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alan yritykseen

Ravintola-alalla toimiva Soupster Family konserni on matalan hierarkian organisaatio,
jonka yksikoita johdetaan paallikkbvetoisesti ja yrittdjamaisesti. Tasa-arvoisen
yrityskulttuurin edistamiseksi yritysjohto haluaa osallistaa tyontekijat mukaan yrityksen
kehitystydhdn. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tydntekijoiden osallistamisen
l[Ahtokohtia Soupster Familyssa ja kehittdd suunnitelma tyonimella Green Advisory
Board kulkevalle tyontekijdiden ymparistévastuullisuusneuvottelukunnalle, jossa
kehitetaan yrityksen ymparistdvastuullisuutta tyontekijalahtoisesti.

Yritysten yhteiskuntavastuu on ollut esilla jo pitkdan ja ymparistovastuullisuuden
merkitys kasvaa jatkuvasti. Taman vuoksi osallistavan toiminnan sisalloksi paatettiin
ottaa ymparistovastuullisuus. Kun osallistava ymparistotoiminta on saatu kayntiin, on
tulevaisuudessa tavoitteena laajentaa tyontekijalahtoistad, osallistavaa toimintaa myos
muille osa-alueille hyddyntamalla tyon seurauksena syntynytta toimintamallia.

Opinnaytetyo toteutettiin kehittdvan ja osallistavan luonteensa vuoksi
toimintatutkimuksena. Tyon eri vaiheiden suorittaminen ja analysointi vaikutti
merkitsevasti seuraavaan vaiheeseen, jolloin kehittamistoimintaa suoritettiin syklisesti
vaihe vaiheelta. Tyontekijdiden asenteita osallistamiseen ja
ymparistovastuullisuustoimintaan osallistumiseen selvitettiin henkilostokyselylla.
Kyselyn rohkaisevien tulosten jalkeen alettiin rakentamaan toimintamallia Green
Advisory Board -toiminnalle osallistamalla tydntekijat prosessiin, jolloin he paasivat
osaksi toiminnan suunnittelua projektin alkuvaihessa. Vapaaehtoisille tyéntekijoille
jarjestettiin fasilitoitu ideariihi, jossa he suunnittelivat tyontekijalahtdista
neuvottelukuntatoimintaa. Keratyn aineiston analysoinnin pohjalta rakennettiin luonnos
Green Advisory Boardin toimintamallista.

Green Advisory Board -toimintamallissa tydntekijat ideoivat
ymparistovastuullisuustoimenpiteitd omien kokemustensa perusteella. Ideat esitellaén
johtoryhmalle, jossa tarkastellaan niiden ymparistdvaikutuksia ja toteutuskelpoisuutta.
Hyvaksytyt ideat vieddan kaytantdon yhdessa tyontekijdiden kanssa. Luonnos esiteltiin
johtoryhmaén jasenille, joiden kommenttien perusteella tydn lopputulos,
neuvottelukunnan toimintamalli, sai lopullisen muotonsa. Johtoryhmékeskustelussa
kirjattiin ylos aikataulutettu suunnitelma. Koronapandemian disruptiivisesta
vaikutuksesta huolimatta tyontekijoita saatiin osallistettua kehittamisprojektiin ja tyon
lopputuloksena syntyi tyontekijalahtdinen toimintamalli
ymparistovastuullisuustoiminnalle.

Asiasanat
Tyontekijdiden osallistaminen, tydntekijalahtdinen kehittaminen, tyontekijoiden
neuvottelukunta, ymparistovastuu
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1 Johdanto

Tassa tydssa tutkitaan Soupster Family -konsernin toimeksiantona mahdollisuuksia
tyontekijoiden osallistamiseen yrityksen kehitystoimintaan. Organisaation eri yksikoita
pyOritetaédn yrittajalahtoisesti ja tyontekijoilla on suuri rooli liiketoiminnan kehittdémisessa ja
tuloksellisuudessa. Konserni haluaa parantaa tyontekijdéiden mahdollisuuksia osallistua
kehittAmistoimintaan osallistamalla tyontekijoitéa ideointiin eri rooleista ja yksikoista.
Tyodntekijoita halutaan mukaan tyontekijalahtdiseen kehittamiseen laajalla skaalalla
esimiehista rivityolaisiin. Pekkala & Luoma-Aho (2019, 21) korostavat henkiléston
merkitysta osallistavassa toiminnassa nostaen tyontekijat tarkeimmaksi sidosryhmaksi.
Osallistamisella on paljon positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden lisdksi myos yritykselle.
Tyontekijdiden tuottavuus ja oma-aloitteisuus paranevat ja heidan panoksensa
vuorovaikutuksessa ulkoisten sidosryhmien kanssa (esimerkiksi asiakaspalvelussa ja

tyontekijalahettilaina) paranee (Bridger 2015, 22).

Tyontekijat ovat arvokas luovuuden ja innovaation lahde, jota yritysten tulee hyédyntaa
kehittamistoiminnassa. Globaalin kilpailun tiukentuessa yritysten tarve ideoida ja panostaa
kestavaan kehitykseen kasvavat entisestaan. Tyontekijdiden monipuolinen kokemus ja
panos tuovat lisaarvoa ympadristévastuullisuustoimien kehittamiseen. (Buhl, Blazejewski &
Dittmer 2016, 4.)

Yhtid haluaa panostaa lahitulevaisuudessa entistd enemmaéan ymparistovastuullisuuteen ja
kehittda ymparistbvastuuta konsernin eri yksikdissa tyontekijalahtdisesti.
Ympaéristovastuullisuus valikoitui ensimmaisen osallistavan projektin sisalloksi
ajankohtaisuutensa vuoksi. Yritys joka ei ota yritysvastuuta huomioon toiminnassaan
menettda pian kilpailukykynsé (Juutinen 2016, 24). Soupster Family haluaa tuoda
tyontekijat kiintedksi osaksi ympéaristovastuutoimien suunnittelua ja kaytannon
toteuttamista. Tahan on kaksi erityisen painavaa syyta. Tyontekijoilta 16ytyy tietoa oman
tydnsa ymparistotekijoihin liittyen ja he osaavat tunnistaa ja nimeté epékohtia, joita
voidaan lahte& kehittaméaéan (SuRbauer, Maas-Deipenbrock, Friedrich, Krel3-Ludwig,
Langen & Muster 2019, 210). Liséksi yritysjohto kokee ylhaalta alas johdetut projektit
tehottomiksi verrattuna tyontekijalahtoisiin hankkeisiin, joissa tyontekijat ovat mukana
prosessissa alusta asti. Tyontekijéiden osallistaminen palvelee siis yrityksen tavoitteita

usealla saralla.

Tyossa perehdytdan tydntekijoiden osallistamiseen, osallistumiseen ja niihin vaikuttaviin
tekijoihin tydnantajan toiminnan kontekstissa. Kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin

tutustumalla pyritdan selvittdméaan osallistamisen erikoispiirteitd, kuten hyotyja ja



mahdollisia haasteita organisaatiolle. Lisaksi tytssa kaydaan lapi tyontekijoiden

osallistumista ymparistovastuullisuustoimintaan ja tyontekijalahtoista kehittamista.

Tyon alkuperaisena tavoitteena oli perustaa tyontekijéiden neuvottelukunta, joka toimii
tydnimella Green Advisory Board ja seurata seké mitata ryhméan toimintaa osallistamisen
onnistumisen saralla. Koronapandemia aiheutti kuitenkin runsaasti haasteita ravintola-
alan toimintaymparistossa ja epidemiatilanteen vaihtelun vuoksi tulevaisuutta oli
mahdoton ennustaa edes kuukausitasolla. Tyotekijoita osallistavan Green Advisory
Boardin toiminnan kaynnistaminen osoittautui haastavaksi vallitsevan epavarmuuden ja
tydntekijoiden lomautusten vuoksi. Taten tydssa paadyttiin selvittdmaéan osallistamisen
mahdollisuuksia yrityksessa ja luotiin tydntekijalahtéinen toimintamalli Green Advisory
Board -toiminnalle. Paivitetyn projektin tavoitteeksi asetettiin tydntekijoiden osallistaminen
prosessiin, jotta kehitysprojektin lopputuloksena syntynyt toimintamalli on henkil6stén

nakokulmasta realistinen ja he ovat sitoutuneita sen operatiiviseen toimintaan.
1.1 Soupster Family

Soupster Family on paddkaupunkiseudulla toimiva vuonna 1997 perustettu ravintola- ja
tapahtuma-alan konserni. Yksityisomisteinen yhtio koostuu 28 erilaisesta ravintolasta,
joiden tarjonta vaihtelee lounaasta illalliseen. Osa ravintoloista toimii saman brandin alla
(esimerkiksi 12 Dylan lounasravintolaa), mutta suurin osa ravintoloista on yksittaisia
indiebréndeja. Konserniin kuuluu my@s erilaisia juhlatiloja, cateringyksikko,
tapahtumatuotantoa ja coworking-tiloja. Taman lisaksi konsernin avainhenkilt tekevat
konsultointia HoReCa-alan suurprojekteille, kuten kauppakeskuksille ja huvipuistoille.
(Soupster Family 2021a.)

Yritys on kasvanut tasaisesti vuodesta 2014 lahtien ja avannut vuosittain keskimaarin
nelja uutta ravintolaa. Vuonna 2019 yrityksen liikkevaihto oli n. 25 miljoonaa euroa ja
tydntekijoita oli n. 300. Vuoden 2020 ensimmaisella kvartaalilla iskenyt koronapandemia
on ollut ravintola-alalla vahvasti disruptoiva voima ja vaikutti merkittavasti myds Soupster
Familyn liiketoimintamahdollisuuksiin. Koronapandemia vaikutti negatiivisesti yhtioén
liketoimintaan vuosina 2020 ja 2021. Liikevaihto putosi dramaattisesti lahes koko
tarkastelukaudella pandemian aiheuttamien rajoitusten ja ihmisten harjoittamien
turvatoimien vuoksi. Liséksi ravintolat ovat olleet suljettuina useampaan otteeseen
yhteensa kuukausien ajan hallituksen paatoksella, mink& seurauksena Soupster Family
on joutunut lomauttamaan tyontekijoitdan. Vuoden 2021 kevaalla yhti6 toipuu yha

pandemian aiheuttamista haasteista. (Heini6 10.5.2021.)



Olen tyoskennellyt Soupster Familyn hallinnollisissa tehtavissa 6,5 vuotta ja vastaan talla
hetkella yhtion markkinoinnista ja viestinnasta markkinointipaallikon roolissa. Tamén
lisaksi tydskentelen osana konsernin johtoryhmé&a. Taman ansiosta minulla on selkeéa
kasitys yritysjohdon toiveista ja yhtion organisaatiorakenteesta seka tulevaisuuden

tavoitteista.

Soupster Familyn arvot ovat fun, valittdminen ja jatkuva kehitys. Arvot on maaritelty
yrityksen tyéntekijoiden toimesta yhteistoiminnallisessa tydpajassa vuonna 2010. Arvot
ovat kiinted osa konsernin paivittdista toimintaa ja niita tuodaan esille kuukausittain
nostamalla jokaisesta yksikdsta arvoja tukevia kehitystoimenpiteitd. Koska yksi yhtion
keskeisista arvoista on jatkuva kehitys, on tarkeda ottaa tyontekijat mukaan kehitystydhon
suunnitteluun ja kannustaa heitd innovatiiviseen ja nykytilannetta haastavaan ajatteluun.
Ympaéristovastuullisuus on yksi osa-alue, joka vaatii jatkuvaa kehitysta ja toimenpiteita.
Soupster Family haluaa positioida itsensa yritykseksi, joka on edistyksellinen ja kehittyy

jatkuvasti liiketoimintaympariston muutoksia ennakoiden.

Yritysidentiteetti rakentuu yrityksen todellisuudesta ja siitd, miten henkilosto, yrityksen
toiminta ja viestintd heijastavat tata todellisuutta (Kuvaja & Malmelin 2008, 33). Yritys,
joka kehittda toimintaansa, on valmis korjaamaan toimitapojaan uuden tiedon valossa ja
jopa ennakoi toimintaymparistonsa vaikutuksia suhteessa muun muassa
ymparistdvastuuseen, osoittaa sidosryhmille onnistunutta johtamista (Kuvaja & Malmelin
2008, 29). Tyontekijoita osallistava ymparistovastuullisuustoiminta on askel eteenpain

Soupsterin osallistavan yritysidentiteetin kehittdmisessa.

Konserniin kuuluu useita erityylisia yksikditd. Lounasravintoloiden liiketoiminta poikkeaa a
la carte -ravintoloiden ja baarien toiminnasta huomattavasti. Kustakin ravintolasta 16ytyy
eri vahvuuksien osaajia, esimerkiksi toiset keittiomestarit ovat taitavampia ruoan katteiden
laskemisessa, kuin toiset. Tieto on siiloutunut yksikdihin ja osallistavan toiminnan yksi
tavoite on edistdd myos tiedon jakamista yksikoiden valilla ottamalla tydntekijoiden

ideoimia ympaéristdtoimenpiteita kayttéon konsernitasolla.

Soupster Familyssa ei ole aiemmin osallistettu tyontekijoitd systemaattisesti. Tyontekijoita
on tuotu mukaan suunnittelemaan erilaisia projekteja lyhytkestoisesti. Projekteihin ei
yleensa oteta mukaan tyéntekijoita eri tasoilta, kehitysprojektit ovat keskittyneet
esimiehiin. Osallistavan Green Advisory Board -toiminnan toivotaan tavoittavan
tyontekijoita eri rooleista ja tasoilta. Tyontekijoiden osallistamisella halutaan koko
henkilost6 (esimiehet, rivityontekijat ja vuoroesimiehet) mukaan kehittdmaan konsernin

ympaéristbvastuullisuutta.



Soupster Familyn johto on sitoutunut kehittdmaan organisaation ymparistbvastuuta ja
kokee tyontekijoiden olevan avainasemassa siind onnistumisessa. Jokaista ravintolaa
pyoritetddn yrittajahenkisesti, jolloin kunkin toimipisteen ravintolapaallikolla ja
keittiopaallikolla on suuri merkitys toimipisteen kehityksessa. Ravintolat raportoivat
yritysjohdolle ja esimiehia tuetaan eri tukitoimien kautta, mutta kaytannon tyo tapahtuu
ravintolakentalla. Ravintola-alalla marginaalit ovat pienet, minka vuoksi liiketoiminnan
mittarien, kuten katelaskelman ja henkilostétehojen, pienetkin muutokset voivat vaikuttaa
ratkaisevasti yrityksen tulokseen. Nain ollen ravintolan henkilékunnalla on aidosti
merkitysta kyseisen yksikdn menestyksessa. Taman vuoksi Soupster Family haluaa tuoda
tydntekijat ruohonjuuritasoa myodten mukaan ymparistévastuullisuustoiminnan
kehittamiseen ja hyddyntaa heidan kokemustaan seka ideoinnissa etta kaytannén
toteutuksessa. Ennen koronapandemiaa konsernissa lanseerattiin kuukauden ekoteko -
nimell& kulkenut konsepti, jossa jokaisen yksikon toivottiin tekevéan kuukausittain yhden
pienen ymparistdvastuullisuutta parantavan toimenpiteen. Naista raportoitiin eri yksikoiden
esimiesten valisessa kuukausittaisessa tulospalaverissa. Konsepti ei kuitenkaan ollut
toimiva. Useat ravintolat eivat tehneet ekotekoja joka kuukausi, eivatka esitellyt teot
l[Ahteneet levidmé&an muihin yksikoihin toivotusti. Kevyesti pohjustettu ja vailla seurantaa
oleva konsepti ei siis riittdnyt kannustamaan tydntekijoita kehittdmaan ekotekoja, eika
viesti valttamatta valittynyt esimiehilta ravintolakentélle.

1.2 Yritysten ymparistovastuu

Yritysten kestava kehitys jaotellaan perinteisesti kolmeen osioon: ymparistovastuu,
taloudellinen vastuu ja sosiaalinen vastuu. Kukin néistéa kategorioista pyrkii osaltaan
edistamaan kestavan kehityksen perusperiaatetta: maailma halutaan jattaa jalkipolville
yhta hyvaan tai parempaan kuntoon kuin edeltdjiensa aikana. (Ymparistoministeric 2021.)
Tama tyo keskittyy tarkastelemaan kestavaa kehitysta ymparistévastuun eli
ekologisuuden nakokulmasta, jolloin sosiaalinen ja taloudellinen vastuu on rajattu aiheen
ulkopuolelle. Rajauksella on pyritty helpottamaan aiheesta viestimista sisaisesti ja
projektin kdytdnnon toteutusta. Osallistava toiminta ja siihen liittyvat muodollisuudet kuten
virallinen projektitoiminta ja Advisory Board (neuvottelukunta) -toiminta ovat vieraita
suurelle osalle tyontekijoista. Rajaamalla aihe koskemaan alkuun ymparistévastuuta
tarjotaan tyontekijoille konkreettinen nakoékulma ja lahtokohta tydskentelylle.
Ympéaristovastuu on laajalti tunnettu ja keskusteltu teema, joka siséltaa runsaasti

eritasoisia kehittamismahdollisuuksia suurista linjoista pieniin yksityiskohtiin.

Yritykset ovat alkaneet kiinnittd& huomiota siihen miten ne harjoittavat liikketoimintaa jo

vuosia. Ymparistbvastuun merkityksen korostumisen myota yrityksen tulee olla tietoinen



oman toimintansa vaikutuksista ja viestid ymparistovastuusta lapinakyvasti sidosryhmille.
Ympaéristovastuun saralla kunnostautunut yritys houkuttelee puoleensa tarpeellisia
resursseja tyontekijoista sijoittajiin ja yhteistyékumppaneihin. (Kuvaja & Malmelin 2008,
12.)

Ymparistokysymysten nékyvyyden kasvaessa myos eri sidosryhmien kiinnostus yritysten
vastuullisuustoimintaa kohtaan on kasvanut ja yrityksiltd odotetaan yha enemman
kannanottoja ajankohtaisiin teemoihin. Yritykset ovat ottaneet sidosryhmat mukaan
kehittamaan ja viestimaan vastuullisuustoiminnasta, minké vuoksi vuoropuhelun ja
yhteistydn merkitys korostuu vastuullisuusteemoissa. Tyontekijoita ajatellaan
vastuullisuusviestinnan kohteina ja toteuttajina, mutta myds suunnittelijoina ja kehittajina.
Kaikki sidosryhmatyo lahtee liikkeelle henkildstdsta, silla merkityksellinen ja vastuullinen
tydymparisto sitouttaa ja motivoi tyontekijéita. Vastuullisuus on erityisen tarke&a nuorille.
(Kuvaja & Malmelin 2008, 13-14.)

Ravintola-alalle tyypillinen piirre on tyontekijéiden suuri vaihtuvuus. Muun muassa matala
palkkaus, kuormittavat tydolot ja alan arvostuksen puute voivat osaltaan selittd& suurta
vaihtuvuutta. Liséksi alalla tydskentelee runsaasti nuoria, jotka siirtyvat jossain vaiheessa
uraansa toisiin tehtéaviin. (MaRa 2016.) Alan suuren vaihtuvuuden ja ajoittaisen
tyontekijapulan vuoksi houkutteleva tytnantajabréandi on erityisen tarkeda. Soupster
Family haluaa olla houkutteleva tydnantaja, joka tarjoaa tyontekijoilleen kilpailukykyisten
konkreettisten hyodykkeiden (esimerkiksi palkkaus ja tydolot) lisdksi mahdollisuuden
aidosti vaikuttaa tydnkuvaansa ja olla osa suurempaa kokonaisuutta. Osallistava toiminta
edistaa osaltaan tyontekijoiden aktiivista toimijuutta. PricewaterhouseCoopersin vuoden
2008 selvityksen mukaan 88 % prosenttia Y-sukupolven jasenista valitsee tydnantajan,
jonka yritysvastuullisuus kohtaa heidan omien arvojensa kanssa ja 86 % kertoi
vaihtavansa tybnantajaa, jos yritysvastuu ei vastaa heidan odotuksiaan (Juutinen 2016,
221).

Keskisuurilla yrityksilla on ketterdmmat ja omalla tavallaan monipuolisemmat
vaikuttamismahdollisuudet vastuullisuusasioissa, kuin suuryrityksilla. Vastuullisuutta
pidetddn yha useammin kilpailu- ja innovaatioetuna kulueran sijaan.
Vastuullisuusraporttien tilaamisen sijaan nama ketterat ja innovatiiviset keskisuuret
yritykset integroivat vastuullisuuden osaksi yrityksen strategiaa ja tavoitteita.
Nopeatempoisen ja mukautuvaisen vastuullisuusstrategian hyddyt vaihtelevat
kustannussaastoista (esimerkiksi parantunut energiatehokkuus) positiiviseen
vaikutukseen paikallisymparistossa, joka voi parhaimmillaan lis&ta brandihyttya seka

tyontekijoiden ettéd asiakkaiden suunnalta. (Sitra 2017.) Soupster Family haluaa tuoda



ymparistdvastuullisuuden osaksi yhtidssa vallitsevaa jatkuvan kehityksen mentaliteettia
yksittéaisten vastuullisuusprojektien sijaan. Tama vaatii tyontekijoilta aiheeseen

keskittymista ja sen ottamista osaksi kehityksen kohteena olevia osa-alueita.
1.3 Ymparistdvastuu ravintola-alalla

Matkailu- ja ravintolapalveluiden tyonantajajarjestd MaRa on koonnut sivustolleen
vastuullisuuteen liittyvid oppaita eri nakdkulmista. Naista hiilineutraalius, ruokahavikki ja
energiatehokkuus koskevat suoraan ympaéristévastuuta. (MaRa 2020.) Ravintola-alan
ymparistovastuuta koskeva tieto on pirstaloitunutta ja tutkimukset keskittyneet vahvasti
nimenomaan ruokahavikkiin seké energiatehokkuuteen. Koska tutkimustietoa 16ytyy eri
lahteista ja edunvalvojajarjestojen sivuilla esitellaan suurhankkeiden, kuten kaukolampdon
vaihtamisen, hyotyja ja erilaisia ymparistdsertifikaatteja, voivat ymparistotoimet tuntua

yrityksista haastavilta ja hankalasti saavutettavilta.

Ravintoloilla on kuitenkin mahdollisuus tehdé toimintaymparistdssaan merkittavia
ymparistotekoja, jonka vuoksi ymparistovastuullisuus nostettiin sisalloksi tyotekijoita
osallistavaan toimintaan. Esimerkiksi ruokahavikkia syntyy Suomessa
Luonnonvarakeskuksen (2021) mukaan 400-500 miljoonaa kiloa vuodessa, josta 20 %
ravintolasektorilla. Havikin maara vaihtelee paljon ravintolatyypeittain.
Henkilostoravintoloissa, joita suurin osa Soupster Familyn ravintoloista on,
havikkiprosentti on keskimaaraista korkeampi 24 % (MaRa 2021.) Ruokahavikin
vahentamiseksi on olemassa erilaisia palveluita ja oppaita, kuten Havikkimestari (CGI
2021) sekd MaRan (2021) Havikin vahentadminen -opas. Vaikka tietoa siis on olemassa,
on haasteena konkreettisten ymparistétekojen tuominen osaksi ravintoloiden arkea.
Energiasaastoihin liittyvat aiheet voivat tuntua korkealentoisilta ja saavuttamattomilta ja

ruokahavikin vahentamiseen liittyvat oppaat liilan suurilta kokonaisuuksilta.

Taman vuoksi tydntekijdiden osallistaminen ympaéristdvastuullisuustoimintaan luo
mahdollisuuksia keskittya ymparistotoimiin hallittavissa olevina kokonaisuuksina.
Tyontekijalahtdisessa toiminnassa aihetta kasitellaén yksittaisten, konkreettisten toimien

kautta ja toimenpiteiden vaikutus omaan tyonkuvaan on kasin kosketeltavissa.

1.4 Tutkimusongelma ja keskeiset kasitteet

Tyon lahestymistavaksi on valittu toimintatutkimus. Koska jo tutkimusongelma itsessaan
siséltaa yhteiskehittdmisen teemoja, on osallistava ja yhteistyota vaativa toimintatutkimus
luonnollinen valinta lahestymistavaksi. Toimintatutkimus on erittain kaytannénléheista ja

k&sittelee organisaation konkreettisia haasteita, pyrkien lI6ytamaan niihin ratkaisun.



Toimintatutkimuksella halutaan mé&aritellyn haasteen ratkaisemisen lisdksi saada aikaan
muutosta toimintamalleihin tai ilmapiiriin aktivoimalla tutkittavat, esimerkiksi organisaation

jasenet, mukaan tutkimus- ja kehitystyohon. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 59.)

Tyo6ssa tutkitaan tyontekijdiden osallistamista yrityksen kehittdmistoimintaan, tassa
tapauksessa erityisesti ymparistovastuullisuuden kehittdmiseen ja pyritdan luomaan
toimintamalli tydntekijoiden neuvottelukunnalle. Ty6ssa pyritaan l6ytamaan vastaukset

seuraaviin kysymyksiin:

1. Minkalaisen tyontekijalahtdisen ymparistovastuullisuuden kehittamismallin Soupster

Familyn tydntekijat haluavat?

2. Mika motivoi tyontekijoita osallistumaan tyontekijalahtdiseen ymparistévastuullisuuden

kehittamistoimintaan ja miten yritys voi edistaa osallistumista?

3. Miten tydntekijoiden ymparistdvastuullisuuden ideointi implementoidaan osaksi
yrityksen kehittdmistoimintaa?

Tyon voidaan katsoa onnistuneen, jos tyon lopputuloksena syntyy toimintamalli, joka ottaa
huomioon tyontekijoiden toiveet osallistavasta ymparistévastuullisuustoiminnasta. My6s
tyontekijoiden motivaatiotekijoiden selvittaminen ja menestyksekés osallistaminen

prosessiin ovat onnistumisen kriteereja.

Ympéaristovastuu kasittda organisaation toiminnasta vdlillisesti ja valittomasti ymparistéon
kohdistuvat haitat ja hyddyt, jotka vaikuttavat muun muassa ilmastonmuutokseen ja
ympariston monimuotoisuuteen. Organisaatio on vastuussa ymparistoon vaikuttavista
toimistaan ja niiden seuraamuksien ehkaisysta. (Tieteen termipankki 2021.) Green
Advisory Board -toiminnassa vastuullisuutta tarkastellaan yksinomaan ymparistévastuun

nakokulmasta.

Advisory Board (neuvottelukunta) on vapaamuotoinen elin, joka tarjoaa yritykselle
neuvoja. Advisory Board ei ole laillisesti vastuussa antamistaan neuvoista eika sen
jasenilla ole oikeutta &dnestaé yrityksen asioista, kuten esimerkiksi hallituksella.
(Entrepreneur 2021.) Perinteisesti Advisory Board koostuu ulkopuolisista asiantuntijoista,

tydssa pyritddn muodostamaan neuvottelukunta sisaisisté toimijoista.

Tyossa keskeiselle osallistaminen-termille ja siihen liittyvien kasitteiden kaytdlle ei ole
olemassa vakiintuneita kaytantoja eika niille 10ydy suoria kd&nnoksia englanninkielesta.
Engagement-termi suomennetaan usein osallistumiseksi tai osallistamiseksi, joskus myos

sitoutumiseksi. Commitment-termi kdannetdan usein myds sitoutumiseksi. Participation-



termia kaytetdan kirjallisuudessa usein synonyymina engagement-termille. Leppé&niemen
& Hepolan (2019, 134) mukaan participation kuitenkin tarkoittaa valiténta konkreettista
osallisuutta, eikd huomioi osallistumisen psykologista tai emotionaalista puolta. Taten
engagement-termi on mielekkdampaa kaantaa osallistumiseksi tai osallistamiseksi, joista
jalkimmainen kuvaa erityisesti organisaation toimia sidosryhman osallistumisen

edistamiseksi.

Osallistaminen (involvement) on termi, jota kaytetdaan synonyymin omaisesti ja rinnakkain
sitoutumisen (engagement) ja osallistumisen (participation) kanssa seka
suomenkielisessa etta englanninkielisessa kirjallisuudessa ja artikkeleissa.
Englanninkielisessa kirjallisuudessa termien kaytto ei ole vakiintunutta ja engagement-
kasitetta kaytetaan myds kattotermina osallistamiselle, jolloin sitoutuminen (commitment)

ja osallistuminen (participation) lankeavat sen alle (Laajalahti & Pennanen 2019, 29).

Osallistamisen ja osallistumisen ero piilee toimijuudessa, kasitteet ovat saman kolikon eri
puolia. Osallistuminen tarkoittaa tyontekijoiden mukanaoloa organisaation
paatoksenteossa ja erilaisiin tydpaikan kaytannon asioihin vaikuttamisessa.
Osallistaminen taas viittaa tydnantajan aktivointitoimiin, siihen miten tyontekijoille luodaan
rakenteiden ja prosessien kautta mahdollisuuksia osallistua toimintaan. (Laajalahti &
Pennanen 2019, 30.)

Osallistamisen katsotaan kattavan ilmion eri puolet aina osallistamisen herattamista
tunnereaktioista niitd seuraavaan aktiiviseen toimijuuteen (Laajalahti & Pennanen 2019,
30). Tassa opinnaytetyssa osallistamista kasitellaan sateenvarjotermina osallistamiseen
ja osallistumiseen liittyville kasitteille. Tyontekijaldhtéinen innovointi- ja kehittamistoiminta
on tydntekijoiden osallistamista ja osallistumista yrityksen kehittdmistoimenpiteiden

ideointiin ja toteuttamiseen (Hayrup 2012, 9).



2 Osallistaminen

Osallistaminen on edellytys osallistumiselle. Osallistamisella pyritddn parantamaan
yksilén vaikutusmahdollisuuksia organisaation paatoksenteossa ja edistimaan yhteisty6ta
ja sitoutumista vuorovaikutuksen avulla. Osallistamisen tavoitteena on saada tyontekijat
osallistumaan yrityksen toimintaan vahvistaen yhteistoiminnan positiivisia vaikutuksia.
(Pekkala & Luoma-aho 2019, 15.)

Yhteiskunnassamme on tapahtunut murros, jossa sidosryhmien osallistaminen ndhdaan
voimavarana ja siihen ollaan valmiita panostamaan resursseja. Tama koskee myos
tyontekijoita, joiden osallistamisen tiedetaéan vaikuttavan positiivisesti tuottavuuden ja
kilpailukyvyn kaltaisiin liiketoiminnan mittareihin. (Laajalahti & Pennanen 2019, 29.)

2.1 Mita osallistaminen on?

Kuten johdannossa todettiin, tyontekijoiden osallistaminen on termi, jonka merkitys jakaa
mielipiteita. Aihetta on tutkittu paljon ja englanninkieliselle termille employee engagement
ei ole universaalia méaarittelyd. Termin suora suomentaminen on haastavaa, koska silla
voidaan tarkoittaa seké passiivista (tydntekija on sitoutunut johonkin) etta aktiivista
(tyontekija osallistetaan johonkin) maarittelya (Transfluent 2021). Bridgerin (2015, 2)
mukaan osallistamiseen yleisesti liittyvia avaintermeja ovat osallistuminen, sitoutuminen,
yhteistyd, motivaatio, suoriutuminen ja vaivannakd. Itsenainen tutkimuskeskus The
Institute of Employment Studies maarittelee osallistamisen seuraavasti: "Tydntekijan
positiivinen asenne organisaatiota ja sen arvoja kohtaan. Sitoutunut tydntekija on tietoinen
liketoiminnan kontekstista ja tydskentelee yhteistytssa kollegoidensa kanssa
parantaakseen tydsuoritusta organisaation eduksi. Organisaation tulee tydskennella
kehittdadkseen ja vaaliakseen osallistumista, joka vaatii kaksisuuntaisen suhteen

tyontekijan ja tydnantajan valilla.” (Bridger 2015, 6 suomennos kirjoittajan.)

Sanapari work engagement kasittelee tyontekijan henkilokohtaista suhdetta itse tyon
kanssa. Employee engagement puolestaan viittaa organisaation ja tyontekijan valiseen
suhteeseen, sitoutumiseen ja osallistumiseen. Tassé opinndytetydssa keskitymme
paaasiallisesti jalkimmaiseen ja pyrimme selvittdmaan miten yritys voi vaikuttaa

tyontekijan osallistumiseen organisaation toimintaan. (Laajalahti & Pennanen 2019, 29.)

Tyontekijdiden osallistamista voidaan ajatella tydpaikalla vallitsevaksi [ahestymistavaksi,
jonka tarkoitus on parantaa tyéntekijoiden yleista hyvinvointia, varmistaa tyontekijoiden
sitoutuneisuus yhtion arvoihin ja tavoitteisiin sek& motivoida tyontekijoita tyoskentelemaan

yrityksen menestyksen eteen (Bridger 2015, 10). Osallistamisella pyritaan



vuorovaikutuksellisella viestinnélla luomaan yksilélle mahdollisuus osallistua yhteisén
toimintaan. Osallistumista voi tapahtua usealla eri tasolla yhteisoista yksil6ihin ja
ajatuksesta toimintaan. Osallistuminen voi olla positiivisen lisaksi myds negatiivista tai
neutraalia, johon on syyta varautua osallistavia toimenpiteitéa suunniteltaessa. (Pekkala &
Luoma-Aho 2019, 15-17.)

2.2 Osallistamisen hyodyt

Vaikka osallistamisen tarkat maaritelmat vaihtelevat, on selvaa, etta silla on myods muita
etuja tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamisen liséksi. Osallistava tytyhteiso vaikuttaa
asiakassuhteisiin ja koko organisaation suoriutumiseen positiivisesti. (Bridger 2015, 17.)
Osallistaminen vahentaa tydntekijan negatiivisia vaikutuksia, kuten poissaoloja. Taman
lisaksi se linkittyy muun muassa parantuneeseen asiakastyytyvaisyyteen ja pitkaaikaisiin
asiakassuhteisiin seka voittojen, innovaatioiden ja tuottavuuden kasvuun. (Bridger 2015,
22.) Tyontekijoiden osallistaminen edesauttaa heitd kasvattamaan organisaation
kilpailukykya uniikilla tavalla. Yksi osallistamisen suurimmista hyodyista on yhteistyon ja
tiedon jakamisen edistdminen sidosryhmien ja yrityksen valilla. Osallistamisella jaetaan
parhaita k&ytantdja toimitavoista, uusista ideoista ja kunkin omasta nakdkulmasta,
rakentaen samalla molemminpuolista luottamusta. (Bridger 2015, 40.)

Pekkala & Luoma-Aho (2019, 23) nimeavat kolme paahyotya, jota osallistaminen tuottaa
yrityksille: sidosryhmien sitoutuminen, tietopddoman kasvu seka sosiaalisen pddoman
lisdantyminen. Osallistava toiminta edesauttaa tyontekijoiden sitoutumista, joka
puolestaan edistaa tyontekijoiden toimintamahdollisuuksia organisaatiossa.
Osallistamisella kasvatetaan tietopd&domaa nimenomaan sidosryhmilta saatavalla
viisaudella. Osallistaminen lisda innovaatioita, kehitystyota ja tiedon jakamista tavalla,
joka keraa yhteen nakokulmia eri sidosryhmiltd. Sosiaalisen paaoman valuutta on
luottamus. Osallistaminen ja vuorovaikutteinen toiminta kasvattavat luottamusta, jolla taas

on positiivisia rinnakkaisvaikutuksia lapi organisaation. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 23.)

Digitaalinen viestinta on parantanut osallistamisen edellytyksia ja luonut lisda
mabhdollisuuksia vuorovaikutteisille tydyhteistille. Samaan aikaan henkiléston odotukset
ovat kuitenkin kasvaneet, yha useampi toivoo lisdé vaikutusmahdollisuuksia
osallistumisen kautta. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 15.) Vaikka osallistamisella on paljon
hyotyja ja sidosryhmaét kaipaavat mahdollisuuksia osallistua, on sitoutumisen edistaminen
osallistamisen kautta yha harvinaista. Vuoden 2017 State of Global Workplace -raportin
mukaan kaikista tyontekijoista vain 15 % tuntee osallisuutta ja on sitoutunut

organisaatioonsa. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 17.)
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Kuten monet muutkin liiketoiminnan kehittdmiseen vaikuttavat toimet, myds osallistaminen
lahtee liikkeelle oikeanlaisesta yrityskulttuurista. Jos osallistamista ei implementoida
osaksi strategista suunnittelua, jaa sidosryhmien osallisuus helposti pintapuoleiseksi.
Tyypillinen esimerkki on palautteen pyytaminen tuotteesta tai palvelusta. Taméan kaltainen
jalkipainotteinen vuorovaikutus ei kuitenkaan ole aitoa osallistamista, jossa avainsanana
on sidosryhman aktiivinen toimijuus prosessissa ja vuorovaikutus organisaation seka
sidosryhmien vdlilla. Osallistava organisaatio ottaa sidosryhmét mukaan
suunnitteluvaiheesta lahtien, jolloin heidan panoksestaan saadaan eniten irti. (Pekkala &
Luoma-Aho 2019, 17.)

Osallistuvat tyontekijat luovat yrityksille konkreettista arvoa muun muassa innovoinnin
kautta. Kun tydntekijat otetaan mukaan suunnitteluun ja ideointiin, on heiltd saadun
tietopddoman kautta mahdollista kehittda toimintaa eri tavalla, kuin ylh&alta alas
johdetussa organisaatiossa. (Laajalahti & Pennanen 2019, 31.)

Oppimista edistéavan organisaation merkityksesta on keskusteltu laajasti vime vuosina.
Kehityksen tahti tulee tulevaisuudessa ainoastaan kiihtymaén, joten organisaatioiden on
tarkeda kannustaa oppimisen kehittdmiseen. Henkilokohtaisen kehityksen liséksi erityisen
tarke&a on fasilitoida oppimista organisaatiotasolla. Osallistaminen ja vuorovaikutus ovat
omiaan edistdm&an oppimista ja tiedon jakamista organisaation jasenten kesken.
(Laajalahti & Pennanen 2019, 31.)

Osallistumiseen kannustava kulttuuri auttaa organisaatiota varmistamaan selustansa
monella eri tasolla, muun muassa kriisitilanteissa. Hierarkkisessa organisaatiossa, jossa
johtajat tekevét paatdkset ja tyontekijat toteuttavat ne kaytannossa, paatoksenteko ja
reagointi eivat tapahdu ketterasti. Osallistava organisaatio toimii myos kriisitilanteissa
ripedasti ja reagointi tapahtuu oikea-aikaisesti. Tydntekijoiden osallistuminen myds
edesauttaa potentiaalisten uhkakuvien estamisessa, jolloin ongelmat eivat ehdi kehittya

taysikasvuisiksi kriiseiksi. (Laajalahti & Pennanen 2019, 31.)

Konkreettisiin liiketoiminnan mittareihin vaikuttavien hyotyjen lisaksi osallistaminen
parantaa organisaation hyvinvointia. Osallistumisen mahdollisuudet vaikuttavat
positiivisesti sitoutumiseen, henkilokohtaiseen motivaatioon ja yhteenkuuluvuuden
tunteeseen. Tyontekijoiden hyvinvoinnin kohentuminen puolestaan parantaa tydyhteison
hyvinvointia yleisella tasolla. Tatakin puolta tarkasteltaessa on syyta ottaa huomioon
ihmisten eroavaisuudet yksilotasolla. Osallistuminen ei automaattisesti tarkoita
parantunutta tyohyvinvointia, silla jotkut antavat vastuun esimerkiksi tyonsa suunnittelusta

ja aikatauluttamisesta mieluusti muiden kasiin. (Laajalahti & Pennanen 2019, 31.)
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Tyontekijdiden osallistaminen vastuullisuustydskentelyyn lisda tydssa viihtymista, tyon

mielekkyytta, tehokkuutta ja uskollisuutta yritysta kohtaan (Kuvaja & Malmelin 2008, 67).

Tutkimusten mukaan vastuullisuustoimintaan osallistumisella ja tydnantajamielikuvalla on
selkeé positiivinen korrelaatio. MORI-tutkimusinstituutin tutkimuksessa 82 % tydntekijoista
puhuu tyénantajastaan positiivisesti, jos he ovat itse olleet mukana
yritysvastuuprojekteissa. Jos tyontekijat ovat tietoisia yrityksen vastuullisuustoimista,
myonteisesti puhuu 65 %. Jos tydntekijat eivét ole ollenkaan tietoisia yritysvastuuasioista,
vain 50 % puhuu myénteisesti tydnantajastaan. Tutkimuksen perusteella erityisesti
suunnittelu- ja kehitysvaihe on tyontekijoille téarkea osa vastuullisuusprojekteja. (Kuvaja &
Malmelin 2008, 67.)

Sisaisten hy6tyjen lisdksi henkiléstdn tuominen vastuullisuustoiminnan ytimeen vaikuttaa
positiivisesti ulkoiseen vastuuviestintddn. Tyontekijat, jotka ovat osallistuneet
vastuullisuustoiminnan kehittamiseen, viestivat yrityksen vastuullisuudesta eteenpdin
omille sidosryhmilleen. Yrityksen henkilostda pidetddn luotettavampana lahteend, kuin
esimerkiksi markkinointiviestinnan kautta toteutettua vastuullisuusviestintda. (Kuvaja &
Malmelin 2008, 68.)

2.3 Motivaatio

Osallistaminen vaikuttaa tyontekijoihin monella eri tavalla, eiké se rajoitu pelk&staén
aktiiviseen toimijuuteen. Osallistumista esiintyy ajatustasolla uppoutumisena, tunnetasolla

omistautumisena ja kaytoksentasolla toiminnallisesti. (Laajalahti & Pennanen 2019, 34.)

Vaikka resurssit olisivat riittavat ja kaikkien tydntekijoiden saatavilla, ei osallistamisen
onnistuminen ole silti itsestédan selvaa. Tyontekijoilta taytyy l0ytya motivaatiota osallistua.
Nykyaan tyontekijat odottavat tyolta ulkoisten motivaatiotekijoiden kuten palkan lisaksi
usein syvallisempaé sisaltda elamaéansa. Kyseisia sisdisia motivaatiotekijoita voivat olla
esimerkiksi halu toteuttaa itsedén ja olla osa jotain suurempaa ja merkityksellista. Koska
osallistuminen on taysin vapaaehtoista, on motivaation herattely olennainen osa

onnistunutta osallistamista. (Laajalahti & Pennanen 2019, 34.)

Ihmisten motivaatiotekijat voidaan jakaa karkeasti kahteen eri kategoriaan: sisdiseen ja
ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio kumpuaa henkilosta itsestdén, ulkoisia
motivaatiotekijoita voivat olla esimerkiksi esimiehen suunnalta aiheutettu paine tai luvattu
palkkio. (Otala 2018, 92.)

Motivaation muodostuminen ei ole yksiselitteista, eivatka ihmiset aina osaa itsekdan

maaritella, mika heita tarkkaan ottaen motivoi. Motivaatio ja sen voimakkuus vaihtelevat
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ihmisten kesken, jopa saman ihmisen motivaatio voi vaihdella kontekstista riippuen.
Motivaatioon vaikuttavat muun muassa kyseinen tilanne, ymparistd sekd aiheeseen
liittyvat ihmiset. (Kupias & Peltola 2019, 47.)

Motivaatiota ei voi pakottaa. Motivaatio kumpuaa aina lahtdkohtaisesti ihmisesta, mutta
siihen voidaan vaikuttaa seké ulkoisilla etta sisdisilla tekijoilla. (Laajalahti & Pennanen
2019, 32.) Yksi nykyajan tyontekijoille tarkeé sisdinen motivaatiotekija on tydn
merkityksellisyys. Merkityksellisyytta voidaan lahted rakentamaan yhteisten arvojen ja
tavoitteiden kautta. Merkityksellisyys on osallistumiseen johtava motivaatiotekija, mutta
osallistaminen myds lisaa merkityksellisyytta ja tyontekijoiden tunnetta siita, ettad he ovat
arvokas organisaation osa, jonka mielipiteita kuunnellaan. Motivoitunut tyontekija on
valmis tekema@an oman osansa organisaation tavoitteiden eteen laittamalla itsensa likoon.
Vastapainoksi organisaatio puolestaan antaa tyontekijalle esimerkiksi autonomiaa ja luo
merkityksellisyytta. N&in ollen tydntekijan ja organisaation valilla tapahtuu tietynlaista
sosiaalisen pddoman vaihtoa. (Laajalahti & Pennanen 2019, 34.)

Yksi ihmisid motivoivista ja sitouttavista seikoista on autonomia. Autonomiaa tydpaikoilla
voi lisaté useilla eri tavoilla. Tyontekijoille voidaan antaa vastuu suunnitella oma aikataulu
projektien suhteen. Myds projektin teknisen suorittamisen voi antaa tyontekijoiden
suunniteltavaksi. Suoran projektijohtamisen sijaan tydnantaja voi tarjota heille ohjausta ja
tukea ongelmanratkaisuun, mutta katsoa miten he paatyvat tydskentelemé&an asian
parissa. Myos tiimin ja tarkkojen tyotehtavien valitseminen lisddvat autonomian tunnetta ja
sitouttavat tydntekijoita. (Bridger 2015, 62.)

Dan Pink maaritteli vuonna 2009 kolme tekijaa, jotka motivoivat ja sitouttavat tyontekijoita:
autonomian, mestaruuden ja tarkoituksen. lhmisilla on tarve maarétd omasta elamastaan
autonomian kautta, eivatka ty6t ole poikkeus. Mestaruudella tarkoitetaan halua oppia
uusia asioita ja tulla yha paremmaksi jossain, joka on henkil6lle tarkeda. Tarkoitus tuo
ihmisille pAdmaaran ja tunteen johonkin itseaan suurempaan ja merkitykselliseen
kuulumisesta. (Bridger 2015, 57.)

Laajalahden & Pennasen (2019, 23) mukaan sisdiset motivaatiotekijat ovat tyontekijoiden
viestintakayttaytymisen takana. Sisaisid motiiveja osallistumiselle ovat siis muun muassa
itsensa kehittdminen asiantuntijana, verkostoituminen ja tiedon jakaminen seka

esimerkiksi identiteetin kehittdminen (Laajalahti & Pennanen 2019, 23).

Huolimatta tieteellisista tutkimuksista aiheeseen, yrityksiss& motivaatio ja tyontekijéiden
sitouttaminen nahdaan yha usein mustavalkoisesti. Motivaatioon sovelletaan niin

kutsuttua keppi tai porkkana -ajattelua, eli toivotusta kayttksesta annetaan palkinto ja
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epatoivotusta seuraa rangaistus. Taman takia yritykset voivat olla haluttomia
panostamaan tyontekijoiden sitoutumisen ja osallistamisen kehittamiseen, silla taméa
nahdaan automaattisesti tarpeena esimerkiksi maksaa tyontekijoille lisda palkkaa tai
tarjota ylimaaraisia tydtunteja. Keppi tai porkkana -ajattelu onkin ollut jossain maarin
sovellettavissa yksinkertaisiin ja toistuviin tydtehtaviin, mutta tyétehtavat ovat nykyaan
usein pirstaloituneita, monimuotoisia ja monimutkaisia, jolloin yksinkertaiset palkinnot tai

rangaistukset eivat ole tehokkaita motivointikeinoja (Bridger 2015, 57-59.)

Bridger (2015, 52-53) tarkastelee osallistumista ja sitoutumista positiivisen psykologian
kautta. Positiivinen psykologia tutkii positiivisen nakékulman vaikutusta ja pyrkii oppimaan
siitd mika toimii negatiivisiin asioihin keskittymisen sijaan. Sitoutuneet tyontekijat

kukoistavat, joten yhteys positiivisuuteen on olemassa.

Onnellisempi /

Ahkerammin Enemman

tyoskentely menestysta

sitoutuneempi

Kuvio 1. Nykyinen paradigma, Shawn Achor (kd&nnetty mukaillen Bridger 2015, 53)

Tama kuvio kiteyttaéa sen, miten moni meista perinteisesti mieltééd menestyksen ja polun
onneen myos tydelamassa. Achorin mukaan prosessi on kuitenkin I&htokohtaisesti
mahdoton. Vaikka tavoitteiden saavuttaminen voi tuoda hetkellisen tayttymyksen tunteen,
pian jahtaamme jo seuraavaa tavoitetta. Kaava onkin painvastainen. (Bridger 2015, 53.)

Onnellinen / Ahkerammin Enemman

sitoutunut tyoskentely menestysta

Kuvio 2. "The Happiness Advantage”, Shawn Achor (kdénnetty mukaillen Bridger 2015,
53)
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Kun ihminen on onnellinen, aivot vapauttavat dopamiinia ja serotoniinia, jotka entisestaan
lisdavat onnellisuuden tunnetta, mutta myds aktivoivat aivojen oppimiskeskuksia.
Onnellisuus on siis menestyksen syy, ei seuraus, kuten perinteisesti on ajateltu. Taman
vuoksi osallistuva henkilékunta vaikuttaa positiivisesti liikketoiminnan johdannaismittareihin.
(Bridger 2015, 53.)

Onnellisen ja sitoutuneen tyévoiman takana on pitkdjanteinen ty, jossa luodaan
organisaatiosta ymparisto, joka tukee edella mainittuja tavoitteita. Positiivisen ilmapiirin
luominen erikseen ennen tarkeita paatoksia tai vaativia tehtéavia voi olla haastavaa, jonka
vuoksi yrityskulttuurin muutoksen on oltava kokonaisvaltaista. Kun organisaatio tukee
tydntekijoiden osallistumista, kokevat tyontekijat todennakoéisemmin positiivisia tunteita.
(Bridger 2015, 54.)

Yritysten on siis tarkeaa tunnistaa tyontekijoiden vaihtelevat motivaatiotekijat ja luoda
ympaéristo, joka tukee motivaation rakentumista. Jos tyontekijoiden motivaatio kumpuaa
sisdisista seikoista, kuten itsensa kehittdmisesta ja henkisesta kasvusta, on syyta tarjota
mahdollisuuksia ja tukea naiden kehittdmiseen. Jos motivaatiotekijat ovat ulkoisia,
kannattaa yritysten tarkastella palkitsemiskulttuuriaan.

2.4 Osallistamisen edistaminen

Kumpi tuli ensin, osallistaminen vai parantunut suorituskyky? Usein pohditaan edistaako
osallistaminen korkeampaa suorituskykya vai luoko korkealla tasolla suoriutuva
organisaatio osallistuneempia tyontekijoitd? Tutkimusten mukaan osallistaminen on syy,
ei seuraus. (Bridger 2015, 19.) Yritysten on siis syyta panostaa osallistavan ilmapiirin

luomiseen.

Vaikka tutkimustiedot puhuvat osallistamisen hyddyista, on organisaatioilla usein hankala
keksid, mista lahtea liikkeelle. Osallistamisen ja sitoutumisen rakennuselementtien
avaaminen ja niihin perehtyminen yksitellen auttaa rakentamaan kestavaa, jatkuvaa tyéta
osallistamisen edistamiseksi. (Bridger 2015, 119.) Bridgerin (2015, 71) mukaan aidosti
osallistavalla ja sitoutumista edistavalla organisaatiolla on viisi tunnuspiirretta, jotka

nivoutuvat kaikki yhteen ja vaikuttavat toinen toisiinsa.

Ensimmainen piirre on johtaminen. Osallistamisen ja sitoutumisen nakotkulmasta hyvan
johtajan tehtava on inspiroida tydntekijoita ja erityisesti tarjota heille tukea ja rohkaisua.
Tahan kannustavat avoin johtamistyyli, valmentava ote, kyky ratkoa syntyvia kiistoja,

empatia alaisia kohtaan, ihmisten valisten suhteiden kehittaminen ja henkilékohtaiseen

kehitykseen kannustaminen. Organisaatio voi kehitta&a johtamista toivottuun suuntaan
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kertomalla avoimesti millaisia ominaisuuksia johtajissa arvostetaan ja nostamalla esille

henkilditd, jotka omaavat edelld mainittuja ominaisuuksia. (Bridger 2015, 74-76.)

Liséksi yrityksella tulee olla vahva strateginen narratiivi. Selked johdon puolelta sanoitettu
selostus siitd minne yritys on matkalla ja miksi auttaa tyontekij6éita muodostamaan
yhteyden yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin. Arvojen ja tavoitteiden yhteyden
ymmartaminen rakentaa osaltaan tyon merkityksellisyyden tunnetta tyontekijoille.
Erinomainen tarina on luotu yhteistytssa osallistamalla esimerkiksi organisaation
esimiehia. On tarkeda pitad narratiivi tarpeeksi yksinkertaisena, mutta sen on kerrottava
missa yritys on nyt, minne ollaan menossa ja miten sinne paastaan. Kun narratiivi on
luotu, sita taytyy yllapitaa saannollisesti sisaisen viestinnan keinoin. (Bridger 2015, 89—
95.)

Kolmas tarkea osa-alue on tydntekijoiden &ani. On tarkeaa, etta tyontekijdiden mielipiteet
kiinnostavat organisaatiossa ja heidan danensé paéasee kuuluville. Kommunikaation
tyontekijoiden ja esimiesten valilla tulee olla kahdensuuntaista, jotta luottamusta paastaan
rakentamaan ja avoimuus sdilyy. Tyontekijoiden kuunteleminen auttaa heité vaikuttamaan
asioihin monella eri tasolla organisaatiokulttuurista omiin tydtehtéviinsé. Esimiesten
asenne on avainasemassa turvallisen ja luottamusta edistavan ilmapiirin rakentamisessa.
(Bridger 2015, 96-98.)

Seuraavana vuorossa on osallistuminen. Pelkk& tyontekijoiden ja yrityksen johdon
edustajien valinen dialogi ei riitd, vaan sitoutumiseen vaaditaan myds tekoja ja
tydntekijoiden osallisuutta. Tyontekijoiden aktiivinen toimijuus mahdollistaa asioiden
tekemisen aidosti eri tavalla ja ruokkii henkiléstdon autonomian tarvetta. Yhteistytn
korostaminen ja yhteistoimijuuden fasilitointi ovat keinoja, joilla organisaatio voi

kaytannossa edistaa tydntekijoiden osallistumista. (Bridger 2015, 99-101.)

Viides Bridgerin tunnistama piirre on rehellisyys. On tarkeaa, etta teot organisaation
sisélla vastaavat maariteltyja arvoja. Tekojen rehellisyys ja suoraselkdisyys vaikuttavat
suoraan tyontekijoiden luottamuksen tunteeseen. Esimiesten ja yritysjohdon kaytés on
avainasemassa lapinakyvan ja rehellisen yrityskulttuurin rakentamisessa. (Bridger 2015,
103-104.)

Procomma Academicin (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 19) osallistavan viestinnan
teemajulkaisussa puhutaan organisaation osallistamisesta epadsymmetrisend ja
symmetrisend. Vertailussa (taulukko 1) symmetrinen tapa osallistaa on toivottu lopputulos,

jossa sidosryhmat otetaan huomioon lapi prosessin.
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Taulukko 1. Epdsymmetrisen ja symmetrisen osallistamisen erot (mukaillen Pekkala &

Luoma-Aho 2019, 19)

Organisaatioiden epadsymmetrinen

tapa osallistaa

Organisaatioiden symmetrinen tapa
osallistaa

ALOITE

Alkaa, kun organisaatio katsoo

tarvitsevansa palautetta

Alkaa, kun sidosryhmaét tai organisaatio
tunnistaa kehittdmiskohteita

SAANNOT

Toimitaan organisaation ehdoilla ja

saannoilla

Toiminnan sdannoét sovitaan yhdessa
sidosryhmien ja organisaation kanssa

KANAVAT JA
TYOTAVAT

Toimitaan organisaation valitsemissa

kanavissa ja organisaation valitsemilla

ty6tavoilla

Toimitaan sidosryhmille parhaiten
sopivissa kanavissa ja sidosryhmien

valitsemilla tydtavoilla

AIKATAULU

Organisaatio paattaa, maaraaikaan

sidottu

Prosessi on jatkuva, ja sidosryhmilta
voi tulla aloitteita koko ajan

VAIHEET

Selva aloitus, selva lopetus, projekti

kerrallaan

Yhteydenpito jatkuvaa, teemat
vaihtelevat, suhde pysyy

LOGIIKKA

Suoraviivainen prosessi, jossa saadaan

vastauksia selvitettéaviin kysymyksiin

Jatkuva prosessi, jossa seka saadaan
vastauksia, ettd nousee uusia

kysymyksia

KOKEMUS

Sidosryhmaét kokevat tulevansa

kuulluksi

Sidosryhmat kokevat olevansa
yhteistyokumppaneita

TOIMIJUUS

Sidosryhmat kokevat heikkoa
toimijuutta, eli kokevat voivansa

vaikuttaa vain vahan.

Sidosryhmat kokevat vahvaa
toimijuutta, eli kokevat voivansa

vaikuttaa organisaation toimintaan.

VIESTINTA

Viestinta on projektiluontoista

Viestinta on jakamista ja suhteen

jatkuvaa rakentamista

HYOTY

Osallistamisen avulla saadaan
vastauksia etukateen valittuihin
kysymyksiin ja organisaatiossa voi
syntya kokemus, ettd sidosryhmia
kuunnellaan

Osallistamisen avulla luodaan
vastauksia mutta my6s uusia
kysymyksia. Osallistaminen myds

rakentaa sosiaalista padomaa
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Taulukko 1 vertailee osallistamista organisaatioissa eri lahtokohdista. EpAsymmetrisessa
lahestymistavassa osallistumista ei ole otettu osaksi strategista suunnittelua, vaan
sidosryhmat otetaan mukaan mahdollisesti vasta prosessin loppuvaiheessa.
Symmetrinen, onnistunut osallistaminen edellyttaa tydntekijéiden huomioimista prosessin
alusta saakka, sidosryhmat voivat olla jopa projektien liikkeellepanevia voimia. Taulukko
korostaa, miten tarke&a on kiinnittdd huomiota sidosryhmien fasilitointiin ja ottaa heidat
osaksi tekemista tarpeeksi aikaisin. Jos organisaatio on maaritellyt projektin kanavat,
aikataulun ja tavoitteet ennen kuin sidosryhmia on kuultu, on lahdetty liikenteeseen

osallistamisen kannalta vaarasta suunnasta. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 19.)

Osallistumiseen vaikuttavat useat tekijat aina yksiléiden omista arvoista kyseiseen
toimintaymparistoon ja teknologisiin valmiuksiin. Ty6paikoilla tapahtuvaan osallistamiseen
vaikuttaa olennaisesti organisaatiokulttuuri ja siihen sidoksissa olevat tekijat. Sisdinen
viestinta, vallitseva ilmapiiri, esihenkildiden esimerkki sek& kaiken takana oleva johdon
tuki. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 20.)

Tarkasteltaessa epasymmetrisen ja symmetrisen osallistamisen eroja (taulukko 1)
nahdaan, ettd symmetrinen osallistaminen sisaltdd runsaasti vuoropuhelua organisaation
ja sidosryhmien valilla. Osapuolten vélinen dialogi mahdollistaa yhteisen ratkaisun
etsimisen ja osoittaa valittamista ja kiinnostusta sidosryhmien mielipiteeseen. (Pekkala &
Luoma-Aho 2019, 20.)

Monissa organisaatioissa pyritddn nykyaan itseohjautuvuuteen ja autonomia omalta
osaltaan motivoikin osallistumaan. Itseohjautuvia tydntekijoita on kuitenkin syyta tukea
organisaation toimesta erilaisilla vuorovaikutuksen keinoilla. (Laajalahti & Pennanen 2019,
36-37.)

Ensimmainen keino ovat riittava osaaminen ja resurssit. Organisaation tulee varmistaa
yhteistydssa esimiesten kanssa, etta tyontekijoilta 16ytyvat osallistumiseen vaadittava
osaaminen ja resurssit. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi teknologiaosaamista tai tarpeeksi
aikaa. On tarkeéd, ettd johtajat tarkastelevat myos resurssien jakautumisen tasa-
arvoisuutta, kaikille tyéntekijoille taytyy antaa mahdollisuus osallistua tasaveroisesti.
(Laajalahti & Pennanen 2019, 36.)

Toinen tarked osa-alue on motivointi ja tarkoituksen luominen. Kun organisaation
tavoitteet ja kunkin rooli sen toteutumisessa on selked, voidaan tyon merkityksellisyytta
lahted rakentamaan. Organisaation on tarke& motivoida tyontekijoita ja luoda
yhteenkuuluvuuden tunnetta esimerkiksi varmistamalla, ettd osallistamisen kautta saadut

ideat viedaan aidosti kaytantoon. (Laajalahti & Pennanen 2019, 36.)
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Myds organisaatiokulttuurin kehittdminen on olennaista. On tarkeaa kehittaa
organisaatiokulttuuria suuntaan, jossa tyontekijoita rohkaistaan osallistumaan ja jakamaan
tietoa. Turvallinen ymparist6 ja osallistumista tukevat rakenteet edesauttavat
osallistamista. Organisaatiokulttuuria myos rakennetaan osallistamisen kautta yhdessa

tydntekijoiden ja johdon vélilla. (Laajalahti & Pennanen 2019, 36.)

Viimeisena keinona Laajalahti & Pennanen pitavét johtajien esimerkkid. Organisaation
esimiesten on ymmarrettava, ettd heidan esimerkkinsa luo pohjaa ja oletuksia
osallistavasta kulttuurista. Vaikka tydntekijoita ei johdeta kontrolloivasti, on hyva
johtaminen osallistamisen edellytys. Koska osallistaminen on vuorovaikutusta, on aito
keskustelu ja kahdensuuntainen kommunikaatio tyontekijéiden ja johdon valilla olennaista.
(Laajalahti & Pennanen 2019, 37.)

2.5 Osallistamisen johtaminen

Jo 1930-luvulla yhdysvaltalaisessa tekstiilitehtaassa tehdyssa sosiaalipsykologian
tutkimuksessa saatiin viitteitd osallistamisen toimivuudesta, vaikka termi maariteltiin vasta
vuosikymmenia mydhemminkin. Tehtaassa tutkittiin tapoja parantaa tuottavuutta.
Tuottavuutta eniten nosti ryhmaé, jonka jasenet saivat itse paattaa tuottavuuden nostoa
tavoittelevista toimenpiteitd. Muut ryhmat, joille viestittiin toimenpiteistd, eivat saaneet
aikaan yhté vaikuttavia tuloksia. Ei edes ryhma, jossa toimista kylla keskusteltiin, mutta
virallinen paatantavalta jai muille kuin tyontekijoille. Aihetta on tutkittu myds muun muassa
muutosjohtamisen saralla. Tyontekijoiden aktivoiminen mukaan prosessiin korreloi
pienemman muutosvastarinnan kanssa. Taman huomattiin pitdvan paikkansa jopa
naenndisen ongelmallisten muutosten suhteen. On kuitenkin téarkeda huomioida, etta
muutostilanteissa muodollisesti osallistava toiminta voi olla jopa haitallisempaa, kuin
osallistavien aktiviteettien kokonaan valiin jattaminen. Jos tyontekija on saanut
mahdollisuuden osallistua nimellisesti esimerkiksi lasna olemalla, mutta hanella ei ole
todellista valtaa tai vuorovaikutusta, voi muutosvastarinta jopa pahentua. (Palli 2019, 44—
45.)

Nykypaivan verkostomaiset, matalan hierarkian organisaatiot vaativat tyontekijoilta
itseohjautuvaa otetta ja tydnantajalta luottoa heité kohtaan. Pallin (2019, 46) mukaan
hyvéan johtajan on yhdisteltava transformationaalista ja transaktionaalista johtamistyylia.
Transformationaalinen johtaminen on tyontekijéiden motivointia, kannustamista ja
innostamista. Siin& johtaja pyrkii vuorovaikutteisen viestinnan kautta luomaan merkitysta
tyotehtaville ja antaa vallan tyontekijalle. Transaktionaalinen johtaminen puolestaan
keskittyy ihmisten sijaan asioihin, kuten tyotehtéaviin, pyrkien luomaan niille selkeét raamit

saéntdineen ja seurauksineen. Transformationaalinen johtaminen on lahtékohtaisesti
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hyvin osallistavaa ja valmentavaa, kun taas transaktionaalisessa tyylissé johtaja antaa
valmiiksi selkeat ohjeistukset tehtavan suorittamiseen. Vaikka transformationaalisen
johtamisen dialoginen ja osallistamista edistava luonne sopivat hyvin nykyaikaisille
organisaatioille, on johtajan usein tasapainoiltava naiden kahden johtamistyylin vélilla ja
osattava valita tilanteeseen sopiva tyyli. (Palli 2019, 46.)

Osallistaminen ja osallisuus kietoutuvat vahvasti yhteen tydn murroksen teemojen kanssa.
Naita trendeja ovat esimerkiksi tydn maantieteellinen riippumattomuus, erilaiset tydsuhteet
(esimerkiksi freelancerit), digitaaliset tyokalut seka tyon ja vapaa-ajan rajan
hamartyminen. Osallistaminen on nykyajan organisaatioissa samaan aikaan haaste ja
mahdollisuus. (Palli 2019, 47.)

Palli (2019, 47-50) jakaa onnistuneen johtamisen neljaan eri elementtiin (taulukko 2).
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Taulukko 2. Osallistavan johtamisen tavoitteita ja kaytantdja digitaalisessa

tydympaéristossa (mukaillen Palli 2019, 52)

Osallistavan johtamisen tavoitteet Tavoitteen toteutumista edesauttavat
seikat

Kasvokkainen viestinté ja/tai (muu)
lasnéolo

¢ Viestintateknologian kayttdtavoista
ja etiketista sopiminen
Relationaalinen viestinta
Dialogisuus ja symmetrisyys
Viestinnan ennustettavuus
Ty6hon liittymattdman
vuorovaikutuksen yhdistaminen
tyohon liittyvaan
vuorovaikutukseen

LUOTTAMUKSEN RAKENTAMINEN

e Paatdsvallan ja vastuun antaminen
tiimeille

e Johtajan roolin irrottaminen

JAETTU JOHTAJUUS hallinnollisesta johtajuudesta

¢ Diversiteetin ja erityisesti
kulttuurisen ja kielellisen
erilaisuuden ymmarrys, hyvaksynta
ja hyddyntaminen

e My0s ei-reaaliaikaisen viestinnan
hyoédyntaminen, jotta varsinkin
erilaisia ja kriittisia ndkemyksia
saadaan esiin

DIVERSITEETIN HALLINTA e Kielitaidon (lingua franca / englanti)
vaihtelun ymmarrys

¢ Rohkaiseminen avoimiin ja myos
epavirallisiin keskusteluihin
tiedoista, taidoista ja
osaamisalueista

e Kohtaamisten/tiedon vaihdon
mahdollistaminen ja synnyttaminen
sopivilla viestinndllisilla foorumeilla

TIEDON HALLINTA e Organisaation jasenten tiedon
nakyvaksi tekeminen

e Tyotehtaviin liittyvan tiedon tai
niissa saavutetun tiedon,
tavoitteiden ja etenemisen
visualisointi
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Luottamusta esiintyy seka tyontekijoiden kesken ettd tytntekijoiden ja organisaation
valilla. Luottamuksen rakentaminen on yksi johtajan tarkeimmista tehtavista. Luottamus
rakentuu perinteisesti fyysisesta ja henkisesta lasnéolosta. Nykyaan tyontekijat ja esimies
eivat valttamatta oleskele fyysisesti samassa tilassa tai edes maanosassa. Digitaaliset
ratkaisut kuitenkin mahdollistavat lasnaolon myds virtuaalisesti ja luottamusta voi rakentaa
esimerkiksi luomalla yhteiset pelisaannét teknologisille ratkaisuille ja noudattamalla niita.
Organisaatioiden sisdiset sosiaaliset kanavat ja alustat auttavat luottamuksen
rakentamisessa erityisesti silloin, kun tyontekijat kayttavat niitd muuhun kuin varsinaisten
tydtehtavien suorittamiseen. Tydnantajan tulisi siis kannustaa tyontekijoita tyon
ulkopuoliseen vuorovaikutukseen keskenaan, jolloin luottamus rakentuu yhtenevaisyyden
tunteen myota. (Palli 2019, 48.)

Tyon projektiluontoisuuden ja verkostoituneen luonteen vuoksi johtamisen vastuuta taytyy
aidosti jakaa horisontaalisesti lapi organisaation. Tama tarkoittaa autonomian ja vastuun
antamista esimerkiksi tiimeille, silla ylh&aalté alas johdettuna esimies ei valttaméatta edes
osaa maatritella tavoitteita. On tarkead, ettd johtamista jaetaan aidosti ja tiimit padsevat
myds itse tekemaan paatoksia, jotteivat luotto ja vastuu jad pelkastddn sanahelindksi.
Nykyajan asiantuntijaty0 ja digitalisaatio vaativat johtajalta erilaisia osallistamisen keinoja,
kuin perinteiset hierarkkiset tydympadristtt. Johtajan on tarkeé olla luottamusta
herattaakseen osa muuta joukkoa taysin erillisen toimijan sijaan. Johtamisen jakaminen

pitkin organisaatiota edesauttaa tata. (Palli 2019, 49.)

TyoOntekijat ovat yh& enenevissa maarin heterogeeninen joukko, joten heidan
monimuotoisuuteensa reagoiminen on tarkeaa. He tulevat erilaisista taustoista ja
kulttuureista ja puhuvat usein eri kielia. Diversiteetin kasvamisella on positiivinen vaikutus
organisaation toimintaan, mutta sen johtaminen edellyttaa erityistd huomiota. Avainsanoja
monimuotoisen tyévoiman johtamisessa ovat huomioon ottaminen, joustaminen ja
suvaitsevaisuus. Ihmiset kommunikoivat eri tyylein, eiké kaikkia voi pakottaa samaan
muottiin. Eri viestintatyylien hyvaksyminen auttaa valttamattaan virhetulkintoja. Viesteissa
on aina tilaa tulkinnalle ja vastaanottajat tekevat johtopaatoksia viestin lahettdjasta.
Johtajien on siis syyta kiinnittdd huomiota yhteisten pelisdanttjen laatimiseksi s&hkaisiin
kanaviin ja varmistaa, ettd kaikki saavat adnensa kuuluville tasa-arvoisesti. (Palli 2019,
49-50.)

Tiedon hallinta on seké syy etta seuraus osallistavan viestinnan onnistumiselle. Kaikki
edella mainitut teemat nivoutuvat yhteen tiedonhallinnan kanssa. Luottamusta tarvitaan,
jotta tietoa uskalletaan jakaa. Jaettu johtajuus kannustaa vahvasti tiedon jakamiseen ja

monimuotoisuuden ymmartaminen on tarkead, jotta tieto tavoittaa kaikki organisaatiossa.
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Tiedon sailéminen ja esittdminen kuvailevassa muodossa on ensiarvoisen tarke&a
tehokkaassa tiedon hallinnassa ja johtamisessa. Missa ja miten tietoa sailytetdan ja
visualisoidaan vaikuttaa organisaation kykyyn hallita tietoa. Johtajan tehtava on
edesauttaa tyontekijoiden vuorovaikutusta, silla tietoa seka jaetaan ettad synnytetdén
vuorovaikutuksessa. (Palli 2019, 50-51.)

Osallistavan strategiatytn hienous on lahtékohtainen tasa-arvo ja tiedonjako. Osallistavia
prosesseja ei tarvitse erikseen jalkauttaa tai myyda tyéntekijoille ja yhteisiin arvoihin ja

strategiaan on helppo sitoutua. (Laajalahti & Pennanen 2019, 30.)

Osallistamisessa koko organisaation vuorovaikutus on avainasemassa. Taméa koskee
erityisesti yritysjohtoa, jotka voivat kaytoksellaan joko edesauttaa tai estaa osallistumisen
toteutumista. Yritysjohdon esimerkki kannustaa tyontekijéita toimimaan osallistavalla
tavalla organisaation sisalla. Taman lisaksi johtajien vastuulla on varmistaa tasaveroinen
kohtelu ja osallistumismahdollisuudet kaikille. Yritysjohdon suhtautuminen vaikuttaa myos
merkittavasti siihen, vieddankd esimerkiksi osallistamisen seurauksena syntyneet
innovaatiot kaytantoon, eli jadko osallistuminen pintapuoliseksi sanahelinaksi vai
toteutuuko se aidosti. (Laajalahti & Pennanen 2019, 31.)

Viestinnalla on keskeinen asema osallistamisen ja osallistumisen onnistuneessa
toteutuksessa. Siksi sen johtamisesta puhuttaessa yhdeksi pdateemaksi nousee johtajan
aidosti vuorovaikutteinen viestintd. Osallistavat toimenpiteet ovat pddasiassa
viestinnallisia ja tyontekijoiden aktiivisuus niissé on ensisijalla toiminnan onnistumisessa.
Koska onnistumisen salaisuus nayttaa piilevan inmisten valisissa viestintatilanteissa, on
johtajien syyté ottaa taméa huomioon. (Palli 2019, 43-33.)

Osallistaminen on aina strateginen paatos, jota ei voida edistaa ilman osallistumista
edistavaa yrityskulttuuria. Osallistamista ei voi suorittaa erillisena projektina, vaan sen

tulisi olla osa yrityksen kokonaisvaltaista strategiaa. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 24.)

Tyontekijalahtdisen toiminnan kayttdminen osallistamisen keinona auttaa
implementoimaan osallistamisen osaksi organisaatiokulttuuria ja sitouttaa tyontekijoita.
Yksi esimerkki kyseisesté toiminnasta on fasilitoida ryhma tai yhteiso, jotka edistavat
osallistamista. Tydntekijat voivat vaihtua, mutta toimintamalli ja ryhma sdilya toiminnassa

pidemman ajan, jopa vuosia. (Bridger 2015, 155.)

On tarke&aa maaritelld ryhman rooli ja vastuut selkeasti. Nain organisaatio osaa etsia
sopivilla taidoilla varusteluja tyontekijoita ja odotukset ovat selkeat kaikille osallistuijille.
Osalllistujia voidaan etsia monin tavoin. Organisaatio voi lahestya tehtavaa samalla

tavalla, kuin avointa tydpaikkaa ja etsid sopivia henkil6ita sisdisen suorahaun kautta ja
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valita potentiaaliset henkilot itse johdon toimesta. Toinen vaihtoehto on ilmoittaa ryhméasta
ja etsia vapaaehtoisia osallistumaan toimintaan. Kolmas vaihtoehto on jarjestaa niin
kutsutut vaalit, jossa muut tyontekijat adnestavat ehdokkaiden joukosta sopivia
kandidaatteja, kukin yksikk® voi esimerkiksi asettaa oman edustajan ehdolle. Ryhman
tavoitteen méaaritteleminen on tarkeda, mutta ryhman osallistujat voivat maaritella
tavoitteen myos itse esimerkiksi ensimmaiselléa tapaamisella. Nain jasenet ovat

sitoutuneempia ryhman missioon. (Bridger 2015, 155.)
2.6 Osallistamisen haasteet

On tarkeda muistaa, ettd osallistaminen ei aina johda toivottuun lopputulokseen. Koska
prosessiin vaikuttavat useat yksittaiset tekijat vallitsevasta ymparistdsta mukana olevien
henkildiden persooniin, on seurauksia mahdotonta ennustaa tarkasti. Jos organisaatiolla
on ollut vahvat toiveet ja ennakko-odotukset osallistamisen tuloksista, voi todellisuus olla
pettymys. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 18.) Osallistamisessa ei aina mytdskaan
onnistuta. Jos organisaatio ei kykene luomaan aidosti vuorovaikutusta edistavaa kulttuuria
ja kuuntelemaan ty6ntekijoitd, ei osallistaminen onnistu toivotulla tavalla. (Pekkala &
Luoma-Aho 2019, 21.)

Osallistaminen ei aina johda korkealentoisiin kehitysprosesseihin tai toteudu toivotulla
tavalla. Tyontekijat voivat esimerkiksi toimia pelisdénttjen vastaisesti tai ryhtya
muutosvastarintaan, myds tdma on osallistumista. Kunnianhimoisen lopputulosten sijaan
on syyta tarkastella osallistamista prosessina ja itsearvona. Suurin hydty voi olla
tyontekijoiden autonomian tunteeseen vastaaminen kuuntelemalla heita, jolloin yritys
viestii tyontekijoille heidan olevan tarkeita ja arvostettuja organisaation jasenia. (Laajalahti
& Pennanen 2019, 30.)

On kuitenkin tarkeda huomioida, etta myds eriavat mielipiteet padsevat esille.
Osallistaminen ei ole pelkkaa harmoniaa, silla nimenomaan eri aanien ja nakdkulmien
huomioiminen parantaa yrityksen kilpailukykya tuottamalla arvoa ja ideoita, joita ei ilman
sidosryhmien panosta olisi keksitty. Kyseenalaistaminen ja vallitsevan tilanteen
haastaminen ovat hedelmallistda maaperaé innovaatioille ja kehittymiselle. (Pekkala &
Luoma-Aho 2019, 23.)

Osallistaminen vie todennékdisesti enemman aikaa, kuin virtaviivaisten ja hierarkkisten
paatdsten tekeminen. Tama voi johtaa siihen, etta osallistaminen sivuutetaan resurssien
puutteen vuoksi. Joskus puhtaasti tarpeesta johtuen tehtavét nopeat paatdkset ovat
valttamattomia. Ajanpuutteen liséksi osallistaminen ei ole aina mahdollista muista syista.

Esimerkiksi salaisiksi luokiteltavia arkaluonteisia tapauksia on usein mahdoton kasitella
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laajalti sidosryhmien kanssa. My6s vaikutus henkildiden ja yhteis6jen valisiin suhteisiin on
seikka, joka on syyta ottaa huomioon osallistumista kasiteltdessa. Osallistaminen voi
aiheuttaa eripuraa organisaation ja sidosryhmien valille, esimerkiksi sosiaalisen median
kanavissa osallistuminen voi nostaa esille valideja kysymyksia avoimuudesta ja
luottamuksesta. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 18.)

Osallistaminen vaikuttaa myos tydhyvinvointiin. Vaikka tyontekijat paasaantoisesti toivovat
yha osallistavampaa otetta tydnantajiltaan, ei osallistaminen sovi kaikille. Jokaisella on
erilainen henkinen kapasiteetti ja odotukset osallistumisesta voivat myods heikentaa
tydhyvinvointia. Yksi konkreettinen uhka on henkildston tydajan liukuminen vapaa-ajalle ja
tasta seuraava kuormitus. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 18.) Osallistaessa taytyy
huomioida tydntekijoiden toiveet osallistumisen suhteen; heidan taytyy saada luoda omat
pelisd&ntonsa, milloin ja miten he haluavat olla mukana toiminnassa (Pekkala & Luoma-
Aho 2019, 22).

Laajalahti & Pennanen (2019, 32—-33) nimedavat osallistamiselle nelja estetta: resurssien
kuten osaamisen puutteen, merkityksellisyyden ja motivaation puutteen, vajavaisen

organisaatiokulttuurin seka esimerkilla johtamisen puutteen ja muut johtamisen haasteet.

Monen erilaisen resurssin puute voi aiheuttaa haasteita osallistamiselle. Naihin lukeutuvat
seka tyontekijoiden henkilokohtaiset resurssit ett organisaation yhteiset resurssit.
Henkilokohtainen resurssi voi olla esimerkiksi puutteellinen tyditsetunto ja luottamus omiin
kykyihinsd, tydyhteisoon liittyva resurssi taas esimerkiksi aikapula. My6s puutteellinen
osaaminen voi olla esteena joillekin yksiléille. Kuten aiemmin todettu, osallistuminen on
vuorovaikutusta. Jos henkildlla on heikot vuorovaikutustaidot, on keskustelujen kayminen,
oman nakdkulman perusteleminen ja kompromisseihin paaseminen vaikeaa. Lisaksi
vuorovaikutuksellinen osallistuminen edellyttdd muun muassa riittdvaa kielitaitoa.
Vuorovaikutustaidot ovat tarkeita tyontekijdiden lisaksi esimiehille ja viestinnan
ammattilaisille, joiden tehtéva on edistaa osallistumista. Lisdksi osallistumisen esteena
voivat olla konkreettiset tekijat, kuten puutteellinen substanssiosaaminen tai kyky kayttaa

osallistumiseen tarvittavaa tietotekniikkaa. (Laajalahti & Pennanen 2019, 33.)

Koska osallistaminen on vuorovaikutuksellista ja vahvasti johdon vaikutuspiirin alla,
vaikuttaa organisaation yrityskulttuuri osallistamisen onnistumiseen. Jokaisella yrityksella
on organisaatiokulttuuri, tiedostettiin sita tai ei. Muun muassa yhteiset arvot, kaytannét,
toimitavat ja odotukset luovat rakenteet, jotka muodostavat organisaatiokulttuurin.
Organisaatiokulttuurin ja osallistamisen suhde on kahdensuuntainen. Toisaalta
osallistavat toimitavat luovat tietynlaista yhteistoiminnallista organisaatiokulttuuria, mutta

vuorovaikutukseen kannustava organisaatiokulttuuri myés edistaa osallistumista.
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Organisaatiokulttuuria voi vuorovaikutuksen osalta kehittda paivittaisissa tapaamisissa ja
kohtaamisissa. Miten viestintatilanteissa otetaan huomioon uusien ideoiden tai kritiikin
esittajat? Kannustetaanko yrityksessa yhteistyéhon kollegoiden kanssa ja tiedon

jakamiseen lapi organisaation? (Laajalahti & Pennanen 2019, 34-35.)

Hedelmallisen organisaatiokulttuurin rakentaminen on perusta, jolle osallistavaa viestintaa
ja toimintaa voidaan alkaa rakentamaan. Kulttuurin muutokset eivat kuitenkaan tapahdu
yhdessa yodssa ja ilman yritysjohdon sitoutumista. Viestintakulttuurit ovat tarttuvia, joten
johdon viestinnan on muututtava ensimmaisenda. Kun yrityksen johtohahmot kannustavat
esimerkilladn vuorovaikutteiseen ja avoimeen viestintdan osoittaa se tyontekijoille, etta
kyseiseen toimintaan ja osallisuuteen kannustetaan organisaatiossa. Kuten aina, muutos
tuo mukanaan vastarintaa. Epavarmuudesta usein kumpuava vastustus voi johtua
tyontekijoiden epamukavuudesta uusien toimintatapojen suhteen tai myos konkreettisista
vanhentuneista toimintamalleista, jotka toimivat estein& osallistumiselle. (Pekkala &
Luoma-Aho 2019, 22.)

Yritysjohdon toiminnalla on organisaatiokulttuurin rakentamisen lisdksi myds muita
vaikutuksia osallistamiseen. Johtajien tehtava on luoda turvallinen ja vakaa ymparisto,
jotta tyontekijat uskaltavat osallistua. Esimiehet voivat antaa tyontekij6illeen
osallistamiseen innostavaa autonomiaa ja kannustaa itseohjautuvuuteen, mutta sen
liséksi toimia yha tukijoina ja ohjata heita eteenpéin. Johtajien on tarkeaa pitaa mielesséa
tyontekijoiden valiset erot ja ottaa ndma huomioon yksil6lahtdisessé johtamisessa. Kaikkia
ei voi osallistaa samalla tavalla, eivatka kaikki kaipaa osallistumista samalla tasolla.
Eroavaisuuksia voivat aiheuttaa esimerkiksi tyontekijéiden ika ja kulttuuri. (Laajalahti &
Pennanen 2019, 35.)

2.7 Osallistamisen mittaaminen

Sita mitd ei ole maaritelty, ei voida mitata. Koska osallistamiselle ei ole yhta selkeda
maaritelmad, on tarkead, ettd organisaation sisalla on selkeda idea siita, mita
osallistamisella tarkoitetaan. Vasta taman jalkeen voidaan alkaa suunnittelemaan sopivia
mittareita. Kuten kaikessa mittaamisessa, my0s osallistamisessa oleellisin kysymys "Mita
haluamme mitata?” paljastaa oikeat mittarit. Esimerkiksi, haluammeko mitata
osallistamisen keinoja vai maaraa? Mittarit vaihtelevat tavoitteesta riippuen. Tarkeinta on
selvittdd oman organisaation prioriteetti, mika on meille tarkeinté selvittaa? (Bridger 2015,
191-192))

Yksi yleisesti kaytetty mittari on tydntekijoille suunnattu kysely. Kuten aiemmin todettiin,

tarkeintd on maaritella tavoite, joka auttaa muotoilemaan kyselyyn tarvittavat kysymykset.

26



Yleisia teemoja onnistuneen osallistamisen ja sitoutumisen mittaamiseksi ovat esimerkiksi
ylpeys tybnantajasta, tyytyvaisyys tyonantajaa kohtaan, tyotyytyvaisyys seka ajatukset
palkitsemisesta ja viestinnasta. (Bridger 2015, 200.) Koska osallistamisen mittaaminen voi
olla haastavaa, on hyva idea taydentaa kyselytutkimuksia kvalitatiivisella tutkimuksella.
Tulosten jakaminen sisdisesti edistda avointa ja rehellistd kommunikaatiota
organisaatiossa. (Bridger 2015, 191-192.)
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3 Tyontekijalahtdinen ymparistdovastuullisuustoiminta

Globalisaation mydta maailma on muuttunut. Thmiset ja yritykset paasevat kasiksi tietoon
ja teknologian kehitykseen tasa-arvoisemmin, jolloin lisdarvoa tulee etsia muualta.
Tyontekijoiden tuottamien innovaatioiden hyddyntaminen tuo yrityksille kilpailuetua, joka ei
ole helposti kopioitavissa. Ideointi ja kehitystyt ovat nykyajan maailmassa pakollinen piirre
yrityksille ja innovointi nahdaéan tarkeané kasvun ajurina. Innovointi on muuttanut
muotoaan. Ennen tuotekehitys néahtiin insintorilahtdisina keksintdina, nykyaan
tunnustetaan muiden innovaatioléhteiden, kuten tyontekijoiden merkitys yrityksille.
Kehitysty® on osa yritysten jokapaivaista toimintaa ja innovaatioita esiintyy myos
paivittaisella tasolla esimerkiksi prosessien hiomisena. Tuotekehityksen ja
korkealentoisten yksittaisten ideoiden sijaan tydntekijalahtéinen innovointi tarkastelee
paivittdisessa tydssa ja vuorovaikutuksessa syntyvia ratkaisuja ja tamén potentiaalin
hyddyntamista. (Heyrup 2012, 4-5.) Tydssa tarkastellaan tyontekijalahtoista kehittamista
tasta nakokulmasta, mutta ei mydskaan poissuljeta suurien, mullistavien innovaatioiden

syntymisen mahdollisuutta tyontekijoita osallistavan toiminnan seurauksena.

Kyky tuottaa innovaatioita on valttaméaton yrityksen Kilpailukyvyn ja kehityksen kannalta.
Nykyaan ideoinnin katsotaan olevan tiedonvaihtoa organisaation eri toimijoiden valilla.
(Aasen, Amundsen, Gressgard & Hansen 2012, 58-59.) Perinteisesti
ymparistovastuullisuusasioita johdetaan ylhaalta alas ja toimet pohjautuvat esimerkiksi
ulkoisten eksperttien ehdotuksiin. Vaikka rivitydntekijat eivat ole
vastuullisuusasiantuntijoita, on heilla tietoa oman tydnkuvansa ympéaristovaikutuksista ja
kaytdnnon mahdollisuuksista ekologisiin parannuksiin omassa organisaatiossaan. Kun
heita tuetaan kannustavalla yrityskulttuurilla ja tarvittavilla rakenteilla, voi hyoty yrityksen
ymparistotoiminnalle olla merkittava. (StRbauer ym 2019, 210.)

Tyontekijalahtdisen innovoinnin suunnittelu ja johtaminen voi epdonnistuessaan
hankaloittaa tyotekijoiden osallistumista kehittdmistoimintaan. Rakenteet ja suunnittelu
ovat kuitenkin tarpeellisia, jotta ideat saadaan tuotua kaytantdon ja pitkaaikaista
kehittamistyota edistettya. (Telborg, Redien-Collot, Bonnafous-Boucher & Viala 2012, 34—
35))

3.1 Yritysvastuu ja ymparistovastuu

Yritysvastuu on teema, jonka merkitys korostuu vuosi vuodelta. Elinkeinoelaméan
Keskusliiton vuonna 2018 teettaman tutkimuksen mukaan kaksi kolmasosaa
suomalaisista yrityksista pitdé yritysvastuun merkitysta suurena tai kasvavana yrityksen

liketoiminnalle. Vastuullisuuteen vaikuttavat useat eri tekijat organisaation
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toimintaymparistossa aina lainsédétajien vaatimuksista sidosryhmien odotuksiin ja
organisaation omiin arvoihin. Vastuullinen yritys toimii paikallisten lakien asettamien
rajojen puitteissa. Yritysvastuuta koskevia lainsaadanndallisia tekijoita ovat esimerkiksi
paastorajoitukset ja tybaikalainsdadanto. Eri sidosryhmilld, kuten sijoittajilla, henkilostolla
ja kuluttajilla voi olla erilaiset odotukset yrityksen vastuullisuustoimista. Sidosryhmien
vaikutus ja merkitys yritykselle riippuu kontekstista ja tilanteesta. Vastuullinen yritys on
tietoinen toimintansa ekologisista, sosiaalisista ja taloudellisista vaikutuksista ja pyrkii
minimoimaan niiden negatiivisia vaikutuksia. (Elinkeinoelamén Keskusliitto 2019, 4-6.)
Tassa tyossa yritysvastuuta kasitellaan erityisesti ymparistovastuun nakékulmasta.
Elinkeinoelaman Keskusliiton (2019, 9) mukaan erityisesti pienisséa perheomisteisissa
yrityksissa yritysjohdon arvoilla ja aktiivisuudella on suuri merkitys yritysvastuullisuuden

toteutumisessa.

Yritysvastuullisuus on aina osa yrityksen paivittaista toimintaa, eika sita voida irrottaa
kaytannon tyoskentelysta (Elinkeinoelaman Keskusliitto 2019, 5). Yritys ei voi uskottavasti
tehd& esimerkiksi lahjoituksia hyvantekevaisyyteen tai yksittaisia ulkoisia ekologisia
tekoja, jos samaan aikaan sen ydinliiketoiminta kuormittaa ympérist6a kohtuuttomasti.
Muuttuva toimintaymparisto vaatii yritysvastuulta enemman. (Juutinen 2016, 27-28.)

Jokaisen yrityksen toiminta vaikuttaa ymparistdon joko suoraan tai valillisesti.
Ymparistovastuullinen yritys pyrkii minimoimaan toimintansa negatiiviset vaikutukset
ympaéristoon. Ymparistovastuullisuuden osa-alueita ovat ilmastonmuutoksen torjuminen,
luonnonvarojen kohtuullinen kayttd, luonnon monimuotoisuuden edistdminen ja
ympariston (vesistott, iimakeha, maaperd) suojelu. Ympadristévastuu on monelle yritykselle
kilpailutekija, eivatka vastuullisuustavoitteet ole aina ristiriidassa yrityksen liiketoiminnan
tavoitteiden kanssa. Ymparistbhaittoja vahentamalla saavutetaan usein myods esimerkiksi
kustannussaastdja. Energiankayton tehostaminen pienentdé sahko- ja lammityskuluja ja

ruokahavikin vahentaminen puolestaan parantaa katteita. (Ekokompassi 2021.)

Yrityksiin kohdistuu usein jopa ristiriitaisia vaatimuksia eri sidosryhmilta myos
ymparistovastuullisuutta koskien. Tyontekijoilla, osakkailla, lainsaatajilla ja asiakkailla voi
olla kesken&an ristiriitaiset odotukset organisaation ymparistdvastuullisuustoimista. On
kuitenkin selvad, ettéa ymparistbasioita taytyy kasitella ja proaktiivinen ote voi luoda

kilpailuetua yrityksille. (Buhl ym. 2016, 1.)

Yritysvastuu tulee aina tuoda osaksi yrityksen operatiivista toimintaa ja prosesseja.
Tyodntekijoiden osallistaminen tyéhén mahdollisimman laajalla skaalalla tukee
yritysvastuullisuuden integroimista osaksi liiketoimintaa. Tyontekijat osaavat kertoa

vastuullisuuden ongelmakohdista ja esimerkiksi asiakkaiden suunnalta tulevasta
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paineesta. Nain tydskentelemalla voidaan huomioida kaytannén ndkdkulma ja kasitella

asiaa riittavan laajalti. (Juutinen 2016, 178-181.)
3.2 Tyontekijalahtéinen kehittdminen

Tyontekijat ovat usein aliarvioitu ja hyddyntdmaton resurssi, kun tarkastellaan yrityksen
innovaatiotoimintaa. Tavalliset tyontekijat ratkovat ongelmia ja tuottavat uutta tietoa
yrityksen toiminnasta jatkuvasti, muokaten omaa ty6taan ja sita kautta yrityksen
toimitapoja. Organisaation tulee tunnistaa, kannustaa ja kehittaa tyontekijdiden ideointia,
jotta yritys saa kayttoonsa koko kehittamispotentiaalinsa. (Hgyrup 2012, 6.)
Tyontekijalahtdisessa kehittdmisessa tyontekijat otetaan mukaan ideoimaan ja
kehittamaan yrityksen toimintaa, vaikka innovointi ei nimenomaisesti ole osa heidan
tyétehtaviaan (Buhl ym. 2016, 2).

Tyontekijalahtdinen innovointi kasittelee seka prosessia etta syntynytta lopputulosta, joka
voi olla konkreettisen tuotteen lisdksi esimerkiksi prosessin tai palvelun muokkaamista.
Tyontekijalahtdisessa innovoinnissa tydntekija tai tydntekijat ehdottavat ja kehittavat uusia
ideoita, kuten tuotteita tai prosessimuutoksia, ja vievat ne kaytantéon. Innovointia voivat
harrastaa kaikki tyontekijat rivity6laisista asiatuntijoihin ja se voi olla suunnittelematonta tai
suunnitelmallista kehittamistoimintaa (Hgyrup 2021, 7-8.) Tyontekijalahtdinen innovointi
pohjautuu tydntekijoiden hiljaiseen tietoon ja asiantuntijuuteen, jota he ovat kerryttaneet
tyotehtaviensa hoitamisesta ja tydymparistodan tarkkailemalla (Buhl ym. 2016, 4).

Kun henkildsto otetaan mukaan kehittdmaan vastuullisuustoimintaa alusta asti, he
sitoutuvat yrityksen vastuullisuusstrategiaan ja kokevat suurempaa merkityksellisyytta
tydstdan. Johdon tehtava on tukea tyontekijoita vastuullisuustoimien kehittdmisessa.
Tyontekijdiden osallistaminen tarjoaa tyontekijoiden motivoinnin liséksi arvokasta tietoa
potentiaalisista kehityskohteista vastuullisuuden saralla ja edesauttaa vastuullisuustoimien
operatiivisessa toteutuksessa. Se luo myds sisaista uskottavuutta yrityksen
vastuullisuusprojekteille ylhaalta johdettuun prosessiin verrattuna. (Kuvaja & Malmelin
2008, 67-68.)

Vaikka tyontekijalahtdinen kehittdminen lahtee liikkeelle tyontekijatasolta, hierarkian
alapéasta, vaatii onnistunut tydntekijéiden innovointi myos johtotason osallistumista (Buhl
ym. 2015, 4). Jos ideoita syntyy ja niité toteutetaan ilman rakenteita, voi kehittdminen olla
sekavaa, ja hankalasti ennustettavissa organisaatiotasolla. Taman vuoksi johtajilla on
kaksi roolia tyontekijalahtdisessa kehittdmisessa. He voivat koordinoida ty6tekijoiden
ideointia ja tuoda kehittdmisen osaksi yrityksen toimintaa. Lisaksi he voivat aktiivisesti

pyytaa tyontekijoitd mukaan kehittdmaan ja ideoimaan, jolloin toiminta on yrityksen
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selkeésti organisoimaa. Tydntekijalahtoistd ideointia voi tapahtua siis ylh&alta alaspain ja
alhaalta ylospain johdettuna. (Hgyrup 2012, 9.) Tyotekijalahtéinen innovointi kulkee usein
kasi kddessa tydpaikalla oppimisen kanssa. Organisaatiot voivat edistaa innovaatioita
luomalla oppimiseen kannustavan ilmapiirin ja tyontekijoiden henkilokohtainen

oppimispolku luo usein uusia innovaatioita. (Hgyrup 2012, 30-31.)

Aasen ym. (2012, 62) maarittelevat kolme eri osa-aluetta organisaatioissa, jotka ovat
tarkeita onnistumiselle tyotekijalahtodisessa innovoinnissa: roolit, yrityskulttuuri ja tyokalut.
Esimiesten rooli on olla avoin muutokselle ja vuorovaikutukselle. Johtajien on oltava
valmiita jakamaan vastuuta tydntekijoille ja antaa heille autonomiaa ideointiin ja
toteuttamiseen. Tyontekijoille tulee antaa selkea ohjeistus vaatimuksista, mutta myos
l&pindkyvasti kunnia toteutetuista ideoista. Erityisesti lahiesimiehet ovat tarkeassa roolissa
tyontekijoiden motivoimisessa ja kannustamisessa ideointiin. Jos tyéntekijat tuntevat
rooliensa olevan térkeita ja heité kunnioitettavan, suhtautuvat he tyontekijalahtdiseen
innovointiin positiivisemmin. Heidan sitoutumiseensa vaikuttaa myo6s tiedon jakaminen
tydnkuvan ulkopuolelta, esimerkiksi yrityksen taloustietojen tai strategisten linjausten
muodossa. (Aasen ym. 2012, 63—-64.)

Toinen merkittava tekija tydntekijalahtdisen innovoinnin onnistumisessa on yrityskulttuuri.
Sitoutuminen, yhteistyo ja ylpeys tyonantajasta ovat piirteitad, jotka saavat tyontekijat
tekemdaan parhaansa yrityksen tavoitteiden eteen. Myos luotettavuus, autonomia,
suvaitsevaisuus ja turvallisuudentunne ovat merkittavia yrityskulttuurin piirteitd. Luottamus
on avainasemassa vuorovaikutuksellisen suhteen rakentumisessa tyontekijoiden ja
yrityksen vdlilla, myos kehittamistoiminnassa. Autonomia edesauttaa tyontekijoita
ideoimaan luovasti ja tuo heille intoa olla mukana kehitystoiminnassa. Koska ihmiset ovat
erilaisia ja omaavat eri kykyja, on luonnollista, ettd suvaitsevainen ja monimuotoinen
henkilosto tuottaa parhaalla tavalla monipuolisia ideoita. Turvallisuuden tunne auttaa
tydntekijoita uskaltamaan innovoimaan toimia, jotka poikkeavat perinteisesta. Kaksi
viimeista tunnistettua piirrettd ovat avoimuus ja oppimista edistava kulttuuri.
Yrityskulttuurin tulee tarkastella muutosta positiivisena asiana ja kannustaa siihen koko
organisaation tasolla viestimalla muutoksista avoimesti ja l&pinakyvasti. (Aasen ym. 2012,
64-66.) Vastuun antaminen tiimeille ja tyontekijoille sek& matalan hierarkian yrityskulttuuri
edistavat tyontekijoiden osallistumista ymparistévastuullisuustoimien ideointiin (Stf3bauer
ym. 2019, 215).

Kolmas osa-alue innovoinnin edistamisessa ovat tydkalut ja keinot. Edella mainittuja ovat
muun muassa uutiskirjeet, intranetit ja tarkoitusta varten suunnitellut prosessit ja mallit.

Tyokaluja l16ytyy laajalla skaalalla ja niiden tarkoitus on osallistaa tydntekijoita ideointiin ja
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tukea prosessin eri vaiheita. (Aasen ym. 2012, 66—67.) Kolmen osa-alueen (roolit,

yrityskulttuuri ja tyokalut) yhdistelma luo pohjan onnistuneelle tydntekijoiden ideoinnille.
3.3 Ekoinnovointi

Ekoinnovoinnin termist on hajautunutta ja samalle termille on useita synonyymeja
(englanniksi eco-innovation, green innovation, environmental innovation ja
environmentally sustainable innovation). Ekoinnovaatio voi kattokasitteena sisaltaa seka
tuotekehityksen etté prosessien kehittdamisen ymparistdystavallisempéaén suuntaan. (Buhl
ym. 2016, 3.)

Ympaéristdjohtamisen saralla tyontekijoiden osallistuminen yritysjohdon lisaksi nahdaan
tarkeana tekijana onnistuneessa ymparistévastuullisuustoiminnassa. Tyontekijoilta [6ytyy
luovuutta ideoida ymparistovastuullisuutta parantavia toimia, vaikka ne eivat ole osa
heidan paivittaisia tydtehtaviaan. Motivaatio ekoinnovointiin kumpuaa usein
vapaaehtoisesti tydntekijoiden omista arvoista ja kiinnostuksesta ymparistdasioihin.
Tyontekijdiden innovoinnista nimenomaisesti ympadristévastuullisuuden kehittamiseen
[6ytyy toistaiseksi vahan kirjallisuutta verrattuna tyontekijalahtdiseen innovointiin yleisesti.
(Buhlym. 2016, 4-5.)

Koska ympéaristovastuullisuuden innovaatiot kumpuavat usein luovuudesta, on
tyontekijalahtdinen ympaéristévastuullisuuden kehittdminen jarkevaa. Yksinkertaisesti
ajatellen tyontekijoiden maara ylittaa johtajien maaran. Jos vastuullisuuden
kehittamisessa hyddynnetaan ainoastaan ylinta johtoa, jaa tyontekijoiden luova potentiaali
hyddyntamatta. (Buhl ym. 2016, 5-6.)

Onnistunut ymparistotoiminta vaatii tyontekijoiden osallistumista kaikilta organisaation
tasoilta. Niin kutsutut rivitydntekijat vaikuttavat yrityksen ymparistotoimintaan ainakin
kolmella tavalla. He saavat kaytannon tyotehtéavista hiljaista tietoa ja heidan
kokemustensa perusteella voidaan tehda parannuksia organisaation ymparistdtoimiin
esimerkiksi lisaamalla ymparistoystavallisia tuotteita valikoimaan. Liséksi he voivat toimia
yrityksen ympaéristolahettilaind asiakasrajapinnassa toimiessaan ja omien verkostojensa
parissa. Kolmannessa roolissa tyontekijat ovat organisaation sisaisten ymparistétoimien
kohteena. On tarkeaa jalkauttaa ympadristétoimenpiteet siséisesti, jotta toiminta heijastelee
yrityksen ulkoista ymparistostrategiaa. (Suf3bauer ym. 2019, 210-211.) Ulkoisten
eksperttien lisksi ekoinnovaatioita voi syntya kaytannon tyota tekeviltéa yksil6iltd, vaikka
nama eivat olisi asiantuntijoita. Tydntekijat ovat kuitenkin ympéaristokehittamisen suhteen

pitkalti hyodyntaméaton ryhma. (Buhl ym. 2016, 2.)
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Saksalainen NAHGAST-hanke pyrki kehittdm&an ja toteuttamaan kestavan kehityksen
toimia erilaisissa julkisissa ja yksityisissa ravintola-alan yrityksissa. Tyontekijoiden
panostus ympadristbvastuullisuuden kehittdmisessa ei ollut tutkimuksen kohteena, mutta
nousi esille tutkimusprosessin aikana. Tutkijat huomasivat eri rooleissa tyéskentelevien
tydntekijoiden panoksen olevan avainasemassa ymparistoystavallisten toimien
ideoimisessa ja toteuttamisessa. Keittiohenkilokunta kaytti osaamistaan hyvaksi
ruokalistasuunnittelussa, salihenkilokunta viesti muutoksista asiakkaille ja osto-osasto etsi
uusien tuotteiden lisdksi uusia, ekologisempia tavarantoimittajia. Projekti vahvisti kasitysta
siitd, etta tyontekijoiden osallistuminen innovointiin auttaa ymparistévastuullisuuden
edistamisessa. Erityisen onnistuneeksi projekti katsottiin monipuolisen
tydntekijdedustuksen ansioista, mukana oli tyontekijoita eri osastoilta ja rooleista.
(SuRbauer ym. 2019, 212.)

Yritysten tulee ottaa huomioon, ettd tyontekijalahtdiset ymparistdinnovaatiot voivat vaatia
panostuksia esimerkiksi rakenteisiin ja tyontekijoiden motivaatio voi vaihdella projektista ja
kohteesta riippuen. NAHGAST-projektissa huomattiin tyontekijéiden toimivan
ympaéristétoimien toteuttajina paremmin, jos he kokivat olevansa asiantuntijoita aiheessa,
vaikka se ei kuuluisikaan heidan varsinaisiin tydtehtaviinsa. Organisaatioiden kannattaa
hyddyntaa tyontekijoidensa taysi potentiaali ja tarkastella heidan kykyjaan tiukkojen
tyotehtavien ulkopuolella. (StRbauer ym. 2019, 212.)

Tyontekijdiden osallistumista ekoinnovointiin edistavat padasiassa samat tekijat, kuin
tydntekijoiden innovointia yleisesti: yrityskulttuuri, johtajien tuki ja tarvittavat rakenteet
(Buhl ym. 2016, 8). Tyo6tekijalahtdinen ekoinnovointi pyrkii samaan kuin
tydntekijalahtéinen innovointi yleisesti, osallistamaan tyontekijat kaikkiin kehitysprosessin
vaiheisiin: ideointi, jatkokehittaminen, edistaminen ja toteuttaminen. Ekoinnovoinnin
kohteena ovat kuitenkin ainoastaan ympaéristdvastuullisuutta parantavat tekijat. Lisaksi
ekoinnovoinnin erityispiirteena pidetaan tyttekijdiden vapaaehtoista osallistumista
ymparistbasioiden kehittdmiseen, joka kumpuaa usein heiddn omista arvoistaan. (Buhl
ym. 2016, 9-10.)

Tyontekij6ilta 16ytyy usein luovuutta kehittda tydtehtaviaan ja heilla on tydpaikan
ulkopuolella rooleja, jotka auttavat ekologisissa innovaatioissa. Tyontekijat ovat yksityisia
kuluttajia ja heilla voi olla kokemusta ymparistdasioista esimerkiksi oman vihrean
identiteettinsa kautta. Erityisesti nama vihredn identiteetin omaavat tyontekijat omaavat
yritykselle arvokasta tietotaitoa ja heiltéa 16ytyy halua todelliseen muutokseen. (Buhl ym.
2016, 2.)
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3.4 Tyontekijoiden vihrea identiteetti

Yksi potentiaalinen ryhma ymparistévastuullisuustoiminnalle ovat tyéntekijat, joilla on niin
kutsuttu vihred identiteetti. Nailla tyontekijoilla on vihreat arvot ja kestavan kehityksen
periaatteiden noudattaminen on heille tarke&é henkilokohtaisessa elaméassa. Koska he
ovat kiinnostuneita ymparistovastuullisuusasioista, I10ytyy heiltd runsaasti tietoa aiheesta
ja osaamista ymparistotoimien toteuttamisessa. Vihrean identiteetin tyontekijat haluavat
toimia arvojensa mukaisesti myds tydelamassa ja parantaa tyénantajansa
ymparistovastuullisuutta, vahentden ymparistokuormitusta. Kyseisella ryhmalla on erityista
potentiaalia ekologisten innovaatioiden suhteen, silla heita ajavat sisaiset
motivaatiotekijat, eivatka he vaadi samalla tavalla esimiesten ohjeistusta, vaan ovat oma-
aloitteisia ymparistdideoiden suhteen. Vihreat arvot omaavia tyontekijoita [6ytyy usein
yrityksen eri tasoilta ja rooleista. Koska he ovat motivoituneita ymparistdvastuullisuuden
kehittamiseen ja heilta 10ytyy tietotaitoa aiheesta, ovat he arvokas ryhma

ymparistovastuullisuuden kehittamisprosesseihin. (Buhl ym. 2016, 7-8.)

Yrityksen tuella on merkittava vaikutus tyontekijéiden halukkuuteen osallistua
ympaéristovastuullisuuden kehittamiseen. Kirjallisuudessa ei ole toistaiseksi tehty selkeda
erottelua ja tutkimusta vihreat arvot omaavien ja ei-vihreat arvot omaavien tyontekijiden
osallistumisesta. On mahdollista, ettd ndma kaksi ryhmaa tarvitsevat tukea organisaatiolta
eri tavoilla. Vihreat arvot omaavat tyéntekijat ovat potentiaalisesti kriittisid tytnantajansa
tarjoamaan tukeen ja arvoihin. Jos he kokevat, etteivat heidan ymparistdideansa saa
tukea ja yritysjohto ei jaa heid&n arvojaan, voivat he vahent&é osallistumista
ympaéristovastuullisuuden kehittdmiseen. Vihreat arvot omaavat tyontekijat suoriutuvat
paremmin, kun heille annetaan autonomia prosessin suunnitteluun ja toteuttamiseen.
Koska heilta 16ytyy keskimaaraista tyontekijaa enemman tietoa aiheesta, olisi esimerkiksi

perustason ymparistokoulutuksen tarjoaminen turhaa. (Buhl ym. 2016, 9.)

Koska vihreat arvot omaaville tydntekijoille on erityisen tarkeéé eldd samojen arvojen
mukaisesti henkildkohtaisessa ja tydelamassa, tarjoaa heidan osallistamisensa
ekoinnovointiin paljon hyo6tyja. Tyétekijdiden luovuuden inspiroimisen lisaksi
kehittamisprosessiin osallistuminen lisda tyotyytyvaisyytta ja sitouttaa tydntekijoita

organisaatioon. (Buhl ym. 2016, 11.)

Tyontekijdiden osallistumisella ymparistovastuullisuuden kehittdmiseen on myos riskeja.
Tyontekij6iltd vaaditaan ymparistoystavallista kaytosta ja omien tydtehtaviensa liséksi
ekoinnovointia. Tama voi aiheuttaa kuormitusta joillekin tyontekijoille, mika puolestaan

johtaa kehityksen hidastumiseen. (Buhl ym. 2016, 11.)
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3.5 Tyontekijoiden ymparistovastuullisuustoiminnan hyodyt

Yleisella tasolla tyontekijoiden osallistuminen yrityksen toimintaan lisda tyotyytyvaisyytta
ja sitoutuneisuutta tydnantajaa kohtaan, véhentden muun muassa tyontekijoiden
vaihtuvuutta. Lisaksi tyontekijoiden osallistuminen yrityksen kehittdmistoimintaan
vahentdd muutosvastarintaa ja parantaa tyontekijoiden asenteita muutostilanteita
kohtaan. Samat vaikutukset ovat nahtavissa myds ymparistétoimintaan osallistumisen
tuloksina. (Benn, Teo & Martin 2015, 493-494.)

Tyontekijalahtdinen ymparistovastuullisuuden kehittdminen tuo mukanaan hyoétyja lapi
yrityksen liikketoimintarajapinnan. Tydntekijoiden osallistuminen auttaa pienentdmaan
haittavaikutuksia ymparistolle esimerkiksi jatteen vahentamisen, paasttjen pienentamisen
ja resurssien tehokkaamman kaytdn saralla. (Benn ym. 2015, 494.) Parantuneen
ymparistovaikutuksen (esimerkiksi pienentyneet hiilidioksidipaastot) lisaksi
tydntekijalahtoisella ekologisella kehittamisella on konkreettisia hyotyja eri sidosryhmille.
Se voi vaikuttaa positiivisesti yrityksen taloustilanteeseen muun muassa kasvaneen
myynnin ansioista, joka syntyy onnistuneiden vihreiden ratkaisujen ansioista. Lisaksi
ekologiset innovaatiot ovat yhteydessa asiakastyytyvaisyyteen. Ne vaikuttavat yrityksen
aineettomaan paaomaan, kuten bréndiin positiivisesti. Yritys voi myos esiintya
houkuttelevana tytnantajana tyontekijalahtdisen ymparistokehittdmisen ansioista ja
sitouttaa tyontekijoita sisaisesti. (Buhl ym. 2016, 3.)

Tyontekijalahtdisesta innovoinnista puhuttaessa fokus on usein tyéntekijoiden hiljaisessa
tiedossa ja sen tuomassa lisdarvossa. Tyontekijoilla on uniikkia tietoa tydtehtavistaan ja
organisaatiostaan, jota esimiehilld ei ole samassa kapasiteetissa. Tyontekijat kerryttavat
osaamistaan tydskentelyn ohessa. Taman lisaksi heilld on kuitenkin myds yksityisina
kuluttajina kerrytettya tietoa, jota voidaan hytdyntaa ymparistdvastuullisuuden
kehittamisessa. Erityisesti vihreat arvot omaavilla tyontekijdilla voi olla osaamista
ymparistovastuullisuusasioista, jolloin heidan asiantuntemuksensa on arvokasta

tydnantajalle. (Buhl ym. 2016, 6.)

Tyontekijdiden osallistuminen ymparistovastuullisuusprojekteihin ei ainoastaan tuo
yritykselle tietoa henkiléston suunnalta, vaan auttaa myo6s tyontekij6ita syventamaan
osaamistaan ymparistovastuullisuudesta, jos he eivat ole aiheen asiantuntijoita
entuudestaan. Lisdantynyt tietoisuus ymparistdvastuullisuudesta saa usein tyontekijoita

muuttamaan tydskentelytapojaan ymparistoystavallisemmiksi. (Benn ym. 2015, 494.)

Tyontekijdiden integroiminen osaksi kehittdmisprosesseja auttaa luomaan parempia

tuotteita. Koska tyontekijat toimivat asiakasrajapinnassa, on heilla yritysjohtoa tai erillista
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kehitysosastoa parempi tietdmys asiakkaiden toiveista ja siitd, miten prosessit
todellisuudessa toimivat. Tama auttaa organisaatioita luomaan ymparistoystavallisia
tuotteita ja prosesseja, joille on todellista kysyntaa ja joiden ymparistdvaikutukset saadaan
minimoitua. Ylhaalta alas johdetuissa kehittdmisprosesseina vaarana on vahainen
asiakasymmarrys ja kaytannon kokemuksen puute, jolloin ekologiset innovaatiot eivat

valttamatta palvele tarkoitustaan. (Buhl ym. 2016, 6.)
3.6 Vuoropuhelu

Osallistamisen mukanaan tuoma vuorovaikutus ja dialoginen viestinta luo organisaatioille
mahdollisuuksien lisaksi myos haasteita muuttaa kaytantéjaan. Ajatusten vaihto ja
sidosryhmien kuuntelu vaatii viestinnalta avoimuutta ja eri osapuolien aanien
esiintuomista tavalla, joka ei valttdmatta ole kuulunut viestinnan johtamiseen aiemmin.
Viestinnalla on usein tavoiteltu johdonmukaisuutta, joten kommunikoiva ja useat eri &énet

yhdistava ja huomioonottava nakdkulma on uusi. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 20.)

Vuorovaikutus on organisaation peruskivi, sen avulla ja varaan rakennetaan kaikki
toiminta. Vuorovaikutus on tydkalu, jonka avulla organisaatiota kehitetd&n, muokataan ja
kasvatetaan. (Laajalahti & Pennanen 2019, 31.)

Vaikka viestintdan osallistuvat kaikki organisaation jasenet, on viestinnan ammattilaisilla
merkittava rooli osallistamisen edistamisessa. Heidan tehtavanaan on
tydyhteisdviestinnan kautta kannustaa vuorovaikutukseen ja selventda osallistamisen
keinoja ja prosesseja. On tarkeaa huolehtia, ettéa kaikilla on yhtalainen mahdollisuus
osallistua ja tyontekijat tietavat missé organisaation osallistamisen suhteen mennaan.
(Laajalahti & Pennanen 2019, 31.)

Vuoropuhelu on ennen kaikkea keino rakentaa luottamusta. Sidosryhmien kanssa
kaytavalla vuoropuhelulla, tai dialogilla, on useita hyotyja. Vuorovaikutus edistaa
innovointia, rakentaa luottamusta yritysta ja sen tuotteita kohtaan, lisaa tunnettuutta ja
vaikuttaa positiivisesti erilaisiin toimintoihin, kuten rahoituksen hankkimiseen ja
rekrytointiin. (Kuvaja & Malmelin 2008, 84-85.)

Sidosryhmien vaikutus yrityksille vaihtelee toimialan ja liiketoiminnan luonteen vuoksi.
Jotkut sidosryhmaét ovat tarkeampid kuin toiset. TAman vuoksi myds sidosryhmien kanssa
viestiminen vaihtelee. Joillekin sidosryhmille voi yksinkertaisesti tiedottaa asioista, mutta
tarkeimpien ryhmien kanssa on syyta kdyda vuoropuhelua ja tehda yhteistyota. (Juutinen
2016, 130.) Yritysten on syyta tiedostaa, ettd ne ovat vaistamatta vuorovaikutuksessa
sidosryhmiensa kanssa. Kun tama tiedostetaan ja vuoropuheluun keskitetdéan resursseja,

voidaan dialogia hallita paremmin ja saada hyodyllista tietoa irti yritykselle. Tarke&é on
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myds asenne, vuorovaikutteinen viestintd vaatii aitoa lasn&oloa ja halua kuulla, mita
sidosryhmilla on sanottavana ja erityisesti mita yritys voi kuullusta oppia. (Kuvaja &
Malmelin 2008, 97.)

Koska aidon vuoropuhelun on tarkoitus rakentaa luottamusta seka jakaa ideoita ja
nakemyksia eri sidosryhmien kanssa, on syyté kiinnittdd huomiota vuoropuhelun laatuun.
Kaikki kanssakayminen sidosryhmien kanssa ei ole automaattisesti vuorovaikutteista.
Vastuullisesti viestiva yritys tarjoaa kaikille osallistujille mahdollisuuden osallistua
keskusteluun tasavertaisesti. Dialogissa sidosryhmia ei johdeta harhaan tai tarkoituksella
petetd, kaikkien annetaan tuoda omat intressinsa esille argumentoimalla. Myds
keskustelijoiden valtasuhteet on hyva ottaa huomioon, on tarkeaé, ettd vahvemmassa
asemassa oleva osapuoli ottaa huomioon heikommassa asemassa olevat. On tarkeaé
antaa esimerkiksi henkiléston osallistua niin halutessaan paatoksenteon suunnitteluun ja
kehitysprosesseihin foorumeilla, kuten intrassa tai erilaisissa tapaamisissa. Eettinen
vuorovaikutus ei kuitenkaan paaty tdhan, sanojen on johdettava myds tekoihin
keskustelun pohjalta. (Kuvaja & Malmelin 2008, 88—-89.)

Erityisesti sidosryhmien véliseen vuorovaikutukseen kannustavia kanavia ovat muun
muassa osallistavat internet-sivustot ja foorumit, lyhyt- ja pitkaaikaiset
sidosryhmépaneelit, erilaiset tydpajat ja puheenvuorot yrityksen kanavissa (Kuvaja ja
Malmelin 2008, 91). On yleinen oletus, etta nuoret milleniaalit ja muut diginatiivit
sukupolvet on teknologiaosaamisensa ansiosta helpompi sitouttaa osallistavaan
toimintaan. Sosiaalinen media poikkeaa kuitenkin yhdessa suhteessa merkittavasti muista
sahkoisen viestinnan kanavista, kuten sahkopostista ja intranetista. Sosiaalinen media
kehittyi ensisijaisesti vapaa-ajan kayttéon, muita tydkaluja totuttiin kayttamaan
tydymparistdssa. Toisin kuin kuvitellaan, nuoret digiosaajat eivat suhtaudu sosiaalisen
median kayttoon tydymparistossa lahtokohtaisesti positiivisesti. He ovat asian suhteen
varautuneempia, kuin vanhemmat sukupolvet. Tama kertoo siitd, miten kontekstilahtoista

eri viestintakanavien kayttaminen on ihmisille. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 20.)
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4 Tutkimusmenetelmat ja [&hestymistapa

Ty0 toteutettiin toimintatutkimuksena erilaisia menetelmia yhdistellen.
Toimintatutkimuksen sykliseen luonteeseen kuuluvat suunnitelmien tekeminen,
uudelleenarviointi ja muuttaminen prosessin aikana, niin tapahtui myos taman tyon
kohdalla. Tarkat menetelmét ja seuraavat vaiheet muodostuivat tiedon ja ymmarryksen
kasaantuessa prosessin edetessa. Haasteita tyon etenemiselle aiheutti muun muassa
koronaviruksen epidemiologisen tilanteen heikentyminen, jonka seurauksena
ravintolatoiminta suljettiin hallituksen maarayksella ensin kolmeksi viikoksi, lopulta
maaraysta jatkettiin viela toisella kolmen viikon jaksolla. Taméan seurauksena suurin osa
Soupster Familyn tyontekijoistd lomautettiin mééraajaksi. Ravintolasulku tapahtui
ajallisesti osittain samanaikaisesti tyon aktiivisen kehittdmisvaiheen kanssa, jolloin

tydntekijat olivat padasiallisesti lomautettuina.
4.1 Toimintatutkimus

Tyon lahestymistavaksi valikoitui toimintatutkimus. Toimintatutkimus pyrkii lahtokohtaisesti
osallistamaan tutkittavat henkilét prosessiin ja seké he etta tutkija ovat aktiivisia toimijoita
tutkimuksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Tutkimusongelman parissa tydskentelevat
ihmiset otetaan mukaan tutkimusprosessiin ja ongelmaan pyritdan lIoytamaan ratkaisu
yhdessa ryhmana toimien. Toimintatutkimuksen tavoite on 16ytaa ratkaisu johonkin
kaytanndn haasteeseen. Muutoksen lisdksi kaytannonlaheinen toimintatutkimus pyrKii
kasvattamaan ymmarrysta aiheen ympariltd. Yksi toimintatutkimuksen erityispiirteista on
nimenomaan muutoksen tavoittelu. Tutkimus ei tyydy tarkastelemaan ainoastaan
nykytilaa vaan saamaan aikaan aitoja muutoksia tutkimuskohteessa. (Ojasalo ym. 2014,
58.) Toimintatutkimus valikoitui tydn lahestymistavaksi kehityskohteen vuoksi. Tyon
tavoitteena oli saada aikaan tietoa tutkittavasta aiheesta, tyontekijéiden osallistamisesta ja
ideoinnista, mutta sen lisaksi synnyttdd konkreettista muutosta ja saada tyontekijat
osallistumaan ymparistévastuullisuustoimintaan. T&ma vaatii tyontekijoiden vahvaa
lAsnaoloa lapi tutkimusprosessin, joka on tyypillisté toimintatutkimukselle (Ojasalo ym.
2014, 58).

Osallistavalla toimintamallilla on positiivisia vaikutuksia kehittdmisen kohteeseen ja itse
prosessiin. Asian kanssa kaytanndssa toimivilla on hiljaista tietoa ja substanssiosaamista,
jota hyddyntamalla tutkittavaa ongelmaa saadaan ratkottua tehokkaammin.
Osallistaminen jo tutkimusvaiheessa vahentaa itsessaan muutosvastarintaa; itselta tai
tyokavereilta tulleet ideat ja muutosehdotukset on usein helpompi hyvaksya, kuin

ulkopuolelta sanellut kaskyt. Tutkijan rooli on tuoda tilanteeseen ulkopuolista perspektiivia
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ja teoriaosaamista aiheen ymparilté ja tutkimuksen suorittamisesta. (Ojasalo ym. 2014,
59.)

Tyontekijdiden osallistamisen syyt ja tavoitteet, kuten tiedon jakaminen ja motivointi
autonomian kautta, limittyivat tydn prosessin eri vaiheisiin ja olivat vahvasti lasna aina

teoriakatsauksesta menetelmiin ja lopputulokseen.

Vaikka muutos on toimintatutkimuksen keskeinen elementti, on syyta ottaa huomioon, etta
kaikki ei valttamatta mene suunnitellusti. Voi olla, ettei muutosta tapahdu tutkimuksen
seurauksena ollenkaan. On myds mahdollista, ettd muutosta tapahtuu, mutta taysin
odottamattomalla tavalla. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta tutkimus olisi epaonnistunut,
silla toimintatutkimus keraa tietoa muun muassa toimintaympadriststa ja asenteista
prosessin varrelta. Muutoksen tai sen tapahtumatta jattamisen syihin paneutuminen voi
paljastaa tekijoita, jotka ovat arvokkaita kokonaisuuden ymmartamisen ja
jatkotutkimuksien suunnittelemisen kannalta. (Ojasalo ym. 2014, 59.)

Koska toimintatutkimus on vahvasti sidoksissa ainutlaatuiseen asiayhteyteen (esimerkiksi
toimintaymparisto, osallistujat, aihe), voi aiemman tutkimustiedon hyddyntaminen ja
teoreettisen viitekehyksen yhdistaminen kaytantéon olla haastavaa. Muita sudenkuoppia
toimintatutkimuksen suunnittelussa ovat muun muassa ongelman vaara tai liian laaja
maatrittely, epéarealistinen aikataulutus ja tavoitteet sekd henkildiden valiset ristiriidat.
(Ojasalo ym. 2014, 59.)

Toimintatutkimus soveltuu erinomaisesti tutkimukselliseen kehittamistyohon
kaytannonlaheisen ja ratkaisukeskeisen luonteensa ansiosta. Toimintatutkimus pyrkii
saamaan aikaan aitoa muutosta nykytilanteen tarkastelun lisdksi yhdistelemalla teoriaa
kaytantéon. Se soveltuu erityisen hyvin, kun tutkimustuloksia halutaan hyddyntéa

tydelaméassa kaytannossa. (Ojasalo ym. 2014, 60.)

Toimintatutkimuksessa tutkimusprosessin eri vaiheet toistuvat syklisesti. Tutkimuksessa
vuorottelevat kuvan 1 mukaisesti kolme vaihetta: suunnittelu, toiminta ja toiminnan

arviointi.
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Muokattu
suunnitelma

Toteuta
Arvioi,
reflektoi
Havainnoi
Arvioi,

reflektoi )

Suunnittele
Havainnoi Toteuta

Kuva 1. Toimintatutkimuksen spiraalimainen eteneminen (mukaillen Ojasalo ym. 2014,
60)

Toimintatutkimus l&htee liikkeelle tutkimusongelman ja tavoitteiden maarittelysta.
Seuraavaksi aletaan rakentamaan teoreettista viitekehysta kirjallisuutta tarkastelemalla ja
tutkitaan, onko aiheesta tehty aiemmin tutkimuksia. Toiminnallisessa osuudessa
kokeillaan, miten asetettuun tavoitteeseen voitaisiin paastd. Kolmantena vuorossa on
tehtyjen toimenpiteiden arviointi ja mahdollisen keratyn aineiston analysointi. Naiden
perusteella voidaan suunnitella lisda kokeiluja, tarkastella niiden tuloksia ja jatkaa
eteenpdin suunnittelun, toiminnan ja toiminnan arvioinnin kehalla. Tutkimuksen tavoitteita
ja suunnitelmaa voidaan tarvittaessa tasmentaa jokaisen vaiheen ja syklin jalkeen.
(Ojasalo ym. 2014, 61.)

Taman tutkimuksen ensimmaisessa syklissa lahdettiin selvittimaan tyontekijdiden
asenteita seka ymparistévastuullisuutta etté osallistavaa toimintaa kohtaan. Kun tulokset
oli analysoitu ja l&htétilanne selvitetty, siirryttiin tydssa seuraavaan vaiheeseen, jossa
syvennyttiin aiheeseen ja osallistettiin tyontekijoitd mukaan prosessiin konkreettisesti
fasilitoidun ideariihen avulla. TAman syklin aikana keratyn aineiston analysoinnin
seurauksena syntyi lopputuloksena toimintamallin luonnos, joka esiteltiin yrityksen
johtoryhmalle. Toimintamallin avulla siirrytdén konkreettisesti ja virallisesti toteuttamaan

tyontekijoiden osallistamista ymparistovastuullisuustoimintaan.
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Vaikka toimintatutkimusta pidetddn padasiassa laadullisena lahestymistapana, voidaan
sen tekemisessa kayttdd myos maarallisia menetelmid. Menetelmien valinta vaihtelee
kohdeorganisaatiosta, tutkimuksen laajuudesta ja tutkimushenkildstosta riippuen, mutta
menetelmien tulisi olla aina osallistavia. T&méa auttaa toimintatutkimuksen onnistumisessa,
silla osallistujilta saatava tieto ja heidan sitoutumisensa ovat merkittavassa asemassa
tutkimusongelman ratkaisemisessa. Tyypillisia toimintatutkimuksessa kaytettavia
menetelmia ovat muun muassa kyselyt, havainnointi, erilaiset keskustelut, haastattelut ja
aivoriihet. (Ojasalo ym. 2014, 61-62.)

4.2 Henkilostdkysely

Kysely on yksi kaytetyimmista menetelmista tehokkuutensa ansiosta. Sen avulla
pystytaan keraamaan laaja aineisto suurelta joukolta nopeasti ja pienilla resursseilla.
Kysely tuottaa ensisijaisesti numeraalista dataa, jota voidaan kasitella tilastollisesti.
Kyselylla ei yleensa saada tuotettua syvallista dataa aihepiirista. Muita menetelméan
heikkouksia ovat vastaajien suhtautumiseen liittyvat kysymykset; ovatko vastaajat olleet
tosissaan vastauksiensa kanssa, kuinka paljon heilta 16ytyy osaamista aiheeseen liittyen,
ovatko vaihtoehdot ja kysymyksen asettelut olleet selkeat ja niin edelleen. (Ojasalo ym.
2014, 121.)

Tiedonkeruun voi kyselyssa suorittaa usealla eri tavalla. Vastaajat voivat itse tayttaa
esimerkiksi internetin valityksella lahetetyn kyselyn tai tutkija voi suorittaa kyselyn
kasvotusten ja tayttad kyselylomakkeen itse vastausten perusteella. Sopiva
tiedonkeruumenetelma riippuu tutkimuksen tavoitteesta ja aiheesta. Kasvotusten
tehtavassa haastattelussa vastaajat eivat valttamatta vastaa rehellisesti arkaluontoisiin tai
epamiellyttaviin kysymyksiin, kun taas itsendisesti tehtavassa kyselysséa on
vaarinymmarryksen vaara, kun tutkija ei ole lasna tarkentamassa ja avustamassa.
(Ojasalo ym. 2014, 121.)

Kysely valikoitui yhdeksi tydn menetelmista sen kattavuuden ja nopeuden vuoksi. Koska
tydn tavoitteena oli tarkastella kaikkien yrityksen tyontekijoiden asenteita ja mielipiteita,
palveli henkilostokysely tata tavoitetta. Kyselyd kaytettiin tydssa erityisesti selvittdmaan
tyontekijoiden asenteita ymparistovastuullisuutta ja varsinkin tyontekijalahtdista
ymparistovastuullisuustoimintaa kohtaan. Henkildstokyselylla pyrittiin selvittdmaan
l[&htotilannetta ja mé&arittelemaéan, onko tyontekijoiden osallistaminen ylipdéansa

mahdollista tai mielekasta.
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Ojasalo ym. (2014, 121) mukaan laadullisilla menetelmilla saadaan syvallista tietoa, joka
ei ole helposti yleistettavissa ja maarallisilla menetelmilla pinnallista, mutta luotettavaa

tietoa.

Tutkimuksen kohde eli havaintoyksikké maaraytyy luonnollisesti tutkimuksen tavoitteiden
mukaan. Jos tavoite liittyy asiakasymmarrykseen, ovat kohteena organisaation asiakkaat.
Henkildstokyselyn havaintoyksikké ovat organisaation tydntekijat. Tutkimuksen
perusjoukko koostuu kaikista havaintoyksikoéista. On tutkijan harkinnan alla, montako
havaintoyksikkoda tutkimukseen sisallytetaan. Luotettavinta tietoa saadaan tarkastelemalla
koko perusjoukkoa, mutta tdma on usein resurssipulan vuoksi mahdotonta. Kysely
suoritetaan tyypillisesti valitulle otokselle, joka on satunnainen. (Ojasalo ym. 2014, 122—
123.) Otannan perusteella pyritaan tekemaan koko perusjoukkoa koskevia johtopaatoksia
tilastollisen analyysin kautta (Vehkalahti 2019, 43). Satunnaisesti valitun otoksen liséksi
perusjoukosta voidaan tutkia naytetta, johon havaintoyksikot on valittu
harkinnanvaraisesti. Naytteen yleistettéavyys perusjoukon kuvaajana ei ole mahdollista,
toisin kuin sattumanvaraisesti valitun otoksen kohdalla. Nayte kertoo vain kyselyyn
vastanneiden ajatuksista, satunnaisesti valittu otos puolestaan paljastaa koko
perusjoukon ajatuksia ja asenteita. (Ojasalo ym. 2014, 122—123.) Taman tyon
henkilostokyselyssa pystyttiin tarkastelemaan koko perusjoukkoa, mika lisaa
tutkimustulosten luotettavuutta ja yleistettavyyttd koko henkiloston suhteen.

Yksinkertaista satunnaisotantaa voisi kutsua tilastollisen analyysin tayspotiksi, silla se on
luotetuin ja tilastollisesti halutuin otos. Yksinkertainen satunnaisotanta lahtee liikkeelle
otantakehikon laatimisesta, jossa tutkija listaa kaikki perusjoukon havaintoyksikét. Jos
tutkimuksen kohteena ovat yrityksen tydntekijat, otantakehikko voi olla esimerkiksi
palkkahallinnosta saatu tyontekijalista. Taméan jalkeen tutkija paattaa minka kokoista
otosta han lahtee tavoittelemaan. Otoksen koko vaikuttaa merkittéavasti tutkimuksen
virhemarginaaliin eli siihen, kuinka luotettavasti tuloksia voidaan yleistéda koskemaan koko
perusjoukkoa. Perusjoukon ollessa suppea, on syyta tehda kokonaistutkimus ja kerata
vastaukset kaikilta perusjoukkoon kuuluvilta. (Ojasalo ym. 2014, 124.) Nain toimittiin

opinnaytetyon henkilostokyselyssa.

Systemaattinen satunnaisotanta on yksinkertaistettu vaihtoehto yksinkertaisesta
satunnaisotannasta. Myds systemaattinen eli satunnaisotanta lahtee liikkeelle
otantakehikosta. Poimintavéli saadaan selville laskemalla otoksen koko suhteessa
perusjoukkoon. Jos otos on 100 ja havaintoyksikkdja kaiken kaikkiaan 500, on otoskoko
1/5 jolloin joka viides havaintoyksikké poimitaan mukaan tutkimukseen. Otannan

aloituskohta listalla paatetaan yleensa satunnaisesti, tassa voidaan hyddyntaa esimerkiksi
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satunnaislukutaulukoita. On tarkeda huomioida otantakehikon rajoitteet. Jos lista
noudattaa tietynlaista logiikkaa, on vaarana, ettéa otokseen valikoituvat havaintojoukot liian
suppeasti esimerkiksi tietyn demografisen tekijan edustajat. (Ojasalo ym. 2014, 126-127.)

Ositetun otoksen tavoitteena on edustaa perusjoukkoa mahdollisimman tarkasti. Eri
ryhmat pyritddn saamaan mukaan otokseen samassa suhteessa, kuin heité esiintyy
perusjoukossa. Tutkija hyddyntaa perusjoukosta saatavilla olevia tietoja ja esimerkiksi
valitsee tietyn prosentin vastaajia ruotsinkielisten listalta, jotta ndiden osuus otoksesta

pysyy samana, kuin perusjoukossa. (Ojasalo ym. 2014, 127.)

Ryvésotanta on hyva valinta erityisesti silloin, kun otantakehikkoon tarvittavaa
havaintoyksikkdlistaa ei ole olemassa, mutta halutaan silti muodostaa otos, joka on
mahdollisimman kattava. Ryvasotanta on hyva tapa muodostaa otos pienilla resursseilla
esimerkiksi laajoissa haastattelututkimuksissa. Ensimmaiseksi muodostetaan lista
havaintoyksikoita laajemmista kokonaisuuksista. Néista havaintoyksikoista muodostetaan
ryhma, jota aletaan tutkia tarkemmin ja josta muodostetaan varsinainen otos.
Ryvasotannan eri vaiheissa voidaan hyddyntaa esimerkiksi erilaisia satunnaisotantoja.
(Ojasalo ym. 2014, 128.)

Sahkoiset kyselyt ovat laajalti kaytettyja niiden nopeuden, helppouden ja
kustannustehokkuuden ansiosta. Lukuisten eri internetpohjaisten sovellusten kautta
voidaan laatia, analysoida ja raportoida kyselyja helposti. S&hkoiset kyselyt on helppo
laittaa jakoon sahkopostitse, sosiaalisen median kanavien kautta tai organisaation
kotisivuille. Sahkoisen kyselyn etuihin lukeutuvat resurssien saastamisen lisaksi muun
muassa reaaliaikaisuus ja raataloitavyys. Nopeasti keratyn tiedon avulla voidaan tehda
tarpeellisia muutoksia esimerkiksi kesken asiakaskokemuksen. Kyselylomaketta on
mahdollista myds kustomoida yksittaisten vastaajien vastausten perusteella, jolloin

saadaan kerattya mahdollisimman tasmallista dataa. (Ojasalo ym. 2014, 128-129.)

Henkildstokysely rakennettiin Google Forms -alustalla ja jaettiin sdhkoisesti Soupster
Familyn intranettind toimivassa suljetussa Facebook-ryhmassa. Taman liséksi kysely
jaettiin jokaisen ravintolan tydntekijoiden WhatsApp-ryhmassa, jotta tavoitettiin myos ne

tyontekijat, jotka eivat kayta sosiaalista mediaa aktiivisesti.

Sahkaisiin kyselyihin liittyy myos niille ominaisia haasteita. Yksi haaste ovat laskeneet
vastausprosentit, jotka johtuvat mahdollisesti kyselyiden runsaasta maarasta. Vastaajat
eivat jaksa kiinnostua jalleen kerran yhteen kyselyyn vastaamisesta. (Vehkalahti 2019,
48.) Nykyaan tyypillinen vastausaste voi olla alle 50 % (Vehkalahti 2019, 44). Taméa

ongelma nousi esille myds henkilostokyselya suoritettaessa.
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Toinen ongelma koskee otantakehikon puutetta. S&hkoisia kyselyita tehdaan helposti
kiinnittamatta tarpeeksi huomiota otoksen rakentamiseen. Verkkosivulla tai sosiaalisessa
mediassa levitettyyn kyselyyn vastaajista ei aina ole varmuutta ja esimerkiksi yrityksen
asiakkaat eivat ole edustettuna otoksessa, jos vastauksia on pyydetty sosiaalisen median
kautta tai kysely on lahetetty vain niille asiakkaille, joiden yhteystiedot asiakasrekisterista
sattuvat silla hetkella [6ytymaan. Puutteellisesta otoksesta ei voida tehda koko
perusjoukkoa koskevia johtopaatoksia, jolloin sédhkdisen kyselyn tulokset voivat olla
heikosti sovellettavissa. (Ojasalo ym. 2014, 129.) Henkilostokyselya tehtaessa
kyselylomake lahetettiin suljettuja kanavia pitkin koko perusjoukolle, joten

sovellettavuusongelmia ei tassa yhteydessa esiintynyt.

Varsinaisen kyselylomakkeen suunnittelu on jarkevinta aloittaa siind vaiheessa, kun tutkija
on perehtynyt aiheeseen ja teoreettinen viitekehys on selvilla. Nain varmistetaan, etta
lomake ja sen sisaltamat kysymykset ovat relevantteja tutkimuksen tulosten kannalta ja
tuottavat vastauksia, joista on aidosti hy6tya. Huolimattomasti kasattu lomake voi
aiheuttaa hankaluuksia tutkimuksen seuraavissa vaiheissa esimerkiksi puuttuvan tiedon
muodossa. Taman liséksi kyselylomake vaikuttaa muun muassa tutkimuksen laadun
arviointiin. (Ojasalo ym. 2014, 130.) Onnistunut lomake on kriittinen tekija
kyselytutkimuksessa. Sen taytyy olla tilastollisesti toimiva, mutta myds sisallollisesti
relevantti. (Vehkalahti 2019, 20.)

Lomakkeen rakennetta tarkasteltaessa on syyta kiinnittaa huomiota
kysymyksenasetteluun, pituuteen ja selkeyteen. Esitettyjen kysymysten tulee olla
tarpeeksi selkeasti esitettyja, jotta vastaajalla ei ole tulkinnanvaraa kysymyksen
merkityksesta. On syyta huomioida, etta kyselyn vastaajilla ei todennakdisesti ole
aiheesta samanlaista asiantuntijuutta, kuin sen laatijalla. Taman vuoksi on suositeltavaa
selittda asiat mahdollisimman selkeésti ja yksinkertaisesti hyddyntaen tarpeen vaatiessa
vastausohjeita yksittdisten kysymysten ja kyselyn osioiden alussa. Ojasalo ym. (2014,
131) mukaan kyselyn tulisi olla maksimissaan 15-20 minuutin pituinen. Vastausintoa voi
lisata tarvittavan kompaktin ja selkeén kyselyn liséksi muun muassa aloittamalla helpoista
kysymyksista ja huolehtimalla, ettd vain tarvittavat kysymykset on otettu mukaan
lomakkeelle. (Ojasalo ym. 2014, 131-132.)

Hyvin suunniteltu lomake auttaa vastaajan lisdksi myos tutkijaa kyselyn analysoinnissa.
Selkedasti asetetut kysymykset ja vain tarvittavien kysymysten mukaan ottaminen auttavat
tutkijaa saamaan relevanttia dataa vastaajilta. Lahtékohtaisesti kysymystenasettelussa
tulisi pyrkia tarkkuuteen. Analyysivaiheessa tarkkoja kysymyksia ja vastauksia on helppo

klusteroida yhteen, liian laajojen kokonaisuuksien kanssa tdma ei puolestaan ole
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mahdollista. (Ojasalo ym. 2014, 131-132). Avoimien kysymysten analysointi on
tyblaampad, mutta niiden avulla voidaan keraté dataa, jota numeraaliset kysymykset eivat
paljasta (Vehkalahti 2019, 21).

Avoimia vastausvaihtoja tulisi kayttaa harkiten, silla niihin vastausprosentti on usein
pienempi kuin monivalintakysymysten eivatka avoimet vastaukset valttamatta tuota
toivottua dataa. Myds monivalintakysymysten vastausvaihtoehtoihin on syyta kiinnittaa
huomiota, niiden tulisi sulkea toisensa pois joitain poikkeuksia lukuun ottamatta.
Paallekkaisia vastausvaihtoehtoja ilmenee yleensa monivalintakysymysten ja
preferenssikysymysten yhteydessa, mutta padsaantoisesti paallekkaisyyksia tulisi valttaa
lomakkeella. (Ojasalo ym. 2014, 131-132.)

Ennen havaintoyksikdille lahettamista lomake on syyta testata esimerkiksi aihetta
tuntevien henkildiden ja koevastaajan toimesta. Kyselyprosessiin kuuluvat myos
olennaisena osana erilaiset saatekirjeet, jotka liitetddn lomakkeen yhteyteen sen
lahettamisen yhteydesséa ja muistutuksena vastausprosentin nostamiseksi. Saatteiden
paéatavoite on heréttda vastaajan kiinnostus ja motivoida hanta tayttamaan kysely. Lisaksi
saatteiden tulee sisaltaa tarvittavat tiedot, kuten tutkijan ja mahdollisen tilaajan nimet, tieto
vastausten kasittelysta ja kyselyn vastausaika. (Ojasalo ym. 2014, 133.)

Vaikka kyselyilla voidaan tuottaa myos laadullista dataa, on niiden avulla keréttava tieto
paaasiassa maardllista. Ojasalo ym. (2014, 134-135) mukaan on olemassa kaksi
paakategoriaa tilastollisille menetelmille: perustavat menetelmaét ja
monimuuttujamenetelmat. Perustavilla menetelmilla pyritadn kuvailemaan aineistoa
esimeriksi ristiintaulukoimalla, etsimalla korrelaatioita tai esittamalla keskilukuja.
Monimuuttujamenetelmat kayttavat useita muuttujia yhta aikaa ja pyrkivat pakkaamaan
informaatiota jonkin mallin (esimerkiksi klusterianalyysi ja varianssianalyysi) avulla.
(Ojasalo ym. 2014, 134-135.)

4.3 Virtuaalinen ideariihi

Luovuudesta kumpuavat innovaatiot ovat olennainen osa kehitysprosesseja. Uusien
ideoihin kehittely ei kuitenkaan tapahdu itsestdén eika innovointi ole aina helppoa.
Yhteisollisilla menetelmilla pyritddn edesauttamaan ideointia ryhméan kesken. Vaikka
maara ei tdssakaan yhteydessé suoraan korvaa laatua, maara kuitenkin synnyttaa laatua.
On siis tarkeda saada ideoita aikaan, jotta niiden joukosta voidaan jalostaa todelliset
kehityskelpoiset helmet. Tyypilliset, konservatiiviset ratkaisut esitetdan usein
ensimmaisena. Vasta naiden jalkeen paastaan todella innovatiivisten ja uusien ideoiden

pariin. Kaikki ideoinnilla saavutetut ideat eivat ole toteuttamiskelpoisia, mutta laajasta
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joukosta loytyy todennakdisemmin myos aidosti hyvia ja innovatiivisia ideoita. (Ojasalo
ym. 2014, 158-160.)

Yhteiséllinen innovointi vaatii onnistuakseen turvallisen luottamuksen ilmapiirin.
Osalllistujille tulee antaa mahdollisuus osallistua avoimesti ja tuomitsematta. limapiirin
rakentumiseen voidaan myotavaikuttaa muun muassa valituilla menetelmilla, mutta uuden
innovointi on usein jatkuva ja pitkaaikainen, kehdmainen prosessi. Yhteisollisen ideoinnin
ryhmanvetajalta vaaditaan ryhman ohjaamiseen liittyvien taitojen lisdksi osaamista
kaytetyistd menetelmista. Ryhman jasenten tulee pystya toimimaan ryhméassa
kunnioittavasti ja kyeté ideocimaan kasilla olevaan aiheeseen liittyen. Yhteisollisella
ideoinnilla on havaittu olevan positiivinen vaikutus organisaation ja tydntekijoiden valiseen
suhteeseen. Yhdessa tekeminen ja tyontekijdiden kuunteleminen edesauttavat
innovaatioiden syntymista ja ideoiden toteuttamista kaytannossa. Yksi tarkeé seikka joka
edistaa avoimuutta ja osallistumista, on keskittyminen ideoiden tuottamiseen, ei niiden
arviointiin. Negatiivinen suhtautuminen ja skeptisyys muiden ryhmalaisten ideoita kohtaan
tyrehdyttavat luovan ajattelun nopeasti. (Ojasalo ym. 2014, 158-159.) On tyypillista, etta
ihmiset suhtautuvat esimerkiksi uusiin toimitapoihin positiivisesti ja sitoutuneemmin, jos he

ovat olleet mukana kehitteleméassa niita (Ojasalo ym. 2014, 162).

Yhteisollista ajattelua edistavissa ryhmissa vetgjalla on suuri vastuu ja merkitys tilanteen
sujuvuudessa. Ryhman vetéja edistéaa keskustelua, tarkkailee osallistujia ja pyrkii
varmistamaan, etté kaikki padsevat osallistumaan yhdenvertaisesti. Jos ideointi tyrehtyy,
on ryhman vetgjan tehtdvana inspiroida ja ohjata osallistujia eri tekniikkojen avulla. Vetaja
on vastuussa prosessista ja esimerkiksi ohjaa keskustelun pysymaan puhtaasti
ideoinnissa arvioinnin sijaan. Vetdjan lisaksi ryhmakoko vaikuttaa merkittavasti
ideointiprosessiin. Liian suuri ryhma voi tukahduttaa joidenkin yksildiden
vuorovaikutustaidot, liilan pieni ryhma ei puolestaan aina kannusta aidosti luovaan
ideointiin. (Ojasalo ym. 2014, 162.)

Erilaiset virtuaaliset kohtaamiset kuten kokoukset ovat yleistyneet koronapandemian
myo6ta ja taten myds virtuaalisia menetelmia on alettu luonnollisesti kayttamaan

enemman.

Yksi tallainen menetelmé on virtuaalinen ideariihi. Nimensa mukaisesti virtuaalinen
ideariihi soveltuu tilanteisiin, joissa osallistujilta kaivataan runsaasti erilaisia ideoita.
Ideariihessa ideoita voidaan myds jasennella jatkotoimenpiteita varten esimerkiksi

pisteyttamalla. Ideariihen avulla pyritdén osallistamaan osallistujia ja helpottamaan

tyoskentelya virtuaalisten alustojen avulla. (Innokyla 2021a.)
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Virtuaalisessa ideariihessa fasilitoija tydskentelee etdyhteyksien avulla noin 5-12 henkilon
kanssa. Ennen tilaisuutta fasilitoija on valinnut soveltuvan etatydskentelyyn alustan ja
suunnitellut ideariihen rungon. My6s virtuaaliseen tilaisuuteen on hyva sisallyttaa
virittdytymisvaihe, jossa esimerkiksi kirkastetaan tilaisuuden tavoitteita ja pohjustetaan
aihetta. Tybskentelyvaiheessa pyritdan kannustamaan ideointiin ja saamaan osallistujia
generoimaan ehdotuksia mahdollisimman laajalla skaalalla. Téaméan jalkeen ideat kaydaan
l&pi ja niita voidaan jasennella esimerkiksi pisteyttamalla ja valikoida kollektiivisesti

osallistujien mielesta parhaat ideat. (Innokyla 2021a.)
4.4 Fasilitointi

Fasilitoinnilla pyritaan vaikuttamaan ryhmien vuorovaikutukseen ja helpottamaan
yhteistoimintaa. Sen tavoite on auttaa ryhman jasenia tiedon jakamisessa ja kollektiivisen
ymmarryksen muodostamisessa. Fasilitoinnin lopputavoite on tunnistaa yhteinen tavoite ja

paatya sen suhteen ryhmalle sopivaan ratkaisuun. (Kupias 2016, 65.)

Fasilitointiprosessin suunnittelee ja ohjaa fasilitoija. Fasilitoijan ei ole tarpeen olla
asiantuntija kasiteltavan aiheen suhteen, substanssiosaamisen sijaan hanen taitonsa
keskittyvat fasilitointiprosessin lapiviemiseen. Fasilitoijan rooliin ei kuulu henkildkohtaisten
nakemysten jakaminen, keskusteluun puuttumisen sijaan han vie prosessia eteenpdain
rakentavasti ja edesauttaa ryhman hedelmallista toimintaa. Fasilitoija toimii
puolueettomana projektinvetdjana ja keskittyy edistdmaéan osallistumista ryhmatoimintaan
yksilétasolla, mutta kiinnittd& huomiota myds koko prosessin etenemiseen. (Kupias 2016,
66.)

Fasilitointia voidaan tehda monella eri tasolla ja erilaisissa tilanteissa. Selkeasti fasilitointia
vaativien tilanteiden, kuten erilaisten tyopajojen ja koulutusten lisaksi fasilitointi on usein
osa arkista tydelamaa esimerkiksi kokouksissa, joissa joku henkild fasilitoi tilaisuuden
etenemista. Termi kulkee kasi kddessa coachingin ja tydnohjauksen kanssa ja nama
ohjaustavat sisaltavat usein fasilitoivia tydskentelytapoja. (Kupias 2016, 66.) Kupiaksen
(2016, 67) mukaan fasilitoinnissa on useita eri tasoja, joiden kautta sita voidaan

tarkastella.
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Taulukko 3. Fasilitoinnin tasoja (mukaillen Kupias 2016, 67)

Tydskentelyn tuloksiin sitoutuminen ja tydskentelysta oppiminen

Olennaisen loéytaminen ja laadukkaiden ratkaisujen tuottaminen

Ideoiden ja ratkaisujen tuottaminen

Vuorovaikutuksen kdynnistaminen ja yllapito

Ensimmaisella tasolla fasilitointi ndhd&an tyokaluna, jolla kaynnistetdén ja yllapidetaan
ryhman vuorovaikutusta. Ryhmé&n vuorovaikutukseen pyritdan vaikuttamaan erilaisilla
menetelmilla ja tekniikoilla. Toisella tasolla tahan lisataan ideoiden ja ratkaisujen
tuottaminen. Tallakin tasolla lahestymistapa on hyvin menetelmakeskeinen ja keskittyy
ryhman jasenten valiseen vuorovaikutukseen, mutta painotuksena on luovan ajattelun
edistaminen ideointia kiihdyttavien menetelmien avulla. Kolmannella tasolla pyritéan
paasemaan asian ytimeen, eli pohtimaan mitd ongelmaa ryhmasséa pyritaan tosiasiassa
ratkaisemaan ja valikoida tuotetuista ideoista toimivimmat. Viimeisella, neljannelld tasolla
ajatellaan ryhmatytdskentelyn seuraamuksia. Miten ryhman jasenet voivat yksin ja
yhdessa hyddyntaé kasiteltyja asioita tulevaisuudessa, mita kukin voi oppia
kokemuksesta? Neljads taso muistuttaa osaltaan eniten coachingia ja tydnohjausta, silla se

vaatii osallistujilta reflektiokykya ja itsetarkkailua. (Kupias 2016, 67—68.)

Fasilitoinnista ei voida puhua ilman menetelmia. Menetelmilla pyritdan vaikuttamaan
ryhmadynamiikkaan ja vuorovaikutukseen prosessin eri vaiheissa. Eri menetelmié on
valtava maara ja niita kehitellaan koko ajan lisdd. Sopivan menetelman valinta riippuu
toivotusta lopputuloksesta, jotkut menetelmat keskittyvat luovien ideoiden tuottamiseen,
toiset taas esimerkiksi ryhman tasa-arvoiseen osallistumiseen. My0s prosessin eri
vaiheisiin aloituksesta tuotoksen lapikayntiin on olemassa omat menetelméansa. (Kupias
2016, 69.) Esimerkiksi kansainvalinen fasilitointijarjestd IAF on jakanut menetelmat

seitsemaan eri kategoriaan niiden tavoitteiden mukaisesti: suunnittelu, ongelmanratkaisu,
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vaikeuksien hallinta, lammittely, paatéksenteko, ideointi ja ongelmien ymmartaminen
(International Association of Facilitators 2021). Termeja menetelma ja tyokalu kaytetaan
usein synonyymeina toisilleen, mita ne osaltaan ovatkin. Menetelma voi kuitenkin kasittaa
kokonaisen prosessin, joka koostuu useista eri osista ja tyokaluista. Tytkalu taas viittaa
aina yhteen spesifiin tydkaluun ja on taten suppeampi kasite, kuin menetelma.
(Malkavaara 2020.)

Menetelmaosaamisen liséksi fasilitaattorit omaavat kuitenkin my6s muita ydintaitoja, kuten
erinomaisen ihmistuntemuksen, yleisen ymmarryksen tybelaman ilmidista ja kyvyn ohjata
ihmisten tyoskentelya. Hyva fasilitaattori uskaltaa soveltaa ja poiketa suunnitelmasta

esimerkiksi menetelmien osalta, jos ryhma ei toimi odotetusti. (Kupias 2016, 72.)

Fasilitoitava tilaisuus on tarkeaa suunnitella etukateen mahdollisimman huolellisesti
huolimatta siita, etta fasilitaattorin taytyy pystyd myds improvisoimaan. Fasilitoijalle on
annettava tietyt maareet ja resurssit tilaisuudelle; mita tavoitteita ryhmalt odotetaan ja
kuinka pitka aika hanella on kaytettavissaan. Yritysjohto on olennaisessa asemassa
tilaisuuden suunnittelussa ja usein myés toteutuksessa, he voivat esimerkiksi kertoa
tapahtuman alussa yhteisista tavoitteista ja syysta prosessin aloittamiselle. Fasilitoija
suunnittelee tilaisuuden pohjustuksen perusteella ja suunnittelee prosessin niin, etta
tavoitteeseen on mahdollista p&aasta. (Kupias 2016, 76.) Toimiva rakenne
fasilitointiprosessille on kolmivaiheinen ja sisaltda aloitus-, tytskentely- ja lopetusvaiheen.
Prosessin aloitusvaiheessa kaydaan lapi miksi ryhma on kokoontunut ja mité tavoitteita
tapaamiselle on asetettu seka henkisesti "kirjaudutaan siséaan” prosessiin.
Tyoskentelyvaiheessa nimensa mukaisesti tydskennellaan aktiivisesti ongelman parissa
fasilitoijan valitsemien menetelmien avulla. Lopetusvaiheessa tehdaan yhteenveto
saavutetuista tuloksista, pohditaan mahdollisia jatkotoimenpiteita ja "kirjaudutaan ulos”
tilaisuudesta. (Malkavaara 2020.) Tyontekijdiden ideariihi rakennettiin noudattaen

klassista kolmivaiheista rakennetta.

Vaikka fasilitaattorin tulee pyrkia lahtokohtaisesti puolueettomuuteen ja neutraaliin
tydotteeseen, ei han voi olla taysin irrallaan vaikuttavista olosuhteista. Han voi esimerkiksi
ennakkoon niin sovittaessa jakaa havaintojaan ryhméasta tai jopa kommentoida
substanssia. Oli fasilitoijan rooli painottunut miten tahansa on tarkeaa, ettd han toimii aina

tasapuolisesti ja kannustaen. (Kupias 2016, 76.)

Fasilitointi on tydkalu, joka auttaa tyontekijoitéa jakamaan ajatuksiaan ja olemaan aktiivisia
toimijoita tyOyhteisoissaan. Fasilitointi lisda tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa ja
kehittda organisaatiota. (Kupias 2016, 69.) Fasilitointia ja muuta prosessiohjaamista

arvostetaan liike-elaméassa yh& enemman. Fasilitointi on taito, jota arvostetaan ja ajoittain
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jopa edellytetdéan esihenkililtd ja sisaisen kehitystydn ammattilaisilta. Fasilitointi liittyy
kiinte&sti teemoihin, kuten oppiva organisaatio ja tiedon sisainen jakaminen. Se on
tydkalu, jolla edistetaan tydntekijoiden valista yhteistoimintaa ja vauhditetaan luovaa
kehitystyota. Fasilitointia on suoritettu tydyhteiséissa jo vuosia, vaikka sita ei aina
kyseisen termin alle olekaan luokiteltu. Esimerkiksi opettajat kayttavat usein fasilitoivia

menetelmia vaikuttaakseen oppilaiden valisiin vuorovaikutustaitoihin. (Kupias 2016, 70.)

Fasilitointi edistéaa vuorovaikutusta ja yhteistoimintaa. Silla on organisaatioille monia
konkreettisia hyotyja, kuten ryhmalaisten henkilokohtaisen osaamisen jakaminen,
sidosryhmien osallistamisen mahdollistaminen, yhteisen nakékulman saavuttaminen seka
ryhmalaisten luovuuden ja tietotaidon hytdyntaminen palveluiden ja tuotteiden
kehitystydssa. (Kupias 2016, 73.)

Fasilitointi oli tarke& osa tyontekijdiden ideariihta. Toimin tilaisuudessa fasilitoijan roolissa
pohjustaen tilaisuuden tarkoituksen ja tavoitteet. Suunnittelin ideariihen rakenteen ja
valitsin kaytettavat tyokalut. Vastaavat strukturoidut prosessit eivat ole kaikille Soupster
Familyn tydntekijoille entuudestaan tuttuja, eika niihin osallistumiseen ole syntynyt rutiinia.
Taman vuoksi koin tarpeelliseksi fasilitoida ideariinen huolellisesti, jotta tilaisuudesta

saatiin mahdollisimman paljon irti.
4.5 Laadullinen sisalldnanalyysi & teemoittelu

Sisallonanalyysilla pureudutaan aineiston kasittelemiin aiheisiin ja teemaihin.
Sisallbnanalyysia voidaan kayttaa erilaisten aineistojen, kuten haastattelujen, tekstin ja
videon kasittelyyn. Aineistoa kaydaan lapi ja siitd pyritdan tunnistamaan eri teemoja,
joiden perusteella aineistoa voidaan ryhmitella. Ryhmittelyn perusteella aineistosta
lAhdetddn tekemaan johtopaatoksia ja tunnistamaan kiinnostavia kokonaisuuksia. (Vuori
2021))

Teemoittelu on yksi siséllénanalyysin muoto ja yleinen laadullisen tutkimuksen
analyysimenetelma. Teemoittelemalla aineistosta pyritdén etsimaan kokonaisuuksia, jotka
ovat oleellisia tutkittavan aiheen kannalta ja tuovat lisdarvoa tutkimusongelman
ratkaisemiseen. Lisdksi teemoittelu nostaa esille aineistossa yleisesti esiintyvia teemoja.
Teemoittelun tulokset syntyvat aina aineiston analyysin perusteella, eivat esimerkiksi
ennalta méaériteltyjen haastatteluteemojen tai tutkijan ennakko-oletuksien varittamina.
Teemat muodostuvat siis aineistossa toistuvien asioiden perusteella. Tutkija voi

raportointivaiheessa havainnollistaa teemoja aineistositaateilla. (Juhila 2021.)

Laadullisen tutkimuksen analyysin voi Tuomen ja Sarajarven (2002, 94) mukaan luokitella

seuraavan taulukon mukaisiin vaiheisiin.
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Taulukko 4. Laadullisen tutkimuksen analyysin vaiheet (mukaillen Tuomi & Sarajérvi 2002,
94)

1. P&aata, mika tassa aineistossa kiinnostaa ja tee VAHVA PAATOS!
2.a. Kay lapi aineisto, erota ja merkitse ne asiat, jotka sisaltyvat kiinnostukseesi.
2.b. Kaikki muu jaa pois tasta tutkimuksesta!
2.c. Keraa merkityt asiat yhteen ja erikseen muusta aineistosta.

3. Luokittele, teemoita tai tyypittele aineisto (tms).

4, Kirjoita yhteenveto

Aineistosta voi sisdllonanalyysissa nousta esille yllattaviakin aiheita, jotka eivat
varsinaisesti koske kasilla olevaa tutkimusta. On tarke&a keskittya omalle
tutkimuskysymykselle oleellisiin teemoihin, jotta raportointi ei lahde harhateille. Prosessin
toista vaihetta kutsutaan usein koodaamiseksi tai litteroinniksi. Vaikka aineiston luokittelu
ja teemoittelu on varsinainen analyysivaihe, perustuu se vahvasti aiempiin vaiheisiin ja

vaatii seuraajakseen selkean raportin. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 94-95.)
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5 Tutkimus- ja kehittamisprosessi

Tutkimus- ja kehittdmisprosessi koostui kolmesta syklisté kuvan 2 mukaisesti.
Organisaation lahtdtilannetta ja tydntekijoiden kiinnostusta osallistavaan
ympaéristotoimintaan selvitettiin henkildstokyselylla. Kysely toi arvokasta dataa
tyontekijoiden nakemyksista ja motivaatiotekijoista osallistavan toiminnan takana.
Henkilostokyselyn tarkein tehtava oli heratella tyontekijoitéa pohtimaan yrityksen
vastuullisuusohjelmaan osallistumista ja tunnistaa kannusteita seka mahdollisia esteita

tyontekijalahtodisen toiminnan aloittamiselle.

Valmis toimintamalli

Toimintamallin

luonnos Esittely

johtoryhmalle
Toimintamallin
arviointi

Keskustelun

Toimintémallin Ideariihi analysointi
suunnittelu tyontekijoille

Teoreettiseen /
viitekehykseen
tutustuminen —

stﬁ,y:;z:.u Tulosten Alnels(fm‘

arviointi analysointi
Kysely
Tulosten henkildstolle
analysointi

Kuva 2. Tutkimusprosessi mukaillen Ojasalo ym. (2014, 60) kaaviota toimintatutkimuksen

spiraalimaisesta etenemisesta

Henkilostokyselyn tuloksien perusteella tyontekijat osallistettiin mukaan Green Advisory
Boardin suunnitteluun fasilitoidussa ideariihessa. Keratyn aineiston perusteella luotiin
luonnos Green Advisory Boardin toimintamallista, joka esiteltiin konsernin johtoryhmadlle.

Johtoryhmakeskustelun perusteella luotiin toimintamallin lopullinen versio.

Sisdiset verkkokeskustelut esimerkiksi intranetissa ovat hyva keino alkaa kartoittamaan
yrityksen vastuullisuustoimia ja kehittdmaan toimintaa sisaisesti. Yleismaailmallisten

keskustelujen lisaksi projektia on kuitenkin suotava jatkaa pienryhmétyoskentelylla, joka
tukee tyontekijéiden mahdollisuutta tuoda kantansa esille ymparistdssa, joka kannustaa
oman mielipiteen esiintuomiseen. (Kuvaja & Malmelin 2008, 43-44.) Henkilostokyselylla

aloitettiin keskustelu ja tarjottiin tydntekijoille mahdollisuus kertoa mielipiteensé
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neuvottelutoimikuntaan osallistumisesta ja ymparistovastuullisuudesta matalalla

kynnyksella.

Nimettdmana annetun palautteen etu piilee korostuneessa rehellisyydessa. Tyontekijat
voivat kokea omalla nimell& annetun palautteen ongelmallisena, eivatka todelliset
haasteet toiminnassa ja vakavat ongelmakohdat nouse esille. Sama koskee myds uusia
ideoita, erityisesti valtavirrasta poikkeavat ajatukset on usein helpompi tuoda esille
anonyymisti. (Kuvaja & Malmelin 2008, 44.) Taman vuoksi ensimmaiseksi menetelmaksi
valittiin kysely, jolloin tyéntekijéiden asenteita saatiin selvitettya mahdollisimman

rehellisesti.
5.1 Kohdeorganisaatio

Soupster Familyssa tydskentelee normaaliolosuhteissa n. 300 tyontekijad vakituisissa ja
osa-aikaisissa tydsuhteissa. Ravintola-alan sesonkiluonteen vuoksi alalla on tyypillista
kayttaa paljon tarvittaessa toihin kutsuttavia tyontekijéita ja néin toimitaan myods Soupster
Familyssa. Koronapandemia on kuitenkin supistanut aktiivisesti tyollistettyjen
tyontekijoiden listaa, joka koostuu talla hetkelld kaytanndssa yksinomaan vakituisessa
tydsuhteessa olevista. Suurin osa tyontekijoista tyoskentelee erilaisissa ravintola-alan
tyotehtavissd, mutta konsernin palveluksessa tydskentelee ihmisid myos erilaisissa
hallinnollisissa tehtavissa. Tyontekijat voidaan jakaa kolmen kategoriaan: salityéntekijat,
keittiotyontekijat ja toimistotyontekijat. Tyotehtavien kirjo on laaja ja yritys tydllistdd muun
muassa tiskaajia, kokkeja, keittiomestareita, tarjoilijoita, baarimikkoja, ravintolapaallikoita,
taloushallinnon ammattilaisia, myynnin ja markkinoinnin toimihenkil6ita sekéa
kehitysjohtajia. Tydssa tyontekija-termilla tarkoitetaan rivityontekijoiden lisaksi myos

esimiehia ja vuoroesimiehid, silla tydntekijoitd halutaan osallistaa eri rooleista.

Soupster Familyn strategia on laajentua kestavasti omalla kassalla paakaupunkiseudulla
ja tulevaisuudessa myds muissa Suomen, Baltian ja Skandinavian suurkaupungeissa.
Konsernin ydinosaamista ja kilpailuvaltti ovat erityisesti laadukkaat indielounasravintolat,
jotka generoivat suuren osan liikevaihdosta tasaisilla tuotto-odotuksilla.
Lounasravintoloiden rinnalla konserni avaa ja operoi yksittaisia kiinnostavia ja
kaupunkikulttuuria rikastuttavia, mutta suuremman riskin ravintolahankkeita. Soupster
Familyn strategia nojaa vahvasti suuren volyymin lounasravintoloihin, joissa
ymparistdvastuullisuudella on korostunut rooli. Mit& suurempi volyymi, sit&

merkityksellisempi& ovat ymparistévaikutukset.

Yritystd johdetaan matalalla hierarkialla ja yrityksen omistaja-perustaja Kim Heinio on yha

mukana operatiivisessa toiminnassa toimitusjohtajan roolissa. Kutakin yksikk6a
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(esimerkiksi yksi ravintola) johtaa ravintolapaallikko, jonka alaisuudessa keittiomestari ja
muut tyontekijat toimivat. Keskijohdon eli ravintolapaallikdiden ja keittiomestareiden

tukena toimivat koko konsernitasolla toimivat kehitysjohtajat.

Toimitusjohtaja

Kehitysjohtaja

Ravintolapaallikkd

Kuvio 3. Soupster Familyn organisaatiorakenne

Sama rakenne on kaytdssa hallinnollisella puolella. Soupster Familylla on sisaiset talous-,
markkinointi- ja myyntiosastot, joista on vastuussa kyseisen alueen esimies. Tydntekijoita
halutaan osallistaa laajalla skaalalla ja eri tehtavista. Sali- ja keittibtydntekijoilla on eri
nakokanta ja osaaminen, taten heilta 16ytyy erilaista hiljaista tietoa ja ideoita oman
alueensa ymparistdvastuun kehittamiseen. Myds tiskaajalla on erilainen nakemys

ravintolan tydtehtavista ja ongelmakohdista, kuin ravintolapaallikolla.

Soupster Familyn yrityskulttuuri on moderni ja vapaamuotoinen. Ravintola-alan
ominaispiirteisiin kuuluu tietynlainen rentous, kukoistava huumori ja joustavuus seka
tydntekijoiden etta tydnantajan puolelta. Konsernia ei voi rinnastaa jaykkiin, vahvan
hierarkisiin organisaatioihin, joita johdetaan ylh&alta alas. Taman vuoksi esimerkiksi
tyypillinen bisnesmaailman korrekti kommunikointityyli ei ole aina paras vaihtoehto
sisdisessa viestinnassa. Viestintaa tehdaan tyontekijoitéa ja yrityskulttuuria peilaavalla

omintakeisella tyylilla, joka iimenee muun muassa luvussa kuusi esitellyssa ideariihessa.
5.2 Kyselyn taustatiedot

Soupster Familyn henkilostdlle suoritettiin helmikuussa 2021 kysely, jolla pyrittiin
selvittamaan laajalla skaalalla tyontekijoiden yleista tyytyvaisyytta. Kysely koostui osioista,
jotka kasittelivat tyotyytyvaisyytta, organisaation arvojen esiintymista arkitydssa,
tyontekijoiden henkilokohtaista kehitysta, tasa-arvoa, koronapandemiaa, palautteen
antamista ja vastaanottamista seka ymparistévastuullisuutta. Kyselyyn liitettiin osio, jossa
selvitettiin tydntekijoiden asenteita tydnantajan ymparistovastuullisuutta kohtaan. Osio

litettiin mukaan yleiseen henkilostokyselyyn omana kyselynaan lahettamisen sijaan, silla
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vastausprosentin arveltiin olevan suurempi osana yleista henkilostokyselyd. Kyselyn
ymparistdvastuullisuusosiolla oli kaksi tavoitetta taman tyon kehitysprosessille. Kyselylla
pyrittiin selvittdmaan tydntekijdiden asenteita ja motivaatiotekijoita
ymparistovastuullisuutta ja osallistavaa toimintaa kohtaan. Liséksi kyselylla haluttiin viestia
tydntekijoille suunnitteilla olevasta tyontekijalahtoisesta kehittamisprojektista ja heratella

ajatuksia ymparistévastuullisuudesta.

Kyseisessa osiossa (liite 1) kasiteltiin yrityksen ympéaristovastuun tarkeytta tyontekijoille,
selvitettiin ovatko tydntekijat tietoisia tehdyista ymparistotoimista ja miten tarkeéna he
pitavat Soupster Familyn ymparistdvastuuseen panostamista tulevaisuudessa. Lisaksi
osiossa herateltiin tyontekijoitéa pohtimaan ymparistévastuuasioita ja kerrottiin
tydntekijalahtdisen ymparistdvastuutoiminnan kaynnistamisesta. Tahan liittyen kyselyssa
tiedusteltiin halukkuutta osallistua kuvattuun toimintaan ja motiiveja osallistumiselle.
Vaikka tutkimuksen kohteena oli ensisijaisesti tyontekijéiden osallistaminen, koin tarkeaksi
selvittaa asenteita myds ymparistovastuullisuustoimintaa kohtaan. Koska
ymparistovastuullisuus on osallistavan toiminnan sisélto ja keskiossa projektin
aloittamisessa, on tyontekijoiden suhtautumisella siihen merkitysta. Jos tyontekijat eivat
koe ymparistovastuullisuusasioita tarkeiksi tai ole halukkaita panostamaan niihin, taytyy

osallistavan toiminnan prosessia muuttaa.

Kysely suoritettiin Google Forms -jarjestelman kautta ja lahetettiin kaikille Soupster Family
-konsernin 211 tydntekijalle organisaation sisdisen viestintdkanavan ja kunkin ravintolan
yksikkdkohtaisen WhatsApp-ryhmén kautta. Sisaisena viestintdkanavana toimii suljettu
Facebook-ryhma, joten WhatsAppin kautta haluttiin varmistaa, etté kysely tavoittaa myo6s
ne harvat tyontekijat, jotka eivat kayta Facebookia. Vastaaminen kyselyyn tapahtui
anonyymisti vilkkon vastausajan sisalla. Kyselyyn vastasi 57 osallistujaa, jolloin kyselyn
vastausprosentti oli 27 %. Vastausprosentti oli odotettua matalampi, silla edellinen
konserninlaajuinen tyéhyvinvointikysely tehtiin vuonna 2015, eik& henkiléstdlla ole taten

ollut mahdollisuutta vaikuttaa kyselyn kautta moneen vuoteen.
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Missa tehtavissa tyoskentelet?
n=>57

m Hallinto /
Administration

m Keittio / Kitchen

54 %
Sali / Front of house

Kuva 3. Missé tehtavissa tydskentelet?

Vastaajista hieman yli puolet tydskentelee salin puolella, vajaa kymmenys hallinnollisissa
tehtavissa ja loput keittiossa. Tama on suhteellisen tarkka edustus tyontekijoiden

jakaumasta havaintoyksikk6a tarkastellessa.

Missa yksikossa tyoskentelet? (vapaaehtoinen) n =40
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Kuva 4. Missa yksikdssa tyoskentelet?

Yksikdiden tyontekijamaara vaihtelee runsaasti. Suurimmissa ravintoloissa on kymmenia
tyontekijoita, pienimmissa taas parhaimmillaan muutamia. Yksikoiden valilla on
vastauksissa suurta heittelyd, eivatka kaikki vastaajat ymmarrettavasti halunneet kertoa,
missa ravintolassa tydskentelevat. Taman vuoksi yksikkdkohtaisista vastauksista ei ole
mielekasta vetaa liian yleistavia johtopaatoksia, silla vastaajamaarat ovat suhteellisen

pienia. Esimerkiksi Ateneum Bistron ja Dylan Lepuskin vastausméaarat edustavat
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yksikoiden tyontekijaméaéarad, kun taas Lucy in the Skyssa tydskentelee tosiasiallisesti yli

20 henkilod, mutta kyselyyn vastanneita on vain kolme.

Kulunut vuosi on ollut ravintola-alalle ja sen tyontekijoille erittdin haastava Suomen
hallituksen asettamien koronapandemian vastaisten toimien vuoksi, jotka ovat muun
muassa sulkeneet ravintoloita ja rajoittaneet asiakaspaikkoja seka aukioloaikoja.
Lomautusten ja epavarmuuden taplittdméa vuosi on ollut henkildstdlle henkisesti rankka
ajanjakso, eika kaikilla ole valttamatta resursseja henkildstokyselyyn vastaamiseen. Tasta
huolimatta yritysjohdon mielesté vaikeina aikoina tyontekijdéiden kuunteleminen on
erityisen tarkead, jonka vuoksi kysely haluttiin suorittaa kesken pandemian.
Vastausprosenttia voi myds vaaristaa osa-aikaisten niin kutsuttujen extratydntekijoiden
maara. Soupster Familylla on runsaasti vakituisia extratydntekijoita, jotka tekevat tyota
nollatuntisopimuksilla tarvittaessa toihin kutsuttaessa. Koronapandemian aiheuttaman
haasteellisen markkinatilanteen vuoksi kaytannossa kaikki extratyontekijatoiminta on ollut
tauolla jo vuoden. Vaikka kyseiset tyontekijat ovat virallisesti Soupster Familyn
palkkalistoilla, eivat he todennédkoisesti koe samanlaista sitoutuneisuutta yhtitta kohtaan
kuin vakituiset tyontekijat, joiden maara on huomattavasti pienempi.

Kysely suoritettiin kaksikielisend organisaation tyokielilla (suomi ja englanti). Kysely sisalsi
paaasiassa maardllisia kysymyksia, joita taydennettiin laadullisilla kysymyksilla.
Taustatiedoissa kysyttiin vastaajan osastoa (keittiohenkilokunta, salihenkilékunta vai
hallinto), jonka liséksi vastaajat pystyivat halutessaan kertomaan missa yksikdssa
tydskentelevét. Yksikkda, kaytanndssa missa ravintolassa vastaaja tydskentelee, ei
haluttu laittaa pakollisesti, silla joissain ravintoloissa tyéntekijéita on talla hetkella vain
kaksi; yksi salissa ja yksi keittiossa. Naissa tilanteissa vastaajien anonymiteetti olisi
karsinyt. Taustatietojen avulla tuloksia pystytaan ristiintaulukoimaan osasto- ja

yksikkokohtaisesti, etsien yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia eri ryhmien valilla.
5.3 Asenteet ympaéristovastuullisuutta kohtaan

Ympadristovastuullisuutta koskeva osio alkoi seuraavalla alustuksella: "Téassa osiossa
kasitellaan ymparistbvastuuta ja asenteita tyontekijalahtdiseen toimintaan, jonka
tarkoituksena olisi kehittdd Soupsterin ymparistbvastuuta tyontekijdiden kehitysideoiden
perusteella. Finto (2021) maarittelee ympéaristovastuun seuraavasti: "yksilon tai yhteison
pyrkimys toimia ympéariston kannalta parhaalla mahdollisella tavalla oman péatevyyden ja
toimintaympariston tarjoamien mahdollisuuksien mukaan".” Alustuksella pyrittiin
varmistamaan, etta vastaajat ymmartavat ymparistévastuun konseptin samalla tavalla ja

rajaamaan muut vastuullisuuskysymykset kyselyn ulkopuolelle.
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Osiossa lahdettiin ensimmaisena selvittdmaan tyontekijéiden nakemyksia konsernin

nykyisistéa ympéaristdvastuutoimista.

Kuinka ympaéristovastuullisena yrityksena pidat Soupster Familya? n =57
25

20

15
10
| I I
, -
1 2 3 4 5

1 = erittain vastuuton 5 = erittain vastuullinen

Kuva 5. Kuinka ymparistovastuullisena yrityksena pidat Soupster Familya?

Ensimmaisessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajien mielipidetta Soupster Familyn
ymparistoystavallisyydesta (1 = erittdin vastuuton, 5 = erittain vastuullinen).
Kysymyksessa ilmeni jonkin verran hajontaa, suurin osa vastaajista paatyi maarittelemaan
yrityksen asteikolla nelja. Iso hajonta ja vastauksien keskittyminen asteikon keskivaiheille
voi indikoida epavarmuutta ymparistdvastuusta suhteessa muihin alan yrityksiin. Muissa
henkilostokyselyn osioissa vastaajat nakivat Soupster Familyn keskimaéarin
positivisemmassa valossa, esimerkiksi tiedusteltaessa kuinka kehitykseen kannustava
ilmapiiri on.
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Kuinka ympanstovastuullisena yrityksena pidat Soupster Familya?
n=>57
5
4
3
2
1
Hallinto / Administration Ketttid / Kitchen Sali / Front of house
Keskimaardinen vastaus asteikolla 1-5

Kuva 6. Kuinka ymparistovastuullisena yrityksena pidat Soupster Familyd? Vastauksien

keskiarvo osastoittain

Osastojen keskimaaraisissa vastauksissa ei [0ytynyt juurikaan hajontaa. Seka keittio-,
sali-, ettd hallintohenkilokunta piti Soupster Familyd keskimaaraisesti melko

ymparistoystavallisena yrityksena. Kunkin rynman sisalla esiintyi siis tasaisesti hajontaa.

Tiedatkd mitd ymparistdétoimenpiteita
tyopaikallasi on tehty? n =57

mEi/No
mKylla / Yes

Kuva 7. Tiedatkd mitd ymparistotoimenpiteita tyopaikallasi on tehty?
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Yli puolet tydntekijoista tiesi tydpaikallaan tehdyista ymparisttoimenpiteista. Heita
pyydettiin lisaksi nime&ama&an tehtyja toimenpiteitd avoimella kysymyksella. 26 vastaajan
vastauksissa toistuivat ruokahavikin minimoiminen, kierratys ja lajittelu, satokauden raaka-
aineiden hyodyntaminen, materiaalivalinnat ja kasvisruoan osuuden kasvattaminen. Tama
VOi 0soittaa tietynlaista polarisoitumista tyontekijoiden keskuudessa. Hieman alle puolet
tydntekijoista ei osaa nimeta yhtdan tehtya toimenpidetta, mutta toinen puolisko
tyontekijoista nakee esimerkiksi kasvisruoan laatuun parantamisen

ymparistotoimenpiteena asiakaspalvelun sijaan, jona se usein ravintola-alalla nahdaan.

Tiedatkd mita ymparistétoimenpiteita tyopaikallasi on tehty? n = 57
25
20
15
10
| I I
: i =
Ei/No Kyl f Yes Ei/ No Kylla f Yes Ei/No Kylla | Yes
Hallinto / Admnistration Kefttio / Kitchen Sali / Front of house

Kuva 8. Tiedatkd mitd ymparistétoimenpiteitd tydpaikallasi on tehty? Vastaukset

osastoittain.

Osastojen kesken vastauksissa ilmeni hieman hajontaa. Salityontekijat olivat ainoa ryhma,
jossa enemmisto tiesi, mitd ymparistotoimenpiteitd heidan tydpaikallaan on tehty.
Salityontekijat altistuvat paivittdisessa tydssaan erilaisille asiakkaille suunnatuille
markkinointiviestintamateriaaleille, joissa kerrotaan esimerkiksi sesonkiraaka-aineiden
kaytosta tai ruokahavikin vahentadmisen tarkeydesta. Tulevaisuudessa olisi
mielenkiintoista tutkia johtuuko eri osastojen valilla esimerkiksi edell& mainitusta. Hallinto-
ja keittiohenkilokunnasta enemmistt ei osannut nimeté tyopaikalla tehtyja

ymparistotoimenpiteita.
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Kuinka tarkeaa tyonantajasi ympariston kannalta vastuullinen toiminta
on sinulle? n =57

(Esimerkiksi hiilijalanjaljen pienentaminen, havikin vahentaminen,
kotimaisuusasteen nostaminen, ekologiset laiteratkaisut jne)
40

35
30
25
20

5 ]
0 ||

2 3 4 5

1 = ei lainkaan tarke&a 5 = erittdin tarkeaa

Kuva 9. Kuinka tarke&a tydnantajasi ympariston kannalta vastuullinen toiminta on sinulle?

Vastaajat pitivat kuitenkin tyénantajan ymparistoystavallista toimintaa (1 = ei lainkaan
tarkeda, 5 = erittain tarkedd) padasiassa tarkeéna tai erittain tarkeana heille.
Kysymyksenasettelussa annettiin joitain esimerkkeja ymparistovastuullisista toimista, jotta
vastaajat tiesivat, minkalaisista toimista ymparistdvastuullisuudessa puhutaan. Kun
vertaamme lukuja sisaiseen mielikuvaan Soupster Familyn ymparistovastuullisuudesta
(kuva 5) voimme paatelld, etta ymparistdvastuullisuuden saralla on parannettavaa.
Henkilékunta pitaa tydnantajan ymparistovastuullista toimintaa tarkeana tai erittain

tarkeana, mutta eivat koe Soupster Familyn olevan erittdin ymparistovastuullinen toimija.
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Kuinka tarkeaa tyonantajasi ympariston kannalta vastuullinen
toiminta on sinulle? n = 57

(Esimerkiksi hiilijalanjaljen pienentaminen, havikin vahentaminen,
kotimaisuusasteen nostaminen, ekologiset laiteratkaisut jne)

fy

[

ra

Hallinto / Administration Keittid / Kitchen Sali / Front of house

Keskimaarainen vastaus asteikolla 1-5

Kuva 10. Kuinka tarkeaa tydnantajasi ympariston kannalta vastuullinen toiminta on

sinulle? Vastauksien keskiarvo osastoittain

Osastojen valilla ei jalleen ilmennyt merkittavia poikkeamia. Salityontekijdiden vastausten
keskiarvo on hieman pienempi, kuin muiden osastojen. Tama on mielenkiintoista, silla
kyseinen ryhma oli kollegojaan tietoisempi yrityksessa jo tehdyista

ymparistétoimenpiteista.

Seuraavaksi tyontekijoita herateltiin vapaaehtoisella kysymyksella pohtimaan
ymparistdvastuutoimenpiteitd kysymalla "Missa asioissa Soupster Family voisi parantaa
ymparistdvastuuta?”. Vastaajista 15 nimesi pitkélti samoja toimenpiteita, joita vastaajat
olivat méaritelleet jo tehdyiksi toimenpiteiksi, kuten ruokahavikin minimoimisen,
kotimaisuusasteen nostamisen ja takeaway-astioiden ekologisuuden. Tama tukee
entisestaan tulkintaa siita, etta ymparistévastuun suhteen organisaation sisélla vallitsevat
erilaiset kaytannot ja konsernitason ratkaisuja tarvitaan.

5.4 Motivaatio tyontekijalahtoiseen ymparistétoimintaan osallistumiselle

Seuraavaksi tyontekijoilta tiedusteltiin halukkuutta osallistua tyontekijalahtdiseen

toimintaan ja motiiveja, jotka saisivat heidat mukaan osallistavaan toimintaan.
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Suunnitteilla on tydntekijalahtdinen ohjelma, jossa
kehitettaisiin ympéaristdvastuuta tydntekijdiden ideoiden
perusteella koko konsernitasolla. Oletko kiinnostunut
lahtemaan mukaan toimintaan tulevaisuudessa? n = 57

mEi/No

m En osaa sanoa/ Can't say at this
moment

Kylla / Yes

Kuva 11. Oletko kiinnostunut lahtem&an mukaan tyontekijalahtdiseen

ymparistbvastuuohjelmaan?

Vastaajista hieman yli puolet ei osannut sanoa halukkuudestaan osallistua
tyontekijalahtdiseen ymparistovastuuohjelmaan. Tama on ymmarrettavaa, silla tyontekijat
kaipaavat luultavasti lisda tietoa vaadituista resursseista ennen sitoutumista. Lisaksi
ajankohta on koronapandemian vuoksi haasteellinen, ravintolat oli jalleen maaliskuussa
2021 suljettu ja suurin osa tydntekijdista jouduttu lomauttamaan. Ajan aiheuttama
epavarmuus voi vaikeuttaa tulevaisuuden suunnittelemista ja kiinnostusta
kehitysprojekteihin. Henkilostokyselyn koronapandemiaa koskevassa osiossa jotkut
vastaajat kertoivat pandemian aiheuttaman stressin aiheutuvan osittain epdvarmuudesta
oman toimeentulon jatkosta. Tyontekijat ovat siis huolissaan tydnantajansa

tulevaisuudesta yleisella tasolla.
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Suunnitteilla on tyontekijalahtdinen ohjelma, jossa kehitettaisiin
ymparnstovastuuta tydntekijdiden ideoiden perusteella koko konsemitasolla.
Oletko kiinnostunut Iahtemaan mukaan toimintaan tulevaisuudessa? n = 57
18
16
14
12
10
8
6
4
2 I I
0
Ei/ No En osaa Ei/ No En osaa Kylla / Yes Ei/ Mo En osaa Kylla | Yes
sanoa / Cant sanoa / Can't sanoa / Can't
say at this say atthis say at this
moment moment moment
Hallinto / Adminisiration Keittid / Kitchen Sali / Front of house

Kuva 12. Oletko kiinnostunut lahteméaan mukaan tyontekijalahtdiseen

ymparistbvastuuohjelmaan?

Kiinnostus tyontekijalahtoista toimintaa kohtaan oli osastojen kesken suhteellisen tasaista.
Ainoastaan hallintotydntekijoista yksik&an ei suoraan ilmaissut halua osallistua toimintaan,
vaikka ymparistdvastuullisuus oli heille keskimaarin yhta tarkeaa, kuin muillekin osastoaille.
Vaihtoehto "En osaa sanoa” on ollut vastaajille luultavasti helppo vaihtoehto, silla se
mahdollistaa neutraalin suhtautumisen lisatietoja odotellessa. Vaikka kyselyissa yleisesti
suositellaan annettavaksi “en osaa sanoa” tyylinen vastausvaihtoehto on syyta pohtia,
olisiko pelkka kylla/ei-vastausvaihtoehto tuottanut mielenkiintoisempaa dataa

henkilokunnan todellisesta kiinnostuksesta tytntekijalahtdista toimintaa kohtaan.

Téallaisenaan vastaukset ovat varsin rohkaisevia, silla lahes kolmasosa vastaajista ilmoitti
suoralta kadelta olevansa kiinnostuneita osallistumaan tydntekijalahtoiseen
ymparistovastuullisuustoimintaan. Taméan liséksi toistaiseksi sitoutumattomista vastaajista

voidaan todennakdisesti houkutella osallistujia erilaisten motivaatiotekijoiden avulla.
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Mitka tekijat motivoisivat sinua osallistumaan ymparistdvastuun
kehittamiseen? Voit valita useamman vaihtoehdon. n =57

Paositiiviset vaikutukset ympéristélle

Omat arvot

Asiakkaiden lisd&ntynyt arvostus ja saatu brandihysty
Mahdollisuus kehittdd omaa osaamista

Saatava kokemus

Rahallinen kompensaatio

Ideociden vieminen kayténtéon

Mahdollisuus kayttas tystunteja kehitystyshon

o
[4)]
-
o
-
[4)]
n
o
n
(4]
w
o
w
a
B
o
B
a
[41)
o

Kuva 13. Mitka tekijat motivoisivat sinua osallistumaan ymparistovastuun kehittamiseen?

Henkildstolta kysyttiin lisdksi motivaatiotekijoistd, jotka vaikuttaisivat heidan
osallistumiseensa tydntekijalahtdiseen ohjelmaan. Vaihtoehdoiksi annettiin omat arvot,
rahallinen kompensaatio, saatava kokemus, mahdollisuus kehittdd omaa osaamista,
mahdollisuus kayttaa tydtunteja kehitystydhon, ideoiden vieminen kaytantoon, positiiviset
vaikutukset ymparistolle, asiakkaiden lisdantynyt arvostus ja saatu brandihyoty sekd muu,
mik&. Vastaajat pystyivat valitsemaan usean vaihtoehdon. Vaihtoehdoista suosituimmiksi
osoittautuivat jarjestyksessa positiiviset vaikutukset ymparistolle, omat arvot ja

asiakkaiden lisaantynyt arvostus ja saatu brandihyoty.

Tasta voimme paatella, etta sisaiset motivaatiotekijat vaikuttavat vastaajien keskuudessa
voimakkaammin kuin ulkoiset motivaatiotekijat ymparistovastuusta puhuttaessa. Nimensa
mukaisesti sisdisid motivaatiotekijoitd ovat henkilosta itsestaan kumpuavat tekijat (Otala
2018, 92). Ulkoiset motivaattorit kuten rahallinen kompensaatio ja mahdollisuus kayttaa

tydtunteja kehitystyohon olivat vahiten déanestettyjen vaihtoehtojen joukossa.



Kuinka tarkeana pidat ymparistoasioihin panostamista tulevaisuudessa? n = 57
40

35
30
25
20
15

10

o — ]

2 3 4 5

1 = ei lainkaan tarkeaa 5 = erittain tarkeaa

Kuva 14. Kuinka tarke&na pidat ymparistdasioihin panostamista tulevaisuudessa?

Osion lopussa tiedusteltiin osallistujien mielipiteitd ymparistdvastuusta tulevaisuudessa (1
= ei lainkaan tarked, 5 = erittain tarked). Kuten tydnantajan vastuullisuudessa (katso kuva
9) vastaajat pitavat ymparistdasioihin panostamista erittain tarkeana tulevaisuudessa.
Soupster Familyn on siis syyta kehittda ymparistovastuullisuuttaan vastaamaan
tyontekijoiden toiveita ja odotuksia.

Kuinka tarkeéna pidat ymparistéasioihin panostamista
tulevaisuudessa? n = 57

(1]

Hallinto / Administration Keitlid / Kitchen Sali / Front of house

Keskimaarainen vastaus asteikolla 1-5

Kuva 15. Kuinka tarke&na pidat ymparistdasioihin panostamista tulevaisuudessa?
Vastauksien keskiarvo osastoittain

Osastojen valilla ei ollut juurikaan hajontaa ymparistdasioiden tarkeytta tulevaisuudessa
arvioitaessa. Positiiviset odotukset ymparistévastuun kehittdmiseksi tulevaisuudessa
luovat seka haasteita ettd mahdollisuuksia osallistavalle tyontekijalahtoiselle
ymparistovastuutoiminnalle. Henkil6sto todennakdisesti hyvaksyy kyseisen ohjelman
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k&ynnistdmisen ja on mahdollisesti kiinnostunut sen tuloksista. Kun katsotaan vastaajien
innokkuutta osallistua tyontekijalahtdiseen ympéaristévastuuohjelmaan (kuva 11)
verrattuna heidan mielipiteitddn ymparistdasioiden tarkeydesta on mahdollista, etta niita
pidetaan yleisesti tarkeina, mutta vastaajat eivat ole henkilokohtaisesti valmiita

kayttamaan aikaa ja resursseja toimenpiteiden kehittamiseen.

Kyselyn tulokset olivat positiivisia tyon etenemisen kannalta. Tydntekijat pitavat
tydnantajansa ymparistévastuullista toimintaa tarkeéana ja kokevat, etta vastuullisuuteen
tulee panostaa tulevaisuudessa. Samaan aikaan jo tehdyt
ymparistovastuullisuustoimenpiteet eivat ole selkeita kaikille tyontekijoille, joten
konsernitasolla on syyta kehittaa ymparistévastuun tasalaatuisuutta. Osa tyontekijoista oli
myds kiinnostunut ndiden alustavien tietojen perusteella osallistumaan

tyontekijalahtdiseen ymparistovastuullisuustoimintaan.
5.5 TyoOntekijoiden neuvottelutoiminnan suunnittelu

Henkildstokyselylla tuotiin tydntekijoiden tietoisuuteen idea neuvottelutoimikunnan
perustamisesta ja sen kayttamisesta ymparistdvastuullisuuden kehittdmiseen. Koska
tyontekijat pitavat tydnantajan ymparistévastuullista kaytdsta ja ymparistdasioihin
panostamista tulevaisuudessa tarkeédnd, on ymparistovastuullisuus sopiva kehittamisaihe
tyontekijoiden osallistavalle toiminnalle. Lisaksi tarvittava osa tyontekijoista on
kiinnostunut osallistumaan tyontekijoiden neuvottelutoimikuntaan, joten toimintamallin
kehittelyssa voidaan edeté seuraavaan vaiheeseen ja kerété lisatietoja tyontekijoiden

odotuksista ja ideoista toiminnalle.

Kuvaja & Malmelin (2008, 45) nimeé&vat seuraavat tavoitteet siséisen verkkokeskustelun

avulla tehtavalle yrityksen vastuullisuustoiminnan kehittdmiselle:

- Luodaan organisoitu tila, jossa kaikkia tyontekijoitd voidaan kuulla turvallisesti.

- Ideoidaan yhdessa erilaisia tapoja vastuullisuustoiminnan toteuttamiseen.

- Viedaan tietoisuutta yrityksen arvoista henkilostélle ja tehdaan tunnetuksi
vastuullisuuden osa-alueita yrityksessa.

- Tuodaan esille tapoja toteuttaa vastuullisuutta organisaation eri osissa.

- Helpotetaan tyontekijéiden ideoiden ja ongelmakohtien saattamista yritysjohdon
tietoon ja sitd kautta kaytantdon rohkaisemalla ja tukemalla tyéntekijoiden
ideointia.

- Madalletaan yrityksen hierarkiaa ja luodaan kollektiivista yhteishenkeéa seka
tyotekijoiden etté johdon kesken.

Yksittaisten kyselyjen ja keskustelun liséksi pitkdjaksoiset sidosryhméapaneelit ovat toimiva
tapa edistédé vastuullisuustoiminnan kehittamista. Sidosryhmé&paneelin tavoitteita voidaan

pitaa yhtenevina verkkokeskustelulle méariteltyjen kehittdmistoiminnan tavoitteiden
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kanssa. (Kuvaja & Malmelinin 2008, 45.) Tyontekijoiden neuvottelutoimikunnan voidaan

ajatella olevan eraanlainen sidosryhmépaneeli.
5.6 Fasilitoitu ideariihi

Henkilostokyselysta saatujen tietojen rohkaisemana paatettiin jarjestaa tyontekijoille
fasilitoitu ideariihi, jossa tyontekijat itse paasisivat suunnittelemaan tyontekijalahtoista
ymparistovastuullisuustoimintaa. Kutsu lahetettiin kaikille tyontekijéille Soupster Familyn
sisdisessa Facebook-ryhmassa ja kunkin yksikén WhatsApp -ryhmien kautta. Ideariihen
tavoitteena oli selvittda miten tyontekijat haluaisivat Green Advisory Board -toimintaa

jarjestettavan, jotta toimintamalli saataisiin rakennettua tyontekijalahtdisesti.

F Miia Pirttijarvi s
X = Yllapitdja - 16. maaliskuuta kello 17.29 - &

Tule mukaan suunnittelemaan tyontekijalahtoista
ymparistotoimintaa

(ENG below)

Vaikka ajat ovat haastavat ja rankat, yritimme silti pitéa katseen
kdannettyna tulevaisuuteen ja jatkaa kehittamistd o
Henkildstokyselyn* perusteella tydnantajan ympaéristdasioiden
kehittdminen on teille tdrkeds ja ndette sen asiana, johon
fulevaisuudessa on syytd panostaa. Taten aloitamme yhdessa
tyontekijalédhtdisen prosessin suunnittelun! Tyénimelld Green Advisory
Board kulkevan projektin tavoitteena on tuoda esille tydntekijdiden
ideoita ja kehitysehdotuksia, joiden perusteella voimme l&htea
parantamaan Soupsterin ymparistvastuuasioita.

Homma aloitetaan tydpajalla keskiviikkona 24.3. klo 13.00-15.00
(maksimikesto). TyGpajaan osallistuminen ei sido mihinkaan,
tarkoituksena on yhdessa pohtia reunaehtoja ja suunnitella Green
Advisory Boardin toimintaa niin, ettd koko projekti perustuu
tyontekijoiden ajatuksille! llmoittaudu mukaan tésta:
https://forms.gle/VxLMs6voeogwFHGYA

TySpaja jarjestetdédn etdnd, osallistujille [Ehetetdadn linkki ennen
fapahtumaa. Osallistuminen ei vaadi etukdteisjarjestelyja! Toivottavasti
tulette mukaan, jos kiinnostaa yhtdan ymparistdasiat, yritysvastuu,
tyontekijaldhtdinen ajattelu ja omien ajatusten vieminen kdytadntosn

v

Herasitkd kysymyksida? Kommentoi alle tai kysdise allekirjoittaneelta
sdhkopostitse (miia@soupster.com) tai somessal

*Kaikki kyselyn tulokset julkistetaan pian!

Kuva 16. Ensimmainen kutsu ideariiheen

Ensimmainen ty6paja suunniteltiin jarjestettavaksi virtuaalisesti 24.3. Ravintolatoiminta ol
hallituksen paatokselld suljettuna kyseisella hetkelld ja suurin osa Soupster Familyn
ravintoloista taten suljettuna ja tyontekijat lomautettuina. Muutama yksikko pysyi auki
minimihenkildkunnalla henkiléstdravintolan kapasiteetissa. Pohdin tydpajan jarjestamisen

uhkia ja mahdollisuuksia lomautusjakson aikana ennen aikataulun lukkoon lydmist&, mutta
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paatin lopulta kokeilla sen jarjestdmista. Tama johtui osittain epavarmoista tulevaisuuden
nakymistéa koronapandemian suhteen (ravintolat saattaisivat olla suljettuina viela
kuukausia) ja ihmisten eri preferensseista (osalla tyontekijoista voisi olla ylimaaraista
aikaa ja energiaa osallistua vapaa-ajalla). Ensimmaiseen ideariiheen ei kuitenkaan saatu

tarpeeksi osallistujia, joten tilaisuus peruttiin.

Pohdin seuraavan ideariihen ajankohtaa tilannetta seuraten. Kun ilmeni, etta
ravintolatoiminta avataan huhtikuun puolen valin jalkeen vaikkakin rajoitettuna, paatin
ly6da lukkoon seuraavan paivamaaran ideariihelle. Jos toiseen tydpajaan ei ilmoittautuisi
tarpeeksi osallistujia huolimatta siita, etta tyontekijat olivat nyt tdissa ja ravintolat avoinna,
olisi ajankohta luultavasti kokonaisuutena liian epavarma ja stressaava tyontekijdiden
kehitysriihelle. Toinen tydpaja onnistuttiin kuitenkin jarjestamaan valittomasti
ravintolasulun paatyttya 21.4.2021 ideariihen nimella. Osallistujien houkuttelemiseksi
muutin kutsun sanamuotoja korostamaan matalan kynnyksen osallistumista, esimerkiksi
muuttamalla nimi tyGpajasta ideariiheen. Lisaksi tilaisuuden kesto lyhennettiin tuntiin ja
kutsussa korostettiin kyseessa olevan viimeinen tilaisuus télle kevaalle osallistua

tyontekijalahtdiseen toimintaan.

Teamsin valityksella jarjestettyyn virtuaaliseen ideariiheen osallistui kahdeksan
osallistujaa. Osallistujista nelja tydskentelee ravintolapaallikkona, yksi keittiomestarina,
yksi kehitysjohtajana, yksi graafisena suunnittelijana ja yksi HR-asiantuntijana.
Ideariihessa kaytiin 1api fasilitoitu ideointiprosessi, jonka jalkeen ideoista keskusteltiin ja
niité jdsenneltiin yhdessa. Ideariihi nauhoitettiin osallistujien hyvaksynnalla analysoinnin

helpottamiseksi.

Suunnittelin ideariihen prosessin mahdollisimman hyvin etukateen ja suunnitelman
perusteella rakensin esityksen (liite 2) tydpajaa varten. Fasilitointitilanteen huolellinen
suunnittelu etukateen auttaa fasilitoijaa viemaan prosessia tehokkaasti eteenpdin ja
keskittymaan osallistujien vuorovaikutukseen (Kupias 2016, 66). Pidin tata erityisen
tarkeana, koska olen suhteellisen kokematon fasilitoija. Ideariihessa kaytetyt tydkalut
valitsin tilaisuuden virtuaalisen luonteen mukaisesti ideointia ja innovointia edistavien
tydkalujen joukosta. Etukateissuunnittelu on tarkeaa myds tydkalujen osalta, silla niiden
toimintaan tutustuminen ja ennakkovalmistelut esimerkiksi kdytettavien pohjien osalta on
valttamatonta tehda etukateen (Innokyla 2021b). Ideariihtd valmisteltaessa tutustuin
perusteellisesti Flinga-alustan kayttoon ja Microsoft Teams -kokoustydkalun harvemmin

kaytettyihin ominaisuuksiin, kuten nauhoitukseen.

limoittautumislomakkeessa ilmoitettiin ideariihen sidonnaisuudesta Soupster Familyn

toimeksiannosta tehtavaan opinnaytetyéhon. Taman lisaksi kerroin virtuaalisen ideariihen
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alussa uudelleen tuloksia hyddynnettdvan opinndytetydsséani ja samalla pyysin lupaa

nauhoittaa tilaisuus. Kaikkien osallistujien hyvaksynnan jalkeen nauhoitus kaynnistettiin.

Ideariihen aloitusvaiheessa kaytiin lapi agenda ja syy, jonka vuoksi olimme tilaisuuteen
kokoontuneet. Koska Soupster Familyn organisaatiorakenne koostuu erillisista yksikdista
ja konsernissa on matala hierarkia, halutaan tyéntekijat tuoda osaksi ympéaristotoimien
suunnittelua. Tyontekijoiden osallistuminen eri organisaation tasoilta on tarked osa
onnistunutta ymparistévastuullisuustoimintaa (Stuf3bauer ym 2019, 210). Soupster Family
haluaa kehittdd ymparistdvastuullisuuttaan ollakseen vastuullinen toimija ja
nayttaytyakseen houkuttelevana kohteena eri sidosryhmille yhteistydkumppaneista
potentiaalisiin tydntekijoihin, joten tyontekijéiden osallistumista halutaan hyddyntéaéa osa-
alueen kehittamiseen. ldeariihessa pohdittiin, miten tyontekijalahtdisen

ympaéristétoiminnan voisi organisoida.

Seuraavaksi kaytiin 1&pi aiheeseen liittyvia termeja ja niiden merkitysta, kuten
tyontekijoiden osallistamista ja Advisory Board —toimintaa. Soupster Family on
kaksikielinen organisaatio ja erilaisista konsernitason termeista kaytetaan tyypillisesti
ainoastaan englanninkielistéa nimed. Taman vuoksi tyontekijoita osallistavasta
neuvottelutoimikunnasta on kaytetty tyénimead Green Advisory Board. Termien
merkityksen liséksi kavin [&pi muutaman esimerkin osallistamisen ja tyontekijalahtdisen
innovoinnin hyodyista, jotta osallistujat ymmartaisivat Soupster Familyn halun osallistaa
tyontekijat kehitystoimintaan. Esitellyt hyddyt olivat motivaation ja autonomian tunteen
parantaminen, hiljaisen tiedon jakaminen, innovatiivisuuteen kannustaminen ja
yhteisdllisyyden rakentaminen (Buhl ym. 2016, 6; Bridger 2015, 40; Hayrup 2012, 6;
Laajalahti & Pennanen 2019, 31). Organisaation toive on koostaa sisainen
asiantuntijatiimi, joka kehittelee ja esittelee johtoryhmalle ymparistévastuullisuuden

kehitykseen liittyvia ideoita, jotka toteutetaan.

Aloitusvaiheessa kaytiin erillisesti lapi tilaisuuden tavoitteet, jotta lopputulos olisi kirkas
kaikille ideariihen osallistujille. Tavoitteet olivat keskustella analyyttisesti tytntekijdiden
osallistumisesta ymparistovastuullisuustoimintaan, ideoida miten Green Advisory Board -
toiminta voitaisiin kdytdnnossa toteuttaa ja jarjestella ideat muotoon, jonka perusteella

luodaan toimintamalli Green Advisory Boardille -toiminnalle.

Ennen tytskentelyvaiheeseen siirtymisté osallistujilta tiedusteltiin miss& tunnelmissa he
ovat lahddssa ideoimaan kayttamalla hyodyksi Soupster Familyn tyontekijéiden kuvista
koostuvaa fiillismittaria. Suurin osa osallistujista lahti ideocimaan innostunein mielin. Pari

tyontekijaa ei tiennyt tarkalleen mité odottaa, joten heidan olonsa oli kysyva.
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Flinga on suomalainen pilvipohjainen sovellus, joka auttaa virtuaalisessa
yhteistoiminnassa. Flingan kautta tilaisuuden osallistujat voivat tydskennella yhdessa
erilaisilla tauluilla, joiden toiminnollisuudet mahdollistavat muun muassa yhteisen
ideoinnin, aanestamisen ja jasentelemisen anonyymisti. (Nordtouch 2021.) Aktiivinen

tydskentelyvaihe aloitettiin opastuksella Flinga-tyokalun kayttéon.

Perustoimintojen lisdksi naytin osallistujille naytén jakamisen avulla tutoriaalin taulusta,
jolla ideariihessa tydskenneltiin. Taman jalkeen osallistujat paasivat itsenaisesti
syottdmaan Flinga-taululle (lite 3) Green Advisory Boardin toteuttamiseen liittyvia ideoita.
Ideoinnille annettiin 15 minuuttia aikaa. Taulun keskelta I6ytyi vinrea Green Advisory
Board -symboli, jonka lisaksi ympari taulua oli aseteltu apukysymyksia herattelemaan
ideoita tavoitteeseen liittyen. Apukysymykset liittyivat muun muassa ryhméan
kokoontumiseen, viestintdén ja paatoksentekoon. Ideoinnin aikana ryhmittelin ideoita
hiljaisesti taustalla ryppéaisiin teeman mukaan.

Kun ideointiaika oli tayttynyt, kaytiin ideoita yhteisella ruudulla 1api osallistujien kesken.
Ideat heréattivat runsaasti keskustelua ja jatkoideoita, joita kirjasin ylos taululle. Kun kaikki
ideat oli kayty 1api ja uusia oivalluksia ei enda syntynyt, osallistujat merkkasivat suosikki-

ideansa taululta viivoilla. N&in saatiin jAsenneltya ideoita ryhnman suosion mukaan.

Lopetusvaiheessa kaytiin 1api ideariihessa syntynytta runkoa ja osallistujilta tiedusteltiin
heidan tyytyvaisyyttdan lopputulokseen. Osallistujat olivat tyytyvaisia syntyneisiin Green
Advisory Boardin toimintaperiaatteisiin. Ideariihi oli ensimmaéinen askel ja
tydntekijalahtdinen toiminta muotoutuu lopulliseen muotoonsa neuvottelutoimikunnan
aloitettua tyonsa. Vaikka osallistujat olivat tyytyvaisia, kertoivat jotkut osallistujat myos

olevansa niin sanotusti pyoralla padstaan uuden informaation sulattelusta.

Substanssin lisaksi osallistujilta tiedusteltiin palautetta varsinaisesta ideariihesta. Heidan
mukaansa ideariihi oli onnistunut ja erityisesti kehuja sai Flinga-sovellus, joka ei ollut
entuudestaan tuttu osallistujille. Flingan mahdollistama anonyymina tyoskentely sai hyvaa
palautetta osallistujilta, jotka kokivat taman kannustavan ideointiin ja avoimeen
ajatustenvaihtoon. Lopetusvaiheen tavoitteena oli tehd& yhteenveto tilaisuudesta, kerata
palautetta ideariihen k&ytannon toteutuksesta ja tarjota osallistujille henkinen
uloskirjautuminen ideoinnista. Osallistujat olisivat voineet jatkaa ideointia viela
pidempaankin, mutta myaos tiivista agendaa Kiiteltiin. *Tarkeéa ja tarpeellinen, hyva

L]

keskustelunavaus! "Toivottavasti saadaan jalkautettua kaytantéon.” "[Tyontekijalahtdinen

ideointi] sitouttaa varmasti eri tavalla.”
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5.7 Ideariihen loyddkset

Ideariihesté keréttiin tunnin ja viiden minuutin pituinen aineisto, joka on nauhoitus Teams-
tapaamisesta. Taman lisaksi ideointiin kaytetyn Flinga-tytkalun taulu tallennettiin. Purin
nauhoitusta sisallénanalyysin keinoin ja pyrin I6ytdm&an aineistosta esiin nousevia
teemoja. Teemoittelu tapahtui ideoita ja kommentteja varikoodaamalla ja klusteroimalla ne
Flinga-alustalla, jonka tueksi poimin keskustelusta huomioita. Aineiston kasittelyn
tavoitteena oli tunnistaa tyontekijéille tarkeita teemoja, joita hyddyntaa Green Advisory

Boardin toimintamallia suunniteltaessa.

Tyo6ntekijoiden ideariihessa kasiteltiin Green Advisory Boardiin liittyvid asioita laajalla
skaalalla aina kaytannon jarjestelyista johdannaisiin seikkoihin, kuten toiminnan
hyddynnettavyys konsernin markkinoinnissa. Tunnistin keskustelusta nelja toiminnan
onnistumiselle keskeista teemaa, jotka tulivat esille lapi keskustelun ja eri aspekteja
kasiteltdessd. Nama teemat ovat: motivaatio, implementointi organisaatioon, kaytannon

toteutus ja maanlaheisyys.

Motivaatio

Kaytannon
toteutus

Implementointi

Maanléheisyys organisaatioon

Kuvio 4. Ideariihen aineiston teemat

Motivaatio

Tyontekijoiden motivaatio ja heidan motivoimisensa nousi esille l&hes jokaisesta osa-
alueesta keskusteltaessa. Ideariinessa keskusteltiin tyontekijoiden motivaatiosta
osallistua, jolloin esille nousi osittain samoja tekijoitd, joita tydntekijat olivat nimenneet
henkilostokyselyssa. Merkittdvimpana motivaatiotekijana nahtiin tydntekijan omat arvot ja
kiinnostus ymparistdasioita kohtaan. Myds toiminnan lapinékyvyyden koettiin parantavan
motivaatiota osallistua. Yksi ideariihen osallistuja kirjoitti taululle mahdollisuuden saada

kayttaa tyotunteja neuvottelutoimintatoimintaan, mutta yhteisessa keskustelussa
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korostuivat sisdiset motivaatiotekijat. Tama tukee kirjallisuutta vihrean identiteetin
omaavista tyontekijoista ja heidan innokkuudestaan osallistua ekologiseen innovointiin.
Tyontekijat, jotka omaavat vihreat arvot, tuovat niita mielelldén esiin myds tydelaméassa ja

osallistuvat omaehtoisesti ymparistovastuullisuuden kehittdmiseen (Buhl ym. 2016, 7-8).

Palkitseminen nousi esille tydntekijdiden motivoimisen lisdksi ymparistovastuullisuuden
toteuttamista pohdittaessa. Ideariihen osallistujat ideoivat erilaisia palkitsemiskeinoja seka
motivaatiotekijoina toimintaan osallistumiselle etta toimenpiteiden toteutuksessa
tydelaméassa. Ehdotettuja palkitsemiskeinoja olivat kuukauden tai vuoden
vastuullisuustyontekijan tai -yksikdn palkitseminen. "Palkitseminen on aina kivaa, mutta
pitdisi mielestani ymmartaa, etta tama ei ole mikaan ylimaarainen juttu, vaan sellainen
asia jota jokaisen yrityksen on pakko lahtea kehittdmaan. Koen, etté kestava kehitys on jo
ja tulee olemaan perusasia kaikkien toiminnassa ja taten kuuluu tyon kuvaan. Toki
palkitseminen voi auttaa saamaan asioita tapahtumaan, mutta tyéeldma muuttuu ja
meidan tulee muuttua sen mukana. Yksi osa tydnkuvaamme on tdmanlainen toiminta!”
"Monia motivoi varmasti yksinkertaisesti se, etta saa olla mukana kehittdmassa maailmaa

paremmaksi paikaksi.” "Ihmiset ovat nykyaan valveutuneita ja tietavat, ettd meidan on
omilla toimillamme tehtava se minka voimme ymparistdn hyvaksi.” Liséksi osallistujat
kokivat yhdeksi Green Advisory Boardin yhdeksi tarkeaksi tehtavaksi keksid, miten
tyontekijat saataisiin motivoitua toteuttamaan ymparistovastuullisuustoimia varsinaisten
toimien ideoinnin liséksi. "Ideoista ei ole mitdan hydtya, jos muut eivat ole sitoutuneita
viemaan niita kaytantéon.” Ymparistdtoiminta ei ole onnistunutta, ellei toimia vieda myos
kaytantdoon eri tasoilla operoivien tydntekijdiden toimesta (StRbauer ym. 2019, 210).
Osalllistujat nakivat ideaalitilanteessa jokaisesta yksikdsta edustajan Green Advisory
Boardissa, joka toimisi kollegoilleen sanansaattajana toteutusvaiheessa. Kiinteédna osana

osallistavaa toimintaa nahtiin siis osallistamisen edistaminen muualla organisaatiossa.
Implementointi organisaatioon

Ideariihessa keskusteltiin myds siité, miten Green Advisory Board -toiminta saataisiin
implementoitua organisaatioon. Osallistujat kokivat tarkeaksi, ettd yritys on sitoutunut
ymparistovastuullisuuteen konsernitasolla ja Green Advisory Boardissa pohditaan isoja
linjanvetoja pienten kaytannon tekojen lisaksi. Esimerkkind suuremmista kokonaisuuksista
eras osallistuja nosti esille ymparistopykalan esittamista yhteistyokumppaneiden valintaan
koko konsernille. My@s tavoitteiden ja mittareiden maarittely nousi esille keskustelussa,
osallistujat olivat selkeiden tavoitteiden maarittelyn ja seurannan kannalla. Green Advisory
Boardin ideoimien ympaéristotoimien toteuttamisen osallistujat kokivat onnistuvan

parhaiten organisaation tyypillisiin tyotehtéaviin ja vastuualueisiin sidottuina. Yksi
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ravintolapéaallikdista antoi seuraavan esimerkin: jos ryhman ehdotuksena on takeaway-
astioiden vaihtaminen ekologisempaan vaihtoehtoon, huolehtii keittidtoimen kehitysjohtaja
projektin kaytannon toteutuksesta Green Advisory Boardin pohjustuksen ja tuen avulla.

"ldea viedaan henkildlle, joka normaalissakin tilanteessa asiasta vastaa.”
Kéaytannon toteutus

Ideariihen tavoitteiden onnistumisen kannalta yksi tarkeimmista aihe-alueista oli Green
Advisory Boardin kaytanndn toteutus. Aihe nousi esille useita kertoja ideariihen aikana ja
osallistujat pohtivat kaytannon aspekteja, kuten ryhman kokoa, viestintavalineita,
kokoontumisfrekvenssia ja sisdisia toimintamalleja. Osallistujat pitivéat tarkeédné saada
toimintaan mukaan tarpeeksi tydntekijoitd. Ryhman taytyy olla tarpeeksi suppea, jotta
kokoontumiset ovat mahdollisia, mutta sen verran suuri, etta tapaamiset saadaan
tarvittaessa jarjestettya ilman joitain ryhman jasenia. ldeaalikooksi ehdotettiin 10-15
henke&. Tapaamisia ehdotettiin jarjestettéavan joka toinen kuukausi; puolivuosittain
fyysisesti ja muutoin virtuaalisesti. Aikataulutukseen paadyttiin kaytannon syista. ldeoiden
tutkiminen ja toimeenpaneminen vievat oman aikansa, mutta ryhman tyoskentely ja
ymparistdasiat pysyvat mukana kaytannon tydssa koko ajan. "Ajatuksen tasolla joka
kuukausi tuntuu liian tiuhalta, ei asioita pysty viemaan kaytantdon niin nopealla sykkeella
kuitenkaan. Ja seuranta voidaan miettid sen mukaiseksi.” Green Advisory Boardin
tyovalineitd ja viestintdkanavia vertailtaessa painittiin helppokayttdisyyden seka tyo- ja
vapaa-ajan sekoittumisen valilla. Lopulta ryhma paatyi suosittelemaan Slackia, joka on
kanavana vahemman vapaa-ajalle tunkeutuva, kuin esimerkiksi WhatsApp eika vaadi
jatkuvaa lasnaoloa. "Ideoita voi kirjoittaa ylos pieneen mustaan kirjaan odottamaan
tapaamisia, ettei heti tarvitse paasta jakamaan ryhmalle.” Osallistujat pitivat hyvana
ideana puheenjohtajana valitsemista. Vuositasolla valittava puheenjohtaja organisoisi

ryhman toimintaa ja esittaisi tapaamisten poytakirjat ja ideat eteenpain johtoryhmalle.

Osana kaytannon toteutusta ideariihesséa pohdittiin ideoiden laadunvalvontaa. Miten
Green Advisory Boardin jasenet ja yrityksen johtoryhmaé voivat varmistua ideoiden
positiivisista ymparistovaikutuksista? "Kun tuodaan asiakkaille nakyvaksi meidan vihreat
ymparistoteot, niin maailmassa on paljon sellaista mita ihan tavallinen tyyppi ei osaa ottaa
huomioon. Ja joku joka on perehtynyt asioihin, niin voi kertoa ettd ndma biohajoavat astiat
ovatkin huonommat kuin vaikka kierratysmuovi.” Tavoitteisiin liittyen yhtena
mahdollisuutena néhtiin erilaisten ymparistosertifikaattien tavoittelu. Sertifikaattien etuihin
lukeutuvat valmiit ymparistostandardit, selkeat tavoitteet ja helppo mitattavuus. Lisaksi
osallistujat keskustelivat mahdollisuudesta suorittaa sisaista tutkimusta ideoihin liittyen.

Suosituimmaksi ideaksi nousi kuitenkin yhteistydkumppaneiden asiantuntemuksen ja
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ulkoisten asiantuntijoiden kayttdminen ideoiden soveltuvuuden varmistamiseksi.
Konsernin yhteistyOkumppaneita ovat esimerkiksi erilaiset tavarantoimittajat, kiinteistoalan
yritykset, Espoon kaupungin kaltaiset julkiset instanssit ja erilaiset hanketoimijat.
Esimerkiksi vuoden 2021 alusta Soupster Family on ollut pilotoimassa ruokahéavikin
vahentamiseen tarkoitettuja tydkaluja Helsingin kaupungin innovaatioyhtié Forum Viriumin
kanssa. "Esimerkiksi kertakayttdéastioihin liittyen yhteistydkumppaneilla on hirveésti dataa
eri tuotteista ja niiden ominaisuuksista perusteluineen.” Aineistosta nousi esille myos
kuukausittain teemoittaminen, jolloin tiettyyn aiheeseen, kuten energiatehokkuuteen,

pystyttaisiin syventymaan eri nakokulmista.
Maanléheisyys

Nimesin viimeisen aineistosta esille nousseen teeman maanlaheisyydeksi. Jotkut
osallistujat kertoivat empineensa ideariiheen osallistumista, silla he eivat kokeneet
omaavansa korkealentoisia ja monitasoisia ideoita, joilla ymparistévastuullisuutta voitaisiin
parantaa. Ideariihen osallistujat kokivat siten tarkeaksi, ettd Green Advisory Board -
toiminta on tarpeeksi rentoa, jotta kaikki tyontekijat kokevat voivansa osallistua. Tama
tarkoittaa muun muassa rentoa tunnelmaa kokouksissa virallisen ja jayk&n ilmapiirin
sijaan. TAman varjolla ideariihessa keskusteltiin myos tydnimesta Green Advisory Board.
"Onko nimi tydntekijalahtdiselle toiminnalle vahan liilan hieno?” "Voisiko rinnalla olla joku
lempinimi, silla on ne, keta motivoi, etta saavat olla mukana tammaoisessé oikein hienossa
"board” -toiminnassa?” Osallistujat olivat jakaantuneita nimen kaytosta; osan mielesta nimi
on liian vaikeaselkoinen ja virallinen, toiset taas katsoivat sen tuovan lisdarvoa
osallistujille esimerkiksi ansioluetteloon lisattynd. Maanlaheisyys ilmeni ryhman toiminnan
lisaksi my0s toisessa kontekstissa. Osallistujat katsoivat tarkeaksi, ettd ideoidut
ymparistotoimenpiteet toteutetaan realistisella aikataululla ja tydntekijoita ohjeistetaan
selkeasti niiden toteuttamisesta. Vaikka myds suuremman linjan ymparistotoimista
keskusteltiin ja ne olivat aineiston mukaan tarkeita, myos toteutettavissa olevat,
maanlaheiset ideat nousivat esille vahvasti. Aineistosta kavi ilmi myds tydntekijoiden
kaytettavissa olevien resurssien tarkeys, joka vahvistaa osallistujien pragmaattista
katsantokantaa aiheeseen. "Taytyyhan sulla olla aikaa tahan toimintaan, etta se on

motivoivaa.”

Mielenkiintoista on, etté vaikka osallistujat kokivat ymparistévastuullisuuden tarkeana
teemana, on heidan mielestdén ideoiden taloudellinen kannattavuus ja imagollinen
vaikutus Soupster Familyn brandiin tarke&é ottaa huomioon ymparistétoimenpiteita
toteutettaessa. He myos kokivat tarkeaksi tarkastella ympéaristdétoimenpiteitéa Soupster

Familyn arvojen (fun, valittaminen ja jatkuva kehitys) kautta.
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5.8 Green Advisory Board -toimintamalli

Ideariihen aineiston analysointi loi pohjan Green Advisory Boardin toimintamallille.
Toimintamalli on tarkoitettu kaytettavaksi eri organisaatiotasoilla selkeyttaméaan Green
Advisory Boardin toimintaa ja kehitysprosessia. Se toimii my6s osana toimintamallin
markkinoimista tyontekijdille, jotta heidat saadaan osallistumaan toimintaan.
Toimintamallissa on otettu huomioon tyontekijdiden toiveet ja ajatukset toiminnan
organisoimisesta. Tyontekijdiden ottaminen mukaan vastuullisuustoiminnan
kehittamistydhon prosessin alusta sitouttaa heita vastuullisuuteen ja luo heille autonomian
tunnetta (Kuvaja & Malmelin 2008, 67). Silla pyritaan vastaamaan tyontekijoita kyselyn ja
ideariihen perusteella ajaviin motivaatiotekijoihin, kuten heidan omiin arvoihinsa,
saavutettuun ymparistdhyotyyn ja henkilékohtaisen kehityksen tarpeeseen. Toimintamallin
tarkoituksena on edistaa tydntekijalahtoista kehittamista ja tyontekijdiden osallistamista
yrityksen toimintaan. Tydntekijoiden kehittdamispotentiaalin hyédyntamisella on positiivinen

vaikutus yrityksen kehittdmistoiminnalle (Hgyrup 2012, 6).

Toimintamallilla pyritaan tarjoamaan selkea rakenne tyontekijoita osallistavalle
kehitystoiminnalle, jotta kehittdminen ja ideoiden toimeenpano tapahtuvat
suunnitelmallisesti ja koko konsernitasolla. Rakenteet edesauttavat toiminnan

ennustettavuutta ja tuovat operatiiviseen toimintaan selkeytta (Hayrup 2012, 9).
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Kuva 17. Luonnos Soupster Familyn Green Advisory Board -toimintamallista

Toimintamallin tavoite on osallistaa tyontekijoitd Soupster Familyn
ymparistdvastuullisuustoimintaan, jonka avulla vAhennetdan yrityksen
ymparistokuormitusta ja tehddan ympariston kannalta vastuullisempia valintoja

konsernitasolla.

Tyontekijoilta [0ytyy hiljaista tietoa, jota he ovat kartuttaneet kaytannon tyonsa ohella.
Vaikka he eivat ole asiantuntijoita ymparistovastuullisuudessa tydonkuvansa puolesta, on
heilla osaamista, jota hyddyntamalla yrityksen ymparistdvastuullisuutta voidaan parantaa.
(Buhl'ym. 20186, 2.)

Green Advisory Board -toiminta on tarkoitettu kaikille Soupster Familyn tydntekijoille ja
tyontekijoitd halutaan mukaan eri yksikdista ja rooleista mahdollisimman laajalla skaalalla.
Laaja kehitysjoukko mahdollistaa tyontekijoiden osallistamisesta saatujen hyotyjen
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maksimoinnin (Aasen ym. 2012, 64). Tydntekijoiden osallistamisella on kokonaisvaltaisia
positiivisia vaikutuksia organisaatioiden liiketoimintaan ja kilpailukykyyn. Osallistaminen
muuan muassa sitouttaa tyontekijoita ja vahentaa poissaoloja, parantaa
asiakastyytyvaisyytta, edistda innovaatioita ja parantaa tuottavuutta. (Bridger 2015, 22.)
Osallistuminen on vapaaehtoista ja tapahtuu omalla ajalla. Tyontekijalahtdinen
ymparistéinnovointi voi aiheuttaa joillekin tydntekijdille ylimaaraista kuormitusta (Buhl ym.
2016, 11), jonka vuoksi toiminnan vapaaehtoisuus on tarkeéa. Henkilostokyselyn
tuloksien ja ideariihesta keratyn aineiston perusteella voidaan olettaa, etta osallistujat
tulevat toimimaan sisaisten motiivien ajamina. He ovat yksil6ita, joille
ymparistovastuullisuuteen liittyvét asiat ovat tarkeita ja jotka ovat motivoituneita
osallistumaan yrityksen kehittamistoimintaan. Nama vihreét arvot omaavat tyontekijat ovat
erityisen tarkeitd yrityksen ymparistovastuun kehittamisessa, silla heilta 10ytyy
henkilokohtaisen kokemuksen ansiosta tietotaitoa aiheesta ja he ovat motivoituneita
osallistumaan ymparistovastuullisuustoimintaan (Buhl ym. 2016, 7-8).

Vaikka Green Advisory Board -toimintamallin sisaltond on synnyttaa yrityksen
ymparistdvastuullisuutta parantavia kehitysideoita, on sen tavoitteena myds osallistaa
tyontekijoitéa Soupster Familyn kehitystoimintaan. Tyontekijoiden osallistaminen on
tarkeda Soupster Familyn kaltaisessa yrityksessa, jonka operatiivinen toiminta nojaa
vahvasti jokaisen yksikon tyontekijoiden panokseen liiketoiminnan pyorittamisessa.
Osallistavan toiminnan yritykselle tuomien hyotyjen liséksi Soupster Family haluaa antaa
tydntekijoille arvojensa mukaisesti mahdollisuuden kehittaa ja haastaa itsedan.
Henkilékohtaisen kehityksen mahdollisuus on yksi tapa motivoida tydntekijoita

osallistumaan kehittdmistoimiin (Juutinen 2016, 226).

Tyontekijoistd koostuva ryhmé kokoontuu pohtimaan ja ideoimaan
ymparistovastuullisuutta kehittavid toimia. Ideoinnin pohjana toimii oman tydympariston ja
tydnkuvan reflektointi, esimerkiksi kokit voivat pohtia keinoja vahentéé ruokahavikin
maaraa keittidtydskentelyssa ja salityontekijat pohtia keinoja vahentaa tarjoiluvaiheessa
syntyvaa havikkia. Taman lisaksi ryhman jasenet voivat tutustua alan kirjallisuuteen ja
pohtia, miten esimerkiksi Matkailu ja Ravintolapalvelut MaRa Ry:n suosituksia voidaan
kaytannossa toteuttaa Soupster Familyn yksikdissa. Green Advisory Board kokoontuu
joka toinen kuukausi ja kayttaa ideointiin ja keskusteluun kokoontumisten valissa omaa
alustaa. Ryhmalle valitaan osallistujien joukosta puheenjohtaja ja sihteeri. Puheenjohtaja
on vastuussa ryhman tapaamisten aikatauluttamisesta ja ideoiden esittelemisesta

Soupster Familyn johtoryhmadlle.
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Ideat ja kehitysehdotukset esitellaan johtoryhmalle Green Advisory Boardin tapaamisten
jalkeen. Johtoryhméssé arvioidaan ideoiden toteutuskelpoisuutta resurssien ja
ymparistovastuun nakodkulmasta. Resurssien puolesta tarkastellaan esimerkiksi
kehitysideoiden kulu-hydtysuhdetta ja soveltamiskelpoisuutta koko konsernin tasolla.
Liséksi on tarkeaa tarkastella ideoiden todellisia ymparistévaikutuksia ja tutkia, onko
ratkaisu paras mahdollinen esimerkiksi vahentamaan hiilidioksidipaastoja. Ideoiden
auditointiin voidaan kayttaa ulkopuolisia asiantuntijoita ja hyédyntaa yhteiskumppaneiden
resursseja. Kun ideat on todettu toteutuskelpoisiksi ja hyodyllisiksi, asetetaan niille
aikataulu ja tarvittavat mittarit. Kehitysideat toteutetaan mahdollisimman nopealla
aikataululla yhteistydssa tyontekijoiden kanssa. On yritysjohdon vastuulla varmistaa, etta
toimenpiteet todella viedaan kaytantoon (Laajalahti & Pennanen 2019, 31). Green
Advisory Boardin jasenid hyédynnetaan viestimaan toimenpiteista kollegoilleen.
Tyontekijdiden osallistuminen vahentda muutosvastarintaa ja helpottaa muutostilanteita,
silla oma tai tyokaverin idea on helpompi hyvaksya, kuin ylh&alta saneltu kasky (Benn ym.
2015, 493-494; Ojasalo ym. 2015, 59). Green Advisory Boardin jasenien kayttdminen
muutosagentteina voi helpottaa kehitysideoiden implementointia kaytantton.

5.9 Johtoryhmakeskustelu

Osallistavassa toiminnassa tyéntekijoiden osallistaminen ei yksin&an riita. Jotta
yrityskulttuuri on aidosti osallistamiseen ja yhteiskehittdmiseen kannustava, tulee
muutoksen lahted yritysjohdosta. Esimerkilla johtaminen on yksi merkittdvimmista
tekijoista tyontekijoiden motivoinnissa ja yrityskulttuurin muutoksessa osallistavaan
suuntaan. Kun yritysjohto sitoutuu osallistavaan toimintaan, tuo se toiminnalle
uskottavuutta tyontekijoiden silmissé (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 17.) Esittelin
tydntekijoiden ideariihen aineiston pohjalta luodun toimintamallin ensimmaisen version
Soupster Familyn johtoryhmalle. Keskustelun tavoitteena oli kayda toimintamalli [&pi ja
saada johtoryhmalta palautetta mallin integroimisesta osaksi yrityksen johto- ja

kehitystoimintaa.

Esittelin toimintamallin luonnoksen johtoryhmakeskustelussa, jonka kulusta tein
muistiinpanoja. Keskustelussa kaytiin [&pi toimintamallin eri osiot ja tarkasteltiin prosessin
kokonaisuutta ja sen soveltuvuutta Soupster Familyn operatiiviseen toimintaan.
Johtoryhma totesi mallin yleisesti ottaen toimivaksi ja onnistuneeksi kokonaisuudeksi.
Keskustelussa nousi esille nelja huomionarvoista seikkaa, joiden perusteella mallia
muokattiin lopulliseen muotoonsa. Nama keskustelun teemat olivat motivaatio, seuranta ja

mittarit seka ideointi.
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Kuva 18. Soupster Familyn Green Advisory Board -toimintamalli

Tyontekijoiden motivaatiota kaytiin 1api keskustelussa huolellisesti. Seka kyselyn etta
ideariihen tulokset viittaavat siihen, etta siséiset motivaatiotekijat ajavat tyontekijoita
osallistumaan Green Advisory Board -toimintaan. Sisaisia motivaatiotekijoita ovat
ekoinnovoinnissa esimerkiksi henkilokohtaiset vihreat arvot ja ympadristékuormituksen
vahentyminen (Buhl ym. 2016, 7-8). Taman vuoksi johtoryhmékeskustelussa paatettiin
aloittaa toiminta naitd motivaatiotekij6ita tukien ja jattéda ulkoiset motivaattorit, kuten
rahallinen kompensaatio pois projektista. Green Advisory Boardin toimintamalliin paatettiin
sisdllyttaa konsernin kustantama puolivuosittainen opintoretken ja vapaa-ajan vieton
yhdistelma, jossa ryhmaén jasenille jarjestetaan vierailu heita kiinnostavaan ja
ymparistovastuullisuutta edistdvaan kohteeseen. Kyseinen kohde voi olla esimerkiksi
ymparistovastuullisuudestaan tunnettu ravintola, jossa asiat on hoidettu esimerkillisesti.

Opintomatkoilla rynmén jasenet padsevat syventdmaan omaa tietotaitoaan aiheesta ja
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nauttimaan valikoidusta vapaa-ajan aktiviteetista. Taman lisdksi ryhman jasenet saavat
todistuksen toimintaan osallistumisesta, jota he voivat hyddyntad esimerkiksi osana
ansioluetteloaan. Kun tyontekijat osallistuvat yrityksen organisoimaan
kehittamisohjelmaan, he kartuttavat omaa osaamistaan ja ndin yllapitavat omaa arvoaan
tydmarkkinoilla (Juutinen 2016, 226).

Johtoryhma piti tarkeana tarkastella seurantaa ja mittareita huolellisesti etukéteen ja
tarpeeksi pitkalla ajanjaksolla. Soveltuvat mittarit ja toteutusaika riippuvat luonnollisesti
esitetyista ideoista, mutta yhtena paakriteerina pidettiin riittdvan pitkda seuranta-aikaa.
Ympaéristotoimien vastuullisuutta voidaan tarkastella ja raportoida lahtokohtaisesti
esimerkiksi puolivuosittaisella syklilla. Jos ymparistétoimi on rajattu ja nopea toteuttaa,
voidaan aikataulua soveltaa ja toimen onnistumista tarkastella muutaman kuukauden
ajanjaksolla. Liséksi johtoryhma koki hyvana lisana malliin mittareiden mukaan ottamisen
jo Green Advisory Boardin suunnitteluvaiheessa. Neuvottelutoimikunnan jasenet siis
ehdottavat soveltuvia mittareita ideoiden johtoryhmalle esittelyn yhteydessa. Johtoryhméa
tarkastelee toteutuskelpoisuutta pohdittaessa myos mittareiden validiteettia.

Viimeinen keskustelussa esiin tullut muutosehdotus oli ideointiprosessin muuttaminen
vuorovaikutteisemmaksi myds toiseen suuntaan. Sidosryhmien kanssa kaytava
vuoropuhelu rakentaa luottamusta ja edistaa innovointia (Kuvaja & Malmelin 2008, 84).
Johtoryhma voi ehdottaa Green Advisory Boardille kasiteltdvaksi ideoita tai teemoja. Jos
johtoryhméssa nousee esille jokin ymparistovastuullisuuteen liittyva kehitysidea, voivat he
ehdottaa aihetta Green Advisory Boardille. Ryhman jasenet paattavat ottavatko he aiheen
kasittelyyn. Neuvottelutoimintakunta voi tutustua aiheeseen tarkemmin ja kehittaa
ratkaisuja, joilla epakohta pyritddn korjaamaan. Nain kaikkiin
ymparistovastuullisuustoimiin saadaan hyddynnettya osallistavan innovaatiotoiminnan
positiivisia tekijoita. Tyontekijat ovat sitoutuneita ideoihin ja ratkaisut kehitetadn laajalta
nakokannalta eri tyontekijoiden panosten perusteella (Buhl ym. 2016, 5-6; Bridger 2015,
10).
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetydssa pyrittiin kehittdmaan tyontekijalahtéinen toimintamalli
ympaéristbvastuullisuustoiminnalle. Toimintamallin rakentamisen tukena kaytettiin
tutkimuskysymyksia "Minkalaisen tyontekijalahtdisen ymparistovastuullisuuden
kehittdmismallin Soupster Familyn tyontekijat haluavat?”, "Mik& motivoi tyontekijoita
osallistumaan tyéntekijalahtdiseen ymparistévastuullisuuden kehittamistoimintaan ja miten
yritys voi edistda osallistumista?” ja "Miten tyontekijoiden ymparistévastuullisuuden
ideointi implementoidaan osaksi yrityksen kehittamistoimintaa?”

Koronapandemian aiheuttamista haasteista huolimatta tyolla saavutettiin asetetut
tavoitteet ja onnistuttiin selvittamaan tyontekijoiden asenteita osallistavaa
ymparistovastuullisuustoimintaa kohtaan seka rakentamaan toimintamalli

tydntekijalahtoiselle ymparistdvastuullisuustoiminnan kehittamiselle.
6.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen suunnittelun ja toteutuksen aikana ravintola-alan toimintaymparistoon
kohdistui erilaisia hallituksen asettamia rajoituksia, joilla pyrittiin hillitsemaan
koronapandemian levidmistd. Naiden seurauksena ravintoloiden liikketoiminnan
harjoittamista rajoitettiin muun muassa aukiolo- ja asiakaspaikkarajoituksin, jonka liséksi
ravintolat olivat joitain poikkeuksia lukuun ottamatta suljettuina kuusi viikkoa. Rajoitusten
vuoksi Soupster Familyn henkilokuntaa oli lomautettuna lapi vuoden 2021 kevaan,
erityisesti ravintolasulun aikana. Taman voidaan arvioida vaikuttaneen negatiivisesti
tydntekijoiden motivaatioon osallistua kehittdmistoimintaan normaaliin tilanteeseen

verrattuna.

Tyontekijat ovat kokeneet nakdalattomuutta seka tydnantajansa ettd omasta
henkilokohtaisesta tulevaisuudestaan. Vallitseva tilanne on aiheuttanut monille stressia
oman henkisen jaksamisen kanssa, vaikuttanut negatiivisesti taloustilanteeseen ja
lisannyt fyysista kuormitusta. Edella mainitut tekijat ovat vaikuttaneet yleiseen
tydmotivaatioon. Supistetun ja kannattamattoman liiketoiminnan pyérittdminen vaikuttaa
seka henkiseen etté fyysiseen hyvinvointiin. Motivaatiota tytskentelylle on hankala 16ytaa
ja huoli tyénantajan tulevaisuudesta seka oman tydpaikan jatkuvuudesta painavat
tyontekijoita. Liséksi toita tehdaan normaalia pienemmalla henkildstolla ja resursseilla.
(Soupster Family 2021b.)

Haastavista olosuhteista ja poikkeustilasta huolimatta Soupster Familyn tyontekijat olivat

henkildstokyselyn tulosten mukaan kiinnostuneita ymparistovastuullisuudesta ja kokivat
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tydnantajan vastuullisen kaytoksen tarkedksi itsellensé. Lisdksi useampi kertoi olevansa
kiinnostunut osallistumaan tydntekijalahtdiseen ymparistdtoimintaan, kuin ei kiinnostunut.
Myds tydntekijalahtoista toimintaa suunnittelevaan ideariiheen saatiin kahdeksan
vapaaehtoista osallistujaa. Pandemian jalkeisissa normaalin likketoiminnan olosuhteissa
tydntekijoiden kiinnostuksen ja motivaation voidaan arvioida kasvavan entisestdan oman

jaksamisen ja tydympariston stabilisoitumisen myo6ta.

Koko perusjoukon tutkiminen lisdé tutkimuksen luotettavuutta (Ojasalo ym. 2014, 122).
Tyon henkilostokyselyssa pystyttiin tarkastelemaan koko perusjoukkoa. Henkilostdkyselyn
reliabiliteettiin pyrittiin vaikuttamaan selkeyttamalla kasiteltya aihetta, jotta vastaajat eivét
tulkitsisi kysymyksissa kasiteltyd teemaa eri tavalla kuin kysymyksenasettaja.
Ympaéristovastuullisuuden konsepti maariteltiin osion alussa ja kysymyksissa annettiin
konkreettisia esimerkkeja kasitellyista aiheista, kuten ymparistotoimenpiteista. Myds
vastaajien anonymiteetin sailyttaminen parantaa tulosten todenmukaisuutta (Ojasalo ym.
2014, 121).

Henkilostokyselyn vastausprosentti (27 %) oli matalampi kuin ennakkoon odotettiin.
Edellinen laaja henkildstokysely oli suoritettu kuusi vuotta aiemmin, joten tyontekijoiden
oletettiin haluavan kertoa tunnelmistaan innokkaammin. Koronan aiheuttamat lomautukset
ja epavarmuus vallitsevasta tilanteesta vaikuttivat luultavasti vastausprosenttiin. Matala
vastausprosentti heikentaa kyselyn yleistettavyytta koko henkiléston tasolla. Vastaajia
saatiin kuitenkin hyvin eri rooleista (keittiotydntekijat, salityontekijat ja hallinto) suhteessa,

joka edustaa konsernin tyontekijoita melko todenmukaisesti.

Jalkikateen tarkasteltuna vastaajien yksikon kysyminen taustatiedoissa oli epéoleellista.
Kysymysta ei haluttu asettaa pakolliseksi vastaajien anonymiteetin vuoksi, mutta
yksikkdkohtauksia vastauksia ei saatu tarpeeksi, jotta niista voitaisiin tehda koko yksikkda
luotettavasti koskevia johtopaatdksia. Anonymiteetti oli kyselyssa tarkeampaa kuin
yksikkokohtaiset tulokset, joten taustatiedoissa olisi voitu hyédyntéaa jotain toista
parametria. Esimerkiksi vastaajan asema (tyontekija, esimies, vuoropaallikkd) olisi ollut
jarkevampi tieto ristiintaulukointia silmalla pitaen. Kysymykset koettiin onnistuneiksi
vastaajien nakokulmasta, mutta kysymyksen asettelua olisi voinut pohtia uusiksi "Mitka
tekijat motivoisivat sinua osallistumaan ymparistdvastuun kehittdmiseen?” kysymyksen
kohdalla. Useamman vastausvaihtoehdon antaminen toi lisatyota tulosten

analysoinnissa, mutta ei vaikuttanut tulosten luotettavuuteen negatiivisesti.

Jarjestetty ideariihi oli monelle osallistujalle elaméansa ensimmainen virtuaalisesti
fasilitoitu tyopaja. Taman vuoksi halusin pitaa tydpajan mahdollisimman yksinkertaisena

ja selkeédna kokonaisuutena, jotta osallistujat tuntevat olonsa mukavaksi. Pohjustuksesta
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huolimatta jotkut osallistujat kokivat olevansa hieman hAmmentyneita ideavaiheeseen
siirryttdessa. Osallistujat olisivat luultavasti tunteneet olonsa rennommiksi fyysisesti
kasvokkain jarjestetyssa ideariihessa, mutta koronaepidemiatilanteen vuoksi tama ei

ollut mahdollista.

Yksi ideariihen reliabiliteettiin vaikuttava tekija on osallistujien rooli yrityksessa.
Kahdeksasta osallistujasta yksi tydskentelee keittiossa, kolme hallinnossa ja nelja
salissa. Kuusi osallistujaa tydskentelee esimiestehtéavissa. On syyta pohtia edustavatko
osallistujat tasapuolisesti konsernin tyontekijoita ja mista kyseinen jakauma johtuu.
Ovatko esimiehet kiinnostuneempia ymparistévastuullisuuden kehittamisesta
liiketaloudellista ndkdkulmasta, kuin rivitydntekijat? Ovatko hallinnolliset ja salitytntekijat
motivoituneempia osallistumaan yrityksen kehitystoimintaan, kuin keittidtyontekijat?
Tulevaisuudessa on mielenkiintoista tutkia tarkemmin mitk& motivaatiotekijat ajavat eri
ryhmi& osallistumaan ja kiinnittdd huomiota tasa-arvoisen representaation

saavuttamiseen.

Tyontekijoiden osallistamisessa on tarkeda saada mahdollisimman tasapuolinen ja laaja
edustus, jotta toiminnasta saadaan kaikki hyoty irti. Eri tyotehtavissa tyoskentelevilla on
arvokasta hiljaista tietoa omista ty6tehtavistaan. (SufBbauer ym. 2019, 212.) Liséksi eri
osastojen mukaan saaminen parantaa motivaatiota kehitystoimenpiteiden viemisessa

kaytantoon.

Koska olen melko kokematon fasilitoija, on mahdollista, ettd ideariihen fasilitointiprosessi
oli liian johdateltu. Huolimatta alustuksesta, jossa kerrottiin kyseessa olevan tapaaminen
tydntekijalahtoisen toiminnan suunnittelemiseksi, jotkut osallistujat kuvittelivat
tilaisuudessa jo ideoitavan varsinaisia ymparistotoimenpiteitd. On positiivista, etta
tyontekijoilta [16ytyy lahtdkohtaisesti kehitysideoita ja intoa niiden jakamiseen. Ideariihen
tavoitteena oli osallistaa tyontekijat toiminnan suunnittelemiseen, joten koin
apukysymykset tarpeellisiksi suunnanherattelijoiksi. On kuitenkin mahdollista, etta ne
rajoittivat osallistujia liikaa ja johdattelivat keskustelua tietylle uralle. Ideariihen keston
vuoksi aiheen laajempi kasittely ei olisi kuitenkaan ollut edes mahdollista. Tunti on lyhyt
aika fasilitoidulle tilaisuudelle ja ideaalitilanteessa tydpajojen keston tulisi olla pidempi néin
laajaa kokonaisuutta kasiteltdessé. Kestoa kuitenkin lyhennettiin ensimmaisen,
epaonnistuneen kutsukierroksen jalkeen yhdesta ja puolesta tunnista tuntiin, jotta kynnys
osallistua olisi mahdollisimman matala. Osallistujat olivat melko hiljaisia ja vaativat
herattelyd ryhméatoiminnan osalta. Taman vuoksi koin tiuhan kommentoinnin ja johdattelun
tarpeelliseksi, vaikka fasilitoijan paaasiallinen tehtava onkin keskittya ryhman

vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan edistamiseen. Fasilitoijan on kuitenkin tarkeda lukea
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ryhmaa ja kutakin uniikkia tilannetta, jolloin myds substanssin kommentoiminen on

mahdollista tarpeen vaatiessa (Kupias 2016, 76).

Toimintatutkimus sopi hyvin lahestymistavaksi aiheen ja olosuhteiden ndkdkulmasta.
Koska toimintatutkimuksen tavoitteena on lahtokohtaisesti osallistaa sidosryhmia, oli se
luonteva valinta tyontekijoiden osallistumisen tutkimiseksi. Tutkimuksen tavoitteet,
lahtokohdat ja menetelmaét saivat lopullisen muotonsa prosessin aikana. Toimintatutkimus
mahdollisti aiheen vaiheittaisen lahestymisen. Tyontekijdiden asenteiden ja lahtotilanteen
tutkimisen jalkeen seuraavaan vaiheeseen siirryttiin tulosten analysoinnin pohjalta.
Erityisesti koronapandemian aiheuttaman epavarmuuden keskella toimintatutkimus oli
onnistunut valinta, silla prosessin eteneminen riippui vahvasti edellisten osioiden tulosten
lisaksi vallitsevasta tilanteesta ja tyontekijoiden saatavuudesta. Tassa tydssa kukin
toteutettu sykli saatiin suoritettua loppupeleissa suunnitellusti. Valitut menetelmat,
henkilostokysely, fasilitoitu ideariihi ja johtoryhméakeskustelu, toivat lisda tietoa
maaritellyista haasteista. Kysely auttoi selvittamaan tyontekijdiden asenteita
ymparistotoimintaa ja tyontekijoiden osallistumista kohtaan. Liséksi sen avulla paastiin
perille motivaatiotekijoista, jotka ajavat tyontekijoitd osallistumaan ympéaristévastuulliseen
toimintaan. ldeariihi puolestaan kertoi, miten tyontekijat haluaisivat tyéntekijalahtdisen
ympaéristétoiminnan organisoitavan ja syvensi tietoa vaikuttavista motiiveista.
Johtoryhmékeskustelu auttoi muokkaamaan toimintamallin konsernin yleiseen
kehittdmistoimintaan sopivaksi. Valittujen menetelmien ja koko tutkimuksen validiteetti on

yleisesti hyvalla tasolla.
6.2 Tyontekijoiden osallistamisen onnistuminen

Kehittdmisprosessin onnistumista voidaan tarkastella kahdesta eri nakdkulmasta:
prosessin aikana tapahtuneesta tyontekijdiden osallistumisen perspektiivista ja
kehitystydn lopputuloksen, eli tydntekijoitd osallistavan toimintamallin nakékulmasta.
Osallistamisen prosessilla on sellaisenaan itsearvoa lopputuloksesta huolimatta, silla se

vastaa tyontekijoiden autonomian tarpeeseen (Laajalahti & Pennanen 2019, 30).

Tyontekijdiden osallistaminen jo toiminnan suunnittelussa on valttAmatonta (Kuvaja &
Malmelin 2008, 67). YIh&alta alas johdettu osallistamisprojekti, jossa Green Advisory
Boardin toiminta olisi suunniteltu valmiiksi ja esitelty tyontekijoille, ei sitouta tyontekijoita

toimintaan tehokkaasti.

Toiminta on sujuvimmillaan, kun tydntekijat saavat itse suunnitella toiminnan kaytannon
jarjestelyt. Missa ryhma tapaa, mita kanavia he kayttavat ja miten paatoksenteko on

organisoitu. (Pekkala & Luoma-Aho 2019, 19.) Valittu lahestymistapa, toimintatutkimus, ja
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kaytetyt menetelmét soveltuivat hyvin sidosryhmén, tédssé tapauksessa tyontekijéiden,
osallistamisen edistamiseen. Tutkimuksen ensimmaisessa syklissa selvitettiin
tydntekijoiden omia mielipiteité ja asenteita osallistavaa toimintaa ja
ymparistovastuullisuutta kohtaan. Naiden perusteella l&hdettiin kehittelemdan seuraavaa
vaihetta, ideariihtd, jonka keskitssa oli tyontekijéiden fasilitoitu yhteistoiminta Green
Advisory Boardin kehittamiseksi. Tydntekijat saatiin siis onnistuneesti osallistettua

mukaan tutkimusprosessiin ja kehitystydhon jo sen suunnitteluvaiheessa.

Myds kehitystyon lopputulos, Green Advisory Board -toimintamalli, saatiin valmiiksi.
Koronapandemian vuoksi tydn alkuperdinen tavoite toiminnan kédynnistamisesta ja
arvioinnista osoittautui mahdottomaksi. Ravintoloiden sulkeminen ja siité aiheutuneet
lomautukset olivat paadsyy, jonka lisdksi tydntekijoihin on kohdistunut henkisia ja fyysisia
paineita, jotka hankaloittivat motivaatiota ja jaksamista osallista kehitystyéhén. Osa
tyontekijoista on ollut lomautettuna koko alkuvuoden 2021 ja ty6ta tehdaan vahentyneista
asiakasmaadristé johtuen normaalia pienemmalla henkilostolla. Tyotehtavat ravintolassa
eivat ole kuitenkaan pienentyneet samaa tahtia asiakaskadon kanssa, joten tyontekijat
ovat ajoittain joutuneet tydoskentelemaan tiukemmilla ty6tehoilla. Naissé olosuhteissa

tyontekijoilta lisaty6ta vaativan toiminnan kaynnistaminen tuntui kohtuuttomalta.

Tyon avulla saatiin kuitenkin tehtya pohjaty6téa neuvottelutoimikuntatoimintaa varten ja
selvitettya tyontekijoiden asenteita ymparistovastuullisuutta kohtaan ja intoa osallistua
kehitystoimintaan. Muuttuneen tavoitteen vuoksi tyontekijoiden osallistaminen prosessin
kaikkiin vaiheisiin oli erityisen tarkeaa, jotta henkiléstt on sitoutunut toimintamalliin
toiminnan kaynnistyessa. Tyon lopputuloksen valmistunut Green Advisory Board -
toimintamalli heijastaa tyontekijoiden toiveita tyontekijalahtdisesta ymparistétoiminnasta.
Toimintamallin ja aikataulutuksen ollessa valmiina toiminta voidaan kaynnistaé tyon

tulosten pohjalta suunnitellusti alkusyksysta 2021 koronapandemian laannuttua.

Myds johtoryhma oli tyytyvadinen kehitettyyn toimintamalliin, jota muokattiin
johtoryhmékeskustelun perusteella. Green Advisory Board -toiminta on helposti
integroitavissa yrityksen muuhun kehitysty6hon ja tydntekijoiden asenteet

ymparistovastuullisuutta kohtaan olivat rohkaisevia toiminnan kehittdmiselle.
6.3 Johtopaatbtkset ja toimintasuositukset

Tutkimus osoitti tydntekijoiden valittdvan tydpaikkansa ymparistévastuullisuusasioista ja
olevan kiinnostuneita osallistumaan tyéntekijalahtdiseen kehittdmiseen. Onnistunut
tyontekijalahtéinen kehitystoiminta vaatii osallistujia eri rooleista (Stf3bauer ym. 2019,

210). Taméan vuoksi on jatkossa tarkeaa kiinnittdd huomiota siihen, etta tyontekijoita
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saadaan osallistettua tasapuolisesti. Miten esimiesten ja salihenkilokunnan lisksi
saataisiin motivoitua myos keittichenkilokuntaa ja rivityontekijoitd mukaan
ymparistovastuullisuuden kehittdmiseen? Naiden ryhmien kohdalla on tarkeaa pyrkia
tavoittamaan vihreat arvot omaavia tyontekijoita. Vihreat arvot omaavia tyéntekijoita ajavat
sisdiset motivaatiotekijat, kuten henkilokohtaiset arvot ja halu kehittda omaa osaamista
(Buhl ym. 2016, 7-8). Tydntekijoiden motivoimiseksi on tarke&aa korostaa yritysjohdon
halua saada osallistujia mukaan eri tasoilta ja rooleista seka tuoda selkeasti esille Green
Advisory Boardin hyodyt seka yksil6ille etta yhtitlle. Organisaation tuki vaikuttaa
positiivisesti tydntekijoiden osallistumiseen ymparistdvastuullisuuden kehittdmistoimintaan
(Buhl ym. 2016, 9). My6s ideariihen osallistujat pitivat kollegoidensa motivointia tarkeana
pointtina tyontekijalahtdisen ymparistotoiminnan onnistumiselle. Neuvottelukuntaan
ilmoittautuvia tyontekijoita voidaan hyddyntaa ryhmén toiminnan markkinoimisessa muille
tyontekijoille. Tyontekijoita ajavia motivaatiotekijoita on syyta selvittda ja pitda silmalla
toiminnan kaynnistyessa. Nain Soupster Family pystyy motivoimaan tyontekij6ita
mahdollisimman tehokkaasti.

Osallistavan tyontekijalahtdisen kehittdmisen mallilla on laajenemispotentiaalia Soupster
Familyn sisalla. Kun tydntekijoita on onnistuneesti osallistettu
ymparistdvastuullisuustoimintaan ja malli saatu pydrimaan orgaanisesti, voidaan harkita
tyontekijalahtoisen kehittamismallin implementoimista myds muihin toimintoihin.
Luonnollinen kehityskulma olisi laajentaa ohjelma koskemaan muita vastuullisuuden osa-
alueita, kuten esimerkiksi sosiaalista vastuuta. Talldin tydntekijat voisivat itse kehittaa

esimerkiksi tydolosuhteiden, kuten palkkauksen tasa-arvoisuutta.

Vastuullisuustoiminnan lisaksi tydntekijoita voitaisiin osallistaa kiinteasti mukaan
esimerkiksi erilaisiin projekteihin, kuten uusien ravintoloiden suunnitteluun, jolloin
paastaisiin hyddyntamaan tyontekijalahtoista kehittdmista systemaattisesti. Osa
tydntekijoista on toki mukana suunnittelemassa projekteja jo nykyisessa toimintamallissa,
mutta osallistamalla tydntekijoita laajemmalla skaalalla ja suunnitelmallisesti saataisiin
hyddynnettya tyontekijdiden innovointia nykyistd paremmin. Eri tydntekijoiden perspektiivit
edistavat innovaatioiden maaréaé ja kaikkien nakdkulmien huomioon ottaminen varmistaa
tyontekijalahtbisen kehittdmisen hyotyjen (pienentynyt ymparistbkuormitus, kasvanut
myynti, tyontekijéiden sitoutuminen, parantunut asiakastyytyvaisyys ja tyénantajabrandi

seka saatu brandihyoty) maksimoinnin (Buhl ym. 2016, 3).

Tyontekijdiden vetdméa Green Advisory Board -toiminta kynnistetddn viimeistaan, kun
toimintaymparisté on palautunut koronapandemian aiheuttamasta valittomasta kriisista.

Tama tarkoittaa myyntien nousemista budjetoidulle tasolle ja henkilékunnan normaalia
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tyollistymista. Nykyisten ennusteiden mukaan tdma tapahtuisi viimeistaan syksylla 2021.
On tarkeaa, etta tyontekijoiden osallistaminen aloitetaan heti, kun se on resurssien
puolesta mahdollista. Tydolosuhteiden normalisoituminen lisda tytntekijéiden motivaatiota
ja vapauttaa esimerkiksi henkisia ja ajallisia resursseja toimintaan osallistumiseen. Nain
henkilostokyselyn tulokset ja ideariihen teemat ovat tyontekij6illa tuoreessa muistissa ja
toiminnan kaynnistaminen toimii luonnollisena jatkumona opinnaytetyon

kehittamisprosessille.
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Liitteet

Liite 1. Henkil6stokyselyn kysymykset: ympéaristdvastuu-osio

>

YMPARISTOVASTUU / ENVIRONMENTAL ~
RESPONSIBILITY

Téssd osiossa kasitelldadn ymparistdvastuuta ja asenteita tydniekijaldhtdiseen toimintaan, jonka tarkoituksena
olisi kehittaa Soupsterin ymparistovastuuta tyontekijoiden kehitysideoiden perusteella. Finto maarittelee
ymparistovastuun seuraavasti: "yksilon tai yhteistn pyrkimys teimia ympariston kannalta parhaalla mahdollisella
tavalla oman patevyyden ja toimintaympariston tarjoamien mahdollisuuksien mukaan”.

This section deals with environmental responsibility and aims to find out if there is an interested towards
employee-driven activity designed to improve Soupster's environmental activities. Finto defines environmental
responsibility as follows: "the aspiration of an individual or a community to act in a way that will best benefit the
environment according to their own competence and the possibilities offered by their operational environment"

Kuinka ymparistovastuullisena yrityksena pidat Soupster Familya? / How environmentally friendly *
do you think Soupster Family is?

Erittdin vastuuton / Extremely un- Q O Q O Q Erittain vastuullinen / Extremely
friendly friendly

Tiedatkd mitd ympéaristdtoimenpiteité tydpaikallasi on tehty? *
Kylld / Yes

Ei / No



Jos vastasit kylla, nimea ymparistovastuuta edistavia toimenpiteita. / If you said yes, please name
actions that are improving environmental responsibility.

Short answer text

Kuinka tarkeda tyénantajasi ympariston kannalta vastuullinen toiminta on sinulle? (Esimerkiksi *
hiilijalanjaljen pienentaminen, havikin vahentaminen, kotimaisuusasteen nostaminen, ekologiset
laiteratkaisut jne) / How important is it to you that your employer is environmentally friendly?

(For example reducing our carbon footprint and waste, increasing the use of domestic produce,
ecological equipment solutions etc)

El IalnkaalTnti?T:I;za:aitExtremely O O O O O Erittdin tarke&a / Extremely important

Missa asioissa Soupster Family voisi parantaa ymparistovastuuta? / In what way could Soupster
Family improve our environmental responsibility?

Long answer text

Suunnitteilla on tydntekijalahtéinen chjelma, jossa kehitettaisiin ymparistdvastuuta
tyontekijoiden ideoiden perusteella koko konsernitasolla. Oletko kiinnostunut lahtemaan mukaan
toimintaan tulevaisuudessa? / We have been planning an employee-driven program, where
environmental responsibility would be enhanced based on employee's ideas and solutions.
Would you be interested in participating in the future?

Kylld / Yes
Ei/ No

En osaa sanoa / Can't say at this moment



Mitka tekijat motivoisivat sinua osallistumaan ymparistdvastuun kehittamiseen? Voit valita *
useamman vaihtoehdon. / What things would motivate you to participate in the program to
enhance environmental responsility? You can choose multiple options.

Omat arvot / Personal values

Rahallinen kompensaatio / Monetary compensation

Saatava kokemus / The experience gained from it

Mahdollisuus kehittad omaa osaamista / Possibility to improve your knowledge

Mahdollisuus kayttaa tydtunteja kehitystyohdn / Possibility to use working hours in the project
Ideoiden vieminen kdytantodn / Seeing your ideas being brought into action

Positiiviset vaikutukset ympéristolle / Positive effect on the environment

Asiakkaiden liséantynyt arvostus ja saatu brandihydty / Customer's increased apperication and added bra...

Other...

Kuinka tarkedna pidat ympéristdasioihin panostamista tulevaisuudessa? / How important do you *
think it is to tackle environmental responsibility in the future?

1 2 3 4 5

Ei lainkaan téarked / Not important O O O O O Erittdin tarked / Extremely important



Liite 2. Tyontekijoiden ideariihi

O U P ST

SISAINEN IDEARIIHI

21.4.2021

WWW.SOUPSTER.COM
#SOUPSTERFAMILY

* Miksi olemme t3alla tanaan?

* Green Advisory Board / Tydntekijoiden osallistuminen

* |deariihen tavoitteet
* Fiilismittari
* Flinga-alustan kaytto

* |deointi

* Loppukaneetit




TYONTEKIJALAHTOINEN KEHITTAMINEN

* Soupster Familylld halutaan kehittd3 ymparistdvastuuasioita, jotta
pysymme mukana kehityksessa ja ndyttdydymme houkuttelevana
tyonantajana tyontekijdille ja vastuullisena toimijana asiakkaille ja
vhteistydkumppaneille.

* Yksikkovetoisenrakenteen ja matalan hierarkian vuoksi tyontekijat
halutaan mukaan kehittdmiseen alusta asti.

* Pohdimme tdnaan, miten tydntekijalahtdisen toiminnan voisi kdynnist3a!

Miksi olemme taalla tanaan?

TYONTEKUOIDEN OSALLISTUMINEN

Tydntekijdiden osallistamisella runsaasti hyvia puolia, kuten motivaation ja
autonomian tunteen parantaminen, hiljaisen tiedon jakaminen,
innovatiivisuuteen kannustaminen ja yhteisollisyyden rakentaminen.

Tyonimi tyontekijoiden kehittamisporukalle: Green Advisory Board

Advisory Board = Ulkopuolisista asiantuntijoista koostuva neuvonantajatiimi, jotka
antavat yritysjohdolle strategisia neuvoja esimerkiksi yrityksen yleisestd
litketoiminnasta.

Halutaan kehittda sisdinen asiantuntijatiimi, joka kehittelee ja esittelee
johtoryhmille ympéristévastuullisuuden kehitykseen liittyvia ideoita, jotka
toteutetaan.

Green Advisory Board




Tanaan meilld on tavoitteena:

* Keskustellatyontekijoiden
osallistumisesta
ymparistovastuullisuustoimintaan

* |deoida miten Green Advisory Board
voitaisiin toteuttaa

* Jasennelld ja jarjestelld ideat
muotoon, jonka perusteella luodaan
suunnitelma Green Advisory Boardille

Semi-maaninen

Vieldko ehtii perua

MIKA FIILIS LAHTEA IDEOIMAAN?
Kommentoi chattiin tai ddneen!



Pikaopastus Flinga-alustan kayttoon

» Kaytetdan Flinga-alustaa yhteiseen ideointiin (toimii puhelimella ja
tietokoneella)

* Seuraa tata linkkia (myos chatissa): https://flinga.fi/s/FG4PWL5

* Katso Miian tutoriaali

Kirjatkaa Flingaan ideoita — go
nuts!

Loydat alustalta
apukysymyksia

Ideointiaika 15 minuuttia

. NN V. Kaydain lopuksi ideat
vhdessa lapi Flingassa ja

IDEOINTI aanestetaan parhaista




] ;__4 P’-\HTV TIME' Kiitos osallistumisesta! <3

* Kuinka tyytyvdinen olet syntyneeseen
Green Advisory Boardin raamiin?

== * Kommenttejaitse ideariiheen liittyen?
/

TENCELLENTI
LOPPUKANEETIT

KIITOS!<3

:
&,

GOOD VIBES ARE CONTAGIOUS
o S B




Liite 3. Flinga-taulu

Miten jarjestetetdan
kaytannossa? (missa, kuinka
usein ine)

/
/
| /
4 | H
jérjestetaan? (ideoiden

Miten paatetaan ideoista? ’
totuudenmukaisuus)

Miten laadunvalvonta

-\
Mit3 asioita siella kasitellaan?

Miten kommunikoidaan
ryhman sis: Enta
iohtoryhmalle? Kuka vetaa?

EEE,
\
==



