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Opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Etela-Pohjanmaan Elinkeino-, liikenne- ja
ymparistokeskukselle. Tydssa kerrotaan tydelaman laadun ja tydelaman ohjelmal-
lisesta kehittamisesta. Tavoitteena oli tuottaa tietoa yritysten suhtautumisesta nai-
hin asioihin.

Lahivuosikymmenina tydelamé kohtaa monia suuria muutoksia. Naitd ovat muun
muassa kansainvalistyminen, vaeston vanheneminen ja teknologian kehittyminen.
Muutokset tulevat aiheuttamaan monenlaisia haasteita ja huolia seka yrityksille
ettd yhteiskunnan paattajille. Yrityksilta odotetaan sopeutumiskyvykkyyden lisaksi
jatkuvasti parempaa kilpailukykya. Tydelaman laadun kehittyminen nahdaan yhte-
na mahdollisuutena parantaa yritysten elinvoimaisuutta. Tydelaman laatu on kasit-
teena hyvin moniulotteinen, eika yrityksissa valttdméatta ymmarretd, kuinka sen
kehittaminen linkittyy yrityksen kilpailukykyyn. Tasta syysta ty6elaman laatukysy-
mykset jaavat usein taka-alalle, huomion keskittyessa muihin asioihin.

Tybelaman kehittdmisohjelmat ovat ainutlaatuisia valineita yritysten toiminnan ja
kilpailukyvyn kokonaisvaltaisessa parantamisessa. Ohjelmien perimmaisena tar-
koituksena on tybelaman laatua kehittdmalla lisata yrityksen tuottavuutta ja nain
parantaa kilpailukykya markkinoilla. Yritysten suhtautumista tydelaman laadun ke-
hittamiseen ja kehittamisohjelmiin tutkittiin kyselytutkimuksen avulla, joka suunnat-
tiin Etela-Pohjanmaan alueella toimiville yrityksille. Kyselyn tulokset kertovat, ettéa
yrityksissa on tarvetta ja halua ottaa tydelaméan laatuun liittyvat asiat aikaisempaa
paremmin huomioon.
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The aim of this thesis was to find out if enterprises are interested in the quality of
working life and willing to take part in a workplace development programme.

The theory part of the study focuses on the concept of quality of working life and
how a workplace development programme can improve the development of
productivity and the quality of working life.

It is thought that good quality of life enhances the competitiveness of an enterprise
because a happy and healthy employee will give a better turnover, make good
decisions, and positively contribute to the organizational goal. Assuring good quali-
ty of work life will not only attract young and new talents but also retain the existing
experienced talents.

Workplace development programmes are based on the view that the most effec-
tive way of generating new innovative solutions for working life is close coopera-
tion and interaction between workplaces, researchers, consultants, public authori-
ties and social partners. The capacity of the different parties to join their forces is
for a small country like Finland a precondition for coping with the globalizing econ-
omy. Success in the new competitive environment increasingly calls for workplace
innovation.

The research method used was anonymous survey. The result of survey shows
that the quality of working life is appreciated in enterprises and large number of
enterprises would like to take part in a workplace development programme.

Keywords: competitiveness, job satisfaction, innovation
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1 JOHDANTO

"Alussa olivat suo, kuokka — ja Jussi”. Nama Vaino Linnan Taalla Pohjantahden
alla -teoksen alkusanat kuvaavat osuvasti, miten kiinteasti tyd on kautta aikojen
kuulunut ihmisen elamaan. Tyd on tosin siséllollisesti muuttunut rajusti siirtyes-
samme maatalousyhteiskunnasta teolliseen, ja sitd kautta nykyiseen tietoliiken-
teen hallitsemaan jalkiteolliseen yhteiskuntaan. Positiivisen ndkemyksen mukaan
muutos on merkinnyt vanhojen toiminta- ja ajattelutapojen murtumista, ja korvau-
tumista aikaansa paremmin soveltuvilla ratkaisuilla. Yksilotasolla yhteiskunnallinen
muutos voi kuitenkin aiheuttaa myo6s ahdistusta ja toimintamahdollisuuksien hupe-
nemista. Erityisesti nykyaan huolestuttavaa on muutoksen nopeus ja vaikea enna-
koitavuus. Muutoksen tuomiin haittavaikutuksiin ei kuitenkaan tarvitse vain alistua,
vaan niita voidaan ehkaista ja vahentaa. Yksi mahdollisuus on tydelaman kehitta-

minen.

TyOelamén kehittamisen vauhdittamiseksi on 1990-luvulta lahtien yllapidetty yri-
tyksille suunnattuja kehittdmisohjelmia. Niiden kaynnistdmiseen ovat vaikuttaneet
etenkin nopeat taloudelliset muutokset ja niiden myéta kasvanut kiinnostus inhimil-
listen resurssien, sekd muiden ty6elaman laatuun liittyvien asioiden kehittamiseen.
Tybelaman kehittamisohjelmien keskeinen ajatus on, ettd sopeutuminen toimin-
taympariston muutoksiin edellyttaa yrityksiltd jatkuvaa toimintatapojen kehittamis-

ta.

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Etelé-pohjanmaan Elinkeino-, liikenne- ja
ymparisto-keskus (Ely). Elyn perimmaisena mielenkiinnon kohteena oli saada tie-
toa alueen yritysten kiinnostuksesta Tekesin tarjoamaa tydelamankehittdmisrahoi-
tusta kohtaan. Ohjelman tavoitteena on niin sanottuja tydelaméinnovaatioita luo-
malla parantaa samanaikaisesti seka tuottavuutta etta tydelaman laatua. Tutki-
muksellisena lahtokohtana on siten olennaista selvittaa, nakevatko yritykset tyo-
elaman laadun kehittdmisen mahdollisuutena parantaa toimintansa tuloksellisuut-

ta. Samalla heratellaan yritysten kiinnostusta itse ohjelmaa kohtaan.

Opinnaytetyon alkuluvuissa selvitetadan tydelaman kehittamisen mahdollisuuksia

teoriatiedon valossa. Asiaa lahestytaan seka yritysten etta koko yhteiskunnan na-



kokulmasta katsottuna. Kyselyn tuloksista tehdaan johtopaatoksia siitd, onko yri-

tyskentassa kiinnostusta ja tarvetta tydelaman kehittamisohjelmille.



2 KEHITTAMISOHJELMILLA LAADUKKUUTTA JA
KILPAILUKYKYA TYOELAMAAN

2.1 Kilpailukyvyn koostumus

Suomi on kiistatta yksi maailman vauraimmista ja taloudellisesti menestyksek-
kdimmistd maista. Tastd kertoo muun muassa se, ettd Maailman talousfoorumi
(WEF) sijoitti Suomen neljanneksi kilpailukykyisimméksi taloudeksi maailmassa
vuonna 2010. Maamme viimeaikainen menestys on pohjautunut pitkélti innovatiivi-
siin yrityksimme, seka innovatiivisuutta tukevaan ympéaristotomme. Kymmenien
vuosien pitkajanteinen tutkimus ja kehitystyd ovat tuottaneet hedelmaa ja olemme

nousseet yhdeksi korkean teknologian karkimaita. (Hautamaki 2007, 11.)

Talla hetkella maailman kehitystahti on niin nopeaa, ettd tulevaisuutta on hyvin
vaikea ennakoida. Voidaan vain arvailla, mita tapahtuu, kun Kiina ja Intia hyokkaa-
vat todenteolla globaaleille markkinoille. Nykyinen kehitys aiheuttaa Suomelle
haasteita, mutta avaa samalla myods uusia menestymisen mahdollisuuksia. Naihin
uusiin mahdollisuuksiin voidaan tarttua strategisella nokkeluudella. Onnistuak-
semme tdssd muuttuvien mahdollisuuksien ymparistéssa, meidan on loydettava
omat vahvuutemme. Suomi ei pysty kilpailemaan hinnalla, vaan kilpailukykymme
tulee muodostumaan entistd enemman korkeasta laadusta ja huippuunsa viritetys-
ta tuottavuudesta. Tahan laatu- ja tuottavuuskilpailuun lahteminen on suuri haaste

yritystemme innovaatiotoiminnalle. (Hautaméaki 2007, 12.)

Innovaatioiksi maaritellaan kaikki yritykselle taloudellista lisaarvoa tuovat uudistuk-
set ja parannukset, jotka voidaan ndhda prosessina, parannuksena tai ndiden ai-
kaansaaman yhteisvaikutuksen kautta. Innovaatio on totuttu yhdistamaan teknolo-
gisiin edistysaskeliin. Innovaatioilla on kuitenkin monta muutakin ilmentymaa. Vii-
me aikoina on alettu kiinnittd&d huomiota erityisesti immateriaalisten, eli aineettomi-

en innovaatioiden merkitykseen. (Antola & Pohjola 2006, 20.)

Innovaatioiden tuottamisessa onnistumisen perusedellytyksia on kyky luoda ja

hyodyntaa tietoa yhdistettyna korkeatasoiseen osaamiseen. Innovaatioita vauhdit-



taakseen yhteiskuntamme on panostanut méaéaratietoisesti kouluttamiseen, tutki-
mukseen ja teknologian kehittdmiseen. (Saari 2008, 46.) Yritykset puolestaan ovat
luoneet yhteistydsuhteita ja verkostoja lisdtdkseen innovaatiopotentiaaliansa, eli
parantaneet mahdollisuuksia saada kayttoon uutta tietoa ja osaamista. Kehitys on
johtanut niin sanotun suljetun innovaatioprosessin murtumiseen ja siirtymiseen
kohti avoimempaa innovaatiotapaa. Yritykset ovat tietoisia siita, ettéa kaikki hyvat
ideat eivat tule oman talon sisélta, ja kaikkia ideoita ei valttamatta tarvitse kehittéa
itse. Laaja-alaista yhteistyota on hyodyllista tehda muun muassa muiden alan yri-
tysten, toimittajien, yliopistojen ja tietenkin loppukayttajien kanssa. Innovatiivisuus
kukoistaa erilaisissa verkostoissa. Verkostojen merkitys on kasvanut, koska mihin-
kaan yksittdiseen organisaatioon ei voi kertya kaikkia innovaatioihin tarvittavia re-
sursseja. (Sydanmaanlakka 2009, 123, 126.)

Innovaatioiden tuottamiseen vaikuttavien tekijoiden kokonaisuutta kutsutaan inno-
vaatiojarjestelmaksi. Kansallinen innovaatiojarjestelmé on laaja-alainen kokonai-
suus, jonka muodostavat uuden tiedon ja osaamisen tuottajat, niiden hyddyntéjat,
seka naiden valiset moninaiset vuorovaikutussuhteet. Innovaatiojarjestelman kes-
keiset osat ovat koulutus, tutkimus ja tuotekehitys, seka tietointensiivinen yritys-
toiminta. Monipuolinen kansainvélinen yhteistyd on jarjestelman lapikayva piirre.
Uuden tiedon tuottajia ovat muun muassa yliopistot ja korkeakoulut, tutkimuslai-
tokset ja yritykset. Tiedon hyddyntgjia ovat useimmiten yritykset, yksityiset kansa-
laiset, sekd yhteiskunnan kehittamisesta vastaavat paatoksentekijat ja hallinto.
Tutkimustiedon merkitys yhteiskunnan ja talouden kehittdmisesséa on jatkuvasti
kasvanut, mik& lisd& hyvan yhteistyon ja verkottumisen merkitysta niin julkisen ja
yksityisen sektorin valilla, kuin sektorien sisélla. (Suomen tieteen ja teknologian
tietopalvelu 2010.)

Toimenpiteita, joilla edistetdan innovaatiojarjestelmén toimivuutta, ja samalla
Suomen kilpailukykya lisdavia tekijoitd, kutsutaan innovaatiopolitikaksi (Suomen
tieteen ja teknologian tietopalvelu 2010). Suomen innovaatiopoliittisena suuntana
on pitkaan ollut tarve lisata teknologisia innovaatioita (Saari 2008, 46). Matti Van-
hasen toinen hallitus laati kansallisen innovaatiostrategian, jonka tarkoitus on ohja-
ta innovaatiopolitikan suuntaa. Strategia laajensi innovaatiopolitikkaa siten, etta

talouskasvua ja hyvinvointia tavoitellaan elinkeinoelaman kilpailukyvyn ohella



myoOs tuottavuudella ja tydelaman laadulla. (Kansallinen innovaatiostrategia,
2011.) Tarvetta innovaatiopolitikan uudistamiseen ja tehostamiseen ovat lisdnneet
erityisesti vaeston demografisista tekijoista nousevat kehityshaasteet. Talla hetkel-
l& Suomen vaesto6 ikaantyy ja jaa eldkkeelle koko Euroopan mittakaavassa poik-
keuksellisen nopeasti. Taloutemme kasvu on uhattuna, kun nuoria tyontekijoita ei
ole tarpeeksi korvaamaan elakkeelle jdavia. Edessamme siintaa siis tydvoimapula,
mik& pahimmassa tapauksessa nakertaa koko hyvinvointivaltiomme perustuksia.
(lmarinen 2006, 17.)

Taman paivan yhteiskunnallisessa tilanteessa olisi tarke&da tukea ihmisten pysy-
mista tyoelamassa, ja pyrkia samalla kasvattamaan tuottavuutta, jotta ty6-voiman
supistumisen myota menetettyd tydpanosta saataisiin kompensoitua. Tatd kutsu-
taan kestavan tuottavuuskasvun haasteeksi. Siihen vastaamiseksi on tasapainoi-
sesti kyettava kehittamaan seka tybelaman laatua ettd teknologista suorituskykya.
(Alasoini, Ramstad & Rouhiainen 2005, 4.)

Tutkimukset osoittavat, ettéa tuottavuuskasvu ei ole ollut viime vuosina laadullisesti
kestavaa. Esimerkiksi tydministerion tyéolobarometrien mukaan tyontekijat koke-
vat vaikutusmahdollisuutensa tydhon kaventuneen, ja tydn henkisen rasittavuuden
lisddntyneen. Tama tarkoittaa sita, etta tydelaman laatu ei nayta kohenevan niin

paljon kuin sen tassa tilanteessa pitaisi. (Alasoini ym. 2005, 258.)

Teknologiset innovaatiot ovat talouden ja kilpailukyvyn lisaksi ihmisten hyvinvoin-
tiin keskeisesti vaikuttava tekija. Teknologiset innovaatiot ja teknologiseen osaa-
miseen perustuva kilpailukyky eivat kuitenkaan aina yksin riitd. Teknologisen kehi-
tyksen rinnalla tarvitaan menestyksekkaitéa sosiaalisia innovaatioita seka yhteis-
kunnallisella ettd yritystasolla. Sosiaalisten innovaatioiden tulisi vahvistaa osaami-
sen ja teknologisten innovaatioiden laaja-alaista vaikuttavuutta. llman sosiaalisten
innovaatioiden tukea teknologisten innovaatioiden koko potentiaali jaa ainakin osit-
tain hyddyntamatta. Teknologisten ja sosiaalisten innovaatioiden systemaattinen
tuottaminen ja integroitu kehittdminen on varteenotettava keino vahvistaa taloudel-
lisen ja muun yhteiskunnallisen kehityksen valista yhteytta. Haasteena on kyeta
samanaikaisesti parantamaan seké organisaatioiden etta kansalaisten hyvinvointia

laajemmin kuin vain taloudellisesta naktkulmasta katsottuna. (Saari 2008, 47.)
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Sosiaaliset innovaatiot ovat valineita, joilla uudistetaan yhteiskuntia. Laajasti maa-
riteltyna sosiaalisilla innovaatioilla tarkoitetaan yhteison uudistumiskykya lisaavien
ajattelutottumusten muutoksia. Sosiaalinen innovaatio syntyy, kun haasteeseen tai
ongelmaan loydetaan uusi ratkaisu tarkastelemalla ilmi6ta tai elamaa uudesta na-
kokulmasta ja kehittamalla ndin syntyneeseen tarpeeseen uusia toimintatapoja.
(Saari 2008, 18-19.)

Sosiaalisilla innovaatioilla on parhaimmillaan huomattavasti kilpailukykya liséava
vaikutus tdméan paivan dynaamisessa taloudessa. Uskotaan esimerkiksi, etta ja-
panilaisten huima menestys toisen maailmansodan jalkeen perustui pitkalti kykyyn
ottaa kayttdon organisaatioita uudistavia sosiaalisia innovaatioita. (Heiskanen ym.
2008, 21.) Sosiaalisten innovaatioiden merkitysta kilpailukyvyn lahteena vahvistaa
my0s se, etta teknologisten innovaatioiden kopioiminen voi olla helppoa, mutta eri
maantieteellisille alueille ominaisia sosiaalisia suhteita ja niiden uudistuksia on

vaikea siirtaa tai kopioida. (Saari 2008, 56.)

Saari (2008, 56) viittaa Ruuskasen (2004, 39) sanoihin: "Mikali sosiaalisten toimin-
tatapojen ja instituutioiden uudistuksilla kyetdan saamaan kilpailuetua muihin ver-
rattuna, on talla edulla pelkkia teknologisia uudistuksia kestavampi pohja. Tama
onkin kiinnittanyt enenevaa huomioita yrityksen toimintaympariston ja sen uudis-

tumiskyvyn merkitykseen talouden dynamiikan ja yhteiskunnan taustalla”.

Organisatorinen oppiminen on sosiaalisten innovaatioiden syy ja seuraus (Saari
2008, 145). Organisaatio voidaan nahda oppimisalustana ja organisaation kyvyk-
kyys erilaisten oppimisten summana. Organisaation yksittaiset tyontekijat oppivat,
useista tyontekijoistéa koostuvat tiimit oppivat, ja vime kadessa koko organisaatio
oppii. Parhaimmillaan pienista puroista muodostuu suuri virta. (Saari 2008,146.)

Oppimalla organisaatio pystyy uudistumaan ja muuttamaan toimintaansa. Uusiu-
tuminen tarkoittaa kaytannodssa sita, ettd organisaatiolla on jatkuvasti valmius
hankkia uutta tietoa ja osaamista. Organisaatioita parhaimmillaan voi kuvata elé-
vaksi organismiksi, jotka ovat avoimina systeemeiné aktiivisesti vuorovaikutukses-
sa ymparistonsa kanssa. On oletettavaa, etta tulevaisuuden menestyvat yritykset
rakentuvat pitkalti elavan organisaation mallin pohjalle. Talléin oppiminen ja uudis-
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tuminen eivat ole vain lyhyen aikavélin tavoite, vaan eloonjaamisen edellytys myos
pitkalla tahtaimella. (Sydanmaanlakka 2007, 29.) Tulevaisuuden ihanneorganisaa-
tioita kutsutaan oppiviksi organisaatioiksi. Sydanmaanlakka (2007, 55) maarittelee
oppivan organisaation seuraavasti: "Oppivalla organisaatioilla on kyky jatkuvasti
sopeutua, muuttua ja uudistua ympariston vaatimusten mukaisesti. Se oppii ko-

kemuksistaan ja pystyy nopeasti muuttamaan toimintatapojaan”.

Sosiaaliset innovaatiot rakentuvat useimmiten tiimeissa. Nahdaan, etté innovaati-
oita syntyy tavallisesti kommunikoinnin tuloksena pikemmin kuin yksittaisen ihmi-
sen ajattelun tuotoksena. Hyvin toimivat tiimit ovat avoimia, rehellisia, ja antavat
mahdollisuuden myods epaonnistumisille. Olennaista tiimissa tapahtuvan oppimi-
sen kannalta on tiedon jakaminen ja yhdessa tekeminen. Hyvinvoiva tiimi mahdol-
listaa yksildiden synergian ja avaa uusia mahdollisuuksia toiminnan kehittamiseen.
(Saari 2008, 146.)

Organisaatioteoreetikko Peter Sengen (2005) mukaan organisaation oppiminen
perustuu kokonaisuuksien hahmottamiseen ja ymmartamiseen. Han tulkitsee op-
pimisen osaksi kriittisen ajattelun kehittamistd, ja ettd oppiminen liittyy aina siihen,
millaisessa vuorovaikutuksessa olemme toisten ihmisten sekd koko ympariston
kanssa. Jos yksilolliset nakemykset ja visiot ovat hyvin erilaisia tai ristiriidassa
keskenaan, toiminnan paaméaarien saavuttaminen vaikeutuu. Vain avoimen kes-
kustelun ja asioiden yhdessa lapikaymisen kanssa voidaan paasta yhteiseen kasi-
tykseen. Tama tarkoittaa sitd, ettd sosiaalisten innovaatioiden kehittelyssa olisi
pystyttdva hahmottamaan organisaation toimintaa kokonaisuutena, tavallaan osi-
ensa summana. (Saari 2008,147.) Yksi tunnetuimmista organisaation oppimista
kasittelevista teorioista on Argyrisin ja Schonin kuvaus organisatorisen oppimisen
tasoista. Se perustuu yksikehaisen ja kaksikehaisen oppimisen malliin. Yksikehai-
nen oppiminen on vallitsevan strategian ja kulttuurin puitteissa tapahtuvaa oppi-
mista. Yksilot ja tiimit oppivat virheiden ja onnistumisten kautta tekemaan asioita
tehokkaammin. Vastaavasti organisaatio tehostaa toimintaansa poistamalla pie-
nehkdja hairidtekijoita, tai rekrytoimalla uusia tyontekijoitd. Kaksikehéisen oppimi-
sen tasolla huomio sen sijaan kohdentuu toimintaa ohjaaviin normeihin, ja par-
haimmillaan johtaa organisaatioissa vallitsevien paamaarien, uskomusten ja ideo-

logioiden uudelleen arviointiin, ja mahdollisesti rakenteiden muutokseen. (Heiska-
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nen ym. 2008, 33.) Senge, Argyris ja Schon kuvaavat hyvin, miten tarkeaa osaa
oppiminen nayttelee kun yritys pyrkii uudistumaan ja pitamaan ylla kilpailukykya
muuttuvassa ymparistdssa. Nain ollen organisatorista oppimista olisi kyettava te-

hostamaan muiden muassa erilaisten verkostosuhteiden kautta.

Tuomo Alasoini (2007, 9) nimittaa tyoelaman kehittamiseen tahtaavaa verkos-
tosuhteiden kokonaisuutta tydelamén innovaatiojarjestelméksi. Taméa kasite kuvaa
sitd joukkoa toimijoita, ja niiden valisia vuorovaikutussuhteita, joiden kautta syntyy
tydelamaa muuttavia innovaatioita. Tydelaman innovaatiot ovat luonteeltaan sosi-
aalisia innovaatioita, jotka tehostavat ja laadullisesti parantavat tydelaman toimi-
vuutta. Tallaiset innovaatiot voivat kohdistua moniin eri asioihin, kuten johtami-

seen, tydn organisointiin, tydaikoihin, tydymparistoon ja niin edelleen.

Tybelaman innovaatiojarjestelman viitekehys on johdettu kansallisen innovaatiojar-
jestelman kasitteesta, mita kaytetdan apuna erityisesti tarkasteltaessa tiede-, tek-
nologia-, ja koulutuspolitikkaa. K&sitteiden erottelu on nahty tarpeelliseksi erityi-
sesti seuraavista syista. Ensiksi, tydorganisaatioiden kehittamista ei ole perintei-
sesti sisallytetty osaksi tiede- ja teknologiapolitikkaa, ja tata kautta kansallista in-
novaatiojarjestelmasta kaytavaa keskustelua. Toiseksi, kasitteella tydelaman inno-
vaatiojarjestelma halutaan korostaa tydelamén innovaatioiden merkitysta teknolo-
gisten innovaatioiden rinnalla. LahtOkohtana on, ettei teknologiaa voi kehittda
huomioimatta tydorganisaatioiden toiminnan kehittdmisen merkitysta. Teknologiset
uudistukset ja niiden kayttoonotto vaativat aina tuekseen myos tydelamainnovaati-
oita. (Ramstad & Alasoini 2007, 16-17.)

Tybelamainnovaatioissa on kyse muutoksista yrityksen toimintatavoissa. Onnis-
tuneesti muuttuneet toimintatavat nékyvat parantuneena tybelaman laatuna ja
tuottavuutena. Toimintatapa maaritellaan tybpaikalla sovellettavien, toisiinsa si-
doksissa olevien kaytantdjen muodostamaksi kokonaisuudeksi. Toimintatapojen
kehittamiselle on ominaista, ettd muutokset ovat hitaita ja ty6ta vaativia prosesse-
ja. Tama johtuu toimintatavan maaritelmaan nojautuen kahdesta syysta. Ensinna-
kin, toimintatavan muutoksessa on kyse systeemisestd muutoksesta, joka koskee
suurta joukkoa erilaisia kaytantoja ja kohdistuu tata kautta suureen joukkoon tyo-

paikan erilaisia, keskenaan vuorovaikutussuhteessa olevia toimintoja, toimintapro-
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sesseja ja tyoyksikoita. Toiseksi, toimintatapa heijastaa tuotantoa ja sen kehitta-
mista ohjaavia periaatteita (esimerkiksi strategia), ja tatd kautta tyopaikan johdon
ja henkildston asenteita, uskomuksia ja arvoja. Syvélle juurtuneet uskomukset voi-
vat synnyttdd muutosvastarintaa vaihtoehtoisia ajattelutapoja kohtaan. (Alasoini
ym. 2005, 56.)

Toimintatavan kokonaisvaltaisen muutoksen vaikeus ei kuitenkaan merkitse sita,
ettei toimintatapaa olisi mahdollista kehittaa jatkuvasti. Toimintatavan kehittdminen
itse asiassa luo parempia valmiuksia toteuttaa kokonaisvaltaisempia muutoksia.
Tama johtuu niin sanotusta positiivisesta kehésta. Kehittdminen synnyttad inno-
vaatioita. Niiden pohjalta taas syntyy uutta tietoa ja nakodkulmia, jotka puolestaan
avaavat ovia uusille innovaatioille. Toimintatavan kehittdminen nékyy tyOpaikan
erilaisina tyo-, organisaatio- ja johtamiskaytantéina. Toimintatapojen jatkuvan ke-
hittdmisen tarkeytta ei ole kaikissa tyopaikoissa kuitenkaan tiedostettu, eika siihen

ole panostettu riittavasti. (Alasoini ym. 2005, 57.)

Toimintatapojen jatkuva kehittaminen auttaa tyopaikkoja synnyttdmaan uutta tietoa
ja osaamista, seka soveltamaan sita kaytantoon. Tama puolestaan nakyy kykyna
luoda tuotteisiin, palveluihin ja prosesseihin kohdistuvia innovaatioita. Systemaat-
tinen toimintojen kehittdminen parantaa merkittavasti strategista likkumavaraa.
Yrityksille esimerkiksi avautuu enemman mahdollisuuksia kilpailla muillakin tekijdil-
l& kuin alhaisilla kustannuksilla, kuten tuotteiden ja palveluiden laadulla, asiakas-
kohtaisuudella ja joustavalla reagoinnilla kysynnan muutoksiin. (Alasoini ym. 2002,
22.)

Vapautuminen puhtaasta kustannuskilpailusta vahentaa tyopaikkojen haavoittu-
vuutta kysynnan vaihteluille ja tuotantotekijdiden hintojen muutoksille. Menestys
puolestaan on omiaan vahvistamaan henkildston tydsuhdeturvaa. Samalla se mo-
tivoi ja antaa resursseja henkildston osaamisen ja ammattitaidon jatkuvaan kehit-
tdmiseen. Tamé& puolestaan tukee pidemmalla aikavalilla tyévoiman tyémarkkina-
valmiuksien ja tyokyvyn sailymistd. Koko yhteiskunnan nékokulmasta ei siis ole
yhdentekevaa, milla tavoin ja kuinka nopeasti tyopaikat omaksuvat uusia tytela-

makaytantoja ja kehittavat toimintatapojaan. (Alasoini ym. 2002, 22.)
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2.2 Tyb6eldman laatu

Tybelaman laatu nayttdd saavan entistd enemman sijaa julkisessa ty6elaméan ke-
hittamiseen liittyvassa keskustelussa. TAmé& nadkyy muun muassa Kataisen halli-
tuksen ohjelmassa, johon on kirjattu useita toimenpiteitd tydelaman laadun edis-
tamiseksi. Yksi merkittavista toimenpiteista on tyo- ja elinkeinoministerion tehta-
vaksi annettu tyéryhman perustaminen, joka valmistelee tydelaman kehittamisstra-
tegian vuoden 2012 alkupuolella. Strategian tavoitteena on parantaa tyollisyysas-
tetta, tydelaman laatua, tyohyvinvointia ja tyon tuottavuutta. Strategia mahdollis-
taa, ettd tyoelaman kehittamisella on yksi yleisesti hyvaksytty suunta. Liséksi se
vahvistaa tyoelaman kehittamisen merkitystd osana koko yhteiskunnan kehittymis-
ta. Tyoelaman kehittamisstrategian osana Tekes kaynnistaa erillisen tydorganisaa-
tioiden kehittamisohjelman. Tyo- ja elinkeinoministeri Lauri Ihalainen toteaa: "Tyo-
elaman laadusta nayttaa tulleen entista tarkeampi tuottavuustekija. Laadukas tyo-
elama sekd osaava ja jaksava tyontekija luovat yhdessa menestyksen edellytyk-
set. Myds muutos ja turvallisuus pystytdan yhdistamaan tyéelaman kehittamis-
tydssa. Tavoitteeni onkin, ettd Suomessa on Euroopan paras tydelama vuonna

2017.” (Suomeen Euroopan paras tyoelama, 2011.)

Hallituksen toimet tydelaman kehittymisen edistamiseksi maarittavat sen, millaisia
toimenpiteita tydelaman toimijat voivat kaynnistaa. Poliittisilla paatoksilla voi luoda
joko sellaiset olosuhteet, joissa tyopaikkojen on turvallista keskittya parantamaan
tydelaman laatua pitkalla aikavalilla, tai vastaavasti sellaiset olosuhteet, jotka oh-

jaavat lyhyen tahtdimen kasvustrategioihin. (Blom & Hautaniemi 2009, 14.)

Tybelaman laatu on hyvin moniulotteinen kasite, eika sille ole yksiselitteistd maari-
telmaéa. Se koostuu useista eri asioista, joita voidaan havainnoida seka subjektiivi-
sesti ettd objektiivisesti. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi oppimis- ja vaikutusmah-
dollisuudet, tyon kuormittavuus, tyon viihtyvyys, tydergonomia ja sosiaalinen ym-

paristo.

Tybelaman laatua voidaan lahestyd pelkistetysti kolmella eri tavalla: yksil6lahtoi-
sesti, tyopaikkaldhtoisesti tai julkisten resurssien ja yhteistydon nékdkulmasta. Tyo-
elaman laatu tarkoittaa yksilolahtdisesta nadkdkulmasta yksilon tyon, tydolojen ja
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tydympariston tilaa ja yksilon naitd koskevia kokemuksia. Tyodolot vaikuttavat mer-
kittavasti niin tyontekijan tyossa jaksamiseen kuin tyon tulokseenkin. Tyodntekija
kokee mielihyvadd kun voi vaikuttaa tydbhonsa, ja oppia uutta. Téihin on mukava
tulla, kun tydymparistd on innostava ja turvallinen. Yksilolahtéinen ty6elamén laa-
dun edistaminen pyrkii saamaan aikaan muutoksia ensisijaisesti ndissa tekijoissa.
(Narhinen 2009, 2.)

TyOpaikkalahtoinen lahestymistapa pyrkii kiinnittdmaan huomiota kehittamistoi-
minnassaan ensisijaisesti tydn organisointiin ja johtamiseen. Hyvalla tydpaikalla
vallitsee avoin ilmapiiri, jossa kaikki tietavat millaisia tuloksia tydyhteisoltd odote-
taan. Hyvassa johtamiskulttuurissa on sijaa myds keskustelulle ja palautteelle. Tal-
I6in tyOntekija kokee, ettd h&nta arvostetaan ja hanen tydlladan on merkitysta.
(Narhinen 2009, 2.)

Julkisia resursseja koskeva lahestymistapa puolestaan kiinnittdd huomiota siihen,
milla tavalla tydelaman laatuun voidaan vaikuttaa eri viranomais- tai yhteistoimin.
Suomessa tyoelamaan liittyvét asiat ovat valtiovallan osalta paédsaantoisesti ty6- ja
elinkeinoministerion seka sosiaali- ja terveysministerion vastuulla. Tyo- ja elinkei-
noministeriéssa on vuodesta 2008 lahtien toiminut tydelama- ja markkinaosaston
alaisuudessa erityinen tydelamanlaaturyhma, jonka tehtavana on koordinoida ty6-
elaman laadun kehittamistyota. Vuodesta 2008 ryhmén vetamana on toiminut ty6-
elaman laadun ja tuottavuuden kehittamisen TYLA-toimenpidehanke. Valtiovallan
eri toimilla tahdatdan tydvoiman vahentyessa seka tyburien pidentymiseen etta
mahdollisimman hyvaan tapaan yhdistaa tyon tekeminen ja yksityiselaman seka
arjen sujuvuus. Tybelamaa kehitetddn myos ohjelmallisesti. Suomi on saanut oh-
jelmien myo6ta osakseen kansainvalistd huomiota ja tunnustusta aktiivisuudestaan

tydelaman kehittamisessa. (Narhinen 2009, 2.)

Aarnikoivu (2010, 12) painottaa, ettd tyd on vahvasti kytkoksissa muihin elaman-
alueisiin. Hanen mielestddn elaman laadun ja tydelaman laadun kasitteiden jyrkka
erottaminen tuntuu hieman ongelmalliselta. Se, miten voimme tdiss&, heijastuu
laajemmin hyvinvointimme elaméssa. Ty siis heijastuu vapaa-aikaan, ja vapaa-

aika tyohon.
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Tybelaman laadun kehitysta tutkitaan laajoilla kyselytutkimuksilla. Naita on Suo-
messa tehty kolmelta eri taholta. Vanhimpia naista ovat tilastokeskuksen tutkimuk-
set, joita on tehty jo vuodesta 1977. Tydministerid on julkaissut tydolo-barometria
vuodesta 1992 lahtien, ja Tyoterveyslaitos ty0 ja terveys -tutkimusta vuodesta
1997, kertoo Anna-Maija Lehto kirjoituksessaan Tydelama muutoksessa. (Kasvio
& Tjader 2007, 103.)

Tyo6olobarometrin mukaan tyénteon mielekkyys on heikentynyt koko 2000-luvun
ajan. Antti. W. Aro (2006, 56) maarittelee tyonteon mielekkyyden seuraavasti:
"Kaikkein tarkein hyvinvointia tydssa tuottava tekija on tyon mielekkyys, tolkku.
Tolkkua ihminen kokee eniten silloin, kun han kokee tyonteon vaivannaon arvoi-
seksi eli motivoituu tehtavdansé ja kokee voivansa saavuttaa tyon tavoitteet.”
Tyonteon mielekkyyden heikkeneminen on hyvin hammentava ja kysymyksia he-
rattava tieto. Tuomo Alasoini esittda hypoteesin, jonka mukaan mielekkyyden
heikkeneminen johtuu psykologisen sopimuksen muuttumisesta (Kasvio & Tjader
2007, 106). Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan tydntekijoiden uskomusten
muodostamaa kokonaisuutta siitd, millaisia palkkioita he ovat oikeutettuja saa-
maan tyonantajalle antamastaan tyopanoksesta (Alasoini 2006, 23). Alasoini tul-
kitsee tydnteon mielekkyyden vahenemisen, ja sita kautta psykologisen sopimuk-
sen murtumisen johtuvan kasvaneesta epavarmuudesta tydelamassa. Epavar-
muus taas on horjuttanut tyontekijoiden luottamusta ja turvallisuuden tunnetta, jo-
hon aikaisempi psykologinen sopimus on pohjautunut. Tanaan hyvin hoidettu tyo
ja tybnantajan taloudellinen menestys ei valttamattd enaa takaa tyopaikan pysy-
vyytta, kuten aikaisemmin on uskottu. (Kasvio & Tjader 2007, 112.) Ennustetaan,
ettd varmoja tyosuhteita on tulevaisuudessa entista vaikeampi taata. Tasta syysta
tulevaisuuden psykologisissa sopimuksissa tulevat korostumaan enemméan muut

kuin luottamukseen perustuvat elementit.

Psykologisen sopimuksen jaaminen avoimeksi vahentaa koko organisaation me-
nestymismahdollisuuksia. Se vaurioittaa tyontekijoiden asenteita, laskee motivaa-
tioita, ja lisda sairauspoissaoloja. Pitkdaikaisena sopimuksen rikkoutumisen vaiku-
tuksena ilmenee stressaantumista ja tyduupumusta. Kun psykologinen sopimus on
kunnossa, tyontekija kokee tyénsa merkitykselliseksi ja mielekk&éksi. Han on val-

mis ponnistelemaan lujastikin tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekija toimii par-
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haimmillaan organisaatiokansalaisena ja kokee organisaation tavoitteet ja menes-
tyksen ominaan. (Aro 2006, 51, 52.)

Collinsin tutkijaryhmé havaitsi, ettd parhaissa yrityksissa on motivoituneita ja op-
pimishaluisia tyontekij6ita. Yrityksissa vallitsee innostava kulttuuri, joka saa tyon-
tekijat olemaan ylpeita tyopaikastaan. Parhaissa yrityksissa tyontekijoita inspiroi
palkkaa enemman halu tehdé jotain merkittdvaé. Toisin sanoen, yhteinen missio ja
visio ohjasivat toimintaa, ja tekivat tyonteosta mielekasta. Collinsin tutkimusten
perusteella parhaiksi valikoituneissa organisaatioissa nayttaa vallitsevan taydelli-
nen psykologinen sopimus. Collins ei kuitenkaan esita mallia yleispatevasta psy-
kologisesta sopimuksesta. Olennaista on, ettd yritykset palkkaavat oikeat ihmiset
oikeille paikoille. T&ma tarkoittaa sitd, ettd psykologisissa sopimuksissa on vahva
subjektiivinen ulottuvuus, eli kaikki tydpaikat eivat sovellu kaikille. (Collins 2005,
172-173.)

Vaikka nykypaivand korostetaan yksilollisyyttd, ihmisilla uskotaan olevan joitain
yhteisia perustarpeita. Aro viittaa tunnettujen motivaatiotutkijoiden vaitteeseen
(Deci & Ryan, 2000), etta ihmisella ajatellaan olevan kolme universaalia perusmo-
tiivia, jotka ovat autonomia, kompetenssi ja laheisyys. Autonomia tarkoittaa ihmi-
sen pyrkimysta vaikuttaa omiin ja lahiympariston asioihin. Kompetenssimotiivi taas
viittaa haluun tehda jotain tarkedd, saada asioita aikaan, ja saada tekemisistaan
arvostusta. Laheisyysmotiivi tarkoittaa ihmisen halua olla sosiaalisessa vuorovai-
kutuksessa ja yllapitad merkityksellisia ihmissuhteita. Naiden perusmotiivien voi-
makkuus vaihtelee yksilosta ja tilanteesta riippuen. Aro painottaa, etta kestava
motivaatio voi syntya vain silloin, kun ndma perusmotiivit voivat riittdvassa maarin
toteutua. (Aro 2006, 46.)

Nopeasti muuttuvassa ymparistéssa on tarkeda, etté psykologisia sopimuksia pai-
vitetaan jatkuvasti. Parhain keino psykologisen sopimuksen paivittdmiseen on ke-
hityskeskustelut ja aktiivinen henkilostdjohtajuus. Yritysten olisi pystyttdva murta-
maan vanhat autoritaarisen johtamistavan jaanteet ja kuljettava kohti dialogista, eli
keskustelevaa johtajuutta. Nain kyettaisiin luomaan avointa ilmapiiria, jossa tyon-
tekijat tuntisivat arvostusta, turvallisuutta ja mahdollisuutta vaikuttaa tyohonsa.
(Aro 2006, 50, 52.)
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Yrityksen johdolla on suuri vastuu henkiloston kehittdmisesté ja hyvinvoinnista.

Yritysjohto on usein hyvin tietamaton tyohyvinvoinnin ja yrityksen taloudellisen
menestyksen suhteesta. Liiketoiminnan fokus pyorii vain taloudellisten mittareiden
ymparilla. Johto saattaa olla kiinnostunut tydelaman laadun kehittamisesta, mutta
ajan ja asiantuntemuksen puute estdd kehittdmistoimenpiteet. Toisinaan tydela-
man laatua parantavat toimenpiteet kaatuvat henkiloston vastustukseen ja epéile-
vaan asenteeseen. (Kesti 2007, 25-26.)

Organisaatiossa on havaittavissa kaksi perustavanlaatuista toisiinsa sidoksissa
olevaa puolta. Organisaatio tavoittelee liiketoiminnallisten tavoitteiden lisaksi ty6n-
tekijoidensa henkisten ja fyysisten tarpeiden tayttamista. Optimaalisessa tilantees-
sa molemmat tavoitteet toteutuvat toinen toisiaan tukien ja vahvistaen. (Aro 2002,
42-43.)

Yksi varteenotettava ratkaisu kehittdmisen problematiikkaan on ohjelmallinen tyo-
elaman ja organisaatioiden kehittdminen. Se t&htdd ruohonjuuritason ongelmien

ratkaisemiseen tassé ja nyt. (Alasoini ym. 2002, 24.)
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2.3 Tyo6eldaman ohjelmallinen kehittaminen

Tybelamaa voidaan kehittda monin eri tavoin. Jotkin néista keinoista ovat velvoit-
tavia, kuten lainsaadantd (esimerkiksi tyoturvallisuus) tai tyéehtosopimukset. Vi-
ranomaiset voivat myos pitaa ylla tietorekistereita ja tiedottaa kehittdmisen eduista
sekd mahdollisuuksista tydnantajille. Tamanlaiset keinot ovat tarpeellisia, koska ne
kannustavat ja velvoittavat tyopaikkoja kehittamaan toimintaansa. Niiden avulla
voidaan kuitenkin vaikuttaa vain toimintatavoiltaan heikoimmin kehittyneiden tyo-
paikkojen tilanteeseen. Naiden keinojen vaikuttavuutta vahentdd myds se, etta itse
tiedon hankinnasta on viela pitkd matka kaytannoén onnistuneeseen soveltami-
seen. Tama johtuu siitd, ettd merkittava osa kaytantéjen menestyksekkaan sovel-
tamisen edellyttamasta tiedosta on niin sanottua aanetonta tietoa, jota ei voida
pukea niiden omaksumista helpottaviksi kaavioiksi tai standardeiksi. (Tyoelaman
kehittamisohjelma, 2003.)

Uusien kaytantdjen omaksuminen on aina luova oppimistapahtuma kyseisessa
yrityksessa. Menestyksekas uusien kaytantdjen soveltaminen edellyttaa pysyvaa
kayttaytymis- ja ajattelutapojen muutosta. Tydpaikkojen muutoshaasteiden kasva-
essa tullaan tydelaman kehittamiseksi tarvitsemaan tehokkaampia keinoja kuin
pelkka tiedottaminen ja parhaiden kaytantdjen markkinointi. Tallaisen keinon tar-
joavat tybelamén ja tyborganisaatioiden kehittamisohjelmat. (Tyoeldméan kehitta-
misohjelma, 2003.)

Ohjelmallisella kehittdmisella tarkoitetaan sitd, ettd kehittdmista suuntaa jokaisella
ohjelmaan osallistuvalla organisaatiolla yhteinen viitekehys, jonka sisallosta on
yhteisymmarrys valtiovallan tai muiden rahoittajien (esimerkiksi Tekes), tytmarkki-
najarjestojen, tutkimus- ja oppilaitosten seka, tietysti, yritysten johdon ja henkilds-
ton kesken. Yhteisymmarryksen l6ytyminen ei useinkaan ole helppoa. Eri osapuo-
lilla voi olla kehittAmissuunnasta siina maarin erilaisia nakemyksia, ettd saumatto-

maan yhteistyohon ei paasta. Tasta seuraa yhteistyon tulosten jadminen laihoiksi.

Ohjelmista voi parhaimmillaan tulla kohtaamispaikkoja, joissa tyopaikkojen ja tut-
kimusmaailman tiedot ja taidot leikkaavat innovatiivisella tavalla. Perinteinen kon-

sultointi on kayttokelpoinen tapa etsia ratkaisuja sellaisiin tydpaikkojen vaikeuksiin,
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joissa ei tarvitse kyseenalaistaa tyopaikan toimintaa ohjaavia normeja ja perusolet-
tamuksia. Tutkijoiden avun ja tiedon hyvaksikayttd voi olla antoisampaa silloin, kun
tavoitteena ei ole ratkaisun etsiminen valmiiksi maariteltyyn ongelmaan, vaan oi-
kean kysymyksen esittdminen ja eri ratkaisu vaihtoehtojen ennakkoluuloton haes-

kelu. (Ty6eldméan kehittamisohjelma, 2003.)

Uusien kysymysten esittaminen ja vanhojen toimintatapojen ihmettely on usein
edellytys innovaatioiden syntymiselle. Parhaimmat mahdollisuudet innovaatioille
ovat silloin, kun asiantuntijat eivat pyri asettumaan ylivertaiseen asemaan, vaan
henkiloston ja johdon tasavertaiseksi keskustelukumppaniksi. Asiantuntijoiden teo-
reettinen tieto ei ole johdon ja henkildston omaamaa kaytannon tietoa sinansa pa-
rempaa sindnsa, vaan sen hyoéty on tyopaikan kannalta sen erilaisuudessa. Tama
erilaisuus taydentda johdon ja henkiléston omaamaa tietoa ja rikastaa kehittami-
seen kaytettavissa olevaa osaamista tyopaikoissa. Tydelaman kehittamisohjelmi-
en tavoitteena on vuorovaikutteinen oppiminen, eli my6s asiantuntijat oppivat ty6-
paikoilta, ja painvastoin. Tata seikkaa pidetdéan ohjelmallisen kehittamisen huomat-

tavana vahvuutena. (Ty6elaméan kehittamisohjelma, 2003.)

Tybelamaa on kehitetty Suomessa ohjelmallisesti 1990-luvun alkupuolelta asti.
Kansallinen tuottavuusohjelma kaynnistyi vuonna 1993, Tydelaman kehittamisoh-
jelma (Tyke) vuonna 1996, Kansallinen lkaohjelma vuonna 1998 ja Tyossé jaksa-
misen tutkimus- ja toimenpideohjelma vuonna 2000. Kaikki ohjelmat toteutettiin
ministerididen seka tydmarkkina- ja yrittajajarjestdjen yhteistydéna. Niiden yhteise-
na tavoitteena oli parantaa kansakunnan kilpailukykya ja hyvinvointia. Ohjelmat
kehittivat ja levittivat toimintamalleja ja osaamista, joilla vahvistettiin inhimillisia
voimavaroja ja edistettiin niiden tuloksellista kayttoa tyéssa. Ohjelmiin osallistuivat
kaikki elinkeinosektorit (yksityinen teollisuus ja palvelusektori, julkinen sektori ja
kolmas sektori). lkaohjelma pdaattyi vuonna 2002. Muut ohjelmat jatkuivat osana
hallitusohjelmaa vuoden 2003 loppuun. Kaikki ohjelmat on arvioitu ja ne on todettu
onnistuneiksi. Suomi onkin saanut kansainvalistd huomiota ja tunnustusta tyoela-

man kehittdmisen aktiivisuudesta. (Tydelaman kehittdmisohjelma - Tykes.)

Vuonna 2003 Matti Vanhasen hallituskaudella ohjelmat paatettiin koota yhteisen

sateenvarjon alle. Tasta sai alkunsa Suomen suurin tyéelaméan kehittdmisohjelma
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(Tykes). Ohjelman visioksi méaariteltiin, ettd Suomessa on kansallista kilpailuetua
luova ty0organisaatioiden kehittAmisen osaamisverkosto, joka edistaa tehokkaasti
laadullisesti kestavaa tuottavuuskasvua. Keskeisend haasteena tavoitteeseen
paasemisessa on tydelamainnovaatioiden luominen. Tydelamainnovaatiot ovat
ratkaisuja, joiden avulla parannetaan tyon tuottavuutta ja edistetddn samanaikai-
sesti ihmisten pysymista tyoelamassa. (Alasoini ym. 2005, 31). Tykes ohjelma
paattyi vuonna 2010. Tall6in ohjelma siirtyi Tekesin alaisuuteen ja jatkuu vuodesta

2011 lahtien nimella Tydelaman kehittdmisrahoitus (Tyke-rahoitus).

Tybelaman kehittamisohjelmien roolina Suomen innovaatiopolitikassa on edistaa
tydelamainnovaatioiden kautta syntyvaa tyoelaman laadun ja tuottavuuden para-
nemista. Ohjelmallisen kehittamisen erityislaatuisuus liittyy tuottavuuden ja ty6-
elaman laadun samanaikaiseen parantamiseen. Ohjelmallisen kehittdmisen eri-
tyislaatuisuudesta johtuen siihen liittyy kaksi erityista haastetta. Ensimmainen
haaste koskee legitiimin aseman lunastamista osana innovaatiopolitikan kokonai-
suutta ja toinen yrityksen tarpeisiin vastaamista ja toimimista tehokkaana kehitta-

misvalineena.

Ohjelmallisen kehittdmisen asemaa innovaatiopoliittisena vélineena on heikenta-
nyt tulosten vaikuttavuuden jddminen koskemaan vain yksittaisia, ohjelmassa mu-
kana olleita tyopaikkoja. Ohjelmien tuloksia on ollut vaikea levittda ymparistoon.
Tama johtuu siita, etta tavoitteena olevat tydelamainnovaatiot ovat vahvasti kon-
tekstiin sidottuja, eika niita voi sellaisenaan siirtda tyopaikalta toiselle. (Alasoini
ym. 2005, 64.)

Tulosten levidmisen ongelmaan on haettu viime vuosina ratkaisua pyrkimalla
saamaan jo itse ohjelmiin ja projekteihin mukaan riittdvasti tyopaikkoja, seka ver-
kostoimalla yhtaalta tydpaikkoja ja tydelaméan kehittgjia keskenaan. Riittavan suur-
ta mukaan tulevien tydpaikkojen ja tydelaman kehittdjien joukkoa voidaan kutsua
kriittiseksi massaksi. Luomalla kriittisen massan sisélle kiintedd kokemustenvaih-
toa ja yhteisty6ta voidaan synnyttaa niin sanottuja oppimisverkostoja. (Tydelaman
kehittamisohjelma, 2003.)
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Oppimisverkostoja ei synny itsestaan tyopaikkojen kesken, tai tutkimuslaitosten
seka tyopaikkojen valille. Verkostojen synnyttaminen ja yllapito vaativat paljon tyo-
ta ja taloudellisia resursseja, seka edellyttavat sellaista puolueettomaksi katsotta-
vaa osapuolta, johon kaikki voivat luottaa. Haasteena on myds eri osapuolia yhdis-
tavien intressien maaritteleminen. Varsinkin pienten ja keskisuurten yritysten (pk-
yritysten) seka tutkimusmaailman intressit voivat lahtdokohtaisesti olla hyvin kauka-
na toisistaan. Yhteisen suunnan léytymiselle on oleellista verkoston jasenten aktii-

visuus ja halu tehda yhteistyota. (Tydelaman kehittamisohjelma, 2003.)

Vaikka ty6elamainnovaatioita ei voida suoraan siirtéda tyopakalta toiseen, voidaan
niiden pohjalta synnyttda ideoita, jotka voivat toimia oppimisen ja inspiraation lah-
teind myods ympariston tyopaikolle. Naita tydelamainnovaatioiden pohjalta syntyvia
ideoita luonnehditaan kehittAmistoiminnan toisen asteen tuloksiksi, niin sanotuiksi
generatiivisiksi tuloksiksi. Generatiiviset tulokset edellyttavat tietoa mekanismeista,
joilla erilaiset tybelamainnovaatioiden perustana olevat periaatteet, kaytannét ja
ratkaisut vaikuttavat. (Alasoini ym. 2005, 132-133.)

Tybelaman kehittdmisohjelmien innovaatiopoliittisen hyvéaksyttavyyden kannalta
on tarkead, etta ohjelmien tuloksia kyetaan levittamaan laajaan yritysymparistoon.
Tahan vaikuttaa oleellisesti, kokevatko yritykset ohjelman tavoitteet (esimerkiksi
tybelaman laadun parantaminen) mielenkiintoisiksi ja n&in ollen ovat halukkaita

soveltamaan ohjelmien tuloksia kdytantoon tai jopa ottamaan itse osaa ohjelmaan.

2.4 TyoOeldmé& muutoksessa

Tybelaman muutosten mukanaan tuomat haasteet ovat olleet paljon esilla julki-
sessa keskustelussa. Erityisesti talouden globalisaation mukanaan tuoma kilpailun
kiristyminen ja huoli vaeston ikaantymisesta johtuvasta tyévoimapulasta ovat nos-
taneet kehitys- ja innovaatiokysymykset koko hyvinvointiyhteiskunnan sailymisen
kannalta merkittaviksi kysymyksiksi. Kyky vastata tydelaman muutoksen tuomiin
haasteisiin riippuu entistd enemman kyvysta jalostaa osaamiseen pohjautuvia in-
novaatioita. Tavoitteena on luoda ymparistd, jossa luovuus voisi puhjeta tayteen

kukkaansa ja tuottaa innovaation hedelmid. Tassa onnistumista voi edistaa kehit-
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tamalla ja yllapitamalla hyvaa tydelaman laatua, koska luovuus kukoistaa hyvin-
voivassa ja inspiroivassa organisaatiossa. Tydelaman laadun kehittAmisessé on
olennaista, ettd ndemme henkiloéston entistd selvemmin yrityksen tarkeimpana
resurssina ja haluamme nostaa henkiléston kaiken kehittamistoiminnan keskioon.
(Alasoini ym. 2002, 9-16).

Tulevaisuudessa menestyvan yrityksen ajatellaan olevan oppiva tiimiorganisaatio,
jonka dynamoina toimivat tyontekijat, joiden keskeisin osaamisalue on jatkuva op-

piminen, kehittyminen ja kehittdminen. (Heiskanen ym. 2008, 17.)

Monien mittausten mukaan Suomen tydelaman laatu on kansainvalisesti verrattu-
na huippuluokkaa. Tama tarkoittaa, ettéd tyopaikoillamme vallitsee vertaansa vailla
oleva hyvinvointi. Koska yritysten tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin valilla on osoi-
tettu olevan positiivinen yhteys, pitaisi asioiden olla oikealla tolalla myds kilpailuky-
vyn suhteen. TyoOpaikoiltamme tihkuu kuitenkin hyvin ristiriitaisia tietoja. Monet uu-
puvat tydssa ja stressaantuvat loputtomassa kiireessa. Tydyhteisot karsivat huo-
nosta ilmapiirista, joka raikeimmilla&n nékyy tydpaikkakiusaamisena ja mielenter-
veysongelmina. (Hyppanen 2011, 13.) Odotukset tydelaman tulevasta kehitykses-
ta eivat myoskaan ole valoisat. Globalisaation edetesséa kilpailun arvellaan kiristy-
van entisestaan. Talloin tydhon kohdistuvien tulospaineiden uskotaan kasvavan.
Samoin ty6hon liittyvien epavarmuuksien seka tyfelamén voittajien ja havidjien
kuilun odotetaan pikemminkin lisd&ntyvan kuin vahenevan. Erityisen synkan kuvan
tydelaman tulevaisuudesta antaa Juha Siltala teoksessaan (Tydelaméan huonon-
tumisen historia 2004). Siltalan ndkemys tydelaman huonontumisesta perustuu
ajatukseen, jonka mukaan tydon vaihtosuhde on ”globaalissa hyperkilpailussa”
merkittavasti huonontunut palkansaajien suuren enemmistdon kannalta. Tyon vaih-
tosuhteessa on kyse siita, "paljonko taytyy tehda ja millaisilla ehdoilla saadakseen
saallisen elaman” (Siltala 2004, 10).

Tybelamankehitys nayttad hyvin ristiriitaiselta, toisaalta elamme vauraudesta, toi-
saalta kuulemme jatkuvasti huolestuttavia uutisia. Anna-Maija Lehto kertoo teok-
sessa Tyo murroksessa (2007, 94), etta tydelamé&n muutos pitaisi ndhda sen mo-
ninaisuudessa. On aina monensuuntaista kehitysta, ja kehitys on hyvin erilaista eri

sektoreilla ja eri tydelaman lohkoilla. Tydelaman myllerrykset johtuvat globalisaa-
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tion lisdksi taloudessa kaynnisséa olevasta valtavasta rakennemuutoksesta. Olem-
me liukumassa teollisuuspainotteisesta taloudesta kohti informaatio- ja palveluta-
loutta. On esitetty, ettd Suomessa tullaan elamaan tallaista muutoskautta vuoteen
2020 asti. (Kasvio & Tjader 2007, 228.)

2.5 Organisaatiot muutoksessa

Kehityksen vanavedessd vanhat tyonorganisointi- ja johtamistavat pirstoutuvat,
kun tuotantolahtdisen toiminnan sijasta on kyettdva entistda paremmin ennakoi-
maan, mita tulevaisuus tuo tullessaan ja muuttamaan toimintaa sen mukaan (Kas-
vio & Tjader 2007, 228). Tydelaméan ja organisaatioiden muutosten rinnalla on kul-
kenut ajatus ihmisten tarpeiden muuttumisesta. Siina missa teollisessa yhteiskun-
nassa ihminen halusi turvallisen tydsuhteen ja vakaan elaméan, nyky-
yhteiskunnassa nama tarpeet ovat saaneet vaistya erilaisten itsensa toteuttamisen
tarpeiden tieltd. (Blom & Hautaniemi 2009, 104.) Tyontekijat siis haluavat tyydyttda
Maslowin tarvehierarkian ylimpia tarpeita, eli kehittaa ja toteuttaa itseaan.

Yleisesti luullaan, etta tyontekijoille palkkaus olisi kaikkein tarkein kannustin. Tyo-
olotutkimukset kuitenkin kertovat, ettd suomalaisilla palkansaajilla on ollut pitkaai-
kaisena suuntauksena tyonsisallén korostuminen suhteessa palkkaan (Lehto &
Sutela 2004, 15-16). Tahdomme tehda elamassdmme jotain merkittavaa. Viktor
Frankl kiteyttda asian nain "Oleellista ei ole se, mita voin saada elamalta vaan mita
voin sille antaa” (Hyppanen 2010, 14). Voi hyvinkin paatella, ettd suomalaiset ovat
tulleet vaativammiksi tydelamaa kohtaan. Elinkeinoelaman valtuuskunnan (Eva:n)
tuoreessa arvo- ja asennetutkimus (Eva-raportti 2010) kertoo, ettd suomalaiset
kaipaavat tyoelamalta entistd enemman ihmislaheisyyttd, sosiaalisuutta seka mo-
raalisesti korkeita tavoitteita ja toimintatapoja. Nayttaa silta, etta tydelama ei taysin
pysty tyydyttdamaan naita tarpeita ja arvoja. Esimerkiksi ty6olobarometrin mukaan
kokemus tydnteon mielekkyydesta on ollut laskussa koko 2000-luvun. Alasoinin
mukaan tahan on syyna tybelaman lisaantynyt epavarmuus seka tyontekijoiden

vaikutusmahdollisuuksien kaventuminen. (Kasvio & Tjader 2007, 112)
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Lisaa vetta myllyyn laittoi finanssikriisin seurauksena alkanut taantuma, joka koet-
teli tydvoimaa erittain ankaralla k&della ja varmasti horjutti suomalaisten luotta-
musta tydeldmaéa kohtaan. Onko tallaisten huolestuttavien kehitysvirtojen vain an-
nettava kulkea vai voisivatko yritysten ja tyontekijdiden tarpeet kohdata, jolloin tyo
olisi samalla sekéa mielek&sta etta tuottavaa? Pekka Ylostalo kertoo tutkimukses-
taan proaktiivisista tyopaikoista, joissa seka tydelaman laatu ettd tuottavuus ovat
korkealla tasolla. Proaktiivisiksi organisaatioksi oli luokiteltu yritykset, joissa tavalli-
sille palkansaaijille oli annettu paljon vaikutusmahdollisuuksia ja vastuuta tyéstaan.
Tallaiset yritykset kykenivéat reagoimaan nopeasti toimintaympariston muutoksiin ja
samalla myds pystyivat hyddyntamaan avautuvia mahdollisuuksia nopeasti. Pro-
aktiivisuudessa on perimmiltddn kyse toimintatavoista ja tyojarjestelyista. Naméa
ovat asioita, joihin jokaisella tyopaikalla voidaan vaikuttaa toimintaa kehittamalla.
Mielestani olisi tarkead, etta entistéa useampi yritys omaksuisi proaktiivisia toiminta-
tapoja. Nain tuottavuutta voitaisiin nostaa laadullisesti kestavalla tavalla, milla olisi
varmasti maamme kilpailukykya lisdava vaikutus. (Antila & Ylostalo 2002, 11-13.)

2.6 Johtaminen muutoksessa

Vastuu tyopaikkojen toimintatapojen kehittdmisesta on luonnollisesti johtajilla. Hei-
dan tapaansa johtaa vaikuttaa persoonallisuuden lisaksi aikakauden johtamiskult-
tuuri. Nykyinen tyon johtamisen viitekehys on syntynyt noin sata vuotta sitten. Sil-
loin Frederick Winslow Taylor julkaisi teoksensa Tieteellisen liikkeenjohdon perus-
teet. Taylorismi oli 1900-luvun tarkeimpid uusia ajatussuuntauksia ja Taylor yksi
merkittdvimpi& johtamisen ja tyon organisoinnin uudistajia. Taylorismi syntyi rat-
kaisuksi heikon tehokkuuden aiheuttamiin ongelmiin. Taylorismin empiirisena I&h-
tokohtana on tutkia tyontekijoiden tytskentelyéa ja I6ytaa mahdollisimman tehokas
tapa tyotehtavien suorittamiseen. Tieteellinen liikkeenjohto teki ty6tehtavista varsin
tasapaksuja ja kontrolloituja, mutta Taylorin periaatteita noudattamalla teollisuus-
yritykset onnistuivat kuitenkin parantamaan tehokkuuttaan viime vuosisadalla.
(Sydanmaanlakka 2009, 16.)
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3 TYOELAMAN KEHITTAMISEN HAASTEET

3.1 Laadukkaan tybelaméan mahdollisuudet

Ajat ovat Taylorin ajoilta muuttuneet ja nyt olisi I0ydettava uudenlainen johtamisen
paradigma. Muutospaineita aiheuttaa erityisesti ns. y-sukupolven saapuminen
tyomarkkinoille. Y-sukupolvella tarkoitetaan 80—90-lukujen taitteessa syntyneitd,
jotka ovat tottuneet tietokoneiden ja langattomuuden maailmaan jo lapsesta asti.
Abo akademin organisaation ja johtamisen professori Alf Rehn sanoo, ettd osa
taman sukupolven edustajista olettaa johtajan olevan olemassa heita varten, ei-
vatkd he hyvaksy minkaanlaista kyykottdmistd. Tydelamaan suhtaudutaan oman
nautinnon lahteenda, eikd nautinto tarkoita vain vapaa-aikaa, vaan tyon pitaa olla
sisélléllisesti miellyttavaa ja palkitsevaa. Kaantépuolena on kuitenkin motivoitunei-
suus. Y-sukupolvelle tyon sisaltd, hyva tydyhteiso ja yrityksen arvot ovat aikai-
sempaa merkityksellisempid. Suomalainen tyoelama ja varsinkin johtamiskulttuuri
muuttuvat, kun y-sukupolvi korvaa suuret ikdluokat. Huippuosaajat ovat haluttuja,
mutta eivat helppoa tai halpaa tyévoimaa. Tulevaisuuden uhkana onkin yha suu-
rempi luokkajako osaajiin ja rutiinimaisen tyon tekijoihin. Suomen mahdollisuutena
on kuitenkin kilpailukykyisempi ja luovempi, maailman myllerryksesta kuivin jaloin
nouseva yhteiskunta. (Telma 1/2011, 5-6.)

Yrityksen kehittamista ei pida nahda vain ulkoisen pakon sanelemana asiana,
vaan mahdollisuutena parantaa kilpailukykya. Marko Kesti kertoo, ettd mika ta-
hansa yritys voi henkiléstonsa avulla kehittyd huipputuottavaksi, l6ytdaa uusia
markkina-alueita ja menestya globaalissa kilpailussa. Liikkeenjohdon klassikkote-
oksessa pysy parhaana Collinsin (2004) tutkijaryhma& puolestaan havaitsi, etta
parhaiksi yltaneille organisaatioille oli ominaista toimintojen systemaattinen ja jat-
kuva kehittdminen. Tarked nyrkkisaantd kuitenkin on, etta kehittamistoimenpiteet
ovat resurssien tuhlausta, jos kohde tai menetelmat ovat vaaria. Tasta syysta ke-
hittdmisasioissa on useimmiten jarkevaa nojata yrityksen ulkopuolisten resurssien
tukeen. Nain voidaan saada lisaa tietotaitoa ja pienennettya projekteihin liittyvaa
riskid. (Kesti 2007, 15.)
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Tieteelliset tutkimukset ovat lahtbkohtaisesti joko kvantitatiivisia eli maarallisia tai
kvalitatiivisia eli laadullisia. Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus perustuu ai-
neiston mitattavissa olevien suhteiden tarkasteluun. Kvantitatiivinen tutkimus hyo-
dyntda suuria aineistoja, edustavia otoksia ja tilastollisia menetelmia aineiston
analyysissa. Tutkimustavassa pyritdan suureen yleistettavyyteen — mita suurempi
otos ja vastausmaara on, sita luotettavimpina tutkimustuloksia voidaan pitaa. Laa-
dullisissa eli kvalitatiivisissa tutkimuksissa jotain tutkittavaa asiaa pyritaan tarkas-
telemaan laheltd, havaitsemaan erilaisia vivahteita. Syvallisen tarkastelutavan

vuoksi aineistot ovat melko pienia verrattuna maaralliseen tutkimukseen.

Tama opinnaytetyd oli lahtokohdiltaan selkeasti kvantitatiivinen tutkimus. Tavoit-
teena oli tuottaa tilastollisesti havainnoitavaa tietoa, jolla kartoitetaan koko perus-
joukon suhtautumista tutkittavaan asiaan. Tata varten tutkimukseen kerattiin maa-
rallisesti suuri otos, jolle lahetettiin strukturoitu sdhkdpostikysely. Suuren otoksen
avulla oli tarkoitus keréatd mahdollisimman paljon vastauksia ja nain kohottaa tut-
kimuksen reliabiliteettia suhteessa perusjoukkoon. Tavoitteeksi asetettiin viiden-
toista prosentin vastanneiden osuus. Tutkimuksen perusjoukkona toimivat Etela-
Pohjanmaan alueella toimivat vahintaan viisi henkea tyollistavat yritykset. Yritykset
edustavat laajasti eri toimialoja palveluyrityksista teollisesti valmistaviin yrityksiin.
Joukosta on poistettu ne, joilla on viimeisten vuosien aikana ollut tyéelaméan kehit-
tamishanke meneillaén ja myds sellaiset, jotka ovat parhaillaan hakemassa rahoi-
tusta kyseessa olevaan projektiin. Kysely toteutettiin sdhkdpostin valityksella tou-
kokuussa 2010.

Kysely suunnattiin johtoportaalle, koska kehitystoiminnan koordinointi on johdon
vastuulla. Kyselyitd |dhetettiin kaiken kaikkiaan 300 kappaletta. Kyselyssa oli

kymmenen kysymysta, jotka olivat monivalintakysymyksia.

3.2 Kysymysten perustelut

Kysymyksessa yksi tiedustellaan yritysten tulevaisuudennékymia. Toivon saavani

informaatiota siita, vaikuttavatko tulevaisuuden odotukset kehittamisaktiivisuuteen.
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Kysymyksessa kaksi tiedustellaan, mihin suuntaan henkildstomé&aran arvellaan
kehittyvan. Yleisesti oletetaan, etta yrityksen henkildstomaarat ovat supistumassa,
muun muassa tuotannon koneellistumisen ja tehostamistoimenpiteiden vuoksi.
Suomen kansantalous tarvitsee kuitenkin menestydkseen innovatiivisia ja kasvu-

hakuisia organisaatioita, jotka luovat uusia tyopaikkoja.

Kysymyksessa kolme johtohenkilot arvioivat subjektiivisesti henkildston suoritus-
kykya. Hyva suoritus saa voimansa tydyhteisossa tekemalla oppimisesta, johtajan
psykologisesta alykkyydesta ja henkiléston sekéa johtajan hyvinvoinnista. Eilisen

johtamiskaytannot ovat rakentaneet pohjan taman paivan hyvalle tydsuoritukselle.

Kysymyksesséa neljd pohditaan yrityksen kilpailuymparistén muutoksia. Globaalin
Kilpailun kiristymiseen vastaaminen tulee olemaan yrityksille suuri haaste. Voisi
olettaa, etta kilpailun koventuminen lisaisi yritysten kiinnostusta kehitystoimintaa
kohtaan. Liiketoimintastrategian tavoitteet maarittavéat ne vaatimukset, joihin orga-
nisaation taytyy vastata. TyOntekijat ajautuvat ahdistukseen, jos heiltd vaaditaan
koko ajan lisdd, mutta ei sovita kaytdnndn toimenpiteistd, joilla tavoitteet saavute-
taan. Vastaavasti, jos henkilostdresurssivoimavaroja vahvistetaan koulutuksen ja
muun kehittdmistoiminnan kautta, mutta ei anneta riittdvasti haasteita, vaarana on
tyontekijan turhautuminen. Henkilostdjohdon tarkea tehtava on kyetd asettamaan
inspiroivia tavoitteita, jotka vaativuudeltaan sopivat henkildstén voimavaroihin.

Nain tavoitteet kannustavat koko organisaatiota hyvaan tulokseen.

Kysymys viisi kasittelee yritysten kehittdmismotivaatiota. Uskotaan, etta yritykset
ovat sitd kiinnostuneempia kehittdmaéan toimintaansa, mitd enemman ne arvelevat
omaavansa puutteellisesti hyddynnettyd osaamista. Suomen kilpailukyky riippuu
paljolti siitd, kuinka hyvin yritykset pystyvat hytédyntamaan osaamistaan. Tietoi-
suus piilevan osaamisen olemassaolosta toimii kehittdmista motivoivana tekijana.
Samalla se nostaa yrityksen kehittdmistoiminnan tarkeytta koko yhteiskunnan kil-
pailukyvyn kannalta. Taméa kysymys on lahtokohdiltaan melko vaikea, koska piile-

va osaaminen ei nimensa mukaisesti nay paallepain.



29

Kysymyksessa kuusi tiedustellaan, ovatko yritykset huomioineet ikarakenteen
muutokset kehittAmissuunnitelmassaan. Nakevatko yritykset vaeston vanhenemi-

sen niin merkittavana asiana, etta haluavat varautua sen vaikutuksiin ennalta?

Kysymyksessa seitseman tiedustellaan, millainen yritysten henkiléstonkehittamis-
halukkuus on nyt, kun tydhyvinvointi ja tydelamanlaatu asiat ovat olleet paljon esil-
l& julkisessa keskustelussa. Suomalaiset organisaatiot eivat tule parjadmaan glo-
baaleilla markkinoilla pelkastaan kustannustehokkuudella, vaan kilpailukykya on
haettava henkilostévoimavarojen systemaattisesta kehittamisesta. Epaonnistumi-
nen tassa johtaisi strategisen likkumavaran kapenemiseen ja kilpailukyvyn heiken-

tymiseen.

Kysymyksessa kahdeksan tiedustellaan, pelkaavatkd yritykset tydvoiman saata-
vuuden heikentavan tulevaisuudessa kasvumahdollisuuksia. Tydvoimasta on tu-
lossa niukkeneva resurssi. Yksi mahdollisuus sopeutua tyévoimapulaan on lisata
tuottavuutta, jolloin yritys kasvaa ilman tyopanoksen lisdamistad. Hyvinvoivat tyo-

paikat ovat myds haluttuja tybnantajia.

Kysymys yhdeksan koskee oppivaa organisaatiota, joka on nykypdaivan tunnettuja
ismeja. Oppivan organisaation piirteitd on kyky jatkuvasti sopeutua, muuttua ja
uudistua ympariston vaatimusten mukaisesti. Tutkijoiden ja konsulttien mukaan
yritysten pitaisi nykyistd enemman omaksua oppivan organisaation periaatteita,

jotta ne voisivat menestya yha kovenevassa kilpailussa.

Kysymystd kymmenen pidan kysymyslistani tarkeimpané. On kiinnostavaa tietaa,
ovatko yritykset halukkaita turvautumaan taloudelliseen ja asiantuntija-apuun ke-
hittAmishankkeita toteutettaessa. Ennustetaan, ettd entista enemman verkosto-
maisessa taloudessa toimivat yritykset voisivat hyotya julkisten toimijoiden tarjoa-
mista kehittamisresursseista. Yksi tallainen resurssi on Tekesin tarjpama Tyke-

rahoitus.



4 KYSELYN TULOKSET

Sahkopostikyselyt ovat nopea ja helppo tapa saada informaatioita tutkittavasta

asiasta. Ongelmana kuitenkin on vastausaktiivisuuden jaddminen useimmiten lai-

meaksi. Taman tosiasian eteen jouduttiin myds tassa kyselyssa, vastausprosentin

jdéddesséa noin kahteentoista. Vastausprosenttia pidettiin kuitenkin riittdvana anta-

maan edes jollain tasolla yleistettavaa tietoa tutkittavasta aiheesta.

Taulukko 1. Yrityksenne tulevaisuus nayttaa?

Vastaus Lukumaara | Prosentti 20% 40% ‘ 60% 80%! 100%
1. |erittdin valoisalta 3| 7,69% -
2. |valoisalta 25| 64,10% [
3. |muuttumattomalta 8| 20,51% || IIGTEGIN
4. |epavarmalta 3 7,69% -
5. |erittdin epavarmalta 0 0,00%
6. |(eos) 0 0,00%
Yhteensa 39 100%

Selvaa positiivisuutta oli ilmassa viela kevaalla 2011: yritykset arvioivat tulevaisuu-

tensa varsin valoisaksi. Kyselyni tulosten perusteella voi havaita selkeda riippu-

vuutta yrityksen tulevaisuuden nékymien- ja henkilostomaaran kehitysnakymien

(kysymys numero 2) valilla. Mita valoisampana tulevaisuus nédhdaan, sitd suurem-

pi henkiloston tarpeen arvellaan olevan. Tasta voisi tehda johtopaatoksen, etta

seuraavan noususuhdanteen alkaessa henkiléston saatavuus muodostuu yrityk-

sen kasvun pullonkaulaksi.
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Taulukko 2. Arveletteko yrityksenne henkilostoméaéaran kasvavan vai vdhenevan
tulevaisuudessa?

Vastaus Lukuma&aréa| Prosentti 20%{ 40%] 60% 80%‘ 100%
1. |vahenevan selvasti 0 0,00%
2. |véhenevan hieman 3 7,69% -
3. |pysyvéan ennallaan 9| 23,08% _
4. |lisdantyvan hieman 23| s8,97% NG
5. |lisdantyvéan selvasti 4| 10,26% -
6. |[(eos) 0 0,00%
Yhteensa 39 100%

Mediassa usein esilla oleviin henkiléstdnsaneerausuutisiin tottuneena pidan taman
kysymyksen tulosta yllatyksena, koska enemmistt kyselyyn vastanneista yrityksis-
ta aikoo lisata henkilostoaan tulevaisuudessa. Tilanne olisi hyvin haastava vahe-
nevan ja vanhenevan tyovoiman yhteiskunnassa. Kysymyksella on hienoista riip-
puvuutta kohdan numero kymmenen kanssa. Mitd enemman henkiloston maaran
arvellaan kasvavan, sitd halukkaampia naet ollaan turvautumaan asiantuntija-
apuun ja rahoitukseen yritysta kehitettaesséa. Esimerkiksi kaikki nelja yritysta, jotka
arvelivat henkilostomaaran lisaantyvan selvasti tulevaisuudessa, vastasivat myon-

teisesti kysymykseen numero kymmenen.

Taulukko 3. Miten tyontekijdnne suoriutuvat heille annetuista tehtavista?

Vastaus Lukumaéaréa| Prosentti 20% 40% 60% 80% 100%
1. |erittain hyvin 9| 23,08% || GG
2. |melko hyvin 29 74,36%_
31 .
4. |melko huonosti 0 0,00%
erittdin huonosti 0 0,00%
6. |[(eos) 0 0,00%
Yhteensa 39 100%

Yritysjohto on jokseenkin tyytyvainen tyontekijoidensa suorituksiin. Tama on taval-
laan itsestaan selvaa, silla huonosti suoriutuvien tyontekijdiden yritykset tuskin
pysyisivat edes pitkdan elossa. Mielenkiintoinen tieto on kuitenkin se, etta yrityk-
set, joiden tyOntekijat suoriutuvat erittdin hyvin tyétehtavistaén, vastaavat yleensa

myonteisesti kysymykseen numero kymmenen halukkuudesta turvautua asiantun-
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tija-apuun ja rahoitukseen. Tasta voi paatella, etté ulkopuolisesta kehittamisavus-
ta kiinnostuneet yritykset ovat lahtokohdiltaan tyytyvaisia henkildstonsé suoriutu-
miseen. Nama yritykset todennékdisesti ndkevat kehittamisohjelmat mahdollisuu-
tena uudistaa ja parantaa toimintaansa edelleen. Tama tieto vahvistaa ohjelmalli-

sen kehittamisen hyvaksyttavyytta innovaatioita tuottavana valineena.

Taulukko 4. Uskotteko, ettd yrityksenne tydtehtavat ovat muuttumassa nykyista
vaativammiksi, mista johtuen tyontekijoiltdnne odotetaan aikaisempaa parempaa
osaamista?

Vastaus Lukumaara| Prosentti 20%‘ 40%’ 60% 80%‘ 100%
1. |varmasti 13| 33,33% || NG
2. |oletettavasti 20 si.28% |
3. |tuskin 6| 15,38% || IIEGN
4. |ei varmasti 0 0,00%
5. |[(eos) 0 0,00%
Yhteensi 39 100%

Kilpailun kiristyminen on voima, joka pakottaa yrityksi& parantamaan toimintaansa
tai ajautumaan kriiseihin. Selvd enemmisto kyselyn yrityksista uskoo kilpailun ko-
venevan ja osaamisvaatimusten kasvavan. Tama tieto ei ole yllattava, silla kiihty-
valla nopeudella eteneva globalisaatio aiheuttaa jo télla hetkella yrityksille kasva-
via paineita. Tamanlaisessa tilanteessa on tarkead, etta yrityksille on tarjolla re-
sursseja, joilla vastata kovenevaan kilpailuun innovaatioiden ja uudistumisen kaut-

ta. Parhaassa tapauksessa uhat kyetdan kaantamaan mahdollisuuksiksi.

Taulukko 5. Uskotteko henkildstossanne olevan puutteellisesti hyddynnettya piile-

vaa osaamista, jota voitaisiin paremmin hyddyntaa toimintatapoja uudistamalla?

Vastaus Lukumaéaéara| Prosentti 20% 40% 60% 80% 100%
1. |varmasti 10| 25,64% || NG
2. |oletettavasti 24| o1, 54% [
3. |tuskin 5| 12,82%| N
4. |ei varmasti 0 0,00%
5. |(eos) 0 0,00%
Yhteensa 39 100%

Henkilostd on yrityksen tarkein, mutta usein myos puutteellisesti hyédynnetty re-

surssi. Yrityksen onnistuminen innovaatioiden luomisessa riippuu paljolti siita,
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kuinka hyvin se kykenee hyddyntamaan tarkeimman resurssinsa potentiaalia. Ky-
selyyn vastanneista valtaosa uskoo yrityksessaan olevan viela hyodyntamatonta
potentiaalia, kymmenen yritysta vastanneista on varma tasta. Uusien toimintatapo-
jen omaksuminen on luova oppimistapahtuma, jota voidaan vauhdittaa monen-
tasoisella yhteistyolla. Talla kysymyksella on huomattava riippuvuus kysymyksen
seitseman kanssa, eli mita enemman piilevaa osaamista uskottiin olevan, sita

enemman aiottiin panostaa henkiloston kehittamiseen tulevaisuudessa.

Taulukko 6. Suomen ika- ja tyévoimarakenne on dramaattisesti muuttumassa lahi-
vuosina. Oletteko varautunut naihin muutoksiin henkiléstosuunnitelmassa?

Vastaus Lukumaéara| Prosentti 20% 40%‘ 60%] 80%‘ 100%
1. |kylla 25| e4,10% (NG
2. |ei 14| 35,90% [ INEGTNNNGGG

Yhteensa 39 100%

Henkilostosuunnittelu on tarkeda seka organisaation uudistumisen ja voimavaro-
jen kayton etta ihmisten kehittymisen ja jaksamisen kannalta. Jarjestelmallisesti
henkilostdaan suunnittelevalle yritykselle muodostuu kilpailuetu. Sen henkiloston
ammattitaito ja tuottavuus on parempi kuin lyhytjanteisesti toimivalla kilpailijalla.
Tana paivana henkilostosuunnittelu on nousemassa aikaisempaa suurempaan
arvoon yrityksen toimiympéaristosséa tapahtuvien muutosten vuoksi. Yksi merkitta-
vimmista haasteista on ikdrakenteen muutoksesta johtuva ammattitaitoisen tyo-

voiman saatavuuden heikkeneminen ja lisdéantyva kilpailu osaavista tyontekijoista.

7. Aiotteko panostaa henkilostoresurssien kehittdmiseen aiempaa enemman?

jVastaus Lukumaara| Prosentti 20% 40% ‘ 60% 80%‘ 100%
1. |varmasti 11| 28,21% || G
2. |oletettavasti 24| o1,54% NG
3. |tuskin 3l 7,69%
4. |ei 0| 0,00%
5. |(eos) 1l 2,56%|f}
Yhteensa 39 100%

Henkildston kehittdminen on investointi, johon kaytetdan merkittdva maara rahaa

ja aikaa, ja jonka tulisi ajan mittaan heijastua myos yrityksen taloudellisessa tulok-
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sessa. Kyselyn tulos kertoo, etta yrityksilla on aikomusta ja halua panostaa henki-
|0stonsa kehittdmiseen. On erittéin tarkead, etta henkiloston kehittdminen on oi-
kein suunnattua ja vaikuttavaa. Parhaimmillaan vaikutukset nakyvat parantuneena

tydelaman laatuna ja tuottavuutena.

Taulukko 8. Onko mahdollista, ettd yrityksenne ei saa tydvoimapulasta johtuen
riittdvasti osaavaa tydvoimaa tulevaisuudessa?

Vastaus Lukuma&ara| Prosentti 20% 40% 60% 80% 100%
1. |varmasti 4| 10,26% ||l
2. |oletettavasti 18| 46,15% |G
3. |tuskin 11| 28,21% || G
4. |ei 5| 12,82% ||
5. |(eos) 1 2,56%|l§
Yhteensa 39 100%

Ohjelmallisen kehittamisen asemaa innovaatiopoliittisena vélineena perustellaan
usein uhkaavalla tyévoimapulalla. Ohjelmallinen tyéelaméan kehittdminen pyrkii
vastaamaan uhkaavaan ty6voimapulaan ja siitd aiheutuvaan kilpailukyvyn heikke-
nemiseen luomalla yrityksissa ty0elaméinnovaatioita, jotka nakyvat tydelaman
laadun ja tuottavuuden paranemisena. Tassa kysymyksessa vastaukset jakaantu-
vat selvasti. Nayttaakin, etta tydvoimapula tulee koettelemaan osaa yrityksista,
toisten taas selvitessa ongelmitta. Ristiintaulukoinnissa kavi ilmi, etta yritykset,
jotka kokivat tydvoimapulan uhkaa, olivat hieman kiinnostuneempia turvautumaan

asiantuntija-apuun ja rahoitukseen kuin yritykset, joilla uhkaa ei ollut.

9. Nyky&én kuulee usein puhuttavan oppivista organisaatioista. Voisiko teid&n or-
ganisaatioitanne kuvailla téllaiseksi?

Vastaus Lukuma&éara| Prosentti 20% 40% ’ 60% 80%‘ 100%
1. |varmasti o| 23,08% (| IIEGEGN
2. |oletettavasti 20| s1.28% [
3. |tuskin 8| 20,51% ([ IIGTTEGEGN
4. |ei 0| 0,00%
5. |(eos) 2| 5,13%|[§
Yhteensa 39 100%
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Kysymyksen vastauksissa on suurta hajontaa. Nayttaa silta, etta organisaatioita
kasittelevasta kirjallisuudesta tuttu kéasite ei ole juuri sisdistynyt yritysjohtajien kes-
kuudessa, tai kyseiselle kasitteelle ominaisia periaatteita ei ole laajassa mittakaa-

vassa kaytetty. Vastauksilla ei ole merkittavaa riippuvuutta muiden kohtien kanssa.

10. Oletteko kiinnostunut turvautumaan asiantuntija-apuun ja rahoitukseen yrityk-
sen kehittdmishankkeita toteutettaessa?

Vastaus Lukuma@&éréa| Prosentti 20% 40%! 60%’ 80%‘ 100%
1. |kylla 32| 82,05% |
2. |ei 7| 17,95% || Gz

Yhteensa 39 100%

Yritykset nayttavat olevan hyvin kiinnostuneita turvautumaan ulkopuolisten resurs-
sien apuun toimintaa kehitettdessa. Innovaatiopolitikan tehokkuuden kannalta
nousee esille kaksi kriittista kysymysta. Pystyvatko julkiset toimijat tarjoamaan re-
sursseja, jotka vastaavat yrityksen kehittdmistarpeisiin, ja ovatko yritykset tietoisia
kaikista mahdollisuuksista milla voi tukea omaa kehittamistoimintaa, esimerkiksi

Tyke-rahoituksesta?
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli selvittda yritysten suhtautumista tyéelaman laa-
dun kehittamiseen. Tavoitteena oli antaa toimeksiantaja Elylle tietoa siitd, onko
maakunnassamme tarvetta ja kysyntda Tyodelaman kehittdmisrahoitus -nimiselle
ohjelmalle. Tybelaman laatu kasitteenad esittaytyi hyvin laaja-alaisena, eika sille
l6ytynyt yksiselitteistda maaritelmaad. Tama teki tutkimuksesta lahtokohdiltaan hyvin

haasteellisen.

Tutkimusongelman selvittdminen alkoi sahkopostilla suoritettavan kyselyn laatimi-
sella. Kysely lahetettiin 300:lle maakuntamme yritykselle. Kysymyksissa haluttiin
painottaa henkiloston kehittamisen nakdkulmaa, silla tydelaman laadun kehittdmi-
sessa on pohjimmiltaan kyse tydntekijdiden toimintaedellytysten parantamisesta.
Toisin sanoen kyse on resursseissa olevan energian vapauttamisesta ja tata kaut-

ta koko organisaation toiminnan tehostumisesta.

Viime vuosina ty6elaméan laatu on ollut paljon esilla julkisessa keskustelussa. Téa-
ma johtuu erityisesti niin sanottujen suurten ikéluokkien elékkeelle siirtymisen ai-
heuttamasta tydvoimapulan uhasta. Ajatellaan, etta tydelaman laatua kehittamalla
voidaan edistaa tyontekijoiden tyossa pysymista. Samalla parannetaan tyon tuot-
tavuutta, ja siten kompensoidaan tyévoiman supistumisen aiheuttamia vaikutuksia.
Suomen menestyminen osana maailmantaloutta rakentuu entista vahvemmin yri-
tystemme kyvylle tuottaa innovaatioita. Ty6elaman laadun kehittdmisen katsotaan
edistavan innovaatioiden syntymista ja samalla lisdavan innovaatioiden vaikutta-
vuutta. Nain ollen tydelamén laadun merkitys ulottuu yksittaisen tyontekijan hyvin-

voinnista aina koko kansakuntamme kilpailukykyyn.

Tybelaman laadun ja tuottavuuden yhteys vaikuttaa hyvin loogiselta ja ymmarret-
tavalta. Ihmissuhdekoulukunnan perustaja Elton Mayo tavallaan todisti tAméan yh-
teyden jo 1920-luvulla, niin sanotuissa Hawthorne-tutkimuksissa. Tasta huolimatta
tyoelaman laadun merkitys kilpailukykya lisdavana tekijand on jaanyt suhteellisen
vahaiseksi yritysten kehittdessa toimintaansa. Yksi syy tdhan on kehittamisen vai-
keus. Kirjallisuudessa kylla korostetaan tydelaman laadun merkitystd, mutta konk-

reettiset keinot sen parantamiseksi jaavat usein hamariksi. Yritysten johto on luon-
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nollisesti pidattyvainen uhraamaan resurssejaan kehitystoimintaan, jonka ei voida

selkeasti nahda lisaavan kilpailukykya.

Varteenotettava vaihtoehto kehittamisproblematiikan ratkaisuksi on tyoelamén oh-
jelmallinen kehittdminen. Sen vahvuudet nojaavat yhteistydn uutta luovaan voi-
maan, ja riskien jakamisen mahdollisuuksiin. Teoreettisesti tarkasteltuna tydela-
man kehittdmisohjelmat vaikuttavat ainutlaatuiselta oppimisfoorumilta, joka mah-
dollistaa huippututkimuksen ja innovatiivisten yritysten kohtaamisen syvéllisella
tavalla. Eri toimijoiden osaamisen ja tiedon kombinaation tuloksena syntyy uraa-

uurtavaa tietoa tydelaman tarpeisiin.

Kyselyn vastausprosentti jai kahteentoista, mika oli pettymys. Vastausten vahai-
nen maaré johtuu mahdollisesti kyselyn huonosta ajankohdasta, silla kysely suori-
tettiin toukokuun loppupuolella, mika on yleensa yrityksissa varsin kiireista aikaa.
Liséksi teknisista syista johtuen kyselysta pystyttiin ottamaan vain yksi otos. Kai-
kesta huolimatta olen tyytyvainen kyselyn informatiiviseen antiin. Joidenkin kysy-
mysten vastauksissa oli niin selvaa riippuvuutta tai vastaukset painottuivat niin
vahvasti tiettyyn suuntaan, ettéd uskon tuloksia voitavan yleistaa koskemaan suu-

rempaakin joukkoa yrityksia.

Kyselyn tulosten perusteella piirtyy varsin positiivinen kuva maakuntamme yritys-
ten tilasta. Tulevaisuus nédhd&én valoisana ja henkildst6 maaran ennakoidaan jok-
seenkin kasvavan. Ympariston muutoksista kilpailun kiristyminen ja tyévoimapulan
uhka koetaan merkityksellisiksi, ja niihin halutaan varautua toimintoja uudistamal-
la. Kokonaisuutena henkilostd nahdaan tarkedna menestystekijana, ja sen kehit-
tamiseen halutaan panostaa aikaisempaa enemman. Tama nakyy muun muassa
kiinnostuksena turvautua asiantuntija-apuun ja rahoitukseen yritysta kehitettdessa.
Ulkoisesta avusta ovat kiinnostuneet erityisesti hyvakuntoiset yritykset, joiden tule-
vaisuus nayttda valoisalta ja tyontekijansa suoriutuvat erinomaisesti tyotehtavis-
taan. Tama tieto on tarkeda ohjelmallisen tydelaman kehittdmisen innovaatiopoliit-
tisen hyvéksyttavyyden kannalta, koska kasvuhakuisilla organisaatiolla on hyvéat
mahdollisuudet tuottaa innovaatioita ja tata kautta sateilld hyvinvointia lahialueen-

sa elinkeinoelamalle.
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