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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, huolehditaanko
kasvupotentiaalisissa yrityksissda paremmin tyohyvinvoinnista. Halutaanko
kasvupotentiaalisissa yrityksissd panostaa henkilostdon hyvinvointiin  muita
yrityksia enemman? Tyo0 toteutettiin Kasvu Openille ja tutkimuksen tietopohjana
kaytettiin Kasvu Openin yritysdataa. Data on keratty Kasvu Openin kasvupoluille
mukaan hakeneilta yrityksilta.

Opinnaytetyoéssani tutkin henkiloéston hyvinvointia ja siihen vaikuttavia asioita.
Valitsin tietoperustan aiheet henkildstoon liittyvien vaitteiden pohjalta.
Tietoperustassa kasittelin yleisesti tyohyvinvointia ja siihen vaikuttavia asioita:
tyohyvinvoinnin johtamista, tyokykyd sekd& tyon imua. Lisaksi kasittelin
henkildston sitouttamista: miten yrityksessd saadaan henkildstd sitoutumaan ja
kenet yritys haluaa sitouttaa. Kasittelin henkiloston vaihtuvuutta, mika siihen
vaikuttaa ja mitd seurauksia suurella vaihtuvuudella on. Tietoperustassa
pohdittin my6s tyOnantajakuvaa ja sita, miten tarke&a tyodkalu rekrytoinnissa
tyonantajamielikuva on. Tietoperusta koostui monipuolisista ja erilaisista
lahteistd, muun muassa tyohyvinvointiin ja henkiloston johtamiseen liittyvista
Kirjoista, tyoterveyslaitoksen artikkeleista, ajankohtaisista verkkoartikkeleista
seka blogeista, jotka kasittelivat muun muassa tyopaikan houkuttelevuutta seka
positiivista tyOnantajakuvaa. Lopuksi kasittelin yleisesti tilastollista ja
kvantitatiivista tutkimusta ja kerroin, millaisesta tutkimuksesta opinnaytetydssa
on kyse.

Opinnaytetyén menetelmana oli tilastollinen tutkimus, jossa vertailtiin
kasvupotentiaalisten yritysten ja muiden mukaan hakeneiden yritysten
vastauksia prosentuaalisesti. Tulokset osoittivat, ettd potentiaalisten
kasvuyritysten seké& muiden hakijoiden valilla ei ollut merkittavia eroja henkildstén
hyvinvointiin panostamisessa. Opinnaytetydn tulosten pohjalta Kasvu Open voi
painottaa tydhyvinvointiin panostamisen tarkeytta tulevissa tilaisuuksissa seka
lisatd tietoisuutta, miten tydpaikan houkuttelevuutta seka ty6nantajakuvaa
yritykset voisivat parantaa.
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The aim of the thesis was to find out if growing companies take better care of
employees’ well-being at work. The research data used in the thesis is based
on the Kasvu Open applications. Kasvu Open jury and its experts were able to
locate companies' desire to grow from the applications as the companies
decided to apply a specific path. The research data is collected from the
companies that applied to the growth path.

The data in the theoretical part of the thesis is selected based on the topics of
personnel-related questions. The theoretical data consists mostly of the themes
considering personnels well-being and issues affecting it. The main themes are
managing well-being at work, work ability and work engagement. Important
topics are also the companies’ desire to find committed employees and whom
the company eventually wants to commit. Theoretical data about the issues
affecting to personnels’ well-being is dealing with the employee turnover and its
conseguences to the company. There is also data about an employer image
and how important it is when it comes to recruiting a new staff member. The
database consists of several versatile sources including books about personnel
management and well-being at work. It also contains articles and blogs about a
positive employer image and the attractiveness of the workplace but on the
other hand about statistical research as the method of the thesis.

The method of this thesis was a statistical study with comparing the other
applied companies to companies with growth potential. The results were
compared in percentages.

The results showed that there was not a significant difference between the
growth potential companies and the other company applicants investing in the
well-being of the personnel. Kasvu Open can use the results by increasing
awareness in future events, how the attractiveness of the workplace and
employer image could be increased.



Keywords: Occupational well-being, growth company, personnel



SISALLYS

1 JOHDANTO ...ttt 8
2 KASVU OPEN ..ottt sttt 9
2.1 KASVUYIIYS ..veviiieeictee sttt ettt b s e e s nenens 9
2.2 KASVUPOIKU ...oovvviieieieieieie ettt ettt s st s e senes 10
2.3 KaSVUYIIYSANAIYYSI......cveviiiiisieiciisieee e 12
3 TYOHYVINVOINTI .o sessesseesse s ssessse e 14
3.1 Ty6hyvinvoinnin JORtAMINEN ..o s 15
3.2 TYOKYKY .ottt 17
3.3 TYON MU ettt 18
4 SITOUTTAMINEN ..ot 21
4.1 HenkiloStOn VAINTUVUUS ........ccveveieieieieieisieee e 23
4.2 TYONANEAJAKUVA........cocvevireieieieicieieieie e n e nne 24
5  TILASTOLLINEN TUTKIMUS ...ttt 26
6 TUTKIMUKSEN PROSESSI ..ottt 28
7 TUTKIMUKSEN TULOKSET ..ottt 29
B ANALYY S s et 34
O POHDINTA bbbttt 35
17N 1= OO 37



1 JOHDANTO

Opinnaytetydssani  tutkin, huolehditaanko tyShyvinvoinnista enemman kasvuyrityksissa.
Tutkimuskysymys on vaikuttaako tyontekijoiden hyvinvointi yrityksen kasvukykyyn. Idea aiheeseen
tuli harjoittelupaikasta Kasvu Openilta, johon tein opinnéytetydn toimeksiantona. Aihe paatettiin
yhdessa Kasvu Open tiimin kanssa omien kiinnostuksen kohteiden seka Kasvu Openin tarpeiden
mukaan. Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa liketaloutta esimiestyd- ja henkildstbosaamisen
opintopolulla ja olen pitkdan ollut kiinnostunut tyontekijoiden hyvinvoinnista ja sitouttamisesta.
Harjoittelun aikana kiinnostus erilaisia kasvuyrityksia kohtaan herasi. Aihe tuntui sopivalta, silla se
kasittelee opiskelemiani aiheita koulussa seka oppimiani asioita tyoharjoittelusta. Aihe on myos
hyvin mielenkiintoinen ja ajankohtainen, silld kasvuyritykset seka tyohyvinvointi ovat tarkeita

Suomen tulevaisuudelle.

Opinnaytetydssa kasittelin Kasvu Openilta saatua luottamuksellista dataa kasvuyrityksista. Data
on keratty kasvuyritysanalyysin avulla, jonka yritykset tayttivat hakiessaan mukaan kasvupoluille.
Kasvuyritysanalyysi datassa oli kasitelty laajasti yrityksen toiminnan kannalta olennaisia osa-
alueita. Valitsin datasta kysymykset, jotka koskevat henkilokunnan hyvinvointia. Kysymyksien
avulla tuomaristo haluaa paastaa perille yrityksen tyontekijoiden tydhyvinvoinnista. Kysymyksissa
muun muassa selvitettiin tyontekijoiden sairaspoissaolojen maaraa, tyontekijoiden sitoutumista,
yrityksen yhteishenked, yrityksen tyonantajakuvaa seka houkuttelevuutta tydmarkkinoilla. Tietoa
on keratty tydntekijéiden vaihtuvuudesta seka siita, miten henkilosto voi ja miten
tydhyvinvoinnista yrityksessa huolehditaan. Yrityksen kasvupotentiaalia on arvioitu Kasvu Open
prosessissa ja potentiaalisimmista kasvuyrityksistd muodostuu TOP60-yritykset. Opinnaytetyossa
vertailin koko hakija joukon seka TOP60-yritysten vastausten eroja. Opinndytetydsta hyotyi seka
Kasvu Open etta kasvuun tahtaavat yritykset. Tutkimuksen hypoteesi on, etta tydhyvinvointi lisaa

yrityksen kasvupotentiaalia.

Aiheesta oli mukavaa tehdd opinndytetyd, silld kasvuyritykset ovat tarkeitd Suomelle:
kasvuyritykset tyollistavat uusia tydntekijéita ja tuovat verorahoja Suomeen. Kasvu liséé tydpaikan
houkuttelevuutta ja luo kiinnostavan tarinan, jossa ihmiset haluavat olla mukana. Parhaat yritykset
saavat parhaat tekijat, tuotteet ja palvelut. Pekka Ala-Pietilan tydryhman mukaan Suomen tulisi
tavoitella kahden prosentin bruttokansantuotteen vuosittaista kasvua koko vuosikymmenen ajaksi

— se mahdollistaisi meille hyvan Suomen eléé ja tehda toita. (Tesi, Kasvuryhma 2021.)



2 KASVU OPEN

Kasvu Open on voittoa jakamaton yleishyddyllinen yhtid, jonka omistavat Keski-Suomen
kauppakamari (51 %), Innnovestor Ignite (25 %), Jyvaskylan kaupunki (14 %) ja Aava & Bang (10
%). Kasvu Openilla on halu auttaa kasvuhaluisia yrityksia kasvamaan. Kasvu Open jarjestaa
yrityksille vuosittain erilaisia maksuttomia tapahtumia paikan paalla ja verkossa. Tapahtumissa
aaneen paasevat erilaiset yritykset, jotka jakavat oppejaan yrittajyydesta. Tapahtumien aiheet
vaihtelevat. Voidaan kasitella esimerkiksi myyntia, verkkokaupan pyorittamista tai yrityksen vientia
kansainvalisille markkinoille. Kasvu Open tiimi on toiminnan organisoija. Sparraajat tulevat Kasvu
Openin keraamasta 1200 henkildn sparraajaverkostosta, josta valitaan sopivat sparraajat yrittéjien

tarpeiden mukaan.

Tapahtumien lisdksi Kasvu Open jarjestaa maksuttomia sparrausohjelmia, joihin kasvua
tavoittelevat yritykset voivat hakea mukaan. Toimintaa rahoittavat seka valtakunnalliset ettd
kasvupolku kohtaiset kumppanit. Yritysten sparraaminen tapahtuu pro bono -periaatteella, eli
sparraajat sparraavat yrityksia vapaaehtoisesti ilman korvausta. Sparraajat haastavat ja
kannustavat kuplan ulkopuolelta. Sparraajat paasevat verkostoitumaan sekd oppivat

vastavuoroisesti sparrattavilta yrityksilta. (Kasvu Open 2023a.)

21 Kasvuyritys

Kasvu Openin nékokulmasta kasvuyritys on alle 10 000 000 euron likevaihtoa tekeva PK-yritys,
jolla on halu kasvattaa liketoimintaansa ja joka tavoittelee suurempaa liikevaihtoa seka
henkilostomaaran kasvua. (Kasvu Open 2023b.) PK-yritykset ovat tilastokeskuksen mukaan
yrityksia, joiden palveluksessa on vahemman kuin 250 tyontekijaa. PK-yritysten vuosilikevaihto on
enintdan 50 miljoonaa euroa, tai taseen loppusumma on enintdan 43 miljoonaa. (Tilastokeskus
2023.) Kasvu Openin ohjelmiin voi osallistua, vaikka likevaihto olisi enemman. Tarkeinta on
yrityksen kasvuhalu. Kasvuyritys on Kasvu Openin mielesta vakiintuneempi ja enemman kasvua
tavoitteleva yritys kuin startup-yritys. Kasvuyritys haluaa kehittda toimintaansa, osaamista,
prosesseja, teknologiaa ja tavoittelee kasvun kautta uusia mahdollisuuksia, inmisia seka markkina-
alueita. (Kasvu Open 2023b.)



Kasvuyritykselle on useita maaritelmida. EU:n kriteereiden mukaan kasvuyritys on yritys, joka
tyollistaad vahintaan 10 henkea ja on kasvanut viimeisten kolmen vuoden aikana vahintaan 20 %.
Kaikki voimakkaan kasvun yritykset eivat tayta naita kriteereita kaikkina vuosina, mutta voivat silti
olla kasvuyrityksia. Kasvuyritys voi olla entinen startup-yritys, mutta suurin osa kasvuyrityksista on
voimakkaan kasvun sektoreilla ja markkinoilla toimivia yrityksia. Voimakkaan kasvun ja nopean
muutoksen kategorioita tarjoavat rakennusala seka sosiaali- ja terveysalan palvelut. Nama
tarjoavat hyvan pohjan kasvuyhtidlle. (Kasva tai kuihdu 2022.) Suomessa on noin tuhat
kasvuyritysta. Naista 75 % on selvityksen mukaan kannattavia ja vain 8 % yrityksisté on tappiollisia.
Kasvuyritykset tuottavat kolmasosan uusista tyOpaikoista, minka lisdksi tuottavuus on
keskimaaraista korkeampi. (Ahto, Kahri & Méakinen 2022.)

Yrityksen kasvua tai kasvamattomuutta ei voi selittaa yrittajien halukkuudella tai haluttomuudella
kasvaa. Jos asiaa katsoo yrittajan nakokulmasta, pohdinnat kasvua kohtaan voi pelkistaa kolmeen
kysymykseen: Mihin yrittaja kasvulla tahtaa? Milla tavalla yrityksen kasvu voisi olla toteutettavissa?
Pystyykd yrittaja tai tiimi toteuttamaan kasvun? Yrittdja yleensa punnitsee nadiden kolmen
paakysymyksen valilld. Jos yksikin kysymys saa negatiivisen vastauksen, on yleensa myos
kokonaistulos negatiivinen. Harva yrittaja kieltaytyy pelkasta kasvun tuomista lisdansioista. Jos
yrittaja ei nae kasvua mahdolliseksi eika usko omiin kykyihinsa, han yleensa kertoo ulkopuolelle
yrityksensé olevan "sopivan kokoinen”. Olisi tarkea selvittaa, mitka ovat yrittajan haasteet kasvulle.
Yrittajan omien motiivien ja arvojen kirkastaminen on lahtokohta yrittajan kasvutavoitteille- ja
strategioille. (Laukkanen 2007, 40-41.)

2.2 Kasvupolku

Yritykset, joiden dataa tutkin opinndytetydssa, ovat osallistuneet jollekin Kasvu Openin
kasvupolulle. Opinnaytetydssa kaytan yritysdataa vuosien 2021 ja 2022 kasvupoluilta. Kasvu Open
jarjestaa vuosittain 15 eri kasvupolkua ympari Suomea. Osa kasvupoluista maaraytyy toimialan ja
osa alueellisen sijainnin  mukaan. Kevaan 2023 kasvupoluilla oli mukana esimerkiksi
Elintarvikealan kasvupolku, johon yrityksia valittin elintarvikealalta seka Keski-Suomen
kasvupolku, johon yritykset valittin Keski-Suomen alueelta. Kasvupolkujen tavoitteena on
synnyttaa uusia ideoita ja luoda uusia kontakteja yritysten, kumppanien seka sparraajien valille.
Yritysten sparrausteemat valikoituvat aina yrityksen tarpeen mukaan myynnista johtamiseen ja

digitaaliseen kehitykseen.
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Kasvupolku-ohjelmissa paikkoja on rajallinen maara. Jokaisella kasvupolulla on oma
tuomaristonsa, joka kay lapi mukaan hakeneet yritykset. Yritys valitaan kasvupolulle mukaan
hakemuksen perusteella. Arviointikriteereitd ovat muun muassa markkinapotentiaali, tiimi,
kasvukyky seka naytot. Kaikkia naitd osa-alueita arvioidaan asteikolla 1-10, jossa 1-3 on
puutteellinen, 4-7 on keskiverto ja 8—-10 hyva. Yrityksen markkinapotentiaalia arvioitaessa on
tarkedd, ettd yrittdja on tunnistanut yrityksen asiakasryhmat. Yrityksen on osattava kertoa
hakemuksessa, minka ongelman heidan toimintansa ratkaisee ja missa kilpailuymparistossa yritys
toimii. Tuomaristoa kiinnostaa, ymmartaako yritys markkinoiden tilannetta ja ollaanko perilla
kilpailijoiden tilanteesta. Tiimia arvioitaessa tuomaristo pohtii erityisesti timin osaamista, rooleja
seka henkiloston hyvinvointia. Isossa tiimissa on yleensa enemman osaamista, nakemysta ja
kokemusta. Tiimin monipuolisuus auttaa yritystd kehittymaan ja kasvamaan. Kasvukykya
arvioitaessa tuomariston on tiedettava jotain yrityksen tulevaisuuden suunnitelmista: mika on
yrityksen visio, mita yritys haluaa olla tulevaisuudessa? Mita suunnitelmia kasvun tavoitteluun ja
mita sen toteuttaminen vaatii? Paljon kasvusuunnitelman toteuttaminen vaatii rahaa ja mista raha
saadaan? Nykypaivana yritysten vastuullisuus on iso osa yrityksen kasvupotentiaalia. Tuomaristo
haluaa tietaa, miten vastuullisuus yrityksessa nakyy. Nayttoja arvioitaessa tuomaristoa kiinnostaa
yrityksen luvut, asetetut ja toteutuneet tavoitteet seka yrityksen taloudellinen tilanne. Yrityksen
liketoiminnan vaihe vaikuttaa paljolti siihen, millaisia néyttoja voidaan olettaa Idytyvan. Luontevia
mittareita ovat liikevaihto seka tilikauden tulos. Yrityksen taloudellisella tilanteella on iso merkitys

yrityksen rahoitettavuudessa.

Kasvupolku-tuomaristo  koostuu ohjelman toteuttavien yhteistyokumppaneiden edustajista.
Kasvupolku-ohjelma siséltad kolme sparrauspaivaa sekd digitaalista tydskentelyd omien
aikataulujen mukaan. Sparrauspaivat jarjestetaan joko paikan paalla tai digitaalisesti Kasvu Openin
digialustalla. Jokaisen sparrauspaivan aikana yrittdja tapaa yhteensa 6-7 sparraajaa. Sparrausten
jalkeen sparraaja antaa yritykselle arvosanan yrityksen kasvupotentiaalista arviointikriteereiden
mukaan. Vuosittain kasvupoluille valituista yrityksista valitaan TOP 60 -yritykset. Yrityksien
kasvupotentiaalia arvioivat useat eri asiantuntijat kasvupolkuprosessin aikana. TOP 60 -yritysten
valinta perustuu sparraajien seka kunkin kasvupolun tuomariston antamiin numeraalisiin arvioihin.
Valintaa tehdessa sparraajat ovat paasseet keskustelemaan yrityksen kanssa kasvusuunnitelmista
seka yrityksen tilanteesta. Tuomariston seka sparraajien jasenten arvioiden pohjalta arvioidaan
potentiaalisimmat kasvuyritykset kaikista hakijoista ja naistd 60 potentiaalisinta yritystd paasee

jatkoon. TOP 60 -yrityksille jarjestetaan kolmas sparrauspaiva. Paivan aikana yritykset tapaavat
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sparraajia ja valtakunnallisen tuomariston. Paivan jalkeen valtakunnallinen tuomaristo arvioi
yritykset ja valitsee kymmenen lupaavinta yritystd. Nama lupaavimmat TOP 10 -kasvuyritykset
paasevat vuosittain kisaamaan Vuoden kasvuyritys -tittelista. Voittaja julkistetaan vuosittain

jarjestetyssa Kasvu Open Karnevaalissa. (Kasvu Open 2023c.)

2.3 Kasvuyritysanalyysi

Kasvuyritysanalyysin avulla Kasvu Open kerda dataa yrityksistd. Kasvuyritysanalyysi on
opinnaytetyoni kannalta keskeinen, silla sen pohjalta tutkin, onko tyohyvinvoinnin ja
kasvupotentiaalin valillad yhteytta. Kasvuyritysanalyysi on maksuton digitaalinen tyokalu ja avoin
kaikille yrityksille. Kasvuhaluiset yritykset paasevat tayttamaan kasvuyritysanalyysin, kun ne
hakevat mukaan kasvupolulle. Kasvuyritysanalyysin pohjalta kasvupolkujen tuomaristot arvioivat
yrityksen kasvupotentiaalia ja pisteyttavat jokaisen yrityksen arviointikriteereiden pohjalta.
Potentiaalisimmat kasvuyritykset valitaan mukaan kasvupolulle. Kasvuyritysanalyysin tayttaminen

on valttamatonta kasvupolulle hakiessa — ilman sita ei voi tulla valituksi.

Kasvuyritysanalyysi ei analysoi yrityksen liketoimintaa, vaan sisaltaa tiedot yrityksen
nykytilanteesta seka kasvuhalusta kootusti ja jarjestelmallisesti. Analyysi on hyva pohja oman
yrityksen kasvusuunnitelmalle. Analyysin avulla yritys voi suunnitella, seurata seka kehittaa omaa
yritystoimintaansa. Valmis kasvuyritysanalyysi antaa kattavan nakyman yrityksen nykytilaan.
Yrityksen analyysia voi kayttaa keskusteluissa yrityskehittajien ja rahoittajien kanssa.
Kasvuyritysanalyysin paasee tayttamaan Kasvu Openin verkkosivuilla lisadmalla omat yhteystiedot
lomakkeelle, jonka jalkeen ohjeet jarjestelmaan kirjautumisesta tulevat omaan sahkopostiin.

Kasvuyritysanalyysi sijaitsee turvatussa jarjestelmassa, jonne tarvitaan kayttajatunnus.

Kasvuyritysanalyysia voi tarkastella Kasvu Open tiimi henkildkohtaisilla tunnuksilla. Analyysia
paasee katselemaan myds kyseiselle kasvupolulle valittu tuomaristo. My6hemmin
sparrausprosessissa analyysia paasee tarkastelemaan rajoitetuilla kayttooikeuksilla yritykselle
valitut ja hyvaksytyt sparraajat. Tuomaristo kasittelee tietoja luottamuksellisesti, eika tietoja saa

kayttaa muissa kuin Kasvu Openin toimintaan liittyvissa asioissa. (Kasvu Open 2023d.)

12



Etusivu > Kasvuyritysanalyysi

Yrityksen perustiedot +

Yrityksen perustiedot

Tayta yrityksen perustiedot.

Yrityksen perustiedo

Yrityksen nimi*

Yrityksen rekisterdity nimi - eli se nimi, jolle on y-tunnus.

Kasvukyky

Kasvu Open oy

Y-tunnus*®
Kirjnila tunnus muodossa: 1234567-8.

27M44-3
Markkinointinimi*
Muu kuin yrityksen virallinen nimi, jolle y-tunnus on rekisterdity.

Kasvu Open

Perustamisvuosi*

Kuvio 1. Kasvuyritysanalyysi (Kasvu Open 2023e.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka muodostuu mielekkaista tyotehtavista, selkeista
tavoitteista seké turvallisesta tydymparistosta. Lisaksi tyontekijan terveys, toimiva ja yksiloa tukeva
tyoyhteiso seka aktiivinen johtaminen ja motivaatio ovat avainasemassa, kun puhutaan
tyohyvinvoinnista. Kun kaikki osa-alueet ovat kunnossa, tyontekija jaksaa toissa hyvin.
(Terveystalo 2022.) Kauhasen mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan jatkuvaa tydolojen
kehittdmista seka tyon sisallon rikastuttamista ja johtamista niin, etta se tyydyttaa niin yksiloa kuin
organisaatiotakin. Kaikkia naita osa-alueita on kehitettdva samanaikaisesti optimaalisen tuloksen
aikaansaamiseksi. (Kauhanen, 2012, 200.) Tutkitusti tydhyvinvointi kasvattaa tyontekijan
sitoutumista, luovuutta, tehokkuutta, tuottavuutta seka tyomotivaatiota. TyGhyvinvointi
ennaltaehkaisee seka vahentaa tyontekijan sairauspoissaoloja. Se myos tukee yksilon arkea,
auttaa pitamaan itsesta huolta vapaa-ajalla seka edistaad elamanhallintaa. Jos tyohyvinvoinnin
kanssa alkaa olemaan ongelmia, ne nakyvéat herkasti tydpaikalla. Heikentyneen tydhyvinvoinnin
merkkeja ovat lisdantyneet poissaolot ja hidastunut tyotahti, minka lisaksi uusien tehtavien
aloittaminen tuntuu tyontekijastd haastavalta. Tydntekijan kognitiiviset kyvyt heikentyvat: asiat
unohtuvat, keskittyminen seka luovien tehtavien suorittaminen tuottaa vaikeuksia. (Terveystalo
2022.) Pahimmillaan heikentynyt ty6hyvinvointi voi johtaa uupumukseen eli burn outtiin.
Tyouupumus kehittyy yleensa silloin, kun tyontekija on altistunut pitkakestoiselle tyostressille.
Tyduupunut tyontekija on jatkuvasti vasynyt, eika vasymys poistu levolla. Tyduupumusta kokevat
erityisesti henkildt, jotka eivat saa tydssaan onnistumisen kokemuksia. Lisaksi tyduupumukseen
vaikuttaa myos muut tyotilanteen ristiriidat, kuten heikot vaikutusmahdollisuudet omassa ty6ssa,
tydyhteison tuen puute tai puutteet esihenkildtydssa. Yleensa tyéuupunut kokee, ettei selvia
tyotehtavistaan ja haneen kohdistuvista odotuksista. Olisi tarkeda tunnistaa tydbuupumus ajoissa,
jotta voidaan ehkaista tyduupumukseen liittyvien sairauksien kuten masennuksen syntyminen.

Nopeasti tunnistettuna toipuminenkin tapahtuu nopeammin. (Terveystalo 2021.)

Tydpaikan ilmapiiri vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointiin. Se on yksi tydmotivaatioon,
tyotyytyvaisyyteen seka tyontekijoiden tuloksiin vaikuttava tekija. Hyva tyGilmapiiri on myds
yritysten elinkyvyn elinehto: sen avulla yritys pystyy muuttamaan toimintatapoja nopeasti ja
uusiutumaan ymparistdn jatkuvassa muutoksessa. Rensis Likert (1967) tutki 40 vuotta sitten
keskeisia ilmapiiriin vaikuttavia seikkoja, jotka patevat viela tanakin paivana. Likertin mukaan

tydpaikan ilmapiiriin vaikuttavat viestinta, paatoksenteko, henkildstosta huolehtiminen, henkiléston
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vaikutusmahdollisuudet, teknologian hyodyntaminen seka tyomotivaatio. Miten ja mista
keskustellaan ja kenen kanssa? Miten tieto tyopaikan sisalla kulkee, ketkd kuulevat tulevista
muutoksista ensimmaisend? Ketka tekevat paatoksia ja kenen ajatuksia huomioidaan? Miten ty6
on organisoitu, millaiset olosuhteet tyon tekemiseen on ja miten tyontekijoista valitetaén? Kuka
tydpaikalla voi vaikuttaa, millé ehdoilla ja perusteilla? Miten teknologiaa hyédynnetéén ja miten sen
kayttoonottoa tuetaan? Miten sitoutunutta henkiléstd on ja miten motivaatiota tuetaan ja
yllapidetaan? (Viitala 2007.)

3.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tydeldma on kokenut viime vuosikymmenind uudenlaisia haasteita. Vaeston ikaantyminen,
ilmastonmuutos, globalisaatio sekd@ samanaikainen elinkeinoelaman  rakennemuutos
teollisuustyosta palvelu- ja asiantuntijatydhon asettavat tyoelamalle uusia haasteita. Lisaksi
lisdantynyt etatyd ja méaaraaikaiset, projektiluontoiset seké tilapaiset tydsuhteet tuovat omia
haasteita johtamiselle ja tydhyvinvoinnille. Vesterisen ja Suutarisen mukaan tyéhyvinvointityd tulisi
integroida johtamiseen. Yrityksessa tyontekijdiden seka johdon tulisi olla tietoisia tydhyvinvoinnin
sisallosta ja siita, mita tavoitteita yrityksella on tyohyvinvointiin liittyen. Kaikkien tulisi olla tietoisia
yrityksen toiminta- ja vaikuttamistavoista sekd siita, miten yrityksessa seurataan ja arvioidaan
tyohyvinvointia. Tyohyvinvointityo tulisi nostaa kokonaisvaltaisemmaksi toiminnaksi rationaaliselle
tasolle. Yrityksen tulisi selvittaa, mitka ovat tavoitteet tydhyvinvoinnin saralla ja miten tavoitteet

tukevat liiketoiminnan tavoitteita. (Vesterinen & Suutarinen 2010, 19-21.)

Suurimmat esteet tydhyvinvoinnissa liittyvat yleensa tydyhteison kulttuuriin, ihmisten arvoihin ja
toimintamotiiveihin. Henkildston tulisi ymmartaa, miten suuri merkitys fyysiselle ja henkiselle
hyvinvoinnille on hyva ammattitaito ja tyokyky. Yrityksen johto yleensa keskittyy padosassa
lukuihin. Tyohyvinvointiin panostaminen tulisi huomioida investointina, ei kuluina. Tyohyvinvoinnilla
voidaan vahentaa tyotapaturmia, sairauspoissaoloja ja ennenaikaisia elakkeelle siirtymisia seka
parantaa organisaation tyilmapiiria ja tydtehoa. Nama pitaisi pystya osoittamaan taloudellisina
lukuina. TyOhyvinvointi vaatii panostuksia tyoterveyteen, tyooloihin, tyovalineiden suojaukseen ja
vapaa-ajan likuntatoimintaan. Nama tekijat pienentaisivat tulevaisuudessa sairauspoissaolojen
maaria, ennenaikaisia elakeratkaisuja seka muita kuluja. Tyohyvinvoinnin johtamisessa keskeista
on kiinnittdd huomiota tyokyvyn yllapitamiseen. Tyo- ja elinkeinoministerion, tydsuojelun,
tyéterveyshuollon seké elakelaitosten tavoitteena on, etté tyota, tydymparistda seka tydyhteisda ja

yksiloitd kehittamalla saataisiin  ihmiset pysymaan pidempaan mukana tydelamassa.
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Parhaimmillaan tyohyvinvoinnin kehittaminen olisi prosessi, joka olisi osana yrityksen tuottavuuden
seka henkilokunnan hyvinvoinnin  kehittdmistoimintaa.  Keskeisia tekijoita henkiloston
tyohyvinvoinnissa on palkitseminen, hyva johtaminen, vastuullinen liiketoiminta, henkiloston
osaamisen kehittdminen, tyoajoista kiinni pitdminen, tasa-arvo, tyokyky seka tyoterveys ja siita
huolehtiminen, ty6turvallisuus ja tyon sekd muun eldman yhteensovittamisen helpottaminen.
(Kauhanen 2012,199).

Tyohyvinvoinnin johtamisen keskeisia elementteja ovat johdon sitoutuneisuus, suoritustason
mittaaminen, oman toiminnan kriittinen arviointi, maaratietoisuus, suunnitelmallisuus seka
jarjestelmallisyys. Tyohyvinvoinnin edistaminen vaatii sitoutumista, nykytilanteen arviointia,
suunnittelua, paatoksia, toimeenpanoa ja seurantaa. Parhaimmillaan tyohyvinvoinnin edistaminen
on osa koko organisaation kehittdmista. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen apuna voidaan kéyttaa
Demingin ympyraa eli jatkuvan kehittdmisen kehaa: suunnittele-toteuta-arvioi-paranna.
Tyohyvinvoinnin edistamisessa tarkeaa on ensiksi arvioida organisaation tyéhyvinvoinnin nykytila
esimerkiksi itsearviointityokalulla. Itsearviointin  tulisi ottaa mukaan henkilosto, johto,
tydsuojeluvaltuutetut sekd muut luottamushenkilot. Itsearvioinnin tuloksia tarkastellaan ja
analysoidaan voimassa olevien tulosmittareiden avulla. Taméan jalkeen organisaation tulisi kehittaa
erityisesti kohtia, jotka ovat saaneet vastaukseksi huonoimman tason. Taman jalkeen toteutetaan
valitut kehittdmisratkaisut ja kaynnistetddn prosessi uudelleen. Tydhyvinvoinnin johtamisen
tavoitteena on jatkuva tyopaikan tyoolojen parantaminen seka hyvinvoiva ja terve henkilosto.
(Ty6turvallisuuskeskus 2019, 4-13.)
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Kuvio 2. Demingin ympyra (Ty6turvallisuuskeskus 2019.)

3.2  Tyokyky

lhmisen tydkyky syntyy tydn ja vapaa-ajan valisesta tasapainosta. Suutarinen (2010, 28) kirjoittaa
teoksessaan Juhani limarisen suunnittelemasta tyokykytalosta. Talon kolme alinta kerrosta vastaa
ihmisen voimavaroja. Neljas kerros kuvastaa tyon painoa. Kun kolme alinta kerrosta on kunnossa,
talo pysyy pystyssa eika sorru tyon tuomasta rasituksesta. Talon kivijalka rakentuu ihmisen
terveydesta ja toimintakyvystd. Kun psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen toimintakyky ovat
kunnossa, ne muodostavat yhdessa terveyden kanssa tyokyvyn perustan. Mita paremmassa
kunnossa tyokyky on, sita kestavamman ja suuremman talon voi sen paalle rakentaa. Jos taas
alempien kerrosten osa-alueet eivat ole valmiina, ei niiden paalle voi rakentaa. Tyolla, johtamisella
tai tydolosuhteilla ei ole merkitysta, jos yksilon terveys tai toimintakyky ei ole kunnossa. lhmisen
tyokykyyn vaikuttavat merkittavasti perhe ja tukiverkko. Lisaksi taustalla vaikuttaa yhteiskunnan,
kulttuurin, koulutuksen ja sosiaaliturvan muodostama verkosto. Tyokykytalon kolmannessa
kerroksessa on parveke, jonka kautta ulkomaailman vaikutteet levidavat muihin kerroksiin.
Kolmannessa kerroksessa tyoelama ja toiden ulkopuolinen elama sovitetaan yhteen. Neljannessa
kerroksessa nakyy kaikki toihin kuuluva: tydolot, tydyhteiso, johtaminen, tydvéalineet, organisointi,

tyon siséltd ja vaatimukset. (Vesterinen & Suutarinen 2010, 28; Tydterveyslaitos 2023a.)
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Tyokykya voidaan kuvata myds kokonaisvaltaisen tyokyvyn maaritelmalla. Maaritelman
perusajatus on, etta tyokyky muodostuu yksilon, tyoyhteison ja tyoympariston muodostamasta
kokonaisuudesta. Kokonaisvaltainen tyokyky -maaritelmén idea on, ettd mikali yksilon tyokykya
halutaan tukea tehokkaasti, tulisi kehittdmistyon ja toimenpiteiden kohdistua yksilon

ominaisuuksien liséksi kaikkiin tyéhon liittyviin tekijéihin. (Vesterinen & Suutarinen 2010, 28.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

" . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

@© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuvio 3. Tyokykytalo (Tyéterveyslaitos 2023b.)

3.3 Tyonimu

Tyon imu on positiivinen tunnetila, joka luo myonteista tunnetta tyon teosta. Hollantilaiset tyo- ja
organisaatiopsykologian tutkijat Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker ovat tutkineet tyén imua. Heidan
maaritelmansa mukaan tyon imu tarkoittaa aidosti myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa.
Heidan mukaansa tydn imu koostuu kolmesta ulottuvuudesta: tarmokkuudesta, omistautumisesta
seka uppoutumisesta. Tyon imua kokeva tyontekija lahtee mielellaan aamulla toihin, nauttii
tydstaan seka kokee toissa olon mielekkaaksi. Han on ylpea tyostaan ja sinnikas vastoinkaymisten
hetkella. Tarmokkuutta kuvataan energisyyden kokemisena, haluna panostaa tyohon seka

sinnikkyytena vastoinkaymisia kohdatessa. Omistautuneisuus on kokemus merkityksellisyydesta,

18



inspiraatiosta, innokkuudesta, ylpeydesta ja haasteellisuudesta tyéssa. Uppoutumista kuvaa syva
keskittyneisyyden tila. Se on syvaa paneutumista tyohon ja tasta koettua nautintoa. Uppoutuneen

tydntekijan aika kuluu huomaamatta ja tydsté irrottautuminen tuntuu vaikealta. (Hakanen 2011, 39.)

Tydn imun kokeminen ei ole harvinaista: sita voidaan kokea kaikissa ammateissa ja kaikilla aloilla.
Tyoterveyslaitos on tutkinut vuonna 2009 yli 16 000 suomalaisen tyontekijan ja johtajan kokemusta
tyon imusta. Alasta ja ammatista riippuen vahintaan joka kymmenes koki tyon imua paivittain.
Monissa ammateissa joka viides tai kuudes kertoi kokevansa paivittain tyon imun tiloja. Ala kuin
ala, kaksi kolmesta tyontekijasta kertoi kokevansa tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista
vahintaan kerran viikossa. Kuitenkin kukoistaakseen tydssa on tyontekijan koettava tyon imua
useammin kuin kerran viikossa. Keskimaarin naiset kokevat tyon imua enemman kuin miehet.
lakkaammat tydntekijat kokevat sita nuoria useammin ja maaraaikaiset tydntekijat enemman kuin
vakinaiset. Tyontekijat, jotka kokevat tyon imua, ovat tuottavia ja herattavat asiakastyytyvaisyytta
ja -uskollisuutta. He myds sitoutuvat nykyiseen tydhonsa ja tydpaikkaansa. Ty6n imua kokevat
tyontekijat saavat enemman aikaan, ovat aloitteellisia seka uudistushakuisia tyossa. He myos
auttavat tyotovereitaan vapaaehtoisesti ja kokevat tyon rikastuttavan muun elaméan laatua. He ovat
tyytyvaisempia rooleihinsa puolisoina ja vanhempina seka ovat muita tyontekijéita onnellisempia.
Tyon imua kokevat tyontekijat tartuttavat tyon imua myaos tyokavereihin, jolloin koko tiimin suoritus
parantuu. Tyon imu liséa yksilon onnellisuutta ja on yhteydessa terveyteen, hyvaan tydsuoritukseen
seka yrityksen taloudelliseen menestymiseen. Tyon imu on vastavuoroista: kun johtajuus ja tydolot
lisdavat tyon imua, tyontekija on halukas tekemaan tyonsa mahdollisimman hyvin. Tyon imun
kokemiseen liittyy yleensa myos positiivisia tunteita, kuten ylpeytta, innostusta ja iloa. Nama
positiiviset tunteet vahvistavat yksilon fyysisia, psyykkisia seka sosiaalisia voimavaroja, jotka

edistavat laadukkaampaa toimintaa tydssa. (Hakanen 2011,41-42.)

Tydn imua tydpaikalla voidaan edistaa. Tyohon liittyvat erilaiset voimavarat voivat edistaa tyon
imua. Nama auttavat tyontekijaa onnistumaan ja synnyttavat halun tyoskennelld mahdollisimman
hyvin. Tyotehtavaan liittyvia voimavaroja ovat muun muassa tyon monipuolisuus, palkitsevuus
seka kehittavyys. Omat vaikutusmahdollisuudet tydhon lisdavat tydn imua. Lisaksi on tarkeaa, etta
tyon roolit ja tavoitteet ovat selkeitd ja tyOaikojen kanssa ollaan joustavia. TyOyhteison
vuorovaikutukseen liittyvid voimavaroja ovat esihenkilon ja tyOyhteison jatkuva tuki, selkeat
johtamisen kaytannot, oikeudenmukaisuus, arkinen huomaavaisuus, ystavallisyys, palaute seka

molemmin puolinen arvostus. Organisaatioon liittyvia tyon imua lisdavia voimavaroja ovat
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innovatiiviset toimintatavat, tyopaikan ilmapiiri, tyon varmuus sekd@ muun elaman

yhteensovittamisen helpottaminen. (Ty6terveyslaitos 2023a.)
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4 SITOUTTAMINEN

Kasvuyritysanalyysissa selvitetaan, onko kasvupoluille mukaan hakeneet yritykset miettineet
keinoja, miten ihmiset saadaan pysymaan tdissa, eli onko yrityksen tyontekijat sitoutuneita
organisaatioon. Sitoutumisella tarkoitetaan henkilon psykologista suhdetta organisaatioon, jossa
tyoskentelee. Meyer ja Allen (1991) ovat erottaneet sitouttamisessa kolme eri ulottuvuutta:
affektiivinen sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen sek@ normatiivinen ulottuvuus. Affektiivinen
sitoutuminen kertoo tyontekijan halusta tydskennella organisaatiossa. Jatkuva sitoutuminen viittaa
tydntekijan arvioon tyon kannattavuudesta. Siihen vaikuttavat muun muassa palkkiot, edut seka
haitat, jotka aiheutuvat tyopaikan jattamisesta. Normatiivinen sitoutuminen viittaa yksilon
kokemaan velvollisuuden tuntoon organisaatiossa tyoskentelya kohtaan. Morrow (1993, 159-161)
on eritellyt sitoutumisen ilmiéta viiteen eri ulottuvuuteen: affektiivinen sitoutuminen, tydetiikka,
uraan sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen seka kiinnittyminen tyotehtaviin. TyOetiikka korostaa tyon
merkitysta: ovatko arvot ja pddmaarat samassa linjassa organisaation kanssa? Urasitoutuminen
viittaa yksilon tavoitteisiin edeta ja kehittyd ammattiuralla tai -alalla. Tyotehtaviin kiinnittymisen
perustana on tyon koettu sisall6llinen mielenkiintoisuus ja mielekkyys. Tydntekijdiden sitouttamisen
keinoja ovat muun muassa hyva henkilostopolitiikka, johon kuuluu kilpailukykyinen palkkataso tai
sitd kompensoivat muut edut ja hyodyt tyontekijalle. Myds hyva johtaminen, mahdollisuus itsensa
kehittamiseen seka uuden oppimiseen seka tyon ja perhe-elaman yhdistamisen helpottaminen
ovat hyvia sitouttamisen keinoja. Lisaksi tyon kiinnostavuus lisaa tyontekijan sitoutumista. Jo
rekrytointivaiheessa voidaan vaikuttaa tyontekijéiden sitoutumiseen luomalla realistinen tydn kuva

ja odotukset. Valituille hakijoille tulee jarjestaa riittdva perehdytys. (Viitala 2007, 90-92.)

Pelkastaan palkankorotukset ja bonukset eivat nykypaivana ruoki tyontekijdiden sitoutumista.
Nykypaivana moni tyontekija hakee merkityksellisyyden seka kuulluksi tulemisen tunnetta
tydpaikalta. Great place to work -blogin mukaan moni Euroopan paras tyOpaikka pyrkii
sitouttamaan  tyontekijoitadn kauaskantoisemmilla keinoilla. ~ Muun muassa tyontekijan
kuunteleminen seka henkildston ottaminen mukaan yrityksen péaatéksentekoon ovat strategisia
toimenpiteitd. Parhaissa tyOpaikoissa puhutaan avoimesti palkkauksesta. Suomalainen Vincit
rohkaisee tyontekijoitdéan palkka-avoimuuteen. Jokainen tyontekija voi halutessaan kertoa
palkkansa tyoyhteisolle seka kannattaa palkankorotuksen antamista kollegalleen. Tyontekijat
arvostavat reiluutta. Palkankorotuksien ja uusien mahdollisuuksien tarjoaminen tulisi olla

tasapuolista. (Great place to work, 2022).
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Tydhdnsa sitoutunut tyontekija on yleisesti tuottavampi ja tehokkaampi. Sitoutunut tyontekija kokee
téihin menon mukavana ja tyonteko on oma-aloitteista. Sitoutunut henkilostd jaksaa tGissa
paremmin, ja sairauspoissaolot vahenevat. Vaikka muualta tarjottaisiin uutta tehtavaa, sitoutunut
tydntekija ja& mieluummin nykyiseen tydpaikkaansa. Tydntekijan sitouttaminen on loppujen lopuksi
hyvin yksinkertaista. Tyonantaja voi vaikuttaa sitoutumiseen aidosti arvostamalla tyontekijoita ja
heidan tyopanostaan. On tarkeaa, ettd molemmat osapuolet voivat avoimesti keskustella asioista,
ja ettd molemmat kokevat tulevansa kuulluiksi. Tarkeassa roolissa ovat avoimuus, luottamus ja
kunnioitus. Henkiloston pitaa pystya luottamaan yrityksen johtoon seka taloudelliseen tilanteeseen.
Jos luottamusta ei synny, tyontekija ei sitoudu yritykseen. Sitoutuneelle tydntekijalle kannustava
tyoyhteiso ja esimies ovat tarked osa tyota. Ihmisella on tarve kuulua ryhmaan seka luoda
merkityksellisia ihmissuhteita. Tydpaikalla vietetadn suurin osa péivista, joten on tarkeaa, etta

tydntekija kokee yhteenkuuluvuudentunnetta. (WorkPower 2018.)

Nykypaivana yritysten yksi suurimmista kilpailueduista ovat erinomaiset osaajat. Viime
vuosituhannen lopulla henkildstdvoimavarojen johtamisen asiantuntijat ennakoivat, etté rekrytointi
tulee olemaan henkildstdjohtamisen suurin haaste. Lantisten teollisuusvaltioiden ikérakenne on
vinoutunut, vaesto ikaantyy ja nuoria tulee tydmarkkinoille yha vahemman. Nama ennakoinnit ovat
jo toteutuneet. Tydmarkkinoilla osaavista tydntekijoista kilpailu on kovaa. Osaavien tyontekijoiden
avulla yritykset luovat kilpailuetua. On perusteltua sanoa, etté hyvien tyontekijdiden hankkiminen
ja sitouttaminen on monien yrityksien menestyksen avain. Henkilostohankinta kuuluu
henkilostoammattilaisten avaintehtaviin. Jos henkilostoammattilaiset onnistuvat hankkimaan alan
parhaita osaajia, he rakentavat yrityksen menestymisen perustaa. Heilla on yleensa keskeinen rooli
yritysten rekrytointiprosesseissa. Henkildstbammattilaisten rooli pitaisi olla tarkea myas silloin, kun
pohditaan  henkiloston ~ muodostamisen  strategioita ja  operatiivisia ~ paatoksia:
henkilostbammattilaiset tuovat henkildstdalan erityisosaamista henkildston méaraa ja laatua
koskevaan paatoksentekoon. Lopullisen paatoksen tekee liiketoiminnasta vastaava henkilo, jonka

kanssa parhaimmillaan henkildstbammattilainen tekee tiivista yhteistyota. (Viitala 2007, 88.)

Suomessa on nahtavissa selva kehitystrendi, jossa organisaation henkildstd on jakautumassa
pienenevaan ydinhenkilostoon seka kasvavaan liitdnnaishenkildstoon, joka toimii organisaatioiden
joustovarana markkinoiden muuttuessa. Atkinson (1984) on ennakoinut jo vuosikymmenia sitten,
ettd tulevaisuudessa yritysten henkilostd muodostuu erilaisista osista. Ensimmaisenda on

ydinryhma, johon kuuluu yrityksen hyvin palkatut, yrityksen toiminnan kannalta tarkeat osaajat.
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Heidan merkityksensa yrityksen kilpailuedun kannalta on keskeinen. Ydinryhman osaaminen
mahdollistaa strategioiden, prosessien sekd tehtavien uudistamisen. Tata ryhmaa pyritaan
sitouttamaan yritykseen ja tarjoamaan mahdollisuuksia etenemaan ja kehittymaan uralla. Kaksi
muuta Atkinsonin nimeamaa ryhmaa ovat niin sanottuja perifeerisia ryhmid, joita voidaan kutsua
myds liitannadisryhmiksi. Toinen koostuu osaajista, joiden osaaminen on tarkeaa muttei kilpailuedun
kannalta kovin olennaista. Ryhmalle ei juuri tarjota etenemismahdollisuuksia, ja heille maksetaan
suhteellisen hyvin. Taman ryhman kohdalla vaihtuvuus siedetdan ja luotetaan edellista ryhmaa
enemman tyémarkkinoiden riittdvaan tarjontaan. Toinen perifeerinen ryhma koostuu vain 1dyhasti
sidoksissa olevasta henkilostosta. Tahan ryhmaan voidaan laskea maara- ja osa-aikaisissa
tydsuhteissa olevat tyontekijat seka vuokratyontekijat, alihankkijayritykset ja freelancerit. Nama
tyontekijat toimivat yrityksen maarallisena joustovarana. Ydinryhmaa rekrytoitaessa rekrytointiin
kdytetaan paljon voimavaroja ja rekrytointikustannukset ovat korkeammat kuin muita perifeerisia
ryhmia rekrytoitaessa. Muuta tyovoimaa rekrytoitaessa edustajilta edellytetdan osaamista ja hyvia
suorituksia, mutta heilta ei odoteta samanlaista sitoutumista kuin ydinryhmalta. (Viitala 2007, 89—
90.)

4.1 Henkiloston vaihtuvuus

Jokaisessa yrityksessd kuuluu olla tervettd vaihtuvuutta. Sopivan vaihtuvuuden maaran
vaikutukset vaihtelevat aloittain ja yrityksittain. Pikaruokaravintola voi kestaa kovaakin vaihtuvuutta,
mutta suunnittelutoimistolle jo 5-7 % vaihtuvuus voi koitua kohtalokkaaksi. Vaihtuvuudella on
my0s tervehdyttava vaikutus. Vaihtuvuuden ansiosta yritykseen saadaan uutta verta.
Vaihtuvuuden kautta yrityksesta yleensa poistuu vaked, joka ei koe tydtadan omakseen tai ei onnistu
tehtdvassaan tarpeeksi hyvin. (Viitala 2007, 92.) Ongelmia vaihtuvuudessa on menetetty
osaaminen seka hiljainen tieto, mita kokeneiden tyontekijdiden mukana lahtee. Lisaksi yrityksen
tulos laskee, kun kollegat joutuvat tekemaan menetetyn tyontekijan tyot. Taman seurauksena
tyontekijoita saattaa uupua, mika lisda kustannuksia ja huolta henkilostolle. Uusien tyontekijoiden
rekrytointi on kallista ja aikaa vievaa. Runsas vaihtuvuus lisda huonoa ty6nantajamielikuvaa ja
saattaa viestia huonosta tyGilmapiirista seka huonosta johtajuudesta. Huono tyonantajakuva
hankaloittaa usein uusien tyontekijoiden rekrytointia. Suuri vaihtuvuus laskee ihmisten
tyotyytyvaisyytta ja pahimmillaan se voi aiheuttaa turvattomuuden tunnetta ja luottamuksen

puutetta tyonantajaa kohtaan. (llola 2021.)
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Henkiloston sitoutumista on pidetty yritykselle erittain tarkeana asiana toiminnan laadun seka
yrityksen jatkuvan kehittymisen ja uudistumisen kannalta. Toisaalla kuvitellaan henkil6ston olevan
helposti liikuteltava resurssi, jota tarvittaessa voidaan nopeasti vahentaa tai lisata tarpeen mukaan.
Tallaisissa yrityksissa niin sanottu pumppaava henkildstovoimavarojen muodostus ei ole tietoisen
henkilostostrategian tulosta, vaan seurausta reaktiivisesta ja lyhyen aikajanteen toimintaan
pohjautuvasta johtamisesta. Ennakoinnin puute johtaa hataisiin ratkaisuihin. Nykyaan yrityksissa
ollaan entista varovaisempia arvioitaessa henkilostotarvetta ja paatettaessa rekrytoinneista. Tahan
on monia syita. Epaonnistuneet rekrytoinnit tulevat yrityksille kalliiksi. Monesti rekrytointikynnyksen
perusteeksi esitetdan tydlainsdadannon luoma jaykkyys, joka hidastaa henkildston maaran
vahentadmista, jos markkinat muuttuvat &killisesti huonompaan suuntaan. Suomen ty6eldman
pelisdanndt ovat tuoneet yhteiskuntarauhaa, ja sen myota vakiinnuttaneet seka kasvattaneet
luottamusta yritystoiminnassa. Osittain tdman vuoksi henkildstd on Suomessa paasaantdisesti
hyvin sitoutunutta ja motivoitunutta tekemaan ty6ta oman tyopaikan hyvinvoinnin ja kehittamisen
puolesta. Yrityksen pitkaaikainen sitoutuminen henkildstoon on siis tuottanut vastavuoroista
sitoutumista yritykseen. Jos yritys vahentad omaa sitoutumista henkilostoon, voi se aiheuttaa
muutoksia tydnantajien ja tyontekijoiden valisiin suhteisiin. Lyhytkestoisiksi tiedetyissa tyosuhteissa
tyontekijan sitoutuminen kohdistuu omaan uraan ja kehittymiseen, mutta ei organisaatioon.
Yrityksen osaamiseen perustuva kilpailuetu syntyy, jos osaajat ovat kiinnostuneita sijoittamaan

omaa osaamistansa yrityksen tulevaisuuden kilpailukyvyn parantamiseen. (Viitala 2007, 91-92.)

4.2 Tyonantajakuva

Hyvan tyOnantajaimagon rakentaminen on yksi parhaista pitkan aika valin taktiikoista, kun
kilpaillaan osaavista tyontekijoista. Tyonantajakuva koostuu ajatuksista ja mielipiteista yrityksesta,
joita tyonhakijalla on uutta tyopaikkaa hakiessa. Tyonantajamielikuva on rekrytoinnin yksi
tarkeimmista tyokaluista. Parhaimmillaan se on voimavara, joka vetaa puoleensa vuodesta toiseen
alan parhaita osaajia. Kestavan, myonteisen tydnantajamielikuvan rakentamiseen ei ole olemassa
oikotieta. Paras tapa luoda hyva tyonantajakuva on panostaa nykyisiin tyontekijoihin ja pyrkia
luomaan paras mahdollinen tyopaikka. Myonteisen tydnantajakuvan luominen vaatii pitkajanteista
tyota, jossa tyontekijat otetaan aidosti huomioon, heita arvostetaan ja heille annetaan vapauksia
johtaa itse itsedan. On kuitenkin tarkeaa olla aktiivisesti Iasna tyomarkkinoilla ja tyonhakijoiden
keskuudessa. Yrityksen maine leviaa nopeasti sosiaalisen median valityksell, ja myos tyontekijat

vaihtavat ajatuksia ja tietoa tyOpaikoista keskenaan. Tatd kannattaa hyodyntd@ myoOs
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tydnantajabrandéayksessa. (Cuckoo 2022; Salli & Takatalo 2014, 44-46). Téna paivana tydnantajan
ja tyopaikkailmoituksen pitaa olla houkuttelevia, jotta halutut tydnhakijat pysahtyvat lukemaan
ilmoitusta. TyOpaikkailmoitus onkin suurimmissa maarin markkinointia. limoituksen on hyva olla
visuaalinen ja kuvastaa yrityksen brandia. Tyopaikkaa kannattaa kuvata suoritusohjeisesti:
kerrotaan, mista normaali tydpaiva tai -viikkko koostuu. Tallainen tyokuvaus antaa tydnhakijalle
konkreettisen kuvan tyosta pitkien taito- ja vaatimuskuvausten sijaan. Antamalla
kaytannonlaheisen ja realistisen kuvan tulevasta tyopaikasta saéstaa niin omaa kuin tyonhakijankin
aikaa. limoituksen vaatimuksiin on hyva suhtautua kriittisesti ja pohtia, tarvitaanko todella viiden
vuoden tyokokemus, vai riittaisik0 muutaman vuoden kokemus ja lahjakkuus. Pitkilla
tyékokemusodotuksilla ja korkeilla koulupaperivaatimuksilla rajataan paljon hakijoita pois. On myés
ammatteja, joihin tarvitaan tietty koulutus, mutta samanaikaisesti on paljon tehtavia, joissa voi

menestya koulutustaustasta riippumatta. (Salli & Takatalo 2014, 27.)

Yrityksen verkkosivut ovat yleensa ensimmainen asia, jonka hakija tarkistaa verkossa. Tyonantajan
kannattaa tuoda sivuilla esille, millaista organisaatiossa on tyoskennella. Myos sosiaalisen median
alustoita on suositeltavaa hyddyntaa tyonantajamielikuvan viestinnassa. Erityisesti LinkedIn on
tydénhakijoiden kovassa kaytossa, mutta etenkin nuorempien aikuisten rekrytoinnissa voi hyddyntaa
muitakin kanavia, kuten Tiktokkia seka YouTubea. Yritysten olisi hyva luoda sosiaalisen median
rekrytointistrategia ja tarkastella rekrytointimateriaalia ja prosessia hakijan nakokulmasta. Moni
tyontekija etsii palkan ja tyosuhde-etujen lisaksi tyOpaikasta itselle sopivia arvoja seka
merkityksellisyytta. Yha kasvavassa maarin tydnhakijalle on tarkeaa loytaa tyo, joka sopii omaan
luonteeseen, vastaa omaan visioon maailmasta ja vastaa odotuksiin tyon haasteista ja tyostressin
tasosta. Jos tyonantajalle on epaselvaa, millainen oma tyonantajamielikuva on, voi sita lahtea
selvittdmaan esimerkiksi henkilostokyselylla. Kyselyssa voi esimerkiksi kysya, mitka asiat tekevéat
yrityksesta hyvan tyopaikan. Naita vastauksia voi hyddyntaa tyonantajabrandayksessa. (Cuckoo
2022; Salli & Takatalo 2014, 44-46.)
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5 TILASTOLLINEN TUTKIMUS

Tilastollinen tutkimus tarkoittaa yksinkertaistettuna numeroiden hyodyntamista tutkimuksessa.
Tutkimusaineistoa kasitellaan erilaisten matemaattisten toimenpiteiden avulla. Ennen tilastollinen
tutkimus oli paaosin laskemista, mutta nykyaan tutkijan tehtavana on ymmartaa matemaattisten
toimenpiteiden jalkeen saatuja tuloksia ja selittda ne lukijalle. Vaikka tutkijan ei tarvitse tehda
laskutoimituksia itse, hanen on tarkea ymmartaa, mista luvut muodostuvat, jotta han osaa tulkita
tuloksia mahdollisimman monipuolisesti. Tilastollinen tutkimus perustuu tilastotieteen kayttoon.
Tilastot tarkoittavat lukusarjoin iimaistuja reaalisia tapahtumia koskevia tietoja tai esityksia, jotka
on saatu yhdistelemalla yksittaistapauksia. Tilasto on yhteenveto lukuisista yksittaistapauksista.
Tilastoissa esiintyva tieto esitetdan taulukoiden ja kuvioiden muodossa. Tilastotiede on empiirisen
eli kokemusperaisen ja numeerisen aineiston hankinnan suunnittelua, keraamista, esittamista ja
analysointia kasitteleva tiede. Tilastotiede analysoi eri tavalla kerattyja aineistoja, tekee niista
johtopaéatoksia seka ennustaa muutoksia ja méaarittelee erilaisten tapahtumien todennakaéisyyksia.
Tilastotiede on tukijan apuvaline, kun han muokkaa tutkimustuloksia lukijalle ymmarrettavaan
muotoon. (Valli 2015, 7.)

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta kutsutaan myds ftilastolliseksi tutkimukseksi.
Kvantitatiivinen tutkimus valitaan yleensa silloin, kun halutaan selvittda lukumaariin ja
prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa riittdvan laajaa ja
edustavaa otosta. Tutkimuksessa k&ytetdan yleensa valmiita kyselylomakkeita valmiine
vastausvaihtoehtoineen. Tuloksia voidaan havainnoida kuvioiden ja taulukoiden avulla.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetaan usein eri asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa
ilmiossa tapahtuneita muutoksia. Tilastollisen tutkimuksen avulla saadaan selvitettya olemassa
oleva tilanne, mutta ei pystyta riittdvasti selvittdmaan asioiden juurisyita. Kvantitatiivinen tutkimus
vastaa kysymyksiin mika, missa, paljonko ja kuinka usein. Tarvittavat tiedot voidaan hankkia
muiden kera@mista filastoista, rekistereista tietokannoista, tai tiedot voidaan kerata itse. Harvoin
kuitenkaan aineistot ovat siina muodossa, ettd niita voidaan k&yttda suoraan kvantitatiivisessa
tutkimuksessa. Monesti niitd joudutaan muokkaamaan, yhdistelemaan ja tarkistamaan ennen
kayttod. Valmiiden aineistojen tiedot eivat aina riita tai tietojen yhteensovittaminen
tutkimuksenkysymyksenasetteluihin voi olla vaikeaa, jolloin niita kaytetaan vain vertailutietoina itse
kerattyjen aineistojen kanssa. ltse kerattavassa aineistossa tulee pohtia tutkimusongelman

perusteella, mikd on kohderyhma, ja mika tiedonkeruumenetelma tilanteeseen parhaiten sopii.
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Erilaisia tiedonkeruumenetelmia ovat muun muassa puhelin- tai kayntihaastattelu, postikysely tai
informoitu kysely. (Heikkila 2014, 15, 17.)
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6 TUTKIMUKSEN PROSESSI

Opinnaytetydn data on keratty Kasvu Openin kasvuyritysanalyysin avulla, jonka yritykset ovat
tayttaneet hakiessaan mukaan kasvupolulle. Kasvuyritysanalyysi on sahkdinen hakemus, jonka
mukaan hakenut yritys paasee tayttamaan sahkopostiin tulleen linkin kautta. Data jota kasittelen
opinnaytetydssa, on keratty vuosilta 2021 sek@ 2022. Datassa on mukana 1180 yrityksen
vastaukset. Kun puhutaan kaikista mukaan hakeneista yrityksista, tarkoitetaan noin 1060 yrityksen

vastauksia ja kun puhutaan TOPG60 yrityksista vastauksissa on noin 120 yrityksen vastaukset.

Kysymyksia kasvuyritysanalyysissa on yhteensa noin 164. Valitsin kysymykset, jotka koskevat
yrityksen tyontekijoiden hyvinvointia ja siita huolehtimista. Valitsin mukaan myds kysymyksen, joka
kasittelee yrityksen houkuttelevuutta tyopaikkana, silla mielestani yrityksen tyonantajakuva on
itsessaan kiinnostava kysymys seka sidoksissa tyontekijoiden hyvinvointiin. Hyvinvoivat tyontekijat
yleensd lisaavat tyopaikan houkuttelevuutta. Kasvuyritysanalyysin henkildstoon liittyvia vaitteita oli
mielestani sopivasti, ja ne kasittelivat monipuolisesti tyontekijoiden hyvinvointia. Vaitteiden avulla
henkiloston hyvinvoinnista sai selkedn kuvan. Henkilostoon liittyvissa vaitteissa paakysymys oli
"Mité mielté olet seuraavista vaittamista liittyen yrityksen henkilostéon?”, jonka jalkeen tuli vaite,
jonka vastausvaihtoehtoina oli "Kylla”, "Osittain” ja "Ei". Tein jokaisesta vaitteestd oman
ympyrakaavion, koska siita oli selkeinta nahda vastauksien jakautuminen. Tutkimuksen
tutkimusvaitteet ovat seuraavat: Sairaspoissaolot ovat hallinnassa, eivatka aiheuta meilld
haasteita. Meilld on mietitty keinoja, miten saamme ihmiset pysymaan meilla toissé
(=sitouttaminen). Meilld on hyvé yhteishenki ja haluamme onnistua yhdessa. Meidan on helppo
|6ytaa ja palkata parhaita osaajia, koska olemme houkutteleva tydpaikka. lhmisten vaihtuvuus on
hallinnassa, eika se aiheuta meilla haasteita. Henkilostostamme pidetaan erityisen hyvaa huolta ja

se tuottaa lisdarvoa koko toiminnallemme. Henkildstomme voi hyvin.

Prosessin alussa mukaan hakeneista yrityksista vuosien 2021 ja 2022 erotettin TOP 60
kasvupotentiaalisimmat yritykset. TOP60 potentiaalisimmat yritykset ovat sparraajien seké
tuomariston arvion mukaan potentiaalisimpia kasvuyrityksia. Taman jalkeen tein jokaisesta
vaitteesta oman ympyrakaavion, jossa yrityksien vastausten jakautumista vertasin prosenttiluvuin.
Erilaisista kaavioista valitsin ympyrakaavion, jotta tulosten analysointi seka tulkinta olisi

mahdollisimman helppoa ja selkeaa.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kaydaan jokainen henkilostoon liittyva vaite vuorotellen lapi. Ensimmainen henkilostoon liittyva
vaite kasitteli yrityksen tyontekijoiden sairaspoissaoloja ja niiden aiheuttamia haasteita. Kuviossa
4 TOP 60 -yrityksista 90 % oli sita mieltd, ettd sairaspoissaolot eivat aiheuta haasteita ja 10 %
yrityksista oli osittain tata mieltd. Koko hakijajoukon yrityksista 87 % oli sitda mieltd, ettd
sairaspoissaolot ovat hallinnassa, 11% oli osittain samaa mielta ja 2 % yrityksista oli sita mielta,
etta sairaspoissaolot eivat ole hallinnassa ja aiheuttaa yrityksessa haasteita. Taman vaitteen
kohdalla TOP 60 -yritysten ja lopun hakijajoukon valilla ei ollut merkittdvaa eroa, mutta TOP 60
potentiaalisimmat  kasvuyritykset  joukossa oltin  hieman luottavaisempia  yritysten
sairaspoissaolojen hallinnan kanssa.

TOPG6O yritykset: Mukaan hakeneet yritykset:
Sairaspoissaolot ovat hallinnassa,eivatkd aiheuta meill3 Sairaspoissaolot ovat hallinnassa,eivitks aiheuta meilld
haasteita haasteita

mKylli wEi = Osittain wKylld wEi = Osittain

Kuvio 4. Sairaspoissaolojen hallinta

Seuraavaksi kasitelladn henkildston sitouttamista. Kuviossa 5 TOP 60 potentiaalisimmat
kasvuyritykset joukosta 75 % oli miettinyt keinoja, miten saadaan henkildstd pysymaan heilla
toissa. Koko hakijajoukolla tdma luku oli 65 %. TOP 60 -yrityksistd 2 % ei ollut miettinyt
sitouttamisen keinoja ollenkaan ja 23 % oli miettinyt osittain. Kun tata vertaa kaikkiin hakijoihin, 10
% vastanneista yrityksista vastasi, ettei sitouttamisen keinoja ole mietitty yrityksessé ollenkaan ja
25 % oli osittain samaa mielta. Vastauksia tulkitsemalla saadaan selville, etta selkeésti TOP 60 -
yrityksissa sitouttamisen keinoja oli mietitty enemman kuin muut hakijat. Kasvupotentiaaliset
yritykset olivat siis miettineet keskimaaraista enemman tyontekijoiden sitouttamisen keinoja.
Sairaspoissaolojen hallinta seka tyontekijoiden sitouttaminen liittyvat vahvasti toisiinsa.
Sitoutuneilla tyontekijéilla on yleensa vahemman sairaspoissaoloja, koska sitoutunut henkilostd

jaksaa toissa paremmin.
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TOP6O yritykset: Mukaan hakeneet yritykset:
Meilld on mietitty keinoja miten saamme ihmiset Meilld on mietitty keinoja, miten saamme ihmiset
pysymadn meilld tdissé (=sitouttaminen) pysymaan meilla téissa (=sitouttaminen)

L

mKylld = Ei = Osittain mKylli wEi = Osittain

Kuvio 5. Sitouttaminen

Seuraavaksi kasitellaan yrityksen tyontekijoiden yhteishenkeé ja halua onnistua yhdessa. Tassa
vaitteessa seka TOP 60 kasvupotentiaalisten yritysten joukko sekd koko hakijajoukko olivat
vastanneet lahes samalla lailla. Lahes kaikki yritykset ovat halunneet panostaa tyontekijoiden
yhteishenkeen. Kuviossa 6 TOP 60 -yrityksista jopa 90 % oli vastannut olevansa taysin sama mieltd
ja vain 10 % yrityksista oli osittain samaa mieltd. Mukaan hakeneista yrityksista 90 % oli vastannut
olevansa taysin samaa mieltd, 9 % yrityksista oli vastannut olevansa osittain samaa mielté ja 1 %
oli vastannut olevansa taysin eri mieltd. Tuloksesta nahdaan, etta yrityksen edustajilla on halu
panostaa yhteishenkeen ja halutaan onnistua yhdessa. Tyopaikan yhteishenki ja ilmapiiri ovat
merkittavimpia tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin. Toimiva ja tukea antava
tydyhteiso seka aktiivinen johtaminen ovat avainasemassa, kun puhutaan tyontekijoiden

tydhyvinvoinnista.

TOP60 yritykset: Mukaan hakeneet yritykset:
Meilld on hyvd yhteishenki ja haluamme onnistua Meilld on hyva yhteishenki ja haluamme onnistua
yhdessa yhdessa

N\
2%

mKylld = Ei = Osittain mKylld wEi = Osittain

Kuvio 6. Yhteishenki

Oli mielenkiintoista huomata, miten vastaukset hajaantuivat, kun selvitettiin yrityksen edustajien
ajatuksia yrityksen houkuttelevuudesta. Kuviossa 7 TOP 60 -yrityksista 25 % oli samaa mielté siita,
etta yrityksen on helppo I0ytaa ja palkata parhaita osaajia, ja etta yritys on houkutteleva tyopaikka
tydmarkkinoilla. TOP 60 -yrityksista 57 % oli osittain samaa mielta ja 18 % oli taysin eri mielta.
Kaikista mukaan hakeneista yrityksista 31 % oli sita mielta, etta yritys on houkutteleva tyopaikka ja

parhaita osaajia on helppo palkata, 49 % oli osittain samaa mielta ja 20 % oli taysin eri mielta

30



yrityksen houkuttelevuudesta. Tama vaite sai selkeasti eniten hajontaa, ja oli mielenkiintoista
huomata, miten moni yritys kokee parhaiden osaajien palkkaamisen haastavaksi. Mielenkiintoista
oli myds se, etté koko hakijajoukosta useampi yritys oli tdysin samaa mielta verrattuna TOP 60 -
yrityksiin. Tasta vaitteesta voidaan paatelld, ettei yrityksen kasvupotentiaali lisaa suoraan yrityksen
houkuttelevuutta tydmarkkinoilla tai kasvata helppoutta palkata parhaita osaajia. Haastavaa
analysoinnista tekee sen, ettd "osittain” vastauksia oli niin paljon. Se kertoo, ettei yritys ole
vastaamisen hetkella vaitteen kanssa taysin samaa eika taysin eria mielta. Selkeasti suurin osa
edustajista kokee epavarmuutta oman tydpaikan houkuttelevuudesta tydmarkkinoilla. Paras tapa
kehittaa yrityksen houkuttelevuutta ja tydnantajakuvaa on panostaa nykyisiin tydntekijoihin ja pyrkia
luomaan paras mahdollinen tyopaikka nykyisille tyontekijdille. Sana hyvasta tyopaikasta Kiirii
nopeasti, joten nykyiset tyytyvaiset tyontekijat ovat paras keino houkutella uusia tyontekijoita.
Suurimman osan tyopaikan houkuttelevuudesta luo tydnantajakuva, ja se onkin yksi rekrytoinnin

tarkeimmista tyokaluista.

TOP60 yritykset: Mukaan hakeneet yritykset:
Meidan on helppo 6ytd3 ja palkata parhaita osaajia, silla Meidén on helppo I6ytdd ja palkata parhaita osaajia,
olemme houkutteleva tydpaikka koska olemme houkutteleva tydpaikka

. ' .
mKylld =Ei Osittain mKylld w=Ei Osittain

Kuvio 7. Tyopaikan houkuttelevuus

Ihmisten vaihtuvuus on monien yrityksien kompastuskivi. Seuraavassa vaitteessa selvitetdan
yrityksen tyontekijdiden vaihtuvuutta ja haasteita siihen liittyen. Kuviossa 8 TOP 60 -yrityksista 84
% oli samaa mielt4 siita, etta yrityksen vaihtuvuus on hallinnassa eiké aiheuta haasteita. Yrityksista
16 % oli osittain samaa mielta. Kaikista mukaan hakeneista yrityksista 80 % oli samaa mielta siita,
etta tydntekijdiden vaihtuvuus on hallinnassa, 17 % oli osittain samaa mielté ja 3 % yrityksisté koki,
ettd ihmisten vaihtuvuuden kanssa on ongelmia. Molemmissa seka TOP 60 -yritysten joukossa
seka kaikkien mukaan hakeneiden yritysten vastauksissa ei ollut merkittavia eroja. Yrityksen suuri
vaihtuvuus voi kielid monesta asiasta. Yleensa suuri vaihtuvuus kertoo puutteellisesta
tyéhyvinvoinnin johtamisesta, jossa tydntekijan muun elaman yhteensovittamista ei tueta. Lisaksi
huonot ty6ajat, heikko palkitsemisjarjestelma, puutteet tasa-arvossa, tyokyvyn tukemisessa seka

tyéturvallisuudessa ja tyoterveydessa voivat johtaa suureen henkildston vaihtuvuuteen.
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TOPEO yritykset: Mukaan hakeneet yritykset:
Ihmisten vaihtuvuus on hallinnassa, eiki se aiheuta meill3 Ihmisten vaihtuvuus on hallinnassa, eikd se aiheuta meilla

haasteita haasteita

wKylld = Ei = Osittain mKylldi = Ei = Osittain

Kuvio 8. Henkiloston vaihtuvuus

Seuraavaksi kasitellaan sita, miten hyvin henkilostosta pidetaan huolta ja tuottaako se lisdarvoa
koko yrityksen toiminnalle. Kuviossa 9 TOP 60 -yrityksista 69 % oli tdysin samaa mielta, etta
henkilostosta pidetaan erityisen hyvaa huolta ja se tuottaa lisdarvoa koko toiminnalle, 30 % oli
osittain samaa mielta ja 1 % oli taysin eri& mieltd. Kaikista mukaan hakeneista yrityksista 68 % oli
taysin samaa mielta siitd, ettd henkildston hyvinvoinnista pidetd@n hyvaa huolta, 28 % oli osittain
samaa mielté ja 4 % oli taysin eri mieltd. Myds tassa vaitteessa vastaukset olivat l&hella toisiaan
mutta TOP 60 -yrityksissa tuli vahemman “ei’-vastauksia suhteessa koko hakijajoukkoon.
Henkilostosta huolta pidettaessa olisi keskeista kiinnittad huomiota erityisesti henkiloston tyokyvyn

yllapitamiseen.

TOPEO yritykset: Mukaan hakeneet yritykset:
Henkiléstéstimme pidetédn erityisen hyvaa huolta ja se Henkilgstdstdmme pidetdan erityisen hyvdi huolta ja se
tuottaa lisdarvoa koko toiminnallemme tuottaa lisdarvoa koko toiminnallemme

= Kylld = Ei = Osittain

mKylli =Ei = Osittain

Kuvio 9. Henkilostosta huolehtiminen

Seuraavaksi yrityksilta kysyttiin, voiko yrityksen henkildsté hyvin. Kuviossa 10 TOP 60 -yrityksista
81 % oli sita mieltd, ettd henkilostd voi hyvin, 18 % oli osittain samaa mieltéd ja 1 % vastanneista
yrityksisté oli eri mieltd. Kaikista mukaan hakeneista yrityksistd 78 % oli samaa mieltd, ettd
henkil6std voi hyvin ja 22 % oli osittain samaa mielta. TOP 60 -yrityksista useampi oli taysin samaa
mielta henkildstdn hyvinvoinnista, kun taas kaikista hakijoista useampi yritys oli osittain samaa

mielta vaitteen kanssa. Tasta vaitteesta suoria johtopaatoksia ei pystyta tekemaan, silla vastaukset
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naiden kahden joukon Vvélilla olivat hyvin 1&helld toisiaan. Kuitenkin “kylla”-vastauksia TOP 60 -
joukossa oli enemman, joka voi viitata siihen, ettd kasvupotentiaalisissa yrityksissa henkilosto voi
paremmin. Tutkitusti henkildstdn tydhyvinvointi kasvattaa henkildston sitoutumista, luovuutta,
tehokkuutta, tuottavuutta seka tyOmotivaatiota. Se myds ennaltaehkéisee seka vahentaa
sairauspoissaoloja, jonka vuoksi henkildston hyvinvointiin on kannattavaa panostaa myds lukujen

valossa.

TOP6O yritykset: Mukaan hakeneet yritykset:
Henkilostomme voi hyvin Henkilstémme voi hyvin

wKylld = Ei = Osittain sKylla wEi = Osittain

Kuvio 10. Henkiléston hyvinvointi
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8 ANALYYSI

Erot potentiaalisten kasvuyritysten ja kaikkien hakijoiden valilla olivat pienia, mutta kuitenkin
viidestd kysymyksestd seitsemassa kasvupotentiaalisten yrityksien vastaukset olivat
myOnteisempia verrattuna kaikkiin hakijoihin. Suoria johtopaatoksia ei voida vetaa siita, vaikuttaako
henkiloston hyvinvointi yrityksen kasvukykyyn, ja kysymysten perusteella on vaikea paatella, kumpi
on syy ja kumpi seuraus: vaikuttaako hyvinvoivat tyontekijat yrityksen kasvukykyyn vai ollaanko
kasvupotentiaalisissa yrityksissa vain kiinnostuneempia henkiloston hyvinvoinnista. Tutkimuksen
kysymys oli, huolehditaanko kasvuyrityksissa paremmin tydhyvinvoinnista. Tutkimuksen
perusteella kasvupotentiaalisissa yrityksissa tyohyvinvointiin pyritdéan ja halutaan panostaa.
Prosentuaalisesti useampi kasvupotentiaalisen yrityksen edustaja kokee, etta yrityksessa
tyontekijoilla menee hyvin ja heidan hyvinvoinnistansa huolehditaan verrattuna koko
hakijajoukkoon. Se, miten tyohyvinvoinnista huolehditaan tyontekijoiden nakokulmasta, on oma
tutkimuksensa. Vastauksia oli mielenkiintoista analysoida, silld 1&hes kaikki yritykset olivat
vastanneet kysymyksiin niin, ettd suurin osa vastauksista oli kylla” tai "osittain”. Kuitenkin, kun
yrityksilta kysyttiin tyopaikan houkuttelevuudesta ja siitd, miten helppoa on palkata "parhaita

osaajia”, tulikin yllattavéan paljon “ei"-vastauksia. Vastaajista 18 % oli sitd mieltd, ettd oma yritys ei
ole houkutteleva tydpaikka. Vastauksia oli haastavaa analysoida "osittain”-vastausten takia, silla

se antaa ymmartaa, ettei vastaaja ollut taysin samaa eika eri mielta.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa merkittavasti se, ettd kysymyksiin on vastannut yrityksen
edustajat eika esimerkiksi henkilosto itse. Yrityksen edustajalla voi olla erilainen kasitys henkiloston
viihtyvyydesta ja tyohyvinvoinnista. Kuitenkin tutkimuksen tavoitteena oli tutkia sita, panostaako
kasvuyritykset henkiloston hyvinvointiin muita yrityksia enemman. Vaitteen "meilld on hyva
yhteishenki ja haluamme onnistua yhdessa” vastaukset potentiaalisten yritysten ja kaikkien
hakijoiden valilla olivat hyvin samankaltaisia: molemmissa vastauksissa 90 % vastaajista oli samaa
mielta vaitteen kanssa. Tama onkin monen yrittajan tahtotila. Jos taas tata olisi kysynyt anonyymisti

yrityksen tyontekijdilta itseltdan, olisi vastausprosentit voineet olla hyvinkin erilaisia.
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9 POHDINTA

Paatds opinndytetydn tekemisestd Kasvu Openille oli helppo. Harjoittelun aikana péésin
tutustumaan yrityksen toimintaan, ja tutkimus oli helpompi toteuttaa, kun itsella oli hiljaista tietoa
yrityksesta eika kaikkea tarvinnut etsia Internetista. Lisaksi omasta kokemuksesta tiesin, etta
yhteistyd Kasvu Openin kanssa tulisi olemaan mutkatonta ja tarvittaessa tukea opinndyteyon
tekemiseen saisi harjoittelun jalkeenkin. Aihetta pyoriteltdessa yksi asia oli varmaa: haluan
tarkastella valitsemaani aihetta tyohyvinvoinnin nakokulmasta, silla henkiloston hyvinvointi ja
tydssa jaksaminen on lahella sydantani. Lisaksi suuntautumiseni ammattikorkeassa oli esimiesty6
ja henkilostdosaaminen, joten aihe tuki suuntautumisalaani. Kun keskustelin aiheen valinnasta
Kasvu Open tiimin kanssa, tulimme nopeasti siihen lopputulokseen, ettd valitsen Kasvu Openin
yritysdatasta vaitteet, jotka koskevat henkilostoa. Aloitin opinnaytetyoni 2023 kevaan
loppuvaiheella ja ajatus oli, etta kirjoitan kesalla téiden ohella tietoperustaa. Nopeasti kesatoiden
alkaessa ymmarsin, etta tavoitteeni oli lahes mahdoton, silla tein fyysista tyota ja tyopaivat venyivat
todella pitkiksi. Elokuun puolessa valissa lopetin tyot ja aloitin opinnaytetydn tydstamisen
tietoperustan kirjoittamisella. Syyskuun puolessa valissa oli ohjausseminaari, jonka jalkeen alkoi
itse tutkimuksen tekeminen. Opinnaytetyd prosessia hidasti uudet tyokuviot, jotka alkoivat heti
ohjausseminaarin jalkeen. Opinndytetyon tekeminen jai muutamalle illalle viikossa, joten
opinnaytetyolle varatut tunnit tuli kayttaa tehokkaasti. Tavoitteena oli, etta tydo saadaan lokakuun
tai marraskuun aikana valmiiksi, jotta saan ammattikorkeakoulun paperit ennen joulua. Tyo

valmistui marraskuun alussa, joten aikataulussa pysyttiin kiireisesta syksysta huolimatta.

Tietoperustan valinta ei tuottanut suuria haasteita, silld valitsin aiheet henkildstoon liittyvien
vaitteiden pohjalta. Suurin osa aiheeseen liittyvista kirjoista oli vanhoja, minka vuoksi valitsin uusia
aiheesta kirjoitettuja blogeja ja artikkeleita teorian tueksi. Tulin siihen tulokseen, ettd vanhempien
kirjojen seka uusien verkkolahteiden siséltdé on pysynyt viime vuosikymmenend melko
samanlaisena. Tyota tehdessa opin paljon tydhyvinvoinnista, tyohyvinvoinnin johtamisesta seka
tydntekijoiden sitouttamisesta niin  tyontekijan kuin ty6nantajankin - nakdkulmasta. Oli
mielenkiintoista oppia esimerkiksi siita, miten yritykset kohtelevat tyontekijoita eri tavalla riippuen
siita, kuinka arvokkaaksi yritys tyontekijan kokee. Jos tyontekijan osaaminen on erityista, tyontekija
pyritaan sitouttamaan ja hanelle tarjotaan etenemismahdollisuuksia. Jos tyontekijan osaaminen on

helposti korvattavissa, isommissa organisaatioissa tyontekijan sitouttamiseen ei juuri panosteta.
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Kasvuyritysanalyysin vaitteet ovat luoneet Kasvu Open tiimi. Vaitteissa kartoitettiin mukaan
hakeneiden yritysten henkildston tydhyvinvointia monipuolisesti. Tulokset kasvupotentiaalisten ja
kaikkien hakijoiden valilla olivat hyvin samankaltaisia ja tulosten positiivisuus heratti kysymyksen,
ovatko yritysten edustaja olleet vastauksien kanssa taysin rehellisia. Jain kaipaamaan
henkiloston omaa nakdkulmaa tydhyvinvointiin liittyen ja toivon, etta tulevaisuudessa
kasvupotentiaalisten yritysten henkilosto paasisi jotenkin aaneen. Yrityksen edustajia voisi
kehottaa tekemaan tyéhyvinvointi kyselyn omille tydntekijéille ennen kasvuyritysanalyysin tayttoa,
jolloin vastaukset olisivat varmasti todenmukaisempia. Tyon tekeminen itsenaisesti antoi
haastetta, mutta samalla kasvatti itseluottamusta. Yhteistyo Kasvu Openin kanssa sujui
moitteettomasti ja opinnaytetyolle asetetut tavoitteet tayttyivat. Tyo oli kokonaisuudessaan
mielenkiintoinen ja toimeksiantaja oli kiinnostava. Tutkimuksen tuloksia Kasvu Open voi
halutessaan hyddyntaa viestinnassaan ja henkildston tyéhyvinvointiin panostamista voidaan

jatkossa korostaa enemman Kasvu Openin tilaisuuksissa.

Opinnaytetydn tekemisen aikana aloin pohtimaan my6s omaa ty6hyvinvointia ja siihen vaikuttavia
asioita. Olen samaa mieltd monien teoriassa mainittujen asioiden kanssa tyGhyvinvoinnin
edistamiseen ja johtamiseen liittyen. Koen, etta aktiivinen johtaminen, tasa-arvo, tydntekijéiden
palkitseminen ja tyon ja vapaa-ajan sovittamisen helpottaminen ovat ensiarvoisen tarkeita
tydntekijoiden tyohyvinvoinnista huolehtimisessa. Hyva tydhyvinvoinnin johtaminen lisaa
tyontekijoiden sitoutumista. Kokemukseni mukaan isoissa yrityksissa keskitytaan enemman
lukuihin, jolloin henkildston hyvinvointi karsii ja tyotyytymattomyys kasvaa. Isoissa yrityksissa myos
tyontekijoiden palkitseminen on vahaisempaa ja palkat ovat usein alhaisempia. Hyvinvoivat
tyontekijat tekevat tyonsa yleensa paremmin, jonka vuoksi henkiloston tydhyvinvointiin kannattaisi

panostaa.
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