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Taman opinnaytetytn tarkoitus oli kuvata, mistd mikro- ja pk-yritysten tyéhyvinvointi ja tuottavuus
muodostuvat MIKKO, mikro- ja pk-yritysten tyéhyvinvointi ja tuottavuus- ja Tuottavasti moninainen -
hankkeiden asiantuntijoiden mukaan. Kartoitin myds hankeasiantuntijoiden nakemyksia, ovatko
mikro- ja pk-yritykset saaneet MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hankkeiden yrityskohtaisen kehit-
tamisprosessin aikana uusia tyovalineitd tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseen. Opinnayte-
tyoni tavoite oli saada tietoa mikro- ja pk-yritysten tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden nykytilasta.

Hankkeet olivat Metropolia Ammattikorkeakoulun tutkimus, kehittamis- ja innovaatiotoiminnan toteut-
tamia ja Euroopan sosiaalirahaston (ESR) osarahoittamia hankkeita, joiden tavoitteena oli lisata
mikro- ja pk-yrityksien tuottavuutta ja henkiloston tydhyvinvointia. Hankkeet toteuttivat yrityskohtaisia
kehittamisprosesseja yhteistydssa 40 uusimaalaisen ja etelakarjalaisen yritysten kanssa.

Opinnaytety0 toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineiston hankintamenetelmana kaytettiin fo-
kusryhmahaastattelua. Haastatteluun osallistui kahdeksan hankeasiantuntijaa, jotka olivat toimineet
MIKKO- tai Tuottavasti moninainen -hankkeessa. Haastatteluaineisto analysoitiin induktiivisesti ai-
neistolahtoisella sisallonanalyysilla.

Opinnaytetyon tulokset toivat esille, etta tydhyvinvointi, tydhyvinvoinnin johtaminen ja tyéhyvinvoinnin
suhde tuottavuuteen vaikuttavat toinen toisiinsa. Kaikkia edelld mainittuja osa-alueita kehittdmalla
saadaan hyvinvoivia tytyhteiséja, jotka ovat myos tuottavia. Hyvinvoivassa ja tuottavassa tyéyhtei-
sOssa nama kaikki osa-alueet ovat mahdollisimman hyvassé tasapainossa. Hyvinvoivassa tydyhtei-
sOssa ymmarretddn myds jatkuva osaamisen ja toiminnan kehittdminen. Kehittamistydta on tarkeaa
tehda yhdessa koko tydyhteison kanssa. Opinnaytetyon tuloksista on myds néhtavissa, etta tydyhtei-
sbissa on paljon haasteita tythyvinvoinnin toteuttamisessa, tydhyvinvoinnin johtamisessa ja ymmar-
ryksessa tyohyvinvoinnin vaikutuksesta tuottavuuteen.

Mikro- ja pk-yritykset saivat yrityskohtaisen kehittamisprosessin aikana uusia ty6valineita tyéhyvin-
voinnin ja tuottavuuden edistdmiseen ja néin olleen voidaan todeta, ettéd hankkeiden toiminta on ollut
hyvin kohdennettua ja vaikuttavaa. Opinnaytetydn tuloksia voidaan hyodyntéaa tulevien tyéelaman ke-
hittdmishankkeiden suunnitteluun ja toteutukseen.

Avainsanat mikro- ja pk-yritys, yrityskohtainen kehittdmisprosessi, tyéhyvinvointi, tuot-
tavuus
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The purpose of this final project was to describe of what does the well-being and productivity at work
consist of in micro, small and medium-sized enterprises according to the experts in MIKKO, Wellbeing
at Work and Productivity in SMEs and Productivity and Diversity in SMEs projects. | surveyed the
expert’s views on whether the enterprises have received new tools to promote well-being and produc-
tivity at work during the enterprise-specific development processes in the two projects. The object of
this final project was to acquire information about the current state of well-being and productivity at
work in micro, small and medium-sized enterprises. The final project was carried out as a qualitative
study, and the data was acquired using a focus group interview. Eight experts that had taken part in
the MIKKO- and Productivity and Diversity in SMEs projects were interviewed. The interviews were
analyzed inductively using data-based content analysis.

MIKKO- and Productivity and Diversity in SMESs projects were carried out within the research, devel-
opment, and innovation activities of Metropolia University of Applied Sciences and they were co-fi-
nanced by the European Social Fund (ESF). The common objective of the two projects was to increase
the well-being of employees and the productivity at work in micro, small and medium-sized enterprises.
In the project’s enterprise-specific development processes were carried out in co-operation with 40
Finnish companies from Uusimaa and South Karelia regions.

The results of the final project emphasize that well-being at work, its management and relation to
productivity interact with each other and by developing all these areas we reach healthy and productive
work communities, in which all these aspects are in a good balance. In a healthy work community, the
ongoing development of both competence and activities is understood. It is important that the devel-
opment process is done together with the whole work community. The results also showed that there
are many challenges in realizing and managing well-being at work and understanding its effects on
productivity of work communities. During the development process that was carried out in the project’s,
the enterprises got new tools for promoting well-being and productivity at work, and therefore project
activities were found to be well targeted and effective. The results of the final project can be utilized in
the planning and implementation of future working life development projects.

Keywords micro, small and medium-sized enterprise, enterprise-specific
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1 Johdanto

Tyobelama on murroksessa. Tulevaisuuden tyon ennakoidaan olevan henkisesti kuormit-
tavampaa kuin aiemmin ja kriittinen osaaminen linkittyy tiukasti myds tyontekijan ja tyo-
yhteison hyvinvointiin. Tydyhteisot tarvitsevat keinoja voida hyvin ja tehda mielekasta
tyotéd myos muutoksen keskella. Tulevaisuuden osaaminen muodostuu yksilon ajattelu-
ja oppimistaidoista seka yhteisén vuorovaikutukseen liittyvista taidoista. My6s erilaisissa
ympaéristbissa toimimiseen liittyvat tydelamataidot tulevat entistd enemman korostu-
maan. Oppivat yhteisOt ja organisaatiot tukevat jatkuvaa tyon kautta oppimista ja uteli-
asta oppimisen kulttuuria. Tulevaisuudessa tytdyhteistissa tarvitaan seka perinteista ryh-
maty6-, koordinointi- ja organisointitaitoja etta kykya ymmartaa erilaisuutta ja kayda mer-
kityksellistad ja rakentavaa dialogia. Tulevaisuudessa on tarkeaa osata toimia verkos-
toissa ja muodostaa yhteisdja. Tydn murroksessa selviamiseksi tarkeinta on vahva so-

siaalinen paaoma. (Valtioneuvoston tulevaisuusselonteko 2017: 30-32.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on merkittdva osa johtamisen kokonaisuutta ja paivittaista
toimintaa organisaatiossa. Johtamisen kokonaisuuteen sisaltyy asioiden, prosessien ja
ihmisten johtamista. Parhaimmillaan hyvinvoinnin johtaminen on tydntekijéiden ohjaa-
mista mydnteiselle kasvu-uralle, kannustamista ja valmentamista. Tydhyvinvointi perus-
tuu tydyhteison arvojen, henkilostostrategian ja johtamisen toimintakaytanteiden linjauk-
seen. Eettiset periaatteet ja moraaliset kaytadnnét ohjaavat tyohyvinvoinnin kehittamista.
Tyoyhteison ylin johto vastaa tythyvinvoinnista, mutta sen edistdminen kuluu jokaiselle
tyontekijalle. Tybhyvinvoinnin johtaminen on organisaation osaamispaaomaa ja sosiaa-
lista pAdomaa seka laaja-alaista yhteistyota. (Rauramo 2012: 19—-20.) Ty6hyvinvoinnilla
on vaikutusta yrityksen talouteen niin tuottavuuden kuin kulujen kautta. Kun ty6t sujuvat,
tyon jalki on laadukasta ja toiminta tuloksekasta. Tydhyvinvointiin panostamisella on
myds vaikutusta terveyden edistdmiseen, sairauspoissaolojen véahentymiseen ja mah-
dollisiin yrityksen tyokyvyttdmyysmaksuihin. Tyohyvinvoinnista huolehtimalla voimme
vaikuttaa kulujen hallintaan. (Ahola 2011: 7, 119.)

Metropolia Ammattikorkeakoulun tutkimus, kehittdmis- ja innovaatiotoiminnassa toteu-
tettiin vuosina 2017-2020 kaksi Euroopan sosiaalirahaston (ESR) osarahoittamaa han-
ketta: MIKKO, mikro- ja pk-yritysten tyohyvinvointi ja tuottavuus hanke seka Tuottavasti
moninainen hanke. Molemmat hankkeet toteuttivat ESR toimintalinjaa 3, jossa erityista-

voitteena oli tuottavuuden ja ty6hyvinvoinnin parantaminen. Hankkeet tarjosivat mikro-
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ja pk-yrityksille maksuttoman yrityskohtaisen kehittamisprosessin, jossa henkildston tyo-
hyvinvointia ja yrityksen tuottavuutta seka toimintaa kehitettiin osallistavan yhteistyos-
kentelyn avulla. Prosessia ohjasivat Metropolia Ammattikorkeakoulun ja LAB - ammatti-
korkeakoulun kokeneet asiantuntijat. Yrityskohtaisten kehittdmisprosessien aikana asi-
antuntijat fasilitoivat tydpajoja, jossa yritysten henkilosto ja johto yhdessa tunnistivat ja
nimesivat tydssa ilimenevia kuormitus- ja voimavaratekijoita tarkastellen ty6ta ja tydn su-
juvuutta eri nakokulmista. Kuormitus- ja voimavaratekijoista valittiin kehittamiskohteet,
joiden pohjalta toteutettiin yrityskohtainen kehittdamisprosessi. (Metropolia Ammattikor-
keakoulu 2020 a — b.) Tassa opinnaytetydssa olen kayttanyt hankkeesta MIKKO, mikro
ja pk-yritysten tydéhyvinvointi ja tuottavuus nimitysta MIKKO-hanke.

Opinnaytetyoni on laadullinen tutkimus, jossa nakokulma on fenomenologinen. Opinnay-
tetydni tarkoituksena on kuvata, mista mikro- ja pk-yritysten tyéhyvinvointi ja tuottavuus
muodostuvat MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hankeasiantuntijoiden mukaan. Kartoi-
tan myos hankeasiantuntijoiden ndkemyksia siitd, ovatko mikro- ja pk-yritykset saaneet
MIKKO- ja Tuottavasti moninaisen yrityskohtaisen kehittdmisprosessin aikana uusia tyo-
valineita tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseen. Opinnaytetyon aineiston hankin
fokusryhméhaastattelun avulla ja haastatteluaineiston analysoin induktiivisesti aineisto-
lahtoista sisallonanalyysia kayttden. Opinnaytetyoni tavoitteena on saada tietoa mikro-
ja pk-yritysten tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden nykytilasta. Tietoa voidaan kayttaa tule-

vien tydeldman kehittamishankkeiden suunnitteluun ja toteutukseen.
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2 Opinnaytetyodn teoreettiset lahtékohdat

2.1 Mikro- ja pk-yritys

Tilastokeskuksen maaritelman mukaan mikroyritys on yritys, jonka palveluksessa on va-
hemman kuin kymmenen tydntekijaa. Mikroyrityksen vuosiliikevaihto on enintaan 2 mil-
joonaa euroa. Mikroyrityksen nimea kaytetddn myos yrityksestd, jonka taseen loppu-
summa on enintdén 2 miljoonaa euroa ja joka tayttdd perusteen riippumattomuudesta.
(Tilastokeskus 2020 a.)

Riippumattomia yrityksid ovat tilastokeskuksen mukaan ne yritykset, joiden
paaomasta tai aanivaltaisista osakkeista 25 prosenttia tai enemman ei ole
yhden sellaisen yrityksen omistuksessa tai sellaisten yritysten yhteisomis-
tuksessa, joihin ei voida soveltaa tilanteen mukaan joko pk-yrityksen tai
pienen yrityksen maaritelmaa. (Tilastokeskus 2020 b.)

Pienet ja keskisuuret yritykset (pk-yritykset) Tilastokeskus maarittaa yrityksiksi, joiden
palveluksessa on vahemman kuin 250 tyontekijaa. Pk-yritysten vuosiliikevaihto enintaan
50 miljoonaa euroa tai taseen loppusumma on enintddn 43 miljoonaa euroa ja jotka tayt-
tavat myos perusteen riippumattomuudesta. (Tilastokeskus 2020 b.) Tilastokeskuksen
vuoden 2017 yritysrekisterin mukaan Suomessa toimivista yrityksista oli mikroyrityk-
sid 264 519 eli 93,2 prosenttia, pienyrityksia on 15 989 (5,6 %) ja keskisuuria yrityksia
2 883 (1,0 %). 2000-luvulla uudet tytpaikat Suomessa ovat syntyneet pieniin ja keski-
suuriin yrityksiin. Vuosina 2001—2017 pk-yritykset loivat tyopaikkoja yli 104 690 hen-
gelle. Naista tyopaikoista 81 500 syntyi alle 50 hengen yrityksiin. (Yrittajat 2020 a.)

2.2 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmié. Maailman terveysjarjest6 WHO:n maaritel-
man mukaan terveys on taydellisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila
(Virolainen 2012: 11). Tyoterveyslaitos maarittelee tyéhyvinvoinnin tarkoittavan turval-
lista, terveellistd ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot tekevat

hyvin johdetussa organisaatiossa (Tyo6terveyslaitos 2020).

Hyvinvointia ei voida kokonaisvaltaisesti hahmottaa, jos ilmiota ajatellaan vain hyvin-
vointi - pahoinvointi akselilla. Osa asiantuntijoista ovat lisdnneet terveyskasitteeseen

myds henkisen ndkdkulman. Nain kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi m&aritelma on muo-

metropolia.fi WM etropolia



toutunut pitamaan sisallaan seka fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen etta henkisen tyéhy-
vinvoinnin. (Virolainen 2012: 11.) Tyonhyvinvoinnin toteutuessa tyontekijat ja tyoyhteisott
kokevat tydnsa mielekkaéksi ja palkitsevaksi, jossa tyd tukee heidan elaménhallintaansa

parhaalla mahdollisella tavalla (Ty6terveyslaitos 2020).

Tyo6hyvinvointi voidaan jakaa myds useampaan osa-alueeseen, joilla kaikilla on vaiku-
tusta tyéhyvinvoinnin toteutumiseen. Kauhasen (2016: 28) mukaan tyéhyvinvoinnin osa-
tekijat ovat: yksilon terveys ja tyokyky, tydymparistd, osaaminen ja kehittymismahdolli-
suus, tyo, tydn mitoitus ja organisointi, tydyhteison sosiaaliset suhteet ja johtamisen tie-
donkulku. Ty6hyvinvoinnin kokeminen muodostuu monien eri tekijoiden yhteisvaikutuk-
sen summana. Tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat tyopaikka, tyonteko ja tydyh-
teiso seka yksilon omat elintavat, terveydentila ja muu eldmantilanne. Positiivisen ela-
man asenteen omaavat henkildt kuormittuvat véhemman kuin pessimistisesti elamaan
suuntautuvat henkilét esimerkiksi tyopaikan ristiriitatilanteissa. Yksilotasolla tarkastet-
tuna tyOhyvinvointi koetaan subjektiivisena kokemuksena. (Virolainen 2012: 12-13;
Manka — Heikkila-Tammi — Vauhkonen 2012: 13.)

Tyo6hyvinvointia voidaan hahmottaa my6s voimavaralahtoisesti. Tyén voimavarojen ke-
hittdminen tapahtuu lisaamalla tyéhyvinvointia edistavia toimia ja pitamalla tyén vaati-
mukset kohtuullisina. Ty6n voimavaroja ovat kannustava ja osallistava johtaminen, seka
innovatiivinen ilmapiiri. Tyon hallinnalla, vaikuttamisen ja kehittymisen mahdollisuudella
on yksilolle myds tydn voimavaroja lisaava merkitys. Yksilon psykologisella paaomalla
on vaikutusta tydn voimavaroihin. Yksilollisen padomaan kuuluu itseluottamus, toiveik-
kuus, optimismi ja sitkeys, sekd osaaminen, terveys ja fyysinen kunto. Ryhman voima-
varoja lisdavat yhteisollisyys ja ryhman toimivuus. Ty6hyvinvointi on siis monien asioiden
summa ja sen katsotaan syntyvan yksilon ja tydpaikan, tydn, esimiehen seka tyétoverei-

den positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen ansiosta. (Manka ym. 2012: 8,13.)

Edella kuvattuja tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita havainnollistaa seuraavaksi kuvio 1.
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1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2012: 12)

Hyvinvoivat tyontekijat tekevat tuloksellista ty6té ja tAma nayttaytyy yksildissa tydnilona
ja organisaatiossa voimavarana. Hyva tydyhteison ilmapiiri mahdollistaa luovuuden ja
houkuttelee osaavia tyontekijoitéa sekd auttaa kestamaan myos tilapéiset vastoinkaymi-
set. Ty6hyvinvoinnin voimavaralahtbisesta ajattelusta kaytetadn myos nimed tasapaino-
malli. Tasapainomalli havainnollistaa, ettd tyohyvinvointi tydpaikalla lisaéntyy, jos tyon
myonteiset piirteet ovat isommat kuin sen kuormittavat tekijat. Tasapainomallista on ke-
hittynyt edelleen tyon vaatimusten ja hallinnan malli. Tasapainon saavuttamisen sijasta
painopiste on siirtynyt aktiivisempaan suuntaan. Tyon vaatimukset voivat synnyttaa joko
positiivista tai negatiivista painetta. Positiivinen paine antaa yksil6lle oppimisen mahdol-
lisuuksia ja vireyttd. Negatiivinen paine voi pahimmillaan passivoida ja sairastuttaa yksi-
I64. Vaatimusten ja hallinnan malliin on myéhemmin lisatty myos sosiaalinen tuki, jolla
on todettu merkittava vaikutus tydhyvinvointiin. Laaja-alaisen tyéhyvinvoinnin mallin mu-
kaisesti organisaation tyohyvinvointiin pyrkivan muutossykayksen kaynnistéjina ja oppi-
misen mahdollistajina voivat toimia kehittamistarpeet, jotka tulevat esille tyénorganisoin-

nissa, esimiestoiminnassa tai ryhman toiminnassa. (Docendum 2020.)
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Kokonaisvaltainen hyvinvoinnin edistaminen jakautuu yhteiskunnan, organisaation ja yk-
silon kesken. Yhteiskunta luo puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn edistamiselle lainsaa-
dannoén kautta seka tukemalla toimintaa, joilla edistetdaan kansalaisten terveytta, oppi-
mista, tydssa osaamista seka tydnteon kannattavuutta. Organisaation vastuulla on huo-
lehtia tydpaikan turvallisuudesta, noudattaa tydntekoa koskevaa lainsaadantda seka ra-
kentaa miellyttava tydskentelyilmapiiri. Yksilon vastuulle kuuluu huolehtia omista elinta-
voistaan seka tyopaikan saantdjen ja ohjeiden noudattamisesta. (Virolainen 2012:12;
Tyoturvallisuuslaki 2020a.)

2.3 Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin suhde tuottavuuteen

Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta yrityksen talouteen seka tuottavuuden ettd kulujen
kautta. Kun ty6t sujuvat, tyon jalki on laadukasta ja toiminta tuloksekasta. Tydhyvinvoin-
tiin panostamisella on vaikutusta terveyden edistamiseen ja sairauspoissaolojen vahen-
tymiseen seka mahdollisiin yrityksen tyokyvyttdmyysmaksuihin. Tydhyvinvoinnista huo-
lehtimalla voimme siis vaikuttaa kulujen hallintaan. (Ahola 2011: 7,119.) Jos tydyhteiso-
jen tyoéhyvinvointia laiminlyddaan, niin henkilosto altistuu herkemmin tyoperéisille sai-
rauksille ja henkiloston tydmotivaatio seké yhteishenki heikkenevat. Nama tekijat yh-
desséa syovat organisaation menestymisen edellytyksia. (Pyoria 2012: 14.) TyOhyvin-
voinnin laaja-alaista ajattelua lisdamalla voidaan painopiste siirtdé tydyhteison kielteisten
voimavarojen tarkastelusta mahdollisuuksien ja tydssa ilmenevien positiivisten asioiden
tutkimiseen ja kehittdmiseen. Tydhyvinvoinnin kehittamisella saadaan myonteisia vaiku-

tuksia tydyhteisén menestymiseen. (Docendum 2020.)

Tyohyvinvointi ei ole yksiulotteinen ilmid, koska useimmissa tyétehtavissd on mahdollista
kokea ainakin lyhyella aikavalilla erilaisia mielentiloja. Tunnepohjaisen hyvinvoinnin ti-
loiksi voidaan vireystilan ja mielihyvan asteen mukaan nahda neljaan ulottuvuuteen: In-
nostus-masennus ja viihtyvyys - ahdistus. Tydnhyvinvoinnin tila nakyy myos tyon tulok-
sellisuudessa. Merkityksellista on, etta tydholisti ja stressaantunut tydntekija voivat lyhy-
ella aikavalilla saada paljon aikaan, mutta kuormituksen jatkuessa tydnteko ei enaa
tunnu palkitsevalta. Tilanteen pitkittyessa kyseinen tyoskentely johtaa madaltuneeseen
tydssa suorittamiseen seka rutiinin mukaisiin tydskentelytapoihin ja ratkaisuihin. Lei-
paantynyt tyontekija ei olen motivoinut tydthonsa ja hanen tarmokkuutensa, vastuullisuu-

tensa ja motivoituneisuutensa vahenevét. (Hakala 2011: 21-24.)
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On hyvin yleista, etta tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja vaaliminen liitetdan osaksi yrityk-
sen liiketoimintavastuuta vasta siina vaiheessa, kun tydhyvinvointi nahdaan yrityksen ta-
loudellisena resurssina ja varallisuutena. Tasta syysta on tarkeaa raportoida miten yri-
tyksen aineettomaan varallisuuteen, henkiléston osaamiseen ja tydhyvinvointiin on pa-
nostettu ja miten tehokkaasti kyseiset investoinnit ovat tuottaneet ja tuottavat. (Otala —
Ahonen 2005: 88-89, 269.) Henkilostdn laaja osallistuminen oman tyonsa ja tyoyhtei-
sonsa kehittamiseen lisdavat tyohyvinvointia. Tama nakyy tyon merkityksen ja hallinnan
tunteen seka yhteiséllisyyden kokemuksena. Tyon laatu paranee ja tuottavuus kasvaa,
kun tybyhteison asiantuntemusta ja luovuutta hyddynnetaan mahdollisimman laajasti.
(Manka — Mé&kiniemi — Larjovuori 2014: 25.) Valtioneuvoston tulevaisuusselonteossa
(2017:18) painotetaan, etta tuottavuus ja tyon merkityksellisyys tai tyéhyvinvointi eivéat
ole ristiriidassa. Tuottavuutta parantavat ratkaisut tuottavat usein myos mielekasta tyota.
Tarkeitd ovat hyvat johtamiskaytannot, jotka samaan aikaan lisdavat tuottavuutta, mer-
kityksellisyytta ja hyvinvointia.

Tutkimuksien mukaan tydhyvinvointia edistéavat toimenpiteet saavat organisaatiossa ai-
kaan seka valittomia, etta valillisia tulosvaikutuksia. Tydhyvinvointi vaikuttaa positiivisesti
tyontekijoiden motivoitumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen, joilla on vaikutusta
sairaspoissaolojen seka ennenaikaisesta elakoitymisesta johtuviin kustannuksiin. Moti-
voitunut ja sitoutunut tyontekija lisaa yrityksen tyon tuottavuutta ja laadun paranemista.
Tuottavuus ja laatu tuovat lisdarvoa sekéa yritykselle etta asiakkaille, mika taas vaikuttaa
pitkalla aikavalilla yrityksen kannattavuuteen. Empiiriset tutkimuksen tukevat tydhyvin-
voinnin ja kannattavuuden valistd yhteytta, silla henkiloston tydhyvinvointiin vaikutta-
malla voidaan pienentdé organisaation kustannuksia seka lisata innovaatiota ja tuotta-
vuutta. (Otala — Ahonen 2005: 72; Kauhanen 2016: 17-18Tyo6hyvinvoinnin liiketaloudel-
lisia yhteisvaikutuksia Otala — Ahonen (2005: 72—73) kuvaa seuraavaksi esitetyn kuvion

mukaan (kuvio 2.)
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TOIMENPIDE VAIKUTUS VALITON TALOUS- | VALILLINEN LOPULLNEN
HENKILOS- VAIKUTUS TALOUS- TALOUS-
TOON VAIKUTUS VAIKUTUS
Tyohyvinvointia | Voimavarainen, | Sairaus- ja tapatur- | Tyon Kannattavuus
lisdavat toimen- | motivoitunut, makulut véhenevat | tuottavuus lisdéntyy
piteet sitoutunut ja in- paranee
novatiivinen .
henkilosts, TI.E*)?kaS tybaika | 1ysn jaaty
joka haluaa olla el 37 paranee
toissa.
- Palvelu- ja
:ksnon tuottavuus prosessi-inno-
asvaa vaatiot
lisdantyvat

Kuvio 2.Tydhyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset. (Otala — Ahonen 2005: 73)

My6s parantamalla tuottojen ja kustannusten valisen suhdetta, lisdéntyy myds toiminnan
kannattavuus. Yritykset voivat saada 10-20 kertaisena takaisin rahan, jonka he ovat si-
joittaneet tyohyvinvointiin. TA&ma osoittaa, ettd tychyvinvointi on juuri se kilpailukeino,
jolla luodaan kestavaa kilpailukehitysta. Pitkalla aikavalilla tyéhyvinvointi edistdd henki-
[6ston jaksamista, uudistumista ja tuloksentekokykyd. On siis perusteltua edistaa yrityk-
sen tyohyvinvointia, koska silla on merkittavat vaikutukset yrityksen liiketalouteen. (Ke-
husmaa 2011: 81-82.)

2.4 Kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen on merkittava osa johtamisen kokonaisuutta ja pdivittaista
toimintaa organisaatiossa. Johtamisen kokonaisuuteen sisaltyy asioiden, prosessien- ja
ihmisten johtamista. Parhaimmillaan hyvinvoinnin johtaminen on tyontekijéiden ohjaa-
mista mydnteiselle kasvu-uralle, kannustamista ja valmentamista. TyShyvinvointi perus-
tuu tydyhteison arvojen, henkildstostrategian ja johtamisen toimintakaytanteiden linjauk-
seen. Eettiset periaatteet ja moraaliset kaytadnnot ohjaavat tyohyvinvoinnin kehittdmista.
Tyoyhteison ylin johto vastaa tythyvinvoinnista, mutta sen edistdminen kuluu jokaiselle
tyontekijalle. Tybhyvinvoinnin johtaminen on organisaation osaamispaaomaa ja sosiaa-
lista pAdomaa seka laaja-alaista yhteisty6ta. (Rauramo 2012: 19—-20.) Ty6hyvinvoinnin

kehittaminen liittyy laaja-alaisesti organisaation johtamiseen. On toivottavaa, etta tyohy-
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vinvointi nahdaan yhtend normaalina osana organisaation johtamista ja etta tyéhyvin-
vointi integroidaan organisaation strategiaan ja sen toteuttamiseen. (Kauhanen 2016:
27.)

Tyoyhteis6n hyvinvoinnin luomisessa esimiehen ja johtajan merkitys on keskeinen. Hy-
valla johtamisella esimies yllapitdd ja edistdd henkiléstdon onnistumista ja innostusta
tydssaan. Tyodntekijat arvostavat esimiehen luotettavuutta ja tasapuolisuutta, palautteen
saamista seka molemminpuolisen kunnioituksen ja arvostuksen tunnetta. Nama tekijat
luovat henkildstolle perusturvallisuuden tunteen, joka on taas edellytys hyvinvoinnin syn-
tymiselle. Esimiestydssa korostuvat vuorovaikutuksen ja osallistamisen taidot. (Sinokki
— Virtanen 2014: 147; Manka ym. 2014: 25-26.)

Hyvéan johtamisen perustana on johtajan hyva itsetuntemus ja tyontekijéiden kayttayty-
misen ja siihen vaikuttavien tekijéiden ymmartaminen (Suonsivu 2014: 164). Hyva joh-
taminen luo edellytykset sujuvalle toiminnalle ja ihmisten hyvinvoinnille. Innostuneet,
osaavat ja terveet ihmiset saavat aikaan hyvia tuloksia. Kannustavan ja ihmisten toimin-
taa tukevan johtamisen seurauksena ihmisten innokkuus kasvaa ja osaaminen kehittyy
erinomaiseksi. (Juutti — Vuorela 2015: 11.) Hyvinvoinnin johtamisen merkittava ulottu-
vuus on toiminnan eettisyys. Talldin organisaation johtamisessa korostuu oikeudenmu-
kaisuus ja laaja-alaisuus. Eettisen johtajan toiminta vaikuttaa organisaation henkiléston
hyvinvointiin parantavasti. Eettinen johtaja on aito ja silloin johtajuus ei ole ulkoa opittua
vaan sisdistettyd arvoihin perustuvaa toimintaa. Eettinen johtaminen edellyttaa ajattelua
ja laajojen kokonaisuuksien hahmotuskykya. Eettinen johtaja pitdd huolen eettisen paat-
telykykynsa harjaantumisesta, joka kehittyy omakohtaisista kokemuksista ja oivaltami-
sesta. Tieto, tahto, jAsentynyt linja ja ajattelussa harjaantuminen auttavat eettisen johta-
jan toimintaa. (Suonsivu 2014:166-167.)

Henkiloston tybhyvinvointi on strateginen menestystekija ja sita kannattaa my6s suunni-
telmallisesti johtaa. Tydhyvinvoinnin johtamisessa on tarkeda asettaa tavoitteet, miettia
toimenpiteet niiden saavuttamiseksi ja luoda tunnusluvut, joiden perusteella toimenpitei-
den vaikuttavuutta voidaan arvioida. (Manka ym. 2012: 9.) Monipuolisilla mittareiden
avulla ja pitkajanteisella tydlla voidaan tyohyvinvointia johtaa ja kehittaa tuloksellisesti.
Ennen arviointia on kuitenkin oltava méariteltyna organisaation perustehtava, padmaara,
arvot, tavoitteet seka keinot, joilla tavoitteisiin pyritdan. Maarittelyyn kuuluu myds henki-

I6ston hyvinvointiin liittyvan toiminnan madrittely ja tavoitetila. Tyohyvinvointiin liittyvat
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mittarit voidaan jakaa seka taloudellisiin etta yksild, tydyhteiso- ja tydymparistomittarei-
hin. Hyva mittaristo tukee organisaation ja toimialan tarpeita ja mittariston rakentaminen
perustuu organisaation strategian ja riskien arviointiin. Tarvitaan seka ennakoivia etta
arvioivia maarallisia ja laadullisia mittareita. Tunnuslukuja tulee seurata ja puuteet on
tarke&aa hoitaa kuntoon. Tyohyvinvoinnin parantaminen edellyttaakin joko henkiléston ja

johdon sitoutumista. (Rauramo 2012:20.)

Hakanen (2011: 23) on todennut, etta kun tyopaikoilla halutaan systemaattisesti edistaa
toiden sujuvuutta ja tydhyvinvointia, on tarke&& maaritella, millaista tydhyvinvointia pyri-
taén edistamaan. On myos tarkeaa tiedostaa, ettd eri asioihin puuttumisella voi olla hy-
vin erilaiset seuraukset. Liséksi nykyajan tydyhteisoisséa voi hyvinvoinnintila vaihdella
henkilgittain, vaikka tehtavanimike on sama. Todenn&kdista onkin, ettd samassa tydyh-
teisdssa esiintyy monia erisuuntaisia hyvinvoinnin tiloja samanaikaisesti. Tyohyvinvoin-
nin yksil6llistyminen onkin iso haaste tydyhteisojen tyohyvinvointitoimille. Samanaikai-
sesti tydyhteisoissa on huolehdittava seka yhteisdllisesta etté yksilollisesta tyéhyvinvoin-

nin johtamisesta.

3 Opinnaytetydn tarkoitus ja tavoite seka tutkimustehtava

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata, mistd mikro- ja pk-yritysten tyohyvinvointi ja
tuottavuus muodostuvat MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hankeasiantuntijoiden mu-
kaan? Kartoitan myds hankeasiantuntijoiden nakemyksia, ovatko mikro- ja pk-yritykset
saaneet MIKKO- ja Tuottavasti moninaisen yrityskohtaisen kehittamisprosessin aikana
uusia tyovalineita tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseen?

Opinnaytetyoni tavoitteena on saada tietoa mikro- ja pk-yritysten tyohyvinvoinnin ja tuot-
tavuuden nykytilasta. Tietoa voidaan kayttaa tulevien tyéelaman kehittdmishankkeiden

suunnitteluun ja toteutukseen.

Tutkimuskysymykseni ovat:
1. Mitk& ovat hankeasiantuntijoiden ndkemykset mikro- ja pk-yritysten tydhyvinvoin-

nin ja tuottavuuden edistavista ja estavista tekijoista?

2. Onko hankeasiantuntijoiden mukaan MIKKO- ja Tuottavasti moninaisen -hank-
keen yrityskohtainen kehittAmisprosessi antanut mikro- ja pk-yrityksille uusia tyo-

valineitd tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseen?
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4 Toimintaympariston kuvaus

Metropolia Ammattikorkeakoulun tutkimus, kehittdmis- ja innovaatiotoiminnassa on to-
teutettu kaksi Euroopan sosiaalirahaston (ESR) osarahoittamaa hanketta: MIKKO, mikro
ja pk-yritysten tyohyvinvointi ja tuottavuus ja Tuottavasti moninainen. (Metropolia Am-
mattikorkeakoulu 2020 a — b.) T&ssa opinnaytetytssa olen kayttanyt hankkeesta MIKKO,
Mikro ja pk-yritysten tydhyvinvointi ja tuottavuus nimitysta MIKKO-hanke.

4.1 MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hanke

MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hanke toteuttivat ESR toimintalinjaa 3, jossa erityis-
tavoitteena oli tuottavuuden ja tydéhyvinvoinnin parantaminen. Hankkeiden rahoittavana
viranomainen toimi Hameen ELY-keskus. MIKKO-hankkeen toiminta aika oli 1.10.2017
— 30.4.2020 ja Tuottavasti moninainen -hanke toteutettiin 1.10.2017 — 30.3.2020.
MIKKO-hankkeen toiminta-alue oli Uusimaa ja Tuottavasti moninaisen -hankkeen toi-
minta-alue oli seka Uusimaa ettd Etela-Karjala. Etel&-Karjalassa toimi Tuottavasti moni-
naisen -hankkeen osatoteuttajana LAB - ammattikorkeakoulu. (Metropolia Ammattikor-
keakoulu 2020 a —b.)

Hankkeiden tavoitteena oli lisatd mikro- ja pk-yrityksen tuottavuutta ja henkiloston tydhy-
vinvointia (Rakennerahasto 2020 a — b). MIKKO-hankkeeseen oli otettu mukaan uus-
maalaisia mikro- ja pk-yrityksia toimialasta riippumatta, mutta hanketta markkinoitiin yh-
teistydssa toimialajarjestdjen kanssa erityisesti LVI- ja kiinteistéhuolto- seka isanndinti-
toimialoille. MIKKO-hankkeen tavoitteena oli etenkin yli 54-vuotiaiden seka nuorten, alle
35-vuotiaiden tyontekijoiden tyohyvinvoinnin lisaantyminen ja tyourien pidentdminen
seka sukupuolten vélisen tasa-arvon lisaaminen. MIKKO-hankkeen yhteistybkumppa-
neina ovat LVI-Tekniset Urakoitsijat ry, Isanndintiliitto ry. (Rakennerahasto 2020 a; Ty6-

hyvinvointiboosteri 2020.)

Tuottavasti moninainen -hanke keskittyi yhteistybhon matkailu- ja ravintola-, sosiaali- ja
terveys- seka kotipalvelualan mikro- ja pk-yritysten kanssa Uudellamaalla ja Etela-Kar-
jalassa. Yrityksilla oli tydsuhteessa nuoria ja maahanmuuttajataustaisia seka yli 54-vuo-
tiaita tyontekijoita. Tuottavasti moninaisen -hankkeen laht6kohtana oli, etté tydyhteistjen
moninaisuus ja tyohyvinvointi nakyvat yksildissa tyonilona ja organisaatioissa voimava-
rana. (Metropolia Ammattikorkeakoulu 2020 b; Ty6hyvinvointiboosteri 2020.) Tuottavasti
moninaisen -hankkeen jarjestokumppaneina toimivat Matkailu- ja Ravintolapalvelut
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MaRa ry:n, Terveys- ja Sosiaalialan Yrittajat - TESO ry:n ja Suomen Kotity6palveluyh-
distys ry:n seké alueellisten yrittajajarjestot (Rakennerahasto 2020 b).

4.2 Yrityskohtainen kehittamisprosessi

MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hankkeet tarjosivat mikro- ja pk-yrityksille maksutto-
man yrityskohtaisen kehittdmisprosessin, jossa henkiloston tyéhyvinvointia ja yrityksen
tuottavuutta seka toimintaa kehitettiin osallistavan yhteistydskentelyn avulla (kuvio 3).
Yrityskohtaiset kehittdmisprosessit toteutettiin yhteistydssa 40 uusimaalaisen ja etela-
karjalaisen yrityksen kanssa. (Metropolia Ammattikorkeakoulu 2020 a — b.)

apasaminen
10. Lopputapaaminen @ 2. Kehittamisr yhman
muodostaminen

A 3
o
A
'. @
<
@ =
S e asaivipals i W TUOTTAVASTI Faame
#  MONINAINEN

- »

4. Ryhmahaastattelut

s. TySpaje |
Yhtoiskehittelytyopaja

6. Tydpaja N
Ratkaisutyopaja

Kuvio 3. Tuottavasti moninainen -hankkeen julkaisema kaavio yrityskohtaisesta kehitta-

misprosessista.

Prosessia ohjasi Metropolia Ammattikorkeakoulun ja LAB - ammattikorkeakoulun koke-
neet asiantuntijat. Yrityskohtaisten kehittdamisprosessien aikana asiantuntijat fasilitoivat
tyopajoja, jossa yritysten henkildsto ja johto yhdessa tunnistivat ja nimesivat tyossa il-
menevia kuormitus- ja voimavaratekijoita tarkastellen tyota ja tyon sujuvuutta eri nako-
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kulmista. Kuormitus- ja voimavaratekijoista valittiin kehittamiskohteet, joiden pohjalta to-
teutettiin yrityskohtainen kehittdmisprosessi. (Metropolia Ammattikorkeakoulu 2020 a —
b.)

Yrityskohtaisten kehittamisprosessin aikana tehtiin nakyvaksi ja vahvistettiin tyon positii-
visia voimavaroja lisdéavia tekijoitd. Tavoitteena oli tilanne, jossa jokainen tyontekija sai
mahdollisuuden yrityksen toiminnan suunnitteluun ja tuli aidosti kuulluksi. Yrityskohtai-
nen kehittamisprosessi mahdollisti tyontekijoille ymmarryksen omasta roolistaan ja mer-
kityksestaan tydyhteisdssd myds osana yrityksen kokonaisuutta ja kannattavuutta. N&in
kaikilla yrityksen tyontekijoilla oli mahdollisuus vaikuttaa tyén sujuvuuteen. Ideana oli,
etté prosessin aikana yrityksessa lisaantyy luottamuksellinen vuorovaikutus ja koko ty6-
yhteisdn oli mahdollista osallistua avoimeen ja luottamukselliseen keskusteluun tyéhon,
tyoprosesseihin ja tydymparistoon liittyvissa asioissa. (Metropolia Ammattikorkeakoulu
2020 a — b.) Tuottavasti moninaisen hankkeen mikro- ja pk yritysten kanssa tehdyssa
yrityskohtaisessa kehittdamisprosessissa painotettiin erityisesti maahanmuuttajataustais-
ten ja ikaantyvien yli 54-vuotiaiden tyontekijoiden kuulluksi tulemista (Rakennerahasto
2020 b).

MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hankkeet tuottivat yhdessa internet sivuston

(www.tyohyvinvointiboosteri.fi ). Sivustolla esitellaan tarkemmin yrityskohtainen kehitta-

misprosessi ja kerrotaan hankkeessa mukana olleiden yritysten edustajien kokemuksia
tyohyvinvoinnin kehittdmisprosessista. Taman liséksi sivustolta [0ytyy aiheeseen liittyvaa
teoreettista tietoa. Sivustolta voi myds ladata itselleen tydhyvinvoinnin tyodkirjan, jonka
avulla voi perehtya tarkemmin yrityskohtaisen kehittdmisprosessin toimintamallin kay-

tannon toteutukseen. (Tydhyvinvointiboosteri 2020.)
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5 Opinnaytetydn toteuttaminen

5.1 Opinnaytetydon metodologinen lahestymistapa

Opinnaytetydni nakdkulma on fenomenologinen. Fenomenologisen laadullisen tutkimuk-
sen avulla voidaan lisata ymmarrysta ilmiostd, tarkentaa ja tehda nakyvaksi sen luon-
netta ja siten tutkimustulosten pitda puhutella koko tiedeyhteiséa ja arkitodellisuutta.
Laadullisen tutkimuksen avulla on mahdollista ottaa huomioon ilmién monimuotoisuuden
ja tuomaan esille merkitysketjuja tapahtumien ymmartamisessa. (Aaltio — Puusa 2020:
180.) Fenomenologisessa tutkimuksessa tarkastellaan ilmiota tutkimuksen kohteena
olevien henkildiden kokemustodellisuuden kautta. Tavoite on ymmartéda tutkimuksen
kohteena oleva ilmi0 sellaisenaan, kuinka tutkimuksessa olevat henkilot sen esittavat.
(Huhtinen — Tuominen 2020: 297-298.) Fenomenologiaa voidaan soveltaa myods tyohy-
vinvoinnin, ty6hon liittyvien kokemusten ja johtamisen tutkimuksessa (Huhtinen — Tuo-
minen 2020: 299).

Opinnaytetyoni on toteutettu induktiivisesti laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa tut-
kimuksessa ihminen on keskeisessa osassa niin tutkimuksen kohteena kuin tutkijana.
Lisdksi on merkittdvaa tavoittaa tutkittavien ndkokulma. Tutkittavien nakokulmat ovat
useimmiten muodostuneet omakohtaisen kokemuksen kautta ja laadullisessa tutkimuk-
sessa on tarkeda, etta tutkittavalla itselladn on esiymmarrys tutkittavasta ilmiésta. Laa-
dullisen tutkimuksen tavoitteena voi olla muun muassa tiedon hankinta, ilmion kuvaus,
ymmarryksen syventdminen, ilmion tulkinta ja teoreettisesti mielekkaan tulkinnan teke-
minen tai kyseenalaistaminen. Keskeinen tunnuspiirre laadulliselle tutkimukselle on ko-
rostaa todellisuuden ja siitd saatavan tiedon subjektiivista luonnetta. (Puusa — Juutti
2011: 47-48,52.) Tassa tutkimuksessa keskitytaan tutkimusongelman mukaisesti [Imién

kuvaamiseen ja ymmarryksen syventamiseen.

Laadullisen tutkimuksen prosessissa on usein tavoitteena kokonaisvaltaisen, holistisen
ymmarryksen tuottaminen tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta. Tutkittavasta koh-
teesta etsitaan tulkintaa, joka johtaa uudelleentarkasteluun ja sita kautta johtaa ymmar-
ryksen syventdmiseen ja uuden tulkinnan tekemiseen. (Puusa — Juutti 2011: 51.) Laa-
dullisessa tutkimuksessa korostuu tutkimuksien eri elementtien eli tutkimustehtavan, teo-
rianmuodostuksen, aineiston keruun ja aineiston analyysin joustava kehittyminen tutki-
muksen edistyessa. Nain tutkimuksen eri elementit limittyvat toisiinsa ja muotoutuvat va-

hitellen tutkimuksen edetessa. (Kiviniemi 2010: 70.)
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5.1.1 Fokusryhmahaastattelu tutkimusaineiston hankintamenettelyna

F okusryhmahaastattelu (focus group interview/discussion) on valikoidussa ryhméassa ta-
pahtuva, haastattelijan yllapitAma keskustelu, joka on toteutettu ennalta suunnitellun
haastattelurungon pohjalta. Toisin sanoen valittu ryhméa keskittyy yhdessa kasittelemaan
ennalta paatettya aihetta. Fokusryhmahaastattelumenetelman avulla tutkija saa kayt-
t6onsa monipuolisen ja rikkaan aineiston, jota ei olisi saatavissa muilla tutkimusmene-
telmilla. Se on laadullinen tutkimusmenetelma, jonka avulla pyritdédn ymmartamaan tut-
kittavaa ilmiota. (Mantyranta — Kaila 2008:; 1507; Pietila 2017: 112.) Valitsin aineiston-
hankintamenetelmaksi fokusryhméahaastattelun, koska menetelma sopi hyvin asiantun-
tijoiden haastattelutavaksi ja taten sain myds parhaiten aineistoa tutkimustehtavaani var-

ten.

On olemassa myds kasite fokusryhmakeskustelu, joka tarkoittaa tilaisuutta, johon on kut-
suttu valikoitu joukko keskustelemaan tietystad aiheesta vapaamuotoisesti (Valtonen —
Viitanen 2020: 118). Fokusryhmahaastattelussani oli elementteja fokusryhmékeskuste-
lusta, silla tilaisuus oli hyvin vapaamuotoinen ja haastateltavat tunsivat toisensa. Fokus-
ryhméhaastattelua kaytetaan seka itsenaisena tutkimusmenetelména etté yhdistettyna
johonkin toiseen menetelméaan. Fokusryhmdahaastattelu soveltuu vastaamaan hyvin eri-
laisiin tutkimuskysymyksiin: Miksi, kuinka, mité ja miten ja pyrkii ymmartamaan tutkitta-
vaa ilmidta. (Mantyranta — Kaila 2008: 1507-1509.) Fokusryhmakeskustelussa korostuu
moniaanisyys, joten ryhmakeskustelu sopii hyvin tutkimuksiin, jossa tutkija on kiinnostu-
nut ihmisten erilaisista tulkinnoista, merkitysten vaihtelusta ja argumentaatiosta (Pietila
2017: 114).

Kaytin tdssa opinnaytetydssa fokusryhmahaastattelua itsenaisend tutkimusmenetel-
mana. Olen tehnyt hanke- ja asiantuntijatydta ja olen taitava tydskentelemaan ryhmien
kanssa, ja sen tahden fokusryhméhaastattelu oli minulle luonteva tapa koota yhteen
hankkeen asiantuntijat ja virittda keskustelu opinnaytetydni kysymysteni ymparille. Ryh-
mahaastattelussa haastattelijan tehtava on myos tukea osallistujien aktiivista vuorovai-
kutusta ja kannustaa heité erilaisten nakemyksien esittdmiseen (Pietila 2017: 128). M&n-
tyranta — Kaila (2008: 1509) painottavat, ettd haastattelijan henkilokohtaisilla ominai-
suuksilla, ammattitaustalla ja kokemuksella voi olla suuri vaikutus haastattelujen onnis-

tumiseen ja aineiston laatuun.
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5.1.2 Fokusryhmahaastattelun toteutus

Tutkimuskysymykseni kohdistui suoraan MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hankkeen
kahdeksalle asiantuntijalle. Lahetin heille haastattelukutsu (liite 1) salatulla sahkopostilla
kuusi viikkoa ennen haastattelun toteuttamista (Pietila 2017: 119). Olin tehnyt haastatte-
lukutsusta mahdollisimman innostavan ja tuttavallisen. Tavoitteenani oli nadin virittaa
haastateltavat ennakolta yhteiseen haastatteluhetkeen. Kutsuun olin liittanyt lyhyen esit-
telyn itsestani ja ilmoituksen haastattelun nauhoituksesta. Kutsussa kerroin, mitka ovat
tavoitteeni fokusryhmahaastattelua kohtaan. Tavoitteeni oli, ettd ryhmahaastattelu on
rento ja kaikkia kunnioittava tapahtuma, jossa jokainen tulee kuuluksi. Toivoin, etta ky-
symyksieni pohjalta asiantuntijat paasevat viela kerran pohtimaan hankkeen vaikutuksia
ja ettei haastattelun aanittdminen vaikuttaisi keskustelun luonteeseen. Kerroin, etta
koosteen tutkimukseni alustavista tuloksista tulen esittelemaan syyskuussa 2020 ja opin-

naytetyoni tulee olemaan valmis kevaalla 2021.

Lahetin haastateltaville tiedotteen tutkimuksesta (lite 3) kaksi viikkoa ennen fokusryh-
mahaastattelun toteuttamista. Tiedote oli laadittu Metropolia Ammattikorkeakoulun oh-
jeiden mukaisesti sisaltden myos tietosuojaselosteen. Tietosuojaseloste piti sisallaan tie-
dotteen tutkimuksen henkilGtietojen kasittelysta ja sopimuslomakkeen tutkimukseen
osallistumisesta (lite 4). Taman lisdksi lahetin haastateltaville taustietolomakkeen ja
haastattelukysymykset (lite 2). Kaikki nama toimenpiteet ovat tarkeita haastattelijan ja
haastateltavien vélisen luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen luomiselle, mitk&a ovat
informaation saannin edellytyksia. (Hirsjarvi — Hurme 2001: 98; Ruusuvuori — Tiittula
2017: 66.) Tuomi — Sarajarven (2018: 85) mukaan on perusteltua lahettaé haastattelu-
kysymykset haastateltaville etukéteen, jotta saadaan mahdollisimman paljon tietoa ha-

lutusta aiheesta.

Valmistin etukateen puolistrukturoidun haastattelurungon, jossa oli viisi teemaa (Hirsjarvi
— Hurme 2001: 47). Haastatteluteemat olivat: yrityskohtainen kehittamisprosessi, koko-
naisvaltainen tyohyvinvointi, kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin suhde tuottavuuteen
seka kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin johtaminen. Teemojen pohjalta luoduissa kysy-
myksissa kaytin avoimia kysymyksia mita ja miten. Valmistin mygs tarkentavia kysymyk-
sid mahdollisesti ryhmahaastattelussa esiin tulevia ristiriitaisia mielipiteitéa varten. (Man-
tyranta — Kaila 2008: 1509-1510.) Valitsin kyseiset teemat, koska niiden avulla paasin

merkityksellisten vastausten aarelle tutkimukseni tarkoituksen ja tutkimustehtdvan mu-
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kaisesti (Tuomi — Sarajarvi 2018: 88). Kaikissa haastattelutilanteissa haastattelija vaikut-
taa kertyvaan aineistoon ja siksi on erityisen tarkead, ettd haastattelija ei tee johdatelta-
via kysymyksia. Fokusryhméhaastattelussa haastateltavat lisdksi vaikuttavat toisiinsa.
(Mantyranta — Kaila 2008: 1509-1510.) Annoin haastattelukysymykseni luettavaksi opis-
kelijakollegalle. Sain haneltd hyvia vinkkeja haastattelukysymysten viimeistelyyn. Tiu-
kan aikataulun vuoksi, en pystynyt tekemé&én suositeltavaa koehaastattelua (Eskola —
Suoranta 2008:88). Kaikki kutsutut saapuivat fokusryhméhaastatteluun, jonka toteutin
10.3.2020. Haastattelupaikaksi olin valinnut Metropolia Ammattikorkeakoulun kokous-
huoneen. Olin erittdin onnekas haastatteluajankohdan suhteen, koska jo seuraavasta
viikosta lahtien lahihaastattelua ei olisi voinut toteuttaa valitsevan COVID-19 tilanteen
takia.

Haastatteluun osallistuvat henkiltt olivat tydskennelleet joko MIKKO- tai Tuottavasti mo-
ninainen -hankkeessa. Asiantuntijoita haastatellaan sen tiedon vuoksi, jota heilla arvioi-
daan olevan tutkittavasta aiheesta (Alastalo — Akerman — Vaittinen. 2017: 218). Tarkoi-
tuksenmukaisella ja harkinnanvaraisella naytteella tarkoitetaan haastateltaviksi kutsut-
tuja henkildita, joilla tiedetaan olevan kokemusta tutkittavasta ilmiosta tai tietoa aiheesta
(Puusa 2011: 76). Olin valinnut kyseiset henkil6t haastateltaviksi, koska heilla on monien
vuosien kokemus tydyhteistjen yhteiskehittamisesta ja fasilitoinnista seka tyéhyvinvoin-
tiin ja tuottavuuteen vaikuttavista tekijdistd. Haastatteluun valituille asiantuntijoille oli tie-

toa ja kokemusta, mika oli merkityksellista opinnaytetydni tutkimustehtavani kannalta.

Ennen varsinaisen haastattelun aloittamista kaikki haastateltavat tayttivat heille ennalta
lahetetyn sopimuslomakkeen tutkimukseen osallistumisesta ja taustietolomakkeen.
Taustatietolomakkeessa kysyin haastateltavien ian, sukupuolen, ammatin, tyékokemuk-
sen vuosina ja kuinka monessa kehittdmishankkeessa on ollut mukana. (Mantyranta —
Kaila 2008: 1510.) Opinnaytetyoni fokusryhmahaastattelussa oli mukana 8 henkilda,
joista naisia oli 6 ja miehia 2. Haastateltavien tyovuosien keskiarvo oli 29,25 vuotta.
Haastateltavilla oli monenlaista koulutustaustaa, mutta kutsuin heitd tassa tutkimuk-
sessa hankeasiantuntijoiksi. Haastateltavien yhteenlaskettu projektitydon kokemus oli 63
projektia. Sailytin taustatietolomakkeet kotitoimistossani lukollisessa kaapissa tutkimuk-

sen keston ajan. Tutkimuksen paatyttya tuhosin taustatietolomakkeet tietoturvallisesti.

Fokusryhmé&haastattelun tavoitteena on erilaisten nakdkulmien esille saaminen. Haas-
tattelua ohjaa yksi tai useampi haastattelija. Haastattelijan tehtava on luoda tilanne, jossa

haastateltavien on mahdollista esittaa erilaisia kasityksia ja mielipiteitd. Haastattelijalla
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ei saa olla kytkdksia haastateltavaan ryhmaan, jotta saadaan mahdollisimman objektii-
visia vastauksia ja hanella on oltava kokemusta ryhmien vetamisesta. (Mantyranta —
Kaila 2008:1509.) Olin valmistellut tilaisuuden huolellisesti. Tilaisuus oli ainutkertainen
ja toivoin sen olevan meille kaikille miellyttdva ja onnistunut tapahtuma. En tuntenut
haastateltavia etukéteen, joka on merkittavaa tutkimuksen kannalta, koska haastattelijan

ja haastateltavan valilla ei saa olla riippuvuussuhdetta (Mantyranta — Kaila 2008: 1512).

Haastateltavat tunsivat toisensa ja monet heista olivat tydskennelleet yhdessa. Tama
vaikutti haastattelutilanteen luontevan vuorovaikutuksen syntymiseen (Pietila 2017:
120). Haastattelun painopiste ei kuitenkaan ollut haastateltavien vélisen vuorovaikutuk-
sen havainnointi, koska se ei kuulunut tutkimuskysymykseeni. Toteutin haastattelutilan-
teen siten, etté haasteltavat eivéat kertoneet nime&éan vaan jokainen sai numeron, jonka
kertoi aina ennen omaa vastausta. Tarkoitukseni oli haivyttdd anonymiteetti talla tavoin.
(Kuula — Tiitinen 2010: 452.)

5.1.3 Fokusryhmahaastatteluaineiston dokumentointi ja analyysi

Fokusryhmahaastattelu on suositeltavaa tallentaa, jotta monipuolista aineistoa on ana-
lyysivaiheessa helppoa kasitella (Mantyranta — Kaila 2008: 1510). Nauhoitin haastattelun
tietokoneelleni, jonne on paéasy vain minulla salasanojen avulla. Nauhoitus onnistui hy-
vin. Haastattelutilassa oli mukana opiskelijakollegani assistentin roolissa ja teknisen tuen
varmistajana. Mina vastasin henkilékohtaisesti itse haastattelutilanteesta. Fokusryhma-

haastattelun kesto oli 1 tunti 06 minuuttia 33 sekuntia.

Fokusryhmahaastattelu ei edellyta tiettya analyyttista tutkimustapaa (Méantyranta — Kaila
2008: 1511). Laadullisen aineiston analyysitapoja on jaettu muun muassa aineistolahtai-
seen, teoriasidonnaiseen ja teorialahtdiseen. Tuloksia ei esitetd numeroina vaan teema-
alueina tai teoreettisena mallina seka suorina lainauksina. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 108—
114.) Fokusryhmahaastattelu aineistoni on analysoitu ja kasitelty induktiivisesti aineisto-
l[&htdisen sisélldnanalyysi menetelmalla. Aineistoléhtbisen sisallénanalyysin olen tehnyt
Tuomi — Sarajarven (2018: 114-115) esitteleman yhdysvaltalaisen perinteen mukaan,
jonka ovat kehittdneet Miles ja Huberman vuonna 1994. Valitsin analyysimenetelmaksi
aineistolahtoisen siséallonanalyysin, koska siséllénanalyysi menetelmalla voidaan ai-
neisto analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti. Sisallonanalyysisséa yhdistetdan ka-

sitteitd ja nain saadaan vastaus tutkimuskysymykseen. Sisallonanalyysi perustuu aina

metropolia.fi WM etropolia



19

tutkijan tulkintaan ja paattelyyn, jossa edetddn empiirisesta aineistosta kohti kasitteelli-
sempaa nakemysta tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 117,127). Sisal-
I[6nanalyysimenetelman avulla pyrin saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvauksen tiiviste-

tyssa ja yleisessa muodossa seka jarjestan aineiston johtopaatoksia varten.

Tallennetun aineiston kirjoitin tekstiksi eli suoritin litteroinnin. Litteroin fokusryhméhaas-
tatteluaineistoni sanatarkasti, tdytesanat ja tauot pois lukien, koska kiinnostuksen koh-
teeni oli asiantuntijoiden mielipiteet ja ndkemykset tutkimusaiheeseeni liittyen. Nain pu-
rettu fokusryhméhaastattelun aanitaltiointi muodosti opinnaytetyoni tutkimusaineiston.
Litteroinnin tarkkuus riippuu tutkimuskysymyksesta. Jos tutkitaan ihmisten mielipiteité ja
nakemyksia, riittdd aineiston sanatarkka litterointi. (Mantyranta — Kaila 2008: 1510—
1511; Ruusuvuori — Nikander 2017: 427, 430.)

Haastatteluaineistosta tuli hyvin monipuolinen ja rikas, koska fokusryhméakeskustelu oli
hyvin vilkasta ja hedelmallista. MIKKO- ja Tuotavasti moninaisen -hankeasiantuntijat in-
nostuivat haastattelutilanteessa puhumaan. Tilanne mahdollisti heille tilaisuuden jakaa
toisilleen hankkeiden aikana kertyneitd kokemuksia ja nakemyksia tutkimukseni tee-

masta. Litteroitua aineistoa kertyi 20 sivua, fontti Ariel 11, rivivali 1,5.

Litteroinnin jalkeen luin haastatteluaineiston uudelleen useaan kertaan ja alleviivasin
tekstista tutkimuskysymyksiini liittyvat mielipiteet ja ndkemykset. Kaytin myés Word
Comments tytkalua, johon kirjasin mielipiteista ja ndkemyksista alustavia pelkistyksia.
Fokusryhméahaastattelulle on myds tyypillista, etta keskustelussa nousee esille uusia,
tutkimuskysymysten kannalta merkittdvia teemoja. Samasta aineistosta voidaan analy-
soida myds muita, alkuperaisen tutkimuskysymyksen ulkopuolelta esiin nousevia aiheita.
(Mantyranta — Kaila 2008: 1510; Ruusuvuori — Nikander 2017: 437—-438.) Tata aineistoa

analysoitaessa pidattaydyin tutkimuskysymyksissa.

Ennen analyysin aloittamista tutkijan pitda valita analyysiyksikkd, joka méaarittamista oh-
jaa tutkimustehtava ja aineiston laatu. Tuomi — Sarajarven (2018: 122) mukaan analyy-
siyksikko voi olla yksittdinen sana, lause, lausuma tai ajatuskokonaisuus, joka sisaltda
useita lauseita. Valitsin analyysiyksikoiksi tyohyvinvoinnin edistavat ja estavat tekijat,
edistavat ja estavat tekijat tydhyvinvoinnin suhteessa tuottavuuteen ja johtamiseen sekéa
yrityskohtaisen kehittdmisprosessin mahdollistavat uudet tydvélineet tydhyvinvoinnin ja

tuottavuuden lisdamiseen. Valitsin kyseiset analyysiyksikot, koska ne auttoivat minua
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kasittelemaan ja analysoimaan rikasta haastatteluaineistoa tutkimuskysymysteni va-
lossa, ja sita kautta muodostamaan ndkemyksen tutkittavasta ilmiosta. Laadin jokaiselle
haastattelun analyysiyksikolle Excel taulukon ja jatkoin siihen aineiston redusointia eli
pelkistamista. Pelkistin alkuperaiset sanonnat siten, etta tutkimuksen kannalta oleellinen
tieto sailyi. Kiinnitin huomiota jo pelkistysvaiheessa vastauksiin sen mukaan, miten ne

vastasivat tutkimuskysymyksiini.

Pelkistyksien jalkeen aloitin aineiston ryhmittelyn eli klusteroinnin. Ryhmittelin samaa il-
midta kuvaavat kasitteet ja yhdistelin ne luokiksi, joista muodostivat alaluokat. Alaluokat
nimesin sisaltda kuvaavalla otsikolla. Ryhmittelyn aikana alaluokkien sisélle jasentyi
analyysiyksikdiden mukaisia edistavia ja estavia tekijoita. Seuraavaksi jatkoin aineisto-
lahtoisen sisadlldnanalyysin viimeista vaihetta, luokkien yhdistamista eli abstrahointia.
Abstrahointi alkaa jo klusterointivaiheessa ja abstrahoinnin tarkoituksena on yhdistella
aineistosta syntyneita luokkia, niin kauan kuin se on aineiston sisallon nakékulmasta
mahdollista. Abstrahoinnin eli kasitteellistamisen avulla edetdaéan alkuperaisten ilmauk-
sien kayttamista kielellisista ilmauksista teoreettisiin ilmauksiin ja johtopaétoksiin. Ana-
lyysin aikana on tarkeaa tarkkailla, ettd aineistossa sailyy yhteys alkuperaisiin ilmauksiin.
Abstrahointia kuvataan prosessiksi, jossa tutkija rakentaa muodostamiensa kasitteiden
avulla kuvauksen tutkimuskohteesta. Abstrahoinnissa empiirinen aineisto liitetdan teo-
reettisiin kasitteisiin ja tuloksissa esitetddn empiirisesta aineistosta muodostettu malli,
kasitejarjestelma, kasitteet tai aineistoa kuvaavat teemat. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 125—
127.) Aineiston abstrahoinnin tuloksena syntyi jokaiseen analyysiluokkaan alaluokat, yla-
luokat ja paéaluokat. Koska kyseesséa on aineistolahtdinen sisallonanalyysi, niin etuka-
teen ei voida maarittda mita ja minka tasoisia luokkia aineistosta voidaan muodostaa.
Tuomi — Sarajarven mukaan analyysin johtopaatosten tekemisessa tutkija pyrkii ymmar-
tamaan, mitka asiat tutkittaville merkitsevéat. Tukittavien nakékulman ymmartaminen on

kaikissa analyysin vaiheissa merkittavassa asemassa. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 127).

Esittelin haastatteluun osallistuneille opinnaytetyoni alustavan aineistolahtdisen sisal-
[6nanalyysin tulokset Power Point esityksen muodossa TEAMS tapaamisessa
25.9.2020. Alustavien tutkimustulosten valmistuttua analysoin aineistoa lisd&, jotta sain
aineistosta tiivistettyd tutkimuskysymysteni valossa keskeisen tiedon. Analyysin tulok-
sena luokkia syntyi seuraavasti. Tydhyvinvoinnin edistavat tekijat: Alaluokkia 7, yla-
luokkia 4 ja paaluokkia 2 ja estavia tekijat : Alaluokkia 8, ylaluokkia 4 ja paaluokkia 3.

Tyohyvinvoinnin suhde tuottavuuteen, edistavat tekijat: Alaluokkia 6, ylaluokkia 3 ja
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paaluokkia 2 ja estavat tekijat: Alaluokkia 4, ylaluokkia 2 ja paaluokkia 1. Tyéhyvin-

voinnin johtamisen edistavat tekijat: Alaluokkia 4, ylaluokkia 3, paaluokkia 1 ja esta-

via tekijat: alaluokkia 4, ylaluokkia 2 ja paaluokkia 1. Yrityskohtaisen kehittamispro-

sessin mahdollistavat uudet tydvalineet tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden lisdami-

seen tuotti analyysin tuloksena alaluokkia 10, ylaluokkia 7 ja paaluokkia 3.

Taulukko 1. Esimerkki aineistolahtdisesta sisalldnanalyysista. Yrityskohtaisen kehittamisproses-

sin mahdollistavat uudet tyévalineet tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden lisdamiseen.

ALKUPERAINEN ILMAUS

PELKISTETYT ILMAUKSET

ALALUOKKA

YLALUOKKA

PAALUOKKA !

"Se on ollut sellainen voimaannuttava onnistuminen,

kun nékee sen |uottamusta syntyy siell&, vuoropuhelu
Iahtee ja vaikeistakin asioista puhutaan sillai &aneen.
Niin se on ollut kylla hienoa alkuvaikeuksien jalkeen."

Yrityskohtainen kehittamisprosessi liséa
tydyhteison sisdisté luottamusta,
vuoropuhelua ja valmiuksia puhua
vaikeista asioista.

"Vuorovaikutus johdon ja tyontekijoiden kesken
lisaantyi."

Yrityskohtainen kehittamisprosessi lisési
johdon ja tyontekijoiden vélista
vuorovaikutusta.

" Emme voineet mitenkaan kuvitella, etté se henkild
olisi aiheuttanut sen pelon ilmapiirin. Mutta siell oli
vain vaarinkasityksid ja sit niité purettiin ja siité tuli
ihan huippuprosessi:"

Yrityskohtainen kehittmisprosessi
auttoi yritysta parantamaan henkildston
siséisid suhteita.

" Ylipaatansa sellainen positiivinen vuorovaikutus,
nékee, ettd ihmiset voi hyvin sen prosessin aikana
vaikka aika rankkojakin asioita otetaan esiin.”

Yrityskohtainen kehittamisprosessin
malli positiivisesta vuorovaikutuksen
tydyhteisdssa lisad tydhyvinvointia.

Avoimuuden, vuorovaikutuksen
ja luottamuksen lisééntyminen
yrityksen sisalla

"Yhdesta yrityksestd, jossa toimitusjohtaja sanoi, etta
seké kyselyn tulokset, jossa oli mm. luottamus
tyGnantajaan, sitoutuminen tydhon, niissa tuli jo niin
hyvat tulokset siind ykkosmittauksessa tosin ja se eka
tydpaja rohkasi hanta hakemaan kasvua. Yritys kasvoi
ja osti toisen toimijan. Ja han sanoi sen aaneen myos
sille henkilostolle, etta han koki sen niin voimakkaasti,
etta han pystyy luottamaan, ihmiset ovat sitoutuneet ja
haluavat olla taalla. Ja hén uskaltaa tehda niita
ratkaisuja se on Pk yrityksen nakokulmasta tosi
merkittdva asia se kasvu:"

Yrityskohtainen kehittamisprosessi toi
nékyvaksi tyontekijoiden sitoutumisen ja
luottamuksen tyonantajaan.Tama lisasi

toimitusjohtajan varmuutta tehda
paatoksid.

"Yks isoin yritys, kaikista lyhyimmassé ajassa, tiukka
aikatalutus ja hyvin ohjattuna. Tosin he vaativat
fasilitaattoreilta koko ajan sité yhteisty6ta, mutta
tulokset on huikeita ja prosessi on kiinnittynyt sinne."

Yrityksen kanssa yhteistyd onnistui
hyvin ja tulokset olivat erittéin hyvia ja
vaikuttavia.

yhteistydn vahvistaminen

Yhteisollisyyden
lisaéntyminen

Malli hyvan tydilmapiiri
rakentamisesta
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6 Opinnaytetydn tulokset

Tassa luvussa kerron tutkimukseni tulokset tutkimuskysymyksieni valossa. Tutkimusky-
symykseni olivat: Mitka ovat hankeasiantuntijoiden ndkemykset mikro- ja pk-yritysten
tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden edistavista ja estavista tekijoista? Onko hankeasiantun-
tijoiden mukaan MIKKO- ja Tuottavasti moninaisen -hankkeen yrityskohtainen kehitta-
misprosessi antanut mikro- ja pk-yrityksille uusia tyovéalineita tydhyvinvoinnin ja tuotta-

vuuden edistdmiseen?

Ensiksi kerron tuloksia edistavista ja estavista tekijoista tydhyvinvoinnin, tyéhyvinvoinnin
suhteessa tuottavuuteen ja tyéhyvinvoinnin johtamisessa. Sen jalkeen kerron tulokset
minkalaisia uusia ty6valineita yrityskohtaisen kehittdmisprosessi on mahdollistanut
mikro- ja pk-yritysten tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseen. Tuloksiin on liitetty
suoria lainauksia fokusryhméhaastattelusta seké taulukoita, jotka ovat syntyneet aineis-

tolahtdisen sisalldnanalyysin tuloksena.

6.1 Tyo6hyvinvointia edistavat tekijat

Fokusryhméahaastattelussa tuli selvasti esille tydhyvinvointia edistavia tekijoita (ks. tau-
lukko 2). Haastateltavat kertoivat havainnoistaan, miten yhteiskehittamisella, henkiléston
ammatillisen osaamisen arvostamisella ja tydntekijoiden lisdéantyneella vastuunotolla on
vaikutusta tydyhteistn yhteiséllisyyden lisaantymiseen. Kohtaamisten mahdollistaminen
ja kuuluksi tuleminen taas kehittda tydyhteison vuorovaikutusta. Nama kaikki tekijat yh-
dessd muokkaavat tydyhteisén avointa vuorovaikutusta, keskinaistd luottamusta ja ar-

vostusta, jotka nakyvat tydhyvinvointia edistavina tekijoina.

Yhteiskehittaminen ja sen henkildston joka ikisen potentiaalin hyddyntaminen.

On niita tilanteita missa kohdataan ja missa pystytdaan puhumaan ja keskustele-
maan, ettd taytyy olla, ettei kaikki viestintéd tapahdu sitten joittenkin valineitten
kautta vaan se kasvokkain kohtaaminen.

Haastateltavat kertoivat, miten kokemuksen tuoma varmuus seka tyonilo ja tyytyvaisyys
tyOpaikkaa kohtaan syntyvat tyo - ja elaméankokemuksesta. Tydntekijoiden henkilékoh-
taisten ominaisuuksien huomioiminen puolestaan muokkaa tydyhteisoa arvostavaksi.
Nama tekijat yndessa vahvistavat monimuotoista tydyhteisoa ja siten edistavat tydhyvin-

vointia.
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Siihen ikdantymiseen, ndma tydyhteisoét olivat sellaisia, etta siella oli muodostunut
sellainen kulttuuri, jossa kunnioitettiin, kuunneltiin ja nahtiin heidan niin kuin arvo.

Se kehittyminen myds siing, ettd me hyvaksytéan erilaisia persoonia ja erilaista
temperamenttia, ettd me voidaan olla omana itsendan sielld tdissa. Mutta ei tie-
tenkaan epaasiallista kaytosta saa sietad, mutta kuitenkin se, ettd saa olla oma
itsensd. Ei tarvi naytella roolia. Taakaan ei ollut itsestaan selvyys.

Taulukossa 2. esittelen tydhyvinvoinnin edistavat tekijat, jotka olen aineistolahtdisen si-

sallénanalyysin avulla luokitellut fokusryhméahaastatteluaineistosta

Taulukko 2.  Tyéhyvinvoinnin edistavat tekijat.

ALALUOKKA

YLALUOKKA

PAALUOKKA

Tydhyvinvointia edistavat te-
kijat

Tydhyvinvointia edistavat te-
kijat

Tyohyvinvointia edistavat te-
kijat

Yhteiskehittdminen

Tyontekijoiden lisaantynyt vas-
tuunotto

Henkiléston ammatillisen osaa-
misen arvostaminen

Yhteisollisyyden lisdantyminen

Kohtaamisten mahdollistami-
nen ja kuulluksi tuleminen

TyoOyhteisdn vuorovaikutuksen
kehittdminen

Tydyhteison avoin vuorovaiku-
tus, keskinainen luottamus ja
arvostus.

Henkilokohtaisten ominaisuuk-
sien huomioiminen

Arvostava tydyhteiso

Kokemuksen tuoma varmuus

Tyonilo ja tyytyvaisyys tyopaik-
kaa kohtaan

Tyo- ja elamankokemus

Monimuotoinen tydyhteiso

6.2 Tyobhyvinvointia estavat tekijat

Tyohyvinvoinnin estavista tekijoista (ks. taulukko 3) keskusteltiin haastattelun aikana pal-

jon. Tyénhyvinvointia estavat liian haastavat ty6tehtavat ja perehdytyksen puutteet. Eri-

metropolia.fi

(77 Metropolia



24

tyisesti hoitoalan vastavalmistuneet nuoret tyéntekijat kokivat epavarmuutta osaami-
sesta tai he arvioivat osaamisen paremmaksi, mita kaytannon tilanteissa tuli ilmi. Pereh-
dytyksen puute on valitettavasti hyvin yleista kaikilla aloilla. Perehdytyksen puute johtaa
vaariin mielikuviin osaamisesta ja aiheuttaa tydyhteistéssa yhteentérmayksia. Tyopai-
koilla ei myoskaan resursoida tarpeeksi uusien ohjelmistojen ja laitteiden kayttéonoton
perehdyttamiseen. Yrittdjana toimivat ensimmaisen polven maahanmuuttajat kokivat
tyohyvinvoinnin esteeksi suomalaisen byrokratian, minka rattaisiin he joutuivat hakies-
saan tietoa yrittajana toimimisesta Suomessa. Nama edella mainittua kolme tekijaa: liian
haastavat tyotehtavéat, perehdytyksen puute ja yrittajyyteen liittyva tiedon ja taidon puute

vaikuttava tydntehon laskemiseen ja saattavat pitkittyessa aiheuttaa tyduupumista.

Tydhyvinvoinnin esteend on ollut monesti vield se, ettéd perehdyttdminen on ollut
tosi heikkoa. Eli asioita on vain tehty tai luultu tehtavan oikein ja toiset valittaa,
mutta ei ole edes perehdytetty.

Nuoret tyontekijat kokee epavarmuutta siind osaamisessa, kun heilla ei ole sita
tyokokemusta. Talla hoiva-alalla on sitten tietysti, etta saattaa joutua semmoisiin
tehtaviin, ettd se koulutus ei ole riittava ottaa vastuuta. Ja se tietenkin sitten uuvut-
taa.

Fokusryhmé&haastattelussa tuotiin esille tydhyvinvointia estavana tekijana se, etta yrityk-
sen tyontekijat eivat kokeneet tyotehtavien olevan samanarvoisia. Tama nakyi yrityksen
tyontekijaryhmien sisélla koettuna epéaoikeudenmukaisuutena tyon arvostuksessa ja tie-
tyn ammattiryhman itseoikeutettuna valta-asemana. Nama tekijat lisasivat tyytymatto-

myytta tyopaikkaa kohtaan.

Yksi ammattiryhma oli ihan niin kuin yleisesti noussut sellaiseen rooliin, ettd he
vahan oli niin kuin aina toimitusjohtaja. Taa kylla esiintyi kaikissa tan alan yrityk-
sissa.

Oikeudenmukaisuus tuli eri ammattiryhmilta, ettd tietyille ammattiryhmille oli ta-
pahtumat, seminaarit ja risteilyt, asiakkaat antoivat joululahjan ja muuta. Ja he
jotka puurtaa siella ikaan kuin taustalla, niin he eivét sitten saaneet mitaan:

Haastateltavat toivat esille yritysten pelon ilmapiirin yhtena tyéhyvinvointia estavana te-
kijana. Pelon ilmapiiri syntyi yksittaisten tyontekijoiden toiminnan tuloksena ja tilanteet
vaikeutuivat, jos yrityksen johtaja tai esimies ei puuttunut tilanteeseen. Epaonnistunut
sisdinen viestinta nakyi yrityksissa avoimuuden rajoittamisena, autoritddrisena johtami-
sena ja kulttuurisina yhteentdrmayksina. Yrityksen pelon ilmapiiri ja epaonnistunut siséi-
nen viestinta vaikuttivat tyoyhteisén vuorovaikutuksen heikentymiseen ja tyytymattémyy-

teen tyOpaikkaa kohtaan, mitk& vaikuttivat yrityksen toiminnan lamaantumiseen.

metropolia.fi WM etropolia



25

Kasittamatonta miten yksi ihminen siella tydyhteiséssa voi saada aikaan sen. Ja
se oli jotenkin surullista ja niihin on my6s niin vaikee my6s puuttua, tavallaan niinko
hoitaa, ratkaista sita tilannetta. Varsinkaan jos se ihminen ei ite nae sitéd ongelmaa
olenkaan.

Eraésta yrityksestd, jossa esimies, johtaja oli nuori ja kokematon. Halla oli sem-
monen tarve ponkittad sitd omaa rooliaan olemalla yllattadvan autoratiivinen johtaja.
Se oli todella kaskykulttuuri, mika siella vallitsi. Ja mikaan keskustelu ei ollut sallit-
tua missdan muussa kuin hénen johdossaan:

Merkittavina tyohyvinvointia estavina tekijoin& haastattelussa tuli esiin tydyhteistissa il-
meneva ja tyontekijoiden kokema syrjintd seka epatasa-arvoinen ja epaoikeudenmukai-
nen kohtelu. Syrjinnan kokemukset korostuivat eniten hoiva-alalla tydskentelevilla maa-
hanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla. Epatasa-arvoisen ja epaoikeudenmukaisen kohte-
lun kokemukset tulivat esiin kaikissa tyontekijaryhmissa, etnisesta taustasta rijppumatta.
Suomalaisen lainsdadannoén mukaan tydnantajalla on velvollisuus hoitaa tyésopimus-
lain, tyoturvallisuuslain, yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvoisuuslain mukaiset velvoitteet,
mitk& naissa tyontekijoiden kokemuksissa eivét toteutuneet. (Tydsopimuslaki 55/2001;
Tyoturvallisuuslaki 738/2002; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; Tasa-arvolaki 609/1986.)

Yrityksid, joissa oli maahanmuuttajataustaisia tydntekijoita ni, siella saattoi tulla
semmoisia tilanteita, etté vaikka sinulla oli sama koulutus kuin silla kantasuoma-
laisella niin sitd osaamista ei arvostettu yhta paljon, koska han oli muulta tullut
vaikka han olisi kaynyt sen koulutuksen Suomessa. Eli tammgéinen tasa- arvoinen
kohtelu ei valttamatta aina toteudu, mikéa on tosi tarkeeta.

Jonkin verran tuli esiin rasismia ja myoskin sitéd kokemusta, ettd maahanmuuttajan
taytyy tehda tuplaten t6ita, jotta kokee kelpaavansa samalla tasolla ja myéskin sita,
ettd heidan osaamistaan kyseenalaistetaan ihan syntyperan perusteella.

Taulukossa 3. esittelen tydhyvinvoinnin estavat tekijat, jotka olen aineistolahtéisen sisal-

I6nanalyysin avulla luokitellut fokusryhmahaastatteluaineistosta.

Taulukko 3. Tydhyvinvoinnin estavat tekijat
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ALALUOKKA

YLALUOKKA

PAALUOKKA

Tybhyvinvointia estavia teki-
jat

Ty6hyvinvointia es-
tava tekijat

Tybhyvinvointia estava tekijat

Liian haastavat tyétehtavat

Yrittajyyteen liittyvan tiedon ja
taidon puute

perehdytyksen puute

Tyontehon laskeminen

Tyb6uupumuksen uhka

Tyo6tehtavat eivat ole samanar-
voisia

Tyytymattomyys tyo-
paikkaa kohtaan lisdan-
tyy

Tyoyhteison epdonnistunut si-
séinen viestinta

Pelon ilmapiiri

Tyo6yhteisdn vuorovai-
kutuksen heikentymi-
nen

Yrityksen toiminnan lamaantu-
minen

Tyontekijdiden kokema syrjinta

TyoOntekijdiden epatasa-arvoi-
nen ja epdoikeudenmukainen
kohtelu

TyOyhteisdssa ei huo-
lehdita tyontekijoiden
oikeuksista.

Yrityksen ty6sopimus-, ty6tur-
vallisuus-, yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolain mukaiset velvoit-
teet eivat toteudu.

6.3 TyoOhyvinvoinnin suhde tuottavuuteen, edistavat tekijat

Fokusryhmé&haastattelussa tuli hyvin esille edistavia tekijoita, jotka vaikuttivat tydhyvin-
voinnin ja tuottavuuden keskindiseen suhteeseen (ks. taulukko 4). Ensinnakin on mer-
kittavaa, etta yrityksen toimintaymparistd on selkea ja henkilosté saa mahdollisuuden

osallistua yrityksen operatiiviseen suunnitteluun. Lisaksi on merkittavaa, ettd tyoyhtei-
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sOssé sovitaan yhdessaé erilaiset kaytanteet ja kokeilut. Nama tekijat yhdessa vahvista-
vat tyon sujuvuutta ja mielekkyyttd, joilla taas on vaikutusta yrityksen operatiivisen toi-

minnan kehittdmiseen.

Haasteltavat kertoivat, ettd selkedn toimintaympariston luomiseen vaikuttavat yrityksen
johdon selkea rooli, johtamiseen varatut resurssit seka yrityksen toimivat prosessit, johon

koko tydyhteis6 sitoutuu.

Et toivottin nimenomaan johtajalle aikaa ja keskittymista siihen johtamiseen.
Vaikka he eivéat tuoneet esiin sita tuottavuutta, ni tavallaan vélillisesti se vaikuttaa
kaikkeen et toivottiin nimenomaan johtajalle aikaa ja keskittymista siihen johtami-
seen toimintaan ja nakyy siind, etté johtajalla ei ole aikaa johtaa.

Toimivat prosessit, ettd ne on hyvin kaikkien tiedossa ja niihin sitoudutaan mydos.

Haastateltavien mukaan henkilostdén osallistuminen yrityksen operatiiviseen toiminnan
suunnitteluun mahdollistui tydyhteisdn systemaattisen yhteistydskentelyn avulla. Tyoyh-
teison yhteisesti sovittuja kaytanteita ja kokeiluja olivat: tydnkierto, mentorointi ja kaik-

kien ty6tehtavien tasa-arvoinen arvostaminen.

On joskus vaikea arvioida, miten se tuottavuus suoraan nakyy, mutta etta nailta
tyontekijoiltd sai palautetta jossakin tilaisuuksien jalkeen, etta Kkiittivat ja kokivat
kiitollisina, etté oli mahdollisuutta keskustella tuottavuuteen liittyvista asioista tyo-
paikalla tyokavereiden kanssa. Tam& antoi mahdollisuuden siihen, koska sita ei
valttamatta siina tydnlomassa syysta tai toisesta puhuta, ainakaan nain systemaat-
tisesti.

Tyonkierto, ainakin se tuli tiaméan hankkeen aikana yhtena keinoista liséta tai it-
seasiassa se palveli montakin tavoitetta. Aiemmin ei ollut ollut kaytdssa, mutta nyt
otettiin ykkostydpajan jalkeen, sovittiin ja sieltdhan tuli erinomaisia tuloksia. Ne ol
tosi ilahtuneita siita.

Haastateltavien mukaan toimiva strateginen johtaminen muodostui yrityksen johdon
suunnitelmallisesta tydsta seka vastuullisesta ja sitoutuneesta henkilostdsta. Yrityksen
johdon suunnitelmallinen tyd strategisessa johtamisessa nakyi yrityksen tilanteen kan-
nalta merkittaviin painopisteisiin keskittymisella seka henkildston ammatillisen kasvun ja
kehittymisen mahdollistamisena. Henkildston vastuullisuus ja sitoutuneisuus kasvoi sa-
massa suhteessa kuin heidan ymmarryksensa kehittyi tydyhteison tydhyvinvoinnin suh-
teesta yrityksen tuottavuuteen. Taméan kehityksen mahdollisti henkildstén osallistaminen

yrityksen strategiatydhon.
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Siind ensimmaisessa tyOpajassa, siella oli kauheesti henkildstdllda, no ehka oli
semmoisia tyohyvinvointiin liittyvid henkilokohtaisia tarpeita. Ja sit tavallaan se ky-
symys siitd, etté kuinka paljon se niinkd yrityksen nakdkulmasta, tuottavuuden né-
koékulmasta silla on merkitysta. Toisessa tydpajassa me jouduttiin vahan jumppaa-
maan niité asioita, et miten se niin kuin liittyy heidan toiveet siihen tuottavuuteen
siin& yrityksessa.

Oli paikkoja, jossa johto henkildston lasnéollessa, puhui hyvin kauniisti siita miten
han toivoisi ettd tama kehittyisi ja tydntekijat sitoutuisi. Ja nakis sen, etta kun tyén-
tekija kehittyy, niin naki sen sillai, ettd myds sitoutuu paremmin siihen tyéhon ja
tuo tuottavuutta ja tyéhyvinvointia kaikille.

Taulukossa 4. esittelen edistavat tekijat tydhyvinvoinnin suhteessa tuottavuuteen, jotka
olen aineistoléhtotisen sisallénanalyysin avulla luokitellut fokusryhméahaastatteluaineis-

tosta.

Taulukko 4. Tybhyvinvoinnin suhde tuottavuuteen, edistavét tekijat

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA

Tydhyvinvoinnin suhde
tuottavuuteen, edistavat te-
kijat

Ty6hyvinvoinnin suhde
tuottavuuteen, edistavat
tekijat

Tyohyvinvoinnin suhde
tuottavuuteen, edistavat te-
kijat

Yrityksen toimintaymparisto
on selkea

Henkilosto osallistuu yrityk-
sen operatiiviseen toiminnan
suunnitteluun

Vahvistaa tyon sujuvuutta ja
mielekkyytta

Yrityksen operatiivisen toi-
minnan kehittaminen

TyOyhteisdn yhteisesti sovittu
kaytanteet ja kokeilut

Johto vastaa yrityksen strate-
gisista toiminnan painopis-
teista.

Tyontekijoiden ammatillisen
kehittymisen ja ihmisena kas-
vun mahdollistaminen

Yrityksen johdon tyd on
suunnitelmallista

TyoOntekijoiden ymmarrys ja
merkitys tydhyvinvoinnin suh-
teesta tuottavuuteen kasvaa
tydyhteisdssa

Vastuullinen ja sitoutunut
henkil6sto

Toimiva strateginen johtami-
nen
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6.4 Tyo6hyvinvoinnin suhde tuottavuuteen, estavat tekijat

Fokusryhmé&haastattelussa tuli selkeasti esille estavia tekijoita, jotka vaikuttivat tydhyvin-
voinnin ja tuottavuuden keskindiseen suhteeseen (ks. taulukko 5). Haastateltavien mu-
kaan estavia tekijoita syntyy, jos yrityksen johto ei tunnista tyohyvinvoinnin ja tuottavuu-
den yhteytta ja henkilostolla ei ole mahdollisuutta osallistua tydyhteison kehittdamiseen.
Nailla tekijéilla on myds negatiivinen vaikutus tyontekijoiden tydssa viihtymiseen. Jos
henkildstén osaamisen kehittdmisessa on puutteita ja tydénteko on tehotonta, niin yrityk-
sen tuloksellisuus laskee. Yll& mainittujen tekijdiden yhteisvaikutuksena yrityksen liike-

toiminta heikentyy.

Yrityksissa, joiden johto ei tunnistanut tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteytta henki-
|6st6 oli palkattu vain suorittavan tyon tehtaviin ja ammatilliseen kehittymiseen ei panos-
tettu.

Oli erilaisia yrityksia eli jossakin ei haluttukaan niin kuin henkiloston kehittyvan el
oli tammdonen suorittavan tyonpaikka. Sanottiin suoraan, ettd sinut on palkattu
tanne tekemaan tiettyd asiaa ja ei mitdan muuta.

Yrityksissa, joissa henkilostdlla ei ollut mahdollisuutta osallistua tydyhteisén kehittami-
seen, henkilosto ei sitoutunut uusiin prosesseihin. Strateginen suunnittelu ei ollut toteu-
tunut prosessien kehittdmisessa ja henkildston niihin sitouttamisessa. Tasta syysta hen-

kilosto ei kokenut prosesseja omakseen.

Ja jos sieltéa on niinkuin innostuttu etenkin tommosessa kasvavassa yrityksessa,
ettd on paljon prosesseja, kehitetdan vauhdilla, mutta ei valttaméatta oteta henki-
l6stoa mukaan, eika olla sovittu miten nama kaytannossa toteutetaan, vastuute-
taan. Ja nimenomaan se jalkauttaminen tuli ihan henkiléston esiin nostamana,
mika jossain yrityksissa oli ihan yllatyskin johdolle: Me ollaan néita niin paljon jau-
hettu:

Henkildston osaamisen kehittdmisen puutteet tulivat haastattelussa esille siten, etta yri-
tyksissa ei ollut systemaattisia ja tarvelahtdisia koulutussuunnitelmia. Tydnteko nayttay-
tyi tehottomana, jos prosessit olivat toimimattomia. Tyovalineissé oli puutteita ja ty6pai-
kan toimintaohjeet eivat vastanneet tarkoitusta. Myos yrityksen johdon resursseissa

seka roolissa havaittiin epaselvyytta.

Oli hankittu tosi kalliita laitteita, valineitd, ohjelmistoja ja muita. Ja sitten tajuttiin
niinkd siind tilanteessa, ettei nAma ihmiset osaa kayttaa naitéa. Ja kaikki prosessit
tokki, koska ihmiset ei kerta kaikkiaan osannut kayttaa niitd prosesseja. Eli vain
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tallainen pieni juttu, ettd ihmisten kouluttaminen jarjestelmien kayttéon, on niin kuin
ontunut jossain kohdin. Tavallaan semmoista hukkaa hirveesti tehdaan.

Paéllekkainen tyo tai sité ettd ei tiedetty kenelld t&& kuuluu ja sen liséksi jatkuvat
keskeytykset.

Taulukossa 5. esittelen estavat tekijat tydhyvinvoinnin suhteessa tuottavuuteen, jotka
olen aineistolahtdisen siséallonanalyysin avulla luokitellut fokusryhméhaastatteluaineis-
tosta.

Taulukko 5. Ty6hyvinvoinnin suhde tuottavuuteen, estavat tekijat

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
Tydhyvinvoinnin suhde Tydhyvinvoinnin suhde Tydhyvinvoinnin suhde
tuottavuuteen, estavat teki- | tuottavuuteen, estavat te- | tuottavuuteen, estavat teki-
jat kijat jat

Yrityksen johto ei tunnista tyo-
hyvinvoinnin ja tuottavuuden

yhteytta.
Henkilostolla ei ole mahdolli- Tyontekijat eivat viihdy Yrityksen liiketoiminnan hei-
suutta osallistua tydyhteisén tydssaan kentyminen

kehittamiseen

Henkildston osaamisen kehit-
tdmisessa on puutteita

Tyo6nteko on tehotonta Yrityksen tuloksellisuus las-
kee

6.5 Tyo6hyvinvoinnin johtamista edistavat tekijat.

Tyoyhteistjen tydnhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin suhteesta tuottavuuteen liittyy olen-
naisesti tydhyvinvoinnin johtaminen. Fokusryhméahaastattelussa tuli esille, miten toimiva
esimiessuhde ja henkildstén ammatillisen osaamisen arvostaminen edistdd ty6hyvin-
voinnin johtamista (ks. taulukko 6). Nama tekijat yhdessa tuovat nékyviin yrityksen joh-

don asianmukaisen henkilostéjohtamisen.

Oli paikkoja, jossa johto henkiltstdn l&sné ollessa, puhui hyvin kauniisti, siitd miten
han toivoisi, etta tdméa kehittyisi ja tyontekijat sitoutuisi.
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Muutama yrittaja ja useammassakin sanonut, etté kaikki ideat ovat niinko tervetul-
leita, kun ne ensiksi perustellaan, valmistellaan ja mita hyotya siité on asiakkaalle.

Haastateltavat kertoivat, miten ammatillisuuden kehittyminen on tarke&a yrityksen kai-
killa tasoilla, myds johtajuudessa. Yrityksen johto voi kokea tydhyvinvointiin liittyvien asi-
oiden suunnitelmallisen edistdmisen vaikeaksi ja kaipaa tahan tyéhoén tukea. Panostus
tyohyvinvointiin ei mydskaan tule valittémasti esille yrityksen tuottavuuden lisdantymi-
sena. Tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteisvaikutuksien ymmartaminen vaatii yrityksen

johdolta jatkuvaa itsensa kehittamista.

Me ei voida suoraan sanoa, etta kun te laitatte tydhyvinvoinnin kuntoon, niin saatte
euromaaraisesti ndin paljon sita tulosta. Vaan se pitaa niinkd saada se yrittaja ym-
martamaan, etta se tydhyvinvointi se tulos mika sielta tulee, niin se tulee niinkd
muuta kautta, ehka tuo niité euroja, mutta se ei ole niin selkea se polku.

Nain ollen haastattelun tuloksena voidaan todeta, etta yrityksen johdon ammatillinen
kasvu ja itsensa kehittaminen sekéd asianmukainen henkiléstéjohtaminen edistavat tyo-
yhteisdn tyéhyvinvoinnin johtamista. Yhteistuloksena nama tekijat vahvistavat yrityksen

vastuullista johtamista.

Taulukossa 6. esittelen tydhyvinvoinnin johtamisen edistavat tekijat, jotka olen aineisto-

lahtdisen sisdlldnanalyysin avulla luokitellut fokusryhmahaastatteluaineistosta.

Taulukko 6. Tydhyvinvoinnin johtamista edistavat tekijat

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
Tydhyvinvoinnin johtamista | Tyohyvinvoinnin johtamista | Tyéhyvinvoinnin johta-
edistavat tekijat edistavat tekijat mista edistavat tekijat

Toimiva esimiessuhde

Henkiléston ammatillisen | Johdon henkildstdjohtaminen
osaamien arvostaminen on asianmukaista
Ty6hyvinvoinnin  suunnitel- Vastuullinen johtaminen

mallinen edistaminen

Yrityksen johdon ymmartami- | Johdon ammatillinen kasvu ja
nen tydhyvinvoinnin ja tuotta- | itsensa kehittdminen
vuuden yhteisvaikutuksesta.
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6.6 Tyo6hyvinvoinnin johtamista estavat tekijat.

Tydhyvinvoinnin johtamista estévina tekijoiné (ks. taulukko 7) fokusryhméhaastattelussa
nahtiin yrityksen keskittyminen vain tuottavuuteen liittyviin asioihin, jolloin yritys tavoitte-
lee nopeita voittoja.

Monet strategiat oli sitd, ettd se strategia on se kasvu, ostetaan lisda yrityksia,
fuusioidutaan ja tota laajennutaan eli se oli niinké se lahtdkohta sille.

Oli erilaisia yrityksia eli jossakin ei haluttukaan niin kuin henkiloéston kehittyvan eli
oli tAmmonen suorittavan tydnpaikka. Sanottiin suoraan, ettéd sinut on palkattu
tanne tekema&an tiettya asiaa ja ei mitdan muuta.

Haastateltavat kertoivat etta, henkildsto ei tullut systemaattisesti kuulluksi ja henkilostoa
ei otettu mukaan tydyhteison tyéhyvinvoinnin kehittAmiseen. Kehityskeskustelut eivat ol-
leet vield yrityksissa yleistyneet kaytanteiksi ja henkiloston ideoita ei hyddynnetty tydyh-

teison tybhyvinvoinnin toteuttamisessa ja kehittamisessa.

Monissa yrityksissa esimerkiksi kehityskeskustelut, ne saattoi puuttua ihan koko-
naan, ei siellda semmoisia kayty.

Haastattelussa tuli myés ilmi, ettd jos henkildstbn passivoituminen ja tyytymattomyys
syntyivat johtajan toimimattomasta vuorovaikutuksesta henkilostdon kanssa. Johtajan
epaselvét toimintatavat ja autoratiivinen esimies aiheultti ristiriitoja ja esti yrityksen si-

saista avoimuutta.

Johtamisella voidaan luoda paljon esteita eli johtaja voi kuvitella, ettd hdn on an-
tanut valtuutuksen toimia ja ettd han on mahdollistanut sité tai tatéd, mutta jostain
syysta henkilostd kokee, ettd johto ei annakaan lupaa. Ja tammdaisiin ristiriitaan ja
tyéhyvinvoinnin esteisiin tormasi aika paljon.

Jos oli jotain tyonhyvinvoinnin ongelmia, niin niité ei saa tuoda esille vaan on toi-
vottavaa hakeutua sitten muualle.

Haastattelussa tuli ilmi, jos henkildstda ei oteta mukaan tydyhteison tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiseen, niin silloin henkilostéa ei ndhda yrityksen voimavarana. Jos henkilostoa ei
nahda yrityksen voimavarana ja yritys tavoittelee vain nopeita voittoja, niin silloin yrityk-
sen johto keskittyy ainoastaan liiketoiminnan johtamiseen ja tyéhyvinvoinnin johtaminen

jaé taka-alalle.
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Taulukossa 7. esittelen tydhyvinvoinnin johtamisen estavat tekijét, jotka olen aineistolah-

téisen siséallonanalyysin avulla luokitellut fokusryhmahaastatteluaineistosta.

Taulukko 7. Ty6hyvinvoinnin johtamista estavat tekijat

ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
Tydhyvinvoinnin johta- | Tyéhyvinvoinnin johta- Tydhyvinvoinnin johtamista es-
mista estavat tekijat mista estavat tekijat tavat tekijat

Yritys keskittyy vain tuot- | Nopeiden voittojen tavoit-
tavuuteen telu

Henkilosto ei tullut syste-
maattisesti kuulluksi

Henkilostod passivoituu ja | Henkilostoa ei nahda yri- Yrityksen johto keskittyy liiketoi-
on tyytymaton tyksen voimavarana minnan johtamiseen

Henkilostoa ei ole otettu
mukaan tydyhteisén tyo-
hyvinvoinnin  kehittami-
seen

6.7 Yrityskohtaisen kehittdmisprosessin mahdollistavat uudet tyévalineet mikro- ja
pk-yritysten tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseen

Toinen opinnaytetydni tutkimuskysymys liittyi yrityskohtaisen kehittdmisprosessin vaikut-
tavuuteen. Tutkimuskysymykseni avulla oli tarkoitus selvittdd, mahdollistiko opinnayte-
tydssani kasiteltdvien hankkeiden yrityskohtainen kehittdmisprosessi yrityksille uusia
tyovalineita tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseen. Fokusryhmahaastattelu toi
esille, etta yrityskohtaisella kehittamisprosessilla voidaan vaikuttaa yrityksen strategi-
seen tydskentelyyn ja hyvan ty6ilmapiirin rakentamiseen. Prosessin aikana yritykset sai-

vat tukea operatiiviseen ja liiketoiminnan kehittdmiseen (ks. taulukko 8).

Haastattelussa keskusteltiin strategisen tydskentelyn mallista, joka syntyi henkiloston
osallistamisesta yrityksen strategiatyohon ja yrityksen palvelumuotoilukokemuksesta.
Henkiloston osallistaminen strategiatyéhon vahvisti henkildston osallisuutta ja vaikutti

positiivisesti tydyhteison toimintakulttuuriin.
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On joskus vaikea arvioida, miten se tuottavuus suoraan nakyy, mutta etta nailta
tyontekijoilta sai palautetta jossakin tilaisuuksien jélkeen, etta kiittivat ja kokivat
kiitollisina, etté oli mahdollisuutta keskustella tuottavuuteen liittyvista asioista tyo-
paikalla tyokavereiden kanssa. Tamé antoi mahdollisuuden siihen, koska sita ei
valttamatta siin& tydnlomassa syysta tai toisesta puhuta, ainakaan néin systemaat-
tisesti.

Hankeasiantuntijat/fasilitaattorit tyoskentelivat yrityksissa asiakaslahtoisella palvelumuo-
toiluun pohjautuvalla tyotavalla. Yrityskohtaisia kehittdmisprosesseja tehtiin neljassa-
kymmenessa yrityksessa ja prosessit olivat kestoltaan kolmesta kuukaudesta vuoteen.
Asiakaslahtoisia yrityksen kehittdmisprosesseja ohjattiin mahdollisimman joustavasti,
paasaantoisesti aina kahden nimetyn fasilitaattorin kanssa.

Jo siiné aloituskokouksessa ollaan oltu joustavia ja muokattu sita prosessia jo lah-
tokohtaisesti sen yrityksen tarpeisiin. Eli jos on esimerkiksi jossain isommassa yri-
tyksessa on haluttu ykkdspajat pitdad useammassa erassa perusteluista syista, niin
sitten on toimittu niin, ja monenlaisia ratkaisuja on myds tehty naiden yritysten
kanssa eli ollaan muutettu joltain osin esimerkiksi kakkospajaa tai sen siséaltéa sen
prosessin aikana.

Mukana olevien yritysten henkilosto ja johto saivat kokemuksen, miten tydyhteison hyva
ilmapiiri luodaan. Hyva tydyhteison ilmapiiri luotiin yhteisollisyytta lisaamalla. Tybyhtei-
son yhteisollisyys lisdantyy samassa suhteessa avoimuuden, vuorovaikutuksen ja luot-

tamuksen lisdantyminen kanssa.

Se on ollut sellainen voimaannuttava onnistuminen, kun nakee sen, luottamusta
syntyy siella, vuoropuhelu lahtee ja vaikeistakin asioista puhutaan sillai &aneen.
Niin se on ollut kylla hienoa alkuvaikeuksien jalkeen.

Emme voineet mitenk&an kuvitella, etta se henkil6 olisi aiheuttanut sen pelon il-
mapiirin. Mutta siella oli vain vaarinkasityksia ja sit niité purettiin ja siita tuli ihan
huippuprosessi.

Tyoyhteistn yhteisollisyys lisdantyy myos vahvistamalla keskinaista yhteistyota. Yritys-
kohtainen kehittamisprosessi toi nakyvaksi tydntekijoiden sitoutumisen ja luottamuksen

tydnantajaansa. Tama lisasi toimitusjohtajan varmuutta tehda paatoksia.

Yhdesta yrityksesta, jossa toimitusjohtaja sanoi, ettéa seké kyselyn tulokset, jossa
oli mm. luottamus ty6nantajaan, sitoutuminen tyéhon, niissa tuli jo niin hyvat tulok-
set siind ykkdsmittauksessa tosin ja se eka tydpaja rohkaisi hanta hakemaan kas-
vua. Yritys kasvoi ja osti toisen toimijan. Ja han sanoi sen dédneen myas sille hen-
kilostolle, ettd han koki sen niin voimakkaasti, etta han pystyy luottamaan, ihmiset
ovat sitoutuneet ja haluavat olla taalla. Ja han uskaltaa tehda niita ratkaisuja se on
pk-yrityksen nakokulmasta tosi merkittéava asia, se kasvu.
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Hankeasiantuntijoiden/fasilitaattorien tehtéava on luoda suhde yrityksen henkildkuntaa ja
yrittajaén yrityskohtaisen kehittdmisprosessin aloitusvaiheessa. Hankeasiantuntijat ker-
toivat, miten yhteistyd yrityksen kanssa ei syntynyt tyhjasta vaan kasvoi vuorovaikutuk-
sen tuloksena. Hankeasiantuntijat kertoivat myds kokemuksistaan yrityksen kanssa teh-

dysta yhteistydsta, joka onnistui hyvin ja tulokset olivat erittéin hyvia ja vaikuttavia.

Yks isoin yritys, kaikista lyhyimmassa ajassa, tiukka aikatalutus ja hyvin ohjattuna.
Tosin he vaativat fasilitaattoreilta koko ajan sita yhteisty6ta, mutta tulokset on hui-
keita ja prosessi on kiinnittynyt sinne.

Haastattelu toi esille, etta yritykset saivat yrityskohtaisen kehittdmisprosessin aikana ty6-
kaluja yrityksen operatiiviseen ja liiketoiminnan kehittamiseen. Kehittamisprosessin ai-
kana kaytettiin fasilitointia yritysten muutoksen tarpeiden tiedostamisessa ja muutosjoh-
tamisen kehittymisen tukemisessa. Fasilitoinnin kautta tydyhteisét saivat myds konsul-

tointiapua ja sparrausta.

Ihan viimeinen prosessi, siella toimitusjohtaja sanoi, etta oikeastaan taméa MIKKO-
hanke sysasi koko yrityksen muutokseen. Ja oli kaksi vaihtoehtoa, joko koko toi-
minta myydaan isolle ketjulle tai pistetaan kaytannossa kaikki uusiksi: Toimintata-
vat ja oikeastaan johtaminenkin. Ja han sanoikin, etta sai tavallaan tekosyyn tasta
hankkeesta, tehda ne rajut muutokset, ja se nakyi kylla kakkoskierroksen tulok-
sina, aivan erinomaisina tuloksina. Siina oli onnellinen loppu, mutta myrskya oli %2
vuotta.

Vasta aloittanut yritys hankkeeseen mukaan lahtiessaan, niin tuli tietoiseksi niista
haasteista, mita siind toiminnassa kauttaaltaan on. Se on positiivinen asia siina
mielessa, ettéd ne tulivat nakyviksi.

Haastattelussa tuli esille, ettd henkiloston ymmarryksen lisaantyminen tydhyvinvoinnin
ja tuottavuuden yhteisvaikutuksista vahvisti mygs yrityksen operatiivista ja liiketoiminnan
kehittamista. Yrityskohtaisen kehittdmisprosessin aikana tuli nékyvaksi henkilostén kes-
kuudessa syntyneet oivallukset oman tyon merkityksesta yrityksen menestykseen. Ke-
hittdmisprosessi loi my6s henkildstéon uskoa ja ymmarrysta omiin vaikutusmahdolli-
suuksiinsa yrityksen menestyksessé ja oman tydpanoksen vaikutuksesta yrityksen tuot-
tavuuteen. Yhteisena nimittajana tata henkiloston ajattelun muutosta voidaan kutsua si-

sdisen yrittajyyden vahvistumisena.

Se uus ajatus tavallaan, mité tuli monessa keskustelussa oli se kokemus siita, etta
nyt me niin kuin olemme samassa veneessa. Etta ei ole joku, joka antaa ja tarjoo
mulle tybpaikan ja nain, vaan oikeasti meidan taytyy nyt yhdessa vieda tata laivaa.
Ja se oli mun mielesta, kun alussa puhulttiin, niisté hienoista jutuista, kun se lahti,
niinkd se laiva, menemaan.
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Tavallaan tulee nakyvéaksi, se oma ty6panos tuottavuuteen. Monesti tuntuu, etta
se on jotain johdon juttua sielld jossain ylatasolla, mutta sitten kun sina joudut kay-
maén tota lapi, ni tavallaan se on susta kiinni, sun tydpanoksesta, ettd milla mie-
lelld s& teet sité tyotd. Myos sen yrityksen menestyminen, siité se lahtee.

Yrityskohtaisen kehittamisprosessin aikana tyoskentelytapa oli ratkaisukeskeinen, joka
auttoi yrityksia 16ytamaan keinoja tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden lisddmiseen ja ideoi-
maan itselle toimivia kaytanteitd. Kehittamisprosessi myos rohkaisi yrityksia kasvun ja
tuottavuuden ideoinnissa ja tuki oikeudenmukaisten ratkaisujen tekemisessa. Nain saa-

tiin vahvistettua yrityksissa uusia toimiva tyotapoja.

2% tunnissa mietittiin konkreettisia keinoja. Ja jotenkin niinkd itse naki sen, miten
vaikuttavaa se oli, koska jokainen mietti niin kuin oman tydn nakodkulmasta, miten
voi tota kolmesta eri ndkdkulmasta edistaa sité kasvua ja tuottavuutta, tulosta.

Tydnkierto, ainakin se tuli tAaméan hankkeen aikana yhtena keinoista lisata tai it-
seasiassa se palveli montakin tavoitetta. Aiemmin ei ollut ollut kaytdssa, mutta nyt
otettiin ykkostydpajan jalkeen, sovittiin ja sieltdhan tuli erinomaisia tuloksia. Ne oli
tosi ilahtuneita siité.

Yrityskohtainen kehittamisprosessi antoi yrityksille myds kokemuksen toimivasta yhteis-
tydsté. Yhteistyon perusta oli vastuullisuus. Prosessien hoitaminen oli ajoittain hyvin vaa-
tivaa. Prosessin aikana yrityksissa syntyi uusia tarpeita, aikataulut muuttuivat, tyépari
saattoi lahtea toisiin tehtaviin, mutta kaikesta huolimatta hankeasiantuntijat/fasilitaattorit
hoitivat aina prosessin alusta loppuun asti. Yritykset myds sitoutuivat vahvasti yrityskoh-

taiseen kehittamisprosessiin, silla vain muutama yrityksen kanssa prosessi keskeytyi.

Ollaan yrityskohtaisesti aina vahan muutettiin sité tarpeen mukaan ja me ollaan
otettu aikamoinen vastuu. Me ollaan menty sinne yrityksiin ja yrityksiin liittyy mo-
nenlaisia asioita. Jossain yrityksissa on kaynnistynyt aikamoiset prosessit, mutta
lopputulos on ollut hyva.

Taulukossa 8. esittelen yrityskohtaisen kehittamisprosessin mahdollistavat uudet tyova-
lineet tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden lisddmiseen, jotka olen aineistolahtdisen sisal-

I6nanalyysin avulla luokitellut fokusryhméhaastatteluaineistosta.

Taulukko 8. Yrityskohtaisen kehittémisprosessin mahdollistavat uudet tydvélineet tydhyvinvoinnin

ja tuottavuuden lisdamiseen
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ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
Asiakaslahtodinen palvelu- | Kokemus palvelumuotoilu-
muotoilun ty6tapa prosessista

Henkiléston osallisuuden
vahvistaminen

Yhteistoiminnallisen ja Henkiléstén osallistaminen Malli strategisesta tydskente-
osallistavan tyéskentelyn | strategiatyéhon lystéa

positiivinen vaikutus tyo-
yhteisén toimintakulttuu-

riin.

Avoimuuden, vuorovaiku- | Yhteisollisyyden lisaantymi- Malli hyvan tydilmapiiri rakenta-
tuksen ja luottamuksen li- | nen misesta

saantyminen yrityksen si-

salla

Yhteistydn vahvistaminen

Muutoksen tiedostaminen | Fasilitointi
ja muutosjohtamisen ke-
hittyminen

Tyoyhteisot saivat kon-
sultointiapua ja spar-

rausta

Vahvisti henkiloston si- Henkiloston ymmarrys tyohy- | Tyokaluja yrityksen operatiivi-

saista yrittajyytta vinvoinnin ja tuottavuuden seen ja liiketoiminnan kehittami-
yhteisvaikutuksesta lisaantyi | seen

Vabhvisti uusia toimiva Malli ratkaisukeskeisesta toi-

tyotapoja minnasta

Vastuullista toimintaa Toimivaa yhteistyota

metropolia.fi /// Metropolia



38

7 Pohdinta

Pohdin tassa kappaleessa opinnaytetyoni tuloksia aikaisempien tutkimuksien ja ajankoh-
taisten ilmididen valossa. Ensiksi pohdin tuloksia edistavista ja estavista tekijoista tyohy-
vinvoinnin, tyéhyvinvoinnin suhteessa tuottavuuteen ja tydhyvinvoinnin johtamisessa.
Sen jalkeen pohdin opinnaytetyoni tuloksia uusista tyévalineistd, joita yrityskohtaisen ke-
hittamisprosessi on mahdollistanut mikro- ja pk-yritysten tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden

edistamiseen.

7.1 Pohdintaa tyhyvinvoinnista, tyohyvinvoinnin suhteesta tuottavuuteen ja tyéhy-
vinvoinnin johtamisen edistavista tekijoista

Opinnaytetydn tulokset toivat tydhyvinvoinnin edistaviksi tekijoiksi esille tydyhteison
avoimen vuorovaikutuksen, keskindisen luottamuksen ja arvostuksen seka monimuotoi-
sen tydyhteisdn. Ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden keskindisen suhteen edistaviksi teki-
joiksi n&htiin yrityksen operatiivisen toiminnan kehittaminen ja toimiva strateginen johta-
minen. Tydhyvinvoinnin johtamisen edistavana tekijaksi nahtiin vastuullinen johtaminen.
Yhteenvetona opinnaytetyoni edistavien tekijoiden tuloksista voidaan todeta, etta tythy-
vinvointi, tydhyvinvoinnin johtaminen ja tyéhyvinvoinnin suhde tuottavuuteen vaikuttavat
toinen toisiinsa. Naita kaikkia osa-alueita kehittAmalla saadaan hyvinvoivia tydyhteiséja,
jotka ovat myds tuottavia. Hyvinvoivassa ja tuottavassa tydyhteiséssa nama kaikki osa-
alueet ovat mahdollisemman hyvassa tasapainossa. Hyvinvoivassa tydyhteisgssa ym-
marretddn myos jatkuva osaamisen kehittaminen ja toiminnan kehittdminen. Kehittamis-

tyota on tarkeaa tehda yhdessa koko tydyhteistn kanssa.

Tyo6hyvinvoinnin edistavia tekijoitd voidaan peilata sosiaalisen padoma kuin myds psy-
kologisen pddoman kasitteeseen. Sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan tekijoitd, jotka
vahvistavat yhteison toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitu-
mista. Sosiaalinen padaoma on seka koko tydyhteison etta yksilon voimavara. Sosiaalista
paaomaa vahvistamalla voidaan tehostaa tydyhteistn tavoitteiden saavuttamista ja se
ruokkii itse itsedan. Psykologinen paaoma voidaan ymmartaa seka yksilon ettd tydyhtei-
sOn voimavarana. Ryhman psykologinen paaoma tarkoittaa ryhmén jasenten keskinaista
vuorovaikutusta, jonka yhteenlaskettu summa on enemman kuin yksildiden yhteensa.
Ryhmaé&n psykologinen pddoma ei synny itsestdan, vaan esimiehelld on tarkeé rooli sen

edistamisessa. Hyva johtajuus kasvattaa luottamusta ja sen my6té tydyhteisotaitoja seka
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koko ryhman suorituskykya. Nain syntyy kollektiivista psykologista padaomaa, joka vah-
vistaa ryhman tai tiimin uskoa omiin mahdollisuuksiinsa ylittaa esteitd, saavuttaa korkeita

tavoitteita ja toimia sitkeasti niiden eteen. (Manka ym. 2012: 53-54.)

Opinnaytetyon tulos tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden keskindisen suhteen edistaviksi te-
kijoiksi ovat yrityksen operatiivisen toiminnan kehittdminen ja toimiva strateginen johta-
minen. Aura — Ahosen (2016: 31) mukaan organisaation tuottavuuteen vaikuttavat useat
tekijat. Naméa voidaan jakaa kolmeen hierarkkiseen tasoon. Henkil6stoon liittyvat tekijat,
joita ovat tybkyky, osaaminen ja motivaatio. Henkiloston johtamiseen liittyvat tekijat ovat
johtajuus, tydyhteison toimintakyky, kehittamistoiminta. Organisaation perustekijét, joita
ovat strategia, tyoolot, tydprosessit ja tydelamasuhteet. Jokaisen tason toiminta edellyt-
ta4, etta edelliset tasot ovat kunnossa.

Tyodhyvinvoinnin ja tuottavuuden keskin&inen suhde tulee nakyvaksi osaamisen kehitta-
misessa. Systemaattinen henkilostéresurssien osaamisen kehittdminen on yrityksen tér-
keimpi& strategisia painopisteita, koska siten yritys voi parantaa tuottavuutta ja edistaa
liketoimintaa. Parhaisiin tuloksiin pddstaan yrityksen omilla innovaatioilla, koska siten
parannetaan henkildstén osaamista ja suorituskykya. Jos innovaatioiden kautta kehitetyt
parannuskeinot otetaan tehokkaasti kayttoon, silloin kaytetty tydaika on tehokkaampaa
ja nain voidaan samanaikaisesti parantaa henkildston osaamista seka yrityksen liiketoi-
mintaa. Tyoyhteistn yhdessa sovitut kdyténteet vahvistavat myos tiedon jakamista, ty6-

hyvinvointia, tydyhteisdn arvoja seka uskomuksia. (Kesti — Syvajarvi 2013: 159, 170.)

Opinnaytetydn tuloksen mukaan tyéhyvinvoinnin johtamista edistda vastuullinen johta-
minen. Toivottuja tuloksia on mahdollista saavuttaa, kun strateginen hyvinvointi suunni-
tellaan méaaratietoisesti. Organisaatioteoriassa puhutaan rationaalisen paatdoksenteon
mallista, jossa valitaan tavoitteet ja niitd vastaavat toimenpiteet. Rationaalinen paatok-
senteon mallin mukaisesti hyvinvoinnin suunnittelu kattaa sisallon, tavoitteet, suunnitel-
man ja toteutusprosessit. Tavoitteiden asettamiseen on syyta panostaa. Mita paremmin
tavoitteet asetetaan vaikuttaa siihen, etta mittareita kaytetddn enemman ja siten tulok-
sellisuus paranee. Organisaatio, joka on strategisen hyvinvoinnin kannalta kypsassa vai-
heessa, asettaa selkeét tavoitteet ja tekee kaikki johtamisen osa-alueet hyvin. Hyvin-
voinnin johtaminen ei siis ole pelkkien teknisten tavoitteiden kirjaamista, vaan kyse on
organisaation kulttuurin kehittyneisyydesta. (Aura— Ahonen 2016: 69-74.) Kulttuuri pitéa
sisdllaédn mitd me olemme ja se muuttuu vuorovaikutuksessa toinen toisiimme ja ympa-

réivadn maailmaan. Kulttuurin maarittelyssa oleellista on muutos ja monimuotoisuus ja
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sen uudelleen jasentyminen. Monimuotoisen tydyhteisdn johtamisessa on tarkeaa kyky
yhdistaa ja hyodyntaa erilaisia ihmisid ja osaamista. Nain tydyhteiséssa vahvistuvat ar-
vostuksen, kuuluvuuden ja osallisuuden tunteet. Itse erilaisuus ei ole tydyhteisdissa mer-
kityksellista vaan erilaisten ihmisten muodostama kokonaisuus. Hyvin johdettuna henki-
[6stdbn monimuotoisuus lisda henkildstdn tuottavuutta ja tydssa viihtyvyytta. (Sippola
2007: 39-40; Timonen 2015: 15-20.)

7.2 Pohdintaa ty6hyvinvoinnista, tyohyvinvoinnin suhteesta tuottavuuteen ja tyéhy-
vinvoinnin johtamisen estavista tekijoista

Tydhyvinvoinnin estéaviksi tekijoiksi tuli esille tyduupumuksen uhka, yrityksen toiminnan
lamaantuminen ja yrityksen tydsopimus-, ty6turvallisuus-, yhdenvertaisuus- seka tasa-
arvolain mukaisten velvoitteiden toteutumattomuus. Estava tekija tyéhyvinvoinnin ja tuot-
tavuuden keskindisessa suhteessa oli yrityksen liiketoiminnan heikentyminen. Tydhyvin-
voinnin johtamisen estava tekija oli yrityksen johdon keskittyminen liiketoiminnan johta-
miseen. Yhteenvetona opinnaytetydn estavien tekijoiden tuloksista on myds nahtévissa,
ettd mikro- ja pk-yritysten tydyhteisdissa on paljon haasteita tyéhyvinvoinnin toteuttami-
sessa, tybhyvinvoinnin johtamisessa ja ymmarryksessa tydhyvinvoinnin vaikutuksesta

tuottavuuteen.

Tyohyvinvoinnin estaviksi tekijoiksi tuli esille yrityksen tydsopimus-, tyéturvallisuus-, yh-
denvertaisuus- seka tasa-arvolain mukaisten velvoitteiden toteutumattomuus. Suo-
messa on voimassa yhdenvertaisuuslaki, joka astui voimaan 2015. Laki velvoittaa tyon-
antajaa aktiivisesti edistamaan tyontekijoiden yhdenvertaisuutta ja ehkaisemaan tyopai-
koilla tapahtuvaa syrjintda. Ty6paikoilla tapahtuva yhdenvertaisuuden edistdminen voi-
daan nivoa tyoturvallisuuslaissa perustuvaan kehittdmisprosessiin ja tavoite on, etta tyo-
paikan yhdenvertaisuuden edistaminen on osa tydpaikan kehittdmistoimintaa. Ty6nan-
tajalla on velvollisuus yhdenvertaisuussuunnitelman laadintaan, jos tyOpaikalla on vahin-
taan kolmekymmenta tyontekijaa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; Ty6turvallisuuslaki
738/2002; Tyoturvallisuuskeskus 2020.) Tydhyvinvoinnin estavia tekijoitd voidaan ku-
vailla sosiaalisen paaoman negatiivisella kehittymisella. Jos yhteiséllisyys ei siedé erilai-
suutta, se voi olla my6s poissulkevaa ja kaventavaa. Sosiaaliset suhteet voivat saada
aikaan myos ei-toivottavia ilmiditd, kuten kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta.
(Manka ym. 2012: 54.)
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Vuonna 2020 julkaistiin yhdenvertaisuuslain arviointitutkimus, jossa tulee esiin, etta tyo-
paikoilla ei tunneta yhdenvertaisuuslakia ja sen mahdollisuuksia viela riittavan hyvin.
Lain voimaantulon my6ta on yhdenvertaisuusasioiden nakyvyys kuitenkin lisdantynyt ja
syrjintatapauksia on tullut enemman esille. Arviointitutkimuksesta tulee myds ilmi, etta
tydyhteisdjen avoimuuden kulttuuri lisdantyy ja kynnys nostaa asioita esille madaltuu
sellaisissa organisaatioissa, joissa lain mukaista yhdenvertaisuuden edistamista on ak-
tilvisesti toteutettu. Osa syrjintatapauksista ja& kuitenkin edelleen piiloon ja tunnista-
matta. Yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuuden toteutuminen nayttdd olevan vah-
vasti kytkoksissa siihen, miten tyopaikoilla on tunnistettu eri syrjinnan vaarassa olevat
ryhmaét ja kiinnitetty ndin huomiota tosiasiallista yhdenvertaisuutta edistaviin toimiin. Yh-
denvertaisuuslain arviointitutkimus tuo vahvasti esille, etta organisaatiot kaipaavat yha
tietoa, tukimalleja ja mittareita yhdenvertaisuussuunnitteluun seka kaytannon syrjinnan
muodoista. Organisaatiot kaipaisivat yhdenvertaisuuslain toteuttamisen tueksi hyvien
kaytantojen jakamista, vertaistukea tai ulkopuolista sparrausta ja koulutusta. Arviointitut-
kimus toi myds esille, etta tyontekijat toivovat lisda painetta tydantajille organisaatioiden
yhdenvertaisuuden edistamiseksi viranomaisilta ja tytnantajaliittoilta. (Nieminen — Jau-
hola — Lepola — Rantala — Karinen — Luukkonen 2020: 144-146.)

Tama opinnaytetyon tulokset toivat esille tydhyvinvoinnin johtamisen estavaksi tekijaksi
yrityksen johdon keskittyminen ainoastaan liiketoiminnan johtamiseen. Yrityksen toimin-
taan liittyy kuitenkin aina olennaisen osana yhteiskuntavastuu. Yritysten yhteiskuntavas-
tuu jaetaan tavallisesti kolmeen osa-alueeseen: taloudellinen, ekologinen ja sosiaalinen
vastuu. Siséllollisesti nAméa osa-alueet tarkoittavat yrityksen taloutta, tuotteita ja palve-
luita, suhdetta ympéaristoon ja lahiyhteis6on seka yrityksen henkilostoa etta prosesseja
ja rakenteita. Yrityksen tilanne voi muodostua uhkaavaksi, jos talous tulee niin domi-
noivaksi, ettéd muille ulottuvuuksille ei jaa tilaa. Tapa, miten yritys yhteiskuntavastuun eri
osa-alueissa toimii, muodostaa yrityksen toimintakulttuurin, joka perustuu yrityksen to-
dellisiin arvoihin, jotka nayttaytyvat yrityksen arjessa. Vastuullisesti toimiva tydyhteiso
toimii pitkajanteisesti, kokonaisvaltaisesti ja lapinakyvasti. (Aaltonen — Luoma — Rautiai-
nen — 2004: 25, 43-47; Yrittajat 2021 b.)

7.3 Pohdintaa yrityskohtaisen kehittamisprosessin mahdollistaneista uusista tyovali-
neista tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamisessa

Opinnaytetyon tulosten perusteella myds yrityskohtaisen kehittdmisprosessin avulla voi-

daan vaikuttaa yrityksen strategiseen tyoskentelyyn, hyvan ty6ilmapiirin rakentamiseen
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jatukea yrityksen operatiivista ja liiketoiminnan kehittdmista. Tuloksista voidaan paatella,
ettd hankerahoituksella toteutetut yrityskohtaiset kehittamisprosessit ovat olleet laaduk-
kaita. Mikro- ja pk yritykset ovat saaneet yrityskohtaisen kehittamisprosessin aikana uu-
sia tyovalineita tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseen ja ndin hankkeiden toi-
minta on ollut hyvin kohdennettua ja vaikuttavaa. Opinnaytetyon tulokset kertovat, etta
mikro- ja pk-yrityksilla ei ole usein taloudellisesti mahdollista ostaa yrityksen kehittdmista
vahvistavia koulutuksia. Taten hankerahoituksella toteutuneet koulutus- ja kehittdmis-
hankkeet ovat merkityksellisid tukimuotoja suomalaisille mikro- ja pienyrityksille myoés
tulevaisuuden haasteiden edessa.

Opinnaytetyon tulokset kertovat, etta yrityskohtaisessa kehittdmisprosessissa on yhdis-
tetty onnistuneesti asiakaslahtoistéa palvelumuotoilua, fasilitointia ja ratkaisukeskeista
tyootetta. Parhaimmillaan palvelumuotoiluprosessi lisda tyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia
seka auttaa yrityksen strategian luomisessa ja muutosten edistamisessa. Asiakaslahtoi-
sen palvelumuotoilun [Ahestymistapa on myds luonut uuden ammattikunnan fasilitoijat.
Fasilitoijat auttavat ja tukevat yritysten seka yhteiséjen palvelumuotoiluprosesseja. Fa-
silitoinnin tavoitteena on edistda ryhman luovuutta, mahdollistaa ryhménjasenten kuul-
luksi tuleminen ja saada kaikkien yhteison tai yrityksen jasenten asiantuntemus yhtei-
seen kayttoon. (Foglieni 2018: 18, 20-22.) Ratkaisukeskeinen tydote sisaltaa kolme kes-
keista avainta onnistumiseen. Ne ovat hyva yhteistyd, luovuus ja toiveikkuus. Ratkaisu-
keskeisyys haastaa uusien taitojen opiskeluun ja yhteiseen kehittdmiseen. Ratkaisukes-
keinen tybote ei anna valmiita vastauksia vaan ohjaa erilaisten vaihtoehtojen, nakokul-

mia tutkimiseen ja kokeiluun. (Tiainen 2014: 24, 29.)

Opinnaytetydssa tutkittua yrityskohtaista kehittdmisprosessia voidaan havainnoida myds
ekspansiivisen oppimisen, yhteisollisen prosessin avulla. Ekspansiivinen oppiminen on
monivaiheinen, yhteisollinen prosessi, jossa luodaan ja otetaan kaytt6on uusi toiminta-
malli ja logiikka. Ekspansiivisessa oppimisessa on kysymys vallitsevan toimintalogiikan
kyseenalaistamisesta ja radikaalista laajentamisesta. Talldin oppiminen mahdollistaa toi-
minnan avartumista ja paasta toiminnassa uudelle tasolle. Ekspansiivisessa oppimi-
sessa organisaatio ei ainoastaan erittele ja arvio uudelleen toimintansa pohjana olevia
arvoja ja normeja vaan rakentaa itselleen uuden toimintamallin ja ottaa sen kayttoon.
Kehittaminen on prosessi, joka siséltaa erilaisia osaprosesseja ja oppimisen muotoja.
Ekspansiivinen oppiminen ei ole suoraviivaista toimintaa vaan etenee kehana eli oppi-

missyklind eteenpain. Oppimissyklin askeleet ovat tydyhteison yhteisid monikerroksisia
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oppimistekoja, jotka mahdollistetaan tytyhteistssa tapahtuvan dialogin avulla. Oppimis-
syklin aikana térmataan mahdollisesti yllattaviin askeliin ja joudutaan ottamaan askelia
taaksepain. Merkittavat toimintatavan muutokset eivat synny hetkessa, ja oppimissyklit

kestavat organisaatiossa kuukausia tai jopa vuosia. (Engstrém 2004: 13, 59-60.)

7.4 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisissa tutkimusraporteissa luotettavuuden arvioinnin perustana kéaytetaan
usein seuraavia kriteereja: uskottavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. Us-
kottavuus edellyttad, ettd tulokset on kuvattu niin selkedasti, etta lukija ymmartaa, miten
analyysi on tehty ja mitk& ovat tutkimukset vahvuudet ja rajoitukset. Luotettavuuteen liit-
tyy myds aineiston ja tulosten suhteen kuvaus. Siirrettavyys viittaa siihen missd maarin
tutkimuksen tulokset voisivat olla siirrettavissa johonkin muuhun tutkimusymparistéon.
(Kankkunen — Vehvildinen — Julkunen 2017: 198.) Tutkimuksen riippuvuus kertoo, etta
tutkimus on toteutettu tieteellisen tutkimuksen toteuttamista yleisesti ohjaavin periaat-
tein. Tutkimuksen vahvistettavuus todistetaan siten, etta ratkaisut esitetdan niin seikka-
peréisesti, ettd lukija pystyy seuraamaan tutkijan paattelya ja arvioimaan sita. (Tuomi —
Sarajarvi 2018: 138-139.) Olen pyrkinyt kuvaamaan opinnayteydhoni liittyvat valinnat,
analyysin etenemisen ja tulokset lapindkyvasti ja avoimesti opinndytetydssani raportin
jokaisessa kohdassa.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa mahdollisimman rikas ja syvallinen ka-
sitys tutkittavasta ilmiosté ja kyseisin perustein laadullista tutkimusta voidaan arvioida
(Puusa — Julkunen 2020: 195). Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointia
tulee tarkastella tutkimuksen kaikissa vaiheissa: mitéd on tehty, miten on tehty ja perus-
telut siitd miksi on tehty. Analyysivaihe on tarpeen esitella seikkaperaisesti, josta on nah-
tavissa, miten tuloksiin on paasty. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 182.) Ihmistieteissa tutkija ja
tutkimuksen kohde ovat vuorovaikutuksessa keskenaan ja tutkimuksen mahdollistaja on
tutkijan oma subjektiivisuus ja kyky reflektoida. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin
on nojauduttava mahdollisuuteen, ettd tutkimuksen perusteet ja tulokset ovat avoimia

ulkopuoliselle tarkastelulle. (Aaltio — Puusa 2011: 154.)

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan rippumattomuutta satunnaisista ja epaolen-
naisista tekijoista. Taméan liséksi luotettavaan ja hyvaan tieteelliseen kaytant6on kuuluu
toimintatapa, jossa tutkimuksessa esitetdan perusteet, joiden mukaan tutkimusta voi-

daan pitda luotettavana. Laadullinen tutkimus itsesséén antaa kehyksen, tutkimuksen
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luotettavuuden arviointiin, sen mukaan millaisia laadullisia menetelmia tyossa on kay-
tetty. Laadullisen tutkimuksen siirrettavyydella tarkoitetaan pohdintaa, voisivatko tutki-
mustulokset olla mahdollisia jossakin toisessa tutkimusympadristdssa ja voitaisiinko siella
aihetta tutkia uudelleen. Uskottavuuden kasite on myos laadullisen tutkimuksessa mer-
kittava. Silla tarkoitetaan miten tutkimuksen kohdehenkil6t, tiedeyhteisd seka suuri yleiso
hyvaksyvat tulokset tosiksi ja laadukkaaksi hyvia tieteellisia kaytanteitd noudattaen. (Aal-
tio — Puusa 2020: 178-181.) Opinnaytetyoni luotettavuutta on myos arvioitu tekoproses-
sin aikana seuraavasti. Olen osallistunut opinndytetytn seminaareihin ja sen kautta olen
saanut palautetta opinnéytetydhoni opponoijan ja opinnaytety6ta ohjaavan opettajan ta-
holta. He ovat antaneet tydni muokkaamiseen hyvia huomioita. Opinnaytetyon alustavat
tulokset esittelin haastateltaville syyskuussa 2020.

Valitsin opinndytetyoni aineistonhankintamenetelméksi fokusryhméhaastattelun, joka
osoittautui onnistuneeksi valinnaksi. Haastatteluaineistoa kertyi kattavasti varsin tehok-
kaalla menetelmalla ja myds ajankohta fokusryhméhaastattelulle toteutui parhaana mah-
dollisena ajankohtana. Haastatteluaineistoni analysoin aineistolahtdisella sisallonana-
lyysilla. Haastatteluaineiston analysoinnissa, aineistoléhttisen sisalldnanalyysin ohjei-
den mukaisesti, oli tarkeaé pitaa fokus tutkimustehtavassa, jotta analyysi edistyi. Kaiken
kaikkiaan analyysivaihe oli hidas, mutta opettavainen prosessi ja lopputulokseen olen
tyytyvainen. Aineistolahtdisen siséllonanalyysin avulla opinnaytetydni tutkimustehtavan
tarkoitus ja tavoite hahmottuivat opinnaytetydni tuloksiksi, joten analyysimenetelman va-

lita oli onnistunut.

7.5 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusty6n eettisyys on kaiken tutkimuksen ydin. Eettisyys tarkoittaa, etta tutkija on
noudattanut eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan. On huolehdittava siita, etta tut-
kimuksesta ei koidu haittaa tutkimuksen kohteena oleville. (Aaltio — Puusa 2020: 175.)
Tutkimusetiikkaa voidaan luokitella myos normatiiviseksi etiikaksi, joka pyrkii vastaa-
maan kysymyksiin oikeista sdanndgista, joita tutkimuksessa tulee noudattaa (Kankkunen
— Vehvildinen — Julkunen 2017: 211).

Olen lukenut tutkimuseettisen neuvottelukunnan 2012 laatimat ohjeet ja toiminut hyvan
tieteellisen kaytdnnon mukaisesti kaikilla tatd opinnaytety6téa koskevilla osa-alueilla. Hy-

van tieteellisen kaytanndn mukaisesti tutkimuksessa noudatin tiedeyhteisén tunnustamia
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toimintatapoja eli rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustydssa, tulos-
ten tallentamisessa ja esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa.
Olen hankkinut Metropolia Ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaisesti tarvittavat tutki-
musluvat. (Tutkimuseettinen toimikunta 2012). Ylla mainitut asiat olen pyrkinyt naytta-
maan toteen opinnaytetyoni raportissa. Opinnaytetytssani sovelsin tieteellisen tutkimuk-
sen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimene-
telmia. OpinnaytetyOn aineistoa kaytin vain tassa tutkimuksessa ja opinnaytetyon val-
mistuttua havitén aineisto asianmukaisesti. Opinnaytetydssani toteutin myos tieteellisen
tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintéaé tutkimuksen jul-
kaisussa. (Tutkimuseettinen toimikunta 2012.) Opinnéaytetydni teoreettisen tiedon han-
kinnassa olen kayttanyt tieteelliseen tutkimukseen perustuvia lahteita.

Olen toiminut Metropolia Ammattikorkeakoulun kirjallisen tydohjeiden ja opinnaytetyoni
ohjaajalta saamieni neuvojen mukaisesti. Olen kunnioittanut muiden tutkijoiden tekemaa
tyota ja viitannut opinnaytetydssani heidan julkaisuihinsa asianmukaisella tavalla. Olen
tarkistanut opinnaytetyoni alkuperédisyyden Turnetin - ohjelman avulla. Opinnaytety6ta
on tyOstetty 11/2019-2/2021 valisena aikana. Valmis opinnaytety6 julkaistaan Theseus
-tietokannassa ja asiasta tiedotetaan opinnaytetyéhon osallistuville. Kypsyysnayte toteu-
tetaan mediatiedotteena ja se julkaistaan Metropolia Ammattikorkeakoulun ja LAB-am-
mattikorkeakoulun verkkosivuilla sekd mahdollisesti muissa tiedostuskanavissa. (Tutki-

museettinen toimikunta 2012.)

Fokusryhméahaastattelun yhteydesséa haastateltavat tayttivat ennalta lahetetyn sopimus-
lomakkeen tutkimukseen osallistumisesta ja taustietolomakkeen. Taustatietolomak-
keessa kysyin haastateltavien ian, sukupuolen, ammatin, tyékokemuksen vuosina ja
kuinka monessa kehittdmishankkeessa on ollut mukana. Kysyin haastateltavilta tausta-
tietolomakkeessa ndma tiedot, koska siten varmistin haastatteluaineiston vaikuttavuu-
den. Pyysin opiskelukollegan haastatteluun mukaan assistentin rooliin varmistamaan
teknisen toteutuksen ja vastaamaan muista yllattavista tilanteista. Pidin tata tarkeana
toimenpiteend, koska talla varmistin haastattelun onnistumisen. Fokusryhmé&haastatte-
luja jarjestettiin vain yksi, koska MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hankkeet olivat paat-
tymassa ja hankeasiantuntijat siirtymassa toisiin tehtaviin. Tasta syysta 10.3.2020 jar-
jestettava ryhmahaastattelutilanne oli ainutkertainen. Opinnaytetydn tekijan& minulle oli
tarkedd, ettd haastattelu toteutuu juuri silloin ja saan keratty opinnaytetyon kannalta tar-
vittavan tutkimusaineiston. Fokusryhméahaastattelu onnistui hyvin. Sain palautetta haas-

tateltavilta, ettéa haastattelutilanne lisasi osallistujien tyéhyvinvointia. Tilaisuus mahdollisti
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myo6s hankeasiantuntijoille yhteiséllisen MIKKO- ja Tuottavasti moninaisen -hankkeen

tulosten arvioinnin.

8 Johtopdaatdkset ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tulokset vahvistavat jo aikaisempien tutkimuksien vahvistettua kasitysta
tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden myonteisesta yhteisvaikutuksesta. Tama lisaksi opin-
naytetyoni tulokset kertovat, miten koko tyoyhteisolla seké& johtamisella on vaikutusta
tyoyhteison toimivuuteen, hyvaan ilmapiiriin ja sita kautta tuottavuuteen. Kuten monissa
tyohyvinvoinnin tutkimuksissa on todettu hyvinvoivat tyontekijat ovat tuottavia. (Manka
ym. 2012: 13; Kauhanen 2016: 17-18.) Tythyvinvoinnin kehittdminen liittyy myds aina
laaja-alaisesti organisaation johtamiseen ja parhaisiin tuloksiin paastaéan, kun tydhyvin-
vointi integroidaan organisaation strategiaan ja sen toteuttamiseen. (Kauhanen 2016:
27.)

Ennaltaehkaisevat toimenpiteen tythyvinvoinnin yllapitamiseen ja vahvistamiseen ovat
vaikuttavia ja taloudellisesti kestavia. Ennaltaehkaiseva toiminta on myds aina helpom-
paa kuin puutteiden korjaaminen. On merkittavaa, etta havaittuihin tyéhyvinvoinnin puut-
teisiin puututaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, silla mitd aikaisemmin hyvin-
voinnin puutteisiin tartutaan, sitd suurempi hyoty on toimenpiteista. Asiat monimutkais-
tuvat ja kustannukset kasvavat, jos joudutaan toimimaan vasta ongelmien ilmettyd. On
siis perusteltua kiinnittaa erityistd huomiota ennaltaehkéisevaan toimintaan. Voimavara-
lahtdinen ajattelu tuo lisdarvoa tunnuslukuihin, koska se auttaa kiinnittdmaan huomiota

tyonteon myodnteisiin piirteisiin. (Manka ym. 2012: 8.)

Taman opinnaytetyn aineiston perusteella voidaan myos todeta, etté niin sanotut ikdan-
tyneet yli 54 - vuotiaat tyontekijat eivat toivo mitaan erityistd kohtelua tyéhyvinvointiin
liittyvissa asioissa. Nayttaakin silta, etta mikro - ja pk-yrityksissa arvostetaan ikéaantynei-
den tyontekijdiden tydkokemusta ja osaamista. Yli 54 - vuotiailla tydntekijoilla on usein
osaamista, jolla vahvistetaan yrityksen tuottavuutta. Omaa osaamistaan he mielell&d&n

jakavat yrityksen kayttoon.

Erittin huolestuttava tulos tyohyvinvointia estévista tekijoista tydyhteisdissa oli syrjinnan
ja epatasa-arvoisen seké epaoikeudenmukaisen kohtelun esiintyminen. Taméan haastat-
teluaineiston perusteella erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollon yksikodissa on edella

mainittuja puutteita. Suomalaisen lainsaadannon mukaan on tyénantajalla velvollisuus
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hoitaa tytsopimuslain, tyoturvallisuuslain, yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvoisuuslain mu-
kaisista velvoitteista. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55; Tyéturvallisuuslaki 738/2002; Yh-
denvertaisuuslaki 1325/2014; Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 609/1986.)
On selvasti nahtavissa, ettd mikro- ja pk-yritykset tarvitsevat lisatietoa tyénantajan lain-
saadanndnmukaisista velvollisuuksista. Y hteiskunnan tasolla tarvitaan asennemuutosta,
jotta ty6elaman oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus kehittyvat. Hyvinvointia tydsta
2030 raportin mukaan tydeldméan tavoitteena tulee pidemmalla aikavalilla olla inhimilli-
sesti, sosiaalisesti, taloudellisesti ja ekologisesti kestava kehitys. Tasta syysté hyvinvoin-
nin kehittamisen painopiste on niissa tyoelamaan tehtavissd muutoksissa, jotka kypsy-
esséan ja laajetessaan johtavat suuriin kestavan kehityksen harppauksiin. (Kokkinen —
Ala-Laurinaho — Alasoini — Varje — Va&nanen — Toppinen-Tanner 2020: 94.)

Opinnaytetytn tulokset osoittavat, etta hankeasiantuntijoiden fokusryhméhaastattelun
avulla sain kerattyd merkittavaa tietoa mikro- ja pk — yritysten tyéhyvinvoinnin ja tuotta-
vuuden nykytilasta. Tulokset kertovat myds, ettéd mikro- ja pk yritykset ovat saaneet yri-
tyskohtaisen kehittdmisprosessin aikana uusia tyovalineitd tyohyvinvoinnin ja tuottavuu-
den edistamiseen. Mielenkiintoista olisi tietaa jaavatko kyseiset mallit pysyviksi kaytan-
teiksi tydyhteistjen arkeen, siihen tama opinnaytety®d ei anna vastauksia ja suosittelen
siitd jatkotutkimusta. Opinnaytetyoni tulokset myds vahvistavat, aikaisempien tutkimuk-
sien tuloksia, tydbhyvinvoinnin ja tuottavuuden merkittavasta yhteisvaikutuksesta. Opin-
naytetyoni tulokset kuvaavat mikro- ja pk-yrityksen tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden yh-
teisvaikutuksien vahvuuksia ja heikkouksia, edistavien ja estévien tekijoiden muodossa.
Nama tekijat tuovat nakyvéaksi mikro- ja pk-yritysten tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden ny-
kytilaa. Opinnaytetyoni tulokset vahvistavat myds MIKKO- ja Tuottavasti moninaisen -
hankkeen vaikuttavuutta. Taméan opinnaytetyon tutkittua tietoa voidaan kayttaa tulevien
tydelaman kehittdmishankkeiden suunnitteluun ja toteutukseen. Koska opinnaytetyon tu-
lokset koskevat mikro- ja pk-yritysten tyéhyvinvoinnin vaikutuksia tuottavuuteen koh-
dennettujen hankeasiantuntijoiden ndkdkulmasta, tuloksia voidaan rajoitetusti sovel-
taa laajemmassa kontekstissa. Suosittelen jatkossa erilaisten tydyhteisdjen tyohy-
vinvoinnin ja tuottavuuden tutkimista, jotta ilmion tilasta saadaan vertailevaa tutki-

musta.

Fokusryhméhaastattelu toteutettin ennen COVID-19 pandemian etenemista, maalis-
kuussa 2020. Viikko haastattelun toteuttamisen jalkeen Suomi kaytanndssa sulkeutui ja
monet suomalaiset ryhtyivat etatdihin. Pandemia pakotti monet tyéyhteisot uusien toi-

mintatapojen &arelle. Pandemia vaikuttaa, téllakin hetkelld, maaliskuussa 2021 seka
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Suomessa ettd maailmalla. Jo nyt on ndhtavissa, ettd monet pandemian aikana kayttoon
otetut toimintatavat tydyhteistissa ovat tulleet jaddakseen. Tasta hyvana esimerkkina
ovat etatyo ja etakokoukset ja etédkoulutukset. Nama tybelaman muutokset vaativat uu-
denlaista tydhyvinvoinnin muuttuvien tarpeiden ja tyéhyvinvoinnin johtamisen tarkaste-
lua. Maailma muuttuu ymparillamme, mutta vuorovaikutuksen, avoimuuden ja luottamuk-
sen tarve ei havid minnekaan. lhmisen on mahdollista kasvaa ja kehittya suhteessa toi-
siin ihmisiin ja siksi tulevaisuuden tydyhteisdissa yhteisollisyys ja kuuluksi tuleminen on

merkittdva menestymisen elinehto.
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Liite 1
1(1)
Kutsu fokusryhmé&haastatteluun

Kutsu fokusryhmahaastatteluun

10.3.2020 klo 14-16.00
Metropolian ammattikorkeakoulu, tila MPA1014

Tama kutsu on kohdennettu sinulle MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hankkeen
asiantuntija.

Kuka haastattelee?

Olen sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liiketoiminnan johtamisen tutkinto-ohjelman
(sosionomi YAMK) opiskelija, aloitin opintoni syksylld 2019. Olen paattanyt tehda
opinndytetydni MIKKO- ja Tuottavasti moninainen hankkeisiin liittyen, koska
yhteistoiminnallinen kehittdminen yritysten kanssa kiinnostaa minua. Tydurani aikana olen
toiminut muun muassa tyéhénvalmentajana ja tydelamakuntoutuksen parissa.
Hankemaailma on minulle myds tuttua.

Tavoitteeni on, etta

v" ryhmihaastattelu on rento ja kaikkia kunnioittava tapahtuma, jossa jokainen tulee
kuuluksi
kysymyksieni pohjalta paasette viela kerran pohtimaan hankkeen vaikutuksia
haastattelun danittaminen ei vaikuta keskustelun luoteeseen
ryhmahaastattelusta tulette saamaan koosteen noin puolen vuoden sisalla
opinndytetyoni tulee olemaan valmis noin vuoden paasta

AN

Lahetan sinulle haastattelukysymykset ja kirjallisen suostumuspyynndn noin viikkoa
ennen tilaisuutta. llmoitahan, jos olet estynyt saapumaan haastatteluun!

Tarvittaessa ota yhteytta.

Tervetuloa, nahdaan maaliskuussa @)
Marita Pollanen Puhelin: xxxxxxxxxx Sahkoposti: marita.pollanen @ xxxXXXXXXX.XX
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Liite 2
1(1)
Haastattelukysymykset

Opinndytetyo: Mikro- ja pk-yritysten ty6hyvinvoinnin vaikutukset tuottavuuteen.
Hankeasiantuntijoiden ndkékulma

Fokusryhmahaastattelu

Teemat ovat: Yrityskohtainen kehittamisprosessi, kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi, kokonaisvaltaisen
tydhyvinvoinnin vaikutus tuottavuuteen ja kokonaisvaltainen tyéhyvinvoinnin johtaminen.

Paikka: Metropolian Ammattikorkeakoulu. MPA1014

Aika: 10.3.20120 klo 14-16.00

Haastatteluun kutsut: MIKKO- ja Tuottavasti moninainen -hankkeen asiantuntijat.

Haastattelukysymykset:
Yrityskohtainen kehittdmisprosessi

1. Kuinka monta yritysta kavi lapi yrityskohtaisen kehittamisprosessin?
- Miten pitkia prosessi olivat?
- Tapahtuiko keskeytyksid, keskeytyksen syyt?
Mitka olivat yrityskohtaisten kehittdmisprosessien kohokohtia?
Mitka asiat vaikuttivat yrityksen kehittamisprosessi onnistumiseen?
Miten yrityskohtainen kehittamisprosessi edistda yrityksen muutosprosesseja?
Mita olisit muuttanut yrityskohtaisessa prosessissa?

vk wnN

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Kerro yritysten tyohyvinvointia edistavista ja estavista tekijoista?

Millaiset tekijat edistivat ja estivat tyontekijoiden kuuluksi tulemista ja osallisuutta?
Minkalaisia toiveita yli 54-vuotiaita tyontekijéilld oli tydhyvinvointiin liittyen?
Minkalaisia toiveita maahanmuuttajataustaisilla tydntekijoilld oli tydhyvinvointiin
littyen?

9. Mita olivat yrityksen tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta edistavia ja estdvia tekijoita?
10. Millaiset tekijat edistivat tai estivat yrityksen sisdista avoimuutta?

© 0N

Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin suhde tuottavuuteen

11. Miten tyontekijoiden ammatillista kasvua edistettiin?
12. Mitka olivat tyéhyvinvointia ja tuottavuutta edistdvia/ estavia tekijoita tyontekijéiden
nakoékulmasta?
a. estdvat ja edistavat tekijat maahanmuuttaja tyontekijoiden ndkdkulma?
b. estdvat ja edistdvat ikdantyneiden yli 54-vuotiaiden tyontekijoiden nakokulma?
13. Mitka olivat tyonhyvinvointia ja tuottavuutta edistavia/estavia tekijoita yrityksen johdon
nakokulmasta?

Kokonaisvaltainen ty6hyvinvoinnin johtaminen

14. Milla tavoin ty6hyvinvointi nakyi yrityksen strategiassa.
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Tiedote tutkimuksesta

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA 2.3.2020

Mikro- ja pk-yritysten tyohyvinvoinnin vaikutukset tuottavuuteen.
Hankeasiantuntijoiden ndkdkulma

Pyynto osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetdan mukaan tutkimukseen, jossa tutkin Mikro- ja pk-yritysten tyohyvinvoinnin
vaikutuksia tuottavuuteen. Olemme arvioineet, ettd sovellutte tutkimukseen, koska olette
toimineet fasilitaattoreina Mikko -ja Tuottavasti moninainen hankkeissa, jossa on tyovalineena
kehittamisprosessi mikro- ja pk yrityksen tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden tukena.
Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siind. Perehdyttydnne tdhan tiedotteeseen
teille jarjestetddan mahdollisuus esittda kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teilta pyydetdan
suostumus tutkimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta oikeuksiinne
/kohteluunne Metropolian Ammattikorkeakoulun tydyhteisn- ja verkoston jasenena. Voitte myds
keskeyttda tutkimuksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai
peruutatte suostumuksen, teista keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa
keréattyja tietoja ja ndytteitd voidaan kdyttda osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on hakea vastausta, mistd mikro- ja pk yritysten tyéhyvinvointi ja
tuottavuus muodostuvat Mikko -ja Tuottavasti moninainen hanketyontekijéiden mukaan. Tutkin
myds, ovatko mikro- ja pk - yritykset saaneet Mikko -ja Tuottavasti moninaisen yrityskohtaisen
kehittdmisprosessin aikana uusia tyévilineiti tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistidmiseen?

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen tekija on Marita P6llanen (ID-tunnus ja tutkimus on Sosiaali- ja terveysalan
palveluiden ja liiketoiminnan johtamisen (Sosionomi YAMK) opinndytety6. Tutkimuksen tilaaja on
Metropolian ammattikorkeakoulun Mikko — ja Tuottavasti moninainen TKI hanke, muita
yhteisty6kumppaneita ei tutkimuksessa ole. Metropolian Ammattikorkeakoulu vastaa
tutkimuksesta ja tutkimuksesta ei aiheudu kustannuksia.

Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet
Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja focusryhméahaastattelu toimii tutkimuksen
aineistohankintamenetelmana. Tutkittavat on kutsuttu focusryhméahaastatteluuun, joka pidetdan
10.3.2020 klo 14-16 Metropolian Ammattikorkeakoulussa, MPA1014, Myllypurontie 1

Tutkimuksen mahdolliset hyodyt
Opinndytetyoni tavoite oli saada tietoa mikro -ja pk - yritysten tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden
nykytilasta. Tietoa voidaan kayttaa tulevien tyoeldman kehittamishankkeiden suunnitteluun ja
toteutukseen

Kustannukset ja niiden korvaaminen

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei my&skaan makseta erillista
korvausta.
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Tutkimustuloksista tiedottaminen

Opinndytetyon tekijd esittelee tutkimuksen keskeisemmat tulokset Mikko -ja Tuottavasti
moninainen hankkeiden asiantuntijoille syyskaudella 2020. Opinndytetyd valmistuu kevaalla 2021,
jolloin se julkaistaan Theseus tietokannassa. Opinndytetyosta tehddan mediatiedote Metropolian
Ammattikorkeakoulun verkkosivuille. Mediatiedote |dhetetddn myds esim. Suomen yrittdjille tai

muulle kiinnostuneille.

Tutkimuksen paattyminen
My®ds tutkimuksen suorittaja voi keskeyttda tutkimuksen. Tassa opinndytetydssa tama tarkoittaa
tilannetta, joka on yllattava ja ylitsepadsematon este esimerkiksi terveydelliset syyt. Tutkimuksen
aineistosta voi ilmeta mahdollisia sivuloydoksid, joista kerrotaan tutkimukseen osallistuville
syyskaudella 2020 pidettdvdssa tapaamisessa.

Lisdtiedot

Pyyddmme teitd tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutkimuksen tekijalle
/tutkimusta ohjaavalle henkildlle.

Tutkimuksen tekijan ja ohjaajan yhteystiedot

Tutkija
Nimi: Marita P6llanen (yhteystiedot)

Tutkimuksen ohjaaja

Lehtori

Nimi: Marjatta Komulainen
Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy
(yhteystiedot)
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Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tutkimuksen nimi: Mikro- ja pk-yritysten tyéhyvinvoinnin vaikutukset tuottavuuteen.
Hankeasiantuntijoiden ndkékulma

Tutkimuksen toteuttaja: Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy, Marita P6llanen(yhteystiedot)
Opinndytetyoni ohjaaja: Marjatta Komulainen(yhteystiedot)

Minua (haastateltavan nimi) on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun tutkimukseen, jonka tarkoituksena on
kartoittaa ja kuvata, mistd mikro- ja pk - yritysten tyohyvinvointi ja tuottavuus muodostuvat Mikko- ja Tuottavasti
moninainen hanketydntekijéiden mukaan? Kartoitan myds hanketydntekijoiden ndkemyksid, ovatko mikro- ja pk -
yritykset saaneet Mikko- ja Tuottavasti moninaisen yrityskohtaisen kehittamisprosessin aikana uusia tyévalineita
ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseen?

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityksen tutkimuksesta,
sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seka tutkimuksen mahdollisesti liittyvistd hyddyista ja riskeista.
Minulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin
kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen keradmisestd, kasittelysta ja
luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimukseen liittyvdan tietosuojaselosteeseen.

Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa tdman suostumukseni koska tahansa
syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siita, ettd mikali keskeytdn tutkimuksen tai peruutan suostumuksen, minusta
keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerdttyja tietoja ja ndytteita voidaan kdyttaa osana
tutkimusaineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen.

Jos tutkimukseen liittyvien henkil6tietojen kasittelyperusteena on suostumus, vahvistan allekirjoituksellani

suostumukseni myos henkil6tietojeni kdsittelyyn. Minulla on oikeus peruuttaa suostumukseni
tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperédinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus sekd kopio tutkimustiedotteesta liitteineen jaavat tutkijan
arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle.
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