkalun toimivuudesta ja hyddyllisyydesta nousee esille, silla sita ei
ole testattu kaytanndssa, joten kokemuksellista tietoa ei ole siitd miten se on
kaytanndssa toiminut tai kehittanyt toimintaa. Sen hyoddyllisyytta kaytannossa
talla hetkelld voidaan Iahinna mitata tyontekijdiden itsearviointina tilanteen muu-
toksesta ja toteuttamalla motivaatiokysely uudelleen, mika voi paljastaa kehityk-
sen motivaatiossa ja muissa tyOkalussa kasitellyissa tekijoissa. Motivoitumisen
voi esimerkiksi havaita tehtavissa suoriutumisessa, tyotyytyvaisyydessa ja si-
toutumisessa tyohon. Varmasti ei silti voida yhdistaa tyokalun olleen motivoitu-

misen takana.

Koska tydkalu on tehty mahdollisimman selkeaksi, yksinkertaiseksi ja helpoksi
toteuttaa, sen avulla ei paasta kovin syvalle aiheisiin. Teemoissa aiheita ei kay-

da kovin laajasti lapi. Esimerkiksi hyvan palautekulttuurin saavuttamiseen liittyy
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muitakin asioita kuin mita tyokalussa kasitelldan. Dialogillakin on haasteensa
tydkalun toimivuuteen. TyOkalusta ei valttamatta saada kaikkea sen hyotya irti,
jos tyopaikalla ei ole aikaisemmin harjoitettu dialogia. Tyokalu perustuu siihen,
etta jokainen tyontekija osallistuu dialogiin ja sen avulla toimintaa pystytaan ke-

hittamaan.

Ty6ssa on ollut haastetta ja monia tekijoitd huomioon otettavana. Onnistuin kui-
tenkin kehittdmaan tyodkalun, joka tukee suorituksen johtamista, johon osastolla
talla hetkella panostetaan ja sen avulla voidaan kehittda toimintaa suuntaan,
jolloin tyontekijat voivat motivoitua tydstaan. Vaikka tydkalua ei ole toteutettu
kaytanndssa, siitda saadun palautteen mukaan se on toteutuskelpoinen kosme-
tiikkaosastolla ja sitd voidaan hyoddyntda pohjana tulevillekin kehityskohteille.
Tama tyd on onnistunut eli tavoite on saavutettu, jos tydkalun kayttdonottami-
sen avulla saadaan tyontekijoiden valilla aikaan keskustelua, heratetaan ajatuk-
sia, annetaan uutta innostusta tyota kohtaan, autetaan esimiesta kehittdmaan
toimintaa ja edistetdan jossain maarin palautekulttuurin kehittymista, tiimihen-

gen kohoamista tai onnistumisen tunnetta.

Tyokalun avulla voidaan paasta pieni askel eteenpain kohti motivoituneempia ja
sitoutuneempia tyontekijoita. Koska tydkalulla paastaan eteenpain vain pieni
askel ja motivoitumiseen vaikuttavat monet eri tekijat, saadaan tyokalulla aikaan
motivoitumisen kipina syttymisen sijasta. Toivottavasti tyd herattda myos kiin-
nostusta paneutua tarkemmin motivaation merkitykseen suorituksissa seka dia-

login mahdollisuuksiin tyopaikalla.
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Dialogi-tyokalu

Alla on Dialogi-tydkalu ja sen sisaltamat teemat kuvina. Alkuperaisessa muo-

dossaan se on PowerPoint -esityksena.

Bt Dialogi — tyokalu motivaation b

= kehittamiseen
Nelja teemaa: 4
Onnistumisen edellytykset,
Onnistumiset ndkyviksi,
Lisad palautetta: \
palautekulttuurin kehittaminer
seka J 7. Voittamisen
Tiimihengen kohottaminen/! taito

s minne tahtddmme? / Noteeraan
pienetkin

= - onnistumiset”

1. Merkityksen
kokemus
"Tunnen, etta
toiminnallani
on tarkoitus”

6. Esteiden ldpadisy
“Suhtaudun esteisiin
haasteina ja
hidasteina”

Syttymisen kierre

PESS 5. Toimintasuun-

Noin
7 4 hengen ryhmissa
pohditaan kysymyksia
omia nakemyksia esille
tuoden ja kirjataan
| ajatuksia paperille, jotta
! kaikki tietavat mita
ajatuksia ryhmissa
2. Unelmat, visiot, herasi.
padamadrat = =
"On jotain, jonka
haluan saavuttaa”

3. Arvot luovuuden
lihteend
"Arkisen toimintani
ohjaajina ovat arvot”

4. Vahvuuksien

Dialogi on avointa
vuoropuhelua, jossa
arvostetaan erilaisia
nakemyksia ja mielipiteita, \
| kuunnellaan ja kysytaan
kysymyksia

"Visio on vasta visio,

nitelmat ) 5
tunnistaminen

"Tunnistan missa olen
vahva ja mika minulla on
hyvin. Vahvistan
vahvuuksiani lisad”

kun teen joka paiva
jotain sen eteen”

Aaltonen, Tym. Syty ja

Tarkoitus:
Herattda ajatuksia,
nostaa asioita esille,
kehittaa toimintaa,
tehda yhteistyotad,
tuoda esille erilaisia

Onnistumisia voivat olla
asiakastyytyvaisyyden
kasvaminen, lisamyynnin
tekeminen, tietyn tuotteen
myyminen, hyvien kauppojen
tekeminen,
myyntitavoitteeseen
paaseminen jne.

ymmartaaksemme Sytytd. 2011, 31. nakskulmia jne.
}qiﬁsiammrg, ks
Onnistumisen
edellytykset
. Vahvuudet ja Esimiehen |
Tavoitteet \ X 3
|\ Osaaminen rooli
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\ /
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‘
/
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tyotehtdvistad

R

5. Minkilaista \ [ 4. Miten erotumme

osaamisellamme?

\ : / \ |
\ onnistuneet? | \\ / \ ‘
/ N '\\ suoriutumiseen? /

L
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/ 1. Mika on 2. Mitd esimies voi

,“' esimiehen rooli \ [ tehdi parantaakseen |

[ tydtehtavissa | { tyontekijan yl

\ suoriutumiseen? / \ tydtehtavistd /
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\\_\ /// \\ _#
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( omalta | |

\ ° i /
\ onnistumisiin? /
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4. Onko meilld
[ tarvittavat tiedot
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\ /

3. Voiko paremmalla \
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\
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miten? /

™
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i \ 2. Mita
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/
/

\
\
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4. Minkalaisia
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/

N o
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Motivaatiokysely

Alla olevan motivaatiokyselyn avulla kartoitettiin kosmetiikkaosaston tyontekijoi-
den motivaatiota ja siihen vaikuttavia tekijoita.

MOTIVAATIOKYSELY

Olen neljannen vuoden estenomiopiskelija Turun ammattikorkeakoulusta. Opintoni ovat nyt siind vaiheessa, etté o:
opinndytetyon aika. Aiheeni kisittelee motivaatiota, tiimihenkei ja palkitsemista. TAmén kyselyn tarkoituksena on
kartoittaa ajatuksianne kyseisisté aiheista. Niiden pohjalta pystyn tekemddn opinndytetyoni. Kysely on anonyymi ei
yksittéisistd vastauksista pystytd padttelemién vastaajaa. Toivottavasti ehditte paneutua kysymyksiin kunnolla ja
vastaamaan mahdollisimman todenmukaisesti. Kiitos ajastasi!

Mari Asmala

1. Mink4 ikdinen olet? *
QO Alle 25 vuotta

O 25-35 vuotta

O 36-45 vuotta

QO 46-55 vuotta

O yli 55 vuotta
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2. Kuinka kauan olet ollut toissd kosmetiikkaosastolla? *
O Alle 1 vuosi

O 1-5 vuotta

O 6-10 vuotta

QO yli 10 vuotta

3. Mikd motivoi sinua tydssési? *

Laita vastausvaihtoehdot tarkeysjarjestykseen numeroin 1-5. Jokaista numeroa voi kiyttaa vain yhdessa
vastausvaihtoehdossa. Numero 1 tarkoittaa tiarkeintd motivaattoria ja numero 5 huonointa.

1 23 45
Onnistumiset (esim.asiakas lihtee tyytyviiseni palvelutilanteesta) ][] ][] []
Itsensé kehittaminen/kehittyminen OOOoag
Hyvi ja kannustava tiimihenki OOoOoOono
Aineelliset palkkiot (raha, myyntikilpailupalkinnot) O0Od0do
Aineettomat palkkiot (kiitokset ja tunnustukset) OdO00do

4. Missd tilanteessa olit viimeksi innostunut toissa? *

5. Miten tyosuorituksistasi ensisijaisesti palkitaan talla hetkelld? *
[ Aineettomilla palkkioilla (positiivinen palaute, kannnustus, kiitokset)

[ Aineellisilla palkkioilla (rahalliset palkkiot, tuotepalkinnot)

6. Mitd aineettomia tai aineellisia palkkioita saat tyosuorituksistasi? *
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7. Miten koet saavasi rakentavaa palautetta tydsuorituksistasi? *
Vastauksessa tulee ottaa huomioon, ettd numero 3 tarkoittaa tilannetta, jolloin saat mielestési rakentavaa palautetta
riittavasti.
12345
en saa riittdvasti O O O O O saan liian usein

8. Miten koet saavasi myonteistd palautetta tydsuorituksistasi? *
Vastauksessa tulee ottaa huomioon, ettd numero 3 tarkoittaa tilannetta, jolloin saat mielestési myonteistéd palautetta
riittavasti.

12345
en saa riittdvisti O O O O O saan liian usein

9. Huomioidaanko onnistumisesi? *
12345
Harvoin O O O O O Aina kun mahdollista

10. Syokd jokin tilld hetkelld motivaatiotasi toissd? *
O Kylla

OEi

11. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll4, niin mikd syd motivaatiotasi?

12. Tiedétko mitd tavoitteita kohti tydskentelylldsi pyrit? *

12345
en tiedd O O O O Q tiedin tavoitteet ja tydskentelen tavoitteellisesti
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13. Tunnistatko omat vahvuutesi toissd? *
12345
en tunnista O O O O O tunnistan ja hyddynnén vahvuuksiani hyvin tydsséni

14. Tunnistatko muiden vahvuudet toissd? *
12345
en tunnista O O O O O tunnistan ja osaan tarvittaessa hyodyntdd niitd omassa tydssani

15. Onko osastollanne hyva ja kannustava tiimihenki? *
12345
vaatii paljon kehittamisti O O O O O tiimihenki on erittdin hyvé ja kannustava

16. Omia fiiliksié ja herdnneitd ajatuksia palautteen antamisesta, motivaatiosta, tiimihengesté tai jostain aivan
muusta *

17. Tuleeko mieleesi jotain kehitysehdotuksia liittyen palautteen antamiseen, motivaatioon tai tiimihenkeen? *

[[] Vahvista vastausten lihetys
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Motivaatiokyselyn tulokset

Alla olevassa liitteessa on raportti motivaatiokyselyn tuloksista.

Motivaatiokysely
1. Minka ikainen olet?
Vastaajien maara: 9

o

Alle 25 vuotta
25-35 vuotta
36-45 vuotta
46-55 vuotta

yli 55 vuotta

2. Kuinka kauan olet ollut toissa kosmetiikkaosastolla?
Vastaajien maara: 9

o
N
N

~

Alle 1 vuosi
1-5 vuotta
6-10 vuotta

yli 10 vuotta

3. Mika motivoi sinua tydssasi?

Vastaajien maara: 9

1 2 3 Yhteensa Keskiarvo
Onnistumiset (esim.asiakas lahtee tyytyvaisena

6 1 2 10 1,9
palvelutilanteesta)
Itsensa kehittaminen/kehittyminen 3 3 2,6
Hyvé ja kannustava tiimihenki 6 1 1,6
Aineelliset palkkiot (raha,

2 3 2 9 2,6
myyntikilpailupalkinnot)
Aineettomat palkkiot (kiitokset ja tunnustukset) 3 2 1 9 2,6
Yhteensa 20 10 7 46 2,2
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4. Missa tilanteessa olit viimeksi innostunut tdissa?

Vastaajien maéra: 9

- Lisa vastuun saamisesta tydssani. Hyvasta asiakaspalautteesta tydstani.

- Kun asiakas on antanut myonteista palautetta henkilokohtaisesti.

- Hyvé asiakas palvelu tilanne

- Kun I8ysimme asiakkaalle juuri oikeat tuotteet paivittdiseen kayttddn ja han palasi kiittdmaan hyvasta
palvelusta ja onnistuneista ostoksista. Toinen tilanne oli kun sain lisévastuuta itselleni erdassa tyctilanteessa.

- Tilanteessa, jossa asiakkaasta naki, etta olin onnistunut palvelemaan hyvin ja I6ytanyt hyvat tuotteet hanelle.

- tuotekoulutuksessa

- Asiakasolityytyvainen.

- Asiakkaan hyvasta mi 3 myyntitilant Joulun esillepanosta. Tyytyvaisista asiakkaista ja asiakkailta
saamasta hyvasta palautteesta.

- Kun olimme valinneet asiakkaalle oikeat tuotteet ja asiakas l&hti tyytyvaisena kotiin.

5. Miten tydsuorituksistasi ensisijaisesti palkitaan talla hetkella?

Vastaajien maara: 9

Aineettomilla palkkioilla (positiivinen
palaute, kannnustus, kiitokset)

Aineellisilla palkkioilla (rahalliset
palkkiot, tuotepalkinnot)

6. Mita aineettomia tai aineellisia palkkioita saat tydsuorituksistasi?

Vastaajien maéra: 9

- Kehua hyvasta tyosta ja palvelusta sekd myynnin suorittamisesta. Aineelliset palkkiot koostuvat tuotelahjoista
myyntikilpailuissa.

- Aineelliset palkkiot koostuvat tuotteista.

- aineeton :kiitos

aineellinen esim. koulutuksien tuotepalkkiot
- Myyntipalkinnot maahantuojilta.
- Asiakkaan positiivinen palaute ja myyntikilpailupalkinnot.
- kosmetiikkaa tai suullista palautetta
- kannustusta ja kiitosta
- Kiitosta! Myyntikilpailuista tuotteita.
- palkka, tuotepalkinnot.
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7. Miten koet saavasi rakentavaa palautetta tydsuorituksistasi?

Vastaajien maara: 9

1 2 3 4 5 Yhteensé Keskiarvo
saan liian
en saa riittavasti 2 4 3 0 0 . 9 2,1
usein
8. Miten koet saavasi myonteista palautetta tydsuorituksistasi?
Vastaajien maara: 9
1 2 3 4 5 Yhteens& Keskiarvo
saan liian
en saa riittavasti 2 3 4 0 0 9 2,2
usein
9. Huomioidaanko onnistumisesi?
Vastaajien maara: 9
1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
Aina kun
Harvoin 2 3 3 1 0 9 2,3
mahdollista
10. Syoko jokin talla hetkella motivaatiotasi toissa?
Vastaajien maara: 9
0 1 2 3 4 5
Kylla
Ei
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11. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, niin mika syé motivaatiotasi?

Vastaajien maara: 5

Rakentava palaute ja henkilokohtainen kannustus.

se harmittaa etté kaikki eivat osallistu téihin samalla tavalla, osa on ns vapaamatkustajia ja todelliset tyét

kaatuvat muutamien ihmisten harteille
Maaraaikaiset tydsopimukset.

Haasteettomat tyStehtavat

Liian vahan positiivista palautetta, kiitosta jne.

12. Tiedatkd mita tavoitteita kohti tydskentelyllasi pyrit?

Vastaajien maara: 9

1 2 3 4 5 Yhteens& Keskiarvo
tiedan
tavoitteet ja
en tieda 0 2 0 3 4 9 4
tyoskentelen
tavoitteellisesti
13. Tunnistatko omat vahvuutesi téissa?
Vastaajien maara: 9
1 2 3 4 5 Yhteensé Keskiarvo
tunnistan ja
hyédynnan
en tunnista 0 0 1 4 4 9 4,3
vahvuuksiani
hyvin tyéssani
14. Tunnistatko muiden vahvuudet téissa?
Vastaajien maara: 9
1 2 3 4 5 Yhteens& Keskiarvo
tunnistan ja
osaan
tarvittaessa
en tunnista 0 0 1 4 4 9 4,3
hyédyntaa niita
omassa
tyossani
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15. Onko osastollanne hyva ja kannustava tiimihenki?

Vastaajien maara: 9

1 2 3 4 5 Yhteensé Keskiarvo
tiimihenki on
vaatii paljon kehittamista 0 1 5 1 2 erittéin hyva ja 9 34
kannustava

16. Omia fiiliksia ja heranneita ajatuksia palautteen antamisesta, motivaatiosta, tiimihengesta tai

jostain aivan muusta
Vastaajien maara: 9

Tiimihenkeen voisi aina panostaa enemman. Mutta me tulemme toimeen hyvin ja se on tarkeaa. Palautteen
saamista on kehitetty ja nyt alamme saamaan sité saanndllisesti joka kuukausi.

Tiimi on yleisesti ottaen hyva, koska t6ihin on mukava tulla. Esimiehen palautteen anto on puutteellista.

- liian vahan puututaan “alisuorittamiseen “ja

hengailuun

Tiimihenki voisi toisinaan olla parempi. Joskus tuntuu, etté kun puhuu tyéhon liittyvista asioista saattaa saada
nihkean vastaanoton tykavereilta. Suurimmaksi osaksi kuitenkin kaikki tulevat hyvin toimeen keskenaan.
Palautetta voisi olla enemmén.

Hyddyllinen kysely, ehkapa sité pitéisi kehittdd myds osastollamme

Palaute ollut asiallista.

Tyo6paikalle on kiva tulla. Tyokaverit kaikki mukavia.

ihan hyvia kysymyksia oli.

17. Tuleeko mieleesi jotain kehitysehdotuksia liittyen palautteen antamiseen, motivaatioon tai
tiimihenkeen?
Vastaajien maara: 9

Tiimihenked voisi kehittda osaston yhteisilla jutuilla vaikka kerran vuodessa tai puolessa vuodessa.
Ravintolassa kaynti tai keilausta mita tahansa missa tehdaan yhdessa ja rentouduttaisiin :) Palautteen
antamiseen olen varmasti erittdin tyytyvainen kun uusi kéytantd otetaan kayttéon mutta nytkin olen saanut sita
myds ihan hyvin.

Positiivisen ja rakentavan palautteen antamista.

- enemman tiedonkulkua

- ohjeistamista

- palautetta enemman

Motivaatiota toisi se, etté hyvidkin palautteita tulisi myyjien tietoisuuteen. Usein kuulee vain huonoista vaikka
hyviakin olisi.

ei

Yhteistyd kunniaan tiimilla.

Yhteishenki on hyva, motivaatio hyva,

ei tule mieleen mitaan.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mari Asmala

Liite 3



