Mg
mgE"
- Haaga-Helia

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli osana yritysten liiketoimin-

tastrategiaa

Niko Huovila

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Amk-opinnaytetyd
2021

Tradenomin tutkinto




Tiivistelma

Tekija

Niko Huovila

Tutkinto

Tradenomi

Opinnaytetyon nimi

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli osana yritysten liikketoimintastrategiaa
Sivu- ja liitesivumaara

55 +1

Tyohyvinvoinnin puutteet aiheuttavat kansantaloudellisesti miljardiluokan kustannukset
joka vuosi. Sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden, tyétapaturmien ja sairaanhoi-
tokustannusten vaikutus kansantalouteen on merkittava, kun taas tyéhyvinvoinnin panos-
tukset eivat ole linjassa kustannusten kanssa. Tahan on yhteydessa myds yritysten tuotta-
vuuden kasvupotentiaali, jota voidaan tarkastella henkilostdtuottavuuden nakokulmasta.

Tyohyvinvointi koostuu tydsta ja sen mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hy-
vinvoinnista. Tata kokonaisuutta edistda hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhteison
ilmapiiri ja tyontekijoéiden ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja tyo-
hyvinvoinnin parantuessa tydn tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissa-
olojen maara laskee. Tyohyvinvoinnin edistaminen on seka tydnantajan etta tyontekijoiden
tehtava.

Strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sita osaa henkildston tydhyvinvoinnista, jolla on
merkitysta organisaation tuloksellisuuden kannalta. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen on
toimintamalli, joka kattaa kaikki ne yrityksen toiminnot, joilla voidaan vaikuttaa strategisen
hyvinvoinnin toteutumiseen. Naita toimintoja ovat erityisesti strateginen johtaminen, henki-
I6stéjohtaminen, esihenkilétoiminta ja tydterveyshuolto. Strategisen hyvinvoinnin johtami-
nen voidaan myas tiivistda seuraaviin kokonaisuuksiin. Liiketoiminnan vaatimukset ja nii-
den sisallot, johdon asettamat liiketoiminnan tavoitteet ja niihin resursoidut voimavarat,
muutosten ja vaikuttavuuden mittaaminen, johdon johtamisvastuu, esihenkiléiden rooli
ydintoimijoina seka henkilostotuottavuuden kehittdminen koko henkildstdon osalta.

Taman opinnaytetydn tavoite on kuvata strategisen hyvinvoinnin johtamisen toteutumista
valituissa yrityksissa, kayttdmalla aineistona viiden suomalaisen julkisen osakeyhtion vuo-
sikertomuksia.

Tutkimus osoittaa, ettd strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukainen teoria esiintyy
yritysten liiketoimintastrategian osana varsin vaihtelevasti. Osassa tutkituissa yrityksissa
tydhyvinvointipanostukset ja tydhyvinvointistrategian laajuus esiintyvat erittain monipuoli-
sesti. Joidenkin yritysten tydhyvinvointipanostuksissa on hieman viela parantamisen varaa.
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Tyobhyvinvointi, Strateginen hyvinvointi, Strategisen hyvinvoinnin johtaminen, henkildsto-

tuottavuus
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1 Johdanto

Maailman terveysjarjestd WHO:n mukaan terveys on taydellinen fyysisen, henkisen ja so-
siaalisen hyvinvoinnin tila eikd pelkastaan sairauden tai heikkouden puuttuminen. Par-
haasta mahdollisesta saavutettavissa olevasta terveydentilasta nauttiminen on jokaisen
ihmisen perusoikeus rotuun, uskontoon, poliittiseen vakaumukseen, taloudelliseen tai so-

siaaliseen tilaan vaikuttamatta. (Maailman terveysjarjesto 2021.)

Tybhyvinvoinnin maaritelmassa on paljon yhtymakohtia WHO:n terveyden maaritelman
kanssa. Tydhyvinvoinnin katsotaan olevan paljon muutakin kuin vain tydpahoinvoinnin
osa-alueiden kuten tyduupumuksen, sairauspoissaolojen tai huonon tydilmapiirin puuttu-
mista. Tyéhyvinvointi on monista eri osa-alueista koostuva, kokonaisvaltainen ilmid. (Viro-
lainen 2012, 11.)

Tyokyky oli pitkdan vallitseva ja keskeinen kasite suomalaisessa tybterveyspolitiikassa.
Tyokyky onkin koko tydhyvinvoinnin keskeisin osa ja Iahtokohta. Tyokyvyn katsotaan ra-
kentuvan yksilon voimavarojen ja tyon vaatimusten keskindisesta tasapainosta. Voimava-
rat koostuu yksilon terveydesta ja toimintakyvysta, osaamisesta ja koulutuksesta seka ar-
voista ja asenteista. Ty0 puolestaan kattaa tydymparistoon, -ilmapiiriin ja -yhteisoon liitty-
vat kokonaisuudet seka itse tyon sisallon, organisoinnin ja vaatimukset. Tahan kokonai-

suuteen liitetddn myos esihenkildtyd eli tydn johtaminen. (Kauhanen 2016, 23.)

Tyohyvinvointi kasitteena ja ilmidna on varsin nuori. Tyohyvinvointi ilmestyi keskusteluun
suomalaisessa tyoelamassa 1990-luvulla, kun aikaisemmin tydelaman tyokykya yllapita-
van TYKY-toiminnan maaritelman katsottiin olevan liian suppea. Tyohyvinvointi kasitteena
keskittyy 1ahinna siihen tybelaman osaan, jossa keskustellaan tydurien pidentamisesta tai

tydpahoinvoinnin kustannusten vahentamisesta. (Aura & Ahonen 2016, 18.)

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tavoite on kuvata strategisen hyvinvoinnin johtamisen toteutumista vali-
tuissa yrityksissa, kayttamalla aineistona viiden suomalaisen julkisen osakeyhtién vuosi-
kertomuksia. Tahan valintaan paadyin, koska julkisista osakeyhtidista on paljon tietoa
saatavilla. Yrityksen vuosi- ja osavuosikatsausten ohella tarjolla on paljon muutakin mate-

riaalia, kuten vastuullisuuteen ja kestavaan kehitykseen ja hallinnointiin liittyvia raportteja.



Tutkimuksella haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

e Miten strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli toteutuu valituissa yrityksissa?

e Mita tuloksia strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukaisilla toiminnoilla on
saavutettu valituissa yrityksissa?

1.2 Tarkasteltavien yritysten esittely

Kesko Oyj on suomalainen kaupan alan edelldkavija, joka toimii paivittaistavarakau-
passa, rakentamisen ja talotekniikan kaupassa seka autokaupassa (Kesko Oyj 2021,

Kesko lyhyesti).

Vuonna 2020 Kesko Oyj:n liikevaihto oli 10 669 miljoonaa euroa, jossa oli laskua 51 mil-
joonaa euroa vuoteen 2019 verrattuna. Liikevoitto oli 600 miljoonaa euroa, jossa oli kas-
vua 152 miljoonaa euroa. Yrityksen henkilostomaara oli 17 629 ja se laski 3 223 henki-

161la. (Kesko Oy 2021. Keskon vuosiraportti, taloudellinen katsaus.)

YIT Oyj on suurin suomalainen rakennusyhtio ja kaupunkikehittajd, joka luo entista kesta-
vampia, toimivampia ja vetovoimaisempia kaupunkeja ja elinymparistéja (YIT Oyj 2021.
Vuosiesite 2020).

Vuonna 2020 YIT Oyj:n liikevaihto oli 3069 miljoonaa euroa, jossa oli laskua 323 miljoo-
naa euroa vuoteen 2019 verrattuna. Liikevoitto oli 35 miljoonaa euroa, jossa oli laskua 45
miljoonaa euroa. Yrityksen henkildstomaara oli 7 045 ja se laski 372 henkildlla. (YIT Oyj
2021. Vuosikatsaus 2020.)

Elisa Oyj on suomalainen tietoliikenne- ja digitaalisten palveluiden markkinajohtaja, jonka
tehtava on tuoda digitalisaatiolla ratkaisuja, jotka ovat tarkeita ihmisille ja yhteiskunnan
kestavalle kehitykselle (Elisa Oyj 2021. Yhtittieto).

Vuonna 2020 Elisa Oyj:n liikevaihto oli 1 895 miljoonaa euroa, jossa oli kasvua 51 miljoo-
naa euroa vuoteen 2019 verrattuna. Liikevoitto oli 409 miljoonaa euroa, jossa oli kasvua
14 miljoonaa euroa. Yrityksen henkilostdémaara oli 5 171 ja se kasvoi 287 henkildlla. (Elisa
Oyj 2021. Tilinpaatos 2020.)

Terveystalo Oyj on Suomen suurin terveyspalveluyritys, joka tarjoaa monipuolisia perus-
terveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon palveluja seka yritys- etta yksityisasiakkaille ja

julkiselle sektorille (Terveystalo Oyj 2021. Terveystalo lyhyesti).



Vuonna 2020 Terveystalo Oyj:n liikevaihto oli 986 miljoonaa euroa, jossa oli laskua 45 mil-
joonaa euroa vuoteen 2019 verrattuna. Liikevoitto oli 67 miljoonaa euroa, jossa oli laskua
14 miljoonaa euroa. Yrityksen henkilostomaara oli 8 253 ja se laski 432 henkildlla. (Ter-
veystalo Oyj 2021. Talous 2020.)

Lassila & Tikanoja Oyj on suomalainen palveluyritys, joka tekee kiertotaloudesta totta.
Yrityksen kaikki liiketoiminnot rakentavat tulevaisuuden kestavaa kasvua kiertotalouteen,

pohjaten sen tarjoamiin mahdollisuuksiin. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021. L&T yrityksena.)

Vuonna 2020 Lassila & Tikanoja Oyj:n liikevaihto oli 752 miljoonaa euroa, jossa oli laskua
32 miljoonaa euroa vuoteen 2019 verrattuna. Liikevoitto oli 28 miljoonaa euroa, jossa oli
laskua 17 miljoonaa euroa. Yrityksen henkilostomaara oli 8 139 ja se laski 68 henkildlla.
(Lassila & Tikanoja Oyj 2021. Taloudellinen katsaus 2020.)

Taulukko 1. Tutkimukseen valitut yritykset ja niiden liikevaihdon, liikevoiton ja henkilosto-

maaran muutokset vuonna 2020

Liikevaihto Muutos Liikevoitto Muutos

Toimiala MEUR MEUR MEUR MEUR Henkilosto Muutos
Kesko Oyj Yleistukkukauppa 10669 -51 600 152 17629 -3223
YIT Oyj Asuin- ja muiden rakennusten rakentaminen 3069 -323 35 -45 7045 -372
Elisa Oyj Langattoman verkon hallinta ja palvelut 1895 51 409 14 5171 287
Terveystalo Oyj Muu terveyspalvelu 986 -45 67 -14 8253 -432
Lassila & Tikanoja Oyj | Tavanomaisen jatteen keruu 752 -32 28 -17 8139 -68
17371 -400 1139 90 46237 -3808

1.3 Strategisen hyvinvoinnin johtamisen maaritelma

Maaritelman mukaan strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd osaa henkildston tyohy-
vinvoinnista, jolla on merkitystd organisaation tuloksellisuuden kannalta (Aura & Ahonen
2016, 20-26).

Strategisen hyvinvoinnin johtaminen on taas toimintamalli, joka kattaa kaikki ne yrityksen
tai muun organisaation toiminnot, joilla voidaan vaikuttaa strategisen hyvinvoinnin toteutu-
miseen. Naita toimintoja ovat erityisesti strateginen johtaminen, henkilostdjohtaminen, esi-
henkilétoiminta ja tydterveyshuolto. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen voidaan myds tii-
vistaa seuraaviin kokonaisuuksiin. Liiketoiminnan vaatimukset ja niiden sisallot, johdon
asettamat liilketoiminnan tavoitteet ja niihin resursoidut voimavarat, muutosten ja vaikutta-
vuuden mittaaminen, johdon johtamisvastuu, esihenkildiden rooli ydintoimijoina seka hen-

kildstétuottavuuden kehittdminen koko henkildstdn osalta. (Aura & Ahonen 2016, 20-26.)



2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Henkildston tyokyky maariteltiin alun perin neljan kokonaisuuden kautta: tyéntekijan henki-
I6kohtainen terveys, kompetenssi, arvot ja asenteet seka tydyhteisd ja tydolot. Kaiken pe-
rusta toimii terveys, seka fyysinen ettd psyykkinen terveys, ja sosiaalinen toimintakyky.
Muutokset terveydessa ja toimintakyvyssa vaikuttavat valittémasti tyokykyyn ja vaaranta-
vat tyon taysipainoisen suorittamisen. Tyéntekijan kompetenssi eli ammattitaito ja osaami-
nen vaatii jatkuvaa kehitysta, jotta pystytdan vastaamaan tyéelaman muuttuviin haastei-
siin. Osaamisen jatkuva paivittdminen on entista tarkeampi edellytys tydnteon onnistumi-
selle ja tyokyvyn yllapitamiselle. Tyontekija toimii omien arvojen, asenteiden ja motivaa-
tion pohjalta. Tydhon ja tydkykyyn vaikuttaa yksilon tydeldaman ja muun eldman valiset
suhteet. Myds yksildn maailmankuvalla on vaikutusta tydn tekemiseen. Tydyhteisdon ja
tydoloihin liittyvat rakenteet ovat tydkyvyn eri osa-alueista laajin. Se on myds hyvin moni-
ulotteinen ja vaikeimmin hahmoteltavissa. Tydn vaatimukset, sen organisointi sekd myos
tydn johtaminen ja tydyhteisdn toimivuus ovat esihenkilétydn vastuulla. Esihenkildtyd kat-

taa myds kokonaisuuden organisoinnin ja muutokset. (Kauhanen 2016, 23-25.)

Tyokyky on siis ihmisen voimavarojen ja tyon valista tasapainoiluja, jossa etsitaan koko
ajan optimaalista tasapainoa, joka my0s vaihtelee koko tyduran ajan. Tama vaatii jatkuvaa
yhteensovittamista. Voimavaroihin vaikuttavat muun muassa ihmisen ikd ja mahdolliset
sairaudet seka kilpailun ja digitalisaation aikaansaamat muutokset. Tyokykyyn vaikuttavat
tekijat ja tydkyvyn haasteet ovat toisin sanoen lasna koko ajan. Hyvan tyokyvyn yllapitami-
nen vaatii esihenkilotyota seka jatkuvaa alaisen ja esihenkilon valistd vuorovaikutusta.
Vastuu tyokyvyn yllapitamisesta kuuluu seka tydntekijalle etta tydnantajalle. Myos tyonte-
kijan muu ymparoiva elama kuten perhe ja lahipiiri voivat vaikuttaa yksilon tyokykyyn eri
tavoin pitkin elamankulkua. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen onkin tana paivana

noussut tydkyvyn yllapidossa keskeiseksi tekijaksi. (Kauhanen 2016, 23-25.)

21 Tyokyvysta tyohyvinvointiin

Kasite tyohyvinvointi antaa paljon laajemman merkityksen kuin tyokykykasite seka sisallol-
lisesti ettd ajallisesti. Sisall6llisesti tydhyvinvointi kattaa tydolojen lisédksi myds vapaa-ajan
(mielekkyys, elamanhallinta) seka sisallyttaa kasitteeseen myds tyon tuloksellisuuden.
Ajallisesti tydhyvinvoinnin kasite kattaa myds tulevaisuuden, sen turvallisuus, terveellisyys

ja eldamanhallinta ndkokantojen kautta. (Aura & Ahonen 2016, 21.)

Tyéhyvinvoinnin kehittdminen on ollut aktiivista koko 2000-luvun alun. Se on myds usei-
den selvitysten perusteella parantunut. Tydntekijat kokevat, ettd organisaation johto on ai-

kaisempaa kiinnostuneempia henkildstén hyvinvoinnista. Organisaatioilla on kuitenkin



viela paljon varaa parantaa. Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet ovat sosiaalisen ja talou-
dellisen kestavyyden parantamisessa. Sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden,
tyotapaturmien ja naista johdannaisten sairaanhoidon ja alentuneen tyokyvyn kustannuk-
set ovat Suomessa kokonaisuudessaan noin 24 miljardia euroa vuodessa. Naiden kustan-
nusten alentamiseen voidaan vaikuttaa tyohyvinvoinnin kehittdmistyolla. (Kauhanen 2016,
11.)

Tybhyvinvointi kasitteena voidaan maaritelld usealla eri tavalla. Monitahoiset eri instituuti-
oiden ja tutkijoiden maaritelmat tydhyvinvoinnista voivat olla myés moninaisia, kun puhu-
taan eri organisaatioiden tydohyvinvoinnin haasteista, kehittamisesta ja sen johtamisesta.
Organisaatioiden paattajat ovat peruskysymysten aarella: mita tydhyvinvointi on ja miten
sitd voidaan johtaa. Osa tutkijoista on jopa sitd mielta, etta tydhyvinvointi ilmiéna on vain
osa organisaation sisalla tapahtuvaa toimintaa, jota ei voida johtaa. Sita kuitenkin voidaan

johtaa, kuten organisaation muitakin ilmi6ita. (Aura & Ahonen 2016, 18.)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu tyosta
ja sen mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tata kokonaisuutta
edistavat hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijéiden ammat-
titaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja tydhyvinvoinnin parantuessa tyén
tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvavat ja sairauspoissaolojen maara laskee. Tydhy-
vinvoinnin edistdminen on seka tydnantajan etta tyontekijdiden tehtava. Tydnantajan vas-
tuulla on toteuttaa hyvan johtamisen kaytantdja ja kohdella tydntekijoita yhdenvertaisuu-
den periaatteita noudattaen seka huolehtia tydympariston turvallisuudesta. Kun taas tyon-
tekijalla on merkittava vastuu oman tyokykynsa ja ammatillisen osaamisensa yllapitami-
sestd. Koko organisaatio voi vaikuttaa tydpaikan mydnteiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja ter-

veysministerid 2021.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista ja tuotta-
vaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Tyo koetaan mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja tehty tyo tukee myos tyontekijoi-

den elamanhallintaa. (Tybterveyslaitos 2021.)

Tyohyvinvointi voidaan maaritella myos kokonaisvaltaisena ilmiona, jolloin se pitaa sisal-
laan fyysisen, psyykkisen, henkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin. Tydhyvinvoinnin kaikki
osa-alueet muodostavat kokonaisuuden, jossa kaikki osa-alueet vaikuttavat ja liittyvat toi-
siinsa. Nain ollen yhta osa-aluetta ei voi kasitella toisista irrallisena asiana. Esimerkiksi
psyykkinen tyéhyvinvointi on vahvasti sidoksissa fyysisen tyéhyvinvoinnin onnistumiseen.
(Virolainen 2012, 11-12.)



Tyohyvinvointi voi tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tun-
netta ja vireystilaa. Tyohyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa myds tydyhteison yhteista vireysti-
laa. Ensisijaisesti tydhyvinvointi tarkoittaa ihmisten ja tyOyhteison jatkuvaa kehittdmista
sellaiseen tilaan, jossa jokaisella on mahdollisuus onnistua ja kokea tyoniloa. Tydyhtei-
sossa vallitseva positiivinen tunnelma, tydohon sitoutuminen ja innostus vaikuttaa koko tyo-
yhteis6on. Nain tyOyhteisoon syntyy lisda energiaa. Hyvalla tydyhteison energialla luo-
daan menestysta. (Otala & Ahonen, 2003, 28.)

Tyohyvinvointia tarkasteltaessa ilmiéna, on huomioitava sen monesta saman- tai eriaikai-
sesta syysta aiheutuva multikausaalinen luonne. Kyseessa on koko henkildstoa ja erityi-
sesti yksilo6a koskettava ilmid. Tyohyvinvointiin voi vaikuttaa monet yksilon voimavara-,
kuormitus- tai vaaratekijat, jotka saattavat korostua tilannekohtaisesti joko tydhyvinvointia
alentavasti tai parantavasti. Epaoikeudenmukainen paatoksenteko tai epaasiallinen koh-
telu ovat hyvia esimerkkeja tyohyvinvointia alentavasta toiminnasta. Kun taas oikein ajoi-
tettu kiitos hyvasta tyosta ja kannustus, ovat selkeita tyohyvinvointia parantavia toimintoja.
(Tarkkonen 2013, 32-34.)

Tyéhyvinvointi on kolmen tavoitteen kokonaisuus, joka koostuu tyéturvallisuudesta, tyoky-
vysta ja ty0ssa jaksamisesta sekd henkisesta hyvinvoinnista. Tyo6turvallisuus liittyy organi-
saation sisalla tapahtuviin tilanteisiin, joissa tydhon sisaltyvat jarjestelmat ja kokonaisuu-
det kuten tybdorganisaatio, tydyhteisd, tydpaikkarakennukset, koneet ja laitteet koetaan tur-
vallisiksi. Tydkyky on yksilon terveyden ja toimintakyvyn seka tyénhallinnan, tydyhteison
ja fyysisen tydympariston ja tydvalineiden yhteensovittamisesta, jossa saavutetaan edelly-
tykset asetetulle aikaansaannoskyvylle. Henkinen hyvinvointi mittaa tyéelaman laatua, ja
se on tarkea osa henkilostojohtamisen ja henkilostopolitikan periaatteita ja kaytantoja.
Henkinen hyvinvointi on pitkalla aikavalilla yksi tarkeista edellytyksista tyokyvyn sailymi-
selle ja ty0ssa jaksamiselle ja sita kautta yksilOlliselle toimintakyvylle ja tuottavuudelle.
(Tarkkonen 2013, 31-35.)

2010-luvulla alettiin organisaatioissa puhua enemman myos tyokyvynhallinnasta. Talla
tarkoitetaan aktiivista tyokyvyn yllapitoa, jossa vastuu jakautuu seka yksilon, organisaation
etta yhteiskunnan kesken. Tyokyvyn yllapito pitdd nahda tarkeana osana organisaation
liketoimintastrategiaa. TyOhyvinvointistrategia tulee integroida merkittavaksi osaksi yrityk-

sen kokonaisstrategian toteutusta. (Kauhanen 2016, 27.)

Uusimpana kasitteena tydhyvinvoinnin alalla, ja johon myoés tassa tutkimuksessa tarkem-
min keskitytdan, on strateginen hyvinvointi. Strateginen hyvinvointi on se osa tyéhyvin-
vointia, jolla on todellista merkitysta organisaation tuottavuuden ja tuloksellisuuden kan-
nalta. (Kauhanen 2016, 26-27.



2.2 Tyopahoinvoinnin muotoja

Kun puhutaan tyéhyvinvoinnista, voidaan kaanteisesti todellisuudessa puhua myés tyépa-
hoinvoinnin eri ilmentymisista. Organisaatioiden erilaiset tydhyvinvoinnin mittarit ja raportit
keskittyvat usein sairauspoissaolojen seurantaan. Raportteja vertaillaan edellisiin vuosiin
ja kuukausiin, muihin organisaatioihin ja muihin maihin. Todellisuudessa siis tarkastellaan
tydpahoinvoinnin kehitysta tydhyvinvoinnin sijaan. Esiin nousevat seka tyoyhteisoa, etta

yksiloa koskevat ongelmat. (Suonsivu 2014, 13.)

Ty6pahoinvoinnin ilmentymia voidaan tarkastella puutteellisten tydhyvinvointitoimintojen
kautta tai niiden vastakohtana. Tyopahoinvoinnin ilmentymid ovat henkildston henkinen
pahoinvointi kuten uupumus, vasymys, stressi ja masennus. Tydpahoinvointi iimenee
myds fyysisen ja sosiaalisen terveyden haittoina. Tydyhteisttasolla tama tarkoittaa koko
yhteisdn vasymista ja sen vaikutusten seurauksena koko organisaation tyotehon heikke-
nemista. Voidaan sanoa, etta vaikuttavuus siirtyy asiatasolta tunnetasolle. Taman lopputu-
loksena on usein lisdantyvaa tyotyytymattdmyytta, sairauslomien lisadantymista ja tydilma-

piirin heikkenemista. (Suonsivu 2014, 13-14.)

Tybpahoinvoinnin ilmentymia ovat erilaiset tydkyvyn ongelmat, jotka saattavat nakya tyo-
paikalla esimerkiksi kohonneena sairastavuutena, ennenaikaisina elakditymisina, tyotapa-
turmina tai tyoterveyshuollon kustannusten kohoamisena. Henkisen tyohyvinvoinnin puu-
teet esiintyvat esimerkiksi vasymyksena ja muina stressireaktioina, kuten artyisyytena ja
tydilmapiirid huonontavana kaytoksena. Stressi eli haitallinen psykososiaalinen kuormittu-
neisuus edistaa pitkien sairauspoissaolojen ja tyduupumuksen lisdantymista. Sairauspois-
saolot ovat yksi tydhyvinvoinnin mittari, jonka tilastolliset tunnusluvut kertovat paljon orga-
nisaation ja tydyhteisdn tilasta ja kehityksesta, tydolosuhteista, tyonjarjestelyista seka tyo-
hyvinvointitoimintojen onnistumisesta. Jokainen sairauspoissaolo on aina nahtava tyon
keskeytyksena, joka vaikuttaa suoraan tydn tuottavuuteen ja taloudellisuuteen. Nykyisen
tydeldaman tuloskeskeisyys olettaman mukaan organisaation tavoitteena on saada mah-
dollisimman paljon tulosta aikaan, olemassa olevilla voimavaroilla. N&in ollen toiminnan
mahdollisten keskeytyksen tulisi aina olla mahdollisimman vahaisia. Taman taloudellisen
nakokulman ymmartaminen tulisi aikaansaada yrityksissa tyohyvinvoinnin lisaamiselle eli

tyépahoinvoinnin poistamiselle, erityisen tarkeéan aseman. (Tarkkonen 2013, 39 — 48.)

2.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat

Liiketoiminta perustuu yha enenevissa maarin organisaation aineettomien tuotannonteki-
joiden hyodyntamiseen, kun samalla aineellisten tekijoiden rooli vahentyy. Puhutaan orga-
nisaation aineettoman paaoman hyoddyntamisesta. Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin

vaikuttavat tekijat ovat hyvin moninaisia, mutta yksinkertaisimmillaan niita voidaan tutkia



yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina. Nama tekijat voidaan jakaa kahteen osa-alu-
eeseen; yksiloon ja yksilon tydolosuhteisiin liittyviin tekijoihin seka organisaatioon liittyviin
tekijdihin. Toimiva tydhyvinvointi voidaan selittdd myods rakenteellisten ja sosiaalisten teki-
jéiden avulla. Rakenteellisena perustana voidaan pitda organisaation olemassa olevaa
kulttuuria ja toimintatapoja. Tavoitteena on toimiva organisaatio ja kehittyva tydymparisto.
Toisena rakenteellisena osana voidaan pitaa tyon hallintaan eli toisin sanoen sen sisal-
toon ja vaikuttamismahdollisuuksiin seka sujuvuuteen liittyvia tekijoita kuten tydn moni-
puolisuutta, uuden oppimista seka vaikuttavuutta tavoitteisiin ja pelisdantoihin. Nama ra-
kenteelliset tekijat muodostavat organisaation rakennepaaoman. Organisaation sosiaali-
nen paaoma muodostuu tydyhteisdn henkisen tilan osa-alueista. Naita ovat johtamisen
laatu ja tyoyhteison tydilmapiiri. Kaiken taman keskidossa on yksild itse. Vaikka tydyhteison
rakenteiden eri osatekijat olisivatkin hyvassa kunnossa, tulkitsee jokainen yksilé kuitenkin
omaa tyoyhteis6dan omien asenteidensa kautta. Asenteiden lisaksi yksilon tydhyvinvoin-
nin kokemusmahdollisuuksiin vaikuttavat myos hanen henkilékohtainen fyysinen ja henki-
nen kunto, voimavarat ja elamanhallinta. Voidaan puhua myos psykologisesta paaomasta
(kuva 1). (Manka & Manka 2016, 74—-79.)

Aineellisen pddoman tehokkaalla kaytolla ja sen kehittdmiselld on todettu tulevaisuudessa
olevan vain 10-50 prosentin vaikutus organisaation tulokseen, kun aineettoman pdaoman
tehokas hyddyntadminen voi johtaa jopa 50—90 prosentin vaikuttavuuteen. Siksi jokaisen
organisaation on herattava siihen, miten se pitda huolta ja kehittdd omaa aineetonta paa-
omaansa. Aineeton paddoma kytkeytyy monin eri tavoin organisaation tyéhyvinvointiin. Esi-
merkiksi ennenaikaiset eldkkeellelahd6t aikaansaavat osaamisen poistumaa ja kasvatta-
vat henkildkustannuksia. Tyduupumus nakyy osaamisen alikayttdna organisaation hai-
taksi ja vaikuttaa ennen pitkdan myds asiakassuhteisiin. Voidaankin sanoa, etta tydhyvin-
voinnin edistadmiselld on merkittdva rooli inhimillisen tuottavuuden ja koko aineettoman
paaoman lisddmisessa. Tyohyvinvointi toimii koko tydyhteison kehittdmisen ja sen toimi-
vuuden pohjana. (Manka 2013, 34-35.)



JOHTAMINEN

Kannustava
Tasapuolinen
Oikeudenmukainen
Osallistava

ORGANISAATIO

Toimiva tydymparisto
Jatkuva tavoitteellisuus
Kehittyminen

I
YKSILO

Voimavarat
Motivaatio
Elamanhallinta
Terveys ja tyokyky

TYO

Sujuvuus

Vaikutusmahdollisuudet

Oppiminen

TYOYHTEISO

Vuorovaikutus
Tyoyhteisctaidot
Ryhmén toimivuus

Kuva 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat (mukaillen Manka 2013)
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3 Tyohyvinvointistrategia organisaation liiketoimintastrategian osana

Perinteisesti tydhyvinvointi on usein nahty organisaatioissa yksittaisina, arjesta irrallisina
toimenpiteina, jotka eivat ole tarkea osa yrityksen liiketoimintastrategiaa tai sita ei pideta
liiketoimintaa tukevana toimintana. Myos tyéhyvinvoinnin mittaamisessa ja raportoinnissa
on keskitytty menneeseen, ei niinkdan ennakoitavuuteen. Viime vuosina suunta on muut-
tunut ja kayttédn on otettu erilaisia keinoja ja mittareita, jotka ovat edesauttaneet tydkyvyn
parantamista ja tehdyn tyon tuloksellisuutta. Taman edellytyksena on tydhyvinvoinnin
laaja-alainen ymmartdminen osana organisaation liiketoimintastrategiaa. Tama tarkoittaa
kokonaisvaltaisia, ennakoivia ja systemaattisia toimenpiteita, reagoivien toimenpiteiden

lisaksi. (llmarinen 2021.)

Tyéhyvinvointiin panostaminen tulisi ndhda investointina samalla tavalla kuin muutkin lii-
ketoimintastrategian mukaiset investoinnit. Investointien suunnitelmallisuus on oleellinen
osa ennakoivaa toimintaa. Tyéhyvinvoinnin merkitys organisaation arvomaailmassa ja or-
ganisaation toiminnassa ei voi jaada vahalle huomiolle. Toteutuakseen tyéhyvinvoinnin
johtaminen vaatii paljon ponnistuksia yrityksen esihenkiltyélta. Johtamistaitojen lisaksi,
esihenkilot tulee kouluttaa myos yleisten tyohyvinvoinnin johtamisen ja sen aikaan saa-
mien mahdollisten haasteiden kasittelyyn. Tyohyvinvointi, sen kokonaisvaltaisen ominai-
suutensa ansiosta, ei ole organisaation elinkaaren aikana koskaan taysin valmis. Sita pi-
taa koko ajan kehittaa ja yllapitdd. Tassa oleellisena osana on tydhyvinvoinnin oikeanlai-
nen johtaminen. Johdon ja henkildkunnan vuoropuhelu on oltava jatkuvaa ja suunnitelmal-
lista. (Virolainen 2012, 105-109.)

Strategia on toiminnallinen ja painopisteellinen ratkaisumalli, jonka avulla organisaatio
suunnittelee pitkalla aikavalilla paasevansa haluttuun ja tavoiteltuun lopputulokseen. Tyo6-
hyvinvoinnille voidaan laatia myds oma strategia. Tyéhyvinvointistrategia tarkoittaa tydor-
ganisaation tyohyvinvointipddmaaran, keskeisten toimintatapojen ja tydolosuhteiden kehit-
tamisen painopisteiden kokonaisuutta, jonka tavoitteena on ohjata tydorganisaation ja sen

esihenkildiden jatkuvaa toimintaa. (Tarkkonen 2013, 95.)

Tyohyvinvointistrategia voidaan jakaa neljaan perustyyppiin eli niin sanottuun metastrate-

giaan. Edunvalvontastrategia on naista alkeellisin strateginen ajattelutapa, jossa keskity-
taan ilmaantuviin yksittaisongelmiin, jotka hoidetaan reagoivalla toimintatavalla. Tydhyvin-
vointi ei tdssa tapauksessa ole merkittavalla tasolla johdon toiminnoissa. Tyéhyvinvointi-
palvelujen kehittamisstrategia on hyvin samankaltainen, melko yksinkertainen ratkaisu-
malli, jossa johdon sitoutuminen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen esiintyy paaasiassa tyohy-

vinvoinnin ulkoistamiseen painottuvilla ratkaisuilla. Organisaatio panostaa esimerkiksi
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henkilokunnalle tarjottaviin liikunta- ja kulttuuripalveluihin, mutta ei niinkaan arkisiin tyoolo-
suhteita parantaviin toimenpiteisiin. Tata strategiaa voidaan kutsua myo6s tyéhyvinvoinnin
ulkoistamisstrategiaksi. Ulkoistamisella ei voida vaikuttaa tydhyvinvoinnin tyGperaisiin ja
organisationaalisiin haasteisiin eika valittomiin tydolosuhdetekijoihin. Nama ovat ratkaista-
vissa ainoastaan organisaation sisaisin keinoin. Turvallisuusjohtamisen strategia kes-
kittyy tyoturvallisuuden ja tyoterveyden osa-alueisiin. Tama strategia on jo sinansa hyvin
kehittynyt ratkaisumalli, mutta tydhyvinvoinnin osa-alueet kuten tyokyky ja tydssajaksami-
nen esiintyy mallissa hieman heikosti. Henkinen hyvinvointi ei sisally tahan strategiaan
lainkaan. Turvallisuusjohtamisen strategia esiintyy useimmiten ja tyypillisesti teollisen alan
organisaatioissa. Organisaation kehittamisstrategia on kehittynein ja monipuolisin stra-
teginen ratkaisumalli, joka kykenee vastaamaan tydhyvinvoinnin osa-alueisiin kokonais-
valtaisesti. Toisin kuin edella kerrotuissa strategioissa, organisaation kehittamisstrategia
huomioi tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisesti niin yksilon kuin tydorganisaationkin kannalta
ja koko johtamisorganisaatio, aina korkeimmalta tasolta tiimi tasolle asti, on sitoutunut
asetettuihin paamaariin, tavoitteisiin ja yhtenaisiin toimintatapoihin, joilla pyritdan vaikutta-
maan eri tilanteissa henkilostoon, tydolosuhteisiin ja tydolosuhdeseuraamuksiin. Strategia
sisaltaa toisin sanoen tydhyvinvoinnin luomisen, yllapidon ja jatkokehittamisen periaatteet.
(Tarkkonen 2013, 95-100.)

Liiketoimintastrategian yhtena kulmakivena voidaan pitaa kilpailukykya. Kilpailukyky koos-
tuu muun muassa tuottavuudesta ja kustannustehokkuudesta, tuotannon laadusta ja asia-
kastyytyvaisyydesta seka innovaatiokyvysta luoda koko ajan uutta. Kilpailukyky tuote- ja
palvelumarkkinoilla edellyttdd myos kilpailukykya tydmarkkinoilla. Vain tyytyvainen ja tyos-
tdan innostunut tydntekija tuottaa asiakastyytyvaisyytta. Eri kilpailukykytekijéihin voidaan
vaikuttaa tydhyvinvoinnin strategisilla toiminnoilla. Toimiva tyéhyvinvointi pienentaa sai-
rauspoissaoloja ja tapaturmakustannuksia, mika osaltaan vaikuttaa mydnteisesti tuotta-
vuuteen ja kannattavuuteen. Tama edesauttaa hintakilpailukyvyn parantumista. Tydhyvin-
voinnilla voidaan vaikuttaa myos tyotyytyvaisyyteen, tyomotivaatioon ja tyOyhteison ilma-
piirin parantamiseen. Samalla palvelutaso paranee. Tama taas edesauttaa parantamaan
toiminnan laatua ja asiakastyytyvaisyytta, ja sita kautta kilpailukyky lisaantyy. Tyohyvin-
vointi parantaa myos osaamista ja organisaation oppimista, jonka seurauksena innovaatio
lisaantyy ja nakyy uusien palveluiden ja tuotteiden muodossa. Tama mahdollistaa kilpai-
luedun sailymisen. Tyohyvinvointi voidaan nahda sitoutuneisuutta ja innostuneisuutta li-
saavana tekijana, joka taas osaltaan edistaa organisaation houkuttelevuutta tydmarkki-
noilla ja yhteistydkumppanina. Tamakin lisaa kilpailukykya. (Otala & Ahonen 2003, 69—
70.)

Eri tydhyvinvointitekijat vaikuttavat moneen kilpailukykytekijaan. Tasta voidaan johtaa aja-

tus, etta valitun liiketoimintastrategian avulla voidaan yritykselle maaritella myds parhaiten
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yrityksen kilpailukykya edesauttava tyohyvinvointistrategia. Jos yrityksen liiketoimintastra-
tegiana on esimerkiksi nykyisen aseman sailyttdminen, voidaan hyvalla tydhyvinvointistra-
tegialla parantaa organisaation osaamista, laatua ja asiakastyytyvaisyytta seka kehittaa
yrityksen resursseja tulevaisuutta varten. Talldin hyvinvointityd painottuu kaikille tydhyvin-
vointistrategian osa-alueille. Tyohyvinvointia ei pida nahda liiketoimintastrategiasta ulko-
puolisena irrallisena asiana. Se on osa kokonaisuutta ja muuta organisaation kehittamis-
tyéta. Nakokulma tyéhyvinvointistrategiaan valitaan yrityksen strategian ja strategisten ta-
voitteiden mukaan. Nain ollen tydhyvinvointia voidaan ajatella kilpailukyvyn luojana kus-
tannustehokkuustekijana, osana laadun kehittamista tai varallisuutena ja varallisuuden li-
saamisen keinona. (Otala & Ahonen 2003, 71-72.)

3.1  Terve johtaminen

Henkildston hyvinvoinnin johtaminen on oleellinen osa organisaation johtamista. Johtami-
sen tehtava on toteuttaa ne organisaation strategiset tavoitteet, joilla perustellaan organi-
saation olemassaolo. Oleellista on se, ettd organisaatio ei ainoastaan toteuta omaa strate-
gista visiotaan, vaan toimii eri sidosryhmiensa edun mukaisesti. Maaritelman mukaan
terve johtaminen on johtamista, joka samanaikaisesti ottaa huomioon organisaation toi-
minnan seka liiketaloudelliset tavoitteet etta niiden vaikutukset henkil6ston hyvinvointiin ja
terveyteen. Terve johtaminen voidaan ndhda kaksijakoisena tyohyvinvointiin sisaltyvana
taloudellisena kokonaisuutena, joka sisaltaa seka kustannusvaikutukset etta tyon tuotta-
vuuden vaikutukset. Terve johtaminen parantaa tydhyvinvointia siten, etta se edistaa tyén
tuottavuutta, mutta myds toisaalta vahentaa henkildstékustannuksia (kuva 2). (Aura &
Ahonen 2016, 27-29.)

TERVE JOHTAMINEN

| L

Tydpaikan tuloksellisuus Tydn tyéhyvinvointivaikutukset

/| L

Tyoén tuottavuus Tuotantokustannukset

Kuva 2. Terve johtaminen -kasite (mukaillen Aura & Ahonen 2016)
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3.2 Tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys

Tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys voidaan jakaa kahteen osaan: organisaation tyon
tuottavuuden kehittymiseen ja puutteellisen hyvinvoinnin aiheuttamien kustannusten va-
hentamiseen. Yhdessa nama kaksi aspektia luovat tydhyvinvoinnin taloudellisen tuotta-
vuuden. Tyon tuottavuus sisaltdd mekanismeja muun muassa tyontekijoiden motivaatiosta
ja tyén hallinnasta sekd hyvasta johtajuudesta. Naiden lisdksi tydn tehokkuutta lisdavat or-
ganisaation hyva ilmapiiri ja sujuva toiminta. TAhan kokonaisuuteen tulee lisata viela tyon-
tekijoiden oma hyvinvointi, joka koostuu elamantavoista seka tyon ja vapaa-ajan erotte-
lusta. Omaan hyvinvointiin liittyy olennaisesti myos terveys ja sen edistaminen seka sai-
rauksien tehokas hoito. Tydhyvinvoinnin taloudellinen merkitys voi kokonaisuudessaan
tuoda yritysten ja tyontekijéiden tuottavuuteen kasvua 5—10 prosenttia. (Aura & Ahonen
2016, 19-20.)

Tyohyvinvoinnin vaikuttavuutta tuottavuuteen on tutkittu paljon. Tyohyvinvoinnin vaikutus
yrityksen kilpailukykyyn on erittain merkittava. On selvaa, etta toimivan tydympariston ja
erityisesti tyoturvallisuuden pienetkin parannukset tuovat yritykselle kustannussaastoja ja
lisdavat kustannustehokkuutta. Henkiloston hyva fyysinen kunto vahentaa sairauspoissa-
oloja ja parantaa kustannustehokkuutta. Lukuisten tutkimusten mukaan hyddyt henkilds-
ton fyysisen kunnon kohottamisesta voivat olla yritykselle jopa kolminkertaiset panoksiin
verrattuna. Tydntekijan hyva fyysinen kunto vaikuttaa suoraan suoritus- ja tyétehokkuu-
teen. Liikunta ei kuitenkaan vahenna tydkyvyttomyysriskia. Tydkyvyttdmyyden on katsottu
olevan enemman sidoksissa esimerkiksi henkilon koulutustasoon ja tyon kuormittavuu-
teen kuin liikunnan aktiiviseen harrastamiseen. Myds henkildstdn vaikutus- ja osallistumis-
mahdollisuuksilla katsotaan olevan yhteyksia tuottavuuden parantumiseen. On tutkittu,
etta niilla tyontekijéilla, joilla on vahemman vaikutusmahdollisuuksia oman tydnsa sisal-
toon, sairastavat myds enemman. Osallistamalla henkildstoaan enemman, yrityksella on
mahdollisuus lisata tydntekijdiden tehokasta tydaikaa ja siten parantaa kokonaistuotta-
vuuttaan. On myos selvaa, ettad koulutuksen lisddaminen on iso osa yrityksen kokonaistuot-
tavuutta. (Otala & Ahonen 2003, 73-76.)

Yrityksen tyohyvinvointitoimenpiteiden kustannustehokkuus- ja tuottavuusvaikutuksia voi-
daan laskea puutteellisten tyohyvinvointitoimenpiteiden kustannusten avulla. Pohjana las-
kelmassa kaytetaan tehokkaan eli toteutuneen todellisen tyoajan ja laskennallisen tyoajan
eroa. Laskennallisena tyOaikana pidetaan sita aikaa, mika jaa jaljelle, kun normaalista
vuotuisesta tyOajasta vahennetaan lakisaateiset poissaolot. Mita lahemmaksi toteutunut
tybaika saadaan laskennallista ty6aikaa, sitd todennakodisempaa on, ettd yrityksen kannat-

tavuus ja tuottavuus ovat hyvalla tasolla. Tydhyvinvoinnin parantamisella on valitdn ta-



14

lousvaikutus yrityksen henkilostokuluihin. Yrityksen kustannukset kasvavat, kun henkil0s-
tdn sairauspoissaolojen, tapaturmien ja sairaanhoitokulujen maarat kasvavat. Kustannus-
ten kasvuun vaikuttavat voimakkaasti myds henkiloston tyokyvyn heikkeneminen ja sen

aikaansaama mahdollinen elékekulujen kasvaminen. (Otala & Ahonen 2003, 76-77.)

Taulukko 2. Tyéhyvinvoinnin edistamisen talousvaikutukset (Otala & Ahonen 2003)

Valiton talousvaikutus Valillinen talousvaikutus Lopullinen talousvaikutus
Sairaus- ja tapaturmalulut Tyo6n tuottavuus Kannattavuus
Elakoitymiskulut Tyon laatu Kilpailukyky
Tehokas tydaika Tuote- ja prosessi-innovaatiot Tuottavuus
Yksilotuottavuus Tuloksellisuus
TyOprosessi
Kehitystoiminta

Tuottavuus voidaan jakaa osatuottavuuteen ja kokonaistuottavuuteen. Nain karkeasti ja-
oteltuna osatuottavuus kasittaa maarattyjen panosten suhdetta maarattyihin tuottoihin.
Kun taas kokonaistuottavuus koskee panosten suhdetta kaikkiin tuotantovaikutuksiin, joita
panosten kayttd saa aikaan. Kaytannossa kokonaistuottavuuden laskeminen on vaikeaa.
Yksi tapa mitata kokonaistuottavuutta on tutkia tuotannon eri vaiheissa tapahtuvia arvonli-
sayksia. Kun eri tuotantovaiheissa syntyvaa arvonlisaysta verrataan kaytettyihin panok-
siin, voidaan saada selville kunkin vaiheen tuottavuus. Samalla voidaan tutkia eri tuotan-

nontekijoiden vaikutusta ja osuutta arvonlisaykseen. (Aura & Ahonen 2016, 29-30.)

Kokonaistuottavuus voidaan nadhda myds kaksijakoisena kokonaisuutena, jossa mitataan
tydn tuottavuutta ja toisaalta tuotannon kustannustasoa. Tama teoria perustuu strategisen
johtamisen malliin, jossa tuottavuuteen vaikuttavat useat eri tekijat. Tuottavuuden eri teki-
jat jaetaan kolmeen hierarkkiseen tasoon. Henkilost6on suoranaisesti liittyviin tekijoihin,
kuten tyokykyyn, osaamiseen ja motivaatioon. Naiden johtamiseen tukeutuviin tekijoihin,
kuten johtajuuteen, tydyhteisdn toimintaan ja toimintakykyyn seka kehittdmistyohon. Ja
kolmantena tasona on organisaation perustekijat, kuten organisaation strategia, tytolot ja
tydprosessit. Jokaisen tason valilla on kausaalinen eli syy-seuraussuhde, joka osoittaa,
etta hyva johtamistekijoiden taso liittyy vahvasti hyvaan henkilostotekijoiden tasoon. Tama
taas johtaa kokonaistuottavuuteen sita edistavasti. (Aura & Ahonen 2016, 31-32.)
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Taulukko 3. Tuottavuustekijat suhteessa Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malliin (Aura
& Ahonen 2016)

Tuottavuustekijat Strategisen hyvinvoinnin johtamisen (SHJ) -malli

Tuotantoprosessin tehokkuus (kannattavuus, jatkuvan
kehittdmisen tunnusmerkit)
Puutteellisen tydhyvinvoinnin kustannukset
(sairauspoissaolot, tyokyvyttomyyselakkeet)

Kokonaistuottavuus

Henkilostotekijat Yksilotason tulokset (tyokyky, osaaminen, motivaatio)

TyOyhteison tulokset (tydilmapiiri)

Johtamistekijat (SHJ) Hyvinvointi johdon toiminnoissa

Esimiestyd ja HR:n toiminnot

Tyoéhyvinvoinnin tukitoiminnot

Hyvinvoinnin strateginen perusta

Perustekijat Strategia, tydelamasuhteet

Henkilostotuottavuus maaritellaan strategisen johtamisen mallin mukaan henkildkoh-
taiseksi ominaisuudeksi, joka on seurausta yksilon tyOkyvysta, osaamisesta ja motivaati-
osta. Henkilostotuottavuuteen vaikuttaa organisaatiotason eri ilmiot kuten kulttuuri, ilma-
piiri ja johtajuus. Henkildstétuottavuuden eri osa-alueiden tilaa eri organisaatioissa mita-
taan ja kartoitetaan henkildstokyselyilla. Henkiléstokyselyiden perusteella on selvitetty,
etta tarkeimpia henkildstétuottavuutta edistavia tekijoita ovat hyva esihenkiltyo ja toimiva
tydyhteisd. Henkildstétuottavuuden rahallista arvoa selittda eniten esihenkilétoiminnan
hyva laatu kuten jarkeva téiden organisointi, kannustava johtaminen ja oikeudenmukai-
suus. Toisena henkiléstotuottavuutta parantavana tekijana koetaan tydyhteisén toimivuus
kuten hyvat valit kollegoihin seka hyva ja ammattitaitoa arvostava tydilmapiiri. Tarkeim-
pind henkildstétuottavuutta edistavina toimintoina voidaan pitaa siis eri tydprosessien ana-
lysointia ja tydyhteisdn kehittamista. (Aura & Ahonen 2016, 43-47.)

Henkildstotuottavuus on yksilollinen ilmid, jonka eri osa-alueita voidaan kuvata seuraa-

vasti. Tyokyky on koko tydn tekemisen perusta, joka on tydtehtavaan sidottu. Se koostuu
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yksilon, tydyhteison ja yhteiskunnan elementeista. Tyokyvyn puute eli tyokyvyttomyys on
aina laaketieteellinen ilmio. Se ilmentyy tyokyvyttdomyyselakkeena, jonka perustana on
sairausdiagnoosi. Osaaminen perustuu koulutukseen ja tyduran aikana tapahtuneeseen
jatkokoulutukseen ja kertyneeseen tydkokemukseen. Osaaminen ilmentyy tehta-
vaspesifind ilmiéna ja se on nopeasti muuttuvaa. Ihmisen kokemat vaikutusmahdollisuu-
det ja hallinnan tunne luovat edellytykset osaamisen hyddyntamiselle liiketoiminnassa.
Motivoitunut henkilosto tekee sille osoitetut tydtehtavat paremmin. Tyon sisainen motivaa-
tio koostuu tydntekemisesta ja sen tuottamasta hyvasta lopputuloksesta. Tyon ulkoiseen
motivaatioon vaikuttavat tehdysta tyosta saatava palkka ja muut edut. Motivoitunut tyénte-

kija on myos sitoutuneempi tydnantajaan. (Aura, Ahonen & Hussi 2015.)

Laadukkaan strategisen hyvinvoinnin johtamisen pitaa olla my6s mitattavaa. Strategisten
valintojen vaikuttavuuden mittaaminen ja analysoiminen ovat tarkea osa strategisen hyvin-
voinnin ohjelmaa. Nain voidaan selvittaa tehtyjen investointien hyodyt ja saadaan tarkeaa
tietoa tulevaisuuden kehittamistoimenpiteiden pohjalle. Vaikuttavuuden analysoiminen si-
saltda monta vaihetta, jotka vaativat laadukkaan tarkastelun. Ensinnakin tulee selvittaa
strategisen hyvinvoinnin seka rahalliset etta henkiloresurssipanostukset eli toisin sanoen
tydhyvinvointipanostukset kustannussaastoéihin ja tuottavuuden kehittdmiseen. Toisena
selvityksen kohteena on strategisen hyvinvoinnin tuotokset, saavutetut kustannussaastot

seka tuottavuuden ja henkildstétuottavuuden muutos. (Aura & Ahonen 2016, 166—167.)

Strategisen hyvinvoinnin hydtyjen maarittdmisen ensimmainen vaihe on henkildstotuotta-
vuuden rahallisen arvon laskeminen. Henkildstétuottavuusarvo voidaan laskea yrityksen
julkisesta tilinpaatostiedosta. Pelkistettyna voidaan sanoa, ettad henkildstétuottavuus on
henkildstokulujen ja kayttokatteen summa prosentteina yrityksen kokonaishenkildstoku-
luista. Tilinpaatdsinformaation perustuva malli on helppo ja luotettava tapa kerata henki-
I6stotuottavuusarvon laskemiseen tarvittava tieto. Tama mahdollistaa suurempien yritys-
ten kohdalla myos yksikkOkohtaisten analyysien tekemisen. Henkilostotuottavuusarvot
ovat toimialakohtaista. Esimerkiksi matalapalkka-alalla arvo voi olla hieman yli 100%, kun
taas asiantuntijaorganisaatioissa arvo voi olla jopa yli 1000%. Tyypillisesti luku on kuiten-
kin 110-200 prosentin tasolla. On my6s mahdollista, etta luku on alle 100%. Talldin tar-

kasteltavan yrityksen liiketoiminta on tappiollista. (Aura ym. 2015.)

Strategisen hyvinvoinnin resurssoinnit tuottavuuden ja kustannussaastdjen muutosten
kautta, mahdollistavat strategisen hyvinvoinnin tuloksellisuuden kokonaisvaltaisen analy-
soinnin. Tuotosten osalta henkildstétuottavuuden muutoksella saadaan merkittavin tuotta-
vuuteen vaikuttava lopputulos. Kustannussaastdjen osalta merkittavin tekija on sairaus-

poissaolojen vahentadminen. (Aura & Ahonen 2016, 170-175.)



Taulukko 4. Henkiléstotuottavuus esimerkki Yritys Oyj:n tilinpaatostietojen perusteella

Tilinpaatostiedot Yritys Oyj
Liikevaihto (MEUR) 5000 000 000 €
Henkilosto 10000
Liikevaihto / hlo 500 000 €
Henkilostokulut / vuosi 400 000 000 €
Henkilostokulut / hlo 40 000 €
Kayttokate 700 000 000 €
Kayttokate % 14,0 %
Kayttokate / hlo 70 000 €
Henkilostotuottavuusarvo 1 100 000 000 €
Henkilostotuottavuusarvo / hio 110 000 €
Henkilostotuottavuus % 275,0 %

Toimivan tyéhyvinvoinnin puutteet ovat kansantaloudellisesti miljardiluokan kysymys. Or-
ganisaation tydhyvinvoinnin puutteita kuvaavat sairauspoissaolot, tyokyvyttémyyselakkeet
ja korkeat sairaanhoidon kustannukset vaikuttavat merkittavasti organisaatioiden tuotta-
vuuteen ja niiden kansantaloudellinen merkitys on erittdin suuri. (Aura & Ahonen 2016,
39.)

Suomen bruttokansantuote vuonna 2020 oli 237,5 miljardia euroa. Bruttokansantuotteen
volyymi laski edelliseen vuoteen verrattuna 2,8 prosenttiyksikk6a. (Tilastokeskus 2021.)

Suomen valtion budjetti vuonna 2020 oli noin 58 miljardia euroa (Eduskunta 2021).

Viimeisimman ja koko kustannusrakenteen kattavan Sosiaali- ja terveysministerion
vuonna 2012 tekeman tutkimuksen mukaan menetetyn tydpanoksen kustannukset olivat
yhteensa noin 24 miljardia euroa vuodessa. Nain ollen menetetysta tydpanoksesta johtu-
vat kustannukset olivat vuonna 2012 noin 2 miljardia euroa kuukaudessa.

Nama ovat suoraan kansatalouden menetyksia, puutteelliseen tydhyvinvointiin suoraan
verrannollisia kustannuksia, joihin maaratietoisella tydhyvinvoinnin kehittamisella voidaan

vaikuttaa. (Sosiaali- ja terveysministerid 2021.)
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Taulukko 5. Tydpanoksen menetykseen liittyvat kustannukset vuonna 2012 (Sosiaali- ja

terveysministerio 2021)

Menetetyn tyopanoksen kustannukset:

Sairauspoissaolot 3,4 miljardia €
Tdissdolo sairaana 3,4 miljardia €
Tyokyvyttdmyyselakkeet 8,0 miljardia €

Muut tyopanoksen menetykseen kytkeytyvat kustannukset:

Tyo6tapaturmat 2 - 2,5 miljardia €
Ammattitaudit 0,1 miljardia €
Tyodikaisen vaeston terveydenhoito 7,8 miljardia €
Kansantalouden menetys / vuosi 24 miljardia €
Kansantalouden menetys / kk 2 miljardia €

3.3 Strategisen hyvinvoinnin johtaminen

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen teoria perustuu vuosina 2009 — 2016 tehtyyn katta-
vaan tutkimussarjaan, jossa tutkittiin 393 suomalaista yritysta, seitsemalta eri toimialta.
Tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden palveluksessa tydskenteli yhteensa

160 626 henkiloa. Yritykset edustivat kaikkia kokoluokkia. Tutkitut toimialat olivat valtio,
kunta, teollisuus, rakentaminen, kauppa, kuljetus ja logistiikka seka liike-elaman palvelut.
Tutkimukset on raportoitu nimella Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa. (Aura & Aho-
nen 2016, 20-26.)

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen indeksi kehitettiin alun perin tutkimukseen Strategi-
sen hyvinvoinnin tila Suomessa 2009 ja sita kehitettiin edelleen seuraavissa tutkimuksissa
vuosina 2010 — 2016. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen indeksi ottaa huomioon kaikki
ne organisaation toiminnot, jotka edesauttavat strategisen hyvinvoinnin kehittymista. (Aura
& Ahonen 2016, 20-26.)

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen indeksin taustalla on hyvinvoinnin johtamisen malli.
Hyvinvoinnin johtamisen malli koostuu neljasta osa-alueesta, jotka sisaltavat hyvinvoinnin
strategisen perustan, hyvinvoinnin johdon toiminnoissa, esihenkilétyén ja HR:n toiminnot
seka tydhyvinvoinnin tukitoiminnot. Téman mallin perustana toimii organisaation arvot ja
strategiset tavoitteet. Taman kokonaisuuden toteuttamisessa on koko strategisen hyvin-
voinnin perusta (kuva 3). (Aura & Ahonen 2016, 23)
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Kuva 3. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli (Aura & Ahonen 2016)

3.4 Hyvinvoinnin strateginen perusta

Hyvinvoinnin strateginen perusta koostuu organisaation asettamista johtamisvastuista, ra-

hallisista investoinneista, mittareista ja raportoinnista (Aura & Ahonen 2016, 56-57).

Suomessa hyvinvoinnin johtamisen vastuut olivat vuosina 2009 — 2016 tehdyn strategisen
hyvinvoinnin johtamisen tutkimussarjan mukaan paasaantoisesti hyvalla tasolla. Tama
johtunee siitd, etta jopa puolessa tutkituista organisaatioista hyvinvointia johti toimitusjoh-
taja tai vastaava ja sitd organisoi suurimmassa osassa organisaatioista henkiléstdjohtaja
tai vastaava. Johtoa ei siis tarvitse erikseen sitouttaa, koska johto johtaa henkildston hy-
vinvointia osana yrityksen strategista kokonaisuutta. Suuressa osassa yrityksia johtami-
sen vastuita jakaa myds erillinen strategisen hyvinvoinnin ohjausryhma. Ohjausryhman
olemassaolo edesauttaa eri prosessien tehokkuutta. Paatdksenteko ja paatdsten toteutta-
minen tehostuvat. Strategisen hyvinvoinnin eri osa-alueiden sisaltéjen sisaistaminen, nii-
den organisointi ja sisaltojen toteuttaminen osana johdon strategiatyota ovat oikea tie
myds tuottavuuden johtamiseen. Kun nama asiat on tehty hyvin, on myds tuottavuuden
johtaminen hyvalla tasolla. Toisaalta, jos ne on tehty huonosti, on myos tuottavuuden joh-
taminen huonoa. (Aura & Ahonen 2016, 56-60.)

Auran ja Ahosen mukaan strategisen hyvinvoinnin investoinnit olivat vuosina 2009 — 2016
varsin matalalla tasolla. Tuloksiin vaikutti vahvasti kyseiselle ajanjaksolle sijoittuva Suo-

men taloudelliseen tilanteeseen vaikuttanut aaltoileva lama. Investointipanostuksissa oli
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eroja myos eri toimialoilla ja eri kokoluokan yrityksissa. Tutkimuksen mukaan yrityksen ta-
loudellisella tilalla on suora korrelaatio yrityksen strategisen hyvinvoinnin investointeihin.
Hyvin menestyvat yritykset panostavat enemman, ja huonosti menestyvat yritykset va-
hemman. Huomioitavaa on kuitenkin se, etta tyéterveyshuollon panostukset olivat samalla
tasolla riippumatta yrityksen taloudellisesta tilasta. Keskimaarin investointien keskiarvo oli
noin 780 euroa vuodessa henkildd kohden. (Aura & Ahonen 2016, 56—65.)

Erilaisia strategisen hyvinvoinnin mittareita kaytettiin tutkimuksen mukaan noin puolessa
tutkituista organisaatioista, mutta useimmissa tapauksissa niitd kaytettiin hyvin yksipuoli-
sesti. Noin kolmannes organisaatioista kaytti mittarina sairauspoissaoloja ja lahes 40 pro-
senttia hyddynsi henkilostotutkimusta. Osaamisen, tydkyvyn ja elamantapojen mittareita
kaytettiin vahan. Tutkituissa yrityksissa sairauspoissaoloprosentti oli vuonna 2016 keski-
maarin 4 prosenttia. (Aura & Ahonen 2016, 56-57.)

Koko tutkimusjakson ajan strategisen hyvinvoinnin johtamisen raportointi pysyi samalla
tasolla. Raportointi liittyi yleisimmin tyoterveyshuoltoon, jota kaytti 80 prosenttia organi-
saatioista. Sisaista henkiléstoraporttia tai henkildstétilinpaatosta kaytti ainoastaan alle
puolet organisaatioista. Suoranaisesti hyvinvointiin liittyva raportointi oli hyvin vahaista,
sita tapahtui 20 prosentissa tutkituista yrityksista. Raportoinnin tarkoituksena on tuottaa
tarvittavaa dataa yrityksen johdolle ja sitd kautta raportoinnilla on suora yhteys strategisen
hyvinvoinnin tuloksellisuuteen. Raporttien hyddyntaminen selkeyttaa yrityksen toiminnan
tuloksellisuutta esihenkilétydn, sairauspoissaolojen, tydkyvyn ja osaamisen kehittymisen
kautta. (Aura & Ahonen 2016, 56—67.)

Hyvinvointi johdon toiminnoissa nakyy kaytannodssa sen kautta, millaisen huomion
henkildstdon hyvinvointi saa yrityksen strategisessa ajattelussa. Johdon toiminnot strategi-
sen johtamisen mallissa jaetaan kahteen kokonaisuuteen. Ensimmaisena kokonaisuutena
on strategisen hyvinvoinnin sisallot, sen tavoitteet ja suunnittelu. Toisena kokonaisuutena
se, miten tyOhyvinvointi esiintyy johdon strategiaty0ssa, osaamisen kehittamisessa, kehi-
tyskeskusteluissa, tyokuormituksen saatelyssa, tyoaikojen ja -jarjestelyjen joustavuu-
dessa, ikajohtamisessa ja jatkuvan kehittamisen mallin eri osa-alueilla. Tama osa-alue
vaatii paljon tyota ja sita pitaa kehittaa jatkuvasti. Johdon strategisiin prosesseihin sisaltyy
muun muassa johdon strategiaty®, esihenkildiden koulutus ja kehittdmiskeskustelut. Stra-
tegisen hyvinvoinnin maaratietoinen suunnittelu johtaa hyviin tuloksiin (kuva 4). (Aura &
Ahonen 2016, 69.)



21

VASTUUT,

SISALTO =  TAVOITTEET o SUUNNITELMA o PROSESBISA - MITTARIT

TEKEMINEN
o L _ TULKINNAT = RAPORTOINTI
STRATEGINEN KEHITTAMINEN, SISALTOJEN,

TAVOITTEIDEN JA SUUNNITELMIEN MUUTTAMINEN

Kuva 4. Strategisen hyvinvoinnin kehittdmisen vaiheistus (mukaillen Aura & Ahonen 2016)

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen kehitystydn perustana on organisaation nykytilanteen
tuntemus, ja sen pohjalta tehtava tilanneanalyysi. Ensimmaisena on otettava huomioon
organisaation taloudellinen tilanne, joka antaa kehitystydlle realistiset taloudelliset resurs-
sit. Tdman jalkeen kehitystyd etenee eri osa-alueiden kokonaisuuksien lapikaymisella. Ke-
hitysty® koostuu tydn ja tydeldaman perustilanteesta, eri toimijoiden kompetenssista, henki-
I6ston hyvinvoinnin tilasta ja tydhyvinvoinnin tukitoiminnoista (kuva 5). (Aura & Ahonen
2016, 104-115.)

+ Tee analyysi

« Hyédynna organisaation strategiaprosessin
tuotoksia

= Tuota aineistoa strategiaprosessiin

Ty6n ja tyGelaman
perustilanne
organisaatiossa

Eri toimijoiden + Maarita hyvinvoinnin edistamisen kompetenssi:
kompetenssi ja valmius johto, esihenkil6t, asiantuntijat, henkilGstd
hyvinvoinnin edistimiseen * Rekrytoinnin perusteet kuntoon

+ Tee lahtétilan analyysi, ker&a tiedot yhteen:
henkilostétutkimus, tyéterveyshuollon raportit,
terveys/hyvinvointitutkimus

Henkiléstén hyvinvoinnin
tila

+ Ma&aritad hyvinvoinnin kannalta térkeiden
Ty6hyvinvointia kehittivien toimintojen ja toimintamallien tila:

ja tukevien toimintojen tila johtoryhmatydskentely, esihenkilGtoiminta, HR:n
toiminnot, tyéterveyshuolto

Kuva 5. Strategisen hyvinvoinnin Iahtétilan analyysin osa-alueet (mukaillen Aura & Aho-
nen 2016)



Strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukaan esihenkil6ty6 jaetaan seuraaviin

osa-alueisiin: esihenkildiden vastuut ja johtamisresurssit, liketoiminnan kasvu, yksildlliset

ratkaisut, tyopaikan sosiaaliset suhteet ja tyokyvyttdomyysriskin hallinta. Kun taas HR-toi-

minnoissa malli kattaa seuraavat osa-alueet: rekrytointi, perehdytys, palkitseminen, tasa-

arvo seka tyon ja perheen yhteensovittaminen (Aura & Ahonen 2016, 79).

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukaan tyéhyvinvoinnin tukitoiminnot

koostuu seuraavista osa-alueista. Tydterveyshuolto, tydsuojelu, sisdinen viestinta, terveel-

liset elamantavat ja henkildstdedut (sisaltaen liikunnan, kulttuurin ja virkistyksen seka hen-
kildstoruokailun). (Aura & Ahonen 2016, 88-98.)

Taulukko 6. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin osa-alueet ja niiden toiminnot

(Aura & Ahonen 2016)

Osa-alue

Hyvinvoinnin vastuut

Hyvinvoinnin strateginen perusta

Mittarit

Raportointi

Investoinnit

Hyvinvointi johdon toiminnoissa

Sisalto, tavoitteet, suunnitelma

Strategiset toimintatavat hyvinvoinnin kannalta

Esimiestyd ja HR:n toiminnot

Esimiesten rooli

HR:n toiminnot

Tydterveys

Tydsuojelu

Tyohyvinvoinnin tukitoiminnot

Terveelliset elamantavat

Tyo6paikkaliikunta

Kulttuuri ja virkistys

Henkilostoruokailu

Sisainen viestinta

Strategisen hyvinvoinnin johtaminen voidaan koota kokonaisvaltaiseksi yhteenvedoksi,

jonka perustana on lahtétilanteen analyysi. Hyvin tehty lahtétilanteen analyysi sanelee

sen, mitd paatoksia organisaation johto tekee johtamisvastuiden seka strategisen hyvin-

voinnin sisaltéjen, tavoitteiden, suunnittelun ja resurssien suhteen. Taman jalkeen vastuu

siirtyy kaytannon toteuttamisesta vastaaville esihenkildille ja henkildstéhallinnon toimijoille,
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joiden tavoitteena on suunnitelman mukainen kokonaisvaltainen tyohyvinvoinnin toteutu-
minen. Kaytannodssa tama nakyy tydhyvinvoinnin sisallyttamisena esimerkiksi rekrytointiin
ja perehdytykseen seka henkildston koulutuksiin ja kehityskeskusteluihin. Kaiken keski-
dssa on esihenkilotyd, jonka merkitysta ei voida korostaa liikaa. Esihenkildiden kyvykkyy-
della on suuri merkitys henkiloston motivaation ja sitoutumisen kehittamisessa seka laa-
jemmin myos tyokyvyn johtamisessa. Nama vaikuttavat osaltaan lopulta myds liiketoimin-
nan tulokseen. Tydhyvinvoinnin tukitoimintojen tarkoituksena on helpottaa esihenkil6tyon
jokapaivaista toimintaa. Tukitoiminnoilla, tydterveyshuollosta kommunikaatioon, on kaikilla
merkittava rooli kokonaisuuden onnistumisessa. Strategisen hyvinvoinnin tulokset jaetaan
tydyhteiso- ja henkildtason tuloksiin. Naiden mittaaminen on tarkeaa, jotta strategisen hy-
vinvoinnin toiminnot voivat kehittya, niitd voidaan seurata ja niiden kautta voidaan oppia.
Lopulta on tarkeaa toteuttaa kokonaisuuden mittaaminen eri tyéhyvinvoinnin mittareiden
kuten sairauspoissaoloprosentin ja henkilostokyselyiden avulla, sekéa raportoida tulokset ja
tehda strategisen hyvinvoinnin kehitystoimenpiteet. Tehdyt toimenpiteet mahdollistavat
vaikuttavuuden analysoimisen. (Aura & Ahonen 2016, 175-177.)

Lahtétilanteen analyysi

Johtamisvastuut

Sisallot Tavoitteet

-~

Tydhyvinvointi Esihenkilot
strategisissa tyohyvinvoinnin
toiminnoissa toimijoina prosesseissa

/

Tyo6hyvinvointi
HR-

Terveelliset

Tyoterveyshuolto Tyoturvallisuus eldmantavat

Henkilostoedut Kommunikaatio

- . Tyoyl yn tulokset:
. . Hen_kllotason u.llolfset. ~ . sujuva ja laadukas tyd, hyva tydyhteison toiminta,
motivaatio, osaaminen, terveys-tyoterveys, tyckyky ja kannustava ilmapiin, sitoutuminen, yrityskuva
asiakasuskollisuus

hyvinvointi, tyGturvallisuus, tyotyytyvaisyys

Toiminnan ohjaus
Mittareiden yhteenveto, kokonaisraportointi, toiminnan strateginen kehittiminen

Kuva 6. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen yhteenveto (mukaillen Aura & Ahonen 2016)
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4 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa esitetaan tutkimusmenetelma, tutkimuksessa kaytetty aineisto ja tutkimuk-

sen eteneminen.

4.1 Tutkimusotteen kuvaus

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla ja aineistoa on
analysoitu sisallénanalyysin keinoin. Laadullinen tutkimusmenetelma on lahestymistapa,
joka antaa mahdollisuuden tuottaa kuvailevaa tietoa. Sisallénanalyysi on perusanalyysi-
menetelma, jota voidaan kayttdd monenlaisissa kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Sisal-
I6nanalyysin keinoin voidaan analysoida erilaisia dokumentteja objektiivisesti ja syste-
maattisesti. Tavoitteena on saada tutkittavasta ilmidstd kuvaus mahdollisimman tiiviste-
tyssd muodossa. Sisalldnanalyysi on tekstianalyysia ja tutkimuksen aineiston on kuvat-
tava tutkittavaa iimiéta siten, ettd analyysin keinoin saadaan aikaan sanallinen ja mahdolli-
simman selkea kuvaus tutkittavasta ilmiésta. Analysoinnin tavoitteena on informaatioarvon
lisdaminen ja selkeyden luominen, jotta tutkittavasta aineistosta voidaan tehda luotettavia
johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 114—124; Hennink, Hutter & Bailey 2020, 10,
247-249.)

Kirjallisen materiaalin analysoinnissa sisallénanalyysi on hyvaksytty metodi. Sisallénana-
lyysin ensimmaisessa vaiheessa tutkija tutustuu aineistoon ilman ennakko-oletuksia.
Aluksi hahmotetaan millaisia asioita aineisto sisaltaa ja mista aineisto kertoo. Taman jal-
keen tutkija laatii kategorioita, laskee ja tutkii esiintymisia ja tdman jalkeen vaiheet luokitel-
laan. Sisallonanalyysimenetelmalla pystytaan analysoimaan, jarjestelemaan seka kuvaa-
maan aineistoa systemaattisesti. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen
2011, 124; Silverman 2001, 123; Tuomi & Sarajarvi 2018, 128.)

Taman pohjalta tein paatoksen sisallonanalyysin soveltuvuudesta tutkimukseni analyysi-
menetelmaksi. Aineiston analysoinnin tueksi on laadittu taulukkomuotoinen tyokalu, johon
on keratty tietoa tutkituissa yrityksissa toteutuneista Strategisen hyvinvoinnin johtamisen

mallin mukaisista osa-alueista ja tuloksista.

4.2 Tutkimusmenetelman valinta

Aineistona tutkimuksessa on kaytetty viiden suomalaisen yrityksen vuosikertomuksia vuo-
delta 2020. Yritykset ovat julkisia osakeyhtiditd, kokoluokaltaan suuryrityksia, jotka toimi-
vat eri toimialoilla. Yritysten henkiléstdmaarat vaihtelevat 5171 henkildsta 17629 henki-

166n. Yritysten liikevaihdot taas ovat 752 miljoonasta eurosta 10 669 miljoonaan euroon.
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Tahan valintaan paadyin, koska julkisista osakeyhtidista on paljon tietoa saatavilla. Yrityk-
sen vuosi- ja osavuosikatsausten ohella tarjolla on muutakin materiaalia, kuten vastuulli-
suuteen, kestavaan kehitykseen ja hallinnointiin liittyvia raportteja. Porssiyhtididen vuosi-
kertomukset julkaistaan paasaantoisesti aina helmi-maaliskuun tienoilla, joten odotin tutki-
muksessani tata ajankohtaa, jotta saisin parhaan ja ajan tasaisen tiedon yritysten taman

hetkisesta tilanteesta. Kaikki materiaali on helposti saatavilla yritysten verkkosivuilta.

Yritysten tutkimisen aloitin laatimalla Excel-taulukkoon hakusanaluettelon ja linkit yritysten
vuosikertomusmateriaaleihin (Liite 1). Tutkimuksen aihealueeseen liittyvia hakusanoja oli
yli 50 ja yritysten erilaisia vuosikertomusmateriaaleja ja raportteja oli yhteensa 18. Taman
jalkeen tein kaikkiin materiaaleihin hakusanahaun. Esimerkiksi sana henkilosto esiintyi ky-
seisissa materiaaleissa 1007 kertaa ja sana hyvinvointi 163 kertaa. Taman jalkeen aloitin
aineiston keraamisen. Aineiston analysoinnin helpottamiseksi laadin jokaisen strategisen
hyvinvoinnin johtamisen mallin mukaisen osa-alueen hahmottamiseen taulukkotydkalun,
johon kerasin jokaisesta yrityksesta tietoa, miten juuri kyseinen osa-alue esiintyy yrityksen
liiketoiminta-strategiassa, yrityksen vuosikertomuksen mukaan. Nain eri yritysten vertailu
jokaisella strategisen hyvinvoinnin johtamisen osa-alueella selkeytyi. Taulukkotydkalussa
on oma rivi jokaiselle yritykselle ja oma sarake tutkittavalle osa-alueelle. Yritykset esiinty-
vat taulukoissa liikevaihdon mukaisessa suuruusjarjestyksessa, suurimmasta pienimpaan.
Ty6 eteni tutkimalla yritysten vuosikertomuksia ja kerdamalla niista aina kyseessa ole-

vasta osa-alueesta tietoja taulukkoon.
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5 Tutkimustulosten esittely

Taman tutkimuksen tavoite on kuvata strategisen hyvinvoinnin johtamisen toteutumista
valituissa yrityksissa, kayttamalla aineistona yritysten vuosikertomuksia. Tassa kappa-

leessa esittelen tutkimustulokset tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksella haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

e Miten strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli toteutuu valituissa yrityksissa?

e Mita tuloksia strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukaisilla toiminnoilla on
saavutettu valituissa yrityksissa?

Hain vastauksia tutkimuskysymyksiin tutkimalla strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin

eri osa-alueiden esiintymista yritysten vuoden 2020 vuosikertomuksissa.

5.1 Organisaatioiden strategiset tavoitteet ja arvot

Kesko Oyj:n liiketoimintastrategian mukaan yritys on fokusoitunut yritys, joka keskittyy
kasvuun ja kehittymiseen kolmella strategisella liiketoiminta-alueella: paivittaistavarakau-
passa, rakentamisen ja talotekniikan kaupassa seka autokaupassa. Fokusoituminen mah-
dollistaa padomien tehokkaan kohdentamisen osakasarvon kasvattamiseksi. Strategian
painopistealueita ovat asiakaslahtdisyys ja laatu. Strategian ytimessa ovat vahvasti myos
vastuullisuus ja ilmastonmuutoksen hillitseminen. (Kesko Oyj 2021. Strategia, visio ja ar-

vot.)

Kesko Oyj:n visio on: Olemme asiakkaan valinta ja kaupan laatujohtaja Euroopassa. Yri-
tyksen arvo on: Asiakas ja laatu — kaikessa mita teemme. (Kesko Oyj 2021. Strategia, vi-

sio ja arvot.)

YIT Oy:n liiketoimintastrategian tavoitteena on yrityksen liiketoimintajakauman kehittami-
nen, jonka lahtdkohtana on kestava kaupunkikehitys. Strategian toteuttamisessa yritys
keskittyy sen neljan kulmakiven vahvistamiseen. Yrityksen kulmakivia ovat onnelliset ihmi-
set, kestavan kehityksen vauhdittaminen, menestys asiakkaiden ja kumppanien kanssa
seka huippusuoritukset. (YIT Oyj 2021. YIT Vuosiesite 2020.)

YIT Oyj:n missio on: Luomme parempaa elinymparistéa. Yrityksen visio on: Enemman
elamaa kestavissa kaupungeissa. Ja yrityksen arvot ovat: Arvostus, Yhteistyd, Luovuus ja

Intohimo. (YIT Oyj 2021. Strategia, visio, missio ja arvot.)
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Elisa Oyj:n liiketoimintastrategian mukaan yritys innovoi digitaalisia palveluja asiakkail-
leen oman verkon toimialueella ja kansainvalisesti verkko-omistuksesta riippumattomilla
palveluilla. Yrityksen tavoitteena on parantaa toimintaansa kannustamalla henkilékun-
taansa erinomaisuuden rakentamiseen. Yrityksen strategiset fokusalueet ovat mobiilin ja
kiintedn verkon palveluiden lilkkevaihdon lisddminen, digitaalisten palveluiden liiketoimin-
nan kasvattaminen seka tehokkuuden ja laadun parantaminen. (Elisa Oyj 2021. Missi-

omme ja arvomme.)

Elisa Oyj:n missio on: Digitalisaatiolla kestava tulevaisuus. Visiona on: Paras yhteyksien
luoja, Kansainvalinen digitaalisissa palveluissa ja Erinomaisuuden esimerkki. Ja yrityksen
arvot ovat: Asiakaskeskeisyys, Vastuullisuus, Uusiutuminen, Tuloksellisuus ja Yhteistyo.

(Elisa Oyj 2021. Missiomme ja arvomme.)

Terveystalo Oyj:n liiketoimintastrateginen tavoite on olla kannattavuudeltaan Pohjolan
johtava toimija yksityisissa terveyspalveluissa. Yrityksen tavoitteena on olla asiakkaiden ja

ammattilaisten suosikki. (Terveystalo Oyj 2021. Strategia.)

Terveystalo Oyj:n visio on: Voimaannuttaa elinikdiseen terveyteen ja hyvinvointiin, taiste-
lemalla terveemman eldaman puolesta joka paiva. Yrityksen arvot ovat: Kaiken keskella ih-

minen, Ladketiede luotsaa ja Yhteiseksi hyvaksi. (Terveystalo Oyj 2021. Strategia.)

Lassila & Tikanoja Oyj:n liiketoimintastrategian mukaan yritys luo enemman arvoa kier-
totaloudella seka asiakkailleen, henkildstolle ettd yhteiskunnalle laajemmin. Tdman onnis-
tuessa myds omistajille tuotettu arvo kasvaa. Arvo asiakkaille tapahtuu tukemalla asiak-
kaiden vastuullisuutta, luomalla erinomaisia asiakaskokemuksia, ja kehittdmalla alan pa-
rasta palvelua. Arvo henkildstdlle tuotetaan tarjoamalla merkityksellista ty6ta, pitamalla
henkilostosta hyvaa huolta ja luomalla mahdollisuuksia kehittya tydssaan ja urallaan. Yri-
tyksen yhteiskunnalle luoma arvo muodostuu ehkaisemalla ilmastonmuutosta ja saasta-
malla luonnonvaroja. Yritys luo uusia ratkaisuja kiertotalouteen ja edistaa sosiaalista vas-
tuuta tyollistamalla myos niita, joiden on vaikea tydllistya. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021.
L&T yrityksena.)
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Taulukko 7. Arvot ja liiketoimintastrategia tutkituissa yrityksissa

Liiketoimintastrategia

Asiakas ja laatu - Kaikessa mité Fokusoituminen, asiakaslahtoisyys, laatu,

Kesko Oyj teemme vastuullisuus ja ilmastonmuutoksen
) hillitseminen
Arvostus. Yhteistvd. Luovuus ia Liiketoimintajakauman kehittdminen,
YIT Oyj e yo. J jonka lahtokohtana on kestava
) kaupunkikehitys.
Asiakaskeskeisyys, Vastuullisuus, Co . . .
. . . . - . Innovoi digitaalisia palveluja asiakkailleen
Elisa Oyj Uusiutuminen, Tuloksellisuus ja o . oL .
o oman verkon toimialueella ja kansainvalisesti
Yhteistyd.
Tervevstalo Ovi Kaiken keskella ihminen, Ladketiede |Olla kannattavuudeltaan Pohjolan johtava
y vl luotsaa ja Yhteiseksi hyvaksi. toimija yksityisissa terveyspalveluissa.

Luoda enemman arvoa kiertotaloudella
seka asiakkailleen, henkilostolle etta
vhteiskunnalle laajemmin.

Asiakkaat, henkildsto, yhteiskunta ja

Lassila & Tikanoja Oyj omistajat

5.2 Strategisen hyvinvoinnin osa-alueet tutkituissa yrityksissa

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli koostuu neljasta osa-alueesta, jotka ovat yrityk-
sen hyvinvoinnin strateginen perusta, hyvinvointi johdon toiminnoissa, esihenkildtyo ja
HR:n toiminnot seka tydhyvinvoinnin tukitoiminnot. Tdman mallin perustana toimii organi-
saation arvot ja strategiset tavoitteet. Tassa osiossa selvitetdan, miten strategisen hyvin-
voinnin johtamisen mallin mukaiset osa-alueet esiintyvat tutkittujen yritysten Vuosikerto-
muksissa vuonna 2020. Aineiston analysoinnin helpottamiseksi on laadittu jokaisesta stra-
tegisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukaisesta osa-alueesta taulukkotydkalu, johon on

keratty jokaisesta yrityksesta kaikki oleellinen tieto.

5.3 Hyvinvoinnin strateginen perusta

Tassa osiossa selvitetaan, miten strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukainen toi-

minto Hyvinvoinnin strateginen perusta, on toteutunut tutkituissa yrityksissa vuonna 2020.

Hyvinvoinnin strateginen perusta koostuu seuraavista osa-alueista:

Strategisen hyvinvoinnin johtamisvastuut
Strategisen hyvinvoinnin mittarit
Strategisen hyvinvoinnin raportointi
Strategisen hyvinvoinnin investoinnit

Kesko Oyij:n toiminnan perustana on ammattitaitoinen ja sitoutunut henkil6sto. Henkilds-
tolle tarjotaan monipuolisia ura- ja kehittymismahdollisuuksia. Yritys on sitoutunut tasa-ar-
voisuuteen ja yhdenvertaisuuden edistamiseen. Kesko Oyj:ssa panostetaan erityisesti yri-
tyskulttuuriin, tydntekijakokemukseen ja henkildstén osaamisen kehittamiseen seka johta-

miseen ja henkildstdén hyvinvointiin. (Kesko Oyj 2021. Keskon vuosiraportti, kestava kehi-

tys.)
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Kesko Oyj maarittaa yrityksen ja sen sidosryhmien keskeisimmat vastuualueet olennai-
suusarvioinnin avulla. Olennaisuusarvioinnin tarkoituksena ohjata yrityksen vastuullisuus-
ja sidosryhmatydskentelya seka toimenpiteita eri sidosryhmien odotusten tayttamiseksi.
Olennaisuusarviointi sisaltda 11 yritykselle ja sen sidosryhmille olennaista vastuullisuusai-
hetta. Naista vastuullisuusaiheista yhtena tarkeimpana esiintyy henkildstévastuullisuus.
(Kesko Oyj 2021. Keskon vuosiraportti, kestava kehitys.)

Kesko Oyj:n strategisen tydhyvinvoinnin painopistealueet vuonna 2020 olivat K-kulttuurin
vahvistaminen, tiedolla johtaminen, henkiléston tydhyvinvoinnin yllapitdminen ja esihenki-
I16tyon tukeminen. Tydhyvinvoinnin painopiste on ennaltaehkaisyssa ja riskien varhaisessa
tunnistamisessa seka tyontekijan terveyden etta tydokyvyn osalta. Toiminnan vaikutta-
vuutta arvioidaan seuraamalla hoitoon paasyn viiveettomyytta, sairauspoissaoloprosent-
tia, diagnoosijakaumaa seka tyotapaturma- ja elakeriskitunnuslukuja. Lisaksi mitataan tyo-
terveyden asiakastyytyvaisyytta. Vuonna 2020 Kesko Oyj investoi tyéterveyshuoltoon yh-
teensa noin 6,7 miljoonaa euroa (vuonna 2019: 5,8). Tama oli 563 euroa tydntekijaa koh-
den. Naista kustannuksista 44% eli 2,95 miljoonaa euroa kohdentui suoraan yrityksen
henkildston tyokyvyn edistamiseen ja hyvinvointiin. Kokonaishenkildstokulut vuonna 2020

oli 346,7 miljoonaa euroa. (Kesko Oyj 2021. Keskon vuosiraportti, kestava kehitys.)

Kesko Oyij:ssa on esihenkildiden, HR:n ja tydterveyden kaytdssa on tyokykyjohtamisen
jarjestelma, jonka tarkoituksena on toimia apuna henkiléstén hyvinvoinnin tukemisessa,
sairauspoissaolojen seurannassa ja tyokyvyttdmyysriskien ennakoinnissa. Jarjestelma si-
saltaa kaiken tyokykyjohtamisen datan keskitetysti ja tietoturvallisesti. Vuoden 2020 ai-
kana yrityksessa pidettiin Puhutaan Tyd Kuntoon -keskusteluja yhteensa 2 283. Kesko
Oyj toteutti vuonna 2019 psykososiaalisen kuormituksen kyselyn, jonka tulosten perus-
teella yrityksessa on tehty erilaisia tydyhteison, johtamisen ja vuorovaikutuksen kehitta-
mistoimenpiteita. Henkiloston tyokyvyttomyyden ehkaisytydssa yritys hyddyntad oman
henkildstdhallintonsa tydkyky- ja tydterveysasiantuntijoita. Kesko Oyij:n sairauspoissaolo-
prosentti vuonna 2020 oli 4,7 % tehdyista tyétunneista. (Kesko Oyj 2021. Keskon vuosira-
portti, kestava kehitys.)

YIT Oyj jatkoi kehitystoimintaansa vuonna 2020 yhtién asettaman strategian mukaisesti.
Yhtidlla on nelja strategista kehitysohjelmaa: Performance, Customer focus, Green growth
seka Services development. Performance -ohjelmassa keskitytddn muun muassa projek-
tinhallinnan parantamiseen. Vuoden 2020 aikana panostettiin erityisesti projektinhallinnan
kehittdmiseen henkildstdn ja johtamisjarjestelman kautta. (YIT Oyj 2021. Vuosikatsaus
2020.)
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Kestavan kehityksen johtaminen on yksi YIT Oyj:n liiketoimintastrategian kulmakivista,
jonka johtamisesta kantaa korkeimman vastuun yhtion hallitus. Taman liséksi hallitus ka-
sittelee kestavan kehityksen kokonaisuuteen liittyvia asioita, tekee muutoksia strategiaan
tarpeen mukaan ja paattaa yhtion pitkan aikavalin tavoitteista. YIT Oyj:n johtoryhma taas
vastaa kaikesta kestavan kehityksen operatiivisesta toiminnasta, kuten sen operatiivisesta
johtamisesta, vuositavoitteiden asettamisesta ja niiden kaytantdon saattamisesta osaksi
yhtion toimintaa. Yhtion kestavan kehityksen eri teemat on integroitu osaksi yhtion toimin-
taa. Naista esimerkiksi henkiloston hallinta ja sen johtaminen on osa kokonaishallintaa ja
se toteutetaan yhteisten kaytantéjen mukaisesti. Yhtion kaikkea toimintaa ohjaa Code of
Conduct periaatteet. YIT Code of Conduct sisaltaa kaikki yhtion toimintaa ohjaavat peri-
aatteet suhteessa asiakkaisiin, tyontekijoihin, omistajiin, liiketoimintakumppaneihin, kilpai-
lijoihin, yhteiskuntaan ja ymparist6on. Keskeiset kestavan kehityksen teemat YIT Oyj on
maaritellyt olennaisuusanalyysissa, joka on viimeksi toteutettu vuonna 2018. Keskeisim-
mat henkilostda koskevat teemat YIT Oyj:n olennaisuusanalyysissa ovat hyvan hallinnoin-
titavan noudattaminen, tyoturvallisuus seka henkildston tyohyvinvoinnin ja osaamisen ke-
hittdminen. (YIT Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Elisa Oyj:n henkilostostrategian kulmakivina on henkiloston turvallisuus ja jaksaminen
seka joustavuus ja oppiminen. Nama asiat korostuivat vuonna 2020. Henkildston jaksa-
mista tuettiin monin eri tavoin kuten hyvinvointikoulutuksilla ja erilaisilla tydvalineilla. Elisa
Oyij:n henkildstdstrategian fokusalueita ovat oppimisen mahdollistaminen, yrityskulttuurin
ja johtamisen kehittdminen seka organisaation jatkuva uudistuminen. Yritys haluaa olla
houkutteleva ja kiinnostava ty6paikka, jossa henkiléstélld on mahdollisuus kokeilla, oppia
ja kehittya ymparistdssa, jonka jokainen kokee turvalliseksi ja tasa-arvoiseksi. Nailla osa-
alueilla yritys on viime vuosina tehnyt isoja kehitysaskeleita. Elisa Oyj:ss& henkildston
osaamista, taitoja ja luovuutta pidetdan arvokkaina ja yritys tukee innovaatioita useilla eri
menetelmilla. Vuonna 2020 yritys osallisti henkilost6dan strategiatydhon vahvasti ja vuo-
den aikana 156 yrityksen tyontekijaa osallistui strategian prosessikehitykseen. Elisa
Oyij:sséa on kaytdssa valmentavan johtajuuden toimintamalli sekéa KATA-kehittamistyokalu,
joiden avulla yritys tahtaa luovaan tyoskentelyyn seka tyohyvinvoinnin ja tyon laadun jat-
kuvaan parantamiseen, tavoitelahtoisesti ongelmalahtdisen lahestymistavan sijaan. Vuo-
den 2020 aikana 138 tyontekijaa osallistui valmentavan johtamisen koulutukseen ja yrityk-
sessa on jo 220 KATA-valmentajaa. (Elisa Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Terveystalo Oyj:n toiminnan perustana on ammattitaitoinen ja sitoutunut henkilésto, jolle
yritys tarjoaa monipuolisia ura- ja kehittymismahdollisuuksia erilaisissa tehtavissa. Ter-
veystalo Oyj:n tavoitteena on olla alan houkuttelevin tydpaikka, jonka toiminnan periaat-

teita ovat tasa-arvo, oikeudenmukaisuus ja syrjimattomyys. Terveystalo Oyj ty0llisti
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vuonna 2020 suorassa tydsuhteessa olevia tydntekijoita 8 253 ja itsenaisia ammatinhar-
joittajia 5 057. (Terveystalo Oyj 2021. Vastuullisuusraportti 2020.)

Terveystalo Oyj:ssa toteutetaan vastuullisen johtamisen -periaatetta, jonka kulmakivina
nahdaan toimiva vuorovaikutus, tasa-arvo, hyva tyoilmapiiri ja tydolot, osaamisen kehitta-
minen ja kilpailukykyinen palkkaus. Vastuullisen johtamisen -periaatteen toteutuksen toi-
mintatapoja ovat tydssa onnistumisen tukeminen ja toimiva yhteistyd johdon ja henkilds-

ton valilla. (Terveystalo Oyj 2021. Vastuullisuusraportti 2020.)

Lassila & Tikanoja Oyj:n sosiaalisen vastuun tarkein painopistealue on oma henkilosto.
Henkildstovastuun tarkeimmat osa-alueet ovat monimuotoisuus, henkildstotyytyvaisyyden
parantaminen seka henkiloston maaratietoinen tyokyvyn yllapitaminen ja tydturvallisuuden
parantaminen. Yritys haluaa aktiivisesti tyollistaa myos erityisryhmia kuten osatyokykyisia
ja kehitysvammaisia. Lassila & Tikanoja Oyj:n henkildstévastuun johtaminen toteutetaan
yhtion Henkilostopoliitikkojen ja -suunnitelmien kautta. Henkildstdsuunnitelmien tavoit-
teena on varmistaa, etta yhtion henkildstolla on riittava osaaminen, henkiloston maara,
laatu ja pysyvyys ovat asetettujen tulostavoitteiden mukaisella tasolla, henkiloston tyokyky
sdilyy koko tydsuhteen ajan ja henkildstdd kannustetaan hyviin suorituksiin. Lassila & Ti-
kanoja Oyj:n Henkildstdpoliitikkojen ja -suunnitelmien kaytannon toteutusvastuussa ovat
yrityksen esihenkil6t. Henkildstopoliitikko ajatusmalli on kuitenkin koko henkildston tapa
toimia. Henkildstopolitikkojen toimintaa tdydentaa Lassila & Tikanoja Oyj:n asettamat vas-
tuullisen liikketavan periaatteet, jotka ovat nimeltdan Lassila & Tikanoja Oyj:n Tapa toimia.
Naissa periaatteissa painotetaan tydyhteisdn sisalla tapahtuvaa reilua ja tasa-arvoista
kohtelua seka jokaisen tyontekijan oikeuksien, ihmisarvon ja yksityisyyden kunnioitta-
mista. Riskien hallinta on keskeinen osa Lassila & Tikanoja Oyj:n riskienhallintaprosessia.
Keskeisimmat riskit liittyvat osaavan ja motivoituneen tydvoiman saatavuuteen, tyokyvyt-
tomyys- ja tapaturmakustannusten akilliseen nousuun ja henkilostotyytyvaisyyden heikke-

nemiseen. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Vuonna 2020 Lassila &Tikanoja Oyj:ssa otettiin kayttdon uusi tydhyvinvoinnin mittari,
terveysprosentti. Talla mittarilla mitataan raportointijakson aikana terveena olleiden tyon-
tekijoiden prosenttiosuutta kokonaishenkilostomaarasta. Terveysprosentin tavoitteena on
suunnata huomiota positiiviseen ajattelutapaan, negatiivisen sijasta. Yrityksen terveyspro-
sentti vuonna 2020 oli 50%. Lassila & Tikanoja Oyj on tehnyt pitkdan maaratietoista tyota
myo0s henkiloston elakoitymisian nostamiseksi. Taman maaratietoisen tyon ja monipuolis-
ten tydhyvinvoinnin tukitoimien tuloksena yritys onnistui nostamaan elakoéitymisian vuonna
2020 jo 63,7 vuoteen, kun se oli viela edellisvuonna 63,2 vuotta. Pitkan aikavalin tavoite

elakoitymisialle on 65 vuotta. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)
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Vuonna 2020 Lassila & Tikanoja Oyj panosti erilaisiin tydokykya, -hyvinvointia ja -turvalli-
suutta edistaviin palveluihin 8,9 miljoonaa euroa. Taman liséksi Lassila & Tikanoja Oyj:n
sairauskassa maksoi henkilostojasenilleen etuja 1,5 miljoonaa euroa. Yrityksessa toimi
vuonna 2020 yhteensa 25 erilaista kerhoa, joiden liikunta- ja kulttuuritoimintaa Lassila &
Tikanoja Oyj tuki osana tyohyvinvointiohjelmaansa. Vuonna 2020 Lassila & Tikanoja Oyj:n
sairauspoissaoloprosentti oli 4,7%, sen ollessa edellisvuonna 5,0%. Sairauspoissaolojen
maaran seuraaminen on tarkea osa yrityksen varhaisen tuen mallia ja monipuolisia tydhon
paluun toimia. Varhaisen tuen mallin avulla voidaan ty6hyvinvoinnin ongelmiin tarttua
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Tama toteutetaan tyontekijan, esihenkilén, tyo-
terveyshuollon ja henkildstdhallinnon valisella yhteistyolla. Varhaisen tuen mallin koulutus-
ten tavoitteena on parantaa esihenkilon ja tyontekijan valista vuorovaikutusta ja antaa yri-
tykselle mahdollisuuden tukea esihenkilon valmiuksia puuttua ongelmatilanteisiin. Lassila
& Tikanoja Oyj:ssa kaytetaan myds varhaisen tuen mallin mukaisia puheeksiottokeskuste-
luja. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)
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Taulukko 8. Hyvinvoinnin strateginen perusta (tutkituissa yrityksissa)

Johtamistekijat - Hyvinvoinnin strateginen perusta

Strateginen perusta: panostukset yrityskulttuuriin, tydntekijakokemukseen ja
henkiloston osaamiseen kehittdmiseen seka johtamiseen ja henkildston
hyvinvointiin.

Olennaisuusarviointi, K-kulttuuri, tiedolla johtaminen, henkiloston

Kesko Oyj tyéhyvinvoinnin yllapitdminen ja esihenkilbtydn tukeminen.

Mittarit: sairauspoissaolo-prosentti, diagnoosijakauma seka tyétapaturma-
ja elakeriskitunnusluvut, tyéterveyden asiakastyytyvaisyys.
Henkilostotutkimus. Investoinnit: 6,7 miljponaa euroa.

Tyokykyjohtamisen jarjestelma. Puhutaan Tyo Kuntoon -keskustelut.

Strateginen perusta: kestavan kehityksen johtaminen. Henkiloston hallinta ja
sen johtaminen on osa kokonaishallintaa ja se toteutetaan yhteisten

YIT Oyj kaytantdjen mukaisesti. Toimintaa ohjaa Code of Conduct periaatteet.
Olennaisuusanalyysi. Mittarit: Voice -henkildstotutkimus.

Tydturvallisuus seka henkildstdn tydhyvinvoinnin ja osaamisen kehittaminen.

Strateginen perusta: henkildstdn turvallisuus ja jaksaminen seka joustavuus
ja oppiminen. Oppimisen mahdollistaminen, yrityskulttuurin ja johtamisen
Elisa Oyj kehittdminen sekd organisaation jatkuva uudistuminen.

Mittarit: Henkilostotyytyvaisyystutkimus (Engagement Score).

Henkiloston osallistaminen strategiatydhon.

Strateginen perusta: on ammattitaitoinen ja sitoutunut henkilosto.
Toiminnan periaatteet: tasa-arvo, oikeudenmukaisuus ja syrjimattémyys.
Merkittavia investointeja henkiloston tydkyvyn yllapitoon.

Mittarit: sairauspoissaoloprosentti, tapaturmataajuus, tyéturvallisuuskysely.
Terve Tyopaikka -toimintamalli.

Vastuullisen johtamisen -periaate.

Strateginen perusta: monimuotoisuus, henkildstotyytyvaisyyden
parantaminen sekd henkiléstén maaratietoinen tydkyvyn yllapitdminen ja
tyéturvallisuuden parantaminen.

Lassila & Tikanoja Oyj |Henkiléstopoliitikot ja -suunnitelmat.

Lassila & Tikanoja Oyj:n Tapa toimia. Mittarit: Sairauspoissaoloprosentti,
terveysprosentti. Henkildstokysely Fiiinki. Investoinnit: 10,4 miljoonaa
euroa.

Terveystalo Oyj

Taulukko 9. Tutkittujen yritysten investoinnit (miljoonaa euroa) tydterveyshuoltoon ja tyo-

hyvinvointiin (tydhyvinvoinnin osuus%) seka sairauspoissaoloprosentti vuonna 2020

Henkiléstokulut Tyoterveyshuolto Tyéhyvinvointi Osuus % Sairauspoissaoloprosentti
Kesko Oyj 346,70 6,70 2,95 44 % 4,7 %
YIT Oyj 372,00 Ei tietoa Ei tietoa Ei tietoa Ei tietoa
Elisa Oyj 235,40 Ei tietoa Ei tietoa Ei tietoa Ei tietoa
Terveystalo Oyj 310,20 Ei tietoa Ei tietoa Ei tietoa 3,6 %
Lassila & Tikanoja Oyj 242,30 10,40 Ei tietoa Ei tietoa 4,7 %

5.4 Hyvinvointi johdon toiminnoissa

Tassa osiossa selvitetaan, miten strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukainen toi-

minto Hyvinvointi johdon toiminnoissa, on toteutunut tutkituissa yrityksissa vuonna 2020.
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Hyvinvointi johdon toiminnoissa koostuu kahdesta kokonaisuudesta:

1) Strategisen hyvinvoinnin sisaltdjen maarittaminen, tavoitteiden asettaminen, suun-
nitelman tekeminen.

2) Strategiset toimintatavat hyvinvoinnin kannalta, kuten johdon strategiatyé, osaami-
sen kehittdminen, esihenkildiden koulutus, kehityskeskustelut, tydkuormituksen
saately, tydaikojen ja tydjarjestelyjen joustavuus, ikdjohtaminen ja jatkuva kehitys.

Kesko Oyij:ssa henkildstolla on mahdollisuus sisaiseen tehtavakiertoon, joka mahdollis-
taa erilaisiin urapolkuihin. Yrityksen Uusi tyé -toimintamallin avulla mahdollistetaan mata-
lan kynnyksen tydnhaku sisaisesti, kun tyontekijan tydkyky on pysyvasti alentunut nykyi-

sen tyon vaatimuksiin nahden. (Kesko Oyj 2021. Keskon vuosiraportti, kestava kehitys.)

Kesko Oyij:ssa panostetaan henkiléston kokonaisvaltaiseen terveyden edistamiseen ja
yrityksessa jarjestetdan monipuolisesti erilaisia terveytta tukevia ja hyvinvointia edistavia
ohjelmia, muun muassa hyvinvointiluentoja ja jopa puolen vuoden mittaisia hyvinvointival-
mennuksia, stressinhallinnasta itsensa johtamiseen. Henkildstolle tarjotaan myos erilaisia
digitaalisia liikuntapalveluja. Eri ohjelmien vaikuttavuutta seurataan saanndllisesti. Yritys
tarjoaa seka digitaalisia terveystarkastuksia etta terveystarkastuskaynteja saannaéllisin va-
ligjoin koko henkiléstdlle. Vuonna 2020 Kesko Oyj kaynnisti pilottina, Esihenkilén oman
hyvinvoinnin johtaminen -ohjelman. Taman lisaksi esihenkildiden oppimispolkuun lisattiin
hyvinvointiosaamiseen liittyvat valmennukset pakolliseksi osaksi. (Kesko Oyj 2021. Kes-

kon vuosiraportti, kestava kehitys.)

Kesko Oyj:ssa koetaan, etta tulevaisuuden menestyksen kannalta kriittisimpia tekijoita
ovat henkiloston osaamisen systemaattinen kehittaminen. Kehitystarpeita ohjaa tydela-
man jatkuva muutos. Osaamisen kehittdmisen painopistealueita ovat esihenkilétyo ja joh-
taminen, vuorovaikutus ja itsensa johtamisen taidot, koulutus ja tietotyd seka tyovalineet.
Esihenkildille tarjotaan suuri maara erilaisia paivittaista esihenkildtyota tukevia valmen-
nuksia rekrytoinnin, suorituksen johtamisen, palautteenannon, palkitsemisen ja tyojuridii-
kan osa-alueilta. Yritys toteuttaa omassa koulutuskeskuksessaan K-Academyssa, kaupan
henkilokunnalleen ammatillisia koulutuksia erilaisina valmennuksina ja verkko-opiskeluna.
Vuonna 2020 jarjestettyjen erilaisten koulutustuntien kokonaismaara oli I1ahes 50 000 tun-
tia ja niihin investoitiin yhteensa 2 miljoonaa euroa. (Kesko Oyj 2021. Keskon vuosira-

portti, kestava kehitys.)

Kesko Oyij:n henkilosté saa palautetta suoriutumisestaan ja kehittymismahdollisuuksis-
taan vuosittain kaytavissa kehityskeskusteluissa. Vuonna 2020 kehityskeskustelun kavi
1&pi 84% koko henkildstosta. Systemaattinen ja hyvin toimiva suorituksen arviointi on tar-
kea osa koko yrityksen HR-prosessia. Toisena keskeisena yrityksen toimintatapojen ja

esihenkiléiden tydn kehittdmisen valineena toimii henkildstétutkimus. Kesko Oyij:n edelli-
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sen vuonna 2019 tehdyn henkildstotutkimuksen mukaan 93% yrityksen henkilstdsta ym-
marsi oman tydpanoksensa merkityksen oman yksikon tavoitteiden saavuttamisessa.
Noin 60% henkildstosta koki saaneensa saannollista palautetta esihenkiléltdan omasta

tydpanoksesta. (Kesko Oyj 2021. Keskon vuosiraportti, kestava kehitys.)

YIT Oyj:lle olennaisimpia sosiaalisia ja henkilostoasioita ovat tyoturvallisuus, henkiloston
tyohyvinvointi ja osaamisen kehittdminen. Henkildstdjohtamisen toimintatapa on kuvattu
yrityksen henkilostoperiaatteissa ja toimintatapa perustuu yrityksen arvoihin: arvostus, yh-
teistyd, luovuus ja intohimo. Tydturvallisuutta koskevat toimintatavat on kuvattu yhtién tyo-
terveys- ja turvallisuusperiaatteissa. Tyoturvallisuus- ja henkilostotavoitteet maarittelee
YIT Oyj:n johtoryhma, joka myds valvoo niiden toteutumista. Yhtion eri liiketoiminta-aluei-
den johdolla on kuitenkin vastuu tavoitteiden ja suunnitelmien jalkauttamisessa seka to-
teuttamisessa. Jokainen esihenkild kantaa vastuun omista alaisistaan ja yhteinen henki-
10sto- ja tyGturvallisuusorganisaatio tukee eri liilketoiminta-alueiden prosesseja ja koordinoi
kehityshankkeita. (YIT Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

YIT Oyj:n tavoitteena on olla alan houkuttelevin tydnantaja, joka tarjoaa tasavertaiset
mahdollisuudet tydntekijdilleen. Yhtion henkildstoperiaatteiden mukaisesti henkildstdon
osaamisesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeada. YIT Oyj:ssa vuosittain suoritet-
tava Voice-henkilstotutkimuksen tavoitteena on seurata henkiléston hyvinvointia ja aja-
tuksia. Vuonna 2020 henkildston tyytyvaisyys tutkimuksen mukaan kehittyi positiivisesti,
silld edellisvuoteen vertailukelpoiset tulokset paranivat 98%. Parhaat tulokset koskivat yh-

teishenked, kehittymismahdollisuuksia ja yhtion arvoja. Myos tydn ja vapaa-ajan sovittami

seen liittyvat kysymykset nousivat edellisvuoden tasosta. Henkildstétutkimus osoitti, etta
myds esihenkil6iltd saatu tuki oli aikaisempaa parempaa. Henkildstén osaamisen kehitys-
alueina ja sen yllapitamisen keinoina toimivat erilaiset koulutukset. Vuonna 2020 aihealu-
eina olivat muun muassa esihenkildvalmennus, tyontekijan itsetuntemus, oman tyén hal-
linta ja vuorovaikutustaidot. Taman liséksi yksilon uramahdollisuuksiin ja osaamisen kehi-
tystarpeisiin keskitytdan vuosittaisissa tavoite- ja kehityskeskusteluissa. YIT Oyj:ssa pa-
nostetaan erittain paljon esihenkilotyohon ja keskitytaan erityisesti avoimeen tiedonkul-
kuun. Vuonna 2020 esihenkildindeksi kehittyi positiivisesti 2 prosenttiyksikkoa, sen nous-
tessa 79%:iin. Yhtiéssa panostetaan myds sisaiseen tyokiertoon ja urakehitykseen. YIT
Oyj:n henkildstdvaihtuvuus pysyi edellisvuoden tasolla, ja oli 13,3 %. (YIT Oyj 2021. Vuo-
sikatsaus 2020.)

Elisa Oyj on joustavan tydn edellakavija, joka esiintyy tyon tekemisen tavoissa ja on
oleellinen osa Elisa Ideal Work -tydskentelykulttuuria. Yrityksen tydkulttuuri sallii tydn ja
vapaa-ajan vuorottelun ja tata yritys tukee monipuolisilla ja ekologisilla tyén tekemisen rat-

kaisuilla ja toimitiloilla. Muuttuva toimintaymparisto ja sen mukana toteutuva tyd vaativat
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jatkuvaa toiminnan kehittdmista. Se vaatii myds tydnantajan ja tydntekijan molemminpuo-
lista vastuunottoa tyohyvinvoinnista. Tassa tarkeimmiksi toimintaedellytyksiksi nousevat
luottamus ja kaikkien osapuolien avoin vuorovaikutus, jota ohjaa yhdessa sovitut tavoit-
teet. Elisa Oyj:ssa johtaminen perustuukin jaettuihin arvoihin ja paamaariin, sita kautta
selkeasti asetettuihin tavoitteisiin ja henkildstén valmentamiseen. Tata kokonaisuutta to-
teutetaan paivittaisjohtamisella ja sdanndllisilla esihenkildn ja tydntekijan valisilla keskus-
teluilla. Vuonna 2020 Elisa Oyj panosti johtamisessa erityisesti tydssa jaksamiseen ja ty6-
hyvinvointia parantaviin toimenpiteisiin erityisesti etatydymparistdssa. (Elisa Oyj 2021.
Vastuullisuusraportti 2020.)

Vuonna 2020 Elisa Oyj rekrytoi yhteensa 390 henkil6a, seka yhtion ulkopuolelta, etta si-
saisen tehtavankierron kautta. Yritykselle on tarkeaa hyvan tydnantajamielikuvan rakenta-
minen ja sen eteen on tehty t6ita jo vuosia. Elisa Oyj nousikin vuonna 2020 jo sijalle 15.
IT-ammattilaisten top 30 ihannetydpaikkojen listauksessa. Tutkimuksen suorittaa vuosit-
tain tutkimus- ja konsulttiyhtio Universum. Yrityksessa toteutetaan vuosittain henkilosto-
tyytyvaisyystutkimus, jossa seurataan henkiloston tyytyvaisyytta Engagement Score -paa-
mittarin avulla, ja jonka tuloksia verrattaan kansainvalisiin karkiyritysten tuloksiin. Elisa
Oyj:n Q4 2020 Engagement Score oli 79 (vertailuaineiston ollessa 84). Saman tutkimuk-
sen mukaan yrityksen voimavaraindeksi oli 77. Yrityksen henkilostd 93 % tydskentelee tii-
missa, jonka voimavaraindeksin tulos ylittda tavoitearvon. Henkildstotyytyvaisyyskyselyn
korkeimmat tulokset koskivat tasa-arvoista yrityskulttuuria, esihenkildiden antamaa tukea
ja tavoitteiden selkeyttd. Myos organisaatiorajat ylittdva yhteistyd ja sopivan tydkuorman

huomioiminen saivat hyvat tulokset. (Elisa Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Terveystalo Oyj varmistaa tulevaisuuden menestyksen kehittdamalla liiketoimintalahtoista
ajattelutapaansa ja kouluttamalla henkiléstdaan saanndllisesti. Toiminnan pohjana on su-
juva tyo seka hyva ja vastuullinen esihenkilotyd, joilla varmistetaan henkiloston hyvin-
vointi. Tama taas valittyy asiakkaille hyvana hoitona ja parempana asiakaskokemuksena.
Erityisena panostuskohteena on ollut esihenkilotyon kehittaminen erilaisin koulutuksin
seka tydnlomassa tapahtuvan itseopiskelun muodossa. Vuonna 2020 Terveystalo Oyj jar-
jesti koulutuksia yhteensa 63 864 tuntia, joka vastasi 7,5 tuntia tyontekijaa kohden. Hallin-
non henkilostolle naista suuntautui 5 534 tuntia eli 5,31 tuntia tyontekijaa kohden. Hoitajia
koulutettiin yhteensa 35 851 tuntia eli 10,3 tuntia tyontekijaa kohden, 1aakareita 7 893 tun-
tia eli 3,4 tuntia per laakari ja muita terveydenhuollon ammattilaisia yhteensa 14 534 tuntia

eli 9,4 tuntia per henkild. (Terveystalo Oyj 2021. Vastuullisuusraportti 2020.)

Terveystalo Oyj edellyttaa jokaiselta tyontekijaltdan yrityksen maarittelemia osaajataitoja,
jotka on laadittu yrityksen toimintaa ohjaavien arvojen pohjalta. Terveystalo Oyj:ssa toimi-

van ja tuloksellisen tydyhteisén rakentaminen on jokaisen tyéntekijan vastuulla. Yrityksen
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osaajataidot ovat osaava, valittava, asiakaslahtdinen, tuloksellinen ja vastuullinen. Osaa-
van tyontekijan ammattiosaaminen on vankkaa ja han jakaa osaamistaan muille. Hanella
on rohkeutta ja tahtoa kehittya tydssaan ja uudistaa sitd. Han toimii ratkaisuhakuisesti it-
seaan haastaen ja verkostoituen muiden osaajien kanssa. Valittava tyontekija rakentaa
yhteisty6ta ja luottamusta yrityksen muiden osaajien ja asiakkaiden kanssa. Han toimii
tydssaan osallistavalla ja kannustavalla tavalla sekd osoittaa kaytdkselldan arvostavansa
muita. Asiakaslahtoinen tyontekija tekee kaikkensa huolehtiakseen asiakkaista enna-
koivasti, [&htien kokonaisvaltaisesti asiakkaiden tarpeista ja paatyen asiakkaita palveleviin
ratkaisuihin. Han varmistaa, etta asiakas tuntee hoitopolkunsa ja luo asiakkaalle lampi-
man asiakaskokemuksen. Tuloksellinen tyontekija toimii tavoitelahtdisesti ja oma-aloittei-
sesti. Han saa aikaan tuloksia omassa tydssaan ja yhdessa muiden osaajien seka asiak-
kaiden kanssa. Vastuullinen tyontekija kantaa vastuuta oman tydonsa laadusta hoitamalla
jokaisen asiakkaansa laadullisesti. Lisaksi han kantaa vastuuta omasta tydyhteisostaan
kohtelemalla kaikkia ymparilla olevia osaajia tasa-arvoisesti ja kayttaytymalla myos itse

ystavallisesti.

Terveystalo Oyj toteuttaa henkildétutkimuksen kerran vuodessa. Tama Osaajatutkimus on
yrityksen yksi tarkeimmista sisdisten toimintatapojen ja esihenkilétydn kehittdmistydka-
luista. Osaajatutkimus kasittda koko henkildston. Vuoden 2020 alussa tehdyn Osaajatutki-
muksen perusteella yritys teki toimintasuunnitelman koko vuodelle ja sen etenemista seu-
rattiin vuoden loppupuolella erityisellda Pulssi-kyselylla. Osaajatutkimuksen keskeisin hy-
vinvointia ja tydssa jaksamista kuvaava mittari on tyontekijasuositteluindeksi eNPS, jonka
tulos kertoo sen, kuinka iso osa yrityksen henkildstosta suosittelisi Terveystalo Oyj:ta
tydntekopaikkana ulkopuolisille. Vuonna 2020 suositteluindeksi eNPS oli 18, indeksin pa-
rantuessa edellisen vuoden tasosta (9) merkittavan paljon. Tutkimuksen perusteella yritys
on tunnistanut henkildston tydhyvinvointia kuormittavia tekijoita ja ryhtynyt toimenpiteisiin.
Terveystalo Oyj:n tavoitteena on nostaa henkildston suositteluindeksi hyvalle tasolle (31)

vuoteen 2025 mennessa. (Terveystalo Oyj 2021. Vastuullisuusraportti 2020.)

Lassila & Tikanoja Oyj uskoo, etta kestavan kasvun kulmakivena toimii monimuotoisen
tyoyhteison rakentaminen. Yrityskulttuuria ja toimintatapoja kehitetaan siten, etta mahdolli-
simman monitaustaiset tyontekijat voisivat toimia yrityksen palveluksessa, viihtyen osana
tyoyhteisoa. Yrityksessa laadittiin vuonna 2020 uusi monimuotoisuussuunnitelma vuosille
2020-2022, joka kattaa kaikki tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslain mukaiset kriteerit. Suunni-
telma sisaltaa konkreettisia toimenpiteita entistda monimuotoisemman ja tasa-arvoisem-
man tyoyhteisén edistdmiseksi. Myds erityisryhmien rekrytointi on ollut jo pitkdan merkit-
tava osa Lassila & Tikanoja Oy:n yritysvastuuohjelmaa. Vuonna 2020 yrityksessa tyds-
kenteli ulkomaalaistaustaisia tydntekijoitéa 16,3% koko henkildstosta, 82 eri kansallisuu-
desta. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)
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Lassila & Tikanoja Oyj:n henkilostokysely Fiilinki toteutetaan kerran vuodessa. Henkilés-
tokyselyn vastausprosentti koko konsernin osalta oli 67%. Vuoden 2020 kyselyssa tulok-
set paranivat kautta linjan kaikilla osa-alueilla. Erityisesti esihenkildiden laatua mittaavat
tulokset ja indikaattorit olivat korkealla tasolla. Lassila & Tikanoja Oyj:n yksi keskeisim-
mista strategisista tavoitteista, henkildston suositteluaste, nousi vuonna 2020 merkitta-
vasti, sen ollessa 82%. Vuotta aikaisempi tulos oli 73%. Suositteluasteen strateginen ta-
voite on 80%. Nama tulokset olivat jo vuonna 2019 aloitettujen tyotyytyvaisyyden kehitta-
mistoimenpiteiden lopputulemaa. Tyontekijoitad osallistettiin paatéksentekoon muun mu-
assa kalustomaarittelyihin liittyvissa ja konkreettisiin arjen tydhon vaikuttavissa asioissa.
Myo6s johdonmukaiseen strategiaviestintaan panostettiin. Fiilinki henkilostokyselyn poh-
jalta tehtyja toimenpiteita seurataan koko ajan tiiviisti organisaation eri tasoilla. (Lassila &
Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Taulukko 10. Tydhyvinvointi johdon toiminnoissa (tutkituissa yrityksissa)

Johtamistekijat - Tydohyvinvointi johdon toiminnoissa

Henkiléstdon kokonaisvaltainen terveyden edistaminen.

Uusi ty6 -toimintamalli.

Esihenkilén oman hyvinvoinnin johtaminen -ohjelma.

Osaamisen painopistealueet: ovat esihenkilotyd ja johtaminen, vuorovaikutus
ja itsensa johtamisen taidot, koulutus ja tietotyd ja tyévalineet.

K-Academy. Kehityskeskustelut.

Kesko Oyj

Tavoitteena on olla houkutteleva tydnantaja ja henkildstdsta huolehtiminen on
tarkeda kaikissa tilanteissa. Henkilstdperiaatteet, tydterveys- ja
turvallisuusperiaatteet. Tydturvallisuus- ja henkildstétavoitteet maéarittelee
johtoryhma, joka myos valvoo niiden toteutumista. Jokainen esihenkild
kantaa vastuun omista alaisistaan.

Koulutukset: esihenkildvalmennus, tydntekijan itsetuntemus, oman tydn
hallinta ja vuorovaikutustaidot.

Esihenkildindeksi. Tydkierto ja urakehitys.

Elisa Ideal Work -tyéskentelykulttuuri, joka perustuu luottamukseen.
Tyo6nantajan ja tydntekijan molemminpuolinen vastuunotto tydhyvinvoinnista.
Elisa Oyj Paivittaisjohtaminen ja sdanndlliset esihenkildn ja tydntekijan valiset
keskustelut. Hyvan tyénantajamielikuvan rakentaminen (Engagement Score).
Voimavaraindeksi.

YIT Oyj

Toiminnan pohjana sujuva tyd seka hyva ja vastuullinen esihenkilétyd.
Esihenkilotyon kehittdminen erilaisin koulutuksin (vuonna 2020: 63 864
tuntia). Osaajataidot: Osaava, Valittdva, Asiakaslahtéinen, Tuloksellinen ja
Vastuullinen. Osaajatutkimus on yrityksen yksi tarkeimmista sisaisten
toimintatapojen ja esihenkilotyon kehittamistyokaluista (mittari
tyéntekijasuositteluindeksi eNPS).

Yksi keskeisimmista strategisista tavoitteista on henkiléston suositteluaste,
EsihenkilGille ja tydntekijoille tarjottavat monipuoliset koulutukset.
Tyontekijdiden osallistaminen paatdksentekoon

Monimuotoinen tydyhteiso.

Terveystalo Oyj

Lassila & Tikanoja Qyj
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5.5 Tyohyvinvointi HR-toiminnoissa ja esihenkilotyossa

Tassa osiossa selvitetdaan, miten strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukainen toi-
minto Tybhyvinvointi HR-toiminnoissa ja esihenkildtydssé, on toteutunut tutkituissa yrityk-

sissa vuonna 2020.

Tyéhyvinvointi HR-toiminnoissa kattaa seuraavat osa-alueet:

Rekrytointi

Perehdytys

Palkitseminen

Tyon ja perheen yhteensovittaminen

Tybhyvinvointi esihenkildtydssa sisaltaa:

Esihenkildiden johtamisresurssit
Esihenkildiden vastuut

Yksil6lliset ratkaisut
Tyokyvyttomyysriskien hallinta
TyoyhteisOn sosiaaliset suhteet
Liiketoiminnan tuottavuuden kasvu

Kesko Oyij:ssa pilotoitiin vuonna 2020 tekoalya hyddyntava uusi rekrytointitoimintamailli,
jonka tavoitteena on tehda tydnhausta nopeaa ja helppoa. Rekrytointiprosessissa ei vaa-
dita erillistd tydhakemusta ja valtetdan syrjintda. Tekoalya hyddyntava hakuprosessi toteu-
tetaan ilman valinnan kannalta epaolennaisia asioita eli siind ei kysyta hakijan ikaa, suku-

puolta, asuinpaikkaa tai kuvaa. (Kesko Oyj 2021. Keskon vuosiraportti, kestava kehitys.)

Kesko Oyj:ssa koko henkildstd kuuluu tulospalkkiojarjestelmien piiriin. Tulospalkkiojarjes-
telman mittareita ovat esimerkiksi tyontekijan oman yksikon myynti ja tulos, asiakastyyty-
vaisyys, markkinaosuus ja konsernin ja toimialan liikkevoitto. Lisaksi voidaan asettaa henki-
I6kohtaisia tulospalkkiotavoitteita. Vuonna 2020 yritys maksoi henkilGstolleen erilaisiin tu-
lospalkkiojarjestelmiin perustuvia tulospalkkioita noin 18,6 miljoonaa euroa. (Kesko Oyj

2021. Keskon vuosiraportti, kestava kehitys.)

YIT Oyj:ssa on kaytdssa palkitsemispolitikka, jonka tavoitteena on vahvistaa yhtién yri-
tyskulttuuria ja omistaja-arvoa, mutta myos sitouttaa ja motivoida henkiléstéa. Se myods
tukee rekrytointia ja edistaa liiketoimintastrategian toteutumista. Erilaisina palkitsemiskei-
noina yhtiélla on kaytdssa kiintedn palkan liséksi muun muassa projektipalkitseminen, ly-
hyen aikavalin vuosipalkitseminen ja pitkan aikavalin kannustinohjelma. Vuonna 2020 YIT
Oyj:n henkildstdkulut olivat yhteensa 372 miljoonaa euroa. (YIT Oyj 2021. Vuosikatsaus
2020.)
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Elisa Oyj:n vastuullisuus ja yrityksen mission (Rakennamme kestavaa tulevaisuutta digi-
talisaatiolla) mukainen toiminta korostuu myos yrityksen henkilostolleen tarjoamissa pal-
veluissa. Vuonna 2020 yritys muun muassa korvasi SAP HR-tyOkalun Workday pilvipalve-
lulla. Naiden uudistusten tavoitteena on luoda modernit ja parhaat globaalit HR-palvelut
Elisa Oyj:lle ja samalla vahvistaa henkiloston tyotyytyvaisyytta. (Elisa Oyj 2021. Vuosikat-
saus 2020.)

Lassila & Tikanoja Oyj:n henkildstokysely Fiilinki ja sen tulosten aikaansaamat kehitta-
mistoimenpiteet ovat sisaltdneet muun muassa esihenkildille ja tydntekijoille tarjottavia
monipuolisia koulutuksia seka rooleja selkeyttavia ja esihenkildprofiilia nostavia rakenteel-
lisia muutoksia. Esihenkiléille tarjottiin muun muassa koulutusta rekrytointitilanteiden on-
nistumiseen, henkildston mielenterveyden tukemiseen seka tehokkaiden palavereiden pi-

tamiseen. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Taulukko 11. Esihenkilotyo ja HR:n toiminnot (tutkituissa yrityksissa)

Johtamistekijat - Esihenkilotyo ja HR:n toiminnot

Tekoalyd hyddyntava uusi rekrytointitoimintamailli.
Kesko Oyj Koko henkildstd kuuluu tulospalkkiojarjestelmien piiriin.

Palkitsemispolitiikka, jonka tavoitteena on vahvistaa yhtion yrityskulttuuria ja
YIT Oyj omistaja-arvoa, mutta myos sitouttaa ja motivoida henkiléstoa. Se myos
tukee rekrytointia ja edistaa liiketoimintastrategian toteutumista.

Missio: Rakennamme kestavaa tulevaisuutta digitalisaatiolla mukainen
toiminta korostuu myos yrityksen henkildstolleen tarjoamissa palveluissa.
Elisa Oyj Modernit ja parhaat globaalit HR-palvelut, jotka samalla vahvistavat
henkildston tyotyytyvaisyytta. Citizen Developer -hanke, jonka tavoitteena on
uusien digitaalisten taitojen oppiminen ja toiminnan kehittdminen.

Vastuullisen esihenkilotyon kehittaminen.

Terveystalo Oyj Vastuullisen johtamisen -periaate.

Esihenkildiden roolit ja esihenkildtydn rakenteen selkeys. Koulutusta muun
muassa rekrytointitilanteiden onnistumiseen, henkil6ston mielenterveyden

Lassila & Tikanoja Oyj , ©
tukemiseen seka tehokkaiden palavereiden pitdmiseen.

5.6 Tyohyvinvoinnin tukitoiminnot

Tassa osiossa selvitetdan, miten strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukainen toi-

minto Tybhyvinvoinnin tukitoiminnot, on toteutunut tutkituissa yrityksissad vuonna 2020.

Tyohyvinvoinnin tukitoiminnot koostuu seuraavista osa-alueista:

e Tyodterveyshuolto
e Tydsuojelu ja tybturvallisuus
o Terveellisten elamantapojen edistaminen



41

e Henkilostéedut sisaltéden tyopaikkaliikunnan, kulttuurin ja virkistyksen
e Henkilostoruokailu
e Sisainen viestinta

Kesko Oyj kannustaa henkildstéaan likkumaan tydmatkansa terveytta edistavalla tavalla,
kuten kavellen, juosten tai pyoraillen. Tata varten yrityksen toimipaikoissa on erityisesti
tydmatkaliikkujia varten suunnitellut pukuhuone- ja suihkutilat, kuivaushuoneet ja polku-
pyoraparkit seka polkupydranhuoltotilat ja yhteiskayttopolkupyorat. (Kesko Oyj 2021. Kes-

kon vuosiraportti, kestava kehitys.)

Kesko Oyj tarjoaa henkilostolleen kattavat tydsuhde-edut. Yritys tarjoaa henkilostolleen
lakisaateista laajemmat tyoterveyden palvelut ja elake-etuudet. Yritys tukee myds henki-
I6ston vapaa-ajan liikuntaa erilaisin tavoin. Henkiloston kaytdssa on liikunta-, kulttuuri-,

tydsuhdematka- ja hyvinvointietu. Yritys tukee taloudellisesti tydntekijditdan myos erilai-
sissa elamantilanteissa, kuten esimerkiksi lapsen syntyman ja laheisen kuoleman yhtey-

dessa seka muissa erityistilanteissa. (Kesko Oyj 2021. Keskon vuosiraportti, kestava kehi-

tys.)

Kesko Oyij:n tavoitteena on henkildston kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin ja tyoturvalli-
suuden systemaattinen ja jatkuva parantaminen. Yritykselld on yhteiset tydhyvinvoinnin ja
-turvallisuuden periaatteet kaytdssa kaikissa toimintamaissa. Asetetut henkiloston hyvin-
vointiin ja tyoturvallisuuteen liittyvat tavoitteet ja niiden toteuma raportoidaan vuosittain
Keskon Oyj:n hallitukselle. Eri liiketoimintojen keskeiset tunnusluvut kdydaan lapi ja rapor-
toidaan kvartaaleittain ja parannuksia tehdaan jatkuvasti niiden perusteella. Yrityksessa
toteutetaan K Well -hyvinvointimallia, jonka tavoitteena on hyvinvointia rakentava tyopai-
vakokemus. Yrityksen kaikessa toiminnassa tietoturva on ehdottoman tarkeaa ja sita val-
votaan. Tama koskee erityisesti tydterveyshuollon tietoturvaa. (Kesko Oyj 2021. Keskon

vuosiraportti, kestava kehitys.)

Kesko Oyj:ssa tyoterveydelld on keskeinen rooli tydkyvyn yllapidossa. Yritys tarjoamiin
tyoterveyspalveluihin sisaltyy seka tyokyvyn hallintaan ja tyoturvallisuuteen perustuvia toi-
menpiteita ettd tyontekijan sairaanhoitoon ja kuntoutukseen liittyvia toimenpiteita. Lakisaa-
teisen tydterveyden lisaksi yrityksen henkildstolle tarjotaan sairauden hoitoon tarvitse-
mansa kattavat tutkimukset seka erikoislaakaripalvelut yrityksen oman tyéterveyden

kautta. (Kesko Oyj 2021. Keskon vuosiraportti, kestava kehitys.)

Rakennusalan yhtiona YIT Oyj panostaa luonnollisesti erittdin voimakkaasti tyéturvallisuu-
teen ja tapaturmien ennaltaehkaisyyn. Vuonna 2020 kiinnitettiin eritystd huomiota tervey-

teen ja tyokykyyn liittyviin teemoihin. Tyéturvallisuuden raportointia kehitettiin erityisen pal-
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jon. Tyéturvallisuushavaintojen tueksi kehitettiin digitaalinen tyokalu. Vuoden aikana ra-
portoitiin yli 500 tydturvallisuuden vaaratilannetta. Kehitystoimenpiteiden tavoitteena on
saavuttaa koko rakennusalan turvallisimman toimijan asema. Uuden raportointimallin
avulla yhtio pystyi laskemaan tapaturmataajuutta per miljoona tehtya tyotuntia 0,9 yksik-
koa edellisvuodesta, sisaltden seka oman etta aliurakoitsijoiden henkildston. Tyoturvalli-
suuskoulutuksia jarjestettiin suunnitellusti, padsaantdisesti verkkokoulutuksina. Tyoturval-
lisuuden korostaminen esiintyi vahvasti osana myds henkildston tulos- ja kehityskeskuste-
luja, jossa jokainen tydntekija asetti itselleen tybturvallisuuslupauksen. (YIT Oyj 2021.
Vuosikatsaus 2020.)

Turvallinen tydymparisto ja tyoturvallisuus ovat tarkeita teemoja Elisa Oyj:n henkiloston
tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Naita teemoja kehitetaan jatkuvasti kohdennettujen si-
saisten arvioiden ja tyontekijakyselyiden avulla. Tama korostaa jokaisen tyontekijan vas-
tuuta tydympariston kehittamisesta. Tyohyvinvointia, tyoterveytta ja tyoturvallisuutta edis-
tetdan paivittaisjohtamisella ja varhaisen valittamisen keinoin. Elisa Oyj tarjoaa henkilos-
tolleen kattavat tyoterveyspalvelut, joiden palvelusisaltd ylittdd Suomen normaalin lakisaa-
teisen tason. Henkildston hyvinvoinnista huolehditaan myos tarjoamalla koko henkildstolle
monipuolisesti erilaisia liikkunta-, kulttuuri- ja harrastusmahdollisuuksia. Tarjolla on myds
koko henkildston kattava digitaalinen liikuntapalvelu ja muuta virtuaalista hyvinvointitarjon-
taa. Elisa Oy:lle on ensisijaisen tarkeaa, ettd henkildstdon ammattitaito sailyy ja kehittyy
koko tydsuhteen ajan. Henkildston tyémarkkina-arvosta huolehditaan erityisesti oppimisen
kautta. Oppimisen suunnittelu onkin henkiléston kehityskeskusteluissa avainasemassa ja
sita edistetdan monin eri keinoin kuten retroilla ja prosessikavelyilla. Vuonna 2020 yrityk-
sessa kaynnistettiin Citizen Developer -hanke, jonka tavoitteena on uusien digitaalisten
taitojen oppiminen ja toiminnan kehittdminen. Hankkeen tarkoituksena tarjota kaikille Elisa
Oyj:n tydntekijoille mahdollisuus oppia robotiikan perusteet ja automatisoida omia rutiini-
tydvaiheita. Hanke myos lisda tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja parantaa sita
kautta asiakastyytyvaisyytta. Robotiikan kayttdonotto on saastanyt Elisa Oyj:ssa yli 700
henkilétydpaivaa kuukaudessa. (Elisa Oyj 2021. Vastuullisuusraportti 2020.)

Vuonna 2020 Terveystalo Oyj investoi merkittavasti henkildston tydkyvyn yllapitoon. Yri-
tyksen sairauspoissaoloprosentti tehdyista tydtunneista oli 3,65%. Yrityksen tyoterveys-
huollon toimintasuunnitelmaan on asetettu tyoterveyshuollon yleiset periaatteet ja tavoit-
teet, eri olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja niihin sitoutuvat toimenpiteet. Suunnitelmaa tar-
kastetaan vuosittain. Koko tydterveystoiminta perustuu Terveystalo Oyj:n Terve Tydpaikka
-toimintamalliin, jonka tavoitteena on varmistaa, etta tyénteko on mahdollisimman suju-
vaa, tyon johtaminen on aktiivista, tydyhteisd on toimiva ja jokaisen yksilon tyéhyvinvointi

on hyvalla tasolla. Yrityksen tydterveys on yhteisty6ta, jossa koko organisaatio; yritys,
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henkilosto ja tyoterveyshuolto toimii yndessa asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Tyoter-
veyshuolloin toimintasuunnitelma on kaikkien nahtavilla Terveystalo Oyj:n intranetissa.
Terveystalo Oyj:n palveluksessa tydskentelevat 5 057 itsendistd ammatinharjoittajaa eivat
kuuluu yrityksen tyéterveyshuollon piiriin. (Terveystalo Oyj 2021. Vastuullisuusraportti
2020.)

Terveystalo Oyj:n tapaturmataajuus per miljoona tyétuntia vuonna 2020 oli 25, joka oli
samalla tasolla kuin edellisvuonna ja selvasti alle terveydenhuoltoalan keskiarvon 39. Tyo-
tapaturmia raportointiin vuoden aikana yhteensa 278. Vuoden aikana henkiléston tyotur-
vallisuuden varmistamiseen kiinnitettiin erityista huomiota. Yritys teki laajan ty6turvalli-
suuskyselyn, jossa selvitettiin tyoturvallisuuden toteutumista arjessa ja miten yritys voisi
sitd edelleen parantaa. Yrityksessa selvitettiin myos tydssajaksamisen ja tydn kuormitta-
vuuden osa-alueita. Kyselyn perusteella suurin osa henkilostosta katsoi oman jaksami-
sensa olevan melko hyvalla tai hyvalla tasolla. (Terveystalo Oyj 2021. Vastuullisuusra-
portti 2020.)

Terveystalo Oyj:n tyoterveyshuolto ja tyoturvallisuus on jarjestetty yhtio- ja aluekohtai-
sesti ja ty6terveyshuollon tehtdvana on tunnistaa tyosta ja tydolosuhteista aiheutuvat ter-
veyden haitta- ja uhkatekijat, henkildstén turvallisuuden, tydkyvyn ja terveyden suojele-
miseksi ja edistdmiseksi. Lakisdateisten vaatimusten lisdksi Terveystalo Oyj tarjoaa henki-
I6stdlleen laajasti perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon ja hyvinvoinnin palveluita.
Muun muassa fysioterapiapalveluita ja mielen hyvinvoinnin palveluita kuten Mielen Chatin
ja Mielen Sparrin. Mielen hyvinvoinnin palvelut on toteutettu matalan kynnyksen palve-
luina, jotka toimivat Terveystalo Oyj:n Oma Terveys -sovelluksen avulla etadpalveluina.
Palvelut tarjoavat tydkaluja oman mielen hyvinvoinnin tueksi ja ovat osa yrityksen henki-
I0stostrategiaa, jossa tavoitteena on henkildston terveyteen ja tydkykyyn liittyvien haastei-
den tunnistaminen jo varhaisessa vaiheessa. Yrityksen tyoterveyspalvelut tuottavat tyoter-
veyshuollon palvelut koko henkildstolle 1api Suomen. Nain keskitetty ja tavoitteellisesti joh-
dettu tyoterveys on seka sisalloltaan etta toimintatavoiltaan yhtenaista ja tuloksellista. Ter-
veystalo Oyj:ssa kaikki henkildston terveyteen ja tydhyvinvointiin liittyvd neuvonta ja oh-
jaus seka terveydellisten riskien kartoittaminen, sairauksien ennaltaehkaisy ja niiden hoito
ovat osa normaalia yhteistyota yrityksen tyoterveyshuollon ja vakuutusyhtiokumppaneiden

kanssa. (Terveystalo Oyj 2021. Vastuullisuusraportti 2020.)

Lassila & Tikanoja Oyj:n yritysvastuuohjelman tavoitteena on yrityksen tarkeimman voi-
mavaran eli henkildéston tydkyvyn tukeminen ja henkiléstdn sairauspoissaolojen ja ennen-
aikaisten elakoéitymisten vahentaminen. Henkiloston tydtehtavat ovat fyysisesti kuormitta-

via, mutta myds henkisten voimavarojen merkitys korostuu. Seka henkisten etta fyysisten
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voimavarojen tukeminen korostuukin kautta linjan. Lassila & Tikanoja Oyj tarjoaa henkilos-
tolleen tyoterveyshuollon ja sairauskassan ohella, myos laajan valikoiman erilaisia kuntou-
tuspalveluita ja tydnantajan kustantamia hyvinvointipalveluita. Yrityksessa on kaytossa
muun muassa Korvaava ty6 -toimintamalli, jossa 1aakarinlausunnon mukaan arvioidaan
tyontekijan resurssit ja sovitaan korvaavista tyotehtavista laakarin asettamien rajoitteiden
puitteissa. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Lassila & Tikanoja Oyj tarjoaa henkildstdlleen paljon erilaisia tydnantajan kustantamia
hyvinvointivalmennuksia ja myds Kelan kuntoutusryhmia. Vuonna 2020 hyvinvointival-
mennuksia jarjestettiin aktiivisesti, ja osassa niista hyddynnettiin etdvalmennusmahdolli-
suutta. Valmennuksiin osallistui yhteensa 238 tyontekijaa. Hyvinvointivalmennukset raken-
netaan osin raataloidysti osallistujien omien tavoitteiden mukaisesti, sisaltden uneen, elin-
tapoihin ja psyykkiseen hyvinvointiin liittyvaa yksilon hyvinvointia tukevaa valmennusta.
Taman lisaksi tarjolla on myds koko henkildston kattava digitaalinen liikuntapalvelu. Las-
sila & Tikanoja Oyj seuraa eri hyvinvointihankkeiden vaikuttavuutta palveluntuottajien ra-
porttien avulla ja itse tuottamien henkilostokyselyjen kautta. Eri hankkeisiin osallistuneet
tyontekijat ovat pitaneet palvelujen hybtyja keskimaarin hyvana tai kiitettavana. (Lassila &
Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Lassila & Tikanoja Oyj:ssa tyoturvallisuuden jatkuva parantaminen ja nolla tapaturmaa -
ajattelu ovat osa yrityksen sertifioitua tydturvallisuuden johtamisjarjestelmaa ja periaat-
teita. Tydturvallisuustydn tavoitteena on ammattitautien ja tyétapaturmien sekd muiden
tydsta johtuvien seka ruumiillisten ja psyykkisten terveyshaittojen ja vaarojen ennaltaeh-
kaiseminen ja torjuminen. Tyoturvallisuudella on yrityksen kokouslistoilla tarked asema,
aina johtoryhmasta lahtien ja se on myos sidottu esihenkildiden henkildkohtaisiin tulosta-
voitteisiin. Ty6turvallisuuden hallinta on osa jokapaivaista toimintaa ja sen kehityksesta ra-
portoidaan kuukausitasolla. Henkildstéa kannustetaan ilmoittamaan tyoturvallisuuden epa-
kohdista ja sen toteutumista seurataan erityisella aktiivisuusmittarilla. Henkilostolle koulu-
tetaan tyoturvallisuuden keskeisia asioita jo tyontekijan perehdytysohjelmassa ja tarjotaan
selkeita ohjeistuksia ja toimintamalleja sdanndllisesti. Pitkgjanteisen tyoturvallisuustyon
tavoitteena on edesauttaa henkiléston oivaltamista, ettd jokaisella on mahdollisuus vaikut-

taa tyoturvallisuuden toteutumiseen. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Lassila & Tikanoja Oyj tarjoaa koko henkilostolleen lakisaateisen tyéterveyshuollon li-
saksi kattavia tyoterveyshuollon palveluita, joiden kustannukset katetaan yhtion sairaus-
kassasta. Vuonna 2020 Lassila & Tikanoja Oyj:n tyéterveyspalvelujen piirissa oli 6 673
tydntekijaa. Tiivis yhteistyd tyoterveyspalvelujen kanssa sisaltaa erityisesti tydperaisten

vaarojen ja haittojen laaja-alaista tunnistamista, ehkaisya ja tyéolojen kehittamista. Yrityk-
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sen yhteinen toimintamalli kattaa koko henkiloston ja sen toimivuus on viime vuosina na-
kynyt hyvina tuloksina muun muassa yrityksen kokonaistapaturmataajuuden (TRIF) pysy-
misena hyvalla tasolla. Vuonna 2020 kokonaistapaturmataajuus per miljoona tyétuntia oli
koko yhtidssa 24, kun asetettu tavoite oli 25. Lassila & Tikanoja Oyj kehittda sekd oman
henkilostonsa ettd asiakkaiden tyoturvallisuutta ennakoivilla toimenpiteilla. Naita ovat tur-
vallisuushavainnot, safety walkit, turvallisuustuokiot ja riskienarvioinnit. Ennakoivia toi-
menpiteita tehtiin vuonna 2020 yhteensa 69 020 kappaletta, joka oli [Ahes 15 000 enem-

man kuin edellisend vuonna. (Lassila & Tikanoja Oyj 2021. Vuosikatsaus 2020.)

Taulukko 12. Tydhyvinvoinnin tukitoiminnot (tutkituissa yrityksissa)

Johtamistekijat - Tydhyvinvoinnin tukitoiminnot

Tavoitteena henkiloston kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin ja
tyéturvallisuuden systemaattinen ja jatkuva parantaminen. Yhteiset
tyéhyvinvoinnin ja -turvallisuuden periaatteet kaytossa kaikissa
toimintamaissa.

Kattavat tyéterveyspalvelut. Tydmatkaliikunnan edistaminen. Kattavat
tydsuhde-edut. Lakisaateista laajemmat tyoterveyden palvelut ja elake-
etuudet. Liikunta-, kulttuuri-, tydsuhdematka- ja hyvinvointietu. Koko
henkildston kattava digitaalinen liikuntapalvelu. Tyontekijéiden taloudellinen
tukeminen erilaisissa elamantilanteissa. K Well -hyvinvointimalli, jonka
tavoitteena on hyvinvointia rakentava tyopaivakokemus.

Kesko Oyj

Vahva panostus ty6turvallisuuteen ja tapaturmien ennaltaehkaisyyn.

YIT Oyj Tyéturvallisuuden raportointi. Tyéturvallisuuslupaus.

Turvallinen tydymparisto ja tyéturvallisuus tarkeita teemoja. Sisaiset arviot ja
tydntekijakyselyt. Paivittaisjohtaminen ja varhaisen valittdamisen keinot.

Elisa Oyj Kattavat tyéterveyspalvelut, Monipuolisesti erilaisia liikunta-, kulttuuri- ja
harrastusmahdollisuuksia. Koko henkil6stdn kattava digitaalinen
liikuntapalvelu ja muuta virtuaalista hyvinvointitarjontaa.

Tydterveyshuolto ja tyOturvallisuus jarjestetty yhtio- ja aluekohtaisesti.
Laaja perusterveydenhuolto, erikoissairaanhoito ja hyvinvoinnin palvelut.
Terveystalo Oyj Terve Tyopaikka -toimintamalli. Mielen Chat ja Mielen Sparri.

Oma Terveys -sovellus. Tybterveyskyselyt ja tapaturmataajuuden
saannollinen mittaaminen.

Yritysvastuuohjelma. Laajat tyGterveys- ja hyvinvointipalvelut ja
sairauskassa. Korvaava ty0 -toimintamalli. Hyvinvointivalmennukset. Koko
henkildston kattava digitaalinen liikuntapalvelu. Sertifioitu ty6turvallisuuden
Lassila & Tikanoja Oyj |johtamisjarjestelma. Tyoturvallisuuden hallinta osa jokapaivaista toimintaa.
Kokonaistapaturmataajuuden mittaaminen. Tyé6turvallisuuden ennakoivat
toimenpiteet (turvallisuushavainnot, safety walkit, turvallisuustuokiot ja
riskienarvioinnit).

5.7 Tyoyhteiso- ja yksilotason tulokset

Tyodyhteistason tuloksia tarkastellaan seuraavien osa-alueiden toteutumisen kautta:

Motivaatio

Tyo6ta vastaava osaaminen
Terveys ja tyoterveys
Tyokyky ja hyvinvointi
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e Tyodturvallisuus
o Tyotyytyvaisyys

Yksilotason tuloksia tarkastellaan seuraavien osa-alueiden toteutumisen kautta:

Sujuva ja laadukas tyd
Hyva tydyhteisdn toiminta
Kannustava ilmapiiri
Sitoutuminen

Yrityskuva
Asiakasuskollisuus

Taulukko 13. Tydyhteiso- ja yksildtason tulokset (tutkituissa yrityksissa)

Tyoyhteiso- ja yksilotason tulokset

Tydénantajamielikuva: Universumin Ideal Employer Ranking
—ammattilaistutkimuksessa sijalla 12. Nousua 10 sijaa. T-Median

Luottamus & Maine -tutkimuksessa nousu TOP10-listalle sijalle 8. Academic Workin
Young Professionals Attraction Index -tutkimuksessa sijalla 14. Nousua 21 sijaa.
Tyokyky- ja hyvinvointi: K Well -mallin mukainen tyohyvinvointitoiminta korostui ja
esiintyi muun muassa esihenkilokoulutuksissa ja turvallisuusasioissa. Mielen
hyvinvoinnin koulutukset lisdantyivat. Esihenkildiden, HR:n ja tyéterveyden kayttdon
Kesko Oyj tydkykyjohtamisen jarjestelma, sairauspoissaolojen ja tydkykyhaasteiden

hallintaan, uudistetut tyokykyjohtamisprosessit ja valmennukset.
Sairauspoissaoloprosentti 4,7 %.

Osaaminen: 84 % henkilostosta kavi lapi kehityskeskusteluprosessin. Koulutusten
lisd@minen.

Johtaminen: 93 % henkilostdsta on sitoutunut oman yksikon tavoitteiden
saavuttamiseen. 60% henkilostdsta kokee saavansa saanndllista palautetta
esihenkildltaan.

Henkiléston sitoutuminen: Sitoutumisindeksi 80% (henkildston kokema
tyotyytyvaisyys)

Tyonantajamielikuva: rakennusalan paras tyOnantaja tekniikan opiskelijoille ja

YIT Oyj korkeakoulutetuille ammattilaisille Suomessa.

Tyohyvinvointi ja osaaminen: YIT Voice -henkildstotutkimus: tulos 77% (tavoite >
76 %). Esimiesvalmennuksiin osallistui: 300 henkil6a (tavoite 200 hl6a).
Tyéturvallisuus: tapaturmataajuus 9,8 (tavoite <9,0).

Tyonantajamielikuva: it-ammattilaisten top 30 -ihannetytpaikkojen listauksessa
sijalla 15. sijalle Opiskelijatutkimuksessa sijalla 7.

Tyotyytyvaisyys: Henkilostotyytyvaisyysmittauksen Engagement Score oli 79
Elisa Oyj (vertailuaineisto 84) ja voimavaraindeksi 77. Noin 93 % henkilostosta tydskentelee
tiimissa, jossa voimavaraindeksin tulos ylittda tavoitearvon. Korkeimmat tulokset
seuraavilta osa-alueilta: syrjimatdn ja tasa-arvoinen kulttuuri, seka esimiesten antama
tuki ja tavoitteiden selkeys.

Asiakastyytyvaisyys: asiakassuositteluindeksi (NPS) nousi kaikkien aikojen
ennatykseen 82,8 (vuonna 2019: 72,5 vuonna).

Tyohyvinvointi- ja tyytyvaisyys: sairauspoissaoloprosentti (3,7%) pysyi
edellisvuoden tasolla. Osaajatyytyvaisyytta kuvaava eNPS parani tasolle 18
(vuonna 2019: 9).

Palkitseminen: 5000 tyontekijaa sai ylimaaraisen 500 euron bonuksen.
Asiakastyytyvaisyys: asiakassuositteluindeksi (NPS) nousi 13 pistetta.
Tyohyvinvointi ja -tyytyvaisyys: henkiloston suositteluaste 82%,
sairauspoissaoloprosentti 4,7 %, elakoitymisika 63,7 vuotta, terveysprosentti 50 %,
32 ty6elamaan palautettua henkiloa.

Tyoturvallisuus: tapaturmataajuus 13* (*tapaturmia per miljionaa tehtya tyétuntia
kohden).

Terveystalo Oyj

Lassila & Tikanoja Oyj
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Henkildstotuottavuuden mittari koostuu tydkyvyn, osaamisen ja motivaation osa-alueista.

Henkildstotuottavuuden mittaamisella voidaan tuoda esiin yksildiden ja yksikéiden eroja,

eri organisaatioiden valilla. Mittarin avulla voidaan selvittda strategisen hyvinvoinnin eri

osa-alueiden tasapainoa muun muassa esihenkilotyon ja tyoyhteison toimivuuden suh-

teen ja lopulta jopa liiketoiminnan tuloksellisuutta. Tulosten pohjalta voidaan tutkia, onko

strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukaisilla toiminnoilla ja niiden toteutumisella

yhteys organisaation tuloksellisuuden positiiviseen kehitykseen. (Aura, O. & Ahonen, G. &

Hussi T. 2015.)

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen ja liiketoiminnan johtamisen oleellisimpia kulmakivia

ovat hyva ja kannustava esihenkilotyd seka henkilostotuottavuus. Hyva ja maaratietoinen

tyéhyvinvoinnin johtaminen seka henkilostotuottavuus tukevat kayttokatteen sen kautta

lopulta myo6s liikevoiton kasvattamista. Liiketoiminnan tavoitteet ohjaavat strategisen hy-

vinvoinnin johtamista, jonka tavoitteena on esihenkilotydn ja henkildstétuottavuuden pa-

rantaminen seka organisaation toimintakulttuurin vahvistaminen. Koko henkiloston tyoky-

vyn vaadittava taso on varmistettava esimerkiksi koulutuksen ja joka paivaisen tuen

avulla. Tyokyvyltaan heikomman henkiloston tyokyky on varmistettava aktiivisen tyokyky-

johtamisen avulla. Henkiloston motivaatiota ja sitoutumista on tuettava maaratietoisesti.

Kaiken perustana on esihenkildiden kyvykkyys ja aktiivinen johtajuus, ja erilaisten haastei-

den ennakoiva tunnistaminen. (Aura, O. & Ahonen, G. & Hussi T. 2015.)

Henkildstotuottavuusarvojen vaihtelu on hyvin voimakasta eri toimialoilla. Yleensa luku on

kuitenkin 110 — 200 prosentin tasolla. Jos luku on alle 100 prosenttia, on yrityksen liiketoi-

minta tappiollista. Tutkituissa yrityksissa henkildstdtuottavuusarvot olivat 134 — 310 pro-

sentin valilla, YIT Oyj:n luvun ollessa 134 prosenttia ja Elisa Oyj:n paastessa jopa arvoon

310 prosenttia. Myos tutkituissa yrityksissa eri toimialojen vaikutus henkiléstétuottavuusar-

voon on nahtavissa hyvin selkeasti (taulukko 15).

Taulukko 14. Henkilostotuottavuuden arvon maarittaminen tutkittujen yritysten tuloslaskel-

man perusteella

Lassila &

Tilinpaatostiedot

Elisa Oyj

Terveystalo Oyj

Tikanoja Oyj

YHTEENSA

Liikevaihto (MEUR) 10 669 000 000 €| 3 069 000 000 € [ 1895000 000€ | 986 000 000 € 752 000 000 € [17 371 000 000 €
Henkilosto 17629 7045 5171 8253 8139 46237
Liikevaihto / hlé 605 196 € 435628 € 366 467 € 119472 € 92395 € 375695 €
Henkilostokulut / vuosi 346 700 000 € 372000000 € 326 000 000 € 310200 000 € 242 300 000 € [ 1597 200 000 €
Henkiléstokulut / hi 19 666 € 52 803 € 63 044 € 37 586 € 29770 € 34544 €
Kayttokate 285 600 000 € 125 000 000 € 685 000 000 € 158 300 000 € 85200000€ | 1339100000€
Kéyttokate % 2,7% 4.1 % 36,1 % 16,1 % 11,3 % 7,7%
Kéyttokate / hlé 16 201 € 17743 € 132470 € 19181 € 10468 € 28 962 €
Henkilstotuottavuusarvo 632300000€ | 497 000000€ | 1011000000€ | 468 500000 € 327 500 000 € | 2936 300 000 €
Henkiléstotuottavuusarvo / hlé 35867 € 70 546 € 195513 € 56 767 € 40 238 € 63 505 €
Henkiléstotuottavuus % 182 % 134 % 310 % 151 % 135 % 184 %
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6 Pohdinta

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ja reabiliteetin toteu-
tumisen perusteella. Tutkimuksen validiteetti eli patevyys kuvaa sita, onko tutkimuksessa
tutkittu sitd mita on luvattu. Reabiliteetti eli pysyvyys, kuvaa tutkimuksen toistuvuutta. Tut-
kimuksen luotettavuuden arviointia voidaan tutkia seuraavien kriteerien toteutumisen
kautta. Mika on tutkimuksen kohde ja tarkoitus? Mika on tutkijan oma intressi tutkimuk-
sessa? Miten aineiston keruu on suoritettu? Tutkimuksen kesto? Miten aineistoa on analy-
soitu ja miten tuloksiin ja johtopaatoksiin on paadytty? Tutkimuksen luotettavuuden arvi-

ointi? Miten tutkimusaineisto on koottu ja analysoitu? (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160-164.)

Lahdin toteuttamaan opinnaytetydprosessiani [ahtdkohdasta, miten voisin tutkimuksen
avulla lisata tietopohjaani ja kasitystani yritysten tydhyvinvointistrategioista, jotta voisin
hyddyntaa tata uutta tietoa arjen tyéssani. Olen tyéskennellyt viimeiset 15 vuotta yritys-
myyntitehtavissa, myyntiartikkeleina erilaiset yritysten tydhyvinvoinnin edistamiseen suun-

natut palvelut.

Valitsin tutkimukseeni mukaan tunnettuja, suuria suomalaisia julkisia osakeyhtidita, koska
tiesin, etta kyseisista yrityksista minulla olisi mahdollista kerata riittdva maara tarvitse-
maani informaatiota. Valitsin yritykset my0s eri toimialoilta, koska tydhyvinvoinnin strategi-
silla valinnoilla on hieman toimialakohtaisia eroja. Erot eivat niinkaan liity eri yritysten hen-
kiloston palkka eroihin, vaan paasaantdisesti toimialojen tyonsisaltdihin. Joissakin toi-
mialoilla esimerkiksi tyoturvallisuusasiat ovat enemman esilla, ja toisella toimialla esimer-
kiksi digitalisaatio nayttelee merkittdvaa roolia henkiloston joka paivaisessa tyossa. Yrityk-
sen tuottavuuden johtaminen ja hyva strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen kulkevat kasi
kadessa. Tama on tosiasia, joka tulee vahvasti esille tutkimuksessani. On osoitettu, etta
tydhyvinvoinnin systemaattinen johtaminen tuo yritykselle selvaa tuottoa. Taman lisaksi se

myds edistda merkittavasti henkildston tydkykya ja kokonaisvaltaista tydhyvinvointia.

Henkildston tydhyvinvointiin ja tydkykyyn on mahdollisuus vaikuttaa oikeilla strategisilla
valinnoilla, ja lopputulemana vaikuttaa myos yrityksen tulokseen henkildstétuottavuuden
avulla. Tyéhyvinvoinnin strategisilla valinnoilla on merkitysta myds mitattavuuteen, seu-
rantaan ja raportointiin. llman hyvaa tyéhyvinvointistrategiaa on mitattavuus vaikeaa ja
sitd kautta liiketoiminnan kehittamistyd hankaloituu. Tydhyvinvoinnin taloudellinen merki-
tys voidaan jakaa organisaation tydn tuottavuuden kehittymiseen ja puutteellisen hyvin-
voinnin aiheuttamien kustannusten vahentamiseen. Yhdessa nama kaksi osa-aluetta luo-
vat tydhyvinvoinnin taloudellisen tuottavuuden. Tyon tuottavuus sisaltda mekanismeja

tyontekijoiden motivaatiosta ja tyon hallinnasta seka hyvasta johtajuudesta. Naiden lisaksi
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tyon tehokkuutta lisaavat organisaation hyva ilmapiiri ja sujuva toiminta. Tahan kokonai-
suuteen tulee lisata viela tyontekijoiden oma hyvinvointi, joka koostuu elaméantavoista
seka tyon ja vapaa-ajan erottelusta. Omaan hyvinvointiin liittyy olennaisesti myos terveys
ja sen edistaminen seka sairauksien tehokas hoito. Tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys
voi kokonaisuudessaan tuoda yritysten ja tyontekijdiden tuottavuuteen kasvua 5-10 pro-
senttia. (Aura & Ahonen 2016, 19-20.)

Tutkimukseeni valittuja yrityksia on kasitelty Strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin
nakokulmasta. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli on mielestani erittain hyva ja laa-
jin strateginen tyohyvinvoinnin johtamisen malli, joka pureutuu kaikkiin tyéhyvinvoinnin

osa-alueisiin aina lahtdtilanteen analyysista toiminnan ohjaukseen.

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli kattaa kaikki ne yrityksen toiminnot, joilla on
oleellista merkitysta tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisessa onnistumisessa. Malli kattaa
strategisen johtamisen, henkilostojohtamisen, esihenkilétoiminnan ja tyohyvinvoinnin tuki-
toiminnot. Oleellisinta on selvittaa, mitka ovat yrityksen liiketoiminnan vaatimukset ja nii-
den sisallot, millaisia liiketoiminnan tavoitteita yritys on asettanut ja millaisilla resursseilla
(investoinnit ja henkildstén kompetenssi) yritykselld on mahdollisuus operoida. Tarkeita
strategian onnistumisen edellytyksia ovat myés muutosten ja vaikuttavuuden mittaaminen,
johdon johtamisvastuu, esihenkildiden rooli ydintoimijoina seka henkildstétuottavuuden
kehittdminen koko henkildston osalta. (Aura & Ahonen 2016, 25-26.)

Tutkimuksessa tulee esille, ettd esihenkildiden rooli tydhyvinvointistrategian jalkauttamis-
tydssa nousee tarkeimmaksi. Esihenkildiden tydhyvinvoinnin johtamiseen tulisi panostaa
koulutuksilla. Myds avoimella viestinnalla ja vuorovaikutustaitojen kehittdmiselld on tarkea
asema johtamisen onnistumisessa. Tarkein tydhyvinvoinnin onnistumisen perusta on Kkui-
tenkin organisaation strategiset valinnat, joista on vastuussa yrityksen ylin johto. Ylimman
johdon tulee saattaa tyohyvinvointi osaksi yrityksen liiketoimintastrategiaa ja sitoutua sii-
hen. Henkildston hyvinvointi tulee olla osa yrityksen arvoja ja organisaatiokulttuuria. Sitou-
tunut johto luo arvot ja organisaatiokulttuurin, ja koko henkilosto toimii asetettujen tavoit-

teiden pohjalta.

Tutkimissani yrityksissa Strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukainen teoria tulee
esille vaihtelevasti. Osassa yrityksistd malli on esilla jo yrityksen strategisista valinnoista
alkaen, kun taas toisissa henkildston hyvinvointiin viittaavat panostukset ovat hieman va-
hemmalla huomiolla. Tutkituista yrityksista esille taytyy nostaa Kesko Oyj ja Lassila & Ti-
kanoja Oyj. Tydhyvinvointipanostukset ja tydhyvinvointistrategian laajuus ovat molem-

missa yrityksissa hammastyttavan hyvalla tasolla. Varsinkin Lassila & Tikanoja Oyj:n tapa
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ajatella henkildston hyvinvointia on edistyksellinen. Yritys onkin monesti nostettu esimerk-
kiyritykseksi tydhyvinvoinnin Kirjallisuuden case-osioissa. Strategisen hyvinvoinnin resurs-
soinnin ja vaikuttavuuden tutkiminen pelkastaan vuosikertomusten perusteella on haas-
teellista. Yritykset eivat ole velvollisia antamaan tarkkoja tietoja. Tutkituista yrityksista ai-
noastaan Kesko Oyj on raportoinut vuosikertomuksessaan henkiloston kokonaiskulut seka
investoinnit tydterveyshuoltoon ja ettd tydhyvinvointiin. Tutkimukseni osoittaa, etta valitse-
mani teoria (Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli) on pienella ty6lla kaivettavissa
esiin jokaisen tutkimani yrityksen vuosikertomusmateriaaleista. Jotta tutkimus saisi hie-
man syvempaa sisaltda, tulisi tutkimusta jatkaa esimerkiksi henkildkohtaisilla yritysten tyo-
hyvinvointijohdolle suunnatuilla haastatteluilla. Vuosikertomusmateriaalit antavat hieman
suppean ja jopa vaikeaselkoisen kuvan yritysten tydhyvinvointistrategioista, asioiden
esiintyessa eri materiaaleissa, osana isompia kertomuksia. Toki niilla yrityksilla, joissa tyo-
hyvinvointistrategiat nayttelevat merkittavaa roolia yrityksen liiketoimintastrategian osana,

myos tydhyvinvointiasiat on raportoitu ja esitetty selkeasti.

Porssiyhtididen vuosikertomukset julkaistaan paasaantoisesti aina helmi-maaliskuun tie-
noilla, joten odotin tutkimuksessani tata ajankohtaa, jotta saisin parhaan ja luotettavimman
tiedon yritysten tdman hetkisesta tilanteesta. Kaikki materiaali oli helposti saatavilla yritys-
ten verkkosivuilta. Yritysten valinnan aloitin laatimalla Excel-taulukkoon hakusanaluettelon
ja linkit yritysten vuosikertomusmateriaaleihin (Liite 1). Taman jalkeen tein kaikkiin materi-
aaleihin hakusanahaun. Seuraavaksi suoritin aineiston kerdamisen. Aineiston analysoin-
nin helpottamiseksi laadin jokaisen strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin mukaisen
osa-alueen hahmottamiseen taulukkotydkalun, johon kerasin jokaisesta yrityksesta tietoa,
miten juuri kyseinen osa-alue esiintyy yrityksen liiketoiminta-strategiassa, yrityksen vuosi-
kertomuksen mukaan. Nain eri yritysten vertailu jokaisella strategisen hyvinvoinnin johta-
misen osa-alueella selkeytyi. Tyd eteni tutkimalla yritysten vuosikertomuksia ja keraamalla
niista aina kyseessa olevasta osa-alueesta tietoja taulukkoon. Tutkimukseen kayttdmani

aika oli lopulta noin kaksi kuukautta.

Tutkimuksessa on tarkoituksenmukaisesti jatetty taka-alalle Covid-19 pandemian vaiku-
tukset yritysten tydhyvinvointistrategisiin valintoihin. On kuitenkin selvaa, etta vallitseva ai-
kakausi tulee vahvasti vaikuttamaan yritysten strategisiin toimintamalleihin nyt ja tulevai-
suudessa. Muutoksia on odotettavissa toimialasta riippuen muun muassa tydoloihin (eta-
téiden lisdantyessa) ja tydhyvinvoinnintukitoimintoihin. Tassa muutoksessa digitalisaatiolla
on vahva rooli. Onkin mielenkiintoista jadda seuraamaan naita tulevia muutoksia ja nahda

miten yritysten strategiset valinnat juuri tydhyvinvoinnin saralla kehittyvat I&hivuosina.

Tybhyvinvoinnin strateginen johtaminen on ottanut viime vuosikymmenen aikana merkitta-

van harppauksen kohti osaksi yritysten liiketoimintastrategioita. Yrityksilla on kuitenkin
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edelleen paljon ty6ta edessa, jotta tydhyvinvointi nahtaisiin myds resurssointina kohti tuot-

tavuutta eika vain pelkkana henkildstokuluna.

Tutkimusta tarkasteltaessa oppimisprosessin ndkodkulmasta, voin todeta, ettad se syvensi
merkittdvasti osaamistani tydhyvinvoinnin perusteorian eri osa-alueilla. Toiseksi, oivalsin,
ettad hyvinvoinnin strateginen johtaminen on toimiva teoria, ja olen siita erittain vaikuttunut.
Tybhyvinvointi strategisena valintana on viela varsin nuori liiketoiminnallinen ajattelutapa,
mutta kyseessa oleva teoria antaa ainakin mahdollisuuden yrityksille katsoa omia strategi-
sia toimintatapojaan hieman laajemmin ja uudesta perspektiivista. Ja miettia, tydhyvin-
vointia jopa yrityksen tuloksellisuuden kannalta merkittavana kehityskohteena. Tydhyvin-
vointia on historiallisesti katsottu henkil6stohallinnollisena toimintona. Se ei kuitenkaan ole
vain sita. Toimivalla tyéhyvinvoinnilla on mahdollisuus vaikuttaa myos niihin asioihin, jotka
nakyvat yrityksen tuloslaskelmassa myds tuloksena, ei vain kuluna. Toimimattoman tyohy-
vinvoinnin aikaansaamat kustannukset (esimerkiksi sairauspoissaolot, ennen aikaiset ela-
koitymiset, tyétapaturmat) ovat kansantaloudelle eri tutkimusten mukaan vuosittain lahes
30 miljardia euroa. Kun taas yritysten tydhyvinvointipanostukset ovat alle 5 miljardia. Kyse
on siis melkoisesta erosta, jonka kokonaisuutta voidaan ajatella hydtypotentiaalin kautta.
Suuremmilla tyéhyvinvointipanostuksilla olisi varmasti saavutettavissa melkoisia kustan-

nussaastoja.
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Liite 1. Hakusanaluettelo ja osumat tutkittujen yritysten vuosikertomuksissa
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1037 653 543 989 1214 4436

Hakusana/termi KESKO OYJ YIT OV ELISA OY) TERVEYSTALO OYJ | LASSILA & TIKANOJA OYJ TOTAL

1. |Henkil6sto 207 178 159 203 260 1007
2. |Vastuullisuus 137 28 48 78 172 463
3. |Raportointi 80 120 41 56 136 433
4. |Strategia 104 35 28 51 163 381
5. |Tybterveys 26 7 12 127 18 190
6. |Palkitseminen 102 29 22 20 8 181
7. |Hyvinvointi 8 15 21 97 22 163
8. |Koulutus 48 13 21 40 34 156
9. |Tydturvallisuus 18 36 5 23 49 131
10. |Osaaminen 20 6 14 34 36 110
11. |Tyoyhteiso 15 2 3 5 71 96
12. |Kestava kehitys 50 18 17 0 0 85
13. |Johtaminen 23 20 10 14 10 77
14. |Mittari 11 20 5 27 14 77
15. | Tyokyky 20 2 0 24 29 75
16. |Yritysvastuu 2 3 38 11 18 72
17. |Palkitsemispolitiikka 18 13 13 12 8 64
18. |Esimies 0 25 2 31 3 61
19. |[Esihenkilo 27 0 0 31 58
20. |Kulttuuri 8 15 23 7 3 56
21.|Sairauspoissaolo 16 0 0 19 21 56
22.|Ty6hyvinvointi 9 7 14 10 8 48
23. |Tyoterveyshuolto 4 2 0 24 11 41
24. |Tuottavuus 0 7 14 18 0 39
25. [Rekrytointi 8 7 4 9 8 36
26. [Sitoutuminen 4 4 4 10 0 22
27. |Strateginen 9 1 0 1 10 21
28. |Perehdytys 1 4 1 3 10 19
29. |Henkil6ston hyvinvointi 7 3 2 3 3 18
30. |Henkilostotutkimus 8 6 0 3 0 17
31. [Tuloksellisuus 4 3 7 0 3 17
32.|Tyo6suojelu 14 0 1 0 2 17
33. |Henkil6ston tydhyvinvointi 5 7 1 2 1 16
34. |Henkil6stokysely 0 0 2 0 13 15
35. [Terveysprosentti 0 0 0 0 15 15
36. |Henkilostojohtaminen 2 5 0 5 1 13
37. |Kilpailuetu 5 0 1 1 6 13
38. |Liikunta 5 0 1 1 6 13
39. |Liiketoimintastrategia 1 2 1 6 1 11
40. |Tyoolot 1 1 4 4 1 11
41.|Motivaatio 2 1 0 3 4 10
42. |Sairauspoissaoloprosentti 3 0 0 4 3 10
43, |Tyotyytyvaisyys 2 1 3 1 2 9
44. |llmapiiri 1 3 0 1 0 5
45. |Urakehitys 1 1 1 0 0 3
46. |Aineeton pddoma 1 1 0 0 0 2
47. |TyGilmapiiri 0 1 0 1 0 2
48. [Ty6kierto 0 1 0 0 0 1
49. |Henkiléstétuottavuus 0 0 0 0 0 0
50. [Henkiléstotuottavuusarvo 0 0 0 0 0 0
51. |Strateginen hyvinvointi 0 0 0 0 0 0
52.|Strateginen johtaminen 0 0 0 0 0 0
53. |Strateginen tydhyvinvointi 0 0 0 0 0 0
54. |Strategisen hyvinvoinnin johtaminen 0 0 0 0 0 0
55. |Terve johtaminen 0 0 0 0 0 0
56. |Tyohyvinvointistrategia 0 0 0 0 0 0
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