ammattikorkeakoulu

OPINNAYTETYO - AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

YHTEISKUNTATIETEIDEN, LIIKETALOUDEN JA HALLINNON ALA

LIIKETOIMINTASUUNNITELMA PE-
RUSTETTAVALLE HYVINVOINTI-
TEKNOLOGIA-ALAN YRITYKSELLE

TEKIJA/T  Ella Viinikainen
Ida Ceder



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala

Tutkinto-ohjelma
Liiketalouden tutkinto-ohjelma, Wellness-liiketoiminta

Tyon tekija(t)
Ida Ceder & Ella Viinikainen

Tyon nimi
Liiketoimintasuunnitelma perustettavalle hyvinvointiteknologia-alan yritykselle

Paivays 21.04.2022 Sivumaara/Liitteet 65

Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani(t)

Tiivistelma

Taman opinndytetydn tavoitteena oli luoda kattava teoriaosuus pohjaksi toiminnallisessa osuudessa toteu-
tettavaa liiketoimintasuunnitelmaa varten. Liiketoimintasuunnitelma luotiin opinnaytetyon tekijéiden omalle
liikeidealle, joka on hyvinvointiteknologian verkkopalvelun luominen tyéhyvinvoinnin seurantaa ja kehitta-
mista varten. Teoriaosuuden tavoitteena oli keratd laaja katsaus tekijoiden tulevaan liiketoimintaan vaikutta-
vista osa-alueista, ja sen tarkoituksena oli ammattitaidon vahvistamisen lisaksi toimia apuna tarkastelemaan
ja raataléimaan omaa liikeideaa koskevia ominaisuuksia ja toimintoja.

Opinnaytetydlla ei ollut toimeksiantajaa, vaan tyd toteutettiin tekijdiden omaan kayttéon tulevaisuuden yrit-
tajyytta varten.

Opinnadytetydn toteutus koostui kahdesta osasta, teoriakatsauksesta ja toiminnallisesta osasta, eli liiketoi-
mintasuunnitelmasta. Tyon toiminnallinen osuus on tassa tydssa salainen, silla se sisaltdd perustettavan yri-
tykseen kannalta salassa pidettévia tietoja. Teoriakatsaus luotiin kdyttden aineistoina erilaisia kirjallisuus-,
tutkimus, ja internetlahteitd. Teoriakatsauksessa kasiteltévia kokonaisuuksia olivat henkildstdanalytiikka,
ty6hyvinvointi, seka hyvinvointiteknologia. Lisdksi syvennymme tarkemmin analytiikan tasoihin, datan kasit-
telyyn, seka tiedolla johtamiseen. Teoriakatsauksessa avattiin myds liiketoimintasuunnitelmaa ja sen tekoa
kasittelevaa teoriaa. Toiminnallisessa osuudessa luotiin liilketoimintasuunnitelma opinnaytetydn tekijéiden
liikeidealle. Toiminnallisessa tytssa hyddynnettiin my6s business model canvas-mallia.

Valmis opinndytety0 toimii erinomaisena tietopohjana tekijdiden tulevaisuuden yrittajyytta varten. Teoria-
katsauksen myota syventyminen oman liikeidean aihealueisiin vahvisti tekijéiden ammattitaitoa ja valmiuk-
sia yritystoiminnan perustamista varten. Toiminnallisen osuuden liiketoimintasuunnitelma tulee toimimaan
opinndytetyon tekijoiden tukena, kun yritys perustetaan todenndkdisesti lIdhivuosina. Ennen yritystoiminnan
perustamista tekijdiden tulee kuitenkin toteuttaa markkinatutkimus, silla hyvinvointiteknologia-alan markki-
nat ovat nopeasti kasvava ala, joka saattaa kehittya paljonkin vield ennen yrityksen perustamista. Verkko-
palvelun luominen ja testaus tulee myds olemaan aikaa vieva prosessi, johon on tarkeé varata riittdvasti ai-
kaa ja resursseja.

Avainsanat

Hyvinvointiteknologia, ty6hyvinvointi, yrittajyys, liiketoimintasuunnitelma, henkiléstdanalytiikka, tiedolla joh-
taminen, henkilostodata




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Social Sciences, Business and Administration

Degree Programme
Degree Programme in Business and Administration, Wellness Business

Author(s)
Ida Ceder & Ella Viinikainen

Title of Thesis
Business Plan for a Starting Welfare Technology Company

Date April 21, 2022 Pages/Appendices 65

Client Organisation /Partners

Abstract

The goal of this thesis project was to create a comprehensive theory base for the action-based research
implemented as part of this thesis, which aimed to create a business plan for the thesis authors’ own busi-
ness idea. The business idea is to create an online service for monitoring and developing work wellbeing.
The goal of the theoretical framework was to gather an extensive overview of the topics that will affect fu-
ture business. The purpose of the theoretic framework was to strengthen the professional skills and
knowledge of the authors, as well as help considering and customizing the features and functions of the
business idea. More specifically, this thesis did not have any client organizations or partners, it was devel-
oped for the authors own use and for future business.

The thesis consists of two parts, the theoretical framework, and the action-based part. The action-based
research of this thesis is private, because it includes private and confidential information about the business
idea. The theoretical framework was created by using multiple different literature-, research- and internet
sources. Importantly, the theoretical framework consists of the theory about personnel analytics, wellbeing
at work and welfare technology. The theoretical framework also includes theoretical aspects about business
planning. In the action-based part of the thesis the authors created a business plan for their own use and
for future business. This part also contained utilization of the Business model canvas.

In conclusion, the completed thesis works as an excellent knowledge base for the authors’ future entrepre-
neurship. Moreover, the theoretical framework strengthened both authors’ expertise and preparedness for
starting their own company. The business plan in the action-based part will be used in the process to start a
business, which will likely happen in the next few years. Before starting the business, the authors must carry
out market research, because welfare technology is a rapidly evolving and growing industry and might de-
velop remarkably before the business is about to be started.

Keywords
welfare technology, wellbeing at work, entrepreneurship, business plan, people analytics, knowledge man-
agement, personnel data




SISALTO

I 11372\ 1 PP 6
1.1 Opinndytetyon aihe, tarkoitus ja taVvoite ........ccuuiiiiiiiiii e e eeaas 6

1.2 OpinNAytetyOn raKENNE ..uuu e s e s e e e e e e e e e e e e r e e s 7

2 HENKILOSTOANALYTIIKKA ...cuvitiueteuiseeseessesessesesesseessesessesesessesessesessssensssessssssensssessssssssenes 8
2.1 Henkilostoanalytiikka KaSitteENG.......ccuuuuiiiiiiiciiriiiie e s r e e 8
2.2 Lait ja etiikka henkildstéanalytiikan IGhtOkOhta.........ccvveiiiiiii 9
2.3 ANAIYEIKAN TASOL .. .iciie i 10
2.3.1  Kuvaileva analytiikKa...........coeeeriiiiiiniiiesccciiiis e s r e een 10

G T 2 {5 PP PP PPPPPPPPPPP 10

2.3.3  HenKIlOSTOKYSEIYE. .. ciiir it e e r e e e 11

2.3.4  Ennustava analytikKa ......cccuioiiiiiiinii i e e e 13

2.3.5 Ohjaava analytiikKa..........oouuiiiiriimiiiirii s e 13

2.4 Datan KOIGGMINEN . cuuueeeueeeeeeereesrareeessrssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsnsnsnsnsnnnsnnns 13
2.5 Datan analySOiNti.....c.uciiiiiiii i 14
2.6 Datan raportOiNti .....ooooiiiciirsii s s s rrnne 16

B D - 1 = | o T o TP 18
2.8 Mittarit osana henkilostoanalytiikkaa ........ccvviviieiereiiiii e e 18
2.8.1 Mittareiden 1aadinta .......cccooeiii 19

2.8.2  Liikennevalomalli ..........coiiiiiiiiiiii s e 20

2.9 Mittareiden hyddyntaminen osana tyShyvinvointia..........coeiiiiiiinin e 21
2.10 Fysiologiset MITtAUKSEL ....ccuuiiiiiiie i e r e e e e e e s 21
2,11 PUISSIKYSEIYL ...eitiiiiiiii ittt e e e e e et e e e ra 22

B N =T (o 1= T ) = 41 = PP 22
2.13 Henkilostotiedolla johtamisen tarPeeL...... ... e eeeieiieiiiieeieeeee e 24
2.14 Harhaanjohtaminen tiedon @vulla................eeeeeeieiieiiiieieiiee e nnenennnnnnnnnnnnns 25
2.15 Henkilostdanalytiikan kayttdonoton haasteet ..........vueiiiiiiiiiiiiiici e e 26

3 TYOHYVINVOINTT ..cuttiuirtirteietesteses e stesee it iessesesbe e sesbe et se e b e s et st e s e besee e sbenae e s 28
3.1 Terveys Ja tYOKYKY ...t e e earrnne 28
3.2 Tydhyvinvoinnin seuranta tyOyhteiSOISSA .......ccvvrrrrrruiiiiiiieiirriiiissr s s e rrrsr e e eeeees 29
3.2.1 Ty6hyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet.......ccceviiiiiiiiiiiiiii e 30

N A - 1| 41T 01011 1<) o T 31



3.3  Tyohyvinvoinnin Mitt@amineN .........cciiiriiiiiiiiie e e e e e e s e s s e e rr s e e aeaernnns 33
3.3.1 Aineeton padoma o0sana Mittaamista........cccuiiiriiiiiiiiiiiir e 35

3.3.2  SUNAEPAA0MA .. .cceiiiiiiiie e cer s e e s e s e e e s e e e s e e e ra e e e e e e e r e e e e e eenrns 36
3.3.3  RAKENNEPAAOMA . .ciirriuuiieiiieiirirriiiis s e s s s s e e e s e ss s s s e rr s s e s e e e renns e e eaeseeennssnnnssesassnnnns 38
T IR S o 1= o1 (1 [o] o =[] . = PRIt 39
3.3.5  TyShyvinvoiNNin Gila.......coooiuiiiii e 40
3.3.6  Mittaamisen h@asteet. ... .ccccciiiiii 41
3.3.7  Mittaustuloksiin reagoiminen .......cccccoooiieirrrr s 41
3.3.8  Mitta@mIiSEN @rVO ...ccuvuuuuiiiiiiiiiirii e 42

3.4 Tyoéhyvinvoinnin johtaminen ja tiedon KUIKU ..o e 43
4 HYVINVOINTITEKNOLOGIA ... .ccuiiitiitietisinsesssssssnsssssssnsssnsssssssnsssnssssssssnsssnsssnssesnsennssnns 46
4.1 Hyvinvointiteknologiatuotteen/-palvelun IuUOMINEN.........ccuviiiiiiir s 46
4.2 Hyvinvointiteknologia tyGhyVinVOINNISSa .......cccuvruiiiiiiiiiiiiiii i s 47
4.3 Automatisoitu OhJEIMISTO ... iiiiii it e 48
5 LIIKETOIMINTASUUNNITELMA & BMC ....ccuiiiuiiiniinisnsinisnssssssa s s s sssnsssnsssnnssenss 50
0 A =10 (] Tt a1y To T (=1 I o= V= 50
5.2 LiiketoimintaSUUNNITEIMA .......coeiiiiieieieeeee e 51
5.3 Liikeidea, ViSIO Ja @rVOL ......cccuuruuiiiiiiiiiiriis s ire s r s e s e e nenne 51
5.4 Markkinatilanne ja KilpailiJat...........oiiiimiiiir e 52
T o R = 7= 10T ] 0 = 1 T S 52

L o A e I = OO OPPPPPPPPPP 52

TSI L@ = =1 Y PP 53
5.6 Asiakassegmentointi/asiakasanalyySit.......ccuuuiiiiiriiiiiiiiiiiir e 53
5.7 Rahoitus ja BUdJELOINT ....ccevuiiiiiiic e 54
5.8 RISKIEN KaAItOILUS ..vvvvueiiiiiiiiiiiiis e ceres s s s s e r e s s s e s s e e rrr s s s e e s nennes 54
5.9 Konkreettiset teot ja ensimmaiset pAAtOKSEL........ccvvruiiiiiiiieiir e 55
5.10 MarkKinointisUUNNITEIMA ......coeiiieie e e e e e e e e e e e e 55
00 R I o =T 151 =T 4= 56

6 POHDINTA . ittt e e 57



1

1.1

6 (64)

JOHDANTO

OpinndytetyOprosessin alussa tekijoilla oli osaamista hyvinvointiteknologian ja tyéhyvinvoinnin kehit-
tdmisen kursseilta. Oma halu oppia enemman ja syventya muun muassa tyéhyvinvoinnin kehittami-
seen ja mittaamiseen, hyvinvointiteknologian hyddyntéamiseen tyopaikoilla, sekd henkilostéanalytiik-
kaan ja tiedolla johtamiseen ohjasivat aiheen valikoitumisessa. Opinndytetydn aihetta valitessa ta-
voitteena oli lisaksi keksia aihe, jossa tekijdiden mielenkiinto ja oppiminen jatkuisi koko prosessin
ajan. Tavoitteena oli lisaksi toteuttaa ty, josta tekijat hyotyisivat myds tulevaisuudessa. Ndiden aja-
tusten pohjalta varmistui tekijoiden paatés luoda teoriakatsaus omalle liikeidealleen, ja toteuttaa
liiketoimintasuunnitelma omaan kayttéonsa. Myds into toimia tulevaisuudessa yrittdjing, oli ratkaise-
vassa asemassa opinndytetyon aihetta paattdessa. Opiskeluvuosien aikana kaytyjen hyvinvointitek-
nologian, seka erilaisten tydnhyvinvoinnin kurssien myota alkoi tekijoille kehittymaan ajatuksia
omasta liilkeideasta. Taman opinnaytetyon on tarkoitus avata liilkeideaamme liittyvaa teoriaa, joka

toimii tukenamme opinndytetydn toiminnallisen osan, eli liiketoimintasuunnitelman teossa.

Kattavassa teoriaosuudessa kasitellaan liikeidean ja tulevan liiketoiminnan kannalta tarkeimpia ele-
mentteja, joita on avattu erilaisten kirjallisuus- ja tutkimuslahteiden avulla. Teoreettinen viitekehys
toimii pohjana liiketoimintasuunnitelmalle, joka on tassa tydssa salainen. Liiketoimintasuunnitelma
luodaan tulevaisuuden hyvinvointiteknologian yritykselle. Liikeideamme kasittelee henkildstéanalytii-
kan mittauksen, analysoinnin ja raportoinnin hyddyntamista tyéhyvinvoinnin seurannassa ja kehitta-
misessa. Tavoitteenamme tassa opinndytetydssa on syventaa ja laajentaa opintojen aikana kerty-
nyttd ammatillisuutta ja tietotaitoa késiteltdvissa aihealueissa. Kattavan teoriaosuuden toteuttami-
nen valmistaa opinndytetyon tekijéiden ammatillisia valmiuksia luoda konkreettisesti toimiva liiketoi-
mintasuunnitelma omalle liikeidealleen. Kokonaisuudessaan opinndytetydn toteuttaminen oli mieluisa
prosessi, jonka aikana tekijoiden oppiminen lisdantyi ja syveni. Koemme, etta valmiudet liiketoimin-
nan aloittamiseen vahvistuivat prosessin mydta huomattavasti ja tekijat ovat ammatillisesti valmiita

aloittamaan oman yritystoiminnan perustamisen.

Opinnadytetyon aihe, tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetytn aiheena on toteuttaa kattava teoriakatsaus, jonka pohjalta luodaan toimiva liiketoi-
mintasuunnitelma tulevaisuudessa perustettavaa hyvinvointiteknologian yritystd varten. Liikeidea on
taman opinnaytetyon tekijoiden kehittama. Liikeidean on tarkoitus tuoda markkinoille uudenlainen
tydkalu tyéhyvinvoinnin seurantaa ja kehittdmista varten. Liikeidean toteuttamista tekijat ovat suun-
nitelleet vuodelle 2024 ja valmiin opinndytety®dn on tarkoitus toimia vahvasti tukenamme toimivan
liiketoiminnan perustamisprosessissa. Opinndytetydlla ei ole toimeksiantajaa, vaan se tulee tekijoi-

den omaan kayttoon.

Opinndytetydn toiminnallisena osuutena olevan liiketoimintasuunnitelman on luoda pohja kannatta-
valle aloitettavalle yritystoiminnalle. Pyrimme tuomaan liikeideallamme lisdarvoa organisaatioiden
tydhyvinvoinnin seurantaan, mittaamiseen ja kehittdmiseen helppokayttdiselld verkkopalvelulla,
jonka takana toimimme ammattitaitoisina konsultteina. Emme pyri luomaan ratkaisuja kaikkiin tyo-

hyvinvointiin vaikuttaviin ongelmiin, kuten tyéergonomiaan ja tydymparistdihin. Palvelumme tarkoi-
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tuksena on mahdollistaa organisaatioissa muun muassa henkildston asenteiden ja tuntemuksien mit-
taaminen omasta tydssa jaksamisesta. Palvelumme on tarkoitus tarjota nopeaa ja ratkaisukeskeista

apua tyohyvinvoinnin osa-alueiden kehittamiseen.

Opinndytetyon tarkoituksena on saada tulevaisuuden yrittdjyyttd varten toimiva liiketoimintasuunni-
telma. Sen on tarkoitus toimia tukenamme ja vahvistaa osaamistamme tutustuessamme toimialaan,
sen kilpailukenttdan ja asiakkaisiin. Teoriaosuuden avulla pystymme jo kartoittamaan tulevaa liike-

toimintaamme varten keskeisia ja tarkeimpia asioita. Pyrimme liikeideallamme vastaamaan seuraa-

viin tutkimuskysymyksiin:

1. Kuinka vahvistaa henkiléston motivaatiota mittauksia ja henkilostdkyselyitd kohtaan tiedolla johtamisen
avulla?

2. Kuinka hyddyntda organisaation henkilostosta kerdttya dataa tydhyvinvoinnin seurannassa ja kehittédmi-
sessa?

3. Kuinka rakentaa organisaation kayttdon toimiva ja sopiva mittaristo, jota hyddyntédmalla voidaan lisata ja
kehittda tyéhyvinvointia?

1.2 Opinndytetyon rakenne

Kyseessa on toiminnallinen opinnaytetyd, joka koostuu teoriaosuudesta ja toiminnallisesta osuu-
desta. Taman opinndytetydn teoriaosuudessa kasitelladn henkildstdanalytiikkaa, tydhyvinvointia, hy-
vinvointiteknologiaa, seka liiketoimintasuunnitelman sisaltéa. Henkildstéanalytiikan alaluvuissa kasi-
teltavia aihealueita ovat muun muassa analytiikan tasot, datan keradminen ja kasittely, seka tiedolla
johtaminen. Ty6hyvinvoinnin alaluvuissa avataan tyohyvinvoinnin mittaamista ja seurantaa tytyhtei-
sdissd, tydhyvinvoinnin johtamista, seka yleistd tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn maaritelmaa. Hyvinvoin-
titeknologiaosuuden alaluvuissa kasitelldaan hyvinvointiteknologiatuotteen luomisprosessia, seka hy-
vinvointiteknologian hyddyntamista tydyhteistissa. Liiketoimintasuunnitelman alaluvuissa kasitelldan
kattavasti liiketoimintasuunnitelman sisaltéihin liittyvaa teoriaa. Toiminnallisia opinndytetdita, joiden
toiminnallisena osuutena on ollut liilketoimintasuunnitelma, 16ytyy Theseuksesta satoja. Tutkies-
samme muiden toteuttamia t6itd ja valmistellessamme oman prosessin aloittamista, huomasimme,
ettd monet opinndytetyét, joiden aiheena on liikketoimintasuunnitelma, sisaltavat teoriaosuuden,
jossa kasitelldan ainoastaan likketoimintasuunnitelmaan ja yrittajyyteen liittyvaa teoriaa. Taman tyon
tekijoille oli heti alkutekijoissa itsestdan selvaa, etta haluamme toteuttaa laajan, mutta meille hyo-
dylliset nakékulmat huomioivan teoriakatsauksen, jossa kasitelldadn tarkeaa teoriatietoa omaan lii-

keideaamme liittyen.
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2 HENKILOSTOANALYTIIKKA

Henkilostdanalytiikka on noussut viime vuosien aikana yha vahvemmin esille erilaisissa keskuste-
luissa. Monesti se ymmarretaan ainoastaan henkildstdhallinnossa tydskentelevien ihmisten tyovali-
neeksi. Yleinen harhaluulo onkin, ettd henkiléstoanalytiikka tarkoittaa samaa kuin perinteinen HR-
raportointi. Henkilostdanalytiikassa pyritaan selittamaan tydympariston tapahtumia datan avulla.
Henkildstdanalytiikan avulla yrityksissa voidaan tunnistaa erilaisia syy-seuraussuhteita datasta kerat-
tyjen tilastollisten menetelmien kautta (Mattila, 2021). Henkildstéanalytiikan tavoite on ymmartaa
organisaation toimintaa ja sen henkildstdd paremmin. Henkildstéanalytiikkaa termind voidaan kayt-
taa kattotermina sellaiselle analytiikalle, jossa hyddynnetadn henkilostdédataa, ja jonka on tarkoitus
kehittda parempaa henkilostdjohtamista. (Saramies & Térnroos, 2021, 25.) Henkilostdanalytiikkaa
voidaan ajatella enemmankin tyovalineend. Kun yrityksessa opitaan tunnistamaan erilaisia syy-seu-
raussuhteita, osataan analysoida niihin vaikuttavat tekijat, ja ndiden pohjalta yrityksissa ty6staa eri-
laisia jatkotoimenpiteita toiminnan kehittdmiseksi. Mattilan mukaan (2021) henkildstéanalytiikkaa

voidaan hyddyntaa yrityksen johdon tiedolla johtamisen tukena myds henkilostdasioissa.

2.1  Henkilostdanalytiikka kasitteena

Analytiikka-asiantuntija Laurie Bassi maarittelee henkiléstdanalytiikan seuraavasti: “Henkildstoanaly-
tiikka on nayttdéon perustuva lahestymistapa, joka mahdollistaa parempia paatoksia yrityksen henki-
|ostosta. Se koostuu tyokaluista ja teknologioista, jotka ulottuvat yksinkertaisten HR-mittareiden ra-
portoimisesta ennustavaan analytiikkaan asti.” (Bassi, 2011.) Maaritelmia henkildstéanalytiikalle on
hieman erilaisia ja termi maardytyykin lahdeaineistossa sen mukaan, minkalaista ongelmaa ratkais-
taan ja misté nakdékulmasta tilannetta tarkastellaan. Markkulan ja Syvdniemen (2015, 71-73) mu-
kaan analytiikan avulla yritys pystyy rikastuttamaan data- ja analysointimenetelmia, jotka tuovat
esiin uudenlaista tietoa tukemaan yrityksen toimintatapoja, seka edesauttamaan paatoksentekoa.
Analytiikan avulla on mahdollisuus kerdtd ymmarrystd, ennusteita, tilastotietoa, matematiikkaa seka
algoritmeja. Analytiikkaa voidaan pitda datan hyvaksikaytténa. Se sisaltda erilaisia selittavia, ennus-
tavia ja visualisoituja malleja perustuen faktatietoon. Tama auttaa yrityksen paattksenteossa ja joh-
tamisessa. (Daveport & Harris, 2017, 26.) Tdssa tydssa keskitymme tarkastelemaan henkiléstéanaly-
tiikkaa tydhyvinvoinnin, paatdksenteon edistamisen, seka oikeudenmukaisen ja luotettavan henkilts-

téjohtamisen nakodkulmasta.

Henkildstdanalytiikan avulla pystytdan selvittdmaan, miten henkiloston toiminta jopa yksildtasolla
vaikuttaa liiketoiminnan tuloksiin. Henkildstéanalytiikan avulla yrityksella on mahdollisuus yhdistaa
henkildstddata ja mittarit liiketoiminnan datan, seka mittareiden kautta. Nain yritys toimii yhdenmu-
kaisesti, tuottavasti ja tehokkaasti. (Tawaststjerna, 2017.) Henkil6stdanalytiikassa on keskitytty tun-
nistamaan erilaisten likke-elaman syy-seuraussuhteet, joiden avulla yrityksella on mahdollista tarkas-
tella henkiléston hyvinvointia ja sen vaikutuksia liiketoimintaan, seka pitamaan kiinni avainosaajista
(Silta, 2018). Kun johtoportaassa ymmarretadn henkilostda ja heidan tarpeitaan, pysytdan organi-
saatiota myos johtamaan paremmin kohti yhteisia tavoitteita.
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Henkilostdanalytiikkaa ei tule ajatella vain henkiléstohallinnon sisdisend asiana. Henkildstotieto tulisi
hyddyntda analyyttisesti, seka systemaattisesti osaksi liiketoimintaa, strategiaa seka paatoksente-
koa. Kun henkildstoanalytiikan hyddyt yrityksessa ymmarretdan, vapauttaa se myos henkildstohallin-
nossa tydskentelevien aikaa vahvemmin kohti lisdarvoa tuottavaa, seka strategista toimintaa, silla
heidan aikansa manuaalisen tiedon tallentamisesta, seka kasittelystd teknologian ja uusien toiminta-
tapojen kautta automatisoituu. (Saramies & Tornroos, 2021,23.) Panostaminen uudenlaisiin mene-
telmiin, seka teknologioihin on yritykselle keino vieda raportointi, seka viestinta uudelle tasolle. Laa-
jalla menetelmapaketilla pystytdan vastaamaan kysymyksiin: mitd, miten, miksi, milloin ja milta tule-

vaisuus nayttda. (Saramies & Tornroos, 2021,24.)

2.2 Lait ja etiikka henkildstoanalytiikan Iahtokohta

Koska henkildstdanalytiikka perustuu henkildtietojen ja henkildstddatan hyddyntémiseen on lainsaa-
danndlliset vaatimukset pidettdva mukana lapi prosessin. Suomessa henkildtietojen kasittelya saate-
lee EU:n yleinen tietosuoja-asetus GDPR, (General Data Protection Regulation). Yleista tietosuoja-
asetusta sovelletaan kaikissa EU-maissa. GDPR antaa suojan henkil6tiedoille ja tietojen kasittelyyn.
(EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679). GDPR:n lisaksi tietojen kasittelyssa on syytd huomioida
laki yksityisyyden suojasta tydeldmassa, seka tietosuojalaki. Ndiden lakien noudattaminen on henki-
|6stdanalytiikan minimilahtokohta datan keruulle. Ennen henkildstédatan keréamista on organisaa-
tion tai ulkoisen prosessissa mukana olevan toimijan/kumppanin laadittava kattava, seka selkea tie-
tosuojaseloste kaikille osapuolille. Lainsdaddanndn noudattaminen lisad lapinakyvyytta ja pakottaa
kaikki organisaatiot toimimaan samojen sadntdjen mukaisesti. Henkildstéa tulee tiedottaa riittavalla
tavalla henkildtietojen kasittelysta ja tydntekijdiden tulee olla tietoisia tietojen kasittelyn tarkoituk-
sesta. Taman takia lapindkyva, seka avoin ilmapiiri henkildéstédatan keruussa on tarkeaa. (Saramies
& Tornroos, 2021, 90.)

Henkildstdanalytiikka toteuttaessa on huolehdittava tarkasti siitd, etté yksittdinen ihminen ei ole tun-
nistettavissa ja yksilditdvissa analytiikan tuloksista tai analyysiin kdytetysta datasta. Taman vuoksi
usein analyyseissa kasitelldan henkildstosta kerattyja tietoja anonyymisti tai pseudonyymisti, jolloin
yksittdisten henkildiden tunnistamisen mahdollisuus on pyritty poistamaan. Anonymisoinnissa poiste-
taan mahdollisuus tunnistaa yksittéinen henkild. Henkilétiedot tulee muuttaa tunnistamattomaan
muotoon peruuttamattomasti, jotta tietoja ei voida muuttaa takaisin tunnistettaviksi. Taten tieto
muutetaan usein tilastolliseen muotoon tai yleiselle tasolle. Anonymisoituja tietoja ei katsota enaa
henkildtiedoiksi, joten niihin ei sovelleta tietosuojasaanndksia (Tietosuoja, julkaisuaika tuntematon).
Pseudonymisoinnissa henkilétiedot muutetaan muotoon, jossa henkilétietoja ei voida yhdistaa henki-
166n ilman lisatietoja. Lisatiedot tulee aina séilyttda tarkasti erillddn henkilétiedoista. Pseu-
donymisoinnissa kdytetaan erilaisia datariveja, niin kutsuttuja avaimia nimen tai henkilétunnuksen
sijasta. Naitd ihminen ei osaa lukea. Pseudonymisoitu data yhdistaa erilaisia tietoja ja yhteyksia
avainten avulla teknologisesti. Pseudonymisoidut tiedot saattavat silti sisdltéa henkilétietoja, joten
niiden kasittelyssa on sovellettava huolellisesti tietosuojasadnndksia. Pseudonymisoiduista tiedoista
pystytdan edelleen erottamaan yksil6itd ja yhdistaa niita eri tietoaineistoissa. (Tietosuoja, julkaisu-

aika tuntematon.)
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2.3 Analytiikan tasot

Henkilostdanalytiikassa on monenlaisia tasoja, jotka kehittyvat jatkuvasti muuttuvan maailman mu-
kana. Hyédyntamalla erilaisia tasoja ja kasvattamalla henkiléstéanalyyttista osaamista yritys kehittyy
jatkuvasti. Analytiikan tasojen maara ja niiden maarittelyt ovat hieman erilaisia lahteista riippuen.
Shardan, Delenin & Turbanin (2018,49) mukaan analytiikkatasot voidaan jakaa kolmeen paatasoon:
kuvaileva, ennustava ja ohjaava analytiikka. Lahtokohtana on, etta yrityksen on ensin kyettava tuot-
tamaan, analysoimaan ja raportoimaan analytiikkaa vastaamaan haettuun kysymykseen, jotta se voi

edetd vaativampaan analytiikan tason hyddyntamiseen. (Sharda ym. 2018, 49.)

2.3.1 Kuvaileva analytiikka

2.3.2 KPI

Kuvaileva analytiikka kertoo kartoitusten, raporttien, seka erilaisten mittausten muodossa yrityksen
nykytilaa ja auttaa sita kartoittamaan tulevaisuuden mahdollisia kehityskohteita. Ennen kaikkea se
tuo yritykselle arvokasta dataa tamén nykytilasta, jonka avulla voidaan kartoittaa henkildstén tydhy-
vinvoinnin nykytilaa ja kokemuksia (Collin & Saarelainen, 2016, 208). Kuvailevan analytiikan tytka-
luja ovat esimerkiksi erilaiset dashboardit ja tuloskortit, joita avaamme liséa alaluvussa datan rapor-
tointi. Kuvaileva analytiikka kattaa useita erilaisia tekniikoita kuten tilastot, mallintaminen ja tiedon
louhinta, joiden apuna kaytetaan nykyistd ja mennytta dataa apuna tulevaisuuden ennustamiseksi.
Liikeideassamme tulemme hyddyntamdan kuvailevaa analytiikkaa henkiléstéanalytiikan lIdhtokohtana

ja peruspilarina, joten paneudumme siihen hieman tarkemmin, kuin muihin analytiikan tasoihin.

Kuvaileva henkiléstoanalytiikka kasittaa erilaisia tunnuslukuja, mittareiden summia, keskiarvoja, ja-
kaumia, lukumaéaria ja trendikuvaajien, eli aikasarjojen tarkastelua. Se vastaa kysymyksiin mita on
tapahtunut ja missa olemme juuri nyt. Kuvailevan analytiikan tarkoituksena on tehda organisaation
perustiedot, seka nykytilanne ndkyvaksi visuaalisessa muodossa organisaation kohderyhmille. Kuvai-
leva analytiikka ja sen visualisointi sen kayttdjien nakyville saastda yrityksen resursseja ja aikaa, silla
manuaalinen lapikdynti ja kokonaisuuksien yhdisteleminen automatisoituu. Nain pystytdan sdasta-
maan voimavaroja, resursseja ja aikaa tulosten analysointiin ja niista esille nousseisiin toimintaehdo-
tuksiin tai muutostarpeisiin. Tulosten pohjalta pystytdaan tekemaan erilaisia johtopdatoksia, kuten
mihin suuntaan yritykselld on mahdollista kehittaa toimintaansa, ja ennen kaikkea tunnistamaan ki-
pupisteita, joiden muutoksella yrityksessa voidaan toteuttaa kannattavampaa liiketoimintaa, seka
keskittya henkiléston hyvinvoinnin oloihin ja tuntemuksiin. Kuvaileva analytiikka on ratkaisu organi-
saatiossa, jossa henkiléston nykytilaa, henkildstétietoja ja niiden kehitysta halutaan seurata. Kuvaile-
van analytiikan avulla yritykselld on ajantasainen ndkyma henkildstéon ja sen seurantaan, jonka

avulla haasteita voidaan tunnistaa paremmin. (Saramies & Térnroos, 2021, 181-182.)

KPI on nimitys mittareille, joilla mitataan tunnuslukuja, jotka ovat yrityksen menestyksen kannalta
avainasemassa. Ndma ovat ei-rahamaaraisia mittareita, jotka toimivat tukena yrityksen ohjaami-
sessa ja suoritusmittauksessa. Ennen mittareiden valintaa yrityksen tulee siis tunnistaa omat avain-
menestystekijansd, joiden pohjalta maaritetddn tunnusluvut niiden mittaamiseksi. (Jarvenpaa, Lansi-
luoto, Partanen & Pellinen 2013, 332.)
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Tyypillisia kuvailevaa analytiikkaa saadaan esimerkiksi henkildstéhallinnon suoritusmittareiden, kuten
KPI:n avulla. KPI (engl. Key Performance Indicator) on mittaus-/seurantatydkalu yritykselle, jonka
avulla yritykset voivat tarkastella esimerkiksi tyontekijan tehokkuutta ja vastaako tehokkuus yrityk-
sen asettamia tavoitteita. (Folcan julkaisuaika tuntematon.) KPI-mittareita voi olla useita ja tuloksel-
lisimpia mittareita yritykselle ovat sellaiset mittarit, jotka yritys on itselleen valinnut pohjautuen yri-
tyksen omiin tavoitteisiin. Apuna KPI-mittareiden maarittdmiseen voidaan pitaa Peter Duckerin
SMART-pohjaa (KUVA 1), jonka avulla pystytadn maarittelemaan yrityksen tavoitteet selkeadn muo-

toon. Kuvassa esitellyt tavoitteet ohjaavat oikeanlaisten mittareiden valinnassa.

TAVOITTEEN ON OLTAVA TARKASTI MAARITELTY

M TAVOITETTA ON PYSTYTTAVA MITTAAMAAN ESIMERKIKSI MITTAREIDEM
AVULLA

A TAVOITE ON SAAVUTETTAVISSA JA REALISTINEN

R TAVOITTEEN ON OLTAVA RELEVANTTI JA SEN ON HYVA OLLA SIDOKSISSA
YRITYKSEM LIKETOIMINNALLISIIN TAVOITTEISIN.

T TAVOITTEELLE TULEE MAARITELLA AIKATAVOITTEET, JOLLOIN TAVOITE ON
SAAVUTETTAVISSA.

KUVA 1: Peter Duckerin SMART-malli apuna KPI- mittareiden tavoitteiden maarittelyssa (tietosisaltd

Folcan julkaisuaika tuntematon).

2.3.3 Henkildstokyselyt

Kuvailevassa analytiikassa yleistd on myds erilaiset henkiléstokyselyt. Tuloksia voidaan raportoida
esimerkiksi tydpaikan intran nakymadssa. Kuvailevan analytiikan avulla pystytdan myos tarkastele-
maan valittujen asioiden suhdetta toisiinsa. Esimerkiksi, miten tyytyvdisyys omaan tydhén on yhtey-
dessa kokemukseen koko organisaatiosta. Henkiléstokyselyita toteutetaan monissa yrityksissa vahin-
taan kerran vuodessa. Kyselyn on tarkoitus toimia eraanlaisena ilmapiirikartoituksena ja tydskentely-
oloselvityksend organisaatiolle. Henkilostokyselyiden avulla saadaan kerattya tietoa johdolle seka
henkildstdhallinnon eri osa-alueille selvityksena organisaation nykytilasta ja sen mahdollisista kehi-
tyskohteista. Henkildstokyselyilld selvitetdan organisaation eri kohderyhmien mielipiteitd muun mu-
assa tyOtyytyvdisyydestd, tydilmapiiristd, johtamisesta, jaksamisesta ja tehtyjen toimenpiteiden on-
nistumisesta. Tutkimustulosten hyddyntaminen on tirked osa tydhyvinvoinnin kehittdmista. (Oster-
berg, 2015, 29-30.)

Henkildstokyselyiden ongelmaksi voi nousta niiden saénndllisyyden puute. Vastaukset voivat sijoittua
likaa nykyhetken tuntemuksiin. Jos tyontekijalla on negatiivinen mielentila vastaushetkelld, mutta
muuten kokee tydolonsa positiivisena ei tuloksia voida aina pitda tdysin valideina, ja ne voivat johtaa
vaaranlaisiin tulkintoihin, ja taten vaaranlaisiin toimenpiteisiin. Myds tydpaikalla havaitut ongelmat
voivat kasvaa, jos henkildstokyselyt tuotetaan aina esimerkiksi vuoden lopussa, mutta henkilésté
kokee olonsa huonoksi jo kesalld. Talléin helpommin korjattavissa olevat ajankohtaiset asiat saatta-
vat paisua liian isoiksi, kun kyselyitd tuotetaan vain kerran vuodessa. Henkildstdkyselyt ovat organi-

saation lapileikkaus ja siksi tulosten kerdaminen, analysointi ja tulkinta voi olla aikaa ja resursseja
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vieva toimenpide. Kehittyvaa teknologiaa ja varsinkin erilaisia analytiikkatydkaluja hyddyntamalla
olisi kannattavaa tuottaa useampia henkildstokyselyitéd vuoden aikana, tassa apuna voi toimia myds
erilaiset automatisoidut ohjelmistot seka tekodly, johon palaamme mydhemmin. Useammin tuote-
tuilla kyselyilld voidaan puuttua ajankohtaisiin ongelmiin nopeammin ja juuri silloin kun ne ovat ajan-

kohtaisia.

Great Place to Work (2019) korostaa saanndllisten henkildstokyselyiden tekemisen tarkeytta seuraa-
vasti: “On iso ero, katsotaanko kehitysty® tehdyksi, kun sovitut toimenpiteet on kuitattu toteute-
tuiksi, vai vasta sitten, kun tuo on todennetusti vahvistanut yrityksen kulttuuria, muuttanut tyonteki-
jan kokemusta ja parantanut liiketoiminnan tuloksia. Mittaaminen auttaa erottamaan, milla asioilla
on vaikuttavuutta.” Myds pienemmalla otannalla ja tarkennetuilla tutkimuskysymyksilla tietyille koh-
deryhmille saadaan realistisempi kuva yrityksen eri kohderyhmien, tai jopa tiimitasojen tyohyvinvoin-
nin oloista. Marr (2018,87) esittaa, etta esimerkiksi kymmenesosan henkildstosta sisdltava tutkimus
antaa yhden datapisteen sijasta kymmenen datapistettd, mika edesauttaa johtoa hahmottamaan
henkildstdn tydoloja tarkemmin, ja taten heillda on mahdollisuus puuttua erilaisiin kipukohtiin ja tren-
deihin.

Aki Ahlorth pohtii kolumnissaan ty6paikoilla toteutettujen henkiléstokyselyiden alhaista vastauspro-
kiireisiin, vaikka todellinen syy vastausmotivaatioon johtuu jatkotoimenpiteiden puutteesta. Ei siis ole
itsestadnselvyys, etta mittauksia toteuttava organisaatio toimisi esimerkillisesti. Tarkeinta mittauk-
sissa on se, etta niiden tulosten pohjalta toteutetaan jatkotoimenpiteitd. Avoin viestintd mittausten
tuloksista, seka toimenpiteet tulosten pohjalta vaikuttavat siis olennaisena osana henkildston vas-

tausmotivaatioon myos tulevaisuudessa. (Ahlroth 2019.)

Ahlrothin pohdintaa tukee my6s Tydterveyslaitoksen julkaisema raportti “Hyvinvointi ja tuloksellisuus
esimiesty®n haasteena”, jossa toteutettiin tutkimus antamaan teoreettista tietoa siitd, kuinka tyoyk-
sikdn johtamisen kaytannot, hyvinvointi ja toiminnan koettu tuloksellisuus olivat yhteydessa toi-
siinsa. Raportin mukaan voidaan todeta, ettd tydhyvinvoinnin seurantaa varten toteutetut mittauk-
set, seka palautteiden saamiseksi toteutettavat kehityskeskustelut, seka ilmapiirikyselyt eivat yksi-
naan riitd organisaation tuloksellisuuden parantamiseen. Tutkimuksen mukaan ilmapiirikyselyt ilman
niistd seuraavaa kehittamishanketta olivat yhteydessa kielteisiin kokemuksiin esimiestyosta. (Elo,
Ervasti & Kuokkanen 2010.)

Henkildstokyselyita toteuttaessa on tarkeda asettaa yrityksen sisédlla yhteiset tavoitteet, mita halu-
taan saavuttaa ja milld aikataululla. Hyppénen (2013, luku 6) korostaa, ettd henkildstdkyselyiden
varsinainen tarkoitus, eli kehitystyé unohtuu usein tulosten julkaisun jalkeen, tai niiden julkaisuaika
venyy liian pitkaksi, jolloin tydyhteisdssé ei muisteta kyselyissa esiteltyja paaasioita. Taman voidaan
nahda tukevan Ahlrothin (2019) huomioita alhaisista vastausprosenteista, silla tydntekijat eivat koe
henkildstokyselyiden tuovan minkaanlaista lisdarvoa, jolloin henkildstékyselyista ei saada todellista

kuvaa yrityksen tyontekijoiden tuntemuksista.
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2.3.4 Ennustava analytiikka

Ennustavassa analytiikassa analyysit pohjautuvat tulevaisuuteen ja todenndkéisyyslaskentaan (Fitz-
Enz & Mattox, 2014, 3). Ennustavan analyysin avulla yrityksella on mahdollisuus reagoida mahdolli-
siin muutoksiin etukdteen. Ennustavassa analytiikassa voidaan hyddyntaa kuvailevassa analytiikassa
hankittua tietoa ja sen pohjalta voidaan luoda erilaisia todennakoisyyksia tulevaisuudelle. Ennusta-
van analytiikan avulla yrityksessa on valmiuksia analysoida erilaisia muuttujia ja olosuhteita, jotka
voivat vaikuttaa esimerkiksi yrityksen tydntekijéiden vaihtuvuuteen ja sen hallitsemiseen. (Saramies
& Tornroos, 2021, 51.) Ennustava analytiikka vastaa kysymykseen: Mitd seuraavaksi. Ennustavaa
analytiikkaa voidaan hyddyntad, kun aiemmat tasot ovat organisaation hallinnassa ja niiden pohjalta
on voitu tehda selvityksia. Ennustava analytiikka on kehittyneempaa, ja siina voidaan hyddyntaa te-
kodlyyn perustuvia analytiikkajarjestelmia (Maaniemi, 2022). Se ei kuitenkaan ole ennustuksen va-
line, vaan sen avulla voidaan ilmaista todenndkdisyyksid. Kun yritys on pystynyt ennustavan analytii-
kan avulla kartoittamaan erilaisia todennakdisyyksia, pystytaan niiden pohjalta tekemaan erilaisia
paatoksia, jossa riskeja on voitu minimoida. Minimoidut riskit ja harkitut paatokset kasvattavat yri-
tyksessa parhaimmassa tapauksessa sijoitetun padoman tuottoprosenttia. (Sharda ym., 2014, 44—
45.)

2.3.5 Ohjaava analytiikka

Ohjaavaa analytiikkaa kaytetdan varsinkin paatdksentekovaiheissa. Sen avulla voidaan hahmotella
vaihtoehtoja. Ohjaava analytiikka on keino helpottaa monimutkaisen datan analysointia, kuten tulos-
ten ennustamista. (Fitz-Enz & Mattox, 2014,3.) Ohjaava analytiikka vastaa kysymykseen: Miten kan-
nattaisi toimia. Ohjaava analytiikka on edistynein analytiikan taso. Tassé analytiikka ei ainoastaan
ennusta mahdollisuuksia, vaan ohjaa paatdksentekoa analysoimalla erilaisista nakdkulmista mahdol-
lisia vaihtoehtoisia ratkaisuja. (Maaniemi, 2022.) Yksinkertaisimmillaan ohjaava analytiikka voi antaa
vastauksia organisaatiossa kysyttyihin kylla/ei vastauksiin. Ohjaavaa analytiikkaa voidaan hyddyntaa
erilaisten automaatioiden muodossa ja se voidaan ohjelmoida tuottamaan raportteja yrityksen tar-
peisiin. (Sharda ym, 2014, 46-47.)

2.4 Datan kerd@aminen

Henkildstdanalytiikka on vahva tydvaline tyontekijaymmarrykseen ja henkiléstén hyvinvoinnin kehit-
tamiseen. Henkildstéanalytiikassa datan keruu tapahtuu tiedon keruun automaatiota hyddyntdmalla.
Automaatiolla on keino vahentaa manuaalista ty6td, jonka johdosta tydaikaa ja resursseja saastyy
enemman arvoa tuottaviin tehtaviin. (Kaarlejérvi & Salminen, 2018, 182.) On kuitenkin muistettava,
etta kyseessa ei ole pelkkia dataldhteita vaan aitoja, tuntevia ja erilaisia ihmisida. Henkiléstéanalytii-
kalla ja henkildstétiedolla johtaminen tulisi siis tehda avoimesti, lapindkyvasti seka ymmarrettavassa
muodossa myds tydntekijan nakdkulmasta. Tyontekijdille tulee tulla tunne ja tieto, miksi ja mita tie-
toa kerdtdan ja mihin tarkoitukseen. Tydntekijalle on kerrottava mihin keratylla tiedolla pyritaén paa-
semaan, ja miten sen toivotaan parantavan ja kehittdvan henkilést6a ja taten organisaation liiketoi-
mintaa ja tulosta. Tydntekijoiden on oltava tietoisia siitd, ettd heidan yksityisyytensa on suojassa ja

kerattyja tietoja kaytetdan lain mukaisesti.
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Jos halutaan ymmartaa organisaatiota ja sen henkilostéd, on osattava kysya oikeat kysymykset ja
etsia vastauksia datan keruulla oikeista paikoista. Mahdollisimman tarkkaan rajattu tutkimuskysymys
ja tutkimuskohde ohjaa analyysia antamaan haluttuja ja tutkittavia vastauksia, seka helpottaa datan
keruun rajaamista. Tutkimuskysymyksen ei tule vastata kysymykseen koskien yksittaisia henkil6ita,
silld analyysin tavoitteena on tarkastella yleisimpia riskitekijoita tai muutoskohteita. Ulkopuolinen
kumppani tai asiantuntija pystyy auttamaan tutkimuskysymysten kartoittamisessa, kunhan heille on

tarkkaan kerrottu, mitd haasteita organisaatiossa on tunnistettu, ja mitka ovat muuttujien tavoitteet.

Datan keruussa on tarkeaa huomioida aina datan keruun kayttotarkoitus. Analytiikan hyédyntami-
sen, seka datamaarien kasvu voi johtaa siihen, etta yrityksessa ajatellaan heilla olevan kaytdssaa
suuria maaria henkildéstédataa ja se riittda itsessadn palvelemaan yritysta ilman, etta statistiikkaa,
tunnuslukuja seka analytiikkaa osataan seurata tai analysoida. Tarkeinta datan keruussa on selkedt
tavoitteet siita, miksi ja mihin kayttétarkoituksiin dataa kerataan. (Folcan julkaisuaika tuntematon.)
Datan keruussa on otettava huomioon eettiset kysymykset, joita kédvimme Iapi luvussa 2.2: lait ja
etiikka henkiléstdanalytiikan lahtdkohtana. Jotta henkildstda saadaan osallistettua mukaan mittauk-
siin, on organisaation kulttuurilla, seka avoimella ja luotettavalla viestinndlla suuri rooli. Jos viestin-
nasta eika datan kayttttarkoituksista informoida selkedsti, voi hyvaa tarkoittava mittaus kaantya or-
ganisaatiota vastaan aiheuttamalla tyontekijoille turvattomuuden tunteen. Turvattomuuden tunne
saattaa ilmeta tydntekijdissa heikentyneena tyéhyvinvointia, jolloin hyvinvoinnin edistamiseen tarkoi-

tettu kerattava data kaantyy hyvinvoinnin olojen huonontumiseen.

Erilaiset organisaation sisaltd, tai ulkoisen toimijan puolelta tulleet henkildstokyselyt antavat organi-
saatiolle ainutlaatuista dataa, ja jopa rivitason tietoja suojatusti. Vaikka analytiikka voi perustua te-
koalyllisiin algoritmeihin, on eettisesti oikein, ettd ihminen on se, joka rakentaa ja on vastuussa algo-
ritmien, sekd analyysien rakenteesta ja toiminnasta. Analytiikka ei koskaan korvaa ihmistd, vaikka
nykymaailmassa monesti ajatellaan digitaalisen kasvun ja teknologisen osaamisen johtavan toimin-

tojen robotoitumiseen.

Erilaisilla analytiikka- ja BI- tydkaluilla, joita avaamme tarkemmin alaluvussa 2.6: datan raportointi,
saadaan kerattya isoja madria tarkeaa dataa kustannustehokkaasti. Tyokalujen avulla dataa pysty-
tdan yhdistelemadn, analysoimaan ja visualisoimaan muotoon, joka auttaa yritysté paattksenteko-
prosesseissa. Digitalisaation ja tiedon, seka datan eksponentiaalinen kasvu monissa yrityksissa saat-
taa aiheuttaa datan maaran kerdantymisen niin sanottuna turhana datana, jota ei kereta tai osata
analysoida tarvittavalla tavalla. Automatisoiduilla datankeruun tydkaluilla pystytaan yrityksen datan
keruuta tehostamaan huomattavasti, minka avulla yrityksen toiminta pysyy tehokkaana, seka kilpai-
lukykyisena. (Makinen, 2020.) Automatisoitujen datankeruun ty6kalujen avulla turhan datan maara

pienenee ja aikaa saastyy konkreettisen tiedon analysointiin.

2.5 Datan analysointi

Datan analysointi on apukeino muuttaa kerattya raakadataa kayttdkelpoiseksi tiedoksi analysoimalla,
tutkimalla ja jalostamalla. Analysoimalla dataa voidaan siitd kerdta huomioita, reunaviivoja, seka ha-
lyttavia raja-arvoja, jotka voidaan muuttaa visuaaliseen muotoon paremmin koko organisaation ym-

marrettavaksi.
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Datan keruu ei tarkoita, etta yrityksella on hallussaan valmista tietoa, josta tehdadn suoraan paatok-
sia. Datan keruun jalkeen tarkein ja aikaa vievin osuus on datan siivous. Ilman datan siivousta luo-
tettavaa analytiikkaa ei pystyta tuottamaan. (Saramies & Tornroos, 2021, 125.) Vaikka teknologian
ja automatisoitujen ratkaisujen avulla dataa pystytdan keradamaan suuriakin maaria, ihmisen rooli on
olennainen osa datan keruussa ja varsinkin datan analysoinnissa, jotta kerattya dataa ja siita jalos-
tettua tietoa voidaan kayttda paatéksenteon tukena. Saramiehen ja Térnroosin mukaan (2021,193)
tie datan keruusta analysointiin ja siita edelleen paatoksentekoon voidaan karkeasti ja yksinkertais-

tettuna jakaa neljaan eri vaiheeseen:

1. Analytiikka: edesauttaa datan kasittelya ja sen keradmista eri tavoin. Analytiikka
pitaa sisalldan usein automatisoituja menetelmia. Automatiikan avulla voidaan esi-
merkiksi tuottaa automaattisia kyselyita tietyin aika-ajoin. Automatiikkaa voidaan
myo6s hyddyntaa datan keruussa ja datan yhdistédmisessd. Esimerkiksi kyselyiden
tulosten yhdistémisessa.

2. Ihmisen ty6panos: Ihmisen tydpanoksen kautta analytiikan tuloksia pystytaan vie-
madan kaytantdon. Tuloksia analysoidaan ja erilaisten ndkemysten kautta pyritdan
tekemaan johtopaatoksia, jotka ohjaavat padtdksentekoa.

3. P&atoksenteko: Analytiikan ja sen jalkeisen lapikaynnin jalkeen datasta on saatu
kerattya tietoa, joka on selkeaa ja hyddynnettévissa olevassa muodossa. Nake-
mykset ja johtopdatokset on esiteltdvissa, ja pystytdan siirtymaan analysoinnista
raportointiin, ja siita edelleen toimenpiteisiin, eli niin sanotusti tiedosta tekoihin.

4. Toiminta: IIman paatdksentekoa ja analysointia datalla ei ole itseisarvoa. Vasta
datan kasittelyn, siivouksen ja analysoinnin jalkeen pystytaan tuloksista tekemaan
erilaisia paatelmia ja johtamaan niista arvokasta tietoa paatoksenteon tueksi, seka

ohjaamaan erilaisia toimintoja.

Datan keruu perustuu usein yrityksen tarpeeseen selvittaa ja selittda jotakin tapahtumaa tai ilmiota,
taikka mitata yrityksen voimavaroja liiketoiminnan kehittémiseksi. Datan analysoinnin kautta kera-
tysta datasta tehdaan toimintaa. Valitut seurantamittarit ja data antaa suuntaviivoja analyysille, joi-
den pohjalta paatdksia ja oivalluksia tehddan. Ilman oikeanlaista datan analysointia ja siivousta ei
esille nousseita huomioita tai kipukohtia voida parantaa, eika henkiléstdn tyéhyvinvointia sita kautta
kehittda. Kuvassa 2 on esitelty sairaspoissaoloista esille noussut huomio, ja kuinka se voidaan johtaa
oivalluksen kautta kaytantdon, eli yritys tekee analysoinnin kautta paatoksia, jotka parantavat tai

kehittavat henkildstén tydhyvinvointia yrityksessa.
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\___/Oivallus

"Rokotamme henkiléstomme, jotta
sairauspoissaoloja on vahemmdan
influenssa-aikana."
"Poissaoloja oli tassa kuussa aikaisempia
kuukausia enemman influenssan vuoksi."

"Sairauspoissaoloja on ollut 10 %
tavallista enemman tdssa kuussa.”

"Sairauspoissaolojen madra kaikista
poissaoloista tdssa kuussa on ollut 12 %."

"Minusta tuntuu, etté moni on
ollut tassa kuussa sairaana.”

KUVA 2. Mielipiteestd oivallukseen ja tekoihin (tietosisalto Silta, 2018)

Datan analysointi vaatii organisaatiolta monenlaista osaamista. Osaamista analysointiin voidaan ha-

kea myos yrityksen ulkopuolelta. Erilaiset teknologiaan, seké data analytiikkaan erikoistuneet yrityk-

set tarjoavat asiantuntijuuttaan yrityksille, joissa datan analysoinnin osaamista ei I6ydy tai siihen

halutaan asiantuntijan nékdkulmaa.

2.6  Datan raportointi

Henkildstdanalytiikan yksi tarkeimmista valineista on raportointi eli BI (engl. Business Intelligence).

Raportointi on apukeino yrityksen datan hyddyntamiselle (Markkula & Syvaniemi, 2015, 91). Daven-

portin & Harrisin (2007, 26—27) mukaan BI:n avulla yritykset pystyvéat kerdédmaan, raportoimaan,

seka analysoimaan tietoa ja sen erilaisia nakdkulmia. Kuvassa 3 on esiteltyna tiedon hyddyntamisen

tasoja.

Optimointi

Mika on parasta, mita voi tapahtua?

Mallintaminen

Mitd tapahtuu seuraavaksi?

Ennustaminen ja padttely

~ Analytiikka
Mitd tapahtuu, jos trendi jatkuu?

Tilastollinen analyysi

Miksi tamad tapahtuu?

Halytykset

Mihin toimiin pit3a ryhtya?

Selvitykset ja erittely

Mika tarkalleen ottaen on ongelma?
| Tiedon keruu

Tiedon hyodyntimisen taso

Erikoisraportit ja Ad hoc -raportit

. . . L. ja raportointi
Kuinka monta, kuina usein, missa? Jarap

Perusraportit

Mita tapahtui?

W

Kilpailuetu

KUVA 3. Business Intelligence ja analytiikka (Davenport & Harris, 2017, 27)
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Raportointi ja analytiikka kuitenkin eroavat toisistaan, mutta niitéd yhdistamalla yrityksella on laa-
jempi kasitys nykytilasta (KUVA 4.) Hyédyntamalla eri analytiikan tasoja, on yritykselld my6és mah-
dollisia ennustavia analyyseja tulevasta. Raportointi mielletdan usein menetelmaksi, jossa dataa ke-
ratdan menneisyydestd. Analytiikka taas luo katsauksen tulevaisuuteen (Markkula & Syvaniemi,
2015, 89). Raportointi on yritykselle keino kerata data analysoitavaksi. Kuva 4 havainnollistaa rapor-

toinnin ja analytiikan eroavaisuuksia.

Raportointi Data Analytiikka
Mittarit ja nakyma Ennusteet tulevasta,
luokittelut ja

jo tapahtuneeseen

e Historia
R

asiayhteydet

Ennuste 8
—>

Raportointityokalut 1 Analytiikkatyokalut
- mittarit - ennuste- ja optimointimallit
- tuloskortit - hélytykset
- datan ja mittareiden tulostus - segmentointi

- ilmididen selittaminen
- ennusteet

Prosessien valinnat

esim. markkinointiviestit,
hinnoitteluvalinnat

KUVA 4. Raportoinnin ja analytiikan eroavaisuudet (Markkula & Syvaniemi, 2015, 90)

Henkildstdanalytiikassa avainasemassa ovat tiedon kasittelyyn soveltuvat tydkalut, tietokannat seka
tietovarastot. Henkildstéanalytiikan tyokalut voidaan jakaa analytiikan tasojen mukaisesti kahteen:
raportointitydkaluihin ja analytiikkatydkaluihin. Raportointitydkalujen avulla pyritddn keraamaan da-
taa, joista pystytaan tuottamaan automaattisia raportteja, esimerkiksi aina saannéllisin valiajoin.
Analytiikkaohjelmistot taas pyrkivat ennustamaan erilaisia tilanteita ja 16ytéamaan syy-seuraussuh-

teita. (Tampereen teknillinen yliopisto julkaisuaika tuntematon, 33.)

Raportoinnin tulkinnan ja sen havainnon helpottamiseksi on raportit mahdollista muuttaa visuaali-
seen muotoon dashboardeiksi. Dashboard on nakyma, jolla saadaan nopeallakin silmailylla kasitys
liiketoiminnan eri osa-alueista. Dashboardit voivat sisaltda erilaisia taulukoita, mittareita ja kuvaajia,
joita yritys on valinnut tarkasteluun (Visma, 2017). Dashboardista yrityksen henkiléston on helpom-

paa tulkita mittaustuloksia visuaalisesti koottujen kokonaisuuksien seka taulukoiden muodossa. Visu-
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aalisen ndkyman avulla henkiléston on helpompi huomata poikkeamat seka trendit ja asettaa erilai-
sia mittaustuloksia vertailuun. (Kananen & Puolitaival, 2019, 86—89.) Dashbordeihin yritys pystyy
kerdamaan haluamansa oleellisen datan ja asettamaan esimerkiksi erilaisille mittareille ja tunnuslu-
vuille raja-arvoja (Suominen & Suominen, 2015, 13-15.) Toimivat raportointity6kalut, seka
dashboardit auttavat yrityksid kokoamaan suuria datamassoja reaaliaikaisiksi, seka ennen kaikkea
helposti ymmarrettaviksi mittareiksi (Talouseldama, 2016). Dashboardien tarkoitus on toimia havain-
nollistavana ndkymana nykytilanteesta, seka tuoda data nakyvaksi niin, ettd sen pohjalta voidaan
tarkastella mahdollisia muutosehdotuksia suuntaan tai toiseen. Dashboardit eivat toimi ennustavana
tekijana yrityksen datan seurannassa, silld ne eivat normaalisti sisdlla algoritmeja tai tulevaisuuden
odotuksia. (Fitz-Enz & Mattox, 2014, 10-14.)

Joissain yrityksissa voidaan tunnistaa haasteeksi raportointi ja se, ettd esimerkiksi suuremmissa yri-
tyksissa voi olla useampia erilaisia raportointijarjestelmid, joiden tulkinta saattaa vaihdella riippuen
sen lukutaidosta. (Suominen & Suominen, 2015, 10.) Tamén vuoksi henkildstdanalytiikka, seka sen
raportointikeinot ja ymmarrys tulisi sisallyttad koko organisaation strategiaan, ja niihin tulisi suunni-
tella kaikille yhteiset tavoitteet ja toimintatavat. Jos yrityksella ei ole sisdisia resursseja raportoinnin
tuottamiselle, on mahdollisuus konsultoida ulkoista toimijaa, tai ottaa se osaksi organisaation henki-
|6stéanalytiikan projekteja. Yksi henkilostdanalytiikan ja sen analysoinnin tarkein tydvaline ja kannat-
tavuuden takaaja on osata muuttaa kerdtty, analysoitu data tiedoksi visuaaliseen muotoon kaikkien
kohderyhmien ymmarrettavaksi. Markkinoilla on paljon ulkoisia toimijoita tukemassa yrityksia tarjoa-
malla konsultointia, seka ammattitaitoista kumppania data-analytiikan ymmartémisessa. On myds
erilaisia tyokaluja, joiden avulla yrityksilld on helpompi, seka nopeampi tapa saada dataa raportoitua

kayttajille.

2.7 Datan arvo

Henkildstdanalytiikan tavoitteena on tuottaa yritykselle tietoa, jonka avulla he voivat ymmartaa pa-
remmin henkildstéaan. Hyvinvoiva henkildsto on taloudellisesti tuottava. Datan kerdaminen ja sen
analysointi vaatii yritykselta resursseja, osaamista sekd ennen kaikkea halua panostaa ja uudistaa
henkildstdjohtamistaan. Henkilostdanalytiikan analyysien tulosten perusteella yrityksella on valmius
muuttaa tulokset toimenpiteisiin ja uudistua. Datan arvo muodostuu kuitenkin vasta silloin, kun on
selvaa, mihin ja mitad varten sita keratdan. Analytiikka ja datan keruu itsessdan ei ole vastaus organi-
saation ongelmiin tai muutoshaluihin. Datan arvo muodostuu vasta silloin kun yritys tietdaa mita da-
tasta keratyilld tuloksilla tehdadn. On tiedettava, miten pystytdan muuttamaan toimintatapoja ja uu-
distamaan, seka kehittamaan tyontekijdiden, esihenkildiden, johtajien seka koko organisaation joka-

paivaista toimintaa ja kayttdytymista. (Saramies & Tornroos, 2021,113-121.)

2.8 Mittarit osana henkildstéanalytiikkaa

Mittarit ovat yrityksille ty6valineitd, joiden avulla he voivat seurata niin liiketoiminnan erilaista toteu-
tumista ja tavoitteisiin pdasya, kuin myds henkiléston tilaa ja hyvinvointia. Mittaristo on yrityksen
kdytdssa tyokalu, joka on suunniteltu muokkaamaan, seka vastaanottamaan dataa eri organisaation

valitsemista lahteista. Mittarit ovat keino esittaa kerattya dataa yksinkertaisemmassa muodossa ja
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parhaillaan niiden avulla saadaan yleiskasitys yhdelld silmayksella (Allio, 2012,24). Mittareiden hyo-
dyksi voidaan nahda myds se, ettd ne kiinnittdvat huomiota epakohtiin ja edesauttavat johtoa teke-
maan toimenpiteita ja analysoimaan mitattuja tuloksia, varsinkin negatiivisia. Henkildstéanalytiikan,
seka raporttien avulla yritykselle voidaan valita juuri heille sopivat mittarit. Mittareiden maarittami-
nen ja niiden valinta on yrityksen strategista ty6ta ja tassa myds tyontekijdymmarrys tulisi nostaa
vahvasti esille. Mittareiden avulla voidaan kartoittaa, mita niin tyontekijat, kuin yrityksen strateginen
johto, seka erilaiset tiimit odottavat, ja minkalainen kasitys heilld on organisaation nykytilasta, seka
minkalaisia muutostoiveita heilld on tulevaisuuteen. Henkiléstéanalytiikan avulla esille voi tulla uu-
denlaisia mittareita, joita muutoin ei olisi mielletty niin tarkeiksi. Analytiikan avulla yritys tekee naky-
vaksi asioiden yhteyksia toisiinsa ja selkeyttdad nama yrityksen eri kohderyhmille. Mittarit auttavat
analyysin teossa ja toisin pdin. Mittareita voidaan ajatella henkildstéanalytiikan muuttujina. Mittarei-
den avulla yritys pyrkii maarittelemaan tutkittavien asioiden ennustettavat muuttujat. Analyysin
avulla yritys voi saada kdyttéonsa uusia ja enemman heita tukevia mittareita, jos jotkin muuttujat

pystytdan analyysin avulla todentamaan yrityksen kannalta merkittaviksi.

2.8.1 Mittareiden laadinta

Luvussa 2.3 kerrottiin henkildstdanalytiikan koostuvan kolmesta kategoriasta, jotka ovat kuvaileva,
ennakoiva, sekd ohjaava analytiikka. Kuvassa 5 havainnollistamme kategorioiden suhdetta toisiinsa,
sekd esitdmme esimerkkeja niihin liittyvista tyypillisista kysymyksistd, joiden pohjalta voidaan tarkas-
tella tyéhyvinvoinnin tilaa. Kysymysten avulla yrityksessa voidaan maaritelld heidan yrityksensa kan-

nalta oleellisimpia ty6hyvinvointia seuraavia mittareita.
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KUVA 5. Henkildstdanalytiikan kategoriat apuna mittariston ja kysymysten valinnassa (mukaillen
Poussa, 2017).
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Yleisemmat yrityksessa seurattavat mittarit perustuvat kuvailevaan analytiikkaan, eli ne kertovat jo
tapahtuneista tai parhaillaan tapahtuvista asioista. Kuvassa esiteltyjen esimerkkikysymysten avulla
olemme havainnollistaneet esimerkkitapauksen, jossa yrityksessa mitataan tyduupumusta ja sen
maaraa. Tulokset analysoidaan usein menneessd muodossa tulosten perusteella. Nykyhetkeen pe-
rustuvan kuvailevan analytiikan lisaksi yrityksissa olisi tarkea keskittya seuraamaan myos ennakoivia
mittareita, seka niiden tuottamia tunnuslukuja, joiden avulla voidaan ennustaa ja ennakoida mahdol-
lisia tulevaisuudessa esiintyvia riskeja. Ennakoivia mittareita ovat esimerkiksi itsearvioinnit, tyéhyvin-
vointitutkimukset ja erilaiset mittarit, joiden avulla voidaan keskittya henkilékohtaisiin tydhén vaikut-
taviin elementteihin, kuten tyoniloon (Manka & Manka, 2016, 215). Kuvan 5 ennakoivassa analytii-
kassa keskitytaan ennustamaan, kuinka paljon tyduupumus tulee kasvamaan seuraavan viiden vuo-
den aikana. Téhan yritys pystyy kuitenkin reagoimaan jo nykyhetkessa, esimerkiksi tarkastellen asi-
oita, jotka voivat olla syitd tyduupumuksen kokemisen maaraan. Tassa nostamme esimerkiksi tilan-
teen, jossa tyontekijat kokevat paljon tyduupumusta. Tahan syyna voi olla esimerkiksi vahaisen tuen
maara tydnantajalta. Yritys voi puuttua tdhan, ja kartoittaa tuen saamista tarkemmin, esimerkiksi
lisaamalla tydsta saatua palautetta ja tukea, jolloin yksild voi kokea tyduupumukseen vaikuttavien
tekijoiden helpottavan, silla tdma saa tarvitsemaansa tukea tyénantajaltaan. Ennakoivalla analytii-
kalla pyritdan ldytamaan keinoja, joilla voidaan vaikuttamaan ennaltaehkaisevasti mitattaviin asioi-
hin. Ohjaavan analytiikan avulla keinot otetaan konkreettiseen kayttdon, eli tulosten pohjalta teh-
daan merkittavia parannuksia tai toimenpiteitd, jotta tyduupumuksen maaraa pystytdan laskemaan

seuraavan viiden vuoden aikana.

2.8.2 Liikennevalomalli

HR-mittareiden laadinnassa tarkeaa on kyky valita juuri yrityksen liiketoimintaa parhaiten tukevat
mittarit (Sparkman, 2018, 169). Mittarit tulisi systemoida niin, etta mittareille asetetaan tietyt raja-
arvot, joiden alitus johtaa mitattavan asian tarkasteluun ja mahdollisiin toimenpiteisiin (Kesti,
2010,239.) Mittareita voidaan tarkastella niin kutsutun liikennevalomallin avulla. Vihrea liikennevalo
osoittaa, etta mittari on noussut yli tavoitearvon, keltainen osoittaa arvon olevan tavoitelukeman
sisdlld ja punainen halyttaa, jos arvo on alle tavoitelukujen. Mittareiden toiminnan ja vaikuttavuuden
kannalta olisi tarkead, ettd ne kattaisivat nelja perusedellytysta: ne ovat helppokayttdisia ja vaiston-
varaisia, jotta kayttajat kykenevat hyddyntdmaan niiden tuottamaa arvoa. Mittareiden tulisi olla in-
teraktiivisia, jotta eri kohderyhmat paasevat kasiksi juuri heitd koskeviin tietoihin. Tassa on kuitenkin
syytd noudattaa yleista tietosuoja-asetusta myds mittariston laadinnassa. Mittareiden tulee pyrkia
tuottamaan kuvailevaa, seka seurattavaa tietoa eri aikavalein. Neljas perusedellytys mittareiden toi-
minnan takaamiseksi on se, ettd mittarit tarjoavat kannattavaa tietoa juuri kyseiselle yritykselle, hei-

dan tarpeisiinsa ja paatdstenteon tueksi. (Saramies & Térnroos, 2021, 140-141.)

Esihenkiltt, seka yrityksen johto seuraa mittareiden lisdksi monia muitakin tunnuslukuja ja mitta-
reita. Tallgin tulisi henkildstdon liittyvat mittarit valita tarkkaan, seka niiden tulisi erota aikaisemmin
seurattavista mittareista. Kenen tarpeisiin mittarit suunnitellaan, ja mitka ovat juuri kyseisessa orga-
nisaatiossa kyseiselle kohderyhmalle oleellisempia mittareita. Juuri yrityksen tarpeisiin soveltuvien
mittareiden valintaa helpottaa, kun tutkimustietoon yhdistetdan yrityksen omalla datalla tuotetun

analyysin tuloksia, ja niitd peilataan liiketoiminnan haasteisiin ja organisaation strategiaan. Tall6in
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yritys 16ytaa juuri heidan tarpeisiinsa sopivimpia mittareita, eika heidan tarvitse tyytya samoihin kuin
muut. Henkiléstodatassa on kilpailuetua, koska sitéd dataa kilpailijoilla ei ole kaytéssa. Tama nostaa
esille henkilostddatan analysoinnin hyodyntdmisen ainutlaatuiset mahdollisuudet (Saramies & Torn-
roos, 2021, 137,143).

2.9 Mittareiden hyédyntaminen osana tydhyvinvointia

Tyohyvinvoinnissa teknologian kehitys vuosien my&étd mahdollistaa myds henkildstéanalytiikan hyo-
dyntamisen osana ty6hyvinvoinnin kehittamistd, mittaamista ja seurantaa. Ty6hyvinvoinnissa mitta-
reita voidaan hyodyntaa esimerkiksi tuottamalla tyontekijdille henkilokohtaisempia mittaristoja. Hen-
kildkohtaisia mittareita seuraamalla tyéntekija voi kiinnostua seuraamaan omaa fyysista aktivisuut-
taan enemman, ja esille voi nousta erilaisia henkilén tyéhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia asi-
oita, joita voidaan mittariston avulla selvittas, ja 16ytda mahdollisia syy-seuraussuhteita. Automati-
soidut raportit mittareista voisivat myos olla kannustavia ja motivaatiota herattdvid koonteja, joita
seuraamalla tydntekija keskittyy kiinnittdmaan huomiotaan yha enemman myds fyysiseen aktiivisuu-
teen, silla fyysisella aktiivisuudella on todettu olevan myds yhteys tydhyvinvointiin seka tyén tehok-
kuuteen. Aika ajoin saatu palaute, helpottaa ajan tasalla pysymista ja oman kehityksen seuraamista.
Henkilokohtaisten mittaristojen ja niiden pohjalle luotujen tavoitteiden saavuttamisen palkitseminen
edesauttaa motivaation sailymistd. Myds parhaita suorituksia yleisesti voidaan nostaa esille, joka
edistaa sosiaalista motivaatiota. (Moore & Piwek, 2017, 309.) Mittaristojen hyoddyt on yleisesti nahty
mittaavan juuri yleisellad tasolla hyvinvointia yrityksissa, seka liiketoiminnallisia tunnuslukuja. Ty6hy-

vinvoinnin kehittamiseksi erilaisia mittareita on markkinoilla verraten vahemman.

Hjelmmanin pro gradu tutkielmassa (2017, 86—-67) tutkittiin seitsemaa suomalaista yritysta. Tuloksia
analysoitaessa kohdeyrityksissa esille nousi mittaamiseen liittyvat haasteet yhdistettyna toimiviksi
todettujen toimintamallien yhdistédmiseen. Kohdeyritykset uskoivat henkildstdanalytiikan tuovan apua
koettuihin ongelmiin. Henkildstéanalytiikan automatisoidut ratkaisut helpottavat yrityksia yhdistele-
maan niin henkildstd, kuin liiketoimintatietojen tarkeimmat tulokset. Henkiléstdanalytiikan uskotaan
tuovan myds ratkaisun mittaamisen manuaalisen tyon vdhentdmiseen yhdistelemalla pirstaloituneen

tiedon eri jarjestelmista.

2.10 Fysiologiset mittaukset

SYNLAB on Suomen suurin yksityinen laboratorio ja kuvantamispalveluiden tuottaja. SYNLAB tuottaa
palveluita julkiselle, seka yksityiselle sektoreille (Synlab, 2021). SYNLAB kaynnisti vuonna 2021 ur-
heilijayhteistydn, jossa on mukana kuusi suomalaista huippu-urheilijaa. Yhteistyd urheilijoiden
kanssa antaa urheilijalle ajankohtaista ja saanndllisin valiajoin testattavia terveystietoja, joiden
avulla heidan on mahdollisuus pystya seuraamaan omaa kokonaisvaltaista hyvinvointiaan, seka kes-
kittya esille nousseisiin puutostiloihin, jotka vaikuttavat heidan tydnkuvaansa, eli urheilu-uraan. SYN-
LAB tarjoaa urheilijoille kokonaisen laboratoriotestikokonaisuuden, seka seurannan. Urheilijalle ter-
veys on yksi keskeisimmista tydvalineista ja siitd huolehtiminen on oleellinen osa uran jatkumoa.
(Synlab, 2021). Sama patee kuitenkin ty6elamadssa. Oman terveyden testaaminen ja sen tiedostami-

nen kerryttda tietoa, ja sen avulla voidaan ennaltaehkaista jopa sairauksia, ja ndin ollen pidentaa
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mahdollisesti ty6ikad. SYNLABIn kaltaiset yritykset tarjoavat erilaisia hyvinvointipaketteja, joita voi-
taisiin hyodyntaa myos tyontekijdiden henkildkohtaisissa mittauksissa tuomassa lisdarvoa. Tyéter-
veyshuollon tarjoamat mittaukset toteutuvat usein noin kerran vuodessa. Saannoéllisemmissa tutki-
muksissa voitaisiin seurata kehitystd paremmin ja myds motivaatio sailyisi pidempaan. Tama voisi

johtaa monenlaisiin positiivisiin muutoksiin.

Itsensa mittaaminen on globaalisti kasvava trendi, jota on esiintynyt esimerkiksi urheilijoiden kes-
kuudessa yha enemman kuten aikaisemmin mainitussa SYNLAB yhteistydssd. Itsensd mittaamisella
katsotaan olevan positiivisia vaikutuksia niin henkilén oman hyvinvoinnin, kuin myds tyéhyvinvoinnin
kannalta. Tietoa voidaan kdyttaa tyontekijan itse madrittelemilld rajoilla myds osana tyéhyvinvoinnin
johtamista ja yleista tydhyvinvoinnin tasoa mitattaessa. Itsensa mittaamisen laitteita ja innovaatioita
on monenlaisia erilaisista alykelloista, koruihin ja sovelluksiin. Naita voitaisiin kayttda osana tyohy-

vinvoinnin kartoittamista yha enenevissa maarin.

2.11 Pulssikyselyt

Kuten aiemmin todettiin, henkildstokyselyiden ja erilaisten mittausten tulisi toteutua useammin, kuin
kerran vuodessa. Mikko Ruokojoki kirjoittaa Vibemetrics yrityksen blogissa, kuinka yrityksen tarjoa-
maa teknologista fiilismittaria on hyddynnetty Jyvaskylan yliopiston liikkeenjohdon tdydennyskoulu-
tusohjelmassa. Fiilismittarilla mitataan osallistujien tunteita ja edistymisté koulutuksessa. Fiilismitta-
rin hyddyntaminen tapahtuu jo koulutuksen aikana, sen sijaan, etta mittaukset sijoittuisivat koulu-
tuksen loppuun tai jalkeiseen aikaan. Fiilismittarin hyddyntaminen koulutuksen aikana antaa reaaliai-
kaista tietoa opiskelijoiden tyytyvaisyydestd, lisad avoimuutta, antaa heti tietoa opiskelijoiden nake-
myksistd haluttuun asiaan, sekda mahdollistaa nopean reagoinnin negatiivisiin mittaustuloksiin. Tallai-
nen mittaaminen on pulssikyselyiden tavoin helppoa, nopeaa ja jatkuvaa. Pulssikyselyt ovat nopeasti
vastattavia ja ytimekkaitd kysymyksia sisaltévia kyselyita, jotka toteutetaan ideaalitilanteessa noin
viikoittain. Niiden avulla kipukohtiin paastadn puuttumaan nopeasti, ja koska vastaukset pulssiky-
selyihin annetaan anonyymisti, on henkiléstolld uskallusta vastata rehellisesti mieltd askarruttaviin
kohtiin. Pulssikyselyiden tuottaman, helposti hyddynnettédvan datan avulla organisaatiolla on avaimet
tyotyytyvaisyyden ja koko yrityskulttuurin parantamiseen. (Ruokojoki 2015; Toivanen 2021.) Puls-
sikyselyiden ansiosta nopea reagointi kipukohtiin on siis mahdollista, ja tdman vuoksi opinnaytetydn
tekijat aikovat hyddyntda pulssikyselyitd osana tulevaisuudessa luotavaa verkkopalveluaan, jonka

liiketoimintasuunnitelma on tdmén tydn toiminnallisessa osassa.

2.12 Tiedolla johtaminen

Tiedolla johtaminen tarkoittaa ndyttéon tai tietoon perustuvaa johtamista. Témanlaisella metodilla
pyritdan analysoimaan tietoa paatoksenteon tukena ja saattaa tiedot osaksi paatdksentekoprosessia.
(Saramies & Tornroos, 2021, 42.) Teknologian kehitys on uudistanut yritysten johtamistapoja. Tek-
nologian kehitys on luonut uusia tapoja kehittaa liiketoimintaa ja hyédyntaa sita esimerkiksi paatok-
senteon tukena. Sen avulla pystytaan nykypaivana pohtia ja analysoida tulevaa, seka oikeita ratkai-
suja kohti parempaa liiketoimintaa ja johtamista. (Heikinheimo, 2020, 120-121.) Tiedolla johtami-
sella pyritaan tavoittamaan pysyvaa kilpailuetua, tuottavuutta, sekd uudistumiskykya tiedon ja osaa-

misen kautta (Saramies & Tornroos, 2021,44).
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Deloitten vuoden 2020 Human Capital Trends- raportissa tarkastellaan tydelaman ja henkilostdjohta-
misen tulevaisuutta kymmenen trendin kautta. Suomessa HR- ja lilketoimintajohtajat nostivat tie-
dolla johtamisen yhdeksi viidestd tarkeimmasta. Todistetusti yritykset, joissa onnistutaan tiedon ja-
kamisessa, menestyvat liiketoiminnassa paremmin. Tiedon jakaminen on edellytys itseohjautuvien

tiimien tehokkaalle toiminnalle. (Deloitte, 2020.)

Tiedot yrityksesta, sen henkilostdsta ja toimintatavoista on aina yrityksen omaa aineetonta paa-
omaa. Tiedolla johtaminen jaetaan kuuteen padelementtiin, jotka ovat: 1. Kysy 2. Keraa 3. Arvioi
todistusaineistoa 4. Kokoa yhteen 5. Sovella 6. Arvioi lopputulema. (Saramies & Térnroos, 2021, 44—
45.) Naiden kaikkien elementtien toteutuminen liike-elamassa on usein taysin mahdotonta, silla paa-
toksentekoon ei valttamatta ole tarpeeksi aikaa tai resursseja. Olisi silti tarkead, etta tietoisuutta olisi
sen verran, etta se kattaisi kaikki pdatdksenteon tasot organisaatiossa. Esimerkiksi henkilostdanaly-
tiikan avulla datan keruuta ja saatavilla olevaa tietoa voidaan automatisoida, jolloin datan keruu no-
peutuu ja vahentda yrityksen manuaalisia resursseja, jonka ndhdaan nopeuttavan yritysté paase-
maan tilanteeseen, jossa paatoksia ja kehittamista voidaan toteuttaa ja johtaa tietopohjalta. Tiedolla
johtamisessa pystytadn paremmin torjumaan kognitiivisia vinoumia, jotka vaikuttavat paatoksente-
koon. (Saramies & Tdrnroos, 2021, 47.)

Tiedolla johtaminen ei ole taysin uusi tapa toimia yrityksissa. Tiedolla johtamista toteutetaan, mutta
se pohjautuu usein talouden lukuihin, taikka asiakastyytyvaisyyden mittaamiseen, ja sen pohjalta
rakennettuihin toimivampiin ratkaisuihin ja paatoksiin. Tydyhteisdissa ei olla tédysin ymmarretty, etta
tiedolla voidaan johtaa ottamalla mukaan myds henkildsto ja sen hyvinvointi, seka tydntekijakoke-
mukset. Henkilostdon liittyvda dataa ei olla usein kaytetty tukena paatdsten tai johtamisen edista-
miseksi. Tassé osa syyna on aikaisemin esille nostettu henkiléstémittariston laatu, tai niiden vaaran-
lainen valinta yrityksen henkiloston ja esimerkiksi sen hyvinvoinnin kartoituksessa. Tiedolla johtami-
nen ei koostu pelkasta datan keruusta ja analyysien tulkinnasta. Tiedolla johtaminen kuuluu osaksi
organisaatiokulttuuria ja se tuleekin muuttaa osaksi sitd, jotta tiedolla johtamisen hyédyt ymmarre-
tdan. Tiedolla johtamisen apuna digitalisaatio, seka kehittyva teknologia auttaa tiedon ndkyville saa-
mista ja sen keruuta. Perustana onnistuneelle tiedolla johtamiselle on kyky osata vastaanottaa ja

hyddyntda kerattya dataa ja ymmartda sen merkitys. (Saramies & Tornroos, 2021, 63.)

On kuitenkin muistettava, ettd data ei anna vastauksia haettuihin kysymyksiin. Dataa keraamalla
saadaan yritykselle tuotettua arvokasta informaatiota, jonka avulla yritys saavuttaa merkityssisalt6a,
seka kdyttokapasiteettia. Informaatio keratysta datasta muuttuu tiedoksi, kun sitd analysoidaan ja
johdetaan toimenpiteisiin. Tieto konkretisoituu asiantuntemuksena keratysté datasta informaation
kautta (KUVA 6). Tiedolla johtaminen helpottuu, kun ymmarretadn sen tuottama arvo. Alla on esitel-
tyna Davenportin & Pursakin (2000) pyramidimalli, jossa datan, informaation seka tiedon merkityk-

set tulevat nakyviksi.
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KUVA 6. Kuvaleike datan, informaation ja tiedon merkitys Davenportin & Pursakin pyramidimalli (Ja-

lonen julkaisuaika tuntematon)

2.13 Henkildstétiedolla johtamisen tarpeet

Tiedolla johtamisessa on tarkeaa tunnistaa juuri yritykselle sopivat tavat toimia. Erilaiset tavat toimia

ovat yrityskohtaisia. Esille voidaan silti nostaa kolme tdrkeaa vaihetta avuksi tiedolla johtamiseen.

Raportointi: Yrityksen nykytilan kartoitus auttaa yritysta tunnistamaan, mitka keinot ja tavat yrityk-
sessd ovat toimineet, ja minka avulla yritys on saavuttanut nykytilan. Tama antaa yritykselle ajan-
kohtaista tietoa siihen, mihin suuntaan yrityksessa tulisi tehda paatdksia, jotta asioita voidaan kehit-
taa, yllapitaa ja muuttaa. Nykytilan raportoinnilla ja menneen datan analysoinnilla pystytaan teke-
maan tulevaisuuden suunnitelmia ja yhdistelemaéan toimivia, seka karttamaan ei-toimivia ratkaisuja
yrityksessa. Raportoinnissa on hyva hyddyntaa kuvailevaa analytiikkaa, jotta kokonaiskuva hahmot-

tuu ja yrityksen eri osapuolet ymmartavat tilanteen. (Saramies & Térnroos, 2021,97.)

Tulevan ennakointi: Ennakoinnin avulla yrityksella on mahdollisuus ennustaa ja ennakoida tulevaa.
Analytiikan avulla voidaan erilaisten analyysien kautta tiedon keruuta automatisoida luomalla esimer-
kiksi algoritmeja, jotka ohjaavat yritysta tulevaisuuteen ja joiden avulla voidaan testata ja ennustaa
yrityksen johdolle kertyy kattavaa dataa, jonka avulla he pystyvat seuraamaan esimerkiksi yrityksen
vaihtuvuutta, ja ennustamaan minka tyylinen tyéntekija on suurimassa lahtoriskissa. Naihin tilantei-
siin yritys pystyy ennakoinnilla ja toiminnan muutoksilla, seka oikeanlaisella tiedolla johtamisella

mahdollisesti vaikuttamaan. (Saramies & Tornroos, 2021, 97)

Automatisoidut prosessit: Jotta yrityksessa voidaan ottaa kayttéon automatisoituja prosesseja, on
silld oltava myoénteinen muutoshalukkuus tiedolla johtamiseen. Automatisoiduissa prosesseissa myds
tekodly seka ohjelmistorobotiikka tulevat osaksi helpottamaan yrityksen tiedon keruuta ja sen tuot-
tamista yrityksen tarpeisiin. Analytiikan ja robotiikan avulla yrityksessa voidaan vapauttaa tydnteki-
joiden ja johdon aikaa ja resursseja enemman lisdarvoa tuottavaan tekemiseen, silld teknologian
kehitys on luonut automatisoituja ratkaisuja tiedon tuottoon luotettavasti. (Saramies & Tdérnroos,
2021, 97)

Henkildstdanalytiikan avulla yrityksessa voidaan saavuttaa likketoimintahyotyja, silla sen katsotaan

tuovan yritykselle kilpailuetua. Tiedon ja datan kartoittaminen ei ole siis turha investointi. Datan
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avulla yritykselld on mahdollisuus kartoittaa erilaisia liiketoiminnallisia riskeja, jotka liittyvat henkilos-
toon. Analytiikan avulla yrityksen johdolla on my6és mahdollisuus analysoida, ja tarvittaessa puuttua
erilaisiin taloudellisiin riskeihin, esimerkiksi ennaltaehkaista erilaisia sairaspoissaoloja liittyen tyon
kuormittavuuteen ja tydoloihin. Henkildstéanalytiikan, seka selkedn ja avoimen raportoinnin avulla
yrityksissa voidaan toteuttaa strategisempaa henkilostdjohtamista. Yrityksissa, joissa henkildsto-
analytiikan hyddyt ymmarretaan ja analytiikan tydkalut otetaan mukaan yrityksen strategiaan, voi-
daan saavuttaa tulevaisuudessa parempaa henkildstotarpeiden ennustamista strategialdhtdisesti.
(Saramies & Térnroos, 2021,34.)

Henkilostdanalytiikka on yritykselle myds keino toteuttaa parempaa johtamista resurssien nojalla.
Henkildstdanalytiikan avulla kyetdan osoittamaan faktoja siitd, miten henkiléstédn kohdistuvat muu-
tokset ja kehityskohteet tulisi huomioida henkilostdbudjetissa. Resurssitarpeet ovat helpompi perus-
tella, kun yritykselld on faktapohjaista tietoa henkildston tydhyvinvoinnin tilasta esimerkiksi erilaisten
visuaalisten raporttien muodossa, joiden pohjalta voidaan nahda esimerkiksi sairaspoissaolojen

suhde ylity6tunteihin ja niiden vélinen syy-seurauskaavio.

2.14 Harhaanjohtaminen tiedon avulla

Vaikka tiedolla johtamisen tukena on osittain automatisoituja prosesseja, ja jopa tekoalyllista robo-
tiikkaa, on johtajilla vastuu tiedon oikeanlaisesta julkistamistavasta. Tiedolla voidaan joissain tapauk-
sissa johtaa myos harhaan. Analyysityokalut tuottavat datasta kerattya tietoa yrityksen johdolle ja
tyontekijoille visuaalisesti, mutta on mahdollista asettaa erilaisia tuloksia niin sanottuun manipu-
loivaan muotoon, jossa tuloksia on saatettu manipuloida tai katkaista halutun lopputuloksen eduksi.
Erilaiset kuvaajat ovat yleisia visualisoinnin muotoja, ja niiden muokkaaminen on varsin helppoa.
Trendeja selittavat X ja Y- akselit voidaan rajata ja jyrkentda, tai jopa korostaa niin, etta se toisi yri-
tykselle kaivatun lopputuloksen, eika taten anna oikeaa nakymaa mitattujen tietojen tilasta. Kuten
sanottu, tietojen visuaalinen ulostuonti vaikuttaa ihmiseen enemmaén kuin pelkka teksti. Kuvaaijilla ja
erilaisilla taulukoilla varsin suuri vaikutus ihmismieleen. Siksi tiedolla johtamisen tulisi olla avointa,
rehellistd ja totuudenmukaista, vaikka lopputulos ei olisikaan yritykselle imartelevaa. Vain oikeanlai-
sella ja rehelliselld raportoinnilla voidaan puuttua asioihin ja kehittad toimintaa eteenpain. (Saramies
& Térnroos, 2021,222-223.) Seuraavassa kuvassa (kuva 7) havainnollistetaan, kuinka erilaiselta data

voi ndyttad, kun on kaytetty erilaista Y-akselia.
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KUVA 7. Kuvaleike sama data eri Y-akseli (Saramies & Térnroos, 2021, 233)

2.15 Henkilostdanalytiikan kdyttédnoton haasteet

Henkildstdanalytiikan tarkoituksena ei ole puuttua yrityksen kaikkiin ongelmiin, eika se tarjoa auto-
maattisia vastauksia. Se on apuvaline, jonka avulla organisaatiot pystyvat paremmin tunnistamaan
ongelmakohtia ja etsimaan naihin ratkaisuja. Henkilostéanalytiikka ja teknologia herattaa usein en-
nakkoluuloja. Minna Lanun pro gradu tutkielmassa vuodelta 2020 kay ilmi, etta henkiléstéanalytiikan
hyddyntdmisen aloittamiseen liittyy organisaatioissa esteitd, jotka voidaan erotella viiteen eri osa-
alueeseen: prosessit, teknologia, data, tiedonhallinta ja ihmiset (Lanu, 2020). Esteiden ja ennakko-
luulojen avuksi on hyva valilla kdantya ulkoisen toimijan puoleen, jonka kanssa yhteisty6ssa asian-
tuntijuudella ja datan avoimella jakamisella osapuolien valilla pyritdan 16ytamaan asiakasyritykselle
toimivia ratkaisuja ja toimintaehdotuksia. Ulkoisen toimijan avustuksella yritys konkretisoi nykytilaa
ja sitd, mitd pitda kehittda. Analytiikan toteuttamiseen liittyy monenlaista osaamista kuten: data-
arkkitehtuuri ja teknologia, tietosuoja ja tietoturva, seka erilaiset analytiikkamenetelmat ja visuali-

sointi. Henkildstdanalytiikan harjoittaminen organisaatiossa vaatii mahdollisen ulkoisen kumppanin
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lisaksi vahvaa osallistumista myds organisaation sisaisiltd toimijoilta. He tuovat projekteihin sub-
stanssiosaamista ja liiketoimintahaasteiden ymmartamista, jota ulkoinen toimija taydentaa esimer-
kiksi teknisilla taidoilla, projektijohdonnallisella osaamisella tai valmentavalla asiantuntijuudella. Hen-
kilostdanalytiikassa data ei sanele paatoksia, vaan tarkoitus on oppia arvostamaan kerattya dataa
kriittisesti ja kuuntelemaan henkilostda, jotta osataan kerata oikeanlaista dataa, josta analysoidaan
tietoa, jonka avulla tehdaan paatoksia, kehitetdan toimintaa ja parannetaan henkildstén hyvinvointia

yrityksessa.

Suomalaisissa yrityksissa ei olla juurikaan tunnistettu tarvetta henkilostdanalytiikalle. Kiinnostusta ja
tarvetta l6ytyy, mutta valmiutta sen tuottamiseen on heikosti. Lanu (2020), esitteli erilaisia yleisim-
pia ennakkoluuloja, joita on tunnistettu henkilostdanalytiikan kayttéonotossa. Naiden lisaksi syita
sen toteuttamatta jattdmiseen voi l6ytya organisaation sisdisen osaamisen puutteesta, muutosvas-
taisuudesta, seka budjetista ja resursseista. Henkilostdanalytiikka tuo suurimman edun vasta pitkalla
aikajanteelld, joten sen ajatellaan olevan vahempiarvoinen investointi. Témén vuoksi se saatetaan

jattaa kokonaan huomioimatta esimerkiksi vuosibudjetissa. (Saramies & Térnroos, 2021,25.)

Hanna Hyytidinen (2019) tarkastelee Pro Gradu tutkimuksessaan henkilostéanalytiikan tilaa suoma-
laisissa yrityksissa. Han selvittad minkalaisia tytkaluja yrityksissa on kdytdssadn ja minkalainen mer-
kitys henkildstéanalytiikalla on yrityksille. Tutkimusaineisto kerdttiin kvantitatiivisesta aineistosta,
joka kerattiin kyselyilla henkilostdanalytiikasta kiinnostuneilta Facebook yhteistn jaseniltd. Kysely on
tuotettu hyddyntden kuvailevaa analytiikkaa. Tutkimuksissa ilmeni, etta hyvin harva hyddyntéa hen-
kilostdanalytiikan edistyneempia tasoja. Hyytidinen tuo johtopaatoksissaan ilmi kuitenkin sen, etta
henkilostdanalytiikan ajateltiin olevan oiva tydvdline paatdksenteon tukena. (Hyytidinen, 2019, 11—
39; 40-42; 69-72.)
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TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi kertoo nimensa mukaisesti tydntekijan hyvinvoinnista tydssaan. Tyohyvinvointi koos-
tuu yksiléon itseensd, seka hanen tydymparistdonsa vaikuttavista asioista. Yksilon fyysinen, henki-
nen ja sosiaalinen kunto vaikuttavat taman tyéhyvinvointiin tyopaikalla. Myos tydymparistossa,
muun muassa tyon turvallisuus, organisaatiokulttuuri, tydpaikan ilmapiiri, johtaminen seka tyon mie-
lekkyys vaikuttavat tydhyvinvointiin. Henkildstén tydhyvinvointi ndkyy tydn tuottavuutena. Hyvin-
voiva tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja tdméan mielesta tyd tukee hanen ela-
manhallintaansa (Anttonen ym. 2009, 30.) Hyva tydhyvinvointi vaikuttaa myos tyburien pituuteen
pidentdmalla niita. Tydhyvinvoinnin laiminlydntien vuoksi tekematta jaavan tyon hinnaksi on arvioitu
vahintaan 24 miljardia euroa vuodessa. (Manka & Manka 2016.) Ty6hyvinvoinnin merkitys on val-
tava, silla yrityksen inhimillinen paaoma, eli ihmiset, ovat organisaatiossa tarkein voimavara. Ilman
hyvinvoivaa henkilostda yritys ei kykene menestymaan. Tyéhyvinvoinnin merkitys heijastuu tydn tu-
lokseen. Yrityksissa, jossa tyohyvinvointi ja sen johtaminen on korkeassa asemassa, voidaan havaita
positiivisia elementteja, joita ovat esimerkiksi: korkeampi tuottavuus, lilkkevaihdon kasvu, pienempi
tyontekijoiden vaihtuvuus, véhemman sairaspoissaoloja, enemman innovaatiota seka investointeja

osaamiseen. (Fokus, 2020.)

Terveys ja tydkyky

Tyokyvylla tarkoitetaan henkilon kykya suoriutua ja selviytya tydssaan, se on tyéhyvinvoinnin keskei-
nen osa ja lahtdkohta (Kauhanen, 2016). Se muodostuu ihmisen ja tydn muodostamasta kokonai-
suudesta. Tyoterveyslaitos kuvaa tyokykya nelikerroksisena talona, se siis koostuu monesta eri teki-
jasta. Tyokykytalo on esiteltyna tamén kappaleen lopussa. Pohjakerroksessa ensimmaisena on ihmi-
sen terveys ja toimintakyky. Toisessa kerroksessa on oppiminen, jonka on tarkeda jatkua koko elin-
ian ajan, varsinkin, kun uusia osaamisen alueita, ty6tapoja ja kdytettavia innovaatioita syntyy jatku-
vasti. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Omat asenteet tydntekoa koh-
taan vaikuttavat tassa kerroksessa huomattavasti, ja oma tydnsa tulisikin kokea mielekkaana, mutta
sopivan haastavana. Neljannessa kerroksessa sijaitsevat johtaminen, tydyhteiso ja tybolot. Tydpai-
kan esimiehilld ja johtajilla on vastuu toimia ja kehittaa tyopaikan toimintaa niin, ettd henkildston
tyokyky pysyy vylla. Tydterveyslaitoksen tydkyky talossa korostuvat kaikkien kerrosten toimivan yh-
teistyon tarkeys, jotta yksilén terveys ja tyokyky pysyy hyvana. Yksilon on tarked huolehtia omasta
terveydestadn ja omista voimavaroistaan. Puolestaan johto- ja esihenkil6t ovat vastuussa ty6n ja
tydolojen toimivuudesta. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.) Tyokykytalon ulkopuolella yksi-
I6n fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn ja terveyteen vaikuttavat verkostot, jotka
muodostuvat perheestd ja ystavista. Myds yhteiskunnan rakenteet ja saanndét vaikuttavat téhan.
Vastuu yksilon tyokyvysta jakaantuu seka yksilén, yrityksen, ettd yhteiskunnan kesken. (Tyoterveys-

laitos julkaisuaika tuntematon.)
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Tyokykytalo
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KUVA 8. Tyokykytalo (Ty6terveyslaitos julkaisuaika tuntematon)

3.2 Tyobhyvinvoinnin seuranta tydyhteistissa

Suomalaisessa yrityskulttuurissa tyohyvinvointi ja siihen panostaminen ovat olleet yhd enemman
esilla. Lapimurtoa sen kehittdmiseen ei ole tehty ja siihen haetaankin ratkaisua erilaisten tydkykya,
tyohyvinvointia seka organisaatiokulttuuria kehittdvien keinojen ja ratkaisuiden avulla. Tydhyvinvoin-
tiin on panostettu esimerkiksi tydntekijoille jaetuilla liikuntaseteleilld ja niiden maarilld. Vaikka monet
tyontekijat arvostavat ja hyotyvat jaetuista liikuntaseteleista, ei niilld olla onnistuttu tavoittamaan
kaikkien tydntekijoiden hyvinvoinnin tarpeita. (Saramies & Térnroos, 2021, 41.) Tahan tulisikin siksi
hakea ratkaisuja, jossa léydetddn keinoja osallistaa koko henkildstd, jotta koko tydyhteisolle tulee
tunne, ettd heiddn hyvinvoinnistaan ollaan kiinnostuneita ja sen kehittdmiseen panostetaan organi-
saatiotasolla. Kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtiminen ja tydhyvinvoinnin kehittdminen ei
ole kuitenkaan ainoastaan tydnantajan vastuulla. Tydpaikoilla, jossa tydhyvinvointia seurataan ja
kehitetaan, tulee se tehdé tydntekijat osallistavalla tavalla. Tydnantaja, seké tyontekijat pyrkivat yh-
dessd kehittamaan ja edistamaan tydhyvinvointia tydpaikalla. Vetovastuu kehittamistyosta ja muu-
toksista kuuluu kuitenkin yrityksen johdolle. Kehittdmisty® vaatii osaamista, ymmarrysté ja varsinkin
tietoja ja dataa siitd, mitd tehda ja mihin halutaan edetd, sekd missa kehittya. (Sosiaali- ja terveys-
ministerio, 2022)

Pelkkd datan keradminen henkilostolta ei riita tydhyvinvoinnin kartoitukseen, vaan tietoa on osattava
analysoida ja verrata esimerkiksi edellisiin tuloksiin ja yrityksen yhteisiin tavoitteisiin. Tyénantajan ja
organisaation johdon vastuulla on seurata, toteutuuko esimerkiksi erilaiset toimenpiteet tyohyvin-
voinnin parantamiseksi, tai tuottavatko ne haluttuja tuloksia. Ty6hyvinvointia tulee yrityksissa seu-
rata pitkalla aikavalilld, ndin datan tuomaa tietoa pystytaan hyddyntdmaan, vertaamaan seka kehit-
tamaan kohti yhteisia tavoitteita. (Otala & Ahonen, 2005, 232.) Huolellisen seurannan avulla yritys

pystyy ajoissa puuttumaan esille nousseisiin kehittamiskohteisiin ja epakohtiin (Suonsivu 2011, 97—
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98). Kehittdmistarpeet ohjaavat yritysta strategian ja tavoitteiden maarittelyssa, resurssien kohden-

tamisessa seka ty6hyvinvointitydn organisoinnissa (Fokus, 2020).

Ty6hyvinvoinnin seuraaminen on monitahoinen ilmid, jota tulisi yrityksissa seurata usealta kantilta.
Kokonaiskuva henkildston tydhyvinvoinnin oloista saadaan, kun seurataan tyéhyvinvoinnin suoria,
epasuoria ja vaikuttavuuden mittareita, joita yritys on valinnut. Suoria mittareita ovat esimerkiksi
erilaiset henkilostokyselyt, jotka antavat tietoa tydntekijan subjektiivisesta kokemuksesta. Naiden
tuottamaa tietoa on kuitenkin vaikea vertailla keskenaan, silld yksityisyydensuoja huomioon ottaen
tulokset ilmoitetaan usein summatasolla tai keskiarvoina, jolloin yksittdiset tiedot ja mahdolliset ha-
lyttavat ongelmat saattavat rajautua pois. Tdman vuoksi suorien mittareiden ohelle tulisi ottaa mu-
kaan epasuoria mittareita, kuten aikaisemmin mainitut sairaspoissaolot ja vaihtuvuusmittarit, ndita
tietoja yritys pystyy keradmaan esimerkiksi numeerisista jarjestelmista. Suorien ja epdsuorien mitta-
reiden lisaksi myos vaikuttavuuden mittareita tulisi seurata kokonaiskuvan saamiseksi. Vaikuttavuu-
den mittareita ovat esimerkiksi henkildston tuottavuus, liikevaihdon muutos tai kehittdmiseen kay-

tetty tybaika suhteessa saavutettuihin parannuksiin. (Saramies & Tornroos, 2021, 141.)

3.2.1 Tyoéhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet

Ty6hyvinvointi on organisaation menestystekija, mutta myos henkilostén menestystekija. Kauhasen
kirjassa Tyohyvinvointi organisaation menestystekijand (2016) nostetaan esille, kuinka tyéhyvinvointi
tulee ottaa keskeiseksi osaksi organisaation strategiaa ja johtamista, seka tarkastellaan tyéhyvin-
voinnin nykytilan analysointia ja kehittamistd. On tarkeda, ettd organisaation johto ymmartaa, etta
satsaaminen tyohyvinvointiin alentaa huomattavasti tydpahoinvoinnin aiheuttamia kustannuksia.
Nain ollen organisaation tuloksellisuus paranee. Kauhasen sanoin tydhyvinvoinnin kehittéminen on
yksinkertaisuudessaan tilanneanalyysien tekemistd, tavoitteiden asettamista, toimenpiteiden suorit-
tamista ja tulosten mittaamista. Tama on johdolle jo tuttua toimintaa, nyt sita pitéa osata ajatella

vain henkiléston kannalta. (Kauhanen 2016.)

Tyoterveyslaitoksen ja ty6turvallisuuskeskuksen ansiosta jokaisella johtajalla olisi avaimet tydhyvin-
voinnin kehittamiselle, joten kyse parannuksista on nykypdivdna endaa omasta motivaatiosta ja osaa-
misesta kiinni. Tydhyvinvoinnin edistamistoimenpiteet seka siihen liittyvat mittaukset, seka tydhyvin-
voinnin seuranta edellyttaa johdon hyvaksyntaa. Yrityksen johto vaikuttaa organisaation arvomaail-
maan ja organisaatiokulttuurin luomiseen. Organisaatioissa, jossa tychyvinvointi nahdaan keskeisena
asiana organisaatiokulttuuria, tydhyvinvointiin panostaminen nakyy organisaation arvomaailmassa

seka sen toimintatavoissa. (Kauhanen, 2016.)

Vaikka johdolla on valta paattda kaytettdvista johtamismenetelmistd seka niiden kehittamisesta, ai-
noastaan johdon nakemys tyéhyvinvoinnin tilasta ei riita tydhyvinvoinnin kehittamiseen tai paatok-
senteon tueksi. Tarvitaan reaaliaikaista faktatietoa tydhyvinvoinnin tilasta, seka mahdollisista kehit-
tamistarpeista. Ty6hyvinvointia mittaamalla saadaan selville henkiléstdn yleinen hyvinvoinnin tila.

Samalla voidaan ndhdé mihin suuntaan tyéhyvinvointia voidaan kehittda ja mitkd osa-alueet tydhy-
vinvoinnissa on toimivia talla hetkelld. Ty&hyvinvoinnin seuranta mahdollistaa myds muutosten ha-
vaitsemisen sekd kehittdmistarpeiden ennakoinnin. Nain epakohtiin voidaan puuttua ajoissa, ennen

kuin ne aiheuttavat organisaatiossa ongelmia. (Virolainen, 2012, 105-111; Tarkkonen, 2013, 21.)
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Ty6hyvinvointiin ja henkilstéjohtamiseen panostaminen kehittdmisohjelman avulla on aikaa ja re-
sursseja vieva prosessi. Se maksaa itsensa kuitenkin takaisin. Kehittdmisohjelmia on erilaisia, ja nii-
den tuloksien nakemisessa voi kestda puolesta vuodesta seitsemaan vuoteen. Jos tavoitellaan esi-
merkiksi tyéhyvinvoinnin tason nostamista kokonaan uudelle tasolle, seka tydhyvinvoinnin kehitta-
mistoimenpiteiden integrointia koko organisaation strategiaan ja henkilostdstrategiaan, tulee organi-
saatiossa kehittda henkildstéjohtamista huomattavasti. Téllaiseen kehittamisohjelmaan taytyy pa-
nostaa rahallisesti melko paljon, ja taloudellisen hy6dyn saamisessa voi kestda organisaatiossa 4-7
vuotta. Tassa on otettava huomioon organisaation lahtétilanne. Kehittdmistoimenpiteet voivat olla
pienimpidkin. Voidaan esimerkiksi keskittaa toimenpiteet sairauspoissaolojen, ennenaikaisen elakoi-
tymisen, seka tyttapaturmien pienentamiseen. Tall6in organisaatiossa ei vaadita niin suurta talou-
dellista panosta, ja tuloksien ndakeminenkin voi tapahtua jo muutamassa vuodessa. (Kauhanen,
2016, 102-110.)

Oli organisaation tydhyvinvoinnin tila mika tahansa, panostukset siihen ovat aina @adrimmaisen tér-
keita. Kehittamistoimenpiteet tulee aina tehda suunnitellusti, ja aloittaa tarkastelemalla kaikkea saa-
tavilla olevaa tietoa organisaation henkildstosta ja tyohyvinvoinnin tilasta. Tahdn kuuluu myds mah-
dollisten henkilostokyselyiden, seka tydterveyshuollon ajankohtaisten tilastojen lapikaynti. Tata kut-
sutaan esiselvitykseksi. Esiselvitykseen on suositeltavaa sisallyttad myds organisaation johdon edus-
tajien haastattelu. Heidan nakemyksiaan tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmiseksi on hyva
kuulla. Nama yhdistettyna esiselvityksessa kerattyyn faktatietoon, nayttaa millaista tydhyvinvoinnin

kehittédmista organisaatiossa voisi tehda, ja milla aikavalilla. (Kauhanen, 2016)

Kehittamiskohteita valitessa tdytyy huolehtia, ettei niita valita liian montaa. Tulee pohtia, halutaanko
kehittéda heikoimpia tuloksia saaneita asioita, eniten huonontuneita asioita, vai vaikuttavimpia ja tér-
keimpia asioita, vaikkeivat niiden tulokset olisi heikoimmasta paastd muihin verratessa. Lisaksi on
tarkeaa huolehtia vahvuuksien sdilyttémisesta ja korostaa organisaatiossa hyvalla tolalla olevia asi-
oita. (Hyppanen 2013, luku 4.) Oikeanlaisen mittariston valinnan avulla I6ydetdan mahdollisia kehi-
tyskohteita, joita oikeanlaisella johtamisella voidaan parantaa, ja nadin ollen yrityksessa keskittya pa-

rempaan ty6hyvinvointiin ja sen seurantaan.

3.2.2 Palkitseminen

Kauhanen (2016) esittelee myds esimerkkeja yrityksista, jotka ovat satsanneet yrityksiensa tyéhy-
vinvointiin. Nostimme tahan opinndytetydhdn muutaman esimerkkiyrityksen, sillda haluamme havain-
nollistaa millaisia vaikutuksia tietyilla tydhyvinvointiin panostuksilla on, seka milla aikavalilla tuloksia
on nahty. Esimerkiksi ymparistéhuoltoon ja kiinteistdjen, seka laitosten tukipalveluihin erikoistunut
Lassila & Tikanoja otti tavoitteekseen vuonna 2005 tyokyvyn ylldpitamiseen panostamisen, sairaus-
poissaolojen vahentamisen, seka tyokyvyttdomyyseldkkeelle siirtymisen supistamisen. Nama panos-
tukset ymmarrettiin organisaatiossa rahallisina investointeina, jotka toteutettiin muun muassa pa-
nostamalla ty6hyvinvointiin kolminkertaisesti. Lisaksi yritykseen palkattiin tyékyky-controller, perus-
tettiin sairauskassa, seka tyéterveyshuolto keskitettiin yhdelle palveluntarjoajalle. Uusi toimintamalli
luotiin koko organisaation jasenten, seka ty6terveyshuollon ja vakuutusyhtididen kanssa yhdessa.

Tuloksia nakyi viidessa vuodessa ja vuotuiset sadstét olivat miljoonia euroja verraten lahtétilantee-
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seen. Muun muassa elakoitymisika nousi lahes kolmella vuodella, sairauspoissaolot vahenivat huo-
mattavasti, seka tydkyvyttdmyys- ja tapaturmaeldkkeiden kustannukset vahentyivat 73 prosenttia.
Tama on hyva esimerkki siita, ettd investoinnit tydhyvinvoinnin parantamiseen ovat maksaneet it-
sensa takaisin, lisaten seka henkiléston hyvinvointia, ettd yrityksen kannattavuutta. (Kauhanen,
2016, luku 8.)

noilla, joita kutsutaan yrityksessa kuntobonuksiksi. Bonuksien ansaitseminen erilaisten kuntosuori-
tusten myo6ta on yrityksen henkildstokyselyn myéta vaikuttanut jopa puolilla tydntekijoista positiivi-
sesti jaksamiseen ja motivaatioon tydssd, seka vahentanyt stressid. Heidan palkitsemisjarjestelmas-
saan on huomioitu my6s ne tyontekijat, jotka eivat harrasta kuntoilua. Pekkaniskalla bonuksia saa
my6s muun muassa tupakoimattomuudesta ja alkoholittomuudesta. Onkin tarkeaa huomioida, ettei-
vat kaikki palkitsemisjarjestelmat ole tasapuolisia tyOpaikalla. On otettava huomioon, etta kaikki ovat
erilaisia, eivatka motivoidu samoista asioista, eika tydpaikalla voida erotella tydntekijoita sen mu-
kaan, kuka osallistuu kuntoiluun bonuksien saamiseksi ja kuka ei. Pekkaniskan tydnjohtajan Markku
Jarnbdckin mukaan kuntobonuksien vastustajia oli alkuun, mutta lopulta hekin innostuivat liikun-
nasta. Viralliseen urheilukilpailuun osallistuminen kerryttda kuntobonuksia yrityksessa, ja juoksulen-
kille saa lahtea, vaikka kesken tyopaivan. Tallaiset yhteiset tavoitteet ja mahdollisuudet Iahtea yh-
dessa liikkkumaan parhaimmillaan liséa tydpaikan yhteisollisyyttd ja ndin ollen vaikuttaa kokonaisval-
taisesti tydhyvinvoinnin tasoon yrityksessa. Liikunnasta ja paihteettémyydesta palkitseminen on siis
lisannyt tydntekijdiden hyvinvointia, silla hyvinvoiva tydntekija on loistava kilpailuetu ja tekee parem-
paa tulosta. Nain ollen investoinnit palkitsemisiin maksavat itsensa takaisin yrityksessa. (Rinta-Tassi,
2015; Kauhanen 2016, 117-118.)

Palkitsemista organisaatiossa voi olla monenlaista. Palkitsemiseksi yksinkertaisuudessaan pidetdaan
kaikkia niita tydnantajan tarjoamia asioita, joita tyontekijat pitdvat palkitsevina. Palkitsemisen kaksi
paaryhmaa ovat aineeton ja taloudellinen palkitseminen. Kauhasen mukaan usein puhuttaessa pal-
kitsemisesta, ajatellaan vain rahallista palkitsemista, mutta organisaation johtamisen kannalta ainee-
ton palkitseminen on parempaa ja motivoivampaa. Aineeton palkitseminen voi olla urapalkkio tai
sosiaalinen palkkio. Urapalkkioita ovat ty6 itsessaan, ty6aikojen joustavuus, mahdollisuus kehittéa
itsedan ja kehittya organisaatiossa kasvupolulla. Sosiaalinen palkkio syntyy siita, etté tydontekija saa
tyydyttaa sosiaalisia tarpeitaan omassa tydyhteisossadn. Naitd ovat arvostuksen ja palautteen saa-
minen tyokavereilta, asiakkailta ja esimiehiltd. Lisdksi sosiaalisiin palkkioihin kuuluu erilaiset status-
symbolit, kuten toimennimike, tybasusteet, tyovalineet, tydpisteen sijainti, koko ja varustus, tybaika
ja tydntekopaikka, tydnantajan auto, kulkuluvat ja paasy tietojarjestelmiin, seka yhdistysten ja klu-
bien jasenyydet. Me ihmiset olemme erilaisia, ja kaikki eivat arvosta samoja asioita keskenaan. Or-
ganisaation palkitsemiskaytdnndissa on huomioitava erilaisten tydntekijdiden erot, jotkut muun mu-
assa haluavat palautetta pdivittdin, toiset eivdt juurikaan kaipaa palautetta. Ihmiset arvostavat ja
haluavat eri asioita. Tassa korostuu esimiehen ihmistuntemuksen tarkeys, jotta palkitseminen todella

on palkitsevaa jokaiselle tydntekijalle (Kauhanen, 2015, 121-126.)
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Taloudelliseen palkitsemiseen kuuluu olennaisesti rahapalkka, joka on korvaus tehdysta tyostd. Mini-
mipalkan madrittelee tydehtosopimus (TES), joka koskee suurinta osaa suomalaisista tyéssakavi-
joista. TyOnantajat saavat maksaa vapaasti TES:n maarittelemaa minimipalkkaa suurempaa palkkaa.
Niitd, joita tybehtosopimus ei koske, saavat yleensa sopimuspalkkaa, joka on neuvoteltu tyénantajan
kanssa. Palkan rakentuminen koostuu kiinteasta osasta, jotka muodostavat henkilokohtainen osa ja
vaativuusosa. Muuttuva osa palkasta on tulososaa. Tulospalkkio parantaa ETLA tutkimusten mukaan
organisaation tuottavuutta ja pienentaa vaihtuvuutta. (Kauhanen, 2015, 133.) Palkkaan voidaan li-
sata palkanlisda esimerkiksi erilaisten taitojen tai kielitaidon perusteella. Palkankorotukset voivat
madraytya tydehtosopimuksen mukaisesti tai sitten ne voivat olla neuvoteltavissa. Luontoisedut ovat
my6s mahdollisia taloudellisia palkitsemiskeinoja yrityksessa. Niitd voi olla esimerkiksi puhelin-, ate-
ria-, auto- ja asuntoedut. Luontoiseduissa on tarkeda, etta tunnetaan tyontekijan tarve kyseiselle
edulle, jotta han osaa arvostaa tarjottavaa etua. Muita taloudellisia etuja, joita yritys voi tarjota
tyontekijoilleen, ovat muun muassa erilaiset vakuutukset, kuten esimerkiksi matka- tai sairauskulu-
vakuutus, laajakaistayhteydet kotiin, sairaan lapsen hoitoetu, seka lisdeldke. Muita taloudellisia pal-
kitsemiskeinoja ovat voitonjako henkildstén kesken, henkildstérahastot seka optiot ja osakepohjaiset

jarjestelmat. (Kauhanen 2015.)

Palkitsemiskaytannoissa on erityisen tarkeaad, etta esimies tuntee alaisensa tarpeeksi hyvin, jotta
tyontekijoille osataan tarjota oikeita palkitsemismuotoja. Palkitsemiskdytdanndissa térkedd on myos
oikeudenmukaisuus, ja palkitsemisten tulee olla perusteltuja. Tyontekijdille oikein valitut ja tarjotut
palkitsemiskeinot kertovat hyvéasta johtamisesta, joka on tarkedssa roolissa henkildstén tydhyvin-
voinnin yllapitémisessd. Hyva esimiesty0 ja johtaminen vahentavat sairauspoissaoloja, vaihtuvuutta,

seka ennenaikaista elakoitymista. (Kauhanen, 2015, 144.)

3.3 Tydhyvinvoinnin mittaaminen

Ty6hyvinvointia mittaamalla erilaisin tunnusluvuin saadaan selville, mika on yrityksen tyéhyvinvoin-
nin tila kyseiselld hetkelld. Yleisimpia tyohyvinvoinnin seurantaan kaytettyja mittareita ovat muun
muassa sairauspoissaolot, tydtyytyvaisyyskyselyt, henkildstén vaihtuvuus, tyétapaturmien maarat,
kehityskeskustelut, eldkkeelle jadmisen ika, tyokyvyttdmyyseldkkeelle jadneiden maara, seka lisaksi
monia muita. Tydhyvinvoinnin seurannassa olisi tarve myoés mittareille, joiden tulokset perustuvat
onnistuneeseen tydhyvinvoinnin kokemiseen ja johtamiseen organisaatiossa. Erilaisilla ennakoivilla
mittareilla, joita ovat esimerkiksi erilaiset tydhyvinvointitutkimukset, kyselyt ja itsearvioinnit, pysty-
taan saamaan tietoja tulevista riskeista ja ndin niihin pystytdan toiminnan muutoksilla varautumaan
ja pyrkia estémaan kasvavia riskeja hyvissa ajoin. (Manka & Manka 2016, 215.) Kyselyiden ja arvi-
ointien avulla organisaation on mahdollista kartoittaa myds asioita, jotka tyontekijat kokevat organi-
saatiossa onnistuneeksi, ja joihin he ovat tyytyvaisia. Taman avulla yritys onnistuu kerdamaan arvo-
kasta tietoa onnistuneista ja toimivaksi todetuista toimintatavoista ja hyvaksi koetusta johtamistyy-
lista. Organisaatiokohtaisilla tydhyvinvointikyselyilld yritys pyrkii saamaan henkildston mielipiteita
yrityksen sisdisesta tydhyvinvoinnista ja sen johtamisesta. Kyselyissé aihealueina voivat olla esimer-

kiksi tydyhteisd ja ilmapiiri, tydn kuormittavuus, oma eldmantilanne, seka yrityksen johtamistyylit.



34 (64)

Tyohyvinvointikyselyiden sadnnéllisyydella ja seurannalla yritys saa arvokasta vertailutietoa tyéhy-
vinvoinnin kehityksesta ja niiden avulla voidaan yritykselle luoda sisdisia tydhyvinvoinnin mittareita.
(Hyppanen 2013, 188-189.)

Selkeiden henkildston hyvinvointia maarittelevia mittareita on esimerkiksi Dreamleaderin (2018) blo-
gipaivityksen mukaan paljon, mutta ne eivat mittaa valttdmatta asioita oikeasta ndakékulmasta. Selvi-
tyksessa kay ilmi, etta mittarit pohjautuvat vahvasti nykytilan kartoitukseen, mutta mittareiden
avulla ei olla osattu tunnistaa, mihin organisaatio on menossa ja mitd edellytyksia silld on menesty-
miseen tulevaisuudessa. Selvitys on kiteytetty seuraavasti: “"Meidan pitadisi pystya kiinnittamaan mit-
tareissa paljon nykyistd enemman huomioita mdaran sijaan mittareiden laatuun” (Dreamleader,
2018).

Oikeanlaisten mittareiden valinta on osa yrityksen tyéhyvinvoinnin strategiaa. Mittarit usein kertovat
jonkin asian seurauksen, mutta eivat anna yritykselle vastauksia siitd, miksi ndin on tapahtunut.
Siksi syihin perustuvat mittarit antavat yritykselle kattavampaa tietoa, ja néin ollen poislukevat tur-
hia mittareita, jotka eivat anna yritykselle vastuksia haluttuihin kysymyksiin. Syihin pureutuvat mitta-
rit vaativat yritykselta analyyttistd pohdintaa, mutta tuovat yritykselle arvokkaampaa tietoa, jonka
avulla yrityksella on mahdollisuus tehokkaampaan seka taloudellisesti kannattavampaan liiketulok-
seen jatkossa. (Ilmarinen julkaisuaika tuntematon, 11) Kuvassa 9 on esitelty yleisimpia tydhyvin-

vointiin kaytettyja mittareita.

Sairauspoissaolot Kelan etuuksien Ammatilisen Esimiesten vaihtuvuus
P kiyttdaste kuntoutuksen kayttdaste ¢ e
Tybtapaturmien Henkilostokysely / EldkSityminen &
Astak | t
lukumdiiri Tybiimaplirikartoitus tyOkyvyttomyyseldkkeet SSaspaUtes
TyOterw llon
Henkildston valhtuvuus Talouden tunnusluvut YlityStuntien maard yoterveyshuoto
kiyttdaste

KUVA 9. Ty6hyvinvoinnin yleisimmat kaytdssa olevat mittarit (Ilmarinen julkaisuaika tuntematon, 11)

Sairaspoissaolo-mittarin avulla voidaan yrityksessa seurata henkildstda esimerkiksi tiimi ja/tai osas-
totasoittain, ikaluokittain seka toimenkuvan mukaan. Nain ollen sairaspoissaoloja seuraamalla pysty-
tdan toimenpiteisiin ryhtya kohdistamalla ne tiettyyn kohderyhmaan. (Ilmarinen julkaisuaika tunte-
maton, 11.) Tyokyvyn ja sairaspoissaolojen seurannassa yrityksilld on usein kaytdssadn tyoterveys-
huollon raportointiratkaisu, jonka avulla he voivat seurata varhaisen tuen prosessia. Raportit tulee
kuitenkin pyytaa tyoterveyshuollosta aina erikseen ja se vaatii ndin ollen yritykseltd manuaalista lisa-

tyota. Raportit ovat usein nopeasti vanhentuvia ja tietoa ei aina ole saatavilla heti. Tdssé Dream-
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leaderin (2018) tuottama blogikirjoitus sivuaa aihetta, jonka vuoksi yrityksissa tulisi olla keinoja seu-
rata tydhyvinvointia reaaliajassa, ja tiedon tulisi olla aina helposti saatavilla raportoinnin ja mittaami-

sen tueksi.

Henkiloston vaihtuvuus on usein kaytetty tydhyvinvoinnin mittari. Se kertoo usein tydhyvinvoinnin
yleisesta tilasta. Jos yrityksessa vaihtuvuus on suurta, voi se viestia, ettd yrityksestd halutaan pois ja
tahan yksi suurin yksittdinen syy on tyodilmapiiri. (Ilmarinen julkaisuaika tuntematon 11-12) Henkil6s-
ton vaihtuvuus aiheuttaa yritykselle kuluja ja liiketoimintakapasiteetin menetysta. Vaihtuvuudella
nahdaan olevan myds positiivisia vaikutuksia, silla sen nahdaan uudistavan organisaation rakennetta
ja tuovan parhaimmassa tapauksessa uudenlaista osaamista ja innovaatioita sisdiseen toimintaan.
Yleisesti ottaen vaihtuvuudelle sopivana tavoitelukuna voidaan pitaa kolmea prosenttia. Tall6in orga-

nisaatiolla on varaa uusiutua mutta vaihtuvuus on hallinnassa.

Yleinen ty6éeldman tilaa kuvaava mittari on ty6- ja elinkeinoministerion toteuttama tydolobarometri,
joka toteutetaan vuosittain. Tyontekijoille laaditut haastattelut sisaltavat kysymyksia eri aihealueista,
kuten ty6aika- ja palkkausjarjestelmasta, tydn organisoimisesta, vaikutusmahdollisuuksista, kiusaa-
misesta, syrjinnasta, tydkyvysta, terveydesta seka tydmarkkinandkymista. Tybolobarometriin liittyvat
ennakkotiedot julkaistaan aina vuoden alussa ja loppuraportti syksyn aikana. (Ty6-ja elinkeinominis-
terio, 2021.)

3.3.1 Aineeton padoma osana mittaamista

Aineeton pdaoma kattaa yritysten nakymattomia kyvykkyyksia, resursseja ja toimintoja, jotka ovat
kokonaan tai osittain organisaation itsensa kontrolloitavissa, ja joiden mittaamisella, kartoittamisella
ja seuraamisella katsotaan olevan suuri merkitys yrityksen kokonaiskuvan ja liiketoiminnan, seka
henkildstdn tydhyvinvoinnin kannalta. Aineeton padgoma noudattaa lisddntyvan tuoton lakia, eli se ei
menetd arvoaan tai kulu sita kdytettdessa (Fernstrédm, Piponius, Rastas & Roos 2006, 18). Siksi sen
mittaamisen katsotaan olevan kannattavaa yrityksessd, koska se tuottaa jatkuvaa kilpailuetua yrityk-
selle. Aineettoman paaoman kokoamisen helpottamiseksi se voidaan jakaa erilaisiin osa-alueisiin
(KUVA 10), jotta niiden kartoittaminen ja seuranta helpottuisi. On muistettava, ettad kaikki osa-alueet
tdydentavat toisiaan ja vain niitd yhdistelemalla yritys saa kokonaisvaltaisemman kuvan henkil6s-

tonsa hyvinvoinnista yhdistettyna liiketoiminnan strategiaan ja sen kannattavuuteen.
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KUVA 10: Aineeton padaoman osa-alueet (tietosisaltdé Lénnqvist, Mettanen 2003, Aura & Ahonen,
2016, Manka & Manka, 2016)

3.3.2 Suhdepdaoma

Suhdepadomalla tarkoitetaan tydntekijoiden keskindisia, seka asiakkaiden valisid suhteita. Suhde-
padoma ilmenee tyontekijéiden, esimiesten ja asiakkaiden suhteina, jotka pohjautuvat maaran si-
jasta niiden laatuun. Suhdepadoma vaikuttaa vahvasti henkilostdon, silla ihmiset ovat yrityksessa ne,
jotka yllapitévat keskindisia suhteita, mika osaltaan vaikuttaa tydyhteisén ty6ilmapiiriin ja ndin ollen
asiakkaisiin. (Lonngvist & Mettdnen, 2003,26.) Léhttkohtaisesti voidaan ajatella, etta tydntekijan
tyytyvaisyys tyostadn sekd organisaatiosta heijastuu hyvana olona, jonka ndhdadan heijastuvan asi-
akkaisiin positiivisena tydn jélkend, seka asiakaspalautteena. Téma tarjoaa tydntekijélle lisda voima-
varoja, kun han saa kiitosta tyostdan ja kokee sen arvokkaaksi. MyOnteisen asiakaskokemuksen seka
tydhyvinvoinnin vdlille syntyy positiivinen syy-seuraussuhde, joka téaydentaa itse itsedan. (Juuti,
2015, 138, 142)

Thmissuhteet ovat olennainen osa tydhyvinvointia. Ihmissuhteet vaikuttavat tyontekijéiden tydmoti-
vaatioon ja sen kautta tyon tuloksellisuuteen. Ihmissuhteet tydpaikoilla kasvattaa tyontekijoiden so-
siaalista padomaa. Sosiaalinen padoma pystytadn jakamaan kahteen osaan: horisontaaliseen ja ver-
tikaaliseen padaomaan. Horisontaalinen padgoma on tydntekijdiden valiset keskindiset suhteet. Verti-
kaalinen paaoma kasittaa tyontekijoiden ja esihenkildiden valiset suhteet (Oksanen, 2009, 16.) Sosi-
aalisella padomalla yrityksissa nahdaan olevan keskeinen rooli tydntekijéiden sairaspoissaoloihin ja
terveydellisiin ongelmiin. Tutkimuksissa on havaittu, ettd yrityksessa, jossa tyontekijéilla on vahai-
nen sosiaalinen padgoma, on 1,3-kertainen riski terveyden heikkenemiseen. Masennusoireisiin on 30—
50 prosenttinen riksi. Sairastumisriski véhdista sosiaalista padomaa omaavilla tydntekijoilld on 1,8
kertainen. (Manka & Manka, 2016, 132—-133.)

Sosiaalista padomaa tulisi mitata osana tydhyvinvointia, silla se antaa konkreettisia tietoja yksildiden
tydhyvinvoinnin, tydyhteison seka tydhyvinvoinnin johtamisen tilasta. Sosiaalisen padoman ja ylei-
sesti ottaen sosiaalisten suhteiden mittaamista voidaan pitéa haasteellisena, siksi sen tarkeytta tyo-

hyvinvoinnin mittarina on vaheksytty, eika sita aina oteta mukaan tyéhyvinvoinnin kartoitukseen.
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Sosiaalinen paaoma tutkimuskohteena sisaltad monia selvitettavia tekijoitd, esimerkiksi yksilétasolla
tyontekijan tarpeet seka odotukset. Haasteita lisda myos tavat kerryttaa tietoa. Ne saattavat vaih-
della organisaation eri kohderyhmille. Olisi siis tarkedd, ettd tietoa keratdan kaikilta samalla menetel-
malla, jotta tutkimuskysymys seka vastaustapa sdilyy. Sosiaalista padomaa ja tydyhteisdn ilmapiiria
on tavallisesti tukittu erilaisten tydilmapiiri kyselyiden avulla. Ne ovat keino selvittaa tyéhyvinvoinnin
tilaa. Jotta kyselyt tuottaisivat arvokasta tietoa, on niiden laadintaan panostettava ja etukateen tulisi
selvittdd, mita asioita halutaan mitata, mitka ovat asiat, joita tyOyhteisossa pystytdan ja halutaan
kehittda, seka minkalaisia kipupisteita tydyhteisdssa on mahdollisesti havaittu. Kyselyt tulisi suunni-
tella niin, ettd niitd on mahdollisuus vertailla ja kehittymistd voidaan seurata tulevaisuudessa. (Rau-
ramo, 2008, 125; Suutarinen & Vesterinen, 2010, 114)

Suhdepadoman mittareihin voidaan tarvittaessa ottaa tarkasteluun esimiehen 360-arvio. 360-arvio
on esimiehille tai yrityksen johdolle suunnattu arviopohja, jossa arvioivina henkiléina voi toimia esi-
henkild itse, hdnen esimiehensa, alaiset ja kollegat (Manka & Manka, 2016, 224). Arvion tarkoituk-
sena on selvittda esimiehen tydskentelytapaa ja sita, miten sen nahdaan vaikuttavan tydyhteisdon
tai arvioinnin antaneisiin vastaajiin. Arviointi tehddaan 360 asteen ndkdkulmasta, joten arvioinnissa
otetaan huomioon arvioinnin kohteen itsensa lisdksi hanta ympargivat henkilot, joita on hyva olla
vahintaan viisi henkil6a. (Manka & Manka, 2016, 255.)

Asiakastyytyvaisyyttd seuraamalla saadaan tietoa, kuinka yrityksessa hallitaan asiakkuuksia. Suuri
maara huonoa asiakaspalautetta voi viestia henkildstén huonosta tyéhyvinvoinnista, joten asiakas-
tyytyvaisyys tulisi ottaa mukaan myos tydhyvinvoinnin mittareihin. (Ilmarinen julkaisuaika tuntema-
ton, 11-12.) Asiakastyytyvaisyys seka asiakaspalaute kuuluu osaksi suhdepdaoman mittareita. Asiak-
kaalta saatu palaute on vahvasti sidoksissa tydntekijan kokemaan tydhyvinvointiin. Myonteisella pa-
lautteella on kannustava vaikutus tydntekijan tydhyvinvointiin, kun taas edelld mainitulla negatiivi-
sella palautteella voi olla vaikutus tydhyvinvointiin negatiivisesti, tai se voi viestia asiakkaalle, etta
tyopaikalla on huono olla, joka ndin ollen purkautuu huonona asiakaspalveluna (Juuti, 2015, 143—
144.)
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KUVA 11: Suhdepadoma ja siihen usein kaytettavat mittarit (tietosisalté Lonnqvist & Mettanen,
2003, Juuti, 2015, Oksanen, 2016, Manka & Manka, 2016)

3.3.3 Rakennepddoma

Rakennepdadoma kuvaa yrityksen sisdisid menetelmia ja toimintatapoja. Keskitymme tyéssamme kar-
toittamaan rakennepdaoman nakymattdmaan osa-alueeseen. Tahan lukeutuvat yrityksen arvot, kult-
tuuri ja toimintafilosofia. Yrityskulttuuri ja siihen liittyvat arvot ovat avainasemassa tydssa oppimi-
seen. Kun ty6én kautta koetaan kehittymisen, onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita, linkittyy se
hyvin vahvasti tyontekijén positiiviseen kokemukseen tydtehtdvastdan, ja nain ollen vaikuttaa koko-
naisvaltaiseen tydhyvinvoinnin kokemiseen. Tydyhteistssa tulee olla varaa virheisiin ja turvallinen,
seka avoin ilmapiiri luo tydntekijalle tunteen, jossa hanelld on varaa erehtya ja oppia virheista ja ta-
man avulla parantaa suorituksiaan. Erehdysten, seka virheiden kautta tydntekija voi oppia uutta ja
luoda uusia innovaatioita. (Rauramo, 2008, 170; Helsila & Salojarvi, 2009, 441.)

Ty6hyvinvoinnin ndkokulmasta tydilmapiirilld on suuri vaikutus. Santin, Tanskasen, seka Viitasen
(2015, 607,609,615) toteuttamassa tutkimuksessa esitetdan tydilmapiirin vaikutus tyéhyvinvoinnin
kokemiseen. Tutkimuksessa oli mukana 436 tyontekijda 20 eri paivakodista. Tutkimuksessa nousi
esiin se, kuinka negatiivisella ilmapiirilld on merkittava vaikutus tydntekijdiden tydhyvinvointiin. Li-

saksi negatiivisen ilmapiirin kokeminen vaikutti yksilétason lisdksi koko tydyhteison hyvinvointiin.

Rakennepdaomaa voidaan yrityksissa mitata myds kehityskeskusteluilla, joiden avulla voidaan kar-
toittaa yksilétason hyvinvointia ja puuttua yksilén kehittamiseen (Kesti, 2010, 225). Kehityskeskuste-
lut voivat lisata tydssa jaksamista, seka viihtyvyyttd ja olla keino aidolle kanssakdaymiselle, seka pa-
lautteen antamiselle ja saamiselle. Kehityskeskustelut voivat toimia my6s osana tukemassa yrityksen
hyvinvointistrategian rakentamista, silléd niiden pohjalta voidaan saada arvokasta tietoa ja kehitta-
miskohteita. Tarkeda on kuitenkin rakentaa kehityskeskusteluiden runko yrityksen strategiaa tuke-
vaksi, jossa kasiteltdvat asiat sivuavat yrityksen tavoitteita ja esille tulleet asiat voivat olla avainase-

massa kohti tavoitteiden saavuttamista (Aura & Ahonen, 2016, 137.)
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KUVA 12: Rakennepadoma ja siihen usein kdytettavat mittarit. (tietosisalté Rauramo, 2008, Helsild &
Salojarvi, 2009, Santti ym, 2005, Kesti, 2010, Aura &Ahonen, 2016)

3.3.4 Henkilopadoma

Henkilopadgoma ilmenee yksilon psykologisena padaomana sekd asenteina, jotka vaikuttavat suuresti
yksilén toimintakykyyn tydssa. Yksildiden kyvyt tuottavat henkilopadomaa yritykselle. (Lonngvist &
Mettdnen, 2003, 26.) Henkildpaaoma kasittad yksildiden osaamisen, motivaation ja ammattitaidon.
Nadiden katsotaan kerryttdvan yrityksen osaamista ja henkildpadoman tuottavan lisdarvoa yritykselle.
Yrityksessa tydskentelee usein eri ikdisia ja eri taustat omaavia tyontekijoita. Monimuotoinen henki-
|6std on yritykselle valttikortti. Kattavalla henkiléstopaaoman kartoittamisella yritys pystyy tunnista-
maan erilaista osaamista ja yrityksen kannalta tarkeitd kehityskohteita. Edelld mainitun rakennepaa-
oman kartoituksen avulla yritys pystyy tunnistamaan tarvittavat osaamistarpeet. Rakennepaaoman
avulla henkildpadgoma voidaan saada kattamaan koko organisaation henkilostd kattavaksi paa-
omaksi. Hyvalla henkildpadoman johtamisella yrityksella on mahdollisuus saavuttaa pysyvaa kilpai-
luetua. Henkildpadgoman ajatellaan olevan yritykselle tarkein menestyksen mittari. Kun osataan joh-
taa henkildstoa oikein ja mitata heidan toimintaansa, antaa se yritykselle suurinta osaamista ja kan-
nattavaa jatkumoa. Kun yritystoiminta siirtyy tuotannosta palveluihin ja tietotoimintaan, eivat koneet
ja tuotantolinja anna vastauksia, vaan hyvinvoiva ja osaava henkiléstd ovat avain yritystoiminnan
tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Siksi henkildpadgoman mittaamiseen tulee panostaa ja tietoa tu-
loksista jalostaa, seka kehittda jatkuvasti. Henkildpadoma on yrityksen aineetonta padaomaa, joten
sen tarkeyttd on vaikea tunnistaa ja mitata. Siksi kattavalla henkiléstéolojen kartoituksella ndhdaan
olevan tarkea rooli, jotta kriittisia tekijoita ja mittareita voidaan nimeta ja nadiden tuloksia seurata

strategisesti. (Burgal, 2020.)
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KUVA 13: Henkildpadoma ja siihen usein kaytettavat mittarit. (tietosisaltd, Lonnqvist & Mettanen,
2003, Burgal, 2020)
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3.3.5 Ty6hyvinvoinnin tila

Marja-Liisa Mankan (2012, 221) kehittdma tyohyvinvoinnin tikkataulu on tydkalu, jonka avulla yrityk-
sessd voidaan kartoittaa koko organisaation tai jopa yksikkdkohtaista tydhyvinvoinnin tilaa (Kuva
12). Tikkataulun avulla pystytéan yhdella silmayksella ndkemaan tyéhyvinvoinnin vahvuus- seka
heikkousalueita, ja ndiden pohjalta voidaan toteuttaa yrityksessa uudenlainen tydhyvinvointisuunni-

telma tai saada konkreettista nayttéa kehityskohteille.
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KUVA 14. Ty6hyvinvoinnin tikkataulu (Manka, 2013,221)

Tikkataulu on jaettu seitsemaan eri osa-alueeseen ja kartoitus sisaltdaa 42 kysymysta. Tikkataulusta
pystytdan nakemaan vastausten keskiarvot, seka minimi- ja maksimiarvot. Terveys ja eldmantilanne
osa-alue sisaltda kysymyksia liittyen tyontekijan psyykkiseen ja fyysiseen terveydentilaan. Tama si-
saltaa kysymyksia liittyen tyéterveyshuollon laatuun, kiireeseen seka tyontekijoiden elamantilantee-
seen. Ty0 osa-alue sisaltda kysymyksia tydn sisallésta, organisoimisesta seka tavoiteasetannasta.
Tybyhteis6 kentta sisaltad kysymyksia liittyen yhteistydn toimivuuteen, tydyhteisdssa koettuihin suh-
teisiin seka tydyhteisén toimintatapoihin. Osaaminen sisaltad kysymyksia liittyen mahdollisuuksia
kehittya tyossa, kehityskeskusteluista ja niiden laadusta seka palkitsemisesta ja miten sen koetaan
vaikuttavan ty6hon. Johtamiskentdssa kartoitetaan yrityksen johtamiskaytantéja, oikeudenmukai-
suutta, laatua seka esihenkilon tydn vaikutusta alaisiin. Tiimin toimivuuden osa-alueessa kartoite-
taan lahityéyhteison eli tiimin toimintaa, sen palautteellisuutta ja innostamista osana tyontekoa. Tu-
loksellisuus ja toiminnan jatkuvuus osa-alueessa kartoitetaan koko organisaation toiminnan tuloksel-
lisuutta ja tydskentelya yli organisaatiorajojen. Tama osa-alue kattaa my0s asiakaspalautteeseen
liittyvat toiminnan kehittamistoimenpiteet. Tikkataulu siséltda osa-alueiden lisdksi myds sosiaalisen
padoman indeksin, jossa voidaan kdyttda organisaation valitsemia avoimia kysymyksia. Tikkataulu-
kyselyyn voidaan niin ikaan valita myds erilaisia muuttujia, joiden avulla voidaan tehda vertailuana-
lyysia. (Manka & Manka, 2016, 220-221.)
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3.3.6 Mittaamisen haasteet

Kuten jo aikaisemmin nousi esille mittareiden valinta voi olla vaikeaa ja yrityksella tulisi olla selkeat
tavoitteet, joihin mittauksilla haetaan vastauksia seka suuntaviivoja. Mittaamisessa voidaan kuitenkin
nostaa esille useita haasteita, jotka voivat liittya niin mittareiden ominaisuuksiin, teknologiaan tai
organisaatiokulttuuriin (Jaaskeldinen, Kujansuu, Lonnqvist & Sillanpaa 2007, 176-177). Tydhyvin-
voinnin mittaamiseen ja sen seurantaan tulee kayttaa yrityksessa tydvoimaa, ja siksi se voidaan ko-
kea joskus vaativan liikaa voimavaroja (Manka, 2012, 82.) Kuten aikaisemmissa luvuissa kerrottiin
yrityksen aineettoman padgoman mittaamisen tarkeydestd, voidaan siihen nahda liittyvdn monenlaisia
haasteita. Mittarit saattavat olla puutteellisia reliabiliteettinsa tai validiteettinsa suhteen. My6s tydn-
tekijoiden suhtautuminen mittaamiseen voi olla negatiivinen. Taman seurauksena kyselyita ei haluta
tayttaa, koska niiden ei ndhda tuottavan minkaanlaista lisdarvoa tyodntekijalle, tai ne koetaan muu-
ten vaan raskaiksi seka pitkaveteisiksi. Tata ilmenee erityisesti tydilmapiiri- ja tydhyvinvointikyselyi-
den kohdalla (Manka, 2012, 82.)

Mittauksiin reagoiminen ja mittaustulosten konkreettinen lapikdynti ovat tarkedssa roolissa viesti-
kipukohtiin. On havaittu, etta usein henkiléston kanssa kdydaan tulokset lapi ja mittaustuloksista
koostetaan raportti, mutta toimenpiteita ei suoriteta tulosten pohjalta suuntaan eika toiseen. Toi-
minta, joka pohjautuu ainoastaan mittaamiseen muttei tuloslahtdiseen toimintaan, heikentda tyonte-
kijéiden kiinnostusta osallistua jatkossa kyseisiin mittauksiin. Jotta mittauksista saadaan toimivia ja
tulokset johtavat toimenpiteisiin, on yrityksessa oltava selkeat tavoitteet, seka tydéryhma toteutta-
massa toimenpiteitd ja kehittdmassa esille nousseita kehityskohteita- ja ideoita. (Virolainen, 2012,
118-119). Mittausten haasteena voidaan ndhdé myds uskallus puuttua esille nousseisiin ongelmiin
ajoissa. Uskalluksen puute voi johtua esihenkildn tai tydntekijéiden rohkeudesta puuttua asioihin tai
vastaavasti uskalluksen puutteena kohdata mittauksissa esille nousseet ongelmakohdat. Ongelmat
voivat olla vaikeita ja usein ne liittyvat henkiléstodn ja heidan terveyteensa. Kun ongelmiin ei puu-
tuta ajoissa, on todenndkdistd, etta ne lisdantyvat. (Liukkonen, 2006, 258.) Rohkeuden puuttumi-
seen voi olla monia syita, ne voivat olla organisaation sisdisia, tai liittya valtuuksien puuttumiseen tai
siihen, ettei osata tehda paatoksia. Paattamattdmyys on usein seuraus siitd, ettd yrityksessa ei ole
selkeita tavoitteita ja toiminnan visio ei ole selked. Tama johtaa siihen, etta kukaan ei ota vastuuta

tydhyvinvoinnin terveysongelmien ratkaisuista (Liukkonen, 2006, 270.)

3.3.7 Mittaustuloksiin reagoiminen

Ennen mittauksen aloittamista ja mittareiden valintaa tulisi yrityksessa on selvaa, mité mittauksen
jalkeen tapahtuu. Varsinaisen mittaustydn jalkeen tuloksia tulee vertailla ja niistd luoda kokonais-
kuva yritykselle, joiden pohjalta voidaan alkaa toimenpiteisiin kohti asetettuja tavoitteita. Tavoittei-
den asettamisessa yrityksessa tulisi olla myds konkreettinen katse, ja tavoitteet tulisi olla realistisesti
tavoiteltavissa. Tassa apuna yritys voi hyddyntaa luvussa 2.3.2. (KPI) esiteltyd SMART-mallia, jonka
avulla yritys voi asettaa tavoitteita erilaisiin seuranta eli KPI-mittareihin. Onnistuneiden mittausten ja
oikeiden mittareiden valinnan jalkeen yritykselld on mahdollisuus tehda toimenpiteitd ja ratkaista
esille nousseita ongelmia (Liukkonen, 2006, 257-262.) Alla olevassa kuvassa (kuva 13) on esitelty

malli, joka kuvastaa toimintaa kyselyistd kehittamisvaiheeseen.
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KUVA 15. Tybhyvinvoinnin osa-alueiden kehittémisen sykli (Hjellman 2017)

3.3.8 Mittaamisen arvo

Henkildstdn tydhyvinvointia mitattaessa on térkeaa ottaa tarkasteluun hyvinvoinnin tila useasta eri
nakokulmasta. Tybterveyshuollon raporttien, terveys- ja hyvinvointitutkimuksien seka henkildstétut-
kimuksien yhteenvedolla voidaan maaritelld henkildéstén yleinen hyvinvoinnin taso, jonka pohjalta
voidaan tuloksista tehda raja-arvot, joita yllapidetaan tai tuloksia lahdetdan parantamaan eri toimin
(Aura & Ahonen, 2016, 109—-110.) Jotta tydhyvinvointia voidaan yrityksessa johtaa, sita pitda osata
arvioida. Tyodhyvinvoinnin tavoitteita ja tuloksellisuutta pitéa seurata suunnitelmallisesti, silla tarkea
osa tydhyvinvoinnin kehittdmisessa liittyy mittareiden koontiin ja niiden tulosten analysoimiseen.
(Tarkkonen, 2013,23; Helsila & Salojarvi, 2009,275.)

Selkeiden mittareiden valinta organisaation eri kohderyhmille palvelemaan heidén tyéskentelyaan
raportointi niiden tuloksista lisaa luottoa ja arvostusta myds yrityksen sisdiseen viestinnan selkey-

teen ja tehokkuuteen. (Folcan julkaisuaika tuntematon.)

Tydhyvinvoinnin mittaaminen ja sen seuranta ovat yritykselle tydvalineita, joiden avulla pystytaan
parhaimmassa tapauksessa parantamaan tyéhyvinvointia yrityksessd. Muutos parempaan ei kuiten-
kaan tapahdu ilman uskallusta tehda paatoksia (Liukkonen, 2008, 255). Mittauksista saaduista tulok-
sista tulisi olla avoin informointi yrityksen sisalld, joka lisda tydntekijéiden luottamusta organisaatiota

kohtaan. Kun tydntekijat nakevat mittauksella saavutetut tulokset ja niiden pohjalta tuotetut toimen-
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pide ehdotukset ja muutosehdotukset lisda se tyontekijdiden motivaatiota osallistua mittauksiin jat-
kossakin. (Kauhanen, 2016, 111.) On selvag, etta tyontekijat sitoutuvat tavoitteisiin paremmin, kun
he ovat tietoisia tuloksista ja saavat vaikuttaa kehittamistyon kulkuun johdon mukana. Mikali tyonte-
kijat ovat osallistettu, jatkossa esimerkiksi tydhyvinvointikyselyiden toteuttaminen on helpompaa,
silld tydntekijat nakevat kyselyilld olevan merkitysta ja heidan mielipiteensa ja tulokset ovat otettu
huomioon. (Hyppanen, 2013, 189-190.)

3.4 Tyodhyvinvoinnin johtaminen ja tiedon kulku

Tyohyvinvoinnin johtaminen tarkoittaa organisaatiossa niita toimia, joilla tydhyvinvointia ylldpide-
taan, edistetdan, johdetaan ja tehdaan paatoksia. Naita ovat muun muassa tyon organisointi, tdiden
selkea jarjestely, avoin vuorovaikutus tydpaikalla, toiminnan arviointi ja tydsta saatu palaute, seka
arvostus. (OAJ, 2021) Tydhyvinvoinnin johtaminen ei ole irrallinen osa johtajuutta, vaan tydhyvin-
voinnin nakokulma tulisi olla sisallytettyna kaikissa johtamisen toiminnoissa, sekd huomioituna tyon
arjessa. Tybhyvinvoinnin johtamisen paamaarana on hyvinvoiva henkilostd, jossa lahtékohtana on
tyohyvinvointia edistava yrityskulttuuri seka paivittaisjohtaminen. Naiden liséksi peruspilarina toimii
tehokas tydhyvinvoinnin johtamisjarjestelmd, jossa asetetaan tydhyvinvoinnille ja sen edistémiselle
selkeita tavoitteita ja keinoja. Ty6hyvinvoinnin johtamiseen tulee varata riittavasti resursseja ja sen
toimintaa tulee arvioida ja kehittda jatkuvasti kohti tavoitteita. (Fokus, 2020) Edesmenneen ja arvos-
tetun 1adkarin Aki Hintsan sanoin “Menestys on hyvinvoinnin sivutuote”. Kuten aiemmin nostimme
esille, vain hyvinvoiva henkildstd voi olla tuottava ja edistda organisaation menestysta. Tydhyvin-
voinnin johtaminen edellyttda johtajilta tydhyvinvoinnin moninaisuuden kattavaa ymmarrysta. Tiivis
yhteisty0 eri toimijoiden valilla kasvattaa ty6hyvinvoinnin johtamisen osaamista (Aura ym. 2016,
107).

Todistusaineistoon perehtyva ja dataan pohjautuva henkildstéjohtaminen tekee vield jalansijaa Suo-
messa ja tybhyvinvoinnin johtaminen pohjautuu Idhinna johtajuuden vallalla oleviin trendeihin ja
henkilokohtaisiin mielipiteisiin paatdksenteossa. Oikeanlainen tydntekijdymmarrys auttaa kohdenta-
maan tybhyvinvointijohtamista. Tama tarkoittaa, etta jokainen tydntekija téytyy nahda yksiléna, jolla
on omanlaisensa motivaatio, elamantilanne ja persoonallisuus. Ymmartavassa tydymparistossa,
jossa johto ndyttda halun ymmartaa tydntekijéitdan, on avainasemassa pitdmaan henkiléstdn hyvin-
voivana. Ajantasainen ja luotettava tieto tyohyvinvoinnin tilasta on tehokkain keino parantaa tyohy-
vinvoinnin johtamista ja siihen liittyvaa paatoksentekoa. Tydhyvinvointijohtamisen lahtékohtana on
johtaa tyéhyvinvointia niin, ettd tyd tehddan ennen kuin tydntekija sairastuu ja tyéhyvinvoinnin on-
gelmat alkavat. Hyvan johdon, seké esihenkiltyon avulla voidaan ennakoida tulevia terveyshaas-

teita, seka kipukohtiin puuttua ajoissa. (Aura ym. 2016, 104-105.)

Tybhyvinvoinnin johtamisen tarkedna tydkaluna pidetdan jokapaivaista esihenkiloty6ta. Esihenkilén
tehtavana on tuntea alaisensa ja olla tietoinen heidén tydkuormastaan, motivaatiostaan seka toimin-
takyvystaan. Johtamista voidaan myds kehittaa ja mitata. Keinoja mitata johtamista, seka sen kehi-
tystd on monenlaisia. Esimiesten johtamistapaa voidaan mitata yksinkertaisin mittarein, esimerkiksi
silld, etta saako esimies omat alaisensa vapaaehtoisesti ja innokkaasti mukaan toteuttamaan yhteisia

tavoitteita. Esimiesten johtamistapaa taas voidaan kehittaa seuraamalla, onnistuuko esimies saa-
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maan alaisensa mukaan yhteiseen toimintaan ja milld keinoilla taman tulisi muuttaa omaa johtamis-
tapaa, mikali alaiset eivat vapaaehtoisesti ja innokkaasti Idhde mukaan yhteisiin projekteihin. (Juuti,
2016, 11.)

Tyohyvinvoinnin johtamista voidaan my0s arvioida erilaisten johtamistutkimusten avulla. 360- arvi-
ointi pohjautuu nimenomaan johtamisen arvioimiseen, josta saadun palautteen perusteella johtamis-
tapaa sekd keinoja voidaan kehittda. 360- arviointi perustuu arviointiin, jossa esimerkiksi esihenkil®,
hanen esihenkildnsa, kollegansa, seka alaisensa hanen itsensa lisdksi arvioivat esihenkilén johtamis-
taitoja. Tulosten perusteella esihenkil6 saa kattavan kokonaiskuvan, joiden tulosten pohjalta han voi
keskittya kehittdmaan esille nousseita kehityskohteita tai vahvistaa toimivaksi todettua johtamista-
paa. 360-arvioinnin tarkoituksena on luoda esihenkilGille seka yrityksen johtohenkildille kokonaisval-
tainen kuva ndiden omasta toiminnasta ja pyrkia I0ytamadn omasta toiminnastaan positiiviset kuin

my®ds negatiiviset puolet. (Juuti, 2016, 132-135.)

Tybhyvinvoinnin johtamisessa tarkeda on avoin ja tydntekijoita arvostava johtaminen, joka lisaa
tyontekijoiden sitoutumista ja luottamusta johtajuuteen, seka yritykseen. Varsinkin erilaisissa muu-
tosprosesseissa yrityksen johdon tulee viestia tasapainoisuutta ja vakautta organisaation tilasta
tyontekijoilleen. (Kujanpaa 2017, 30.) Avoin tiedon kulku ja tydntekijéiden hyvinvoinnin kartoittami-
men tiedon kulun varmistamiseksi on varsin tarkeda osoittaa tyontekijoille tieto heiltd keratysta da-
tasta. Milté nykytilanne nayttad, ja onko se halutun mukainen, seka onko kehityssuunta positiivinen
vai negatiivinen suhteessa valittuihin tavoitteisiin. Mikali tietoa ei pystyta osoittamaan selkeasti on
tiedon kerdaminen ja tulkitseminen resurssien valossa aikaa vievda, ja voi johtaa jopa vaaranlaisiin
tulkintoihin ja ndin ollen vaikuttaa negatiivisesti tydnantajakuvaan (Sharda ym. 2018, 145.) Ty6hy-
vinvoinnin johtamista voidaan myds mitata erilaisilla kyselyilld, jotka keskittyvat tydntekijdiden mieli-
piteisiin, toteutetaanko yrityksessa avointa viestintda, ja kuinka tyytyvaisida he ovat yrityksen johta-

mistyyliin, seka tiedon kulkuun.

Maria Hjelmman (2017) on tarkastellut Pro Gradu tutkielmassaan, miten tydhyvinvoinnin johtami-
sessa pystytdaan hyddyntamaan erilaisia henkildstémittareita ja analytiikkaa. Tarkastelussa oli seitse-
man suomalaista eri toimialoilla toimivaa suuryritysta. Tutkielmassa esille nousi muutamia paapoint-
teja. Yritykset uskoivat henkildstdanalytiikan tuovan heille parempia valmiuksia tyéhyvinvoinnin seu-
rantaan seka ty6hyvinvoinnin haasteiden ymmartdmiseen. Ty6hyvinvoinnin johtamisessa taas henki-
|6stdanalytiikan hyotyja ei ollut tunnistettu ja analytiikan kdyttd johtamisen tydkaluna oli hyvin va-
haista. Yrityksessa oli Idhdetty liikkeelle analytiikan alinta tasoa eli kuvailevaa analytiikkaa hyddynta-
malla. Seitsemastd yrityksestad kahdessa oli kuitenkin hyddynnetty jo edistyneempda analytiikkaa
osana tydhyvinvoinnin seurantaa ja henkildston ymmartédmista. Tutkielman lopputuloksista voidaan
paatelld, etta yritykset uskovat henkildstdanalytiikan hydtyihin, mutta sen toteuttamisessa yrityksella
pitdisi olla valmiuksia kerdtd suuria maarid dataa yrityksen henkildstostd. Esille nousi myds henkilds-
tdanalytiikan hyddyt osana tydhyvinvoinnin johtamista. Analytiikan nahtiin luovan laajempi ymmaér-

rys tutkittujen yritysten tyéhyvinvoinnin johtamisessa. (Hjelmman, 2017, 10-37; 40-53; 81-90.)
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On selvaa, ettd hyva johtaminen vaikuttaa myos positiivisesti yrityksen tydnantajakuvaan, seka
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja parjaamiseen omalla tydpaikallaan. Ahtokiven (2015) mukaan Il-
marinen ja Evalua International toteuttivat laajan tutkimuksen, jossa vertailtiin suomalaisten porssi-
yhtididen henkiléstokyselyissa esille nousseiden johtamisen tunnuslukuja yrityksen eri osastojen kan-
nattavuuslukuihin. Tuloksista selvisi, etta yrityksissa, jossa tyontekijat kokivat johtamisen puutteel-
liseksi, eivatkd saaneet esihenkilbiltdan kaivattua tukea parjasivat myos taloudellisesti huonommin,

kuin yritykset, joissa johtaminen koettiin kyselyiden perusteella hyvaksi.

Auran, Eskelisen, Ahosen ja Kuosmasen (2019) julkaisussa Johtaminen ja tuottavuus- Henkilostdn
johtaminen menestystekijana toteutettiin tutkimus, kuinka strategisen hyvinvoinnin johtaminen on
yhteydessa organisaation tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Kuten monet muutkin tutkimukset
osoittavat, myos tdssa tutkimuksessa todettiin tulosten pohjalta, ettd strategisen hyvinvoinnin johta-
misella on selkea yhteys yrityksen taloudelliseen menestykseen. Tydssa kayvien johtaminen ja hy-
vinvoinnista valittdminen liittyvat vahvasti yritysten kilpailukykyyn. (Aura ym. 2019.) Mita on sitten
tyohyvinvoinnin oikeanlainen johtaminen. Aura ja Ahonen (2016) maarittelevat strategisen hyvin-
voinnin johtamisen terveeksi johtamiseksi. Terveelld johtamisella tarkoitetaan johtamista, jossa ote-
taan huomioon yrityksen taloudelliset tavoitteet ja tuloksellisuus, seka niiden vaikutus yrityksen hen-
kiléston hyvinvointiin ja terveyteen. Kirjassaan Strategisen hyvinvoinnin johtaminen Aura ja Ahonen
korostavat tavoiteasetannan tarkeytta. Tavoitteet ohjaavat toimintaa ja niiden asettamisen myota

toiminnot tehostuvat, mittareiden kaytto lisadntyy ja arvioitu tuloksellisuus paranee.
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4 HYVINVOINTITEKNOLOGIA

Hyvinvointiteknologian maarittelylle 16ytyy monia eri versioita. Hyvinvointiteknologiaa voidaan maari-
tella seuraavasti; teknologisten ratkaisujen hyddyntédminen yllapitémaan tai edistamaan ihmisten
hyvinvointia, sekd antamaan tietoa siita. Hyvinvointiteknologian lokeroon mahtuu erittdin laaja kirjo
erilaisia tuotteita ja palveluita. Naitd voidaan jakaa esimerkiksi seuraaviin ryhmiin: hyvinvointitekno-
logia turvallisuuden parantamiseksi, aktiivisuuden ja yhteiskuntaan osallistumisen lisdamiseksi, ela-
misen omavaraisuuden lisdamiseksi, omaisille annettavaksi tueksi ja arjen apuvalineiksi. (Sgnder-
gaard julkaisuaika tuntematon.) Hyvinvointiteknologia on yksi maamme kovasti kasvavista teknolo-
gia-alueista. Hyvinvointiteknologian kehittymiselle on suuret mahdollisuudet I&hivuosina. Tutkimus-
ten mukaan ihmisen omat tavat ja tottumukset terveyden ja hyvinvoinnin lisdamiseksi vaikuttavat 40
% painoarvolla terveyteen. Nain ollen ihmiset tarvitsevat erilaisia hyvinvointia ylldpitavia, parantavia

ja kehittavia ratkaisuita kayttéonsa. (Hassinen, 2020.)

Hyvinvointiteknologia jatkuva kehitys ja lisédntyminen ovat seurausta yhteiskunnallisista muutok-
sista, joissa digitalisaatio ja erilaiset teknologiat arkipaivaistyvat jatkuvasti. Tutkimus urheilu- ja hy-
vinvointiteknologian yrityksistd Suomessa, johon osallistui 43 yritystd, todettiin, ettd tutkittavista yri-
tyksista nelja viidesosaa, olivat pienyrityksia (alle 50 tyontekijad) tai mikroyrityksia (alle 10 tydnteki-
jaa). Tama selittyy silla, ettd teknologiainnovaatioiden kehittdminen ja kaupallistaminen vie usein
pitkdn aikaa ja vaatii paljon resursseja. Nain ollen voi menna aikaa ennen kuin liiketoiminnasta saa-

daan kannattavaa, ja on varaa palkata enemman henkildstéa. (Eskola & Laine, 2020.)

4.1  Hyvinvointiteknologiatuotteen/-palvelun luominen

Hyvinvointiteknologian markkinoiden tutkiminen ja arvioiminen ovat térkea osa uuden liiketoiminnan
suunnittelua, jotta todennakdisyys toimivan, oikeanlaisen ja tarpeellisen teknologian luomiseen to-
teutuu. Kuten kaikessa muussakin yritystoiminnassa, myds hyvinvointiteknologiassa yritystoiminnan
keskitssa pitaisi olla visio, eli tavoite missa halutaan olla. Visiota kohden mentaessa koko yritystoi-
minta rakentuu yhtenaiseksi ja tavoitteelliseksi. Hyvinvointiteknologiaa kehiteltdessa tarjottava tuote
tai palvelu tulee olla kayttdjalle ratkaisu, jolla se pystyy ennaltaehkdisemdan, parantamaan tai arvi-
oimaan omaa terveyttaan tai hyvinvointiaan. Hyvinvointiteknologiayritysten elaméankaari on usein jo
varsin pitkalld ennen markkinoille padsya. Prosessi on voinut kestda jo useita vuosia. Aikaa vie tek-
nologian kehittdminen ja suunnittelu, eikd se ole aina edullisimmasta paasta. Valitettavaa, mutta
totta, hyvinvointiteknologian yrityksiltd voi loppua rahoitus jo ennen, kuin tuotetta tai palvelua saa-
daan edes markkinoille. Jotta osataan kehittaa tuote tai palvelu, joka menestyy markkinoilla, on tar-
keda edetd kayttdjalahtoisesti palvelua suunniteltaessa. Asiakasrajapinnassa liikkkuminen on oiva
keino saada palautetta jo suunnitteluvaiheessa keraamallé palautteita ja kommentteja tuotteen kayt-
tdjaryhmalta. Nain saadaan vietya tuotekehitysta asiakaslahtdisempaan suuntaan. Loppupeleissa
yrityksen menestys markkinoilla kiteytyy siihen seikkaan, tuoko palvelu tai tuote asiakkaille tarpeeksi
lisdarvoa menestyakseen. Tuotteista ja palveluista voi aina valmistella uusia versioita, joten on suo-
siteltavaa testata tuotetta kayttdjaryhmalladn mahdollisimman pian, jotta kehitys voi lahtea liikku-

maan oikeaan suuntaan. (Sgndergaard julkaisuaika tuntematon.)
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Avuksi uuden tuotteen tai palvelun kehittdmisessa ja suunnittelussa voidaan ottaa esimerkiksi MVP,
joka tarkoittaa tuotteen ensimmaista julkaistavaa versiota. Se tulee englannin kielen sanoista mini-
mum viable product. Se on tydvaline liiketoiminnan olettamuksien testaamiseen nopeasti ja edulli-
sesti. MVP ei tarkoita samaa kuin prototyyppi. MVP:n avulla pystytadn testaamaan uuden tuotteen
tai palvelun markkinakelpoisuus, jolloin saadaan vastauksia lukuisille hypoteeseille, kuten esimerkiksi
|6ytyyko sille tarpeeksi maksavia asiakkaita, paljonko he ovat valmiita maksamaan siita, miten he

|6ytavat sen ja tukeeko muu ekosysteemi tuotetta. (Pendolin 2018.)

4.2  Hyvinvointiteknologia ty6hyvinvoinnissa

Teknologiaa voidaan kayttda tyéhyvinvoinnissa muun muassa helpottamaan tyontekijan kuormittu-
mista, tukemaan tydntekijan toimintakykya, huomioimaan yksildon ominaisuuksia kuormituksen opti-
moinnissa, sekd arvioimaan ja mittaamaan tydntekijan kuormittumista. Innovaatioita, joita on kehi-
tetty auttamaan tyoikaisia ylldpitémaan ja edistamaan terveyttadn ja tyokykyaan ovat esimerkiksi
etatydmahdollisuudet, dlyvaatteet, rannetietokoneet ja muut psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin
seurantaan tarkoitetut laitteet. (Savinainen, Orsila & Nygard 2007, luku 4.)

Viime vuosina erilaiset teknologiset yksilod mittaavat laitteet, sekd sovellukset ovat yleistyneet hy-
vinvointiteknologian markkinoilla. Myds Suomessa tydpaikat ovat kokeilleet tyontekijan yksilollisia
voimavaroja ja fyysistd hyvinvointia mittaavia mittalaitteita ja sovelluksia lyhyen aikavalin mittaus-
jaksoilla. Tallaisten laitteiden antama tieto tuo yrityksille rikastuttavaa dataa, jonka avulla voidaan
seurata ja saada tietoa tydntekijdiden hyvinvoinnista esimerkiksi palautumisesta seké tydn kuormit-
tavuudesta. Pettinicon ja Milnen (2017, 12,21) tuottamassa tutkimuksessa, johon osallistui 234 ame-
rikkalaista kuluttajaa, jotka kayttivat Amazonin mikrotydvalityspalvelua, selvitettiin, miten keratty
tieto vaikuttaa kuluttajan kokemaan motivaatioon. Tuloksista selvisi, etta kerdtty tieto lisda ainakin
alkuun tavoitteellista motivaatiota. Tutkimuksissa selvisi kolme tarkeaa tekijaa, jotka koettiin positii-
visiksi ja jotka vaikuttivat motivaation sdilymiseen. Naita olivat palautteen merkityksellisyys, jonka
kautta kayttdjat saivat mielekasta palautetta, itsemaardaamisoikeus, joka vahvistaa kayttdjan hallin-
nan tunnetta omasta kayttéytymisesta mittauksilla, seka tavoitteellisuus. On kuitenkin huomioitava
tassdkin yksityisyydensuoja. Terveystiedot koetaan usein arkaluontoiseksi tiedoksi ja niiden luovutta-
minen tydnantajalle voi vaikuttaa mittaustulosten analysoinnin varmuuteen. Kaikki tydntekijat eivat
valttamatta sitoudu kdyttamaan laitetta, taikka sovellusta. (Saramies & Tornroos, 2021, 144.) Mit-
tausteknologia on apuvaline hyvinvoinnin kartoittamiseen, mutta se ei korvaa tydyhteiséssa saata-
vaa sosiaalista tukea, eika organisaatiossa rakennettua hyvinvointikulttuuria (Aura & Ahonen, 2016,
162).

Hyvinvointiteknologian innovaatioita ty6hyvinvoinnissa on viimevuosina otettu osaksi erityisesti tyo-
hyvinvoinnin mittaamisessa. Siihen liittyy kuitenkin monenlaisia ennakkoluuloja ja varsinkin yksiloa
mittaavat laitteet tai kyselyt voivat herattaa ennakkoluuloja niin tydntekijéissa, kuin kyselyiden tai
mittauksen laatineissa. Antavatko tyontekijat rehellisen vastauksen, tai sitoutuuko tydntekija kaytta-
maan laitetta mittausjakson ajan. Samoin kysymyksia voi herata tyontekijoissa epatietona, mihin tai
miksi heitd mitataan, taikka mihin tarkoitukseen kerattyja tietoja kaytetadn. Taman vuoksi on tar-

keda luoda tydpaikalla avoin ja luotettava ilmapiiri, jotta jokainen tietda miksi ja mihin tietoa kera-
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taan. Myos yritysjohdolla ja heidén tavallaan toimia on suuri vaikutus ilmapiirin luomiseen. Ty&nteki-
joita ei voi koskaan pakottaa osallistumaan erilaisiin mittauksiin tai kyselyihin, mutta hyvin suunni-
teltu, perusteltu ja toteutettu kysely/mittaus lisad avoimuutta osallistua. Suomalaisissa yrityksissa
tunnistetaan haasteita siing, kuinka saada ty6ntekijat osallistumaan erilaisiin terveytta ja tyokykya
edistaviin ja yllapitaviin tapoihin toimia, seka kuinka luoda keinoja jokaiselle tydntekijalle paranta-
maan omaa terveyttdan. Tahan tuskin on taydellista keinoa osallistaa jokainen tyontekija yrityk-
sessa. Shamensky (2002) kertoo osallistumisaktiivisuuden olevan yksi kriittisimmista tekijoista ter-
veyden ja sitd kautta tuottavuuden valisessa suhteessa, joka vaikuttaa yrityksen yleiseen tydhyvin-

voinnin tilaan ja heijastaa siita liiketoimintaan.

Erilaisia keinoja hyvinvoinnin kartoittamiseen on useita ja hyvinvointiteknologian alati kasvava mark-
kina uudistaa varmasti tulevaisuudessa myds tyohyvinvointiin keskitettyja mittaus-, seuranta- ja ke-
hittamistyokaluja. Erilaisten henkildstomittareiden tuottama tieto on arvokkaassa asemassa tyohy-
vinvoinnissa ja sen avulla padstéan usein kasiksi asioihin, jotka kyseissa yrityksessa vaikuttaa henki-
|6ston tyohyvinvoinnin kokemiseen. Perinteisten henkiléstomittareiden ja yksiléa mittaavien laittei-
den ohella tulisi ottaa huomioon myds muita keinoja henkiléstddatan rikastuttamiseen ja sen kautta

henkiléstdn tydhyvinvoinnin kartoittamiseen.

4.3  Automatisoitu ohjelmisto

Liikeideaamme ajatellen koemme automatisoitujen ohjelmistojen ja tekodlyn kehityksen tuovan
meille monipuolisen kentan kehittaa erilaisia tydhyvinvoinnin seuranta- ja raportointijarjestelmia.
Hyvinvointiteknologian markkinoilla, johon tulevaisuuden liikeideamme tahtaa on yrityksia, jotka

hyddyntavat henkildstéanalytiikkaa osana tydhyvinvoinnin kehittdmista ja johtamista varsin vahén.

Hyvinvointiteknologiaa on hyddynnetty erilaisissa yksilda seuraavissa laitteissa, mutta myds robotii-
kan ja automatisoitujen ohjelmistojen yleistyminen on viime vuosina huomattavasti yleistynyt. Robo-
tiilkan nahdaan tehostavan automatisoituja vakioprosesseja ja niiden avulla voidaan tuottaa esimer-
kiksi dataa toistuvien toimintojen kautta aina samanlaisena. Toistot ja automatisoidut toiminnot ovat
avuksi kehittdmisessa ja asioiden todentamisessa. Toistot ja toistettavuus myds lisaa analyysien tu-
losten luotettavuutta. Robotiikasta voidaan kayttda nimitysta RPA (engl. robotic process automation)
RPA:ta voidaan hyddyntaa rutiiniprosesseissa ja se automatisoidaan suorittamaan erilaisia saannén-
mukaisia prosesseja esimerkiksi henkiléston tydolojen mittaamista tai erilaisia useasti toistettavia
pulssikyselyita. Myos erilaiset ohjelmistorobotit voidaan ohjelmoida toistamaan samanlaisia toimin-
toja. Naita voidaan ajatella yhdeksi tiimin jaseneksi, joka poistaa manuaalista ty6ta tydntekijilta ja
saastaa aikaa usein arvoa tuottavampien tyotehtévien tekoon. Hyvinvointiteknologiassa voidaan
hyddyntaa erilaista robotiikkaa osana tiedolla johtamista ja ottaa se osaksi automatisoituja ratkai-
suja. (Saramies & Tornroos, 2021, 218-219, 234-235.)

Virtuaalisesti toimivat automatisoidut ohjelmistot ja apuvalineet ovat yleistyneet osana datan ke-

ruuta, datan analysointia seka tiedon louhintaa. Digitalisaation ja teknologian kehityksen kautta aja-
tellaan, ettd tulevaisuudessa koneet ja erilaiset robotoidut jarjestelmét tekevat ihmisen puolesta kai-
ken manuaalisen tydn ja tydvoimaa ei tarvita yhta paljon. Pelko ei ole tdysin turhaa, monilla tuotan-

tolinjoilla koneet ovat vieneet ihmisten tydpaikkoja, mutta niiden automaattisesti ohjelmoitu toiminta
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edesauttaa esimerkiksi virheissd. Virtuaaliset toiminnot ovat myos olleet innovaatioita, joiden avulla
manuaalisen tyon vahentyminen sadstaa tyontekijan aikaa enemman arvoa tuottavaan toimintaan.
Kirkkonummen kunta on ottanut kdyttéonsa virtuaalisen HR-assistentin, joka on ohjelmoitu hoita-
maan rutiininomaisia henkiléstéhallinnon prosesseja, joka saastaa niin henkildstéhallinnon kuin esi-
miestenkin aikaa ja vapauttaa heidan ty6taan lisdarvoa tuottaviin tehtdviin. Kirkkonummella kokei-
lussa ollut virtuaalinen HR-ohjelmistorobotti yllapitda, seka yhdistelee tietoa eri jarjestelmista, jonka
on koettu olevan aikaisemmin tydlastd seké kustannusmielessa tehotonta ty6ta. Ohjelmistorobotin
avulla tiedot ja toimenpiteet siirtyvat automatisoidusti jérjestelmista toisiin. Robotin tehtavana on
hoitaa kayttajatilien hallintaa ja seurantaa. Tuloksista voidaan huomata, etta heti robotin kayttoon-
oton jalkeen aikaisemmin aikaa vievdt prosessit nopeutuivat ja toiminta tehostui, myos virheet vahe-

nivat robotin automaattisesti ohjelmoidun toiminnan ansiosta. (Knowit julkaisuaika tuntematon)

Tekodlya on hyddynnetty myds osana sosiaali- ja terveysalaa kartoittamalla esimerkiksi hyvinvoinnin
eroja. Gofore Oyj:n hyvinvointiliiketoiminnan johtaja Stefan Baggstrom (2022) esittelee kuinka Tam-
pereella sekd viidessa muussa kaupungissa on otettu kdyttoon edistyneen analytiikan hanke, jossa
kartoitetaan lapsiperheiden hyvinvointieroja. Tekoalyn avulla on koottu dataa analyysin muotoon,
jonka avulla sité on helpompi tuoda esille paattajille konkreettiseksi tytkaluksi palveluiden kehittami-
seen, edesauttamaan lapsiperheiden tarpeita ja palveluita juuri sinne missa niilla on tarvetta. Jotta
tietoa osataan johtaa vastaamaan tarpeita, taytyy dataa osata keratd, analysoida ja esittaa perus-
tuen faktatietoon. Varsinkin sosiaali- ja terveysalalla harvoin pystytadn ennakoivia analyyseja toteut-
tamaan, joten ajankohtaisen tiedon seuranta ja analysointi ovat avainasemassa. Samoin kun tyéhy-
vinvoinnin johtamisessa. Tarkka tiedon kartoitus ja muutosten seuraaminen, sekd analysointi antaa

tydnantajalle tilaisuuden kehittda toimintaa ja muuttaa toimintatapoja.

Tamanhetkisen maailmantilanteen ja vallitsevan pandemian aikoihin digiosaamisen ja digipalveluiden
kadyttdé on kasvanut, ja niiden tuomat mahdollisuudet avaavat ovia uudenlaisille toimintatavoille, seka
osaamisen kehittymiselle. Tietotaidon karttuessa ollaan yha avoimempia edellda mainituille automati-

soiduille ohjelmistoille, tekodlylle ja jopa robotiikalle.
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5 LIIKETOIMINTASUUNNITELMA & BMC

Seuraavissa alaluvuissa tulemme kasittelemaan likkeidean kannalta hyddyllisen liiketoimintasuunnitel-
man sisaltéa ja kartoitamme, mita tarkeita elementteja liiketoimintasuunnitelmassa tulisi ottaa huo-
mioon. Avaamme liiketoimintasuunnitelman, sekd BMC (Business model canvas) elementteja seuraa-
vissa alaluvuissa tarkemmin, seka kerromme lyhyesti palvelun tuotteistamisesta. Liiketoimintasuun-
nitelma luodaan aloittavalle tai jo olemassa olevalle yritykselle, ja se tarkoittaa yritystoiminnan suun-
nitelmaa. BMC, eli business model canvas taulukkoa voidaan kayttaa apuna liiketoimintasuunnitel-
man luomiseen. Liiketoimintasuunnitelma on BMC:ta yksityiskohtaisempi, ja se sisaltda kannattavuu-
den laskelmia ja suunnitelmia, kun taas BMC havainnollistaa yrityksen liiketoimintamalleja yksinker-

taistetussa muodossa.

5.1 Business model canvas

Business model canvas on tydkalu, jolla kuvataan yrityksen liiketoimintamalleja yksinkertaisessa
helppolukuisessa muodossa. Sen on kehittanyt sveitsildinen Alexander Osterwalder vuonna 2008.
Business model canvas, lyhennettyna BMC, sisaltaa yrityksen yhdeksan ansaintalogiikkaan ja liiketoi-
mintaan liittyvaa peruspilaria. NAama peruspilarit ovat samat, jotka pitdisi sisaltya myds yrityksen lii-
ketoimintasuunnitelmaan (Varma 2021). BMC:n yhdeksan peruspilaria kattavat liiketoiminnan nelja
padaluetta, joita ovat asiakkaat, tarjonta, infrastruktuuri seka taloudellinen elinvoima. BMC:n tavoit-
teena on jalkauttaa yrityksen strategia organisaation prosesseihin, rakenteisiin ja jarjestelmiin. (Os-
terwalder & Pigneur 2010, 15.)

BMC:n koostuu siis yhdeksdsta avainkohdasta, joita ovat: asiakassegmentit (customer segments),
arvolupaus (value proposition), kanavat (channels), asiakassuhteet (customer relationships), kassa-
virta (revenue streams), resurssit (key resources), toiminnot (key activities), avainkumppanit (key
partners), kulurakenne (cost structure). BMC:n tdyttaminen voidaan tehda yksin tai ryhmassa, sen
tekemiseen voi kayttda aikaa muutaman minuutin tai jopa useita viikkoja. Se on tydkalu, jonka
avulla yritys pystyy ideoimaan uusia liiketoimintamalleja tai tarkastelemaan vakiintunutta toimintaa.
Canvasin tayttaminen antaa kokonaiskasityksen yrityksen toiminnasta, niin kutsutun “ison kuvan”,
taman jdlkeen voidaan ldhtea paneutumaan yksityiskohtaisemmin liiketoiminnan eri osa-alueisiin.
Esimerkiksi aloittavassa yrityksessa kannattaa BMC luoda hahmottamaan selkeasti yrityksen toimin-
tamallia, ja vasta taman jalkeen lahtea tydstamdan liiketoimintasuunnitelmaa, jossa paneudutaan

erilaisiin kannattavuuden laskelmiin ja suunnitelmiin yksityiskohtaisesti ja tarkemmin. (Varma 2021.)

Seuraavaksi kdydaan lapi hieman lisda peruspilareista, joista BMC koostuu. Asiakassegmentti-osassa
tulee tunnistaa asiakkaat ja asiakassegmentit, joille tuotetaan ja tarjotaan arvoa. Asiakassegment-
teja voidaan jakaa erilaisten ominaisuuksien perusteella, kuten esimerkiksi ika- tai varallisuusluokit-
tain. Arvolupaus on koko liiketoiminnan keskidssa. Se kertoo, miten asiakkaat hyotyvat yrityksen
tuotteista tai palveluista. Kanavat-osassa tunnistetaan, mitd kautta asiakkaat tavoitetaan. Asiakas-
suhteet-osassa kartoitetaan yrityksen nykyisia, uusia tai tulevia asiakassuhteita, ja pohditaan, kuinka
niita ylldpidetaan. Kassavirta-osassa tulee tunnistaa, milla perusteella tuotteet tai palvelut eli arvolu-
paus hinnoitellaan. On otettava huomioon, etta eri asiakassegmentit saattavat olla valmiita maksa-

maan arvolupauksesta eri hinnan. Resurssien kohdalla tarkastellaan, mitka ovat yrityksen kaytdssa
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olevat resurssit arvolupauksen toteuttamiseen. Naita ovat esimerkiksi erilaiset fyysiset, aineettomat,
taloudelliset ja henkilélliset resurssit. Toiminnot- osassa vastataan kysymyksiin kuten, mitka toimin-
not ja tehtdvat ovat keskeisia liikketoiminnassa, jotta arvolupaus lunastetaan ja liiketoimintaa pysty-
taan harjoittamaan. Avainkumppanien kohdalla tunnistetaan vélttamattomat yhteiskumppanit toi-
minnan kannalta. Kulurakenne kuvaa kaikkia liiketoiminnasta aiheutuvia kustannuksia. (Varma
2021.)

5.2 Liiketoimintasuunnitelma

Liiketoimintasuunnitelman ydin on yrityksen liikeidea. Liikeideaa on hyva pohtia ja miettia kysymyk-
silld, mita myydaan, kenelle myydaan ja miten myydaan. Ennen liiketoimintasuunnitelman tekemista
aloittavan yrittajan tulee kartoittaa liikeideaansa vaikuttavia tekijoita, taytyy miettia markkinoita, ja
siella olevia asiakkaita, niiden odotuksia ja tarpeita. Tulee analysoida omaa liikeideaansa, joka voi
olla joko tuote tai palvelu, ja mikd on tarjottava tuotevalikoima. Lisaksi tulee miettia, mitéd ongelmia
tuotteessa tai palvelussa saattaa olla, ja miten ne ratkaistaan. Yrittdjan tulee myds suunnitella toi-
mintatapojaan. Mita voimavaroja on, miten johdetaan, miten toimintaa organisoidaan ja valvotaan,
sekd millaista osaamista organisaatiossasi on, ja mitd saatat tarvita organisaation ulkopuolelta. Liike-
toimintasuunnitelman teko ei ole yrittdjalle pakollista, mutta se on oiva tytkalu tarkastella oman lii-
ketoimintansa haasteita ja mahdollisuuksia. Liiketoimintasuunnitelmassa analysoidaan yrityksen ra-
hoitusta, kilpailutilannetta ja sita, miten asiakkaalle tuotetaan lisdarvoa. Vaikka liiketoimintasuunni-
telman tekeminen ei olekaan pakollista, on se valttamaton asiakirja haettaessa ulkopuolista rahoi-
tusta, kuten pankkilainaa tai starttirahaa. Liiketoimintasuunnitelma on hyva pitéa ajan tasalla, eli sita
tulee paivittaa yrityksen eri elinkaaren vaiheissa. Liiketoimintasuunnitelman sisaltoon ei ole mitaan
ohjeellista jarjestysta, mutta yleensa sen olisi hyva siséltda seuraavat kohdat: Liikeidea, markkinati-
lanne ja kilpailijat, SWOT-analyysi, asiakassegmentointi/asiakasanalyysit, rahoitus ja budjetointi, ris-
kien kartoitus, konkreettiset teot ja ensimmaiset paatokset. Liiketoimintasuunnitelmaan voi sisallyt-

taa myos markkinointisuunnitelman. (Hesso 2015; Holopainen 2020; Manninen 2021)

Yrityksen pelisuunnitelma, eli strategia rakentuu sen toimintatavoista, joilla visio voidaan saavuttaa.
Liiketoimintasuunnitelman avulla yritys pysyy kartalla liiketoimintansa mahdollisuuksista ja kehitys-
kohteista, ja sen tekeminen ja paivittdéminen haastaa yrittdjaa ajattelemaan omaa liiketoimintaansa

ja sen mahdollisuuksia my®os kriittisesti.

5.3 Liikeidea, visio ja arvot

Liiketoimintasuunnitelman teko, kuten myés yrityksen perustaminen lahtee liikkeelle aina liikeide-
asta. Liikeidea tulisi osata selittda kysymyksin: mitd, miten ja kenelle. Taman jalkeen yrityksen tulee
madaritelld itselleen visio ja arvot. Visiolla tarkoitetaan yrityksen tavoitetilaa ja paamaaraa, joka halu-
taan saavuttaa ja se toimii pohjana koko yrityksen toiminnalle. Visio tuo merkityksen yrityksen joka-
paivaiselle toiminnalle, ja on tarkeaa, etta koko organisaatio sisdistaa vision ja ndin ollen vetaa niin
sanotusti yhta koytta. Visio on hyva pitada realistisena niin, ettd se on konkreettisesti mahdollinen

tavoite.
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Arvot maarittelevat koko yrityksen toimintatavan, joilla visiota kohti liikutaan. Arvojen noudattami-
nen yhteisesti koko organisaatiossa luo my6s hyvaa tiimihenkea ja yhteisollisyyttd, joka nakyy ulos-
pain kaikille sidosryhmille, asiakkaille ja kilpailijoille. On siis tarkead, ettd koko organisaation henki-

|6std mukaan lukien johto sisdistaa yrityksen arvot. (Hesso 2015.)

5.4  Markkinatilanne ja kilpailijat

On tdrkedaa ymmartda mitd markkinoilla on tarjolla, ja miten oma tuote tai palvelu eroaa muista. Uu-
den yrityksen perustamisessa on tdrkedd, etta tarjotaan jotain, mika tuo lisdarvoa asiakkaille, joten
on perusteltua pohtia, mitka tekijat saa uuden yrityksen erottumaan kilpailijoista. Oman tuotteen tai
palvelun hinnoittelussa on tarkeaa tutustua kilpailijoiden hintatasoon ja siihen, mista hinnat rakentu-
vat. Kilpailija-analyysien pohjalta yritys tunnistaa oman pelikentténsa ja yritykset, joiden kanssa kil-

pailee asiakkaista.

5.4.1 Benchmarking

5.4.2 PESTEL

Benchmarking, suomenkieliselta nimeltadn muun muassa esikuva-analyysi, vertailukehittaminen ja
kokemusten siirto, on menetelmd, jonka avulla pyritdén oppimaan systemaattisesti hyviltd esikuvilta.
Se sai alkunsa, kun yhdysvaltalainen yritys Xerox alkoi vertaamaan yritystaan toimialallaan toiseen
menestyvaan yritykseen. Tdman menetelman tarkoituksena on siis kerata muilta yrityksilta tietoja ja
taitoja, joita omassa toiminnassaan voidaan soveltaa apuna menestykseen. Benchmarkingin ideana
ei ole kopioida toisten yritysten toimintatapoja, vaan ottaa niistd oppeja, joita voi soveltaa omaan
toimintaansa. Benchmarking voidaan kuvata viisivaiheisena prosessina, jossa kaikki Idhtee oman lii-
ketoiminnan kuvaamisesta ja kehitystarpeiden maarittelystd. Seuraavaksi valitaan kehittamiskohde
ja etsitdan sille sopiva esikuva. Kolmannessa vaiheessa vaihdetaan kokemuksia esikuvan kanssa, eli
opitaan, kuinka he toimivat. Menetelman neljas vaihe sisaltad toiminnan erojen analysointia ja uu-
sien tavoitteiden asetantaa. Viimeinen vaihe on soveltaa oppeja ja toteuttaa muutoksia, seka arvi-
oida uutta toimintaa. Benchmarking on uudelle yritykselle oiva menetelma tutustua yrityksien toi-
mintaymparistdihin kattavasti ja kehittaa selviytymiskeinojaan jatkuvassa kilpailussa. Benchmarking
menetelmdssa on tarkeda tiedostaa ja tunnistaa oman yrityksensa kilpailukentta, jotta saadaan
konkreettisia keinoja erottua kilpailijoista ja pystytaan liséamaan yrityksen tehokkuutta. (Alma Talent
2022; Vuorinen 2013.)

PESTEL-analyysi, jota havainnollistetaan myds alempana kuvassa 15, on tydkalu yrityksen ulkoisen
ympdristdn analysointiin. Sen avulla tarkastellaan liiketoimintaan vaikuttavia yhteiskunnallisia ja ym-
paristdssa tapahtuvia muutoksia. PESTEL muodostuu termeista political (poliittinen), economical
(ekonominen), social (sosiaalinen), technological (teknologinen), environmental (ekologinen) ja legal
(lainsdgadanndllinen). Ndiden osa-alueiden vaikutusten tunnistaminen omassa liiketoiminnassaan tar-
joaa yritykselle kilpailuetua. Kuvassa 15 on esitelty muutamia eri osa-alueiden vaikutuksia, joita liike-

toiminnan harjoittamisessa tulee ottaa kattavasti huomioon.
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= POLIITTISET TEKLJAT
* Hallituksen maaraykset, valtiovalta, verotus...

| TALOUDELLISET TEKIAT
* Maailman talous, kotimaan talous...

”

* SOSIAALISET TEKLAT
» Kulttuuri, asenteet, trendit...

» TEKNOLOGISET TEKIAT
* Valmistuksen teknologia, palvelun teknologia...

|« YMPARISTS TEKIJAT
* Ymparistdtietoisuus, ilmastonmuutos..

= LAINSAADANNGLLISET TEKIAT
* Lait, tietosuoja-asetukset, turvallisuus...

rim| H4|wv|mMm| O

Kuva 15. PESTEL-tytkalu

SWOT-analyysi

SWOT-analyysi on yksi suosituimmista liikkeenjohdon kayttamista strategiatyokaluista. Swot-analyysi
kehitettiin 1960-luvun Yhdysvalloissa. SWOT-analyysi muodostuu englannin kielen sanoista
strengths (vahvuudet), weaknesses (heikkoudet), opportunities (mahdollisuudet) ja threats (uhat).
Kyseisen strategiatyokalun tarkoituksena on antaa selked kokonaiskuva yrityksen tilanteesta strate-
gisten valintojen tueksi. (Strategiakirja-20 tydkalua) Taman nelikenttdmenetelman avulla yritys tar-
kastelee sisdisia heikkouksiaan ja vahvuuksiaan, seka ulkoisia, tulevaisuuden mahdollisuuksia ja uh-
kia. SWOT-analyysin pohjalta tulisi miettid kuinka heikkouksista padsee eroon, kuinka vahvuuksiaan
pystyy kehittamdan ja hyddyntamaan jatkossa, miten torjua mahdollisia uhkia, seka miten hyédyn-

taa kaytettavissa olevia mahdollisuuksia. (Hesso, 2015.)

Asiakassegmentointi/asiakasanalyysit

Asiakasanalyyseilla tulee selvittaa, keité ovat yrityksen mahdolliset asiakkaat, miten heidat tavoite-
taan ja kuinka saadaan heidan ostamaan tuotetta tai palvelua. Asiakkaita voidaan myts segmen-
toida erilaisin profiilein. Esimerkiksi onko kyseessa yritysasiakas vai yksityinen asiakas. Tallaiset sei-
kat on otettava huomioon, jotta osataan myyda ja markkinoida tuotetta oikealla, asiakkaan kiinnos-
tuksen herattavalla tavalla. Asiakasanalyysien perusteella yritys tietdd, mitd asiakas arvostaa, joten
tarpeen kohdistaminen onnistuu haneen paremmin. Asiakashankinta on tarkea osa yrityksen perus-
tamista ja lilketoiminnassa ylipaénsa, ilman asiakkaita, ei tehda tulosta. On tarke&a pohtia, mista
yritys hankkii asiakkaansa, ja kuinka paljon heita tarvitaan. Asiakasrajapintaan meneminen on tarkea
keino saada palautetta ja nakdkulmia omasta tuotteesta tai palvelusta. Vuorovaikutus asiakkaiden
kanssa heti liilketoiminnan alkuvaiheissa on tarkeda, jotta saadaan mahdollisimman nopeasti palaut-
teita ja kehitysideoita. Mika olisi sen parempaa, kuin saada kehitysideoita itse tuotteen tai palvelun

kayttdjilta. Tama kehittda omaa tuotetta tai palvelua aina vain eteenpain asiakaslahtdisemmaksi ja
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asiakkaiden tarpeita vastaavaksi. (Hesso 2015, Manninen 2021, Yrityksen perustaminen.net julkaisu-

aika tuntematon.)

5.7 Rahoitus ja budjetointi

Rahoitustarvetta pohtiessa tulee yrityksen miettia, mita investointeja liiketoimintaan on tehtava ja
miten muut valttamattdmat kustannukset rahoitetaan. Valttamattdmia kustannuksia yrityksessa ovat
esimerkiksi vuokrat, vakuutukset, markkinointikustannukset, mahdolliset palkat ja tuotannosta syn-
tyvat kustannukset. Taytyy myos laskea, kuinka paljon asiakkailta tulee rahaa, ja onko yrityksella
muita tulonlahteitd. On tarkeda tehda laskelmia kaikki kulut ja tuotot huomioiden. Nain saadaan las-
kettua, onko yrityksen mahdollista olla kannattava. Jos yrityksen kulut ovat laskelmissa suuremmat
kuin tuotot, ei yritystoiminta kanna kauas. Yrityksen rahoitusmahdollisuuksia ovat yrittajan oma ra-
hoitus, pankin lainat, seka erilaiset avustukset. Avustuksia ovat muun muassa Finnvera ja Business
Finland. Ne ovat valtion omistamia yrityksid, jotka tarjoavat rahoitusta avuksi yrityksen kasvuun, ke-
hitykseen ja kansainvalistymiseen. Hyvin suunniteltu liiketoimintasuunnitelma on avainasemassa no-
peuttamaan ulkopuolisen rahoituksen saamista. (Finnvera julkaisuaika tuntematon, Business Finland

julkaisuaika tuntematon.)

Budjetoinnilla tarkoitetaan yrityksen budjettien ja niiden toteutumisen seuraamista. Budjetit ovat
tietyn ajanjakson tavoitteellisia, yleensa rahamaéraisia toimintasuunnitelmia. Budjetoinnin tarkoituk-
sena on tukea operatiivisesti yrityksen toimintaa kohdentamalla resurssit valituille painopistealueille.
Yrityksen paabudjetteja ovat tulosbudjetti (budgeted income statement), rahoitusbudjetti (cash bud-
get), seka tasebudjetti (budgeted balance sheet). Tulosbudjetti ndyttaa yrityksen budjetoidun tulok-
sen, tasebudjetti puolestaan ilmaisee, mihin yrityksen padgomat ovat sitoutuneet, ja miten ne ovat
hankittu. Rahoitusbudjetti, toiselta nimeltdan kassavirtalaskelma, huomioi kaikki rahan liikkeet yri-
tyksessd, kertoen yrityksen maksuvalmiudesta. On olemassa myos erilaisia alabudjetteja. Naité ovat
esimerkiksi myynti-, osto-, investointi- ja markkinointibudjetit. Alabudjetit tukevat paébudjettien laa-
dintaa. Aloittavalta yritykseltd ei vaadita budjetteja, ellei se ole hakemassa rahoitusta ulkopuoliselta
rahoittajalta, mutta budjetointi on kannattavaa, jotta yritys osaa hahmottaa ja ymmartaa yrityksen
rahavirtoja, ja ndin ollen ymmartaa onko liiketoiminta kannattavaa. (Jarvenpaa ym., 2017, 235 &
239.)

5.8 Riskien kartoitus

Riskien tunnistaminen on tarkeda niin aloittavassa yrityksessa, kuin pidempaéankin toimineissa yrityk-
sissa, jotta niihin osataan varautua. Vaikeissa olosuhteissa, esimerkiksi talouskriisin sattuessa hyvéan
riskien kartoituksen tehnyt yritys pystyy mahdollisesti minimoimaan riskien realisoitumisesta aiheutu-

vat vaikutukset liiketoimintaansa. (Hesso 2015.)

Yritystoimintaan vaikuttavat riskit voidaan jakaa liikeriskeihin ja vahinkoriskeihin. Liikeriskit liittyvat
aina yritystoiminnan markkinoihin. Liikeriskeja ovat muun muassa asiakkaiden maksuvaikeudet, ta-
varantoimittajien toimitusvaikeudet, kilpailijoiden toiminta, dkilliset heikentymiset yrityksen kannatta-

vuudessa, seka yrityksen taloudellisen ymparistdén tapahtumat. (Hesso 2015.)
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Vahinkoriskit ovat sellaisia, etta ne vaikuttavat tiettyyn yritystoiminnan osa-alueeseen. Hyvassa liike-
toimintasuunnitelmassa on arvioitu mitka ovat riskien vaikutukset ja todennakéisyydet. Vahinkoris-
keja ovat muun muassa yritykseen kohdistuneet rikokset, omaisuusvahingot, henkildriskit, keskey-

tys- ja riippuvuusvahingot sekd vahingonkorvausvaatimukset. (Hesso 2015.)

Erilaiset riskit tiedostettaessa yrityksen toiminnassa osataan valttda ja pienentaa riskeja. On tarkeaa,
ettd erilaisiin riskitilanteisiin on varauduttu, henkiléstd on koulutettu niiden varalle toimimaan tietylla
tavalla ja etta tiedonkulku on ajantasaista. Yrityksessa voidaan my0s jakaa riskeja niin, ettd riskien
realisoituessa vahinkoa voidaan minimoida. Riskien jakamista on esimerkiksi hankkia useampi tava-
rantoimittaja tai hankkia useampia asiakkaita yhden ison asiakkaan sijaan. Yritys voi lisdksi siirtaa
osan riskeistd muiden vastuulle esimerkiksi ottamalla vakuutuksia ja ulkoistamalla laskujen perinnan
toiselle taholle. (Hesso 2015.)

Yritystoiminta ja yrittajyys ovat itsessadn aina riskin ottamista. Yrittdjan on tarke&a huolehtia myos
omasta, seka henkildstdnsa hyvinvoinnista, silld loppuun palaminen on yksi tuhoisimmista yrittajyy-

den riskeista.

5.9 Konkreettiset teot ja ensimmaiset padtdkset

Konkreettisilla teoilla tarkoitetaan niita kayténnén toimia, joita liiketoiminnan aloittaminen edellyttaa.
Nailla tarkoitetaan esimerkiksi mahdollisen toimitilan hankintaa ja sen kalustamista. Tulee myds
hankkia muu tarvittava kalusto, jota yritystoiminnassaan tarvitsee. Yrittdjan tulee myds selvittaa,
tarvitseeko liikketoiminnan aloittamista varten erilaisia lupia, kuten tavaramerkin, mallisuojan tai pa-
tentin. Ensimmaisiin paatoksiin kuuluu yleensé myds suunnitelmat palkata tydntekijoita. Yrittdjan
tulee pohtia, tarvitseeko ulkopuolista tyévoimaa ja kuinka monta tydntekijaa han liiketoimintaansa
varten tarvitsee. Tyontekijoille on maksettava palkkaa, joten on hyva tehda laskelmia aiheutuvista
kuluista, seké muista vastuista, joita tyontekijoiden palkkaaminen aiheuttaa. Naita ovat esimerkiksi
tyontekijoiden vakuutukset, jotka ovat lakisaateisid. Myos yrittdjan itsensa on vakuutettava itsensa.
Yrittdjan ainoa pakollinen lakisddteinen vakuutus on yrittdjan elakevakuutus eli YEL. (Holopainen
2020.)

Ensimmaisiin paatoksiin on hyva ottaa huomioon myds mahdollinen starttirahan hakeminen ja yritys-
muodon valinta perusteluineen. On olennaista pohtia myds, miten yrityksen kirjanpito ja laskutus

hoidetaan, aikooko yrittdja tehda sen itse vai ulkoistaa sen. (Holopainen 2020.)

5.10 Markkinointisuunnitelma

Markkinoinnin suunnitelman tekeminen edellyttad, ettd yrittaja on kartoittanut tuotteensa tai palve-
lunsa markkinaa ja asiakkaita. Markkinoinnin tavoitteena on aina saada asiakkaita ja tata kautta
myyntid. Markkinointi on investointi, ja yrittdja saa itse paattaa kuinka paljon rahaa on valmis sijoit-
tamaan siihen. Onnistuneessa markkinoinnissa yritys on tunnistanut asiakkaiden tarpeet ja osaa
markkinoida tuotteitaan tai palveluitaan asiakkaiden tarpeisiin vastaaviksi kayttden oikeita kanavia,
jotka asiakkaat l6ytavat. On tdrkeaa tunnistaa oma tavoiteltava asiakaskuntansa, ja valita sen mu-

kaan kanavat ja keinot, joilla heidat tavoitetaan.
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5.11 Tuotteistaminen

Tuotteistamisessa hyva neuvo on epdaonnistua mahdollisimman nopeasti. Talla tarkoitetaan sit3, etta
on kannattavampaa vieda markkinoille tuote, jota on mahdollisuus kehittda eteenpdin saadun pa-
lautteen jalkeen. Rahallisesti tama on viisain tapa innovoida uutta palvelua, silld jos kehittdminen on
tehty pitkdna prosessina ilman asiakasrajapintaan menemista, voi rahoitus olla tiukassa, kun palaute
kadyttajaryhmaltd onkin huonompaa, kuin mita oli ajateltu. Nain ollen tuotettaan tai palveluaan tay-
tyisi pystya lahtea viela kehittdmaan. Epaonnistuminen mahdollisimman nopeasti voidaan toteuttaa
my®s niin, etta suunnitellaan palvelua ja myydaan se jollekin, ennen kuin palvelua on konkreettisesti
luotu. (Parantainen 2007.)

Asiakas maarittelee loppupeleissa tuotteen tai palvelun laadun, joten on tarkeda, ettd se vastaa ha-
nen tarpeisiinsa, toiveisiin seka odotuksiin. Hyvalla palvelulla lisddntyy myds asiakastyytyvaisyys,
jonka myo6ta asiakas todennakdisimmin suosittelee palvelua muillekin, seké sitoutuu palvelun kaytta-
jaksi. Talléin puhutaan uskollisesta asiakkaasta. On tdrkeda, etta palvelu pystytaan yksildllistamaan,
eli radtaléimaan juuri asiakkaan tarpeisiin. Hyva palvelu on myds eettistd, eli palvelusta saatava in-
formaatio ja tuki on asiakkaalle riittdvaa ja totuudenmukaista. Palveluntarjoajan on myés ymmarret-
tava asiakkaan tarpeita ja havaita seikat, joita asiakas ei tarvitse. Hyvdssa palvelussa hinta-laatu-
suhde on kohdallaan, ja asiakas kokee saavansa rahoilleen vastinetta. Hinnoittelussa on tarkeaa py-
sya kilpailukykyisena, ja niin, etta hinnoittelu tukee yrityksen kannattavuutta. Eettisyyteen kuuluu
myds se, etta asiakas on tietoinen palvelun hinnasta ja kokonaiskustannuksista ennen ostoa. (Paran-
tainen 2007.)
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6 POHDINTA

OpinndytetyOprosessille asetettuna paatavoitteenamme oli luoda konkreettisesti toimiva ja toteutet-
tavissa oleva liiketoimintasuunnitelma omalle liikeideallemme. Opinndytetydn etenemiselle asetimme
ajalliset tavoitteet, joihin emme ihan paasseet. Aloitimme prosessin marraskuussa 2021, ja tavoit-
teemme oli alkuperdisesti saada tydmme valmiiksi helmikuussa 2022. Tydelamaan siirtyminen toi
eteemme yllattavia kiireitd, ja tydn eteneminen ei sujunutkaan tavoitteiden mukaan. Opinndytetyo-
prosessin viimeinen kuukausi oli koko prosessin haastavin, silld jouduimme viimeistelemaan tyo-
tdmme ollessamme molemmat taysipaivaisesti tydelamdssa. Opinnaytetydprosessin kesto yllatti mo-
tdan. Koimme erityisesti haastavaksi laajan teoriaosuuden rajaamisen juuri meidan tydmme kannalta
oleellisiin aiheisiin. Uskomme, ettda parannettavaa olisi ollut teoriaosuuden rakenteen jasentelyssa,
seka liikeideamme kannalta oleellisimpiin aiheisiin fokusoinnissa. Muutamat kohdat teoriaosuudes-
samme jaivat osittain hieman ymparipyorealle tasolle, ja niihin olisi voinut syventya vield enemman.
Kasittelemme tytssamme laajoja aihealueita, kuten tydhyvinvointia ja hyvinvointiteknologiaa, ja teo-
riaosuutta tehdessa kirjoittaminen Idhti helposti niin sanotusti sivuraiteille. Koemme kuitenkin, etta
teoriaan perehtyminen laajasti on ollut hyédyksi molemmille tydn tekijdille, ja omaamme nyt run-
saasti tietoa ja osaamista aiheista, jotka olivat ennen opinndytetydn aloittamista viela osittain vie-
raita. Olemme kuitenkin erittdin tyytyvaisia valmiiseen tybhomme, ja koemme, ettd olemme luoneet
kattavan ja toimivan kokonaisuuden teoriaosassa, joka on ollut iso apu oman liikeidean tarkasteluun
ja muovaamiseen. Toiminallisen osuuden eli liiketoimintasuunnitelman teossa haasteeksi koitui se,
ettd olimme ideoineet liikeideaamme niin monta kuukautta ainoastaan keskendmme ja omissa aja-
tuksissamme, joten tuntui haastavalta avata idea kirjalliseen muotoon ulkopuolisen ymmarretta-
vaksi. Prosessin aikana huomasi, kuinka asiat, jotka tuntuivat itsellemme niin selkeiltd, eivat olleet-
kaan selkeita ulkopuoliselle. Opinndytetydprosessin aikana olemme joutuneet tarkastelemaan omaa
liikeideaamme my®os kriittisesti, minkd koemme erityisen hyvaksi asiaksi tulevaisuuden yrittdjyyden
kannalta. Uskomme, etta valmiin opinnaytetydmme tuotoksena syntynyt liiketoimintasuunnitelma on
tarkka, ja tarkeat osa-alueet huomioiva suunnitelma, joka toimii aidosti niin sanottuna pelikir-

janamme, kun liiketoimintaamme aletaan perustamaan.

Erityisen toimivaksi opinndytetydprosessissa ilmeni tekijoiden yhteistyd. Selkea tydnjako toimi alusta
loppuun, ja molemmat tekijdista noudattivat sovittuja aikatauluja yhdessa. Pulmat ja haastavat tilan-
teet selvitettiin yhdessa, ja molempien tydpanos oli alusta loppuun asti samalla tasolla. Opinnadyte-

tydn tekeminen parina oli ehdottomasti suurin voimavara molemmille koko prosessin ajan.

Jatkotoimenpiteita talle opinndytetydlle voisi olla yritystoimintamme kannalta térkedn markkinatutki-
muksen toteuttaminen. Se on oleellinen osa liiketoimintaa aloittaessa, ja auttaa yrityksen perustajia
ymmartdmaan oman liiketoiminnan kilpailukenttaa ja asiakkaita paremmin. Toinen jatkotoimenpide-
ehdotus on tulevan palvelumme pilotoinnin suunnittelu ja toteuttaminen, seka tuotteistamisproses-

sin dokumentointi.
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