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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten toimeksiantajan kehittama henkilos-
toinvestointien vaikuttavuuden seurantaan tarkoitettu OPTIME™-tyokalun kaytto on pitkalla
aikavalilla vaikuttanut tyohyvinvoinnin johtamiseen organisaatioissa seka miten organisaatiot
hyodyntavat henkilostotunnuslukujen mittaamista liiketoiminnassaan.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa tyohyvinvointia tarkastellaan organisaation nakokulmasta.
Teoriaosuus kasittelee tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, tyohyvinvoinnin nykytilaa ja sen
tulevaisuuden nakymia seka tyohyvinvoinnin vaikutuksia organisaation tulokseen. Tyossa tar-
kastellaan muuttuvan yhteiskunnan ja tyoelaman murroksen vaikutuksia tyohyvinvoinnin tar-
peisiin seka siihen, miten nama muutokset tulisi huomioida tyohyvinvoinnin johtamisessa par-
haan mahdollisen tuloksen saavuttamiseksi.

Tyon teoreettinen viitekehys on rakennettu alan asiantuntijoiden aihetta kasittelevan kirjalli-
suuden, artikkelien seka aikaisempien tutkimustulosten pohjalta.

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi haastateltiin kolmea OPTIME™-pilottiin osallistunutta yri-
tysta. Haastatteluiden tarkoituksena oli myds selvittaa OPTIME™-tyokalun kehitystarpeita,
jotta tyokalun uusi omistaja voi kehittaa sita vastaamaan entista paremmin asiakasorganisaa-
tioiden tarpeisiin.

Haastatteluista saatujen tietojen pohjalta voitiin todeta, ettd OPTIME™-tydkalulla on ollut
positiivisia vaikutuksia yritysten henkilostoinvestointien mittaamisen kokonaisprosessiin.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, Tyohyvinvoinnin johtaminen, Henkilostoinvestoinnit, Henkilostoin-
vestointien mittaaminen
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The aim of this Bachelor’s thesis was to ascertain how OPTIME™, a tool that is developed for
monitoring investments of Human Resources, has influenced managing well-being at work in
organizations and how companies utilize monitoring of Human Resources investments in their
businesses.

In this thesis, well-being at work is viewed from the organization’s perspective. The theoreti-
cal framework consists of literature and articles written by Human Resources specialists and
by previous researches. The frames of this thesis consist of the present state of well-being at
work and its prospects, the effects of well-being at work in the organization’s profit and fac-
tors of well-being at work. This thesis contemplates how recent changes in our society and
breach of working life influences necessities of well-being at work and how these changes
should be taken into account in managing well-being at work to obtain the best possible out-
come.

The research problem of this thesis was solved by interviewing three organizations that par-
ticipated in the pilot project of OPTIME™’s implementation. Another purpose of the inter-
views was to determine the possibilities to further develop the tool to correspond better to
the needs of organizations.

From the outcome of the interviews it could be stated that the use of OPTIME™ tool has had a
positive impact on monitoring of human resources investments in organizations.

Keywords: Well-being at work, managing well-being at work, investments of Human Re-
sources, monitoring investments of Human Resources
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1 Johdanto

Tyon merkitys yksilon elamassa on muuttunut vuosikymmenien saatossa hyvin erilaiseksi.
Suuret ikaluokat aikoinaan rakensivat Suomea uudelleen sotien jalkeen ja tyo oli yksilon
mutta ennen kaikkea koko yhteiskunnan elinehto. Toita tehtiin ahkerasti jo nuorena ja tehtiin
tyota, jota oli tarjolla. Edelleen valtaosa ihmisten hereillaoloajasta kuluu tyon merkeissa.
Vielakin tyo on elinehto vaan nykyisin se on myos paljon enemman, ennen kaikkea mahdolli-
suus toteuttaa itseaan. Huolimatta yhteiskunnan haastavasta taloustilanteesta, on nykyisin

enemman mahdollisuuksia valita mieleisensa tyo.

Tyohyvinvointi on jo vuosien ajan ollut paljon keskustelua herattava aihe ja tulee varmasti
olemaan sita myos lahitulevaisuudessakin. Alkujaan tyohyvinvoinnin kehittamisessa keskityt-
tiin vaikuttamaan yksilon fyysiseen hyvinvointiin mutta vuosien saatossa on huomattu henki-
sen hyvinvoinnin merkitys tyossa jaksamiseen. Johtamisella on hyvin merkittava rooli tyohy-
vinvoinnin kehittamisessa ja sen tulisikin olla osa organisaation strategiaa. Tutkimukset ovat
osoittaneet tyohyvinvoinnin merkityksen henkiloston tuottavuuteen ja sita kautta koko organi-

saation tulokseen.

Nyt tama aihe on tarkeampi kuin koskaan, silla tyoelama on parhaillaan murroksessa ja kes-
kustelu sen vaikutuksista kay vilkkaana. Teknologinen kehitys on tuonut mukanaan digitalisaa-
tion, joka muokkaa vahvasti tyoelamaa. Sen myota osa tyotehtavista tai jopa ammateista ha-
viaa mutta samaan aikaan syntyy kokonaan uudenlaista tyota ja ihmisen suorittaman tyon
merkitys kasvaa. (Vainio 2016.) Taman vuoksi organisaatioiden tulisikin kiinnittaa yha enem-

man huomiota tyohyvinvoinnin johtamiseen.

1.1 Tyon tavoite ja aiheenrajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten henkilostoinvestointien vaikuttavuuden
seuraamisen avuksi kehitelty OPTIME™-tyokalun kaytto on pitkalla aikavalilla vaikuttanut tyo-
hyvinvoinnin johtamiseen organisaatioissa. Lisaksi tavoitteena oli selvittaa miten organisaa-
tiot hyodyntavat henkilostotunnuslukujen mittaamista ja sen kautta saatuja tuloksia liiketoi-
minnassaan. Haastatteluilla pyrittiin myos selvittamaan OPTIME™-tyokalun kehitystarpeita,
jotta tyokalun uusi omistaja voi kehittaa sita vastaamaan entista paremmin asiakasorganisaa-

tioiden tarpeisiin.

Opinnaytetyossa tyohyvinvointia tarkastellaan organisaation nakokulmasta ja tyon teoreetti-
nen viitekehys muodostuu tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden maarittelysta, tyohyvin-

voinnin nykytilasta ja tulevaisuuden nakymista seka sen vaikutuksista organisaation tulokseen.



Tyossa tarkastellaan muuttuvan yhteiskunnan ja tyoelaman murroksen vaikutuksia tyohyvin-
voinnin tarpeisiin seka siihen, miten nama muutokset tulisi huomioida tyohyvinvoinnin johta-
misessa parhaan mahdollisen tuloksen saavuttamiseksi. Lahdeaineistona on kaytetty alan asi-

antuntijoiden aihetta kasittelevaa kirjallisuutta, artikkeleita seka tutkimustuloksia.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on asiantuntijapalveluita seka tuottavuuden kehittami-
sen tyokaluja tarjoava PROimpact Oy. Yrityksen perustajaosakkaat Hannele Mennala ja Anna-
Marja Vainio kaynnistivat lilketoiminnan Helsingissa vuonna 2011, missionaan tarjota tukea
yrityksille vaikuttavuuden kehittamiseen. Heidan mukaan tyohyvinvointi seka henkilostotuot-
tavuus ovat avainasemassa yritysten kilpailukyvyn kehittamisessa. Taman vision pohjalta yri-
tys lahti yhdessa tiedeyliopistojen kanssa tutkimaan seka kehittamaan mallia, jonka avulla
vaikuttavuutta seurataan. Tutkimustyon pohjalta PROimpact kehitti yrityksensa paatuotteet,
innovatiiviset tyokalut tyohyvinvoinnin vaikuttavuuden mittaamiseen seka henkilostoinves-
tointien optimointiin, OPTIME™ seka OPTIME PRO™ pilvipalvelut. Kilpailukyvyn kehittamisen
avuksi PROimpact luo asiakkaillensa erilaisia tyohyvinvointistrategioita, -suunnitelmia seka
mittareita vaikuttavuuden seurantaan. Yrityksen muihin palveluihin on kuulunut muun muassa
Tulos Foorumien jarjestaminen, joista tunnetuimmaksi on noussut liiketoiminta- seka HR-joh-

dolle suunnattu Tyohyvinvoinnin TulosFoorumi. (PROimpact 2017a.)

Maaliskuussa 2017 julkistettiin, etta Azets Group osti PROimpact Oy:ltd OPTIME™-mittariston.
Azets kertoo jatkavansa kehitystyota ja tulevaisuudessa lanseeraavansa markkinoille uuden
helppokayttoisen dashboard-ratkaisun, jossa yhdistyvat perinteiset taaksepain katsovat henki-
lostomittarit seka tulevaa ennakoivat mittarit. (Azets 2017a; PROimpact 2017b). Azets on
Pohjoismaisia markkinoita hallitseva taloushallinto-, palkanlaskenta- seka HR-palveluita ja oh-
jelmistoratkaisuja tarjoava yritys, joka perustettiin vuonna 2016 Visma Services Oy, Visma
Employee Management Oy seka Virvo Oy:n yhdistymisen myota. Yrityksen missiona on tukea
ja helpottaa yritysten kasvua. Asiakkaillensa Azets tarjoaa neuvonantopalveluja ja kehittaa
helppokayttoisia ratkaisuja kustannustehokkuuden seka yrityksen kilpailukyvyn paranta-
miseksi. Yrityksen asiantuntijat palvelevat 22 000 yritysasiakasta 83:ssa toimipisteessa, joista
17 sijaitsee Suomessa. Yritys tyollistaa yhteensa 2500 tyontekijaa, joista 570 henkiloa Suo-
messa. (Azets 2017b.)

Solmitusta kaupasta huolimatta, PROimpact Oy jatkaa taman opinnaytetyon toimeksiantajana

ja tyon loppukayttaja on Azets.



2 Tyohyvinvointi ja sen johtaminen

Tyohyvinvointi on subjektiivinen kasite, johon jokainen voi itse vaikuttaa. Tyohyvinvointi on
yhteistyota johdon, esimiesten ja tyontekijoiden valilla ja siihen liittyvat ulkopuoliset tekijat,
kuten tyosuojeluorganisaatio ja tyoterveyshuolto. Puhuttaessa tyohyvinvoinnista, silla usein
todellisuudessa tarkoitetaan tyoyhteisoissa ilmenevaa tyopahoinvointia. Seurataan tarkoin sai-
rauspoissaoloja, erityisesti niiden kestoa. Tyoyhteison hyvinvointi perustuu tasa-arvoisuuteen,

oikeudenmukaisuuteen, osallistamiseen ja syrjimattomyyteen.

Tyohyvinvointia kehittamalla organisaatiot, voivat nostaa henkiloston motivaatiota, tyotyyty-
palvelun laatuun, mutta myos organisaation tulokseen. Hyvinvoiva henkilosto luo ymparilleen

positiivista mielikuvaa yrityksesta.

Terve organisaatio huolehtii siis henkiloston hyvinvoinnista ja jaksamisesta esimerkiksi riitta-
valla henkilostoresurssoinnilla, luottamuksella, suvaitsevaisuudella tyoyhteisossa seka jousta-
villa loma-ajoilla. Organisaatio huolehtii henkiloston osaamisen kehittamisesta ja sen hyodyn-
tamisesta. Tyon kuormitusta voi keventaa tyonkierrolla. Terveessa organisaatiossa osataan
muutoksien ja ihmisten johtaminen seka arvostetaan tyontekijaa. Jokaisella tyontekijalla tu-
lee olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Tyonantajan tulee huolehtia, etta palkkaus ja
tyosuhde-edut ovat tasapuolisia. Tassa luvussa kasitellaan tyohyvinvoinnin nykytilaa, sen tule-

vaisuuden nakymia seka tyohyvinvoinnin johtamiseen kaytettavia yleisimpia teorioita.

2.1 Tyohyvinvoinnin nykytila ja tulevaisuus

Suomessa tyohyvinvointi on ollut aktiivisen kehittamisen kohteena 2000-luvulla. Taman myota
tyohyvinvointi on aidosti kohentunut. Keskeisia organisaatioissa olevia johtamisen haasteita
ovat 2010-luvun loppupuolella olleet muun muassa toimintaympariston muuttuminen moni-
mutkaisemmaksi, kilpailun kiristyminen, asiakkaiden toiveiden ja tarpeiden ymmartaminen,
digitalisaation hyodyntaminen, innovatiivisuuden seka joustavuuden merkityksen ja liiketoi-
minnan riskien kasvaminen. Haasteena pidetaan myos sita, miten organisaatio pystyy houkut-
telemaan yritykselle sopivaa ja osaavaa henkilostoa tulevaisuuden toimintaa ajatellen. Orga-
nisaatioissa kohdataan nama edella mainitut haasteet hieman eri tavoin. Pienilla yrityksilla
voi olla haasteellista hyodyntaa esimerkiksi digitalisaation mukana tuomia jatkuvasti uudistu-
via valineita ja toimintamalleja. Nama haasteet asettavat koko organisaation osaamisvaati-
mukset uudelle tasolle. Organisaation menestyminen vaatii naihin haasteisiin vastaamista ja

edellyttaa hyvinvoivaa henkilostoa. (Kauhanen 2016, 11-35.)



Tyo- ja elinkeinoministerio teetattaa vuosittain Tyoolobarometrin, joka seuraa palkansaajien
nakemysta tyoelaman laadusta ja sen kehittymisesta. Vuoden 2015 Tyoolobarometrin tulok-
sista kay ilmi, etta tyon mielekkyys on vahentynyt, kiire ja aikapaineet ovat kasvaneet, tyon
hallinnan tunne on vahaista, tyopaikoilla esiintyy kiusaamista henkisen vakivallan muodossa

seka eriarvoisena kohteluna ja syrjintana (Lyly-Yrjanainen 2016).

Manka & Manka (2016, 26-32) tuovat kirjassaan esille erilaisia kiusaamiselle altistavia teki-
joita, joita ovat muun muassa toiden epaselva organisointi, heikko johtajuus, uhrin heikko so-
siaalinen asema, negatiivinen ilmapiiri, erilaiset muutokset organisaatiossa seka organisaa-
tiokulttuuri, joka sallii epaasiallisen kaytoksen tai kannustaa siihen. Positiivista tyohyvinvoin-
nin nykytilassa on tyon mielekkyys eli tyon imu, joka tarkoittaa tarmokkuutta, omistautumista
ja uppoutumista tyohon. Myos uuden oppiminen tyopaikoilla on lisaantynyt. Pyoria (2012)
huomauttaa, etta oikein kohdennetut resurssit tukevat yksilon hyvinvointia ja tama voi heijas-
tua koko organisaation menestykseen. Tyon jarjestaminen on joustavampaa yksilotasolla kuin
ennen. Tyonantaja tarjoaa koulutusta entista useammin ja tama mahdollistaa usein etenemi-

sen tyossa.

Talla hetkella tyoelamaan kohdistuu valtavasti muutospaineita. Tyoelaman ennakoidut muu-
tokset vuoteen 2020 mennessa ovat globalisoituminen, teknologian kehittyminen, resurssien
uusjako, verkottuminen ja kumppanuus, tyokulttuurin seka tyovoiman rakenteelliset muutok-
set. Globalisoituminen eli maailmantalouden murros on siirtanyt perinteista tuotantoa Suo-
mesta pienempien kustannusten maihin kuten Aasiaan, mutta tulevaisuudessa kustannuksia
tullaan siirtamaan myos Latinalaiseen Amerikkaan ja Afrikkaan. Organisaatioiden kansainvalis-
tyminen edellyttaa koko henkilostolta maailmanlaajuista ymmarrysta ja yhteistyotaitoja. Tu-
levaisuudelta odotetaan uudenlaista johtajuutta. On siirryttava autoritaarisesta johtamisesta
jaettuun ja voimaannuttavaan johtamiseen. Verkostoituminen entista tehokkaammin on mah-
dollista digitalisoitumisen seka tietoverkkojen yleistymisen myota. Jos tyontekija ei ole kiin-
nostunut oman osaamisen kehittamisesta, voi muodostua vaara joutua sivuun tyoelamasta.
Tulevat tyoelaman voimakkaat muutokset haastavat tyokulttuurin. Nykyaan tyota voidaan
tehda eri puolilla maailmaa vuorovaikutteisen viestintateknologian ansiosta ja tulevaisuus ke-
hittaa tata entisestaan. (Manka & Manka 2016, 13-17.)

Tulevaisuudessa esimiehelta seka myos tyontekijalta vaaditaan monipuolista uudenlaista
osaamista ammatillisen osaamisen rinnalle. Organisaatiot verkostoituvat, virtualisoituvat ja
ovat vahemman hierarkisia. On olennaista omata digilukutaito seka kyky ymmartaa ihmisen ja
koneen valista yhteistyota. Tama edellyttaa sosiaalista alykkyytta eli monipuolisia tyoyhteiso-
taitoja. Johtamistaito yhdistetaan usein perinteiseen esimiestehtavaan, mutta siihen sisaltyy

myos motivointi yksilotasolla ja itsensa johtaminen. Henkilostolta edellytetaan innostamistai-
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toa, ristiriitaisuuksien ratkomiskykya ja moninaisuuden ymmarrysta. Yksilon elamanhallinta-
taidot ja omasta hyvinvoinnista huolehtiminen edesauttaa muutoksissa suunnistamista. Tule-
vaisuudessa moni tyonantaja arvostaa tyontekijassa innovatiivista yrittajahenkisyytta. (Manka
& Manka 2016, 24-25.)

Tyoelamassa aloittavat sukupolvet, joilta puuttuu sama niukkuuden kokemus kuin suurilla su-
kupolvilla. Y-sukupolvi eli vuosina 1980-1990 syntyneet nousevat vuoteen 2020 mennessa Suo-
men suurimmaksi tyossakayvaksi ikaluokaksi. Tyota tehdaan tulevaisuudessa enenevassa maa-
rin osa-aikaisesti. Tyo ja sen sisalto on Y-sukupolven mielesta tarkeaa, mutta vapaa-aika on
heille sitakin tarkeampaa. Perheelle on jaatava aikaa, myos ystavat ja harrastukset vaativat
oman osansa. Voi hyvinkin olla, etta tyo Y-sukupolvelle taytyy rakentaa uudella tavalla tyon-
tekijan ja tyonantajan tarpeiden mukaisesti. Y-sukupolvella korostuu oma tahto tyon ja har-
rastusten suhteen. Organisaatioissa on otettava huomioon, etta tyolle asetetut tavoitteet
ovat motivoivia ja mahdollistavat luovuuden. Talle sukupolvelle tyon muokkaamisen mahdolli-
suus omaan elamaan sopivammaksi on yksi kannustetekijoista ja motivaation lahteista.
(Manka & Manka, 2016, 13-17; Pyoria 2012, 86-87.)

Vuoteen 2020 mennessa Suomessa elakeikaisten maara suhteessa tyoikaisiin kasvaa Euroopan
suurimmaksi. Tata tilannetta haastaa entisestaan tieto tuki- ja liikuntaelinsairauksien aiheut-
tamien ennenaikaisten elakoitymisten suuresta maarasta. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa
kaytetty varhaisen tuen malli sopii tyourien pidentamisen tueksi. Tyohon sitoutuminen ja
tyossa suoriutuminen kasvaa, jos tyonantaja joustaa tyopaivien rytmityksessa ja tyoajoissa.
Naista joustoista hyotyy seka tyontekija etta -antaja. Hyvan johtamisen mahdollistama tyossa

innostuminen lisaa tuottavuutta. (Hyppanen 2010.)

Tyoelama 2020-hanke on aloitettu vuonna 2013. Hanketta hallinnoi tyo- ja elinkeinoministe-
rion tyoelama- ja markkinaosasto. Hankkeen visiona on saada tyonantajat kehittamaan toi-
mintaansa niin, etta Suomessa on Euroopan paras tyoelama vuoteen 2020 mennessa. Suoma-
laisen tyoelaman uudistumista tarvitaan, jotta organisaatiot pystyvat esimerkiksi hyodynta-
maan digitalisaation tuomat muutokset ja taman myota yrityksen tarjoamat palvelut parjaa-
vat kiristyvassa kilpailutilanteessa. Sita tarvitaan myos siihen, etta mahdollisimman usea ky-
kenee osallistumaan tyoelamaan ja heidan hyvinvoinnin ja tuottavuuden edellytykset pysty-
taan turvaamaan. Hanke kannustaa yrityksia panostamaan johtamiseen, esimiestyohon ja hen-
kilostoon. Tulevaisuuden tyopaikat ovat ketteria ja osallistavat henkiloston ja asiakkaat toi-
minnan kehitykseen. Ne ovat myos taloudellisesti menestyneita ja tuottavia seka toimivat
eettisesti ja ekologisesti vastuullisesti. Hankkeen missiona on, etta tulevaisuuden tyopaikat

pystyvat luomaan Suomeen uutta tyota ja tyollisyytta. (Tyoelama 2020 2017.)
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2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Motivoituneet ja hyvinvoivat tyontekijat ovat yrityksen menestystekijoita. Terve tyoyhteiso
lisaa tyontekijoiden motivaatiota, luottamusta, terveyden ja stressin hallintaa seka tyohon
sitoutumista. Hyvinvoiva tyoyhteiso, hyva johtaminen ja mielekkaat tyotehtavat voivat lisata
tyontekijan elamanhallinnan tunnetta ja innostaa huolehtimaan terveista elamantavoista.
Tyonantaja voi aktiivisesti ja jarjestelmallisesti kannustaa tyontekijoitaan huolehtimaan hen-
kilokohtaisesta hyvinvoinnistaan seka kannustaa terveellisten elamantapojen noudattamiseen.
Terveellisiin elamantapoihin kuuluu terveellinen ravinto, liikunta, tupakoinnin ja paihteiden

valttaminen seka riittava lepo ja stressinhallinta. (Tyokaari kantaa 2017.)

Organisaatioiden on mahdollista vaikuttaa monin eri tavoin henkiloston tyohyvinvointiin, esi-
merkiksi tarjoamalla mielenkiintoisia ja haasteellisia toita seka joustavia tyoaikoja. Sairaus-
poissaolojen seuraaminen ja niiden analysoinnin kautta vaikuttaminen poissaolojen syntymi-
seen omalta osaltaan edistaa tyohyvinvointia. Kannustava ilmapiiri, hyva johtaminen, lakisaa-
teista laajempi tyoterveydenhuolto ja terveysneuvonta ovat tarkeita asioita organisaatioiden
tyohyvinvoinnin johtamisessa. Organisaatioiden tulee aktiivisesti seurata ympariston tapahtu-
mia ja reagoida muutoksiin nopeasti. On myos tarkeaa kartoittaa sidosryhmien odotuksia. Syy
siihen, etta asetetut tavoitteet jaavat saavuttamatta, l6ytyy usein huonosta johtamisesta tai

henkiloston osaamisen puutteesta. (Kauhanen 2016, 44, 89.)

Nykyisin on siirrytty kayttamaan termia tyokykyjohtaminen. Tama malli edellyttaa tyonanta-
jan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon jarjestelmallista yhteistyota. Elinkeinoelaman keskus-
liitto (2016) kuvaa tyokykyjohtamista kolmen kulmakiven mallilla. Kolmen kulmakiven malliin
sisaltyvat selvilla olemisen, varautumisen ja osallistumisen periaate. Selvilla olemisen kulma-
kivi muodostuu henkiloston tilasta, tyokykyyn ja terveyteen liittyvista riskeista, tyokyvytto-
myyskustannuksista seka tyon psyykkisesta ja fyysisesta kuormittavuudesta. Varautumisen kul-
makiveen sisaltyy henkiloston hallinta, varhainen puuttuminen ja ennaltaehkaisevat toimet.
Osallistumisen periaate koostuu tilannekohtaisesta selvityksesta tyossa jatkamisen mahdolli-
suudesta, tyoterveyshuollon ja tyopaikan tyoturvallisuusyhteistyon maarittelysta. Oppaassa
mainitaan keskeisiksi prosesseiksi aktiivinen vuorovaikutus, selkeat pelisaannot sairauspoissa-
olojen seurantaan ja tyokyvyttomyyden ehkaiseminen. Myos ongelmien varhainen puheeksi
ottaminen, tuetusti tyohon palaaminen, tyopaikan tekeminen turvalliseksi ja terveelliseksi
seka tyopaikkayhteistyolla tyokyvyn edistaminen on asioita, joilla tyonantaja pystyy tukemaan
henkilostoa. (Manka & Manka 2016, 67-68; Elinkeinoelaman keskusliitto 2017.)
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2.2.1  Tyokykytalo

Professori Juhani Ilmarinen on kuvannut tyokyvyn talon muodossa ja sen lahiympariston huo-
mioon ottaen. Tyokykytalossa (kuva 1) on nelja kerrosta. Kaksi alimmaista yksilon voimava-

roja kuvaavat kerrokset ovat terveys ja toimintakyky seka yksilon osaaminen. Kolmas kerros
kuvaa yksilon ja tyon suhdetta ja siihen kuuluu arvot, asenteet seka motivaatio. Neljannessa

kerroksessa ovat johtaminen, tyoolot seka tyoyhteiso. (Valtiokonttori 2015.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tybolot

TOMMINTAYMPARISTS Arvat, asentect
ja matiaatio

Dsaaminen

Terveys
2 toimintaloyloy

o
LAHIYHTEISO TrOK :\T\.\}

FERME

Tydterveyslaitos

Kuva 1 Tyokykytalo (Tyokaari kantaa 2017)

Kolmannessa kerroksessa muodostuu yksilon kasitys tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvointi heikke-
nee taman kerroksen tayttyessa negatiivisilla kokemuksilla tyosta seka siihen vaikuttavista te-
kijoista. Positiiviset kokemukset puolestaan nostavat tyohyvinvoinnin tasoa. Nama talon nelja
kerrosta kuvaavat yksilon tyokykya ja niiden valinen harmonia kertoo tyokyvyn kunnosta. Il-
marinen toteaa, etta kun kolme alinta kerrosta kestaa neljannen kerroksen eli tyon painon,
talo pysyy pystyssa. Tyonantajan vastuulla on, etta neljas kerros ei kay tyontekijalle liian ras-
kaaksi. (Valtiokonttori 2015; Tyokaari kantaa 2017.)

Tyokykytalon lahiymparistossa Ilmarinen kuvaa perheen ja lahiyhteison. Tyokyvyn muodostu-
miseen vaikuttavat monet eri tekijat. (Valtiokonttori 2015; Tyokaari kantaa 2017.)
Tyontekijan perheen elamantavat vaikuttavat tyontekijan terveyteen. Perheen arvot ja asen-
teet maarittavat tyontekijan nakemyksia Tyokykytalon kolmannessa kerroksessa. Sukulaisilla,
ystavilla ja tuttavilla voi olla suuri merkitys tyontekijan elamassa. Lahiyhteisoon kuuluu myos
tyontekijan harrastukset. Muutokset perheen ja lahiyhteison parissa voi joko vahvistaa tai hei-

kentaa tyontekijan tyokykya. Tyokykytalo sijaitsee toimintaympariston keskella, jossa nakyy
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muun muassa globalisaatio, teknologinen kehitys ja taloudellinen taantuma. Toimintaymparis-
ton muutos voi aiheuttaa jatkuvia muutoksia neljanteen eli tyon kerrokseen. Tyokyvyn talo -
malli korostaa, etta tyo ja ihminen voidaan sovittaa yhteen vain yhdessa: esimiesten ja tyon-
tekijoiden yhteisvoimin. Sita ei voi kumpikaan tehda yksin, silla valta ja vastuu ovat molem-
milla. Esimiehet voivat jarjestella, muokata ja sovittaa toita tyontekijalle sopivammaksi, kun
taas tyontekija voi huolehtia omasta voimavarastaan tyokyvyn vahvistamiseksi. (Tyokaari kan-
taa 2017.)

2.2.2 Tarpeet tyohyvinvoinnin taustalla

Maslowin tarvehierarkiaa sovelletaan usein tyoelamaan. Psykologinen Maslowin tarvehierarkia
on julkaistu vuonna 1943. Sen mukaan ihmisella on perustarpeet, joiden tayttymisen jalkeen
ihmisen on mahdollista saavuttaa korkeammat tarpeensa. Maslowin tarvehierarkian pyramidin
(kuva 2) muodostavat viisi osa-aluetta: fysiologiset, turvallisuuden, sosiaaliset, arvostuksen

seka itsensa toteuttamisen tarpeet.

Kuva 2 Maslowin tarvehierarkia (vrt. Hyppanen 2013, 141)

Fysiologiset tarpeet ovat koko tarvehierarkian pohja ja kasittaa nalan, janon, vasymyksen ja
muut fyysiset tarpeet. Taman tason tayttyminen on valttamatonta, jotta ihminen pystyy huo-
lehtimaan tyossa jaksamisesta. Turvallisuuden tarpeisiin vaikuttaa varmuus tyon jatkumisesta
ja tama vaikuttaa suotuisasti seuraaviin tarpeiden tasoihin. Kolmas Maslowin tarvehierarkian
taso on sosiaaliset eli yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, joka kasittaa muun muassa
tyopaikan ryhmahengen, joka on yksi tyohyvinvoinnin mittareista. Sosiaalisten tarpeiden tayt-
tyminen on hyvin yksilollista. Henkiloston on tarkeaa kokea yhteenkuuluvuutta. Hyva tyoilma-

piiri on aarimmaisen tarkeaa parhaan mahdollisen tuloksen saavuttamiseksi. Tahan tasoon
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kuuluu myos tyopaikan ulkopuoliset ihmissuhteet. Yksilon on helpompi keskittya kokonaisval-
taisesti tyohonsa, kun esimerkiksi yksityiselama on kunnossa. Seuraava taso on arvostuksen
tarpeet, joka sisaltaa tyon merkityksellisyyden ja oman tyon arvostuksen. Huono johtaminen
seka epatasa-arvoisuus syovat tyomotivaatiota. Korkein tarvehierarkian taso kasittaa itsensa
kehittamisen ja toteuttamisen tarpeet. Jos alempien tasojen tarpeet eivat tayty voi omassa
tyossa kehittyminen aiheuttaa tarpeetonta stressia. Kun edella mainitut tarvehierarkian tasot
tayttyvat tasapainoisesti on tuloksena hyvinvoiva ja motivoitunut tyontekija. (Hyppanen 2013,
141-142.)

2.2.3 Strategisen hyvinvoinnin johtaminen

Terveen johtamisen merkitysta organisaation tuloksellisuuden osatekijana ei pida unohtaa.
Yksityisella sektorilla tama ilmenee taloudellisen voiton tavoitteluna. Julkisella sektorilla
puolestaan etsitaan mahdollisimman suuria kustannussaastoja. Strategisen hyvinvoinnin johta-
misen (myohemmin SHJ) malli on esiteltyna kuvassa 3. Mallin ovat kehittaneet Ossi Aura, Guy
Ahonen ja Juhani Ilmarinen. Malli on yrityskyselyina toteutetun Strategisen hyvinvoinnin tila

Suomessa- tutkimussarjan perusta, jonka ensimmainen osa julkaistiin vuonna 2009.

Johtamistekijat Tulokset

Hyvinvointi
B= johdon
toiminnoissa

Hyvinvoinnin

strateginen = Esimiestyo ja
perusta HR:n toiminnot
Tyohyvinvoinnin

tukitoiminnot

tyon ja tydelimasuhteiden tila kunnossa

”
£
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£
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Innovaatiot, oppiminen, jatkuva kehittaminen

Kuva 3 Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli (Aura & Ahonen 2016, 23)

Mallissa seka teoksessaan Aura & Ahonen kayttavat tyohyvinvoinnin sijasta nimitysta ”strate-
ginen hyvinvointi”. Kayttamalla tata nimitysta, he haluavat kiinnittaa huomion henkiloston
yleisen hyvinvoinnin suoraan vaikutukseen organisaation tuloksessa. Kyse ei siis ole pelkasta
tyohyvinvoinnista. Strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sita tyohyvinvoinnin osa-aluetta,

jolla katsotaan olevan merkitys organisaation tulokseen. SHJ-malli muodostuu johtamisen,
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tyohyvinvoinnin, tuottavuuden ja aineettoman paaoman viitekehyksista. Oikeanlaisella johta-
misella pyritaan saavuttamaan strategisia tavoitteita, joiden takia organisaatio on olemassa.
Aura ja Ahonen luokittelevat SHJ:n terveeksi johtamiseksi, joka on sukua terve organisaatio-
kasitteelle. (Aura & Ahonen 2016, 23-27.) Terveen johtamisen ulottuvuudet on havainnollis-

tettuna kuvassa 4.

Tyopaikan Tyon

/‘ tuloksellisuus »‘F\ f tuottavuus
\
\
Terve / '"f
johtaminen A
Tyon ; \\‘*

v / | Tuotanto-

tyohyvinvoint- ——

vaikutukset kustannukset

Kuva 4 Terve johtaminen (Aura & Ahonen 2016, 28)

Terve johtaminen ottaa huomioon yrityksen tuloksellisuuden seka samalla huolehtii yksilon
terveydesta ja hyvinvoinnista organisaatiossa. Organisaatiossa hallitaan oikeanlainen muutos-
johtaminen ja luodaan innostavaa ilmapiiria. Organisaation toiminta on lapinakyvaa seka eet-
tista ja kaikilla henkilostoon kuuluvilla on yhteisesti sovitut tavoitteet, joilla saavutetaan yri-
tyksen tuloksellisuus. Tyontekijalla on omaan tyohonsa vaikutus- ja kehittamismahdollisuudet.
Terve johtaminen mahdollistaa tyontekijan tyon tekemisen joustavasti erilaisissa elamantilan-
teissa. Terveessa organisaatiossa tyonantaja ja muu henkilosto arvostavat jokaista tyonteki-
jaa. Tyopaikalla pystytaan keskustelemaan kaikista asioista avoimesti. Tyon vaatimukset tulee
olla tasapainossa yksilon osaamisen kanssa. Terveella johtamisella varmistetaan, etta henki-
6ston osaaminen on strategialahtoista ja huolehditaan, etta se vastaa organisaation ydintoi-

minnan vaatimuksia nykyhetkesta tulevaisuuden toimintaa ajatellen. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Ossi Aura (2017a) kasittelee managementin (johtaminen) ja leadershipin (johtajuus) vaikutuk-
sia organisaatioiden henkilostotuottavuuteen ja sita myota sen taloudelliseen kehittamiseen.
Management on organisaatiotasolla asioiden ja tavoitteiden johtamista. Leadership puoles-
taan on henkilotasolla ihmisten ja tavoitteellisuuden johtamista. SHJ-malli pohjautuu mana-
gementiin. Hyvalla johtamisella tuotetaan hyvaa johtajuutta. Huono johtaminen heikentaa
johtajuutta ja vaikuttaa negatiivisesti organisaation henkilostotuottavuuteen. Henkilostotuot-
tavuudella on suuret vaikutukset tuloksellisuuteen, joka on rakennusalan tutkimuksessa (Aura,
Ahonen & Hussi 2015) osoitettu todeksi. Tutkimuksessa voitiin todeta hyvan henkilostotuotta-
vuuden nostavan kayttokatetta 50% ja huono henkilostotuottavuus taas heikentaa kayttoka-
tetta jopa 50%.
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Jokaisessa organisaatiossa voidaan ottaa kayttoon SHJ-malli. Organisaatiossa on kartoitettava
nykytilanne hyvinvoinnin suhteen ja tehtava siita tilanteesta laaja analyysi. Organisaation tay-
tyy luoda organisaation toiminta ja paivittaisjohtaminen tyohyvinvointia tukevaksi. Lisaksi
taytyy varmistaa toiminnan vaikuttavuus ja rakentaa organisaation tietopohja tyohyvinvointia
edistavaa toimintaa tukevaksi. Organisaatiolle voi aiheutua erityishankkeita SHJ-mallin toi-
minnan varmistamiseksi. Eri organisaatioissa sairauspoissaolokustannukset, tyoterveyshuolto-
kulut, tapaturmavakuutukset ja tyokyvyttomyyselakemaksut voivat olla hyvinkin erilaiset.
Naita mainittuja kustannuksia voidaan alentaa tarkasti tehdylla analyysilla, jotka ovat esitel-
tyna kuvassa 5. Pienikin henkilostoetujen poisto voi olla taloudellisesti kannattamaton verrat-
tuna siihen, millaista vahinkoa se saa aikaan organisaatiossa. Henkiloston mielipiteilla on
suuri merkitys. (Aura & Ahonen 2016, 104-106.)

Tyon ja tyoelaman perustilanne
organisaatiossa

Eri toimijoiden kompetenssi ja
valmius hyvinvoinnin edistamiseen

Henkildston hyvinvoinnin tila

Tyohyvinvointia kehittavien ja
tukevien toimintojen tila

Kuva 5 Strategisen hyvinvoinnin lahtotilanteen analyysin osa-alueet (Aura & Ahonen 2016,
105)

SHJ-malli kiinnittaa huomiota muun muassa tyohyvinvointitoiminnan tuloksellisuuteen yritys-
kuvan ja talouden kautta, investointien maaraan, sairauspoissaoloihin ja jatkuvaan paranta-
miseen. SHJ tutkii tyokuormitusta ja -aikoja, oikeudenmukaisuutta, perehdyttamista, tyoter-
veyshuoltoa, viestintaa seka tyohyvinvoinnin tuloksellisuutta tyokyvyn, terveyden ja osaami-
sen kannalta. Mallissa huomioidaan my0s tyon ja perheen yhteensovittaminen, terveelliset
elamantavat, kehityskeskustelut, varhainen tuki ja puuttuminen. SHJ kokoaa yhteen tiedot
henkiloston tulevaisuudennakymista eli tyossa kehittymisesta, tyourien pituuksista ja Tyo-
elama 2020-tavoitteista. Analyysista saadut tiedot kootaan esimerkiksi henkilostoraporttiin tai
tyoterveystilinpaatokseen. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen mallin rakentaminen on orga-
nisaatiolle tyolas kokonaisuus, mutta se on hyvin toteutuessaan organisaation toimintaan si-

saltyva malli, ei oma erillinen toiminto. Nailla asioilla pystytaan vaikuttamaan organisaation
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henkilostotuottavuuteen, jolla edistetaan yksilon motivaatiota, osaamista ja tyokykya. (Aura
& Ahonen 2016.)

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen tilan seurannan avuksi Aura & Ahonen ovat kehitelleet
kokonaisindeksin, joka pohjautuu SHJ-malliin ja siita kaytetaan nimitysta SHJI. SHJI kuvaa mi-
tattujen kaytantojen tuloksia skaalalla 0-100. Kokonaisindeksin pisteytyspainotukset jakautu-
vat seuraavasti; hyvinvoinnin strateginen perusta 32,5 %, hyvinvointi johdon toiminnoissa 22,5
%, esimiestyo ja HR:n toiminnot 20% ja tyohyvinvoinnin tukifunktiot 25%. Painotukset pohjatu-
vat SHJI kokonaisindeksin kehittajien vahvaan asiantuntemukseen. Painotuksia on vuonna
2014 tarkasteltu uuteen muotoon vuosista 2009-2012. Ottaessa kayttoon kokonaisindeksin, tu-
lee organisaatioiden ensiksi maarittaa SHJ-mallin mukaiset osa-alueet seka niiden painotuk-
set. (Aura & Ahonen 2016, 24.)

Vuosittain julkaistavan Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa-tutkimussarjan tulosten poh-
jalta, vuonna 2014 Guy Ahonen ilmaisi huolensa organisaatioiden heikentyneeseen henkilosto-
koulutukseen panostamiseen. Tutkimustuloksista oli nahtavissa, etta yritysten ja organisaa-
tioiden investoinnit henkilostokoulutukseen ovat olleet johdonmukaisessa laskussa viime vuo-
sien ajan. Ahonen toteaa: ”Suomen kilpailukyvyn ja tuottavuuden kehittamisessa tyovoiman
osaaminen on nostettu keskioon. ... Jos organisaatiot eivat enaa kouluta henkilostoaan, miten

varmistetaan osaaminen ja innovaatioiden syntyminen.” (Tyoterveyslaitos 2014.)

Tutkimussarjan tulokset paljastavat, etta organisaatioissa keskitytaan enemman kustannus-
saastojen johtamiseen kuin tuottavuuden johtamiseen. Tulosten pohjalta voidaan todeta,
etta edella mainittuja tulisi johtaa tasapainoisesti, silla johtamistapojen valilla ei ole merkit-
tavaa eroa sen tuomaan taloudelliseen hyotyyn. Rahallinen investointi ei myoskaan ole tae
paremmasta tuloksesta vaan ne saavutetaan laadukkaan johtamisen kautta. Kuitenkin on hyva
muistaa, etta parempia tuloksia harvoin saadaan ilman minkaanlaista lisapanostusta. (Aura &
Ahonen 2016, 58-61.) Tutkimussarjan tuoreimman raportin tuloksissa oli nahtavissa positiivista
kehitysta henkilostokoulutuksen investoinneissa, silla niissa oli havaittavissa kahden prosent-

tiyksikon nousu (Aura, Ahonen, Hussi & Ilmarinen 2016, 20).

3 Investoinnit tyohyvinvointiin

Henkilosto on organisaation tarkein voimavara, nyt ja tulevaisuudessa. Tahan voimavaraan tu-
lee kuitenkin investoida riittavasti, sen kayttoa pitaa suunnitella huolellisesti seka ohjata joh-
donmukaisesti, jotta se tuottaa toivottuja tuloksia.

Valtaosa organisaatioista keraa henkilostoon liittyvia tietoja ja kokoaa niistaa raportteja tai
jopa henkilostotilinpaatoksen. Aina kuitenkaan ei tiedeta millaista tietoa olisi hyva kerata tai

kuinka kerattyja tietoja voidaan hyodyntaa.
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Seuraavassa luvussa kasitellaan tyohyvinvoinnin tuottavuutta, sen mittaamista seka tarkeim-

pia tunnuslukuja, joita organisaatioiden tulisi seurata.

3.1 Tyohyvinvoinnin tuottavuus

Mista synty organisaation tuottavuus, ja miten sita voi parantaa? Lahtokohtaisesti organisaa-
tioiden tavoitteena on menestya toimiallaan ja tuottavuutta voidaankin pitaa merkkina onnis-
tuneesta liiketoiminnasta. Tuottavuus jakautuu osa- seka kokonaistuottavuuteen. Osatuotta-
vuus voidaan maaritella lyhyesti kokonaistuottavuuden osamittariksi, joka kuvaa maarattyjen
panosten ja tuotosten valista suhdetta. (Aura & Ahonen 2016, 29; Liukkonen 2008, 126.)

Euroopan kansallisten tuottavuuskeskusten liiton (EANPC 1999) mukaan tuottavuudella ilmais-
taan tuotteiden seka palvelujen tuotannon tehokkuutta ja usein sen mittarina kaytetaankin
tuotoksen ja siihen kaytetyn tyon volyymin suhdetta. Kokonaistuottavuuteen vaikuttaa kaikki
organisaatiossa tuotokseen kaytetyt resurssit, ei siis pelkastaan kaytetyn henkiloston maara

tai tyotunnit, vaikka ne ovatkin useimmin kaytetty osatekija tuottavuutta mitatessa.

Toisinaan organisaatiot tavoittelevat parempaa tuottavuutta saneerausmenetelmien kautta
mutta todellisuudessa tama voi heikentaa sita entisestaan. Lomautukset ja irtisanomiset li-
saavat tyoyhteison ahdistunutta ilmapiiria, joka puolestaan laskee sen tuottavuutta. Pitkalla

aikavalilla se myos heikentaa organisaation kilpailukykya. (Kesti 2007, 57.)

Tyohyvinvoinnin vaikutuksia tuloksellisuuteen on tutkittu laajalti seka monipuolisesti ja yha
useammin alan asiantuntijat peraankuuluttavat sen merkitysta taman paivan seka tulevaisuu-
den tyoelamassa. Tyohyvinvointi ja tuottavuus ymmarretaan usein toisistaan irrallisina asi-
oina. Tyontekijat helposti kokevat tuottavuuden tavoittelun tyohyvinvoinnista tinkimisena,
eivatka tyonantajat valttamatta aina ymmarra tyohyvinvoinnin olevan tuottavuuden osate-
kija. Nama kaksi asiaa ovat kuitenkin keskinaisessa riippuvuussuhteessa ja niita tulisikin kasi-
tella yhtenaisena kokonaisuutena. Tyohyvinvointi lisaa tuottavuutta ja painvastoin. (Sarajarvi
2015.)

Hyppanen (2010, 11) on teokseensa koonnut kirjan nimen mukaisesti viime vuosikymmenen
parhaimmat kaytannot sisaltavat tutkimukset. Naiden tutkimusten pohjalta han toteaakin,
etta tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden valilla on vahva kytkos. Edella mainitun han myos
nostaa tyohyvinvoinnin rinnalla toiseksi tutkimusten ikuisuusteemaksi. Hyppanen (2013, 165-
166, 181) on myos todennut 2010-luvulla tutkimusten paaasiallisen fokuksen olevan tyohyvin-

voinnin vaikutuksissa osana organisaation menestysta.
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Tutkimuksilla (Valtiokonttori 2012) on pystytty todistamaan, etta hyvinvoivat tyontekijat saa-
vat aikaan enemman seka tuottavat tulosta paremmin, kuin huonosti voivat tyontekijat. Tyo-
hyvinvoinnilla on todettu olevan vaikutuksia muun muassa asiakastyytyvaisyyteen, sairauspois-
saolojen vahentymiseen, elakekustannuksiin seka tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Kaikki
edella mainitut asiat vaikuttavat tyon laatuun seka tuottavuuteen ja nain ollen organisaation
tulokseen. (Kauhanen 2016, 19.)

Yhteiskunnan haasteellinen taloustilanne, digitalisoituminen seka teknologian kehittyminen
haastavat tuottavuuden parantamista perinteisin keinoin. Organisaatiot pyrkivat kustannuste-
hokkuuteen ja yha useammin tietokoneet seka robotit syrjayttavat ihmiset tyopaikoilla. Elin-
keinoelaman tutkimuslaitoksen (ETLA) ennustuksen mukaan, jopa kolmannes Suomen tyopai-
koista on vaarassa kadota teknologisen kehityksen myota seuraavan kahden vuosikymmenen
aikana. Raportissa kuitenkin huomautetaan, ettei taman suorana seurauksena ole valttamatta
massatyottomyys, silla lahestymistapa ei huomioi muutoksia ammattien tehtavasisalloissa.

(Pajarinen & Rouvinen 2014.)

Organisaation henkilostoa voidaan pitaa sen tarkeimpana voimavarana, silla he ovat kaikkien
toimintojen suunnittelun seka toteutuksen takana. Henkilosto on siis tie organisaation menes-
tykseen tai epaonnistumiseen, joten tata voimavaraa on syyta vaalia huolehtimalla henkilos-
ton hyvinvoinnista. (Kauhanen 2016, 14; Liukkonen 2008, 51; Manka & Hakala 2011, 7.) Tama
tarkoittaakin sita, etta tuottavuuden parantamiseen on vain l0ydettava uudet keinot ja nyt on

aika suunnata katseet henkiloston tuottavuuden kehittamiseen.

Tyokyky, osaaminen seka motivaatio yhdessa muodostavat henkilostotuottavuuden (kuva 6),
joka maaritellaan tyontekijan henkilokohtaiseksi ominaisuudeksi. Edella mainittuihin puoles-
taan vaikuttaa olennaisesti organisaatiossa vallitsevat ilmiot kuten johtajuus, tyoyhteison il-

mapiiri seka sen organisaatiokulttuuri. (Aura, Ahonen & Hussi 2015, 5).

=
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Kuva 6 Henkilostotuottavuus (vrt. Aura, Ahonen & Hussi 2015, 5)

Henkilostotuottavuuden laskeminen perustuu henkilostovaikutteisten kustannusten vaikutuk-

sista liiketoiminnan kapasiteettiin. Laskelmien tulokset tuottavat oleellista tietoa organisaa-
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tion johdolle siita, miten henkilostoon suunnatut kehittamishankkeet tulisi priorisoida. Oleel-
lista laskennalle on siihen tarvittavien tietojen keraaminen ja seka niiden analysoiminen liike-
toiminnan nakokulmasta. Organisaation henkilostotuottavuuden laskennan avuksi Lapin yli-
opiston professori Marko Kesti on kehittanyt HCROI (Human Capital Return Of Investment) -
skenaariolaskelma, jonka avulla voidaan arvioida henkilostotuottavuutta seka sen kehitysta
viiden vuoden ajanjaksolla. Henkilostotuottavuus saadaan, kun myyntikate (liikevaihdon ja
muuttuvien kulujen erotus) jaetaan henkilostokuluilla. Nain saatu luku kertoo, miten henki-
l0stoon investoidut eurot tuottavat myyntikatetta. HCROI:ssa on toimialakohtaista vaihtelua,
eika sen absoluuttinen arvo tuota viela kovinkaan kattavaa informaatiota henkilostotuotta-
vuuden kokonaistilasta. Sen sijaan, kun tarkastellaan luvun muuttumista ajanjakson aikana,
nahdaan henkilostotuottavuuden kehitys. HCROI:n laskiessa on selvitettava, onko laskun taus-
talla henkilostomaaran kasvattamisen investoinnit vai onko kyse henkilostotuottavuuden on-

gelmasta kuten sairauspoissaoloista. (Kesti 2010, 16-17, 192.)

Ossi Aura (2017b) on yhdessa muiden alan asiantuntijoiden kanssa tutkinut jo useiden vuosien
ajan tyohyvinvoinnin vaikutuksia henkilostotuottavuuteen seka organisaation kokonaistulok-
seen. Han ravistelee aihetta blogikirjoituksessaan esittamalla vaitteen tyohyvinvoinnin ja
tuottavuuden valisen yhteyden olevan vain pelkka hokema, joka harvoin pitaa paikkaansa.
Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etteiko Aura uskoisi naiden kahden tekijan valiseen yhtey-
teen. Han vain yksinkertaisesti korostaa johtamisen merkitysta tyohyvinvoinnin tuottavuuden
edellytyksena ja hanelta loytyykin vankkaa tutkimusnayttoa tukemaan tata nakemysta. Stra-
tegisen hyvinvoinnin tila Suomessa- tutkimussarjassa on pystytty osoittamaan, etta johtami-
sella on hyvin oleellinen rooli tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden valisessa yhteydessa. Johtami-
sen laadulla on valtava merkitys tassa kokonaisuudessa. Auran (2017c) laskelmien mukaan pe-
lolla johtamisen kustannukset ovat vuositasolla jopa 3 miljardia euroa. Ilolla johtamisen

kautta puolestaan on mahdollista saavuutta huikea 20 miljardin euron tuotto.

Tyo ja terveys Suomessa-tutkimuksen mukaan vuonna 2010 tyohyvinvoinnin kustannukset suo-
messa olivat huikeat 41 miljardia euroa (Kauppinen ym. 2012). Tama luku, jolla on valtava
merkitys Suomen kansantalouteen, on saatu laskemalla yhteen sairauspoissaolojen, ennenai-
kaisten elakkeiden, tyotapaturmien, presenteismin (tuottavuuden alentuma) seka terveyden-
ja sairaanhoidosta aiheutuneet kulut. Naita kustannuksia nimitetaan puutteellisen tyohyvin-
voinnin kustannuksiksi, joihin voidaan vaikuttaa tyohyvinvointia kehittamalla. (Aura & Ahonen
2016, 39.)

Nain uskovat myos Aura & Ahonen (2016, 39-43, 60, 170-174): he puolestaan ovat laskeneet
vuoden 2012 puutteellisen tyohyvinvoinnin kustannuksiksi 25 miljardia euroa. Samanaikaisesti
yritysten ja organisaatioiden vuosittaisen panostuksen tyohyvinvointiin ollessa vain noin 2 mil-

jardia euroa. Tyohyvinvointiin investoitujen eurojen maara on varsin vahainen verrattaessa



21

lukua puutteellisen tyohyvinvoinnin kokonaiskustannuksiin. Teoksessaan he viittaavat raken-
nusalalle tekemaansa tutkimukseen, jonka tulosten pohjalta he toteavat Suomen yrityskun-
nalla olevan mahdollisuus jopa 9 miljardin euron kayttokatteen nostoon henkilostotuottavuu-
den kehittamisen kautta. Tutkimuksessa osoitettiin, etta strategisen hyvinvoinnin investoinnit
tuovat kustannussaastoja seka parantavat tuottavuutta. Kysymys ei ole pelkastaan rahallisista

investoinneista vaan tulosta saadaan nimenomaan laadukkaan johtamisen kautta.

3.2 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Tyohyvinvointia seurantaan on kehitetty erilaisia mittareita seka mittaamisen malleja. Perin-
teisimmin tyohyvinvointia on tarkasteltu sairauspoissaolojen kautta, silla niiden mittaaminen
ja selkeiden tavoitteiden asettaminen on helppoa. Tyooloilla on todettu olevan vaikutusta yk-
silon hyvinvointiin seka tyokykyyn, joten mittaamista tulisikin laajentaa koskemaan edella
mainittuja asioita. Tyohyvinvoinnin mittaamista kasitellaan hyvin laajalti alan kirjallisuudessa
ja niissa paaasiassa lahestytaan tyohyvinvoinnin mittaamista henkilostotunnuslukujen kautta.
Seurannan avuksi kehitettyjen mittareiden avulla tyohyvinvointia tarkastellaan joko laajem-
pana kokonaisuutena kokonaisvaltaisten kyselyiden tai pienempia osa-alueita kuvaavien mit-
tareiden avulla. (Aura & Ahonen 2016, 32-33; Manka & Hakala 2011, 7; Otala & Ahonen 2005,
232.)

Organisaatioissa kerataan erilaisia tunnuslukuja sen toiminnoista seka prosesseista. Mittaami-
sen tarkoituksena on kerata tietoa, jonka avulla voidaan selvittaa organisaation kriittisimmat
kehitystarpeet ja tietojen analysoinnin pohjalta luoda kehittamissuunnitelma naiden toimin-
tojen parantamiseksi. Mittaaminen ei kuitenkaan yksistaan riita tuottamaan toivottua tulosta
vaan mittarointia tulee suunnitella huolellisesti, tuloksia on analysoitava seka kehittamissuun-
nitelmien toteutumista on seurattava asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Muita onnis-

tuneen mittaamisen tunnusmerkkeja esiteltyna kuvassa 7.

Omnnistuncilla mittanksilla ja kehittimistoimenpiteilla on mm. seuraavia

ominaisuuksia

» Mitraroinnin ja kehittimistoimenpiteiden hyvi suunnittelu, niiden
kasitrely ja perustelut vuorovaikureeisesti

+ Johdon tuki mittaroinnille ja kehittimiselle

* Henkildston sitouttaminen osallistamalla mittarointiin ja
sen nojalla kehittimiseen

+ Tulosten huclellinen analysointi, tarvittacssa asiantuntijoita
(esim. tybdrerveys, elikevakuumsyhtis jne.) kiyttien

+ Ei kerralla liian monta kehitysasiaa. Micluummin vihemmin ja
varmistetaan, cttd ne saadaan vietyd k3ytintoon asd

» Kehittimissuunnitelmien toteutumisen seuranta

» Kehitystoimenpiteiden onnistumisen arviointd tunnushikuja seuraamalla

+ Tarvittacssa korjausten tekeminen

+ Hyvin kehityksen varmistaminen

» Onnistumisista iloitseminen yhdessi

Kuva 7 Onnistuneen mittaamisen tunnusmerkkeja (Manka & Hakala 2011,48)



22

Tunnuslukuja hyodynnetaan erilaisten laskentakaavojen, mittausten, taulukoiden seka tilas-
tointien avulla, joiden tuloksena syntyy kuva esimerkiksi henkiloston tai koko organisaation
tamanhetkisesta tilasta. Parhaan hyodyn saavuttamiseksi on ensijaisen tarkeaa ymmartaa
seka tunnistaa lukujen taustavaikuttajat ja niiden syy- ja seuraussuhteet. Aluksi organisaatioi-
den tulisikin mittareita valitessaan ensiksi keskittya sille olennaisimpiin tunnuslukuihin ja laa-
jentaa mittaristoaan vasta kun edella mainittujen seuraaminen sujuu luontevasti. (Manka &
Hakala 2011, 15; Otala & Ahonen 2005, 232; Viroilainen 2008, 110.) Kuvassa 8 on havainnollis-

tettuna henkilostotunnuslukujen mittaamisen kokonaisprosessi tyovaiheineen.

Tutut korjaavat tunnusuwt
Eairauspoissaoiot,
S Tychyvinwointisuunnitelma

elThndymintindl, — tavoithest Toimenpiteiden Henkilzston

tytitapaturmat . o
— toimenpitest toteutus ja seuranta hyvinwoint ja

TULKINTA — vastuut 1. tukcksallinen

— seurantatavat g toiminia

Uudat ennaltashkiisevit — tunnusiukupen madnitely .

tunnusluwut

tythnreinvoinnin indeksit,

sosiaalinen ja peykologinen

pasoma

Mika on tilanne? Mits pitis tehda® Taot Miten onnistuttu?

1 VUOSI

Kuva 8 Henkilostotunnuslukujen mittaamisen kokonaisuus (Manka & Hakala 2011, 15)

Tyohyvinvoinnin mittaamisen tarkoituksena on luoda kokonaiskuva organisaation tyohyvinvoin-
nin nykytilasta seka sen kehityssuunnasta, jonka pohjalta suunnitellaan hyvinvointia yllapita-
via seka tyopahoinvointia ennaltaehkaisevia toimenpiteita. Mittaamisen kautta voidaan myos
tarkastella kehittamistoimenpiteiden onnistumista, niiden tuomaa hyotya ja se toimii myos
kannustamisen ja palkitsemisen apuvalineena. Nain muodostuu selkea kuva siita, mitka osa-

alueet ovat tarkeita organisaation strategian kannalta. (Virolainen 2008,111.)

Mittaamisen haasteeksi muodostuu kuitenkin se, etta organisaatioissa tyohyvinvoinnin johta-
minen on yleensa henkilostohallinnon tai muun tehtavaan nimetyn kuten tyohyvinvointipaalli-
kon vastuulla. Nain ollen johtaminen ei tapahdu kokonaisuutena, eika siihen myoskaan resur-
soida riittavasti. Onnistunut mittaaminen edellyttaa aktiivista kommunikointia ylimman joh-
don seka tyohyvinvoinnin johtamisesta vastaavan valilla. (Mennala 2013, 8.) Tyohyvinvoinnin
mittaamista haastaa myos osallaan se, etta kuten tyohyvinvoinnin maaritelma, on myos sen
mittaaminen yhta moniulotteista. Tyohyvinvointiin vaikuttaa useat tekijat ja sen seuraaminen

edellyttaakin monipuolista mittariston hyodyntamista (Otala & Ahonen 2005, 232).
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3.3  Henkilostotunnusluvut

Tyohyvinvoinnin seurantaan kaytettavat tunnusluvut voidaan jakaa perinteisiin henkilostotun-
nuslukuihin seka uusiin, aineettoman/inhimillisen paaoman tunnuslukuihin (ks. kuva 9). Perin-
teisia henkilostotunnuslukuja ovat muun muassa henkiloston maara ja rakenne, henkiloston
vaihtuvuus, sairauspoissaoloprosentti, tapaturmataajuus ja tyokykyindeksi. (Manka & Hakala
2011,10.)

Perinteisld henkildstétunnuslukoja ovat mm:
— Henkilaston miard ja rakenne

— Vakituiset / miariaikaiset

— Kokoaikaiset { osa-aikaiset

— Koulutus- ja ikirakenne

— Tydsuhteen kesto

— Henkildston vaihtuvuns

— Palkkakustannukset

— Kehityskeskustelujen kiyminen %

— Osaamisen kehitimisen kustannukset
— Muut henkiléstbinvestoinnnit

— Tyokykyindeksi

— Sairauspoissaoloprosentti

— Tapaturmataajuus

— Elzk&ityminen ja sen kustannulset

— Aloitteet ja innovaartiot

— Asiakaspalaute

Undet henkilastétunnusluvut:

Aineettoman / inhimillisen piioman tunnushuvut:
— Sosiaalinen piioma

— Psykologinen piioma

— Rakenncpiioma

— Tydahyvinvoinnin indeksit

Kuva 9 Perinteiset ja uudet henkilostotunnusluvut. (Manka & Hakala 2011, 10)

Tulevaisuudessa organisaatioiden arvo seka liiketoiminnallinen menestys pohjautuvat yha use-
ammin sen aineettomaan paaomaan ja taman vuoksi perinteisten henkilostotunnuslukujen rin-
nalle on otettu uudet tunnusluvut. Sosiaalinen-, psykologinen- seka rakennepaaoma ja tyohy-
vinvoinnin indeksit muodostavat yhdessa uudet henkilostotunnusluvut. Perinteisista tunnuslu-
vuista poiketen, uusien tunnuslukujen tuloksia ei ilmaista numeraalisesti. Aineettoman paa-
oman tunnuslukuja seuraamalla pyritaan kartoittamaan esimerkiksi organisaatiossa vallitsevaa
yhteisollisyytta. Henkilostotunnusluvut tuottavat vertailukelpoista tietoa sen omistajille, asi-
akkaille, rahoittajille seka muille sidosryhmille. Tiedot voivat olla hyodyksi yrityskaupoissa,
tarjouskilpailuissa seka laatuauditoinneissa mutta niiden avulla organisaatio voi myos vertailla
omaa toimintaansa seka henkiloston tilaa suhteessa muihin organisaatioihin. (Aura & Ahonen
2016, 32-33; Manka & Hakala 2011, 7-15.)
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Useiden tunnuslukujen pohjalle tarvitaan tietoja henkiloston maarasta seka rakenteesta. Seu-
rannan pohjaksi organisaatioiden tulisi laatia henkilostokuva, joka kokoaa yhteen kriittisim-
mat ja valttamattomimmat henkilostoa koskevat tiedot. Tyontekijoiden maara, tyoaika- ja
tyosuhdemuodot seka ulkoisen tyovoiman kaytto kuvaavat muun muassa sita, onko ydinosaa-
misen varmistamiseksi riittavat resurssit. Henkiloston ikarakenteesta ja osaamistaustoista ke-
ratyt tiedot kuvaavat millaisia osaamisvahvuuksia organisaatiolla on hyodynnettavissa. (Manka
& Hakala 2011, 16; Liukkonen 2008, 154-160.)

Henkilostoinvestoinneilla kasitetaan kaikki ne kulut, joita henkiloston rekrytointi, palkkaus,
tyokyvyttomyys ja tyokyvyn yllapitaminen seka osaamisen kehittaminen ja yllapito aiheutta-
vat. Nama kustannukset nahdaan usein pelkastaan menoerana, silla niiden hyoty on usein nah-
tavissa vasta pitkan aikavalin tuottavuuden ja tuloksen kehityksessa. Todellisuudessa ne ovat
kuitenkin osa organisaation aineettoman paaoman ja tuottavuuden kehittamisen investoin-
teja. Yksinkertaisimmillaan henkilostoinvestointeja mitataan laskemalla henkilostokulujen
suhde liikevaihtoon. Mikali lukuja vertaillaan muihin organisaatioihin, tulee kiinnittaa eri-
tyista huomiota laskennassa kaytettyjen menoerien vertailukelpoisuuteen. Henkilostoinves-
tointien mittaaminen voidaan myos pilkkoa pienemmiksi osa-alueiksi, jolloin henkiloston vaih-
tuvuutta, palkkamenoja, osaamisen kehittamista, terveydenhuollon-, tyosuojelun- ja virkisty-
misen seka elakkeiden kustannuksia arvioidaan omina kokonaisuuksina. (Manka & Hakala
2011, 18-24.)

Tyoajan seurannalla kartoitetaan tarvittavien henkiloresurssien maaraa seka niiden kuormit-
tumista ja ndin voidaan ennaltaehkaista mahdollisia yli- tai alikuormitustilanteita. Seuran-
nalla voidaan myos selvittaa erilaisiin tyoprosesseihin kuluva aika, josta on hyotya toiden or-
ganisoinnin suunnittelussa ja se auttaa myos organisaation tuotteiden ja palveluiden hintojen
maarittelyssa. Tyon tuottavuutta voidaan arvioida muun muassa tehdyn tyoajan kautta. Talla
tarkoitetaan sita toteutunutta tydaikaa, jonka tyontekija todellisuudessa on tyossaan. (Liuk-
konen 2008, 163; Manka & Hakala 2011, 25-31.)

Seuraamalla tyokykyyn vaikuttavia tunnuslukuja voidaan tunnistaa tyokyvyn menetyksen uhka
ja ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin. Henkiloston tyokykya arvioidaan sairauspoissaolojen
kautta. Sairauspoissaoloiksi katsotaan henkilon omasta sairaudesta tai tapaturmasta aiheutu-
van tyokyvyttomyyden seurauksena tulevat poissaolot. Seurantaa olisi hyva huomioida lyhyet
seka pitkat sairauspoissaolot omina kategorioinaan. Pitkittyneet seka toistuvat poissaolot ovat
usein merkki heikentyneesta tyokyvysta, kun taas lyhyet poissaolot antavat tietoa tyoyhteison
toimivuudesta. Sairauspoissaoloja tulee seurata ja niiden syiden analysointi on tarkeaa, jotta

ymmarretaan poissaolojen syntyyn vaikuttavat tekijat. Taman lisaksi organisaatioissa tulee
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seurata tyotapaturmien taajuutta seka ns. lahelta piti-tilanteita tyoturvallisuusriskien kartoit-
tamiseksi. Tyokykyyn vaikuttavien tunnuslukujen seurannan ja analysoinnin avuksi olisi hyva
pyytaa tyoterveyshuoltoa. (Manka & Hakala 2011, 32-37; Otala & Ahonen 2005, 233.)

Organisaation aineetonta paaomaa kartoitetaan erilaisin kyselyin, silla sita ei varsinaisesti voi
mitata taloudellisin mittarein (Kesti 2010, 15). Aineettomalla paaomalla tarkoitetaan paaasi-
assa kaikkia organisaation ei-fyysisessa muodossa olevia resursseja, joita se voi hyodyntaa lii-
ketoiminnassaan (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 9-10). Kuvassa 10 on havainnollistettu

aineettoman paaoman osatekijat seka esimerkkeja niiden yhtymakohdista tyohyvinvointiin.

Tyohyvinvointi ja aineeton varallisuus

Tunneily Tydnantajakuva
Fyysinen ja Suhteet asiakkaisiin
henkinen
RS —‘H\ Suhteet
0 . . alihankkijoihin
ot — [ Henidis/sunde-
paaom pddoma TyGilmapiiri
Arvopohja ja . .
mohpvaa:ﬁé &/ Yrityskulttuuri
Rakenne- e ,
Koulutus- padoma Kannustinjarjestelmat
toiminta
Johtaminen

Tyon jarjestelyt
. Tyoterveyshuolto
Tyoturvallisuus

Kuva 10 Tyohyvinvointi ja aineeton varallisuus (Aura & Ahonen 2016, 36)

Toisinaan aineettomasta paaomasta kaytetaan nimitysta inhimillinen paaoma, vaikka nykyka-
sityksen mukaan se on yksi sen osa-alueista yhdessa suhde- ja rakennepaaomien kanssa. Hen-
kinen, eli toisin sanoen inhimillinen paaoma, on henkiloon sidottua paaomaa, jolla tarkoite-
taan muun muassa yksilon henkista ja fyysista terveytta, osaamista, tunnealya seka arvopoh-
jaa. Sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan yhteisoon sitoutunutta paaomaa. Tyopaikoilla se il-
menee tyoyhteisotaitoina kuten yhteenkuuluvuuden tunteena, vuorovaikutuksena, luottamuk-
sena seka yhteisen edun hyvaksi toimimisena. Sosiaalinen paaoma on nahtavissa organisaation
sisalla tyoyhteison jasenten valisissa vuorovaikutussuhteissa, mutta myos sen ulkopuolella or-
ganisaation seka asiakkaiden tai yhteistyokumppaneiden valisissa suhteissa. Rakennepaaoman
muodostaa ne tekijat, jotka vaikuttavat hyvinvoivan tyopaikan syntymiseen ja henkisen paa-

oman kehittamiseen seka hyodyntamiseen. Rakennepaaoman tarkoitus on turvata ja tukea
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helposti haviavaa organisaation aineetonta paaomaa. Organisaatioissa rakennepaaoma siis il-
menee sen toimintatapoina kuten johtamisena seka erilaisina tyojarjestelyina. (Aura & Aho-
nen 2016, 36; Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 9-10, Manka & Hakala 2011, 12,40.)

Osa perinteisiin tunnuslukuihin kuuluvista henkilostoa koskevista tiedoista kertyy organisaa-
tiolle joka tapauksessa, silla niiden keraaminen perustuu tyonantajan lakisaateisiin velvolli-
suuksiin. Tallaisia tietoja ovat muun muassa tyoaikakirjanpito (Tyoaikalaki 9.8.1996/605),
vuosilomakirjanpito (Vuosilomalaki 162/2005), tyosuojelun toimintaohjelman laatiminen ja
tyon vaarojen arviointi (Tyoturvallisuus laki 23.8.2002/738). Muita, paaasiassa aineettomaan
paaomaan liittyvia tietoja voidaan kerata erilaisin menetelmin kuten kyselyin ja niiden keraa-
minen perustuu organisaation omaan halukkuuteen seka tarpeeseen. (Manka & Hakala 2011,
9-10.)

4 Tutkimus

Taman opinnaytetyon tutkimuksen paaasiallisena tarkoituksena oli selvittaa, millaisia pitkan
aikavalin vaikutuksia OPTIME™-tyokalun kaytolla on ollut organisaatioissa. Kayttokokemuksia
tyokalusta on kartoitettu jo pilotin paatyttya vuonna 2015, joten nyt tavoitteena oli selvittaa
ovatko yritykset jatkaneet mittarointia ja miten siita saatua tietoa hyodynnetaan tyohyvin-

voinnin johtamisessa.

Alkuperaisena tavoitteena oli kerata vastauksia kaikilta OPTIME™-ty6kalun pilottiin osallistu-
neilta yrityksilta maarallisen seka laadullisen tutkimusmenetelmien yhdistelmana. Kyselylo-
makkeiden tavoitteena oli kartuttaa tutkimusaineistoa mahdollisimman kattavaksi ja haastat-
teluilla pyrittiin syventamaan saatuja vastauksia. Haastattelut sovittiin pidettavaksi kolmelle
yritykselle ja kyselylomakkeen sai seitseman yritysta. Useista yrityksista huolimatta, kyselylo-
makkeeseen ei saatu vastauksia. Tama on ymmarrettavaa, silla aikaa pilotista on kulunut jo

kaksi vuotta.

4.1  Tutkimusmenetelmat

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tulokset syntyvat tutkittavan aiheen aiempien tutki-
musten ja teorioiden, empiirisen aineiston seka tutkijan oman pohdinnan kautta. Laadullisen
tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytetaan yleensa erilaisia haastatteluita, joiden
tarkoituksena on tutkittavan kohteen kokonaisvaltainen tarkastelu. Laadullisen tutkimuksen
kohderyhma on harkiten valikoitu. (Tilastokeskus 2017; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.)
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Laadullisen tutkimuksen aineiston todenmukaisuudella ei ole suurta merkitysta, silla tutkimus
ja sen analyysi kohdistuvat tutkimushetkella kasilla olevaan aineistoon. Kvalitatiivinen
tutkimus on hyvin vapaamuotoinen, eika silla ole vakiintunutta tutkimuskaytantoa.
Tutkimuksen perusmuoto voi olla avoin tai teemallinen. Kvalitatiivinen tutkimus on paaasiassa
ulkoasultaan pelkkaa tekstia ja tutkimuksen tuloksissa voidaan paatya loytoihin, joita ei olisi
maarallisella tutkimuksella loydetty. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus paranee
huomattavasti, jos tutkimustulokset raportoidaan tarkasti. (Tilastokeskus 2017; Hirsjarvi ym.
2009.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen vahvuuksia on sen suoma vapaampi muoto tutkijalle.
Haastattelutilanteessa on esimerkiksi mahdollista saada informaatiota myos kysymysten
ulkopuolelta, silla tulokset eivat ole taysin sidottuja valmistettuihin kysymyksiin.
Kvalitatiivinen tutkimus antaa tutkijalle enemman vapautta, mutta heikkoutena on tulosten
tulkinnanvaraisuus seka niiden yleistettavyys. Otannat ovat pienia verraten kvantitatiiviseen
tutkimukseen. (Tilastokeskus 2017.)

Tutkimuksen patevyytta arvioitaessa kaytetaan termeja reliabiliteetti seka validiteetti. Tutki-
muksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa mitattujen tulosten toistettavuutta. Talla
tarkoittaa sita, etta tutkimuksesta saadut tulokset toistuvat tutkimuskerrasta riippumatta eli
niita ei voi pitaa sattumanvaraisina. Validiteetilla puolestaan tarkoitetaan tutkimuksen pate-
vyytta. Tutkimusmenetelman validiutta arvioitaessa, pohditaan tutkimuksen kykya tuottaa
tarkoituksenmukaisia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkija
on sen keskeisin tutkimusvaline, joten tutkimuksen luotettavuuden arviointi kohdistuu koko
tutkimusprosessiin ja sen paaasiallisin luotettavuuskriteeri tutkijaan itseensa (Eskola & Suo-
ranta 1998).

4.2  Tutkimuksen kohde: OPTIME™

OPTIME™ on organisaatioiden tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden tunnuslukujen seurantaan
kehitetty ohjelmisto. Se pohjautuu 3,5 vuotta kestaneeseen tutkimusyhteistyohon Tampereen
Yliopiston johtamiskorkeakoulun, Turun yliopiston ja Tampereen teknillisen yliopiston kanssa
TEKES Digitaaliset palvelut tutkimusohjelmassa. OPTIME™-tyokalun kehittelyyn tukea on saatu
kansainvalisesti arvostetuilta neuvonantajilta kuten dosenteilta Jukka Takala seka Marja-Liisa
Manka. Ensiksi tyokalulle luotiin tieteellinen viitekehys yhdessa yliopistojen kanssa, jonka jal-
keen sen sisaltoa seka toiminnallisuutta kehitettiin 3 vuoden ajan TEKES:n tutkimusohjel-
massa. Pilotilla todennettiin OPTIME™:n teoreettinen viitekehys ja testattiin sen sisalto seka
kaytettavyys. Pilotista saatujen palautteiden pohjalta, tyokalun kaytettavyytta kehitettiin

vastaamaan entista paremmin kayttajien tarpeita. (Mennala & Vainio 2017.)
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OPTIME™-tyokalun tarkoitus on auttaa organisaatioita henkildst6- ja tyohyvinvointi-investoin-
tien optimoinnissa. Tyokalun avulla voidaan selvittaa, miten henkiloston hyvinvointi vaikuttaa
organisaation tulokseen ja se mahdollistaa myos yksittaisten henkilostoinvestointien vaikutta-
vuuden seurannan. Tama auttaa organisaatioita tunnistamaan toimenpiteet, jotka tuottavat
tulosta seka ennakoimaan henkilostoon liittyvia riskeja. Tyokalu tuottaa mitatuista tunnuslu-

vuista selkeita kaavioita kokonaiskuvan hahmottamiseksi.
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Kuva 11 OPTIME™-tyckalun prosessikaavio (PROimpact 2017)

Tyokalu kokoaa yhteen organisaation tarkeimmat tiedot eli tunnusluvut, jotka ovat usein pirs-
taloituneena organisaation eri osastoille (kuva 11) seka maarittelee valmiiksi keskeisimmat
tyon tuottavuuden ja hyvinvoinnin mittarit. Se tarjoaa organisaatiolle jatkuvan toimintamallin
strategisen kehitystyon tueksi seka irrallisten toimenpiteiden suorittamisen vahentamiseksi.
OPTIME™- tyokalun kayttoonoton aluksi organisaatiot voivat sen avulla maarittaa lahtota-
sonsa, joka helpottaa priorisoitujen tavoitteiden asettamista seka selkeiden toimenpiteiden
suunnittelua. Tyokalu sisaltaa yhteensa 29 valmista mittaria, jotka jaetaan viiteen paaryh-
maan: henkilostoluvut, tyoajankaytto, osaamisen kehittaminen, tuottavuus ja hyvinvointi
seka omat muuttujat. Organisaatioilla on valittavinaan joko valmiita mittaristopaketteja maa-
rattyjen kokonaisuuksien seurantaan tai se voi itse raataloida tarpeisiinsa sopivan mittariston.
OPTIME™-tyokalussa yhdistyvat tulevaa ennakoivat seka perinteiset taaksepain katsovat hen-
kilostomittaristot. OPTIME™-tyokalun mittaristojen rakentamisessa on hyodynnetty kansainva-

lista benchmark-tutkimusta.
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Kuva 12 Esimerkkiraportteja mitatuista tuloksista seka benchmark-vertailusta

Kadytettyjen mittareiden tuloksista OPTIME™ koostaa visualisia raportteja, jotka helpottavat
tulosten analysointia seka riippuvuussuhteiden havainnointia (kuva 12). Valmiiden raporttien
sijasta organisaatiot voivat myos rakentaa ne itse valitsemalla analyysiin tekijat, joiden vai-
kuttavuutta halutaan simuloida. Nain organisaatio saa raportin, joka vastaa juuri sen tarpei-
tansa. Tyokalun benchmark-ominaisuuden avulla organisaatiot voivat myos vertailla saamiaan
tuloksia eri vertaisryhmissa, esimerkiksi oman toimialan tai saman kokoluokan organisaatioi-

den tuloksiin

4.3  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kolmen yrityksen puolistrukturoituina yksilohaastatteluina, kevaan 2017
aikana. Kaikille haastateltaville esitettiin samat kysymykset, joihin he vastasivat omin sanoin.
Haastatteluihin yritykset osallistuivat anonyymisti, joten tutkimuksessa yrityksista kaytetaan
nimitysta Yritys A, B ja C. Yritys A on valtakunnallisesti seka kansainvalisesti lilkenteen alalla
toimiva yritys, jonka palveluksessa on yhteensa noin 5000 henkiloa. Yritys B on valtakunnalli-
sesti kiinteistopalveluja tuottava yritys, joka tyollistaa yhteensa 3200 henkiloa. Yritys C on

valtakunnallisesti toimiva vakuutusalan yritys, jonka palveluksessa on noin 330 henkiloa.

Tutkimusongelmaksi maariteltiin: ”Miten OPTIME™-tyéGkalun kdytto on pitkdlld aikavdlilld
vaikuttanut henkilostoon liittyvien tunnuslukujen seurantaan kohdeorganisaatioissa?” Vas-

tausta ongelmaan selvitettiin alakysymyksien avulla, joita olivat:
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e  Mita OPTIME™-tyokalun mittaristoja organisaationne kaytti pilottikokeilun aikana?

e Mita henkilostoon liittyvia tunnuslukuja organisaatiossanne seurataan saannollisesti?

e Miten organisaatiossanne hyodynnetaan tunnuslukujen seurannasta saatuja tuloksia?

e Millaisia odotuksia yrityksellanne oli OPTIME™-tyokalulle ja vastasiko tyokalu
odotuksiinne?

e Tuliko OPTIME™-tyokalun kayton my6ta ilmi jotain sellaista tietoa, mihin ette
aiemmin olleet kiinnittaneet huomiota?

e Johtiko OPTIME™-tyokalun kaytto ja sen kautta saatu informaatio toimenpiteisiin?

OPTIME™-tyokalun kehitysmahdollisuuksia kartoitettiin kahden kysymyksen avulla, joita oli-
vat:

e Millaisia odotuksia yrityksellanne oli OPTIME™-tyGkalulle?

e Vastasiko tyokalu odotuksiinne?

e Millaisten asioiden mittaamista jaitte kaipaamaan?

Haastattelut aloitettiin tunnistetietojen kysymyksilla, jonka jalkeen kartoitettiin organisaa-
tioiden henkilostoon liittyvien tunnuslukujen seurannan nykytila. Seuraavaksi esitetiin OPTI-
ME™-tyokalun pilottia koskevat kysymykset. Haastattelun paatteeksi kartoitettiin OPTIME™-
tyokalun mahdollisia kehityskohteita.

4.4  Tutkimuksen tulokset

Haastateltavilta kysyttiin, mita henkilostoon liittyvia tunnuslukuja organisaatiot seurasivat
OPTIME™ pilotin aikana seké niita tunnuslukuja, joita organisaatiot seuraavat parhaillaan
saannollisesti. Seurattavia tunnuslukuja on valtava maara, joten vastaamisen helpottamiseksi
vastausvaihtoehdot annettiin valmiiksi. Tunnusluvut oli jaettu kymmeneen paaryhmaan ja
haastateltavat saivat halutessaan kertoa yksityiskohtaisemmin mitattavista tunnusluvuista.

Vastausvaihtoehdot oli jaoteltu seuraaviin kategorioihin:

e Henkilosto (lka, vaihtuvuus& kustannukset)

e Vanhuus- seka tyokyvyttomyyselake (Maara & kustannukset)

e Tyoajankaytto

e Tyokyvyttomyys (Sairauspoissaolojen maara ja kustannukset)

e Tyoturvallisuus (esim. tapaturmataajuus ja lahelta piti-tilanteet)

e Tyohyvinvointi (esim. johtaminen/lahiesimiestyo, tyon imu ja sitoutuneisuus, tyotyy-
tyvaisyys, tyoyhteison toimivuus, vaikuttamismahdollisuudet)

e Tyokykya yllapitava ja edistava toiminta (esim. tyoterveyshuollon ja hyvinvoinnin

edistamisen kustannukset)
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e Osaamisen kehittaminen (koulutuspaivat & kustannukset)
e Tuottavuus (esim. asiakastyytyvaisyys, kayttokate, liikevaihto & innovaatiot)

e Muu

Kaikissa pilottiin osallistuneissa yrityksissa seurattiin sen aikana tunnuslukuja jokaisesta
edella mainitusta kategoriasta. Kategorioiden sisaltamien tunnuslukujen valilla esiintyi jonkin
verran yrityskohtaista variaatiota, esimerkiksi eraassa yrityksessa tyoajankayttoa seurataan
paaasiassa vain palkanmaksuun. Perinteisten tunnuslukujen mittaamisen lisaksi yrityksilla on
kaytossaan omia mittareita kuten omavalvontaa tyon laadun kartoittamiseksi. Eras yritys oli
puolestaan pilottiin osallistuessaan pohtinut, onko seurattavia tunnuslukuja jopa liikaa. Par-
haillaan yritykset seuraavat paaasiassa samoja tunnuslukuja, joskin joidenkin painopisteet
ovat saattaneet muuttua. Eraassa yrityksessa henkilostotutkimuksen skaala oli suppeampi pi-
lotin aikana ja sittemmin sita on laajennettu. Toinen yritys puolestaan ilmoitti jattaneensa

joitain tunnuslukuja seurannan ulkopuolelle pilotin jalkeen.

"Tuolta lbytyy kaikki mitd meilld on. Me uudistettiin pari vuotta sitten meiddn
henkildstotutkimus, mitd kautta me saadaan sit niin ku henkiléston mielipi-
dettd.”

“Ja nyt meilld on niin ku sisdisesti ldhetty kehittdmddn analytiikkaa. Niin nyt
me on pddsty suurin piirtein saman tyyppiseen. Tai siind on samat elementit
(viittaa OPTIME™:n mittaristoihin).”

“Tdllast niin ku suoritusta tai niin ku suorituskykyd. Niin ehkei. Niin kun sano-

taan et sitd ehkd voitas seurata tarkemminkin. (Tybajankaytts)”

“Jo sillon ku tota tehtiin, md huomasin et meilld oli kylld ldhestulkoon kaikki

luvut ja enemmdnkin mitd tuolla kysyttiin.”

“Meilld on kysymys enemmdn, ettd seurataanko liikaa.”

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, miten organisaatioissa hyodynnetaan tunnuslukujen
seurannasta saatuja tuloksia. Haastatteluissa kavi ilmi, etta jokaisessa yrityksessa tunnusluku-
jen seuranta on osa strategista johtamista ja ne toimivat apuna myos paatoksenteossa. Tun-
nusluvuilla kartoitetaan kokonaiskuvaa yrityksen sen hetkisesta liiketoiminnan tilasta seka py-
ritaan ennakoimaan tulevaa. Tunnuslukujen avulla voidaan seurata myos suoritettujen kehi-

tystoimenpiteiden onnistumista.
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“Meilld ldhtee raportti meijdn johtoryhmdlle kuukausitasolla, mihin on kerdtty
ihmisiin liittyvid lukuja. Ja jos me aatellaan esimerkiks tdtd OPTIMEA, niin
minkd tarkotuksena on niin ku vdha kattoo tunnuslukuja eri osa-alueilta. Et
sielld on niin ku ihmisten kokemaa. Sielld on hyvinvointia. Sit sielld on niin sa-
nottua kylmdd dataa. Niin meilld on vahdn sen tyyppinen raportti, minkd ker-

ran kuussa sit johtoryhmd kdy ldpi.”

”Et kun nahdddn trendejd tai kun seurataan trendejd niin aika reaaliaikaises-

tikki sitte niin kun se vaikuttaa toimintaan.”

“Kyl se niin ku johtamisessa hyddynnetddn. ... Me ollaan niin henkildstovalta-
nen ala, meiddn henkiléstokustannukset on valtava osa koko meiddn liikevaih-
dosta. Et siihen ndhden kaikki mikd liittyy tyotapaturmiin, sairauspoissaoloihin
ja sit tdllasiin esimerkiks eldkemaksuluokkiin, niilld on iso merkitys ihan kan-
nattavuuteen. Ja sit me tehddn aika pienel katteel vield... et sit vield palvelu-
ala on aika poikkeava ehkd siin mielessd, ettd ne marginaalit mitd me tehddn

niin se edellyttdd et ne tehddn tosi tehokkaasti.”

“Et me tiedetddn mennddks me tavotteessa vai eikd mennd tavotteessa. Ja
siitd sitten keskustellaan ... Et mitd niistd seuraa niin se on tietoo et edetddnko

me oikeeseen suuntaan ja pitddkoé meiddn jotakin tehdd.”

“Sairauspoissaoloista seurataan tarkkaan, enemmdnki analysoidaan et mistd se
johtuu. ... kun me menndd tarpeeks yksityiskohtaseen analysoituun tietoon,

sieltd me voidaan ruveta suunnitteleen toimenpiteitd ja kattoo vaikuttaako se.
Siis ihan pelkdstddn katsomalla sairauspoissaoloprosenttia niin eihdn siitd seu-

raa itsessddn mitddn.”

Haastateltavia pyydettiin kertomaan, millaisia odotuksia heilla oli OPTIME™-tyokalulle seka
sita, vastasiko tyokalu heidan odotuksiin. Kaikissa yrityksissa pilottikokeiluun lahdettiin avoi-
min, uteliain seka odottavin mielin. Halu oppia uutta seka pysya mukana innovaatioiden tuo-
missa muutoksissa toimi myos innoittajana pilottikokeiluun osallistumiselle. Yritykset nakivat
pilottikokeilun mahdollisuutena benchmarkingiin. Erityisesti tyokalulta odotettiin kykya koota
kaikki tiedot yhteen paikkaan seka selkeita raportteja mitatuista tunnusluvuista. Yritykset ko-
kivat, etta pilottiversio ei viela taipunut yritysten tarpeisiin vaan sen olisi pitanyt olla laajem-
min muokattavissa yritykselle sopivammaksi. Tyokalun tuottamat raportit koettiin toimiviksi,
vaikka kehittamisen varaakin loytyi. Eras yritys toi esille, etta tyokalun benchmark- ominai-

suus oli odotettua suppeampi.
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“Sillon ku me saatiin mahdollisuus osallistua tdhdn, niin me koettiin, ettd
meilld on tosi paljo raportointia ja meilld oli jo olemassa olevia lukuja. Ja yli-
pddtdnsd tietoo. Mut ei ollu tavallaan koostettu mitddn yhteen. ... Et saa-

daanko me tdst sellanen kokoava juttu.”

"Tiedettiin, ettd tullaan pilottiin niin osattiin odottaa tiettyjd jénnittdvid
seikkailupolkuja silld matkalla. Niin ehkd odotukset oli et se ois ollu pikkasen

valmiimpi.”

”Sillon kun tdd mahdollisuus tuli tdhdn pilottiin niin méd henkilokohtasesti olin
tosi innoissani siitd. Ja sitd kautta ehkd ldhti miettimddn sitd toisella tavalla

koska oli tavallaan koekaniinina tdssd. Niin sen merkitys vaan kasvo.”

“Ajatteli, ettd olisipa niin ku todella ihanaa et jos ndd sais jotenki graafises-

tikki selkeddn muotoon ja ettd tuleeko uusia ajatuksia.”

“Meilld oli aika laaja skouppi niinkoé et mitd me seurattiin ettd siinG mielessd
sieltd ei tullu kauheesti uutta mutta se kertoi tietenki sen ettd aika oikeilla

laduilla hiihdellddn.”

”Et on niin ku helppo siit etundytoltd kattoo ja esittdd pddttdville tahoille et

miten niin ku asiat korreloi toinen toisiinsa.”

Haastateltavilta kysyttiin, oliko OPTIME™-tyokalun kaytto tuonut esille jotain sellaista, mihin
he eivat aiemmin olleet kiinnittaneet huomiota. Tyokalun kaytto on auttanut yrityksia ym-
martamaan mittaamisen kokonaisuutta seka yksittaisten tunnuslukujen vaikutukset siihen. Pi-
lottikokeilu seka OPTIME™-tyokalun kdytto muistuttivat yrityksida muutoskyvyn tarpeesta. Pilo-

tin aikana eras yrityksista havahtuikin henkilostoryhmiensa rakenteen kompleksisuuteen.

”... myos PROimpact ndki sen et meilld on vdhdn kompleksinen esimerkiks toi

henkilostoryhmien rakenne.”

“Sanotaanko et linkitykset tietylld tavalla. Et kuten aikasemmin jo mainitsin,
et meilld oli niin ku hajanaisesti sitd dataa. Niin ehkd ymmdrrettiin paremmin
sen merkitys. Et miten sitd kannattas kerdtd. Tietysti tdd OPTIME on mun mie-
lestd ddrimmdisen potentiaalinen koska se tuo esiin semmosta niin sanottua
piilotietoa. Ja siit sai tavallaan semmosen onesliderin mis on niin ku tdrkeim-

mdt.”



34

“Niin se jotenki alleviivas sitd et meijdn pitdd miettid sisdisesti joku ratkasu,
et meilld on niin ku yhdenvertainen se luku mitd me ldhdetddn seuraamaan. Se

toi myos vahvistusta sille et on osattava muuttua.”

“Kylld se niin ku aattelemisen aihetta anto. Jollain tavalla siis se tyohyvin-

enempddn.”

Haastateltavia pyydettiin viela kertomaan, oliko tyokalun kaytto ja sen kautta saatu infor-
maatio johtanut jonkinlaisiin toimenpiteisiin. Yritykset kokivat yksittaisten vaikutusten ni-
meamisen haasteelliseksi. Pilottikokeilusta oli kulunut jo kaksi vuotta, joten sen jalkeen yri-
tyksissa oli ollut useita uusia projekteja. Pilotilla kuitenkin koetaan olleen vaikutusta tunnus-
lukujen kokonaisvaltaiseen tarkasteluun seka siihen, miten tunnuslukujen muuttujat ilmais-

taan niin, etta ne palvelevat eri nakokulmia (HR-osasto, taloushallinto, johtoryhma).

“Sisdisesti kylld. ... Me katottiin sitd sillon meijdn tyéhyvinvoinnin johtoryh-
mdssd niitd tota pilottiversioita. ... Niin meilld oli mahollisuus mennd organi-
saatiohierarkiassa yhdessd yksikossd alemmas. Et me saatiin niin kun, pddstiin
enemmdn niin ku iholle niin sanotusti sen yksikon erikoisominaisuuksia. ... ettd

ku pddstiin pilotoimaan sinne alemmalle niin sit se anto niin ku enemmdén nd-

kyvyytta.”

“Et varmasti voi sanoo et kyl se niin ku varmasti innoitti.

“Sai varmuutta siitd ettd kylld me ihan olennaisia asioita tddlla seurataan ja

mitataan. Ja se on tietenki jo ihan arvo sinddnsa.”

Haastateltavilta kysyttiin, millaisten asioiden mittaamista OPTIME™-tyokalussa jaatiin kaipaa-
maan. Mittareissa itsessaan ei ollut puutteita mutta kehitysta kaivattiin sen tuottaman datan
graafiseen ulkoasuun. Tyokalulta toivottiin tunnuslukujen valisten korrelaatioiden selkeaa il-
maisua. Tyokaluun toivottiin ominaisuutta, jonka avulla yritys voi vertailla tunnuslukujen yk-

sikkokohtaisia eroja.

“Sillon me kaivattiin, ja annettiinki siitd palautetta, oli se visuaalisuus ndissa
missd tuli diagrammia ja kdyrdd ja tdmmostd. Et siihen toivottiin pikkasen sel-
keempdd ja ehkd enemmdn dataa antavaa, helppolukuisuutta vaikka se oli aika

simppeli. Siind joku vei niinku huomion vddriin asioihin”
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“Et jos me voidaan todeta et jos tdd ja tdd ja tdd on kunnossa niin et jos ilma-
piiri on hyvd ja jos vield on hyvd esimies niin mitd todenndkésimmin asiakas on

tyytyvdinen.”

“Kylld siind mun mielestd aika kattavasti oli kaikki.”

Haastatteluissa tuli myos esille muita asioita, joihin pilottikokeilun osallistumisen pohjalta
toivottiin kehitysta. Tyokalulta toivottiin helppoa seka tuettua kayttoonottoa. Tyokalun kay-
ton aloitus voi vaatia yrityksilta suuriakin resursseja, jotta kaikki tarvittava tieto saadaan
koottua yhteen. Tyokalulta toivottiin myos, etta se tulevaisuudessa ottaisi paremmin huomi-
oon yritykset, joiden paaasiallinen tavoite ei ole tuottaa mahdollisimman suurta taloudellista
voittoa. Pilottivaiheen tyokalun irrallisuus organisaation tietojarjestelmista koettiin haasteel-

liseksi, silla olemassa oleva tieto ei paivity automaattisesti.

“Implementointi tulis olla aika helppo. ... Et ku se riippuu aika paljon sen orga-

nisaation kyvystd ottaa kayttdon tdllasta.”

”Sen pitdd nousta ylos silld tavalla et ndhdddn niinkd et tdd on tosiasias se
juttu, jota kannattaa seurata. Ja tdtd kannattaa viedd eteenpdin koska tdst

tulee meille ihan selkeesti hyédtya.”

”Sen pitdd olla semmonen tiukka paketti. Et sanotaan et hommatkaa noi ja noi

ja noi tiedot ja tehddn tdllanen integraatio.”

"Et tavallaan se ois edellyttdny aika paljon semmosia tietointegraatioiden ra-
kentamista, jotta se olis ollu sellanen niin ku soiva peli, joka ois sitten koko
ajan pdivittyny. ... silld hetkelld ne on ajantasasii mut sit taas ku mennddn
kaks pdivdd eteen pdin jollon meilld on ldhteny 10 ihmistd ja tullu 20 lisdd niin

sit se ei ookkaan... et sellasta realiaikaisuutta.”

”Se, ettd sielld oli tiettyjd lukuja ja ku me oltiin ehkd niin ku rakenteeltaan

semmonen yritys et meijdn oli vdhdn vaikee hakee tietyt tunnusluvut sinne.”

“No yks mikd olis hyvd sellanen toiminnallisuus, et jos tehddn joku toimen-
pide, niin sinne pystyy nuppineulan laittamaan ettd tds on tehty tdmmdnen
toimenpide ... et mites sit niin ku siitd eteenpdin? Et onko luvut ruvennu muut-
tumaan. Must se on niin ku hyvd et koska sit silld voidaan osottaa et jos sielld
on se nuppineula laitettu et kattoo mihis suuntaan képpyrd ldhtee mene-

mddn.”
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Haastatteluissa tuli myos ilmi asioita, jotka OPTIME™-tydkalussa koettiin erityisen positiivi-
siksi. Haastateltavat pitivat tyokalun laajasta seka monipuolisesta mittarivalikoimasta. Haas-
tateltavat pitivat erityisesti benchmark-ominaisuudesta seka mahdollisuudesta raataloida

omia mittareita.

” Ja tds oon puhunu siitd pddtoksenteon vilineestd niin tdmménen paketti
missd on niin sanottuja pehmeitd mutta darimmdisen tdrkeitd asioita ja sit
sielld on kylmid lukuja, sen oikealla tavalla esittdminen niin oikeesti pddtok-
senteko helpottuu ja siit nahdddn ne asiayhteydet. Et jos tdssd tehdddn ndin

niin sit tapahtuu tdata.”

"Tietyt hankkeet on investointeina aika kalliita ja se, ettd jos tehdddn jotain
pientd mut sen aiheuttama muutos on suuri. Niin sillon téllanen muutojohta-
minen ja muutoksen hallinta on tosi tdrkeetd. Ja se voi olla oikeesti yhdestd
raportista kiinni, sen ulkoasusta, sen tuottamista luvuista. Niin kylld tdllaset

jdrjestelmdt on tdrkeitd.”

“Se mikd oli positiivista niin sielld pysty rddtdléiméadn omia mittareita. Niin
sehdn antaa sit tietylld tavalla vapautta ldhtee miettimddn mikd on semmonen

mitd ldhdetddn seuraamaan niin ku yrityksen sisdlld.”

Kaikki haastateltavat kertoivat olevansa kiinnostuneita jatkossakin tyokalusta, jonka avulla
henkilostoon liittyvid tunnuslukuja voidaan tarkastella. Eras haastateltavista naki OPTIME™:n
kaltaisen tyokalun helpottavan merkittavasti paatoksentekoa, silla sen avulla voidaan osoittaa

investointien vaikutukset tulokseen. OPTIME™:n kaltaisten tyokalujen nahdaan vahvasti ole-

van osa tulevaisuutta.
”Kyl ainakin on mielenkiintosta ndhdd et miten se on kehittyny.”

”Me tdtd koko meiddn tilastointia/raportointia mietitddn tykondmme. Et kun
me saadaan se tehtyd niin sitten toki voi miettid et saaks téhdn joku ulkopuoli-
sen tdllanen viiline, joka tois lisdarvoo tdhdn meiddn kotikutoseen seuran-

taan.”

”Ehdottomasti. Ja se, ettd vaikka meilld on oma henkiléstoraportti niin se on
tehty tiettyyn tarpeeseen. ... Kylla ollaan kiinnosuttu kattoon et mitd kaikkee

on markkinoilla ja miten tad kehittyy.”
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4.5 Johtopaatokset

Haastatteluiden pohjalta OPTIME™-tyokalun koekayttopilottiin osallistumisen voidaan todeta
vaikuttaneen positiivisesti yritysten henkilostoinvestointien mittaamisen kokonaisuuteen,
vaikka kaikki haastateltavat eivat osanneetkaan tarkoin yksiloida kokeilusta seuranneita vai-
kutuksia. Pilottiin osallistuminen on kuitenkin tuonut esille paljon piilotietoa, jota yritykset
eivat valttamatta olisi saaneet selville ilman OPTIME™-tyokalun kokeilua. Eraassa yrityksessa
pilotti johti merkittavaan muutokseen organisaatiorakenteessa. Paaasiassa tyokalu on vahvis-

tanut mittaamisen tarpeen yrityksille seka innoittanut sen kehittamisessa.

Henkilostoon liittyvien tunnuslukujen seurantaan on olemassa useita eri malleja, joten tyo-
kalu toi esille niiden yhtenaistamisen tarpeen. Tyokalun avulla yritykset saivat maariteltya
henkilostoon liittyvien tunnuslukujen mittaamisen sen hetkisen tason, ja sen pohjalta yrityk-
set ovat voineet suunnitella seka toteuttaa tarvittavia kehitystoimenpiteita. Tunnusluvuilla
yritykset kartoittavat muun muassa tyoyhteison hyvinvoinnin tilaa, selvittavat kriittisimmat
kehitystarpeet seka ennakoivat tulevaa. Haastatteluiden pohjalta voidaan todeta, etta yrityk-
set hyodyntavat henkilostoon liittyvien tunnuslukujen seurantaa olennaisena osana strategista

johtamista.

Yritykset ovat aktiivisesti seuranneet henkilostoon liittyvia tunnuslukuja jo ennen pilottiin
osallistumista ja ovat jatkaneet aktiivista mittaamisprosessien kehittamista myos sen jalkeen.
Seurattavien tunnuslukujen painopisteet vaihtelevat yrityksittain, silla mittaaminen muoka-
taan kunkin yrityksen tarpeita vastaavaksi. Haastateltavat yritykset ovatkin keskittyneet
heille merkityksellisten tunnuslukujen seuraamiseen. Kokonaisuudessaan tyokalu nahtiin erit-
tain potentiaalisena apuvalineena yritysten tunnuslukujen seurantaan osana strategista johta-

mista.

Kehitysideoita kartoitettaessa oli tarkeaa huomioida, etta tyokalua on kehitetty viela pilotti-
kokeilun jalkeen. Nain ollen osa esille tulleista kehitysideoista on jo huomioituna tyokalun ny-
kyisessa versiossa.

Tulevaisuudessa OPTIME™-tyGkalun kehittamisessa tulisi panostaa erityisesti sen kayttéonoton
helpottamiseen. Tyokalun kayttoonottavalle yritykselle tulee tarjota tukea sen aloitukseen,
jotta kayttoonotto on mahdollisimman sujuvaa ja helppoa. Tyokalun kayttoa voidaan helpot-
taa tarjoamalla asiakkaalle laajaa palvelukokonaisuutta, joka sisaltaa konsultointipalvelua
mittariston kayttoon seka tyokalun tuottamien tulosraporttien analysointiin. Tyokalun kaytet-
tavyyden kehittamisessa tulisi kiinnittaa erityista huomiota tunnuslukutietojen paivitettavyy-
teen. Huomiota tulisi kiinnittaa myos tyokalun tuottamien raporttien ulkoasuun seka mitta-

reissa vaadittujen tunnuslukujen muokattavuuteen, jotta se palvelee paremmin erilaisten yri-
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tysten tarpeita. Tyokalun benchmark-ominaisuuden herattaman kiinnostuksen vuoksi ominai-
suutta tulisi kehittaa niin, etta se tarjoaisi mahdollisimman yksityiskohtaisen tarkastelun ver-

taisryhmien kesken.

5 Pohdintaa

Haastattelujen pohjalta tehtyjen johtopaatosten reliabiliteettia seka validiteettia arvioita-
essa voidaan todeta, etta ne eivat ole yleistettavissa, vaikka haastattelu itsessaan on ollut va-
lidi tutkimusmenetelma tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Johtopaatosten reliabiliteettia
heikentaa haastateltavien vahainen maara. Haastatteluiden kysymysten asettelu osoittautui
kuitenkin onnistuneeksi, silla maaritelty tutkimusongelma onnistuttiin ratkaisemaan vastaus-
ten avulla. Johtopaatosten muodostamisen suurimpana haasteena oli pilottikokeilusta kulunut
aika. Pilotin jalkeen yritykset ovat jatkaneet mittaamisprosessien kehittamista, joten yksit-

taisten vaikutusten nimeaminen oli haastavaa.

Taman opinnaytetyon alussa todetaan tyoelaman olevan parhaillaan murroksessa, jonka
myota se on jatkuvan muutoksen kohteena. Osaamistarpeissa, tyoymparistoissa seka tyotehta-
vien sisalloissa on jo nyt tapahtunut valtavia muutoksia ja tulevaisuudessa niita on luvassa
vielakin enemman. Merkittavimmiksi muutospaineiden luojiksi on nostettu nuoret sukupolvet
seka teknologinen kehitys, joiden myota tyoelaman pelisaantoja on maariteltava uusiksi. Yksi-
6n hyvinvoinnin merkitys korostuu entisestaan, eika tulevaisuudessa enaa puhuta pelkasta
tyohyvinvoinnista vaan yksilon kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Opinnaytetyon edetessa

tama nakemys jatkoi vahvistumistaan aina tyon valmistumiseen saakka.

Tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi olla osa koko organisaation strategista johtamista. Henkilos-
toon liittyvien tunnuslukujen seurannan seka niiden mittaamisen tulisi puolestaan olla strate-
ginen prosessi, jota suunnitellaan huolellisesta ja seurataan aktiivisesti. Nain organisaatiot
voivat huolehtia henkilostonsa hyvinvoinnista ja sen myota hyodyntaa sen potentiaalin par-
haalla mahdollisella tavalla. Henkilosto on avainasemassa organisaatioiden kilpailukykya seka
tuloksellisuutta maaritettaessa, joten organisaatioiden tulee kiinnittaa entista enemman huo-
miota henkilostotuottavuuden kehittamiseen. Kaytannossa tarkoittaa yha tiiviimpaa yhteis-

tyota tyonantajan seka tyontekijoiden kesken.

Opinnaytetyon teoria ja sen osana tehdyt haastattelut osoittivat sen, etta organisaatioissa
seurataan aktiivisesti henkilostoon liittyvia tunnuslukuja seka niiden mittaamisesta saatuja
tietoja hyodynnetaan liiketoiminnan kehittamisessa. Organisaatiot ovat kiinnostuneita kehit-
tamaan mittaamisen prosessia ja OPTIME™ seka sen kaltaiset tyokalut nahdaan potentiaali-

sina apuvalineina kehittamisessa.
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