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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon taustaa

Tyoterveyslaitoksen (2020) "Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla — skenaarioita suo-
malaisen tyoelaman kehityksesta” -raportissa nimetaan tulevaisuuden haasteita
ja uhkia tyoelaman ja hyvinvoinnin kehitykselle. Naita ovat muun muassa mie-
lenterveysongelmien, sairastavuuden ja elakoitymisen kasvu seka tuottavan
tydn katoaminen enemman kuin sita syntyy. Lisaksi haasteena ja uhkana on
my0s koulutetun tydvoiman siirtyminen elakkeelle ja muihin maihin. Vaikka
muutosvoimat ovat suuria, on hyva tydelama mahdollinen myds 2030-luvulla.
(Tyoterveyslaitos 2020.) Ty62030- hallitusohjelman tavoitteena onkin nostaa
vuoteen 2030 mennessa tyohyvinvointi Suomessa maailman parhaaksi (Manka
& Manka 2023, 29).

Tyoterveyslaitos (2024a) julkaisi lokakuussa 2024 tuoreimman tutkimuskoos-
teen "Miten Suomi voi” tutkimushankkeen tiimoilta. Tutkimuskoosteessa valitet-
tavasti todetaan, ettd Suomalaisten tyohyvinvointi ei ole palannut pandemiaa
edeltaneelle tasolle. Kaksinkertainen maara nuorista aikuisista karsii todenna-
koisesta tyduupumuksesta, kun taas esihenkildista ja johtajista kolminkertainen
maara, verrattuna pandemiaa edeltavaan aikaan. Tutkimuksessa myads ilmeni,
etta etatyolla on yhteys suurempaan yksinaisyyteen ja tyossa tylsistymiseen,
mutta myods yhteys vahaisempaan krooniseen tyovasymykseen. (Tyoterveyslai-
tos 2024a.)

Tyohyvinvointiin panostaminen vahentaa tyohon liittyvia terveysongelmia ja
poissaoloja, tydn tuottavuus paranee ja tyontekijoiden vaihtuvuus vahenee. Nai-
den lisaksi hyvinvoiva henkilosto vaikuttaa positiivisesti tydyhteison ilmapiiriin,
asiakaskokemukseen ja tydnantajaimagoon. (Suomi.fi 2024.) Kirjassa Strategi-
sen hyvinvoinnin johtaminen (2017, luku 1) Aura ja Ahonen tuovat esille, etta
vuonna 2012 menetetyn tyokyvyn kustannukset olivat yhteensa 25 miljardia eu-
roa, eli nama ovat kustannuksia, joihin tyohyvinvoinnin parantamisella pystyttai-

siin vaikuttamaan.



Tama opinnaytetyo toteutetaan toimeksiantona hoiva-alalla vaikuttavalle yrityk-
selle, joka esitellaan opinnaytetydossa anonyymina Yritys X:na. Yritys X:lla on
toimipisteita laajasti ympari Suomen seka paljon henkilostdoa. Strategiassaan
painopistealueina Yritys X:ll& ovat vastuullisuus, tehokas toimintamalli, uuden
teknologian hyodyntaminen, oikea-aikaisuus, hyva kasvu ja yhteiskunnan aa-
nena toimiminen. Viimeisimpina vuosina Yritys X on panostanut henkiloston tyo-
tyytyvaisyyteen ja kehittanyt systemaattisesti toimintaansa, mika nakyykin posi-

tiivisena kasvuna tyytyvaisyyskyselyiden tuloksissa.

Tunnusluvut ovat yrityksille keino seurata toimintaansa ja arvioida sita. Tyohy-
vinvoinnin tunnuslukujen avulla seurataan tyohyvinvoinnin kehittymista ja niista
saatua tietoa kaytetaan paatoksenteossa ja kehitystoimissa. (Fokus- hankkeen
tyéryhma 2023, 182.) Tassa opinnaytetydssa selvitetdan ensin, millaisia tyohy-
vinvoinnin tunnuslukuja toimeksiantajayrityksella on kaytossa ja miten niita talla
hetkella kaytetdan. Tavoitteena on saada selville, miten yrityksen esihenkilot ko-
kevat talla hetkella kaytdssa olevat tunnusluvut. Taman lisaksi selvitetdan ko-
kevatko esihenkildt, etta nykyisten tunnuslukujen rinnalle tarvittaisiin uusia tyo-

hyvinvoinnin mittareita kayttoon.

Aihe opinnaytetyohon lahti henkilokohtaisesta kiinnostuksesta terveyden edista-
miseen. Olen tehnyt tdhanastisen tydurani terveydenhoitajana monella eri sek-
torilla, seka neuvolassa etta koulu- ja opiskeluterveydenhuollossa. Tydssani
olen nahnyt laheltd monen perheen uupumuksen ja sen, kuinka suuri merkitys
hyvinvoinnilla on jaksamiseen. Opinnaytetydn avulla halusin syventaa tietamys-
tani tyohyvinvointiin liittyen, seka halusin opinnaytetyon yhdistavan aiemman
tutkintoni tulevaan tradenomin tutkintoon. Taman vuoksi aiheeksi valikoitui lah-
tea selvittamaan, miten tyohyvinvoinnin tunnuslukuja hyodyntamalla pystytaan

vaikuttamaan yritysten tydhyvinvointiin.



1.2 Aiemmat opinnaytetyot aiheesta

Samaa aihealuetta kasittelevia opinnaytetdita I6ytyi jonkin verran, joista esitelta-
vaksi valikoitui Anita Laukkosen (2017) YAMK opinnaytety6 Tyohyvinvoinnin
tunnusluvut, Annina Haili-Saarisen (2020) YAMK opinnaytetyo Henkilostotun-
nusluvut henkiléstdjohtamisen tukena seka Sonja Ojasen (2019) opinnaytetyd
henkilostoraportoinnin kehittaminen koulutusorganisaatiossa. Kaksi naista opin-
naytetoista on toteutettu ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnayte-

tyona.

Laukkosen (2017) opinnaytetydn tavoitteena oli luoda Varsinais-Suomen sai-
raanhoitopiirin tydhyvinvoinnin tunnusluvuista analyysi, jonka pohjalta tulevai-
suudessa pystytaan seuraamaan tyohyvinvoinnin kehitysta organisaatiossa.
Opinnaytetyon aineistoa tutkittaessa huomattiin, ettéd organisaatiossa painoarvo
tyohyvinvoinnin tunnuslukujen seurannassa on perinteisissa tunnusluvuissa,
mutta viimeisten vuosien aikana tydhyvinvoinnin tunnuslukujen seurantaa on
kehitetty ja perinteisten tyohyvinvoinnin tunnuslukujen maaraa on viela lisatty.
Perinteiset tunnusluvut koettiin tarkeimpina, silla niiden avulla voidaan pyrkia
ennaltaehkaisemaan muodostuvia kustannuksia, mutta esihenkilot toivoivat
my0s lisaa voimavaralahtdisia tunnuslukuja, etta tydhyvinvoinnin seurannan na-
kokulma olisi positiivisempi. Aiemmin organisaatiossa oli julkaistu vain lukuja,
eika niiden tulkintaa eika ohjeistusta ollut viety esihenkildille, kun nykyisin seu-
rattavat tunnusluvut pyritdan johtamaan organisaation strategiasta. Opinnayte-
tydssa kehityskohteeksi I0ydettiinkin tunnuslukujen analysointi. Mikali analysoin-
tiin ei ole mahdollisuutta, eivat mitkdan tunnusluvut kerro tarpeeksi. Tama asia

on havaittu myds alan uusimmissa teoksissa. (Laukkonen 2017.)

Annina Haili-Saarisen (2020) opinnaytetydssa tarkoituksena oli kehittaa organi-
saation henkildstdjohtamista strategisten henkildstétunnuslukujen avulla. Ta-
voitteena oli luoda henkildstotunnuslukuraportti Yritys X:lle. Kohdeyrityksesta
puuttui lahes kokonaan saannonmukainen henkildstoraportointi, mutta kehitys-
tydn ansiosta se onnistuttiin kohdeyritykselle luomaan. Opinnaytetyoén avulla yri-
tys sai kayttoonsa henkildstétunnuslukuraportin. Taman avulla yritys sai uusia

hyodyllisia tydkaluja ja tietoja organisaation johdolle ja esimiehille heidan



henkilostojohtamisensa tueksi. Raporttiin valikoitui rajatusti henkilostoraken-
netta, vaihtuvuutta, rekrytointia, seka kustannuksia koskevia henkilostotunnus-
lukuja. Jatkokehityskohteita nousi useita, jotka koskivat muun muassa tehdyn
henkilostotunnuslukuraportin hyodynnettavyytta jatkossa ja yhteistyon paranta-
mista tyoterveyshuollon kanssa erilaisten raporttien saamiseksi. (Haili-Saarinen
2020.)

Sonja Ojasen (2019) tekeman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, millainen
henkilostoraportointi tukee strategista henkilostdjohtamista koulutusorganisaa-
tiossa. Taman lisaksi selvitettiin, mita lisaarvoa eri henkilostotunnuslukujen tun-
nistaminen tuo asiantuntijaorganisaatioon. Kehitysehdotuksilla vastattiin myos
tutkimuksessa nousseisiin epakonhtiin toiminnan kehittamiseksi. Kehitysehdotuk-
sena HR-palveluille oli, etta esimiehilta tulisi kysya laajemmin millaista tietoa he
tarvitsevat johtamistyossaan. Tama pohjautuu siihen, etta kokemukset voivat
olla erilaisia eri vastuualueiden valilla. Raportoitavaksi kerattavaa tietoa tulisi
kerata asteittain, sitouttaen samalla henkilostda siihen aktiivisesti. Informaation
tiedon keraamisesta pitaisi olla konkreettista, kertoa minka vuoksi sita kerataan
ja miten sita oikeasti hyodynnetaan. Tama lisaisi esihenkildiden ja henkildston
sitoutumista haastatteluihin, kyselyihin ja aktiiviseen tiedon paivittamiseen. (Oja-
nen 2019.)

1.3 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on saada selville, miten Yritys X:n esihenkilot koke-
vat talla hetkella yrityksen tunnusluvut seka selvittaa kokevatko esihenkilot, etta
nykyisten tunnuslukujen rinnalle tarvittaisiin uusia tydhyvinvoinnin mittareita
kayttoon. Tarkoituksena olisi, etta opinnaytetyon valmistuttua saataisiin Yritys
X:n henkiléstdhallinnolle (HR eli Human Resources) tietoja ja tydkaluja miten
HR voi tukea henkildstda ja esihenkildita, etta tyohyvinvointi ja sen tunnusluvut

paranisivat.

Paatutkimustehtavina selvitetaan:

e Mitd tydhyvinvoinnin tunnuslukuja seurataan ja miksi?



¢ Miten tdmanhetkinen tydhyvinvoinnin mittaaminen koetaan?

e Onko uusille tydhyvinvoinnin mittareille tarvetta?

Lisaksi opinnaytetydssa yritetaan saada selville vastauksia myos pienempiin
tutkimustehtaviin:
e Miten tyohyvinvoinnin tunnuslukujen avulla voidaan tukea henkilostojoh-
tamista?
e Mita esihenkildiden pitaisi tehda, etta tyohyvinvointi kehittyisi?
o Mitd arjessa pitaisi tehda, etta tyohyvinvointi paranisi ja tunnusluvut ke-

hittyisivat?

Ensimmaiseen paatutkimustehtavaan "Mita tydhyvinvoinnin tunnuslukuja seura-
taan ja miksi?” lahdetaan hakemaan vastauksia Yritys X:n henkilostoasiantunti-
jalle tehtavan haastattelun avulla. Haastattelun avulla pyritaan saamaan tausta-
tietoa Yritys X:n tyohyvinvoinnin tunnusluvuista opinnaytetyon varsinaisen kyse-
lyn toteuttamiseksi. Esihenkildille osoitetulla kyselylla pyritaan saamaan vas-

taukset kahteen muuhun paatutkimustehtavaan seka pienempiin tutkimustehta-

viin.

2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

Sosiaali- ja terveysministerid kuvailee tydhyvinvointia kokonaisuutena, jonka
muodostaa ty0 ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Sita lisaa-
vat myos hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tydntekijoi-
den ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024.) Manka &Manka (2023)
kuvailevat, etta kasite tydhyvinvointi sisaltaa tyoterveyden ja tyokyvyn lisaksi
tyon sujumisen arjessa. Johtamisen ja tydyhteison ilmapiirin lisaksi he lisaavat
tydhyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavan myos organisaation toimintatavat, tyon

piirteet seka tyontekijan omine tulkintoineen. (Manka & Manka 2023, 110.)
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Sosiaali- ja terveysministerio on maaritellyt Suomessa tyohyvinvoinnin "tyonteki-
jan kyvyksi suoriutua paivittaisista tydtehtavista”. Tyohyvinvointi rakentuu henki-
60N itseensa ja tydoymparistoon kuuluvista tekijoista. Tekijat, jotka liittyvat henki-
66N itseensa, voivat olla fyysisia, henkisia tai sosiaalisia. Johtaminen ja tyopai-
kan ilmapiiri ovat tydymparistoon kuuluvia tekijoita. Yksityiselamaan liittyvat
asiat ja tapahtumat vaikuttavat tydntekijan kokonaishyvinvointiin. (Viitala 2021,
38.)

Tyohyvinvointi voidaan jaotella eri osa-alueisiin, jotka kaikki vaikuttavat tyohy-
vinvoinnin tasoon. Osa-alueita ovat johtaminen ja tiedonkulku, yksilén terveys ja
tyokyky, tydymparisto ja osaaminen ja kehittymismahdollisuudet. Lisaksi osa-
alueisiin kuuluvat myds tyd, tydonmitoitus ja organisointi, tyoyhteisotaidot ja sosi-
aaliset suhteet (Kauhanen 2016, 28). Yksilon tydhyvinvointiin vaikuttavat kes-
keiset tekijat voidaan taas jakaa kahteen kategoriaan: yksiloon ja olosuhteisiin
liittyvat tekijat seka organisaatioon liittyvat tekijat (kuvio 1). Yksiloon ja olosuh-
teisiin liittyviin tekijoihin vaikuttaa lahtokohtaisesti jokaisen yksilon omaan henki-
seen ja fyysiseen suorituskykyyn liittyvat tekijat. Osaan yksilo ei voi millaan ta-
valla itse vaikuttaa kuten geeniperima ja terveys, mutta osaan kyllakin, esimer-
kiksi osaamiseen ja motivaatioon. Organisaatioon liittyvia tekij6itd ovat muun
muassa tydsuhteen laatu, tydyhteison toimivuus, tydn sisaltd ja palkitseminen

seka tydaika ja tybaikajarjestelyt. (Kauhanen 2016, 28-29.)

Yksilén tyéhyvinvointiin vaikuttavat
keskeiset tekijat

Yksiloon ja olosuhteisiin liittyvat tekijat Organisaatioon liittyvét tekijat
Oma henkinen ja fyysinen suorituskyky: Tyosuhteen laatu Tyoyhteison toimivuus
S (ST Tyon sisalto ja palkitseminen Tyonhallinta ja ammattitaito

Kasvu- ja tydolosuhteet Rt

Tyoympéristo ja tydolosuhteet Esimiestyd
Asentest TB:G?’S—]E motivaatio eldman eri
vaineissa Tydaika ja tyoaikajarjestelyt Paatoksentekoon osallistuminen
Sisdinen viestinté Osaaminen

Kehittymismahdollisuudet ja kasvupolut (tyotehtavien vaihdot)

Kuvio 1. Yksilon tyéhyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat (Kauhanen 2016,
28-29).
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Tyohyvinvointiin vaikuttaa keskeisesti henkiloston nykyinen tyokyky. Kun henki-
|6ston osaaminen pidetaan riittavalla tasolla tyon vaatimuksiin nahden, tyoter-
veyspalvelut ovat riittavat ja oikein kohdistetut, ja tyotilat ja valineet ovat asian-
mukaiset syntyy henkilostolle hyva tyokyky. Hyvinvointitekijana myos vapaa-
aika kilpailee tydajan kanssa. Tasta syysta tyohyvinvointi voi olla hyva vain, jos
tyontekija kokee, etta tyopaikka tukee yksildiden vapaa-ajan tarpeita, kuten
omia harrastuksia seka lasten ja muiden omaisten hoitoa. Tyohyvinvointi voi
kuitenkin olla puutteellista, vaikka ty0 ja vapaa-ajan tasapaino olisikin kunnossa,
silla tyohyvinvointiin vaikuttaa myos tyohon liittyvat taloudelliset ja muut tulevai-
suudennakymat. Tyopaikan tuloksellisuus on nain ollen myos tarkeaa tyohyvin-

voinnin kannalta. (Aura & Ahonen 2016, luku 1)

2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen

Paamaarana tydhyvinvoinnin johtamiselle on tydntekijoiden kokonaisvaltainen
tyohyvinvointi. Tyohyvinvoinnin johtaminen on iso kokonaisuus, joka koostuu
kahdeksasta eri sektorista (kuvio 2). Sektoreita ovat muun muassa tyéhyvin-
vointia koskevien linjausten tekeminen ja tyohyvinvoinnin edistadmisen resurs-
sointi. Hyvinvoiva tyontekija on yrityksen kannalta tuottava, han tietaa tyonsa ta-
voitteet ja haluaa, osaa ja jaksaa tehda sita. Hyvinvoiva tyontekija myods pystyy
onnistumaan tydssaan ja saa siita palautetta, jolloin han myos pystyy innostu-
maan ja kehittymaan tydssaan. (Fokus- hankkeen tydoryhma 2023, 24; Viitala
2021, 130.)
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Tydhyvinvointia koskevien
linjausten tekemista

Tyohyvinvoinnin
edistamisen
resurssointia

Tyo_hwlnvomnlr? L Tyohyvinvointia
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B ‘ péivittaisjohtamista
tyohyvinvoinnin johtamisen
kehittamista

Keinojen valintaa ja
soveltamista

Tavoiteasetantaa

TyOhyvinvointityon
organisointia selkeine
roolituksineen Tyohyvinvointia tukevan
yhteistyéverkoston
muodostamista

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin johtamisen kokonaisuus (Fokus- hankkeen tyéryhma
2023,24).

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa on tarkeaa tietaa mita tavoitellaan. Henkilostohal-
linto teettaa usein tyohyvinvointitutkimuksia, joiden perusteella haetaan tyohy-
vinvointia parantavia toimenpiteita. Parantavat toimenpiteet ovat kuitenkin mo-
nesti kaukana kaytannosta ja ovat usein johtoryhman satunnaisen inspiraation
varassa. Tietoa hyvan tyopaikan kriteereista kuitenkin 10ytyy paljon ja tama tieto
olisi tarkeaa huomioida myads hyvinvointitutkimusten tuloksia tarkastellessa.
(Lehtonen ym. 2023, 187.)

Tyohyvinvointia voidaan edistaa yrityksissa seka lain maaraamilla keinoilla etta
yritysten vapaaehtoisilla toimilla. Naista puhutaan monesti kasitteilla tyokykya
yllapitava toiminta tai tydhyvinvointia yllapitava toiminta. Tydhyvinvointia on
mahdollista parantaa kehittamalla tydnkuvia, tydn tekemisen tapoja, tydvalineita
ja tydymparistdoa. Henkilostojohtamisen keinoina tydhyvinvointiin voidaan vaikut-
taa monella tavoin. Erityisesti tydvoiman tarpeen maarittelylla, tydpanoksen
kohdentamisella, osaamisen kehittamisen kaytannailla, l1ahijohtamisella ja osal-
listamiskaytannailla. (Viitala 2021, 130-135.)

Tydnantajan voi vaikuttaa henkiléston tydhyvinvointiin monin tavoin (taulukko

1), kuten tarjoamalla henkildstolle mielenkiintoisia ja haasteellisia tyotehtavia.
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Kannustava tyoilmapiiri, yksilolle sopivat tydosuhteen ehdot, laajat tyoterveys-
huollon palvelut seka joustavat tyotehtavat ovat myos tarkeita. Keskeisia tapoja
vaikuttaa ovat myods sairauspoissaolojen seuranta, analysointi ja vaikuttaminen
seka hyva johtaminen. Fyysista ja psyykkista kuntoa yllapitavalla tuella seka
terveysneuvonnalla voidaan my0s vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin. (Kau-
hanen 2016, 89).

Tyonantajan keskeiset tavat vaikuttaa henkiloston tydhyvinvointiin

Mielenkiintoiset Joustavat Sairaus- Analysointi Kannustava
ja tydajat poissaolojen ja tydilmapiiri
haasteelliset tyot seuranta vaikuttaminen
Hyva Fyysisen Lakisaateista Yksilolle Terveysneuvonta
johtaminen ja psyykkisen laajempi sopivat lilkkunnasta
kunnon tyoterveyden- tydsuhteen ja
yllapidon tuki huolto ehdot ravitsemuksesta

Taulukko 1. Tyonantajan keskeiset tavat vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin
(Kauhanen 2016, 89).

Mielenkiintoiset ja haasteelliset tyot ovat yksi keskeisin motivaatiota lisaava
seikka. Valitettavasti niita ei kuitenkaan useimmissa organisaatioissa kehiteta ja
luoda. Tutkimukset osoittavat, etta tata suurin osa henkilostosta kuitenkin halu-
aisi. Useissa tutkimuksissa on myods todennettu hyvan johtamisen merkitys tyo-
hyvinvoinnin kokemuksiin. Johtamisen ollessa hyvaa, se luo positiivista tydnan-
tajaimagoa, houkuttelee organisaatioon kyvykkaita henkildita ja myos pitaa hei-
dat siella. Huono johtaminen maksaa paljon ja huono esimies tulee organisaa-
tiolle kalliiksi. Tutkimusten mukaan kaksi keskeisinta syyta henkiloston irtisa-
noutumiseen ovat yleensa ne, ettd mielenkiintoisia ja haasteellisia tyotehtavia ei

|6ydy tai johtaminen ja esihenkildtyd on huonoa. (Kauhanen 2016, 89-93.)

Tyohyvinvointi on seka organisaation etta henkildston menestystekija. Tyohy-
vinvointi ei kuitenkaan synny sattumalta, vaan se pitaa ottaa keskeiseksi osaksi
organisaation strategiaa ja johtamista. (Kauhanen 2016, 122-123.) Myds Manka
& Manka (2023, 116) toteavat, etta tydhyvinvointia kannattaa kehittaa organi-
saation tavoitteista kasin, jolloin parhaimmillaan tydhyvinvointi on tukemassa or-

ganisaatioiden tavoitteiden saavuttamista. Tydhyvinvoinnin kehittdminen on
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tilanneanalyysin tekemista, tavoitteiden asettamista, toimenpiteiden suoritta-
mista ja tulosten mittaamista. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi henkilostdihmisen
on tunnettava organisaation sisainen tilanne, henkilostorakenne ja henkiloston
odotukset seka osa-alueet, joilta kehittamismahdollisuuksia |0ytyy. Tarkeaa olisi
hyoddyntaa myos kaikkea tietoa mitd Suomessa on tuotettu. Naita ovat tyoter-
veyslaitoksen ja tyoturvallisuuskeskuksen tyon tulokset, joita talla hetkella hyo-
dynnetaan huonosti organisaatioiden ylimmassa- ja henkildstdjohdossa. (Kau-
hanen 2016, 122-123.)

Olennainen osa strategisen hyvinvoinnin painopistealueiden maarittamisessa
on henkiloston hyvinvoinnin lIahtoanalyysi. Lahtoanalyysissa kaytetaan apuna
kaikkea tietoa mita henkildsta on, kuten henkildstotutkimusta, tydterveyshuollon
raportteja ja terveys- ja hyvinvointitutkimuksia. On tarkeaa kerata kaikki tiedot
organisaation, yksikoiden ja tiimien osalta. Nain analyysista tulee kattava ja tul-
kinnoista patevampia. Tyoterveyshuollon raporteista on mahdollista saada sai-
rauspoissaolot ja niiden tautiluokkakohtaiset jakaumat eri henkilosto- ja ikaryh-
missa seka tydokyvyn, henkisen kuormittuneisuuden ja terveyden jakaumat eri
henkilosto ja ikaryhmissa. Tuloksista saadut yhteenvedot antavat hyvan pohjan

tavoitteiden laatimiselle. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.)

Laaja nykytilanteen analyysi on tehtava, kun organisaatiossa aloitetaan strategi-
sen hyvinvoinnin johtaminen. Tuolloin henkildston hyvinvoinnin lisaksi maarite-
taan myos kolme muuta osa-aluetta: organisaation tila, tydhyvinvointia kehitta-
vien ja tukevien toimintojen tila seka eri toimijoiden osaaminen ja valmius hyvin-
voinnin edistamisessa (taulukko 2). Laajan analyysin tekeminen on tarkeaa, etta
yritys saa kayttdonsa oikeaa ja ajantasaista tietoa. Organisaation nykytilanteen
tuntemus ja analyysi ovat erittain tarkeita strategisen hyvinvoinnin johtamisessa.
Talldin myds paatoksenteko ja toiminta ovat tehokkaita. (Aura & Ahonen 2016,
luku 3)



Tyon ja tyéelaman perustilanne
organisaatiossa

Eri toimijoiden kompetenssi ja
valmius hyvinvoinnin edistamiseen

Henkiloston hyvinvoinnin tila

Tyohyvinvointia kehittavien ja
tukevien toimintojen tila
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Tee analyysi — hyodynna organisaation
strategiaprosessin tuotoksia —tuota
aineistoa strategiaprosessiin

Maarita hyvinvoinnin edistamisen
kompetenssi: johto, esimiehet,
asiantuntijat, henkilostd. Rekrytoinnin
perusteet kuntoon.

Tee lahtotilan analyysi, keraa tiedot
yhteen: henkilostotutkimus, TTH:n
raportit, terveys/hyvinvointitutkimus,
360-mittaus jne.

Maarita hyvinvoinnin kannalta
tarkeiden toimintojen ja
toimintomallien tila:
johtoryhmatyoskentely,
esimiestoiminta, HR:n toiminnot,
tyoterveyshuolto jne.

Taulukko 2. Strategisen hyvinvoinnin lahtotilan analyysin osa-alueet (mukaillen

Aura & Ahonen 2016, luku 3).

Tyohyvinvointipadoma (kuvio 3) koostuu inhimillisen paaoman tekijoista. Yhtena

merkittavimpana kansantalouden kehitykseen ja kasvuun vaikuttavista asioista

pidetaan aineetonta paaomaa. Aineettomaan paaomaan kuuluu uudistumisen

kyky, innovatiivisuus seka organisaation tyontekijoihin ja rakenteisiin liittyvat toi-

mintatavat. Nama kaikki ovat osa organisaation inhimillista paaomaa. Aineelli-

seen tai fyysiseen padomaan kuuluvat taas organisaation rakennukset, koneet

ja laitteet. Organisaatioiden olisikin tarkeaa tarkastella aineettoman paaoman

kayton kehittamista ja siita huolehtimista, silla sen kehittamisella on arveltu ole-

van jopa 50-90 prosentin vaikutus yrityksen tulokseen. Pitkan tahtayksen kilpai-

lukyvyn kannalta tyohyvinvointipddoman yllapitdminen on keskeista. (Manka &

Manka 2023, 68-69.)
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Kuvio 3. Inhimillisen padoman kytkennat (mukaillen Manka & Manka 2023, 69).

Tyohyvinvointipaaomaan liittyvat investoinnit kannattavat niin lilke- etta kansan-
taloudellisesti. Tyohyvinvoinnin kehittamisen tavoitteena on organisaatioissa
yleensa sairauspoissaolojen vahentaminen, silla muita tydhyvinvoinnin tunnus-
lukuja on ollut vaikea l6ytaa. Olisi kuitenkin tarkeaa laajentaa mittaamista myos
tyoolojen laatuun, silla sen avulla olisi mahdollista saada suurempia vaikutuksia
niin tuloksellisuuteen kuin tydmotivaatioonkin. Sairastamisen vahentaminen ei
kuitenkaan ole huono tavoite, silla tydpaikan psykososiaaliset piirteet vaikutta-

vat tyontekijoiden tydkykyisyyteen. (Manka & Manka 2023, 72.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen prosessin (kuva 1) avulla voidaan nahda, miten
organisaatiota tulisi kehittaa, jotta tydhyvinvointipddoma saataisiin kasvamaan.
Tyohyvinvoinnin kehittdmisen prosessiin kuuluu tydhyvinvointisuunnitelma, joka
tehdaan vahintaan kalenterivuodeksi. Tyohyvinvointisuunnitelmaa varten selvi-
tetaan tyohyvinvoinnin senhetkinen laatu seka selvitetaan tarkeita tietoja tyohy-
vinvoinnin puutteista kuten sairauspoissaolot, tydtapaturmien kustannukset,
vaihtuvuus ja tyokyvyttomyyselakemaksut, jotta tiedetdaan mita pitaisi tehda.
Tyohyvinvointisuunnitelmaan merkitaan tavoitteet, toimenpiteet, vastuut, seu-
rantatavat seka maaritelldan seurattavat tunnusluvut. (Manka &Manka 2023,
136.)
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Kuva 1. Tybhyvinvoinnin kehittdmisen prosessi (Manka 2024).

Tyohyvinvointisuunnitelman onnistumista tarkastellaan henkilostokertomuk-
sessa ja tehdaan vertailua strategisiin tavoitteisiin. Tyohyvinvoinnin puutteet ja
henkilostdinvestoinnit kannattaa muuttaa euroiksi, jotta nahdaan, hyodytaanko
investoinneista ja onko niita tarvetta lisata tydhyvinvoinnin lisdamiseksi. Henki-
|ostoinvestointeja ovat muun muassa tyoterveyshuollon kustannukset, osaami-
sen- ja toimintatapojen kehittaminen seka muut toiminnot, jolla henkiloston tyo-
hyvinvointiin vaikutetaan. (Manka &Manka 2023, 136.)

2.3 Tyohyvinvoinnin johtamisen hyodyt

Vaikutukset niin tydhyvinvoinnissa kuin tydpahoinvoinnissakin nakyvat yrityk-
sessa monin tavoin. Vaikutukset nakyvat sairauslomien, muiden poissaolojen,
tyoterveyden kuormituksen ja kulujen, ilmapiirin, vaihtuvuuden, tyon sujumisen
ja asiakkaiden palvelukokemusten kautta. (Viitala 2021, 38.) Tydhyvinvoinnilla
on vaikutusta tydssa jaksamiseen. Kun tyohyvinvointi kasvaa tyon tuottavuus ja
tyéhon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee. (Sosiaali- ja
terveysministeridé 2024.) Tydhyvinvointia voidaan sanoa yhdeksi yrityksen me-

nestystekijaksi, koska silla on vahva yhteys tulokselliseen toimintaa ja se myos
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vaikuttaa yksilo- ja yhteisotasolla onnistumisen kokemukseen. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 57.)

Tehokas tyokykyjohtaminen edellyttaa ajantasaista ja oikeaa kustannustietoa.
Aura & Ahonen (2016) tuovat esille EK Benchmark- hankkeen vuodelta 2014.
Hankkeessa huomattiin, etta yritykset, jotka seurasivat kustannuksia, pystyivat
laskemaan kustannustasoaan ja samalla lisaamaan tyoterveyshuoltopanostuk-
siaan. Nain he saivat lisapanostuksensa kuusinkertaisina takaisin. (Aura & Aho-
nen 2016, luku 3.) Myos Kauhanen (2016) kirjoittaa, etta henkildston tyohyvin-
vointi vaikuttaa organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen tulok-
seen ja maineeseen Suomessa tehtyjen tutkimusten mukaan. Tyéhyvinvointiin
panostaminen maksaa itsensad moninkertaisesti takaisin. Tyohyvinvointia lisaa-
vat toimenpiteet, jotka on hyvin suunniteltu ja toteutettu tuottavat panostuksiin
nahden keskimaarin kuusinkertaisesti. Henkiloston tyohyvinvointia edistavilla
toimenpiteilla saadaan siis aikaan seka valillisia etta valittomia tulosvaikutuksia.
(Kauhanen 2016, 17-18.)

Tyohyvinvoinnilla on siis myos yrityksen taloudellisuuteen vaikuttavia ominai-
suuksia, vaikka tyohyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden yhteytta on vaikea
todistaa luotettavasti. Tydhyvinvointi vahentaa kustannuksia, jotka johtuvat sai-
rauspoissaoloista ja ennenaikaisesta elakoitymisesta. Lisaksi tydhyvinvointi vai-
kuttaa positiivisesti tyontekijoiden motivoitumiseen ja sitoutumiseen eli tyonteki-
joiden vaihtuvuuteen. Naiden asioiden avulla tyon tuottavuus ja laatu paranevat.
(Kauhanen 2016, 17-18.)

Tehokas tyohyvinvoinnin johtamisjarjestelma on tuloksena, kun tyohyvinvoin-
nille ja sen edistamiselle on selkeat tavoitteet ja tarkoituksenmukaiset keinot.
Naiden lisaksi on maariteltava selkeat vastuut, varattava resurssit ja toimintaa
on myds arvioitava ja kehitettava jatkuvasti. Yrityksissa, joissa johdetaan hyvin,
on hyvinvoiva tydyhteiso, tydhyvinvointia edistava yrityskulttuuri, korkeampi
tuottavuus ja enemman innovaatioita. Lisaksi tallaisista yrityksista 10ytyy inves-
tointeja osaamiseen, enemman tyonhakijoita, pienempi tyontekijoiden vaihtu-
vuus seka vahemman sairauspoissaoloja. (Fokus- hankkeen tyéryhma 2023,

28.) Tydhyvinvointiin panostamalla voidaan siis tutkitusti pienentaa
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henkilostosta aiheutuvia kustannuksia. Keskeisimpina kustannuksina ovat en-
nenaikaisen elakoitymisen ja tyotapaturmien pienentaminen seka sairauspois-

saolojen vahentaminen. (Kauhanen 2016, 63.)

3 Henkilostojohtaminen

3.1 Henkilostohallinto (HR) ja henkilostojohtaminen

Tyontekijoiden arjen keskidssa on muuttuvassa tydelamassa onnistunut henki-
|6stohallinto. Henkildstohallinnon tarkeimpana tehtavana on pitaa huolta, etta
esihenkild on pelikunnossa ja etta pelaajilla on edellytykset pelata loistavaa pe-
lia ja myOs kehittya pelaajana pitkalla tahtaimella. HR hallitsee pelin kokonai-
suuden ja sen rooli on kirjattu mukaan yrityksen strategiaan. (Rantanen 2018,
296-297.)

Henkildstohallinto koordinoi organisaatioissa tyokykyjohtamista ja vastaa tyotur-
vallisuuteen, tydhyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvien tavoitteiden maarittelysta.
Naiden lisaksi henkildstohallinto vastaa yhteisten toimintamallien toimeenpa-
nosta ja seurannasta johdon strategisena kumppanina. Henkildstohallinnon teh-
tavana on yllapitaa, kehittaa ja jalkauttaa tyokykyjohtamisen toimintamalleja ja
prosesseja. Tama tehdaan yhteistydssa muiden toimijoiden kanssa ja samalla

arvioidaan niiden toteutumista. (Tyoterveyslaitos 2024d.)

Henkildstojohtaminen on yrityksen menestystekija, joka riippuu yrityksen henki-
|6stdjohtamisen onnistumisesta. Jokaisessa yrityksessa, se on keskeinen johta-
misen kentta. Henkiléstdjohtamisen avulla huolehditaan, etta tydssa on oikea
maara oikeanlaista tydvoimaa ja lilketoiminta toteutuu tavoitteiden ja suunnitel-
mien mukaan. Sen avulla vahvistetaan my0s tyontekijoiden suorituskykya, joka
perustuu motivaatioon, osaamiseen, sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin. Henkilos-
tojohtamisella optimoidaan kustannuksia, jotka liittyvat henkilostdéon ja nain ol-
len edistetaan yrityksen talouden hyvaa hoitoa. Henkilostdjohtaminen pitaa to-
teutua lakien ja sopimusten mukaisesti. Nain vahvistetaan yrityksen edellytyksia
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kehittya ja uudistua. Lisaksi niiden avulla huolehditaan, etta tydnantajakuva ja -

kokemus sailyvat hyvana. (Viitala 2021, 11-12.)

Perinteisessa tulosjohtamisessa haasteena on, etta esihenkild joutuu mietti-
maan kayttaako han aikaa tyohyvinvoinnin kehittamiseen vai tuloksen tekemi-
seen. Haasteena on myo0s se, etta esihenkildilla ei ole riittavaa ammattitaitoa
tarvittavista johtamiskaytanndista. Tyoelaman laatuun perustuvassa johtami-
sessa periaatteena tulee olla tydelaman laadun parantaminen tehokkailla johta-
miskaytannailla. Taman tulee mahdollistua johtamisrakenteessa. (Kesti 2017,
48-52.)

Esihenkil6 ei voi yksin hallita kaikkia osa-alueita. Esihenkilot tarvitsevat avuksi
asiantuntija-apua tuottavan verkoston, joka mahdollistaa tarvittavat asiantuntija-
palvelut tyontekijoiden suorituskyvyn yllapitamiseen ja kehittamiseen. Asiantun-
tijat HR-kehityspalvelussa auttavat organisaatiota uudistumaan ja toteuttamaan
tydelamainnovaatioita. Panostamalla tyontekijoiden kuuntelemiseen ja tyon ke-
hittdmiseen, on mahdollista saada sahlaysta vahentymaan ja tydelaman laatua
parantumaan. Nain tehollisten tyétuntienkin maara lisdantyy. (Kesti 2017, 48-
52.)

Henkilostdjohtamisen avulla voidaan vahvistaa tyohyvinvointia hyvin moninai-
sen tehtavakentan avulla. Henkilostojohtamisen avulla ennakoidaan ja torjutaan
tyopahoinvointia kiinnittamalla huomiota poissaoloihin, erilaisiin riskitekijoihin
seka stressin ja uupumisen oireisiin. Tarkeinta olisi huolehtia tydhyvinvoinnista
niin, etta saataisiin vahvistettua edellytyksia tyon mielekkyyden kokemuksiin ja
tyon imuun. (Viitala 2021, 38.)

HR-prosesseissa tyohyvinvoinnin huomioon ottaminen on kehittynyt selkeasti.
Tutkimuksissa nakyy, etta esihenkildille maaritetty vastuu alaisten tyéhyvinvoin-
nista on kehittynyt positiiviseen suuntaan, kuten myos tydhyvinvoinnin esille
tuominen kehityskeskusteluissa ja vastuu osaamisen kehittamisessa. Tyohyvin-
vointi otetaan huomioon parhaiten tyon ja perheen yhteensovittamisessa, mutta
eniten kehitettdvaa on rekrytoinnin ja henkilostdon palkitsemisen tydhyvinvointi-
painotuksissa. (Aura & Ahonen 2016, luku 2.)
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3.2 Mittarit henkilostohallinnon tukena

Ennaltaehkaisevan tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta mittauksia teh-
daan. Niiden avulla saadaan selville tietoa tyooloista, tyontekijoista ja tyopaikan
ilmapiirista ja tietojen avulla pystytaan toteuttamaan kehitystoimenpiteita. Tar-
keaa on, etta mittausten avulla pystytaan puuttumaan epakohtiin ja paranta-
maan niitd ennen kuin ne muodostuvat ongelmiksi. Reaaliaikaista faktatietoa
tarvitaan mihin suuntaan asiat kehittyvat, silla pelkat johdon ja esihenkildiden

nakemykset tyon ja ympariston tilasta eivat riita. (Suonsivu 2014, 97.)

Kokonaislaatua on vaikea kuvata yksittaisella mittarilla. Mittareista on kuitenkin
apua, kun ymmarretaan mita niiden takaa Ioytyy. Mittareiden lisaksi tarvitaan
asiantuntevuutta ja kontekstin ymmartamista. Mittarit vaativat usein tulkintaa ja
tulkitsijana toimii aina ihminen. Mittareiden avulla saatu data on tarkeaa, mutta
sen lisaksi on tiedettava mita on mitattu, miten on mitattu ja miksi on mitattu.
Koko konteksti on ymmarrettava, jotta dataa voidaan tulkita oikein. Datan oike-
anlainen tulkinta edustaa paatoksenteon vaatimaa viisautta. (Tormala, Markka-
nen & Kadenius 2015, 75-76.)

Mittarit ovat apuna ja tukena paatoksenteossa, mutta tarkeampaa on kuitenkin
asiantuntijoiden nakemys ja yhteisymmarrys. Taman toteutumiseksi on mittarei-
den, niiden tarkoituksen ja tuloksen oltava lapinakyvia ja pyrittava tilanteeseen,
jossa nahdaan tamanhetkinen tilanne. Muistettava on myads, etta yksittaiset lu-
vut ja mittaustulokset voivat olla tarkkoja, mutta monenlaisia totuuksia voidaan
esittaa niidenkin avulla. Tarkkasilmaisyytta ja asioiden kokonaisvaltaista ym-
martamista tarvitaan, silla numeroiden takaa voi paljastua hyvin erilainen todelli-
suus. (T6rmala ym. 2015, 75-76.)

Sellaisenaan mittarit eivat muodosta tai edusta tietoa, mutta mittaukset ovat kui-
tenkin usein ainoa lahde, josta johto saa tietonsa. Jotta tydn tekeminen olisi toi-
mivaa pitkalla aikavailla tarvitaan viisautta ja monia keinoja, joista yksi keino on
erilaiset mittarit. Kun toimintaa tarkastellaan monipuolisesti mittareiden avulla,
mahdollistaen kokeiluja ja oppimista, luodaan edellytykset, jolloin pystytaan te-

kemaan oikeanlaisia muutoksia. (Toérmala ym. 2015, 76-77.)
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Tuloksellisuuden tarkastelemiseksi on tarkeaa mitata kaytdossa olevien kannus-
tamisen ja palkitsemisen apuvalineiden tulosta, seurata henkiloston hyvinvoin-

tia, kuormittumista ja motivaatiota ja arvioida ja seurata organisaation voimava-
roja. Mittaamisen ei ole kuitenkaan tarkoitus muodostua itsetarkoitukseksi vaan

on tarkeaa, etta se toimii apuvalineena toiminnan kehittamisessa. Mittarit ovat

tarkea laatia niin, etta ne edesauttavat oikeiden asioiden kehittymista ja selkeyt
tamaan niita asioita, jotka ovat yrityksen strategian kannalta tarkeita. (Suonsivu
2014, 98-100.)

Moni yritys keskittyy pelkastaan mittaamaan henkiloston tyytyvaisyytta ja sitou-
tumista, jolloin unohtuu kokemusten merkitys sitoutumisen synnyssa. Henkilos-
tokokemusten avulla voidaan sitouttaa tydntekijat organisaatioon sen tavoittei-
den saavuttamiseksi. Paremman henkilostokokemuksen syntymiseksi tarvitaan
kymmenta erilaista elementtia (taulukko 3). Organisaatiossa, jossa parempi
henkilostokokemus syntyy, tydntekijoita kohdellaan reilusti, monimuotoisuus hy-
vaksytaan ja yrityksessa mahdollistetaan ja tuetaan uuden oppimista. Tyonteki-
joiden on my0s tunnettava itsensa arvostetuksi ja koettava olevansa samaa tii-
mia seka omattava positiivinen kasitys yrityksesta. Parempaan henkilostokoke-
mukseen vaikuttavat myds huolehditaanko tyontekijdiden hyvinvoinnista ja ter-
veydesta. (Korkiakoski 2019, 122-125.)

Paremman henkilostokokemuksen elementit

mahdollistetaan ja
tuetaan uuden
oppimista

Tydntekijdita
kohdellaan railusti

Johto =
Valmentaja ja mentori

hyvinvoinnista ja
terveydests
huolehditaan

Tyontekijan Tyéntekijiden Tyontekijoiden Monimuotoisuuden L .

arvostetuksi o L " . Yritystd suositellaan
N positiivinen késitys kokemus: Ollaan hyvaksyminen -

tunteminen rityksestd samaa tiimis rityksessd tybpaikkana

tybpaikalla Y yrity

Yrityksessé Tybntekijsiden

Yrityksella loytyy
olemassaolon
oikeutus

Taulukko 3. Paremman henkildstokokemuksen elementit (Korkiakoski 2019,

125).

Tavoitteiden avulla ohjataan toimintaa ja tavoitteiden oikeanlainen asettaminen
tehostaa toimintoja, lisaa mittareiden kayttoa ja arvioitua tuloksellisuutta. Mikali
tavoitteita ei ole, on arvio toimintojen tasosta, tuloksellisuudesta ja mittareista
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40 pistetta (sataa pistetta kohden). Laadullisen tavoitteen asettaneilla piste-
maara nousee 60:een ja maarallisen tavoitteen asettaneilla 80:een. (Aura &
Ahonen 2016, Luku 3.) Mittaus- ja arviointitieto, joka on luotettava ja perustuu
olennaisiin asioihin hyodyttaa tydnantajaa, henkilostda, henkiloston edustajia,
viranomaisia, asiakkaita ja yhteistydkumppaneita. Yhteiskuntavastuullisuuden ja
tydnantajaimagon parantamisen kannalta avoimuus ja totuudellisuus ovat tar-
keita. (Tarkkonen 2018, 147.)

Manka & Manka (2023, 139) tuo hyvana kaytannon esimerkkina tavoitteiden ja
seurattavien mittareiden suhteen Siun Soten henkildstdstrategian vuodelta
2022. Henkilostostrategia vuodelta 2022 koostuu viidesta toiminnallisesta tavoit-
teesta (kuva 2). Toiminnallisille tavoitteille on maaritelty yhteensa 17 erilaista
toimenpidetta ja naille puolestaan maaritelty erikseen vastuutahot, seka seurat-
tavat asiat ja mittarit. (Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayh-
tyma 2022, 2).

Mellld johtaminen on
lupttamusta |a arvostusta
herdtavad

osaavaa, osaaminen on
jakautunut riittEvan
monelle ja

aslakastarpeesta lihtevad
erikolsosaamista on
rlittdwasti

Siun soten henkildstastrategian toiminnalliset tavoitteet vuodelle 2022.

Kuva 2. Siun Soten henkildstostrategian toiminnalliset tavoitteet vuodelle 2022

(Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma 2022, 4).
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Yhtena toiminnallisena tavoitteena Siun Sotella on "Meilla tydntekijan voimava-
rojen ja tyon valinen tasapaino seka tydyhteiso tukevat hyvinvointia” ja tavoit-
teelle on maaritelty nelja toimenpidetta. Yhtena toimenpiteena tavoitteen toteu-
tumiseksi on, etta henkilostoresurssien johtamisella tuetaan henkiloston palau-
tumista ja hallitaan tyon kuormittavuutta. Toimenpiteesta vastuussa ovat jokai-
sen organisaatiotason esihenkilot ja kumppanina henkilostopalveluiden asian-
tuntijat. Tavoitteen toteutumista varten seurataan muun muassa henkil6ston
tyytyvaisyytta tydvuorosuunnitteluun ja vuosilomien suunnittelua tasaisesti

(kuva 3). (Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma 2022, 5.)

Seurattavat asiat/mittarit vuonna 2022

Vuorotydn kuormitusriski vihenee - tyGvuoroergonomia toteutuu siten, ettd ylikuormitusta aiheuttavat
tyovuorot tai tydvuoroyhdistelmat vahenevat

Vuosilomat on suunniteltu tasaisesti ja osaaminen on suunnittelussa huomioitu

Henkildston tyytyvaisyytta tydvuorosuunnitteluun seurataan

Vahvistamattomien vuosilomapaivien lukumaara ei kasva

MSK: Kokemus vaikuttamismahdollisuudesta tydaikoihin paranee sekd kokemus epdvarmuudesta tyémaaran
lisdantymisesta yli sietokyvyn vihenee edelliseen vuoteen verrattuna

Kuva 3. Seurattavat asiat ja mittarit toimenpiteelle "Henkildstoresurssien johta-
misella tuetaan henkildston palautumista ja hallitaan tyon kuormittavuutta” (Poh-

jois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma 2022, 5).

Mittareita ei tule kayttaa kontrolloimaan tyontekijoita, vaan niitd on hyva kayttaa
oppimisen tyOkaluina. Kun mittareita kaytetaan kontrollin valineena, eivat yrityk-
sen paamarat etene. Yksittaisella tyontekijalla on niukasti mahdollisuuksia vai-
kuttaa paamaarien etenemiseen. Kun tiimille annetaan laaja valta ja vastuu
paattaa omista tydnteon tavoista, vastuista ja rooleista, on pysyvia tuloksia
mahdollista saavuttaa. Toiminnan kehittaminen yleensa kariutuu ja samat on-
gelmat toistuvat, mikali tarvittavat muutokset eivat synny tiimeissa. Mikali mitta-
rit syntyvat tyontekijoiden suunnittelemana ja palvelun tarkoituksesta, on myos

joustava ja innovatiivinen tydskentely mahdollista. (Térmala ym. 2015, 73-74.)



25

Mittauksissa ja niiden kehittdamisessa onnistuminen edellyttaa sitoutumista niin
johdolta kuin henkildstoltakin. Yhteisten tavoitteiden [0ytymista ja niihin sitoutu-
mista edistaa osallistava ja vuorovaikutteinen toiminta. (Manka & Hakala 2011,
47.) Tyohyvinvointi kirjansa johdannossa Manka & Manka (2023, 7) toteavatkin:
"tyohyvinvoinnin edistamiseksi on viela paljon tehtavissa, kun otetaan tyonteki-

jat mukaan vaikuttamaan omaan tyéhonsa ja siten myds omaan elamaansa”.

4 Tyohyvinvoinnin tunnusluvut

4.1 Yleistietoa tunnusluvuista

Henkilostotunnusluvuilla kuvataan esimerkiksi henkiloston ja tyoyhteison, orga-
nisaation ja johtamisen tilannetta seka niihin sijoitettuja panostuksia ja tuotok-
sia. Tunnuslukuja tuotetaan erilaisilla laskentakaavoilla ja mittauksilla, taulu-
koilla ja tilastoilla. Henkilostotunnuslukujen tiedot saadaan organisaatioissa joko
muutoinkin kerattavasta tiedosta seka erilaisista tietojarjestelmista, kuten tyoai-
kakirjanpidosta. Niiden selvittamista varten voidaan myds sopia erillinen toimin-
tatapa, kuten tyoyhteison toimivuutta kuvaavat mittarit. Osa henkilostoa koske-
van tiedon raportoinnista ja kasittelysta perustuu lainsaadantoon ja muihin nor-
meihin. Esimerkiksi henkilbtietolaissa (523/1999) ja laissa yksityisyyden suo-
jasta tydelamassa (759/2004) on henkilostda koskevan tiedon kasittelysta ja tie-
tosuojasta maarayksia. Sairauspoissaolojen raportoinnista voidaan sopia tyoter-
veyshuollon kanssa tehtavassa tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmassa ja

varhaisen tyokyvyn tukimallissa. (Manka & Hakala 2011, 9.)

Toiminnan ohjauksen ja arvioinnin apuna toimivat tydhyvinvoinnin mittarit. Mo-
nista eri prosesseista ja tyoyksikoiden toiminnoista mitataan ja tallennetaan tun-
nuslukuja organisaatioissa. Mittaamista toteutetaan siksi, etta sen avulla halu-
taan kehittaa kyseista prosessia ja saada siita irti mahdollisimman suuri hyoty.
Analysoimalla tydhyvinvointia koskevia tietoja saadaan selville parantamista ja
huomiota vaativat kriittiset kohdat. Mittausten avulla saadaan myos selville, mi-
ten ihmiset viihtyvat ja toimivat tydssaan. (Suonsivu 2014, 97.) Tydhyvinvoinnin
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tilaa arvioimalla voidaan seurata tyohyvinvoinnin kehitysta ja mahdollisia tyohy-
vinvoinnin riskeja (Manka & Manka 2023, 261).

Noin puolet organisaatioista kayttaa mittareita, mutta mittareiden yksipuolisuus
laskee analysoitua pistekeskiarvoa. Sairauspoissaoloja mittaa noin kolmannes
organisaatioista ja reilu kolmannes hyoddyntaa henkilostotutkimuksia eli tydilma-
piiritutkimuksia. Osaamisen, tyokyvyn ja elamantapojen mittareita kaytetaan va-
han. Mittareiden kayton suhteen trendi on kuitenkin kasvava. Pienissa organi-
saatioissa mittareita kayttaa neljannes, keskisuurissa puolet ja isoissa 80 pro-
senttia. (Aura & Ahonen 2016, luku 2.)

Perinteisia mittareita kaytettaessa rinnalle olisi tarkeaa 16ytaa myds uusia tun-
nuslukuja. Tunnuslukujen avulla konkretisoidaan strategiaa toteutettavissa ole-
viksi tavoitteiksi, ohjataan henkilostoa strategian toteuttamiseen ja motivoidaan
henkilostoa. Lisaksi tunnuslukujen avulla luodaan perustaa palkitsemiselle, tar-
jotaan pohjatietoa erilaisille vertailuille ja korostetaan mitattavan asian merki-
tysta. (Manka & Manka 2023, 138-139.)

Tyohyvinvoinnin mittaamisen voi luokitella myos subjektiiviseen ja objektiiviseen
mittaamiseen. Subjektiivinen mittaaminen on yksildkohtaiseen tuntemukseen ja
arviointiin perustuvaa. Objektiivinen mittaamisessa mittaaminen perustuu tosi-
asiapohjaiseen tulosmateriaaliin tai aineistoon. Subjektiivista mittaamista toteu-
tuu esimerkiksi ilmapiiri-, tydyhteiso-, kuormitus- ja stressikyselyissa. Objektii-
vista mittaamista syntyy esimerkiksi tydhygieenisista mittauksista seka tyotapa-
turma-, sairauspoissaolo- ja lahtovaihtuvuustiedoista. (Tarkkonen 2018, 146-
147.)

Erilaisia tunnuslukuja kaytetaan toiminnan seuraamiseen ja arvioimiseen. Tun-
nusluvut valitaan organisaation johdon toimesta ja niita seurataan saanndllisin
valiajoin. Johto arvioi tunnuslukujen avulla tydhyvinvoinnin kehittymista seka
kayttaa niista saatua tietoa paatoksenteossa ja kehittamistoimissa. Fokus- tyo-
ryhma on jaotellut "Fokus tyohyvinvoinnin johtamiseen” -hankkeessa tyohyvin-
vointiin liittyvat tunnusluvut eri osa-alueisiin. Osa-alueita ovat: terveyteen, osaa-

miseen, tydyhteisdon, tydhon, tydymparistdon seka esimiestydohon ja



27

johtamiseen liittyvat tunnusluvut. (Fokus- hankkeen tyoryhma 2023, 182.) Opin-
naytetyon teoriaosiota varten Ioydetyt tunnusluvut on ryhmitelty Fokus- tyoryh-

man jaottelun mukaan erillisiksi taulukoiksi (taulukko 3-8) ja liséksi yhdeksi osa-
alueeksi on lisatty muut tyohyvinvoinnin tunnusluvut (taulukko 9). Naita osa-alu-

eita esitellaan seuraavissa luvuissa 4.2 — 4.9.

4.2 Terveyteen liittyvat tunnusluvut

Henkildston hyvinvointia seurataan tavallisesti tapaturmien, vaihtuvuuden ja sai-
rauspoissaolojen kautta. Sairauspoissaolojen suhteen yleensa erotellaan lyhyet
ja pitkat sairauslomat. (Viitala 2021, 169-171.) Tyotapaturmista, sairauspoissa-
oloista ja niista aiheutuneista kustannuksista kertovat mittarit voidaan luokitella
jalkikateismittareiksi, silla niilla mitataan asioita, jotka ovat jo tapahtuneet (Tark-
konen 2018, 146). Organisaatioissa on tarkoituksenmukaista seurata vuosita-
solla lisaksi elakoitymisikia. Elakoitymisiat kertovat, minka ikdisena organisaa-
tion henkildsto todellisuudessa siirtyy erilaisille elakkeille, kuten vanhuus- ja tyo-

kyvyttomyyselakkeille. (Kauhanen 2016, 79.)

Terveyteen liittyviin tunnuslukuihin (taulukko 4) kuuluvat myds poissaoloista ja
tyoterveyshuollosta aiheutuneet kustannukset, terveena olevien maara prosent-
teina ja tyOkykyneuvottelujen seka varhaisen tuen keskustelujen maara. (Fokus-
hankkeen tyéryhma 2023, 182). Varhaisen valittamisen mallin on tarkoitus
tuoda tyoyhteisdon keinoja tukea tydntekijoita ja auttaa puheeksi ottamisessa.
Mallin takana on vuonna 2012 voimaan tullut muutos sairausvakuutuslaissa
(1224/2004) Sairausvakuutuslain 8:5a:n mukaan organisaatiot ovat velvollisia
ilmoittamaan tyoterveyshuoltoon tyontekijan sairauspoissaoloista viimeistaan
silloin kun sairausloma on kestanyt kuukauden. Taman lisaksi laki myos velvoit-
taa tydnantajan selvittamaan yhdessa tyontekijan ja tydterveyshuollon kanssa
tydntekijan mahdollisuudet jatkaa tydssa. (Manka &Manka 2023, 132-133.) Sai-
rausvakuutuslain lisdksi myos tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) velvoittaa tyon-
antajaa ilmoittamaan tyoterveyshuoltoon poissaoloista raja-arvojen tayttyessa.
Raja-arvojen tayttyessa toistuvien lyhyiden ja pitkien poissaolojen suhteen on

toimenpiteena varhaisen tuen keskustelu. (Tyoterveyslaitos 2024f).



28

Terveyteen liittyvét tunnusluvut

Sairauspoissaolot % (Sairauspoissaoloaika/teoreettinen saanndllinen tydaika)x
100% (Tyoterveyslaitos 2024e).

Sairauspoissaolopaivien maara Keskimaaradinen sairauspoissaolo henkiloa kohden:
Sairauspoissaoloaika/henkildstdn lukumaéra
(Tyoterveyslaitos 2024e).

Pitkat poissaolot Esimerkki raja-arvosta: yli 14paivén poissaolo
yhtajaksoisesti tai yli 20 paivan poissaolo tietylta
ajanjaksolta (Tyoterveyslaitos 2024e).

Terveena olevien maara % Henkilostén méaéré(joilla ei ole sairauspoissaoloja
seurantajakson aikana)/henkiloston lukumaara X100%
(Tyoterveyslaitos 2024e)

Elakoitymiset Vuositasolla seurataan minka ikéisena organisaation
henkilostd siirtyy erilaisille elakkeille: vanhuus ja
tyokyvyttomyyselédkkeille (Kauhanen 2016, 79).

Tyokykyneuvottelujen maéara Tybkykyneuvottelussa keskustellaan tyontekijén tilanteesta
seka tyokyvysta ja siihen osallistuvat tyontekij&, esihenkilo
ja tyoterveyslaakari. Tavallisesti tydkykyneuvottelu
pidetaén pitkan sairasloman jalkeen tai tilanteessa jolloin
tyontekija ei selviydy tydstéaan. (Ilmarinen 2024)

Poissaolokustannukset TyGtapaturmista ja sairauspoissaoloista aiheutuneet
kustannukset (Tarkkonen 2018, 146).

Tydterveyskustannukset Tyoterveyshuollon palveluista aiheutuneet kustannukset,
jotka muodostuvat palvelujen kdyton ja sopimuksen
laajuuden mukaan (Tydterveyslaitos 2024f).

Varhaisen tuen keskustelujen maéaré Varhaisen tuen mallissa halytysrajat kéynnistavat
tukitoimet mikali pitkid tai pitkittyneité sairauspoissaoloja
tai toistuvia lyhyita (1-3péivan) poissaolokertoja on x
maara/kk (Fokus tydryhma 2023, 94).

Taulukko 4. Terveyteen liittyvat tunnusluvut (mukaillen Fokus- hankkeen tyo-
ryhma 2023,182).

Perinteiset tunnusluvut ovat yleensa maarallisia, kuten sairauspoissaolot ja tyo-
tapaturmat ja ne kertovat jo toteutuneista riskeista (Manka 2023, luku 7.1). Yksi
perinteisista tyohyvinvoinnin kuvaavista mittareista on sairauspoissaolojen
maara suhteutettuna omaan toimialaan. Sairauspoissaolo aiheutuu henkildn
omasta sairaudesta, tarkastus- tai hoitokaynnista tai Iaakinnallisesta kuntoutuk-
sesta, josta aiheutuu tydajanmenetys. Sairauspoissaolot on hyva jaotella lyhyi-
siin (1-3 paivaa) ja pitkiin (yli 3 paivaa). Yhden sairauspaivan kokonaiskustan-

nukset ovat tydnantajalle 300-350 euroa paivaa kohden. (Kauhanen 2016, 77.)

Sairauspoissaolojen seuranta on tarkea osa tyokykyjohtamista Suomessa. Moni
toimija, kuten Elinkeinoelaman keskusliitto, Kela ja Kuntatydantajat raportoivat
sairauspoissaolojen muutoksista. Poissaololuvut vaihtelevat suuresti eri toi-
mialoilla. Sairauspoissaololuvuista yli kymmenen prosentin poissaololuvut kerto-
vat kriisiyhtiosta, jonka toimintatavat vaihtelevat suuresti verrattuna yritykseen,

jonka poissaololuku on nelja prosenttia. Oikeanlaisella johtamisella ja
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tydhyvinvoinnin merkityksen ymmartamisella voidaan kuitenkin paasta milla ta-

hansa toimialalla hyviin tuloksiin. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.)

4.3 Tyohon liittyvat tunnusluvut

Tyohon liittyvia tunnuslukuja (taulukko 5) ovat: tydn sujuvuus, hairididen maara,
havikin maara, hairididen/havikin kustannukset seka uudet ideat ja aloitteet.
(Fokus- hankkeen tyoryhma 2023, 182.) Tyon sujuvuuden kannalta on tarkeaa,
etta perusasiat toimivat hyvin. Tuolloin tyd on suunniteltu hyvin, se on tavoitteel-
lista, tuottavaa ja tehokasta. Naiden lisaksi on my0s tarkeaa, etta tyd on sopi-
van kuormittavaa, se on mielekasta, se kehittyy ja sitd myds kehitetdan jatku-
vasti. (Fokus- hankkeen tyoryhma 2023, 117-118.)

Tyohon liittyvat tunnusluvut

Tydn sujuvuus Tyon sujuvuutta tukee: hyvé ammattitaito, toimivat
tydvalineet, digitaaliset jarjestelmat ja ohjelmat, prosessit
ja toimintatavat, ergonomiaan ja tydaikaan liittywat
perusasiat, toimiva vuorovaikutus, yhteistyo ja tiedonkulku,
oikein mitoitettu henkilostd (Fokus tydryhmé 2023, 94).

Hairididen mé&ara Hairigt lisddvat kuormittumista ja turhautumista tyossa
(Fokus tyoryhmaé 2023, 94).
Hairididen kustannukset Héiridistéd aiheutuneet kustannukset. Hairidt ovat

merkittéva kuluera yritykselle (Fokus tyoryhma 2023, 94).

Uudet ideat ja aloitteet Tyontekijoiden tuomat ehdotukset tyén sujuvuuden
parantamiseksi tehostavat tuotantoa ja saavat henkildston
huomaamaan kuinka he pystyvét vaikuttamaan koko
yrityksen toimintaan ja tulokseen (Fokus tydryhma 2023,
94).

Taulukko 5. Tyohon liittyvat tunnusluvut (Fokus- hankkeen tyoryhma 2023,182).

Mikali tyossa ilmenee hairidita, ne lisaavat kuormittumista ja turhautumista
tyossa ja ovat myos merkittava kuluera yritykselle. Tyon sujuvuutta tukevat esi-
merkiksi hyva ammattitaito, toimivat tyovalineet ja digitaaliset jarjestelmat. Kan-
nustamalla tyontekijoita tekemaan pienia tydon sujuvuutta parantavia ehdotuksia
ja ottamalla ehdotukset myos kaytantoon, tehostuu tuotanto ja henkilostdo myos
huomaa vaikuttavansa koko yrityksen toimintaan ja tulokseen. (Fokus- hank-
keen tyoryhma 2023, 117-118.)



30

4.4 Tyoyhteisoon liittyvat tunnusluvut

Henkilostorakenteella, kuten eri ikaryhmien jakautumisella on vaikutusta toimin-
nan painopistealueiden valinnassa. Yleensa nuorilla on muita ikaryhmia huo-
nompi terveyskayttaytyminen. Nuoret myos kokevat tyon henkisia vaatimuksia
muita vahvemmin. Keski-ikaisten kohdalla on otettava huomioon elamantilan-
teen ja tyon yhteensovittaminen, silla heilla on muita enemman masennukseen
viittaavia oireita. Myos kuntoutuksen tarve yleistyy keski-ikaisten kohdalla. 1ak-
kaampien tyontekijoiden kohdalla korostuu fyysisten sairauksien merkitys ja tyo-
kykyennuste. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.)

Seuraamalla henkildston vaihtuvuutta saadaan selville tietoa muun muassa
tydntekijoiden sitoutumisesta organisaatioon. Vaihtuvuutta seuraamalla nah-
daan myos, onko uusien tyontekijoiden palkkaamisessa ja perehdytyksessa on-
nistuttu. Vaihtuvuus kertoo myds organisaation kilpailukyvysta rekrytointimarkki-
noilla. Vaihtuvuutta voidaan tilastoida vuoden aikana tydsuhteeseen tulleiden ja
tydsuhteesta Iahteneiden henkildiden lukumaarina tai tulovaihtuvuus- ja lahto-

vaihtuvuusprosentteina. (Manka & Hakala 2011, 20.)

Henkildston rooli asiakastyytyvaisyyden suhteen on erittain tarkea. Innostunei-
suudella, aloitekyvylla ja sitoutuneisuudella ajatellaan olevan jopa 80 prosentin
osuus arvon luomisessa. Asiakaspalveluun heijastuvat niin tyontekijoiden
asenne, innostus kuin osaaminenkin. (Manka & Hakala 2011, 37.) Tyytyvaiset
asiakkaat ovat myos paras tapa varmistaa henkilokunnan hyvinvointi, silla asia-
kaskokemuksen ja henkilostokokemuksen valilla on selkea yhteys (Korkiakoski
2023, 21).

Asiakaskokemuksen tavoitteet ovatkin erittain tarkeita huomioida asiakaskoke-
musta mitatessa. Suosituimpana asiakaskokemuksen mittarina on NPS eli Net
Promoter Score, suositteluindeksi mittari. Muita tyypillisia mittareita, joilla mita-
taan asiakaskokemusta ovat Customer Effort Score, CSAT ja FCR. Korkiakoski
(2023, 72) kuitenkin korostaa, etta yritysten olisi tarkeaa kiinnittaa jatkossa

enemman huomiota omien raataloityjen mittareiden kayttoéon, joiden avulla voi-

taisiin seurata yksilOllisten tavoitteiden toteutumista. Raataldidyissa mittareissa
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olisi tarkeaa mitata esimerkiksi vision- ja asiakaslupausten toteutumista. (Kor-
kiakoski 2023, 72.) Asiakaskokemusta voidaan myos mitata asiakaskokemuk-
sen CX3D mallin avulla. (Korkiakoski 2019, 133.)

Henkiloston monimuotoisuudella on osoitettu olevan useita hyotyja, kuten
myonteinen vaikutus organisaation innovatiivisuuteen ja luovuuteen. Monimuo-
toisuudesta on hyotya myos asiakastyytyvaisyyteen ja uusien asiakasryhmien
tavoittamiseen. Lisaksi se tuo taloudellista kannattavuutta, tydpaikkaa houkutte-
levammaksi ja vaikuttaa henkil0stotyytyvaisyyteen ja organisaation julkisuusku-

vaan. (Tyoterveyslaitos 2024c.)

Muita tydyhteisdon liittyvia tunnuslukuja (taulukko 6) ovat myos kehityskeskus-
telujen yhteenveto seka ongelmatilanteiden maara (Fokus-hankkeen tyoryhma
2023, 182.) Kehityskeskustelut tukevat tydhyvinvoinnin toteutumista, silla niissa
muun muassa selkiytetaan tyon tavoitteita seka tyonkuvaa suhteessa yrityksen
strategiaan. Lisaksi kehityskeskusteluissa arvioidaan mennytta ja tulevaa seka
my0Os parannetaan keskinaista yhteistyota. Kehityskeskusteluissa voidaan so-
pia tavoitteista, joihin palataan seuraavassa kehityskeskustelussa. (Fokus-
hankkeen tyéryhma 2023, 81.)

Tydyhteisdon liittyvat tunnusluvut

TyOtyytyvaisyys Tydtyytyvaisyyskyselyilla seurataan tydpaikan yhteistydn
toimivuutta (Manka & Hakala 2011, 46).

Vaihtuvuus Henkildstiin vaihtuvuutta voidaan mitata vuoden aikana
tyosuhteeseen tulleiden ja tydosuhteesta lahteneiden
henkildiden lukumaarina tai tulovaihtuvuus- ja
lahtévaihtuvuusprosentteina (Manka & Hakala 2011, 20).

Kehityskeskustelujen yhieenveto Seurataan kehityskeskusteluiden laatua ja kuinka niissa
sovitut asiat toteutuvat (Manka & Hakala 2011, 44).

Henkildston ikérakenne Vaikuttaa yrityksen toiminnan painopistealueiden valintaan
(Aura & Ahonen 2016, luku 3).

Henkilostdn monimuotoisuus Tyontekijdiden keskindinen erilaisuus ian, sukupuolen,
etnisten taustan, seksuaalisen suuntautumisen,
perhetilanteen, vammaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen ja koulutustaustan osalta (TySterveyslaitos
2024c).

Ongelmatilanteiden maara Syyné korkeaan sairauspoissaoloprosenttiin voivat olla
tydyhteisdongelmat (Manka & Hakala 2011, 10).

Asiakaspalaute/-tyytyvaisyys Useita erilaisia mittareita mm. NP3 (Net Promoter Score,
CES (Customer Effort Score), CSAT, FCR ja
asiakaskokemuksen CX3D malli (Korkiakoski 2023, 72).

Taulukko 6. Tyoyhteisoon liittyvat tunnusluvut (mukaillen Fokus- hankkeen tyo-
ryhma 2023,182).
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Hyvinvoinnin mittareita ovat myos tyotyytyvaisyys ja tyon kuormittavuus. Tyoyh-
teisojen ja yksiloiden tyohyvinvoinnin tilasta tietoa antavat erilaiset ilmapiiri- ja
tydyhteisokyselyt. (Viitala 2021, 169-171.) Tyotyytyvaisyyskyselyilla seurataan
tyopaikan yhteistyon toimivuutta ja sen mittaamiseen on olemassa erilaisia tyo-
tyytyvaisyyskyselyita (Manka & Hakala 2011, 42-46.).

4.5 Tyoymparistoon liittyvat tunnusluvut

Tyohyvinvoinnin tilaa voidaan mitata myos tyotapaturmien lukumaaraa ja niista
aiheutuvien kustannusten maaraa seuraamalla. Vuosittain Suomessa sattuu
noin 130 000 tyétapaturmaa, joista 50 000 johtaa vahintaan neljan paivan tyosta
poissaoloon. Tyotapaturmissa kuolee vuosittain 50 henkil6a. Tyopaikan ja kodin
valisilla matkoilla tapahtuu noin 20 000 tapaturmaa vuosittain, joista kuolemaan
johtaa 15-20. Useissa tyOyhteisoOissa rekisterdidaan myos tapaturmista tyonan-
tajalle aiheutuvat kustannukset. Tapaturmien vahentaminen usein tapahtuu tyo-
paikoilla asennevalistuksella ja toimitilojen jarjestysta ja siisteytta lisaamalla.
(Kauhanen 2016, 78.) Lahelta piti tilanteita seuraamalla, taas pystytaan kartoit-
tamaan yrityksen tyoturvallisuusriskeja ja kehittamaan muun muassa toimintaa,
koulutusta ja apuvalineita, etta tyotapaturmat saataisiin estettya (Hakala &
Manka 2011, 36).

Tyoymparistdon liittyviin tunnuslukuihin (taulukko 7) kuuluvat myés tyovalineet
ja niiden kustannukset seka riskinarviossa todettujen korjausta vaativien asioi-
den maara ja tehtyjen korjausten maara (Fokus- hankkeen tyoryhma 2023,
182). Tyo6turvallisuuslain (738/2002) 2 luvun 10§ edellyttaa, etta kaikki turvalli-
suutta, terveytta, tyokykya ja jaksamista vaarantavat tekijat tunnistetaan ja kar-
toitetaan saanndllisesti. Riittavina hallintakeinoina ovat: riskien poisto kokonaan,
riskien arvon saaminen siedettavalle tasolle tai riittavien hallintakeinojen luomi-

nen, etteivat ne voi toteutua tyéssa. (Tarkkonen 2018, 120.)
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Tyéymparistoon liittyvat tunnusluvut

Tyotapaturmien maara ja vakavuus Tyotapaturmataajuus: Tyétapaturmien lukumaara/
miljoona tydtuntia (Manka & Hakala 2011, 36).

Lahelta piti tilanteiden maara Tilanteiden méaéra, joissa tyotapaturma oli lahelld tapahtua
(Manka & Hakala 2011, 36).

Riskinarviossa todettujen korjausta vaativien asioiden Tyoturvallisuuslain 108 edellyttad, etté kaikki turvallisuutta,

maara ja tehtyjen korjausten maéra terveytta, tydkykyé ja jaksamista vaarantavat tekijat

tunnistetaan ja kartoitetaan saanndollisesti (738/2002, TTL ;
Tarkkonen 2018, 120, )

Tybvélineet ja niiden kustannukset Toimivat tydvélineet tukevat tyon sujuvuutta (Fokus
tydryhma 2023, 117).

Ammattitautien maara Ammattitautien maé&ras ja kustannuksia on mahdollista
seurata. Merkitys riippuu toimialasta ja
ammattirakenteesta (Kauhanen 2016, 78).

Taulukko 7. Tydymparistoon liittyvat tunnusluvut (mukaillen Fokus- hankkeen
tyéryhma 2023,182).

Yksi seurattava asiaryhma on myos tyoyhteisdssa ilmenneiden ammattitapaus-
ten maara ja kustannukset (Kauhanen 2016, 78). Hyvinvointia koskevia tietoja
voidaan saada tyoterveyshuollon yrityskohtaisista tilastoinneista ja tapaturmati-
lastoista (Viitala 2021, 169-171).

4.6 Osaamiseen liittyvat tunnusluvut

Organisaatioiden tuloksellisuuden ja kilpailukyvyn menestystekijana toimii hen-
kildstdon osaaminen. Osaamisrakenteen seuraaminen organisaatioissa on tar-
keaa, jotta osaaminen ohjautuu siihen suuntaan, mita strategian toteutumista
varten tarvitaan. Tietoja kaydyista koulutuksista ja erilaisten lakisaateisten tai vi-
ranomaismaarayksiin perustuvien patevyyksien voimassaolosta tarvitaan myos
organisaation riskienhallinnan ja vahvuuksien hyédyntamisessa. (Hakala &
Manka 2011, 22.)

Osaamiseen liittyvia tunnuslukuja (taulukko 8) ovat myds henkildstén ammatti-
rakenne, kehityskeskustelujen maara ja osaamistason kehittyminen (Fokus-

hankkeen tyoryhma 2023, 182). Kehityskeskustelut tukevat henkildston osaa-
mista ja tyéhyvinvointia, silla kehityskeskusteluissa varmistetaan riittava osaa-
minen ja tuetaan henkildston kehittymista. Osaamiskartoitusten avulla puoles-

taan voidaan selvittaa osaamisen nykytaso, osaamisvajeet ja kehittdmiskohteet
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organisaatiossa. (Fokus- hankkeen tydoryhma 2023, 80-82.)

Osaamiseen liittyvat tunnusluvut

Koulutuspaivien maara Koulutuspaivien keskimaarainen lukumaara/hlo:
Koulutuspaivien lwkumaara 1.1-31.12/Henkildstdn maara
keskimééarin 1.1-31.12 {(Manka & Hakala 2011, 22).

Koulutuskustannukset Koulutuskustannuksia voidaan seurata huomioimalla
koulutuskustannukset, osallistuneet henkildt ja
ajankaytdstd aiheutuneet kustannukset.

Osaamisen kehittdmiskustannukset henkilotyovuotta
kohden: Osaamizen kehittdmisen kustannukset pervuosi/
henkildtydvuosien mééra (Manka & Hakala 2011, 23).

Henkildston ammattirakenne Auttaa vahvistamaan erilaisuuden ja moninaisuuden
hyddyntdmistd organisaatiossa. (Manka & Hakala 2011,
16).

Kehityskeskustelujen maara Kehityskeskusteluiden maéra prosentteina (Manka &

Hakala 2011, 44).

Osaamistason kehittyminen Osaamiskartoituksen avulla voidaan kehittaa henkildston
osaamista (Fokus tydryhma 2023, 80-82).

Koulutuspalaute Koulutusten NPS, Emoji-palaute, laajemmat kyselyt
(Korkiakoski 2019, 131).

Taulukko 8. Osaamiseen liittyvat tunnusluvut (mukaillen Fokus- hankkeen tyo-
ryhma 2023,182).

Koulutukset ja perehdytys ovat tydsuhteen avainhetkia. Henkilostokokemuksen
mittaamisessa avainhetket ovat tarkeita, silla yritysjohdon on tiedettava yha no-
peammin, kuinka henkildkunta voi. Mittaamisen on oltava avainhetkissa nopeaa
ja helppoa, jonka vuoksi myds mittareiden on oltava suoraviivaisia. Yksinkertai-
sina mittareina on mahdollista kayttaa koulutuksissa ja perehdytyksissa esimer-
kiksi emoiji-palautetta tai henkildkunnan NPS mittaria. Yksinkertaisten mittarei-
den lisaksi tarvitaan myos laajempia kyselylomakkeita, jotta saadaan mitattua
tavoitteita, joita koulutuksille tai perehdytyksille on asetettu. (Korkiakoski 2019,
131.)

4.7 Esihenkilotyohon ja johtamiseen liittyvat tunnusluvut

Esihenkilotydhon ja johtamiseen liittyviin tunnuslukuihin (taulukko 9) kuuluvat

esihenkildiden 180- tai 360- arvioinnit, esihenkilovalmennusten maara seka pa-
lautteiden maara ja laatu (Fokus- hankkeen tydryhma 2023, 182). Hyvinvoinnin
mittareihin kuuluvat koetut kehittamistarpeet ja johtamisen laatua koskevat arvi-
oinnit (Viitala 2021, 169-171). Esihenkildarviointien (180- ja 360) avulla voidaan
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selvittaa lahijohtajan johtamis-, vuorovaikutus-, ja yhteistyotaitoja. Laajempana
arviointina toimii 360- asteen arviointi, jolloin oman arvioinnin lisaksi palautetta
haetaan omalta lahijohtajalta, kollegoilta, alaisilta seka tarvittaessa asiakkailta.
Suppeampana arviointina toimii 180-asteen arviointi ja siihen palautetta hae-
taan vain kahdelta taholta. Arvioinnin avulla lahijohtajan on mahdollista saada
palautetta omasta toiminnastaan, suoriutumisestaan seka kuvan siita, kuinka
hanet koetaan eri ihmisryhmien kesken. Arviointeja tekevat erilaiset konsulttiyri-
tykset. Arvioinnista saatua palautetta on mahdollista hyddyntaa esimerkiksi ke-
hityskeskusteluissa ja lahijohtamistaitojen kehittdmisessa. (Fokus- hankkeen
tyéryhma 2023, 124.)

Esihenkil6tyohdn ja johtamiseen liittyvat tunnusluvut

180 tai 360 arviointi Selvitetéddn esihenkilén johtamis-, vuorovaikutus- ja
yhteistyotaitoja, jolloin arvion antajina toimivat esihenkild
itse, oma lahijohtaja, kollegat, alaiset ja asiakkaat (Fokus
tyoryhma 2023, 124).

Esihenkilévalmennusten maéra Esihenkilovalmennuksissa mm. harjoitellaan erilaisia
vuorovaikutustilanteita, opitaan ottamaan vaikeita asioita
sille ja esihenkilt saa rutiinia ja varmuutta keskusteluihin
(Pirinen 2023, 293).

Palautteiden maara ja laatu Runsas palaute on edellytys yrityksen oppimiseen,
kehitykseen ja muutokseen (Sydanmaanlakka 2024, 93).

Taulukko 9. Esihenkilotydhon ja johtamiseen liittyvat tunnusluvut (mukaillen Fo-
kus- hankkeen tyoryhma 2023,182).

Esihenkildlla on tarkeaa olla osaamista ja toimivia tyokaluja niin tyontekijoiden
kuin oman tyéhyvinvoinnin yllapitamiseen, silla tydhyvinvoinnilla on merkittava
vaikutus muutosten onnistumiseen. Vaikeiden asioiden esille ottaminen voi kui-
tenkin olla esihenkildlle suuri kynnys, jonka vuoksi esihenkilon on hyva koulut-
taa itsedaan valmennuksissa, joissa esimerkiksi harjoitellaan erilaisia vuorovaiku-
tustilanteita. Valmennusten avulla esihenkild myds oppii ottamaan vaikeita asi-
oita esille ja saa rutiinia ja varmuutta keskusteluihin. (Pirinen 2023, 293.) Johta-
misvalmennukset kannattaa selkeyttda organisaation visioon ja strategiaan.
Valmennuksilla on oltava yhteytta arkipaivan ongelmiin ja haasteisiin, jotta niilla

saataisiin my0s todellista vaikutusta kaytantoon. (Sydanmaanlakka 2024, 186).

Sailyttddkseen muutosvalmiutensa ja uusiutumiskykynsa keraa alykas organi-
saatio systemaattisesti palautetta. Runsas palaute on edellytys yrityksen
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oppimiseen, kehitykseen ja muutokseen. Palautejarjestelmien tulee toimia orga-
nisaation eri tasoilla. (Sydanmaanlakka 2024, 93.) Palautteen keraaminen on
yksi johtamisen peruselementeista. On tarkeaa, etta palautteen pohjalta osa-
taan tehda korjaavat toimenpiteet valittomasti, seka otetaan oppia tehdyista vir-
heista (Sydanmaanlakka 2024, 201.)

4.8 Muut tyohyvinvoinnin tunnusluvut

Tyohyvinvoinnin tunnusluvut, joita ei ollut mainittu Fokus tydoryhman jaottelussa
on koottu tdssa opinnaytetydssa "Muut tydhyvinvoinnin tunnusluvut” (taulukko
10) luvun alle. Perinteisten tunnuslukujen lisaksi on tarkeaa, etta kaytéssa on
myOs ennakoivia tunnuslukuja, jotka voivat olla joko laadullisia tai maarallisia ja
niiden avulla voidaan ennakoida tulevaisuuden riskeja Ennakoivia tunnuslukuja
voivat olla esimerkiksi erilaiset itsearvioinnit, laaja-alaiset tyohyvinvointitutki-
mukset tai tyonilosta kertovat mittarit. Tamankaltaisia ennakoivina mittareita on
mahdollista rakentaa myds yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Manka & Manka
2023, 262-263.)

Muut tyohyvinvoinnin tunnusluvut

MNPS (Met Promoter Score) suositteluindeksi Suositteluindeksi mittaa, kuinka todennakdisesti
tydntekijat suosittelisivat yritysta, tuotetta tai palvelua
ystévilleen tai kollegoilleen (Lehtonen ym. 2023, 191).

QWL indeksi Tydelaman laadun mittari. Turvallisuuden tunne x
((yhteistyd ja osaaminen)tluovuus/2) (Kesti 2017, 50).

Henkildstdkokemuksen 3d malli (EX3D) Malli rakentuu kolmen kysymyksen patteristoista, jotka
perustuvat tiedon, tunteen ja toiminnan ymmaéartdmiseen
(Korkiakoski 2019, 132).

Valtakunnalliset kyselyt Tyoolobarometri, Julkisen alan tyohyvinvointitutkimus,
Kunta 10 tutkimus (Manka & Manka 2023, 265).

Tyoyhteison hyvinvointi Tyoyhteison hyvinvointia voidaan kartoittaa tyoyhteison
hyvinvoinnin tikkataulun avulla TyStyyvtyvaisyyskyselyilld
seurataan tydpaikan yhteistydn toimivuutta (Manka &
Hakala 2011, 42-46).

Taulukko 10. Muut tyohyvinvoinnin tunnusluvut.

Suonsivu kirjoittaa, etta tyohyvinvoinnin mittareiden tulisi olla paaosin enna-
koivia, silla silloin mahdollisiin vahvuuksiin tai ongelmiin voidaan puuttua hy-
vissa ajoin. Puuttuminen voi olla palkitsemista, kehittamista, kouluttamista tai

ongelman ratkaisemista. Jotta mitattavat asiat saadaan oikeiksi ja mielenkiinto
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ja sitoutuminen mittaamiseen ja tyon olosuhteiden parantamiseen kasvaa, on
tarkeaa, etta mittareiden suunnittelu toteutetaan yhdessa tyontekijoiden kanssa.
(Suonsivu 2014, 98.)

TyOsuhteen tasolla mittaamiseen on kehitetty Lapin yliopistossa uusi suomalai-
nen mittari Quality of Working Life, jossa on myds huomioitu yhteys asiakastyy-
tyvaisyyteen (Korkiakoski 2019, 132). Tybelaman laatua voidaan siis mitata
QWL-indeksilla (Kuva 4). Indeksissa tydelaman laatu rakentuu fyysisesta ja
emotionaalisesta turvallisuudesta, yhteenkuuluvuudesta ja identiteetista seka
paamaarista ja luovuudesta. QWL-indeksi on tieteellinen menetelma, joka antaa
luotettavaa tietoa henkildston suorituskyvysta ja se saadaan henkilostokyselyn
avulla. Hyvan suorituskyvyn perusta on turvallisuuden tunne, mutta se ei kuiten-
kaan ole suorituskyvyn lahde. Turvallisuuden tunteen ollessa uhattuna syntyy
negatiivisia tuntemuksia, jotka keraavat huomion ja syovat suorituskyvyn. Tur-
vallisuuden tunteen ollessa kunnossa, pystytaan suorituskykya lisaamaan yh-
teistydn ja osaamisen avulla ja hyddyntamalla henkiloston luovuutta. Suoritus-
kykya voidaan lisata merkittavasti henkildston luovuuden avulla, mutta tuolloin
myos yhteistyon ja osaamisen ja turvallisuuden tunteen on oltava riittavan hy-
vat. (Kesti 2017, 48-57.)

Yhteiskyi ja

Turvallisuuden osaaminen
Tycaliman | = X
ydelaman laatu o— ‘ >

& LUohaumes

Kuva 4. QWL indeksin kaava (Kesti 2017, 50).

NPS (Net Promoter Score) suositteluindeksista on kirjoitettu myds luvussa 4.4
asiakastyytyvaisyyden mittarina, mutta sen avulla voidaan myos mitata, kuinka
todennakoisesti tydntekijat suosittelisivat yritysta, tuotetta tai palvelua ystavil-
leen tai kollegoilleen. Talldin puhutaan eNPS mittarista, eli tydntekijoiden netto-
suositteluindeksista. Tybéhyvinvoinnin mittaamiseen NPS on suora tapa, silla jos
tyontekija voi hyvin tyopaikassaan, suosittelee han sita todennakadisesti myos
muille. (Lehtonen ym. 2023, 191; Bain Company 2024 ) Suositteluindeksi voi-
daan laskea vahentamalla arvostelijoiden maara suosittelijoiden maarasta jaet-

tuna vastaajien maaralla ja tama tulos kerrotaan sadalla. Tuloksen ollessa yli
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nolla, suosittelee suurin osa tyontekijoista organisaatiota. (Lehtonen ym. 2023,
191.) Korkiakoski (2019, 133) tuo esille, ettd NPS-kyselya voitaisiin myods kayt-
taa toisenlaisen nakokulman saamiseksi kollegiaalisen palautteen mittarina.
TyOkavereiden NPS kyselylla voidaan mitata ennen kehityskeskusteluita suosit-
televatko kollegat sinua tyokaverina, silla tyOkavereiden palaute on usein tar-
keinta palautetta. (Korkiakoski 2019, 133.)

Futurelab on kehittanyt yksittaisen tyontekijan, kuin myos koko organisaation
kehittamisen tueksi laaja-alaisen kyselyn henkilostokokemuksen 3D-mallin (Ku-
vio 4) eli EX3D:n. Malli rakentuu kolmen kysymyksen patteristoista, jotka pe-
rustuvat tiedon, tunteen ja toiminnan ymmartamiseen. 3D kyselyssa on pohjalla
yritystasoinen avainluku, joka auttaa ndkemaan ja vertaamaan henkildstokoke-
muksen kehittymista kokonaisuutena. Mittaria on mahdollista myds verrata kes-
kenaan CX3D mallin eli asiakaskokemusta mittaavan mallin kanssa. (Kor-
kiakoski 2019, 133.)

Kysymys 1
Kysymys 2
Kysymys 3

Kysymys 1
Kysymys 2
Kysymys 3

Kysymys 1
Kysymys 2
Kysymys 3

000

Kuvio 4. Henkilostokokemuksen 3d malli (EX3D) (mukaillen Korkiakoski 2019,
133).

Tydyhteison hyvinvoinnin kartoittamiseen 16ytyy tyohyvinvoinnin tikkataulu, josta
l6ytyy kysymyksia seitsemalta eri tydhyvinvoinnin osa-alueelta. Sen visuaalisen
esittamistavan ansiosta on organisaation tyohyvinvoinnin tila nopeasti hahmo-
tettavissa. (Manka & Hakala 2011, 42-46.).
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Yritykset saavat taustatietoa myos valtakunnallisista kyselyista ja yritykset pys-
tyvat nakemaan miten oma organisaatio sijoittuu niihin nahden. Valtakunnallisia
kyselyita ovat muun muassa tyoolobarometri, julkisen alan tyohyvinvointitutki-
mus, kunta10 tutkimus. Suomalaisilla tydpaikoilla ovat laajasti kaytdssa myos
erilaiset organisaatiokohtaiset tyohyvinvointikyselyt. (Manka & Manka 2023,
265.)

Valtakunnallisista mittareista tyo- ja elinkeinoministerion tyoolobarometrilla on
seurattu vuodesta 1992 Iahtien tyoolojen kehittymista. Se antaa ajantasaista ku-
vaa toiden organisoimisesta, ty0aika- ja palkkausjarjestelmista, tydssa oppimi-
sesta ja vaikutusmahdollisuuksista, syrjinnasta, kiusaamisesta ja vakivallasta
tyopaikalla seka tyohyvasta ja terveydesta. Vuonna 2021 tehdyn barometrin
vastausprosentti oli 78 ja siihen haastateltiin yhteensa 1899 palkansaajaa. Ba-
rometrin tulokset voidaan yleistaa koskemaan kaikkia tyossa olevia palkansaa-
jia Suomessa. (Manka & Manka 2023, 33.)

5 Opinnaytetyossa kaytetyt menetelmat

5.1 Tutkimuksen muodot

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen opinnaytety0, joka toteutetaan seka
maarallisena etta laadullisena tutkimuksena. Laadullista Iahestymistapaa kayte-
taan tassa opinnaytetyossa Yritys X:n henkilostdoasiantuntijalle tehtavassa sah-
kopostihaastattelussa. Opinnaytetydssa toteutettava kysely esihenkildille puo-
lestaan toteutetaan maarallisena tutkimuksena, mutta siita 16ytyy myos laadulli-

sen kyselyn piirteita.

Laadullinen eli kvalitatiivinen opinnaytetyo rakentuu aiemmin tehtyihin tutkimuk-
siin ja teorioihin. Opinnaytetyon teoriatausta luo pohjan tutkimukselle, esittelee
keskeisen aiheeseen liittyvan aineksen ja kytkeytyy tutkimusongelmaan. (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, luku 2.2.) Laadullisissa tutkimuksissa

asetelma on joustava ja taman vuoksi tutkimuksen eri vaiheiden valilla voi olla
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paljon paallekkaisyytta. Tutkimuksen edetessa tutkijalla onkin mahdollisuus pa-
lata melko joustavasti takaisin suorittamiinsa valintoihin ja muuttaa niita, mikali
tutkija saa lisaa tietoja aiheesta. Onkin tavanomaista, etta tutkimuksen aiheen
valintaan, tutkimuksen tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin palataan viela tar-
kemmin sen jalkeen, kun on perehdytty aiheesta I0ytyvaan kirjallisuuteen.
(Puusa & Juuti 2020, 11.)

Laadullisessa tutkimuksessa teoria on keskeisessa osassa, silla tutkimuksessa
saadun aineiston tuottama tieto tulee saattaa vuoropuheluun aiemman teoreetti-
sen tiedon kanssa. Tutkijan perehtyessa laajasti aiempiin tutkimuksiin ja alan te-
oksiin muotoutuu tutkimuksen viitekehys. Tyohon tulee valita paakasitteet ja nii-
den erilaisiin merkityksiin on perehdyttava. Teoriakatsauksen avulla syvenne-
tdan esiymmarrysta valitusta kohdeilmidsta ja se auttaa tutkijaa perusteltujen
rajausten tekemisessa seka auttaa paattamaan tutkimuksen nakokulmasta, la-
hestymistavasta ja laajuudesta. (Puusa & Juuti 2020, 79-82.) Tutkimuskysymys-
ten tulee olla myos mielenkiintoisia teoreettisesta nakdkulmasta, jotta tutkimus-
ongelmiin annetut vastaukset myds tuottaisivat uutta tietoa teoreettisesti.
(Puusa & Juuti 2020, 87.)

Laadullisen aineiston analyysivaiheessa teorialla on keskeinen osa, silla saadut
tulokset saatetaan vuoropuheluun aiemman teoriatiedon kanssa. Mikali empiiri-
sen aineiston tuottamia havaintoja ei kyeta yhdistamaan teoriaan ei empiiriseen

aineistoon pohjautuva tutkimus voi olla tieteellinen (Puusa & Juuti 2020, 79-82.)

Tavoitteena kvalitatiivisessa tutkimuksessa on usein jonkin ilmidn ymmartami-
nen, ei tilastollisten yhteyksien etsiminen, jonka vuoksi tutkimusaineiston ei tar-
vitse valttamatta olla suuri (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, luku 6.2).
Erityispiirteena laadullisessa tutkimuksessa onkin, etta sen tavoitteena ei ole et-
sia totuutta (Vilkka 2021, 95). Laadullisessa tutkimuksessa aineisto ja tutkittavat
valitaan tutkijan asettamien kriteereiden perusteella, eli puhutaan harkinnanva-

raisesta otoksesta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, luku 6.2).

Maarallista eli kvantitatiivista tutkimusta voidaan nimittaa myos tilastolliseksi tut-

kimukseksi. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetaan lukumaariin ja



41

prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Maarallisessa tutkimuksessa tuloksia
voidaan havainnollistaa taulukoin ja kuvioin seka selvittaa asioiden valisia riip-
puvuuksia tai tutkittavassa ilmiossa tapahtuneita muutoksia. Yleensa olemassa
oleva tilanne saadaan kartoitettua, mutta ei kuitenkaan pystyta riittavasti selvit-

tamaan asioiden syita. (Heikkila 2014, 15.)

Maarallisessa tutkimuksessa on maaritettava tutkittava kohdejoukko mahdolli-
simman tarkkaan. Kokonaistutkimuksessa tutkitaan jokainen perusjoukon jasen,
kun taas otantatutkimuksessa otos on pienoiskuva perusjoukosta. Kokonaistut-
kimus kannattaa tehda perusjoukon ollessa pieni, varsinkin kun perusjoukon lu-
kumaara on alle sata. Kyselytutkimuksissa kokonaistutkimuksen voi tehda kui-

tenkin myos 200-300 suuruiselle perusjoukolle. (Heikkila 2014, 31.)

Tutkimusaineistoa voidaan kerata maarallisessa tutkimuksessa kyselylomak-
keen ja systemaattisen havainnoinnin avulla tai kayttamalla valmiita rekistereita
ja tilastoja. Tavallisin maarallisessa tutkimusmenetelmassa kaytetty aineiston-
keruutapa on kyselylomake. Kyselylomakkeesta voidaan kayttaa myos nimitysta
postikysely, informoitu kysely tai joukkokysely, riippuen siitd miten kysely toteu-
tetaan. (Vilkka 2021, 76.) Seuraavissa luvuissa 5.2 ja 5.3 kerrotaan tarkemmin

haastattelun tekemisesta ja kyselyn laatimisesta aineistonkeruumenetelmina

5.2 Haastattelu tutkimusmuotona

Olennaista laadullisessa tutkimuksessa on tavoittaa osallistuvien ihmisten nako-
kulma, jonka vuoksi menetelmat, joissa tutkittavien nakdkulmat ja aani paasevat
hyvin esille ovat tarkoituksenmukaisia. Aineistonkeruumenetelmina laadullisissa
tutkimuksissa ovatkin tyypillisesti erilaiset haastattelu ja havainnointimenetel-
mat. (Puusa & Juuti 2020, 82.) Vilkka kuvailee laadullisen tutkimuksen tavoit-
teeksi ihmisten omien kuvausten tavoittamisen koetusta todellisuudesta (2021,
94). Aineiston keradminen laadullisessa tutkimuksessa on paamaarahakuista
toimintaa, silla paamaarat vaikuttavat siihen millaisia aineistoja hankitaan. Paa-

maarat vaikuttavat myos aineistojen tulkitaan ja miten ymmarretaan se mita
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tutkimuksen kohteena olevat henkilot puhuvat. (Puusa & Juuti 2020, 97-98.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto voi koostua monipuolisesti, kun tutkimuksen
tavoitteena muodostetaan teoriaa konkreettisesta asiasta tai ilmiosta, josta ei

ole olemassa teoreettisia malleja, kasitteita tai nakokulmia. Aineisto voi koostua
haastattelujen, kyselyiden, havainnoinnin, osallistumisen, kenttatyon tai seuran-

nan kautta saadusta tiedosta. (Jyvaskylan yliopisto 2010.)

Yleisimmin kaytetty tutkimushaastattelun muoto on teemahaastattelu, josta kay-
tetaan myos nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaastatteluun poimi-
taan tutkimusongelman keskeiset aiheet tai teemat, jotka ovat valttamattomia
tutkimusongelmaan vastaamisen kasittelya varten. (Vilkka 2021, 100.) Puo-
listrukturoitu haastattelua sopii aineistonkeruumenetelmana tilanteisiin, joissa
halutaan tietoa juuri tietyista asioista, eika haastateltaville nain ollen haluta tai
ole tarpeellista antaa kovin suuria vapauksia haastattelutilanteessa (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006, luku 6.3.3.).

Strukturoidussa haastattelussa kysymykset laaditaan etukateen teoriaan nojau-
tuen ja kysymysten muoto ja jarjestys on vakioitu, jolloin ne esitetaan tutkittaville
samalla tavoin ja samaa jarjestysta noudattaen, kun taas puolistrukturoidun
haastattelun muoto on vapaampi. Kun strukturoidussa haastattelussa vastaus-
vaihtoehdot ovat valmiina on puolistrukturoidussa haastattelussa mahdollista
saada selville jotakin sellaista mita tutkija ei valttamatta ole osannut ottaa huo-
mioon vastausvaihtoehtoja laatiessa Puolistrukturoidussa haastattelussa tutkija
saa kaikilta haastateltavilta nakemyksen tutkimuksen keskeisiin ja etukateen
maariteltyihin aiheisiin kunkin haastateltavan itse sanoittamina. (Puusa & Juuti
2020, 107.)

Haastateltavat on tarkea valita teemaa tai tutkittavaa asiaa koskevan asiantun-
temuksen tai kokemuksen perusteella ja on tarkeaa muistaa mita ollaan tutki-
massa. Tarkeana kriteerina on, etta haastateltavalla on omakohtainen kokemus
tutkittavasta asiasta. Haastateltavan motivoitumisen kannalta on tarkeaa, etta

haastattelussa on juoni, joka vahentaa epavarmuuden tunnetta, virittaa intoa
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puhua kokemuksista ja kasityksista seka antaa vaikutelman, etta tutkimushaas-
tattelu etenee tutkittavan odotusten mukaan. (Vilkka 2021, 107-109.)

Haastattelun kysymysten muotoilussa on tarkeaa miettia, millaista aineistoa ha-
lutaan ja mita silla aiotaan tehda, jonka vuoksi kysymysten valmistelu on erittain
tarkeassa roolissa. Haastatteluun tarvitaan erityyppisia kysymyksia. Tutkimus-
kysymysten avulla ohjataan tutkimuksen jasentymista. Haastattelukysymykset
eivat ole koskaan tasmalleen samoja kuin tutkimuskysymykset ja aineistolle teh-
tavien kysymysten avulla vastataan alkuperaisiin tutkimuskysymyksiin. Haasta-
teltavalle on tarkeaa antaa tilaa kertoa ajatuksista ja kokemuksista. Suljettuja
kysymyksia kannattaa kuitenkin kayttaa varoen, etteivat ne vaikuta haastattelun
kulkuun. Mikali haastattelun alussa haastateltavan on mahdollista vastata lyhy-
esti, on hanta jatkossa vaikea saada kertomaan asioista omin sanoin. (Hyvari-
nen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 19-23.)

5.3 Aineistonkeruumenetelmat: Kysely tutkimusmuotona

Tutkimusaineistoa voidaan kerata maarallisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa joko kyselylomakkeen tai systemaattisen havainnoinnin avulla seka kayt-
tamalla valmiita rekistereita ja tilastoja. Tavallisin maarallisessa tutkimusmene-
telmassa kaytetty aineistonkeruutapa on kyselylomake. Kyselylomakkeesta voi-
daan kayttaa myos nimitysta postikysely, informoitu kysely tai joukkokysely, riip-

puen siita miten kysely toteutetaan. (Vilkka 2021, 76.)

Kun tutkimusaineisto kerataan kyselylomakkeen avulla, vastaaja itse lukee Kir-
jallisesti esitetyn kysymyksen ja vastaa siihen kirjallisesti. Kyselylomake sopii
hyvin suurelle ja hajallaan olevalle joukolle ihmisia (Vilkka 2021, 76-77). Kysely-
tutkimuksissa kokonaistutkimus voidaan tehda jopa 200-300 suuruiselle perus-
joukolle (Heikkila 2014, 31).

Kyselylomakkeessa etuna on, etta vastaaja jaa aina tuntemattomaksi, mutta
haittana puolestaan riski vastausprosentin jaédmisesta alhaiseksi. Mikali kysely-

lomake lahetetdan sahkopostitse, on varmistettava, etta tutkittavilla on
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mahdollisuus kayttaa internetia ja sahkopostia. Sahkopostikysely toimii parhai-
ten, kun vastaajat muodostuvat yritysten ja organisaatioiden toimijoista, joissa
perusjoukko on riittavan suuri ja pystytaan varmistamaan, etta kaikilla on sa-
manlaiset mahdollisuudet vastata kyselyyn. Sahkdpostitse toteutettavissa kyse-

lyissa kuitenkin anonymiteetin turvaaminen on vaikeaa. (Vilkka 2021, 76-77.)

Kun puhutaan maarallisella tutkimusmenetelmalla tehdysta tutkimuksesta, on
siina tarkein asia mittarin eli kyselylomakkeen suunnittelu. Tutkijan on tiedettava
tutkimuksensa tavoite ja se mihin kysymyksiin han on etsimassa vastauksia.
Kysymysten muotoilussa on tarkeaa, etta ne muotoillaan vastaajalle tutulla ta-
valla ja etta ne ovat johdonmukaisia. Kysymyksissa oleva tunnistettava juoni
helpottaa kysymyksiin vastaamista. On tarkeaa, etta edetaan joko yksittaisista
asioista yleisiin tai painvastoin. Ryhmittelya kannattaa kayttaa, jolloin samansi-
saltoiset asiat on hyva olla omina kokonaisuuksinaan. Jokainen kysymys tulee
miettia harkiten ja kysya mita kysymyksella mitataan ja onko se olennainen ky-
symys tutkimusongelman ratkaisua varten. Yhteen kysymykseen on sisallyttava
vain yksi asia, etta vastaaja tietaa mihin kysymykseen on vastaamassa. (Vilkka
2021, 87-88.)

Hyvan tutkimuslomakkeen tunnusmerkkeina ovat myds kyselylomakkeen sel-
keys, kysymysten huolellinen asettelu, selkeat vastausohjeet ja loogisuus. On
my0s tarkeaa, etta kyselylomakkeen alkuun laitetaan helppoja kysymyksia ja lo-
maketta ei tehda lilan pitkaksi. Helppojen kysymysten avulla pyritaan heratta-
maan vastaajan mielenkiinto kyselyyn. Tarkeat asiat on myos hyva kysya lo-
makkeen alkupuolella, silla kyselyn alussa tehtyja harkitaan tarkemmin kuin ky-

selyn lopussa olevia kysymyksia. (Heikkila 2014, 46-47.)

Tutkimuslomakkeen kysymystyypit voivat olla avoimia ja suljettuja kysymyksia.
Avoimia kysymyksia kysytaan yleensa laadullisissa kyselytutkimuksissa, mutta
niitd voidaan kayttaa myods maarallisissa, jolloin yleensa myos rajataan vastaa-
jan ajatusten suuntaa. Avoimet kysymykset ovat yleensa helppoja laatia, mutta
myoOs tyolaita kasitella. Lisaksi ne myds houkuttelevat vastaajaa vastaamatta
jattamiseen. Avointen kysymysten avulla voidaan kuitenkin saada vastauksia,
joita ei etukateen ollut ajateltu. (Heikkila 2014, 47-48.)
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Suljetuissa eli strukturoiduissa kysymyksissa on valmiit vaihtoehdot. Suljettuja
kysymyksia kannattaa kayttaa silloin, kun selvasti rajatut vastausvaihtoehdot
tiedetaan etukateen ja niita on rajoitetusti. Kun vastaaja voi valita useamman
vastausvaihtoehdon on kyseessa tuolloin monivalintakysymys. Suljetuissa kysy-
myksissa vaihtoehtojen lukumaara ei saa olla kovin suuri ja on huomioitava,
etta kaikille vastaaijille 16ytyy sopiva vaihtoehto. Suljettujen kysymysten etuna
on, etta niihin vastaaminen on nopeaa ja niiden tilastollinen kasittely on nopeaa.
(Heikkila 2014, 49.)

Ennen varsinaisen mittausta on tarkeaa suorittaa kyselylomakkeen testaami-
nen, jolloin muutama perusjoukkoa vastaava ihminen arvioi kyselylomaketta
kriittisesti. Testaamisessa arvioidaan kysymysten ja vastausohjeiden selkeytta
ja yksiselitteisyytta, vastausvaihtoehtojen toimivuutta, kyselylomakkeen pituutta
ja vastaamiseen kaytetyn ajan kohtuullisuutta. Testaamisella arvioidaan myos,
puuttuuko kyselylomakkeesta jokin olennainen kysymys tai onko kyselylomak-
keessa tarpeettomia kysymyksia tutkimusongelman kannalta. Testaajien olisi
tarkea pystya perustelemaan antamiaan kommentteja kyselylomakkeesta, jonka
vuoksi testaajat kannattaa valikoida harkiten. (Vilkka 2021, 87-88.)

Kyselyn saatekirjeessa perustellaan tutkimuksen tarkeytta ja yritetdan vakuuttaa
tutkimuskohde tutkimuksesta ja motivoida osallistumaan tutkimukseen. Saate-
kirjeen sisalto on siis tarkea osa kyselya. Myos hyva tieteellinen kaytanto edel-
lyttaa, etta tutkittavalla on oltava riittavasti tietoa tutkimuksesta. (Vilkka 2021,
150.) Saatekirjetta laatiessa on myods muistettava olla kohtelias ja pidettava

saatekirje korkeintaan yhden sivun mittaisena (Heikkila 2014, 59).

5.4 Aineiston analysoiminen

Tutkimusaineiston keraamisen jalkeen aineisto on aina muutettava muotoon,
jossa sita on mahdollista tutkia. Kun kyseessa on laadullinen tutkimus, on ana-
lysoitava aineisto aina kuva- tai tekstimuodossa. Haastatteluaineiston ollessa

tekstimuodossa helpottuu tutkimusaineiston analysointi eli tutkimusaineiston
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jarjestelmallinen lapikaynti, aineiston ryhmittely ja luokittelu. (Vilkka 2021, 110.)

Aineistolahtoisen sisallonanalyysin avulla tutkimusaineistoa lahdetaan pelkista-
maan, tiivistamaan ja pilkkomaan osiin tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset
huomioiden, kadottamatta keskeista tietoainesta. Sisallonanalyysia kayttamalla
tutkimusaineisto saadaan ryhmiteltya uudeksi kokonaisuudeksi. Ryhmitellyt ko-
konaisuudet nimetaan ylakasitteilla, jotka parhaiten kuvaavat ryhman sisaltoa.
Uusien muodostettujen kasitteiden avulla tarkastellaan saatua tulkintaa teoreet-
tisen viitekehyksen avulla. (Vilkka 2021, 132-135.) Sisallonanalyysi auttaa tar-
kastelemaan aineistoa monipuolisesti ja tekemaan johtopaatoksia tutkittavasta
iimiosta. Sisalldbnanalyysista tehtavaan raporttiin sisallytetdan usein paljon lai-
nauksia aineistosta, jotta analyysia on helpompi seurata tekstissa. (Puusa &
Juuti 2020, 145; 176)

Maaralliseen tutkimukseen kuuluu kolme aineiston kasittelyvaihetta, joita ovat
lomakkeiden tarkistus, aineiston muuttaminen kasiteltdvaan muotoon seka tal-
lennetun aineiston tarkistus. Tutkimusaineiston tutkiminen voidaan aloittaa, kun
maaraaika aineiston keraamiseen on paattynyt. Lomakkeiden palauduttua nii-
den laatu tarkistetaan ja poistetaan asiattomasti taytetyt seka puutteelliset lo-
makkeet. (Vilkka 2007, 105-106.) Kun tutkimusta tehdaan Internetissa, tallentu-

vat vastaukset jo suoraan datatiedostoiksi, jotka voidaan lukea jo suoraan ti-

lasto-ohjelmilla. Erilaisten nettikyselyihin tarkoitettujen ohjelmien avulla voidaan
kin suorittaa koko tutkimus alusta loppuun, sen suunnitteluvaiheesta tulosten
tarkasteluun. (Heikkila 2017, 120.)

Maarallisessa tutkimuksessa perustellaan muuttujia koskevia vaitteita numeroi-
den ja tilastollisten yhteyksien avulla. Taman vuoksi tutkimusaineisto on ryhmi-
teltava taulukkomuotoon eli havaintomatriisiksi. Havaintomatriisista saatuja tu-
loksia kaytetaan paatelmien tekemiseen. Excel taulukkolaskentaohjelmalla on
mahdollista toteuttaa maarallista tutkimusta. (Vilkka 2021, 89-91.)

Ristiintaulukoinnin avulla voidaan selvittaa kahden muuttujan valista yhteytta ja
kuinka ne vaikuttavat toisiinsa. Muuttujia verrataan asettelemalla muuttujat sa-

maan taulukkoon. Toinen sarakemuuttujaksi ja toinen rivimuuttujaksi.



47

Ristiintaulukoimalla saadaan selville, kuinka monta mainituin ominaisuuksin va-

rustettua yksil6a aineistossa on. (Heikkila 2014, 198.)

6 Opinnaytetyon tekemisen kuvaus

6.1 Teoreettisen viitekehyksen kokoaminen

Teoreettisen viitekehyksen kokoaminen aloitettiin aiheeseen liittyvien lahteiden
etsimisella seka rajaamalla aihetta. Hakusanoina kirjallisuutta etsittaessa kay-
tettiin muun muassa tyohyvinvointi, tydhyvinvoinnin mittarit, tydhyvinvoinnin tun-
nusluvut, tydhyvinvoinnin mittaaminen, tydhyvinvoinnin johtaminen, henkildsto-
johtaminen, henkildstohallinto, tydhyvinvointi ja terveydenhuolto. Kasitteena tyo-
hyvinvointi on erittain laaja ja aineistoa tyohyvinvointiin liittyen on saatavilla pal-
jon. Lahteiden maara vaheni kuitenkin paljon, kun Iahdettiin etsimaan aineistoa
tydhyvinvoinnin tunnusluvuista ja mittareista. Apuna teoriatiedon etsimisessa
kaytettiin Karelia ammattikorkeakoulun kirjaston tietoasiantuntijan kanssa kay-
maa tiedonhankinnan ohjausta opinnaytetyon tekijoille, joka antoi tietoperustan

kokoamista varten useita hyvia ja luotettavia lahteita.

Osa loydetysta kirjallisuudesta oli yli kymmenen vuotta vanhaa, joka osaltaan
vahentaa tutkimustiedon luotettavuutta. Teoreettiseen viitekehykseen on kuiten-
kin sisallytetty myos vanhempaa kirjallista materiaalia, koska ajankohtaisem-
paakaan tutkimustietoa ei muutaman aiheen osalta ollut saatavilla. Sisallytta-
malla myos vanhempaa kirjallista materiaalia saatiin otanta aiheesta mahdolli-
simman laajaksi. Toisaalta teoreettiseen viitekehykseen I0ytyi hyvin tuorettakin
kirjallisuutta, joka kertoo siita, etta aiheen tutkimiseen on viime vuosina heratty.
Useissa lahteissa my0s kasiteltiin samoja asioita, joka osaltaan tuo luotetta-
vuutta teoriatiedolle. Opinnaytetydn lahteiksi valikoitui kirjallisuutta hyvin moni-

puolisesti ja siihen on pyritty valitsemaan parhaat ja luotetuimmat lahteet.
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6.2 Haastattelun toteuttaminen

Haastattelun (lite 1) toteuttaminen Yritys X:n henkiléstohallinnolle, oli tarkeaa jo
heti opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen valmistuttua, silla sen avulla tavoi-
teltiin vastausta ensimmaiseen paatutkimuskysymykseen "mita tyohyvinvoinnin
tunnuslukuja seurataan ja miksi?”. Yritykselle tehty haastattelu oli alkukartoi-
tusta opinnaytetyon varsinaiselle kyselylle, jotta saatiin riittavasti taustatietoja

sen laatimiseen.

Haastattelun rakentaminen aloitettiin laatimalla teoreettiseen viitekehykseen
pohjautuvaa kysymysrunkoa. Haastatteluun pyrittiin saamaan mahdollisimman
erityyliset kysymykset, etta yrityksen tamanhetkisista tydhyvinvoinnin tunnuslu-
vuista seka niiden kaytosta saatiin monipuolinen kuva. Kysymykset muotoiltiin

johdonmukaisesti eteneviksi, etta niihin vastaaminen olisi loogista ja mielekasta.

Haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna. Haastattelu sisalsi |1a-
hinna avoimia kysymyksia. Suljettuja kysymyksia haastattelussa pyrittiin valtta-
maan, jotta saatiin haastateltava kertomaan yrityksen tilanteesta omin sanoin.
Suljettuja kysymyksia haastatteluun tuli kaksi, mutta naihin suljettuihin kysymyk-

siin sisaltyi jatkokysymykset, joilla saatiin tarkennusta asiaan.

Kauhasen (2016, 122-123) mukaan yritykset hyodyntavat todella vahan valta-
kunnallisia kyselyita ja Térmala ym. (2015, 73-74) suosittelee henkildstéon mu-
kaan ottamista mukaan tyohyvinvoinnin tunnuslukujen laatimiseen. Naiden tie-
tojen vuoksi haastatteluun sisallytettiin kysymykset, kuinka yrityksessa toimitaan

valtakunnallisten kyselyiden ja henkiloston mukaan ottamisen suhteen.

Haastateltavaksi valikoitui yrityksen henkilostdasiantuntija, silla han toimi opin-
naytetyon yhteyshenkilona ja hanella oli asiantuntemusta yrityksen tamanhetki-
sesta tilanteesta. Opinnaytetydn tavoitteena oli I0ytaa yrityksen HR:lle tietoja ja
tyokaluja henkiloston ja esihenkildiden tukemiseen, joten opinnaytetyd hyodyt-
taa henkilostdoasiantuntijan tyota ja nain ollen toi myds motivaatiota vastaami-

seen. Henkilostdasiantuntijalle toteutettiin puolistrukturoitu



49

sahkopostihaastattelu kesakuussa 2024. Haastattelu paatettiin toteuttaa sahko-

postihaastatteluna, silla se oli aikataulullisesti helpompi toteuttaa.

6.3 Kyselyn rakentuminen

Yritys X:n esihenkildille tarkoitetun kvalitatiivisen kyselyn (lite 3) avulla Iahdettiin
selvittamaan esihenkildiden kokemuksia yrityksen tamanhetkisista tyohyvinvoin-
nin tunnusluvuista. Kyselyn avulla pyrittin saamaan vastaukset kahteen muu-
hun paatutkimustehtavaan "miten tamanhetkinen tyéhyvinvoinnin mittaaminen

koetaan?” seka "onko uusille tydhyvinvoinnin mittareille tarvetta?”.

Koska Yritys X toimii ympari Suomea, valikoitui sahkoisesti toteutettava kysely-
lomake parhaaksi vaihtoehdoksi kyselyn toteuttamiselle. Sahkoisena kyselyna
toteutettava kysely mahdollisti myos sen, etta tutkimukseen osallistujat pystyivat
itse maarittamaan parhaan ajankohdan tutkimukseen osallistumiselle. Kyselyn
vastaajiksi valikoituivat Yritys X:ssa toimivat hoivapuolen esihenkildt, silla he
ovat kasitelleet tydhyvinvoinnin tunnuslukuja yrityksessa pisimpaan. Kysely

paatettiin toteuttaa kokonaisotantana yrityksen 260 esihenkildlle.

Yrityksen henkilostohallinto kayttaa kyselyissa usein Microsoft Formsia, jonka
vuoksi sita on kaytetty myos taman opinnaytetyon kyselyn pohjana. Kysely ra-
kennettiin johdonmukaisesti edeten ja ryhmiteltiin neljan teeman alle:

- esitiedot

- nykytilanne tyohyvinvoinnin mittareiden suhteen

- tydhyvinvoinnin tunnusluvut ja henkilosto

- uudet tydhyvinvoinnin mittarit.

Kyselysta pyrittiin tekemaan nopeasti (5-10 minuutissa) vastattava kysely, etta
saataisiin mahdollisimman moni vastaamaan kyselyyn. Teoriatietona kyselyn
rakentumisessa kaytettiin opinnaytetyon teoreettista viitekehysta seka Yritys X:n
henkilostohallinnolle toteutetun haastattelun tuloksia yrityksen tamanhetkisesta
tilasta. Kyselyssa oli yhteensa 18 kysymysta, joista strukturoituja yhdeksan, mo-

nivalintakysymyksia kaksi ja seitseman avointa kysymysta. Osa avoimista
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kysymyksista avautui tarkentavana kysymyksena strukturoituun kysymykseen.

Kyselyn strukturoidut kysymykset oli maaritelty pakollisiksi.

Kyselyn esitieto osio pyrittiin pitamaan mahdollisimman lyhyena ja valitsemaan
siihen vain tutkimuksen kannalta olennaiset selittavat tekijat, joilla mahdollisesti
arveltiin olevan vaikutusta tutkittaviin asioihin (Vilkka 2021, 84). Esitietojen
avulla haluttiin nahda, tuleeko kyselyyn vastaajien kesken mahdollisesti alueelli-
sia eroja. Taman lisaksi haluttiin nahda, onko uusien tai jo pidempaan esihenki-
I6na toimivien valisissa vastauksissa eroja. Vaihtoehdot esitietoihin laitettaviksi
alueiksi saatiin yrityksen HR:lta. Kysymykset muotoiltiin suljetuiksi eli struktu-
roiduiksi kysymyksiksi, silla vastausvaihtoehdot koettiin tarkeiksi rajata esitieto-

jen osalta.

Kyselyn toisessa osassa haettiin vastauksia paatutkimustehtavaan "Miten ta-
manhetkinen tydhyvinvoinnin mittaaminen koetaan?”. Esihenkildiden kokemuk-
sia kartoittavat osiot nykyisista tunnusluvuista ja HR:Ita saadusta tuesta raken-

tuivat seka strukturoiduista etta avoimista kysymyksista.

Kolmannessa osassa selvitettiin, kuinka esihenkilot kokevat tydhyvinvoinnin
tunnusluvut henkildston osalta. Teeman ottaminen kyselyn yhdeksi osaksi poh-
jautuu siihen, etta edellytyksena mittausten onnistumiselle on myds henkiloston
sitoutuminen niihin ja niiden kehittdmiseen (Manka & Hakala 2011, 47). Kyselyn
kolmannen osan "tyohyvinvoinnin tunnusluvut ja henkilostd” kysymysten avulla
haettiin myos vastauksia paatutkimustehtavaan ” "Miten tdmanhetkinen tyohy-

vinvoinnin mittaaminen koetaan?”.

Kyselyn viimeinen osio rakentui teoreettisen viitekehyksen pohjalta I0ydettyihin
tyohyvinvoinnin tunnuslukuihin, joita yrityksessa ei talla hetkella seurata. Moni-
valintakysymyksilla selvitettiin paatutkimustehtavaa "onko uusille tydhyvinvoin-
nin mittareille tarvetta?”. Monivalintakysymyksiin valittiin sellaiset tydhyvinvoin-
nin tunnusluvut, jotka voisivat olla yritykselle sopivia, yrityksen strategia huomi-
oiden. Osioon sisallytettiin myos strukturoitu kysymys siita, kokevatko esihenki-
I6t, ettd henkildston kanssa olisi tarpeellista tehda omia tyohyvinvoinnin mitta-

reita. Kysymys oli tarke3, silla teoreettiseen viitekehykseen 16ydetyssa
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kirjallisuudessa kannustettiin ottamaan henkildsté mukaan mittarien suunnitte-
luun. Kyselyn loppuun jatettiin esihenkildille mahdollisuus myds "vapaaseen sa-

naan” tyéhyvinvoinnin tunnuslukujen suhteen.

Kyselyn saatekirjeella (liite 2) selvitettiin tutkimuksen taustaa ja vastaamista
(Heikkila 2014, 59). Saatekirjeeseen sisallytettiin tiedot opinnaytetyon taus-
toista, mita silla tavoitellaan ja kuinka kysely toteutetaan. Vastaajille kerrottiin
my0s kyselyyn osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja luottamuksellisuudesta.
Saatekirjeeseen liitettiin hyperlinkki, josta vastaajat paasivat itse kyselyyn. Saa-
tekirjeeseen liitettiin myos opinnaytetyon tekijan tiedot seka sahkodpostiosoite,

mikali kyselyyn liittyen ilmaantuisi kysyttavaa.

Kyselylomaketta ja saatekirjetta testattiin ennen kyselylomakkeen varsinaista |a-
hettamista useamman henkilon toimesta. Esitestaus toi positiivista palautetta
kyselylomakkeesta, mutta sita myos muokattiin sen perusteella useampaan ker-
taan. Esitestaus auttoi saamaan tarkeaa tietoa kyselylomakkeen toimivuudesta
kaytannossa ja siita, kuinka kyselylomakkeen kysymykset ymmarretaan. Kyse-
lylomakkeessa oli alun perin vastaajien esitiedot kyselyn lopussa, silla Heikkilan
(2014) mukaan vastaaja voi muuten liikaa asettua henkilGtietojen rajaamaan
rooliin. Tama kuitenkin osoittautui testaajien mielesta epaloogiseksi, jonka
vuoksi esitiedot paatettiin siirtda kyselyn alkuun. Lahes kaikki testaajat myods to-
tesivat kyselyn loppuvan yhtakkia ja lahettavansa vastauksen tietamattaan. Ta-
man vuoksi viimeisen osion alkuun lisattiin kommentti "Kyseinen osio paattaa
kyselyn. Painamalla "lahetd” painiketta vastaukset tallentuvat”. Tama selkeytti

kyselyyn vastaamista.

Kyselyn monivalintakysymyksissa oli myos sellaisia tunnuslukuja, jotka oli seli-
tetty epaselvasti. Palautteen perusteella tunnusluvun perassa olevaa lyhytta
esittelya muokattiin ymmarrettdvammaksi. Testauksessa myds huomattiin, etta
osa kysymyksista ei vastannut paatutkimustehtaviin ja kysymykset voitiin ym-
martaa monella tavalla. Naista syista muutamaa kysymysta muotoiltiin uudel-
leen. Muutama kysymys poistettiin myds kokonaan, silla niiden huomattiin ole-
van epaolennaisia tutkimuksen kannalta. Naista esimerkkina "kuinka henkilds-

ton kanssa kaydaan tydhyvinvoinnin tunnuslukuja 1api?”. Esitestausten jalkeen
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kyselylomake ja saatekirje kavivat Yritys X:n henkilostoasiantuntijalla tarkistetta-

vana ja hyvaksyttavana.

6.4 Kyselyn toteutus

Kysely toteutettiin 4.11-8.11.2024. Kysely toimitettiin kaikille esihenkilbille henki-
|0stoasiantuntijan valittaman sahkopostin avulla. Kyselyn ajankohta sovittiin Yri-
tys X:n henkildstdasiantuntijan kanssa. Ajankohdan valinnassa huomioitiin, ettei
esihenkildille sattunut paallekkaisyyksia muiden kyselyiden suhteen. Ajankoh-

dan valinnassa otettiin myds huomioon opinnaytetyon aikataulu.

Kyselyn ensimmaisena paivana yksi tutkimukseen osallistuja otti sahkopostitse
yhteytta ja kertoi kyselyssa olleesta virheesta. Kyselysta puuttui kokonaan Lan-
tinen alue ja itainen alue oli kyselyssa kahteen kertaan: keskinen-itainen ja itai-
nen. Asia tarkistettiin henkilostoasiantuntijalta ja lantinen alue liitettiin kyselyyn,
kun kyselyyn oli vastannut jo 41 esihenkil6a. Itaista aluetta ei kuitenkaan pois-

tettu vastausvaihtoehdoista, silla siihen oli kerennyt jo tulla vastauksia. Muistu-
tus kyselyyn vastaamisesta lahetettiin esihenkiloille henkilostoasiantuntijan toi-

mesta 7.11.2024. Muistutuksen jalkeen vastauksia kyselyyn saapui enaa kolme.

6.5 Analyysivaihe

EsihenkilGille l&hetetty kysely toteutettiin padaasiassa maarallisena kyselytutki-
muksena. Kyselysta loytyi kuitenkin myos laadullisen tutkimuksen piirteita, joten
aineiston analysoimisessa on kaytetty seka laadullisia etta maarallisia aineisto-

jen analyysimetodeja.

Kysely toteutettiin Microsoft Forms ohjelman avulla. Kyselylomakkeen struktu-
roitujen ja monivalintakysymysten osalta pystyttiin hyddyntamaan Microsoft
Forms ohjelman luomia raportteja seka kaavioita. Ohjelma kokoaa yhteenvedon
tuloksista, mika sisaltaa kunkin kysymyksen kohdalla olevan erittelyn vastaus-

ten maarasta seka kaavion. Kyselyn vastaukset sai myds siirrettya suoraan



53

Excel tyokirjaan havaintomatriisiksi, jossa tuloksia paasi tarkemmin tarkastele-
maan ja tekemaan vertailua muuttujien suhteen. (Microsoft 2024.) Opinnayte-

tyossa kaytetyt kaaviot tehtiin Excelin avulla.

Koska kyselylomakkeen alueet olivat olleet virheelliset, jouduttiin analyysivai-
heessa yhdistamaan keskinen-itainen ja itaisen alueen tulokset keskinen-itainen
alueen alle. Nain ollen tuloksista 10ytyy vain tulokset alueelta keskinen-itainen,
vaikka kyselyssa vaihtoehtona oli erikseen itainen. Analyysia ja johtopaatoksia
tehdessa jouduttiin ottamaan my6s huomioon, etta lantinen alue on lisatty kes-
ken kyselyn seka itaisen ja keskinen-itaisen alueen tulosten yhdistaminen kyse-

lyn paattymisen jalkeen.

Kyselyn avoimien kysymysten analysoinnissa kaytettiin aineistolahtoista sisal-
I6bnanalyysia. Jokaisen avoimen kysymyksen vastaukset koottiin ensin erillisiksi
tiedostoiksi, jonka jalkeen niita Iahdettiin pilkkomaan ja ryhmittelemaan osiin
paatutkimuskysymykset huomioiden. Ryhmittelemalla vastaukset eri teemoihin
saatiin jokaiseen vastaukseen omat ylakasitteet ja saatiin sanallista tulkintaa
paatutkimustehtaviin. Kyselyaineiston analysoinnin jalkeen tulokset raportoitiin

kirjalliseen muotoon.

Esitiedoista saatuja muuttujia: tydskentelyalueita, tydskentelyvuosia yrityksessa
ja tyoskentelyvuosia esihenkilotehtavissa ristiintaulukoitiin Excelissa. Ristiintau-
lukoinnin avulla pystyttiin nakemaan, onko kyseisilla muuttujilla vaikutusta kyse-
lysta saatuihin vastauksiin. Johtopaatosten teossa havaintomatriisista ja sisal-

I6nanalyysista saatuja tuloksia tarkasteltiin aiemmin koottuun teoreettiseen viite-

kehykseen verraten.

7 Haastattelun ja kyselyn tulokset

7.1 Tyohyvinvoinnin tunnusluvut Yritys X:ssa

Henkilostdasiantuntijalle kesakuussa 2024 toteutetun sahkopostihaastattelun
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(lite 1) avulla saatiin opinnaytetyon kannalta tarkeaa tietoa Yritys X:n tamanhet-
kisista tunnusluvuista ja niiden kaytosta yrityksessa. Yritys X:ssa toimivan hen-
kilostoasiantuntijan toimenkuvaan kuuluu tyosuojelun, tyokykyjohtamisen ja tyo-

terveysyhteistyon koordinointi.

Yrityksessa seurattavat tunnusluvut ovat valikoituneet talla hetkella yrityksen
strategian mukaisesti ja ne ovat yrityksen johdon valitsemat. Tyohyvinvoinnin
tunnusluvuista yrityksessa seurataan paaasiallisesti sairauspoissaoloja ja vaih-
tuvuutta kuukausittain seka eNPS mittaria (tyontekijoiden nettosuositteluindek-
sid) kahdesti vuodessa. Tiedot kerataan yrityksen tietojohtamisen jarjestel-
masta. Tunnuslukuja raportoidaan yrityksen johdolle, aluejohdolle seka yksikoi-

den johtajille.

Lisaksi yrityksessa seurataan myos esihenkildiden myontamia poissaoloja, ela-
kevakuutusyhtididen maksuluokkia, tapaturmien maaria ja esihenkilon toimesta
tehtyjen varhaisen valittdmisen keskustelujen maaria seka naiden diagnoosija-
kaumia alueellisesti. Myds sairauspoissaolojen maaria seurataan alueellisesti.
Tapaturmien maarat yritys saa tapaturmavakuutusyhtiolta. Tyoterveyshuollon
puolelta yritys saa tietoa siita, kuinka paljon henkilostd on saanut sairauslomaa
tapaturmien vuoksi. Taytta kokonaiskuvaa tapaturmista johtuvista sairauslo-
mista ei kuitenkaan saada, silla naista kaynneista kirjautuvat vain tyontekijat,

joiden tyosuhde on kestanyt yli kuusi kuukautta.

Henkildsto on tietoinen seurattavista tunnusluvuista ja niiden tuloksista informoi-
daan henkilostda alueellisissa kuukausikokouksissa. Yrityksessa toteutetaan
tyohyvinvoinnin tunnuslukujen osalta myos palkitsemista. Ne yksikot, joissa tun-
nuslukujen osalta paastaan tavoitteisiin seurantajaksolla palkitaan rahallisesti,
joka voidaan kayttaa henkiloston hyvinvointiin tai virkistaytymiseen. Talla het-
kella kaytossa olevissa tyohyvinvoinnin tunnusluvuissa on nakynyt paaosin po-

sitiivista kehitysta.

Tyohyvinvoinnin edistamiseksi tunnuslukuja hyddynnetaan tyokyvyn ohjausryh-
massa, jossa kumppaneiden kanssa mietitaan yrityksen haasteita, tavoitteita ja

toimenpiteita tyokyvyn nakokulmasta. Valtakunnallisia kyselyita ja niiden
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tuloksia, kuten tydolobarometria, julkisen alan tyohyvinvointitutkimusta ja kunta
10 tutkimusta yrityksessa hydodynnetaan henkilostdasiantuntijan mukaan talla

hetkella vain pienessa maarin.

7.2 Esihenkiloiden kokemukset tyohyvinvoinnin tunnusluvuista

7.2.1 Vastaajien taustatiedot

Kysely tyéhyvinvoinnin tunnusluvuista (lite 3) lahetettiin Yritys X:n 260 esihenki-
I0lle. Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 64 esihenkilolta, joten kyselyn vas-
tausprosentiksi saatiin 24,6 prosenttia. Kyselyyn jatti vastaamatta 196 esihenki-

16a.

Kyselylomakkeen ensimmaisessa osiossa tiedusteltiin vastaajien esitietoja. En-
simmaisessa kysymyksessa kysyttiin "Milla alueella tydoskentelet?”. Kyselyyn
vastanneet esihenkilot tydskentelivat eri puolilla Suomea. Esihenkildista suurin
0sa, 42 prosenttia, tydskenteli Keskinen-Itainen alueella (kuvio 5). Vastauspro-
sentit alueittain olivat: Etelainen 34 prosenttia, Pohjoinen 21 prosenttia, Keski-

nen-Itainen 38 prosenttia ja Lantinen 6 prosenttia.

Esihenkilot alueittain

19%

33%

Pohjoinen Eteldinen = Keskinen-Itdinen = Lantinen

Kuvio 5. Esihenkilot alueittain
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Toisessa kysymyksessa kysyttiin esihenkildiden tydoskentelyvuosia Yritys X:ssa.
Esihenkilbista 55 prosenttia oli tydskennellyt Yritys X:ssa 1-5 vuotta. Yli 10

vuotta yrityksessa tydskennelleista vastaajista oli 9 prosenttia. (kuvio 6)

Tyoskentelyvuodet Yritys X:ssa

0-1vuotta = 1-5vuotta = 5-10vuotta myli10 vuotta
Kuvio 6. Vastaajien tyoskentelyvuodet Yritys X:ssa
Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin "Kuinka pitkaan olet toiminut esihenkil®-

tehtavissa?”. Vastaajista 48 prosenttia oli toiminut esihenkildtehtavissa 1-

5vuotta. Vain kuusi prosenttia vastaajista oli toiminut esihenkilotehtavissa alle

vuoden (kuvio 7).

Tyoskentelyvuodet esihenkilona

0-1vuotta = 1-5vuotta m=5-10vuotta = yli 10 vuotta

Kuvio 7. Vastaajien tydvuodet esihenkilotehtavissa
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7.2.2 Nykytilanne tyohyvinvoinnin tunnuslukujen suhteen

Kyselyn osiossa "nykytilanne tydhyvinvoinnin tunnuslukujen suhteen” kartoitet-
tiin esihenkildiden kokemuksia Yritys X:n tamanhetkisista tyohyvinvoinnin tun-
nusluvuista. Neljannessa kysymyksessa kysyttiin "Koetko nykyiset tydhyvinvoin-
nin tunnusluvut hyddyllisina?”. Esihenkilbista 92 prosenttia koki tamanhetkisen
tyohyvinvoinnin tunnusluvut hyodyllisina. Ainoastaan kahdeksan prosenttia vas-
taajista ei ollut tyytyvainen tamanhetkisiin tunnuslukuihin (kuvio 8). Esihenkilot,
jotka eivat kokeneet tamanhetkisia tydhyvinvoinnin tunnuslukuja hyodyllisina toi-

mivat alueilla eteldinen seka keskinen-itainen.

Koetko nykyiset tydhyvinvoinnin
tunnusluvut hyodyllisina?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

92%

8%
Kylla Ei

Kuvio 8. Koetko nykyiset tydhyvinvoinnin tunnusluvut hyodyllisina.

Kysymysta nelja tarkennettiin avoimien kysymysten avulla. Esihenkiloista 75
prosentilta saatiin vastauksia avoimeen kysymykseen viisi "Miksi koet nykyiset
tydhyvinvoinnin tunnusluvut hyodyllisina?”. Suurin osa oli sitd mielta, etta ne
kertovat tydyhteison ja tydyksikon tilasta tyohyvinvoinnin suhteen. Moni esihen-
kilo toi myos ilmi, ettd tdmanhetkisen tyohyvinvoinnin tunnusluvut ovat selkeita
ja ne tuovat tyohyvinvoinnin tamanhetkisen tilan konkreettisesti esille. Vastauk-
sissa esille tuotiin myds se, etta nykyiset tydhyvinvoinnin tunnusluvut auttavat
ennakoimaan ja asettamaan rajoja, ne helpottavat varhaista puuttumista ja ker-

tovat kuormittavuudesta. Esille myds tuotiin tunnuslukujen helpottavan erilaisten
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toimenpiteiden perustelua, tuovan tukea tyolle ja niiden avulla myds voidaan
nahda ovatko kehittamisprosessit merkityksellisia. Tiedolla johtaminen nousi

myo0s yhdeksi vastausten teemoista.

Kysymys kuusi "Miksi et koe nykyisia tyohyvinvoinnin tunnuslukuja hyodylli-
sind?” avautui henkildille, jotka vastasivat "ei” kysymykseen nelja. Vastauksissa
esihenkilot, jotka eivat kokeneet tamanhetkisia tunnuslukuja hyodyllisina, toivat
esille neljaa erilaista asiaa. Tamanhetkiset tunnusluvut eivat johda muutoksiin,
niihin ei pysty vaikuttamaan, tulokset vaaristyvat tai ne eivat kerro tydhyvinvoin-
nin puutteesta. Tulosten vaaristymiseen vaikutti vastaajien mukaan se, etta tun-
nuslukuja saadaan useammasta erilaisesta jarjestelmasta ja se, etta vaihtuvuu-
den tunnuslukuun lasketaan myos tilapaistyontekijat. Sairauspoissaolot ja vaih-
tuvuuden tunnusluvut koettiin sellaisiksi, etta niihin ei esihenkilona ole mahdolli-
suutta vaikuttaa. Tamanhetkisiin tunnuslukuihin tyytymattomat esihenkilot tyos-

kentelevat yrityksen alueilla etelainen tai keskinen-itainen.

Kyselyn toisessa osiossa selvitettiin myos esihenkildiden kokemuksia yrityksen
HR:lta saadusta tuesta. Kysymyksessa seitseman kysyttiin ” Koetko saaneesi
tukea yrityksen HR:lta yrityksen tyéhyvinvoinnin tunnuslukujen kasittelyssa?”.
Esihenkildistd 53 prosenttia koki, etta ei ole saanut tukea yrityksen HR:lta tyohy-

vinvoinnin tunnuslukujen kasittelyssa (Kuvio 9).

Koetko saaneesi tukea yrityksen HR:Ita
yrityksen tyohyvinvoinnin tunnuslukujen

kasittelyssa?

54% 3%

52%
50%
48% 47%
46%
44%
42%
kylla ei

Kuvio 9. Vastaukset kysymykseen ” Koetko saaneesi tukea yrityksen HR:lta yri-

tyksen tyohyvinvoinnin tunnuslukujen kasittelyssa?”
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Vastaajista 47 prosenttia koki kuitenkin saaneensa tukea yrityksen HR:lta. Vas-
taukset kysymykseen kahdeksan "Millaista tukea olet saanut” voitiin vastausten
perusteella jaotella konkreettisesti saatuun tukeen seka tuen saatavuuteen liitty-
viin asioihin. Konkreettisena tukena vastaajat toivat esille yleisen neuvomisen ja
tuen, koulutuksen, tulkinta-avun seka yksittaisiin tunnuslukuihin liittyvan tuen.
Keskeisimpina asioina tuen saatavuuteen liittyen vastaajat toivat esille tuen

saannin saannollisyyden, helppouden ja nopeuden.

Kysymyksessa yhdeksan tiedusteltiin ” Koetko tarvitsevasi enemman tukea tyo-
hyvinvoinnin tunnuslukujen suhteen?”. Vaikka yli puolet esihenkildista koki, etta
ei ollut saanut tukea yrityksen HR:lta, oli esihenkildista 73 prosenttia kuitenkin

sitd mielta, ettei kokenut tarvitsevansa enemman tukea tyéhyvinvoinnin tunnus-
lukujen suhteen. Enemman tukea olisi kokenut tarvitsevansa vastaajista 27 pro-

senttia (kuvio 10).

Koetko tarvitsevasi enemman tukea
tyohyvinvoinnin tunnuslukujen suhteen

80% 73%
70%

60%
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30% 27%

20%

10%

0%

kylla ei
Kuvio 10. Koetko tarvitsevasi enemman tukea tyohyvinvoinnin tunnuslukujen

suhteen?

Kysymysta yhdeksan seuranneella avoimella jatkokysymyksella kymmenen tar-
kennettiin, millaista tukea esihenkilot kokivat tarvitsevansa. Vain puolet esihen-
kilbista, jotka kokivat tarvitsevansa lisaa tukea, vastasivat avoimeen kysymyk-

seen. Vastauksista nousi esille lisakoulutuksen tarve ja hankalat asiat



60

henkiloston kanssa. Myds tyytymattomyys HR:n toimintaan tuli esille useam-

massa vastauksessa.

Useammassa vastauksessa tuli esille, etta tunnuslukuihin liittyviin asioihin toi-
vottiin kertausta ja niiden avaamista viela tarkemmin seka saannollisyytta nai-
den lapikaymiseen. Koulutusta ja perusperehdytysta esihenkildille toivottiin tyo-
hyvinvointiin liittyvissa asioissa. Hankalina asioina esille tuotiin tyontekijoiden
runsaat poissaolot. Vastaajat, jotka olivat tyytymattomia HR;n toimintaan toivat
esille yhteydenoton vaikeuden ja HR:lla olevan kiireen. Esille tuotiin myos, ettei
tiedetty missa tilanteissa HR:n voidaan olla yhteydessa. Aluekohtaisesti katsot-
taessa kaikki lantiselta alueelta vastanneet esihenkilot kokivat tarvitsevansa
enemman tukea. Etelaisen alueen osalta tulos oli 67 prosenttia, keskinen-itai-

nen 44 prosenttia ja pohjoiselta alueelta 33 prosenttia.

7.2.3 Tyohyvinvoinnin tunnusluvut ja henkilosto

Kyselyn kolmannessa osiossa selvitettiin henkilostoon liittyvia asioita tyohyvin-
voinnin tunnuslukujen suhteen. Kysymyksessa 11 kysyttiin "Koetko, etta tyohy-
vinvoinnin tunnuslukujen seuranta vaikuttaa henkildston toimintaan ja edistaa
tavoitteisiin padsemista?”. Esihenkildista 63 prosenttia oli sitéa mielta, etta tyohy-
vinvoinnin tunnuslukujen seuranta vaikuttaa henkildston toimintaan ja edistaa

tavoitteisiin paasemista (Kuvio 11).
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Koetko, etta tyohyvinvoinnin tunnuslukujen
seuranta vaikuttaa henkiloston toimintaan ja
edistaa tavoitteisiin padasemista?

Kylla mEi mEnosaasanoa

Kuvio 11. Koetko, etta tydhyvinvoinnin tunnuslukujen seuranta vaikuttaa henki-

|6stdn toimintaan ja edistaa tavoitteisiin paasemista?

Esihenkildilta, jotka kokivat seurannan vaikuttavan henkiloston toimintaan ja
edistavan tavoitteisiin paasemista, kysyttiin avoimella kysymyksella 12 "Jos vas-
tasit kylla, milla tavoin?”. Keskeisimpana teemana vastauksissa nousi esille,

etta niiden seuranta luo ymmarrysta tyoyhteison tilanteeseen.

Kéymme henkilbstén kanssa myds l&pi mm. vaihtuvuus ja sairauspois-
saolo- seké tyytyvéisyyskyselyjen tuloksia ja tdmé on auttanut henkilos-
t6d myds ymmartamaan paremmin tybyhteisénsa tilannetta (Kysely esi-
henkilbille 2024).

Avoin, keskusteleva ilmapiiri tukee tybntekijéiden ymmérrysta henkilos-
tén hyvinvoinnin mittareista ja tuo nékyviin mitéd teemme, sekd missé on
tyéntekijan oma vastuu (Kysely esihenkilbille 2024).

Toinen keskeinen asia, joka mainittiin useammassa vastauksessa, oli tunnuslu-

kujen seuranta kannustavana tekijana.

Esim. sairauspoissaoloprosentista keskustelu avaa tyéntekijbille selityk-
sen tietyille ilmibille (paljon keikkalaisia, vélilld ei saada sijaista, tietyt
tybtehtavét jaavét tekemétté jne). Toivottavasti se saa tydntekijat arvioi-
maan, milloin on syyté jGddé sairauslomalle ja milloin on syytéa tulla t6i-
hin. "Lempeé tybyhteisén paine" (Kysely esihenkilbille 2024).

Ainakin sairaspoissaolotilastojen ndyttdminen motivoi, jotta tiimipalkkio
saavutettaisiin (Kysely esihenkilbille 2024).
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Tunnuslukujen seurannan koettiin myos vaikuttavan henkiloston toimintaan ja
edistavan tavoitteisiin paasemista, silla tunnuslukujen seuranta helpottaa var-
haista puuttumista, tukee vuorovaikutusta, kehittaa tyota ja tyohyvinvointia seka

tuo selkeaa dataa henkilostolle.

Séaénndlliset keskustelut tasapuolisesta kaikille madaltavat kynnysta
puuttua ja késitelld asioita, seké tukevat taten vuorovaikutusta esihenki-
I6n ja henkilbstdn vélilla. Avoin, keskusteleva ilmapiiri tukee tydntekijoi-
den ymmarrysté henkiléstén hyvinvoinnin mittareista ja tuo nakyviin
mitd teemme, sekéd missa on tybéntekijan oma vastuu (Kysely esihenki-
16ille 2024).

Tulosten perusteella voidaan kehittaa paivittaista tyéta, mm. tyén kuor-
mittavuuteen vaikuttamalla, esim. paivittaisella tybnsuunnittelulla ja or-
ganisoinnilla. Kehittdmélla tyéssé viihtyvyytta, ergonomiaa yms. (tydym-
péristdén), tydntekijén tybhyvinvoinnin lisdémista tybaikojen huomioin-
nissa ja tybnkuvan selkeyttdmisellg ja perustehtdvén kirkastamisella
(Kysely esihenkilille 2024).

Voidaan avoimesti puhua ja on dataa taustalla (Kysely esihenkilbille
2024).

Vastauksissa tuli esille myos kriittista ajattelua tyohyvinvoinnin tunnuslukuja
kohtaan. Tunnuslukujen seuranta vaikuttaa henkiloston toimintaan, mutta se voi

joko edistaa tai myos estaa tavoitteisiin paasemisen.

Oma kokemus on, etté jos henkiléston pitdd omaksua lyhyessé ajassa
paljon uusia asioita/ muutoksia, he eivét jaksa tai halua edistéé tavoit-
teisiin paasyé ja kokevat ettei heilléd ole mahdollisuutta vaikuttaa asioi-
hin (Kysely esihenkilbille 2024).

Kysymyksessa 13 kysyttiin "onko henkildston kanssa mietitty yhdessa, miten
tydhyvinvoinnin tunnuslukuihin voidaan vaikuttaa”. EsihenkilGista 84 prosenttia
on miettinyt henkiloston kanssa yhdessa, miten tyohyvinvoinnin tunnuslukuihin
voidaan vaikuttaa. Vain 16 prosenttia esihenkildista vastasi kysymykseen "ei”.
(Kuvio 12) Puolet esihenkildista, jotka vastasivat, etta henkildston kanssa ei ole
yhdessa mietitty miten tunnuslukuihin voidaan vaikuttaa, olivat eteldiselta alu-

eelta.
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Onko henkiloston kanssa mietitty yhdessa
miten tyohyvinvoinnin tunnuslukuihin voidaan
vaikuttaa?

Kylli mEi

Kuvio 12. Onko henkil6ston kanssa mietitty yhdessa, miten tyohyvinvoinnin tun-

nuslukuihin voidaan vaikuttaa?

Osiossa kysyttiin viimeisena kysymyksena 14 "Minkalaista palautetta tyohyvin-
voinnin tunnuslukujen seurannasta on tullut henkilostolta?”. Tahan kysymyk-
seen vastasi esihenkiloista vain kahdeksan prosenttia. Vastaukset voitiin jakaa
kahteen ryhmaan: henkilostolta ei ole tullut palautetta tunnuslukujen seuran-

nasta tai niistd on keskusteltu vain yleisella tasolla.

7.2.4 Uudet tyohyvinvoinnin tunnusluvut

Kyselyn viimeisessa osioissa esihenkildille esiteltiin kahdessa monivalintakysy-
myksessa erilaisia tydhyvinvoinnin tunnuslukuja, joita Yritys X:ssa ei talla het-
kella seurata. Monivalintakysymyksissa ei ollut rajoitettu valittavien tunnusluku-
jen maaraa. Monivalintakysymyksessa 15 esihenkildita pyydettiin valitsemaan
tunnusluvut, jotka heille ovat tuttuja. Tutuimmiksi tydhyvinvoinnin tunnusluvuiksi
nousivat koulutuspalautteet ja valtakunnalliset kyselyt, jotka olivat tuttuja yli puo-
lelle vastaajista. Tuntemattomampia olivat QWL- indeksi, asiakaskokemuksen

3d malli seka henkildstokokemuksen 3d malli (kuvio 13).



64

Esihenkil6ille tutut tydhyvinvoinnin tunnusluvut

Asiakaskokemuksen 3d malli 9%
Osaamistason kehittyminen (osaamiskartoitukset) I————— 8 16%
Koulutuspalaute (mm. NPS, Emoji palaute) mEEEEEEE 66%
180 tai 360 arviointi I 30%
Tyoyhteison hyvinvointi (tyohyvinvoinnin tikkataulu) H——— 14%
Henkilostokokemuksen 3d malli = 9%
Valtakunnalliset kyselyt (mm. tydolobarometri) I 56%
QWL indeksi (tyoeldaman laadun indeksi) s 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 13. Esihenkiléille tutut tydhyvinvoinnin tunnusluvut

Seuraavassa monivalintakysymyksessa 16 esihenkildita pyydettiin valitsemaan
aiemmin mainituista tunnusluvuista sellaiset tunnusluvut, jotka he kokisivat hyo-
dyllisiksi yrityksen tydhyvinvoinnin edistamisessa. Puolet esihenkildista valitsivat
tunnusluvuista tyoyhteison hyvinvoinnin. Myos osaamistason kehittymisen seu-
rantaa kannatti 41 prosenttia esihenkilista. Valtakunnalliset kyselyt valitsi vain

8 prosenttia esihenkildista (kuvio 14).

Mitka aiemmin mainituista mittareista kokisit hyodyllisiksi
yrityksen tyohyvinvoinnin edistamisessa?

Asiakaskokemuksen 3d malli S 23%
Osaamistason kehittyminen (osaamiskartoitukset) T TTTTETEEEEEs—————— 41%
Koulutuspalaute (mm. NPS, Emoji palaute) m——— 19%
180 tai 360 arviointi WSS 36%
TyOyhteison hyvinvointi (tyohyvinvoinnin tikkataulu)  ————————————————————————  50%
Henkilostokokemuksen 3d malli meeessssssssssssss———— 38%
Valtakunnalliset kyselyt (mm. tyoolobarometri) m—— 8%
QWL indeksi (tyoeléamén laadun indeksi) me————————sss——— 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 14. Mitkd aiemmin mainituista mittareista kokisit hyodyllisiksi yrityksen

tydhyvinvoinnin edistamisessa?

Monivalintakysymysten jalkeen selvitettiin strukturoidulla kysymyksella 17 esi-
henkildiden mielipidetta siita, olisiko henkiloston kanssa tarpeellista tehda omia
tyohyvinvoinnin mittareita. Esihenkiloista jopa 69 prosenttia oli sita mielta, etta
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henkiloston kanssa tehtavat omat tyohyvinvoinnin mittarit olisivat tarpeellisia.
(kuvio 15).

Koetko etta henkiloston kanssa olisi
tarpeellista tehda omia tyohyvinvoinnin
mittareita?

80% 69%
60%
40% 31%
20%
0%
Kylla Ei
Kuvio 15. Koetko etta henkildston kanssa olisi tarpeellista tehda omia tyohyvin-

voinnin mittareita?

Kyselyn viimeisena kysymyksena 18 esihenkildilla oli vapaa sana tyohyvinvoin-
nin tunnuslukujen suhteen "Onko jotain muuta mita haluaisit sanoa tyéhyvin-
voinnin tunnuslukuihin liittyen?”. Kysymykseen vastasi 20 prosenttia esihenki-
I6ista. Osa esihenkildista kirjoitti vastauksissaan tunnuslukujen olevan melko
vieraita. Muutamassa vastauksessa tuotiin esille mielipiteita talla hetkella kay-
tdssa oleviin tunnuslukuihin. Erityisesti vaihtuvuutta koskevaan tunnuslukuun
toivottaisiin muutosta, silla siina otetaan talla hetkella huomioon yrityksessa
tydskentelevat "keikkalaiset”. NPS- tunnusluku taas koettiin vaikeaksi avata
maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille. Toiveita tuotiin yksikkokohtaiseen tun-
nuslukujen seuraamiseen, mutta myos siihen, ettd muutoksia tunnuslukuihin ei

tulisi.

Vastauksissa tuotiin myos esille, etta yrityksessa panostetaan talla hetkella tyo-
hyvinvointiin. Moni esihenkild pohti vastauksessaan avoimuuden, rehellisyyden

ja luottamuksen olevan todella tarkeita myos tunnuslukujen suhteen.

Avoimuus ja yhteinen keskustelu, tybyhteisén osallistaminen mukaan
pohtimiseen ja mittarointiin on tarkeéé ja avainasemassa onnistumiselle
(Kysely esihenkilbille 2024).
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8 Johtopaatokset ja pohdinta

8.1 Johtopaaitokset haastattelusta

Opinnaytetyon ensimmaisena tutkimustehtavana oli ” mita tydhyvinvoinnin tun-
nuslukuja seurataan ja miksi?”. Tahan tutkimustehtavaan saatiin vastaukset Yri-

tys X:n henkilostoasiantuntijalle tehdyn sahkopostihaastattelun avulla.

Yritys X:n tdmanhetkiset tunnusluvut perustuvat yrityksen strategiaan. Strategi-
aan pohjautuminen on tarkeaa, etta oikeat asiat kehittyvat ja strategian kannalta
tarkeat asiat selkeytyvat (Suonsivu 2014, 98-100). Yrityksessa seurattavat tun-
nusluvut voidaan jaotella Fokus- tydryhman (2023, 182) jaottelun mukaan ter-
veyteen ja tydyhteisoon liittyviin tunnuslukuihin. Suurin osa Yritys X:n tydhyvin-
voinnin tunnusluvuista on perinteisia terveyteen liittyvia tunnuslukuja, kuten sai-
rauspoissaolot, esihenkildiden myontamat poissaolot ja varhaisen tuen keskus-
telujen maara. Mukaan on kuitenkin sisallytetty myos tydyhteisoon liittyvana tun-
nuslukuna vaihtuvuus, tydymparistoon liittyvana tunnuslukuna tapaturmien
maara seka tassa opinnaytetydssa uudempi muut tunnusluvut luvun alla esitelty
tyontekijoiden nettosuositteluindeksi. Manka & Manka (2023, 138-139) toteavat,
etta perinteisia mittareita kaytettaessa on tarkeaa, etta rinnalla on myos uusia
tunnuslukuja. Haastattelun vastausten perusteella voidaan todeta, etta Yritys
X:n tunnusluvut ovat paaasiassa hyvin perinteisia, mutta kaytéssa on myos uu-
dempia tunnuslukuja ja ne on valittu sen takia etta ne pohjautuvat yrityksen

strategiaan.

Haastattelun vastauksista ilmeni, etta valtakunnallisten kyselyiden tuloksia hyo-
dynnetaan yrityksessa vain pienesti. Kauhanen (2016) toteaa, etta tama on hy-

vin yleista monessa organisaatiossa, silla tyoterveyslaitoksen ja tyoturvallisuus-
keskuksen tuottamia tuloksia huonosti hyddynnetaan huonosti organisaatioiden
ylimmassa- ja henkildstdjohdossa. Valtakunnallisia tuloksia olisi kuitenkin tarkea
hyodyntaa. (Kauhanen 2016, 122-123.) Tasta voidaan todeta Yritys X:n
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toimivan hyvin samankaltaisesti valtakunnallisten kyselyiden tulosten hyodynta-

misen suhteen kuin monet muut suomalaiset organisaatiot.

Tyoterveyshuollon raporteista olisi mahdollista saada sairauspoissaolot ja nii-
den tautiluokkakohtaiset jakaumat eri henkil0sto- ja ikaryhmissa seka myos tyo-
kyvyn, henkisen kuormittuneisuuden ja terveyden jakaumat eri henkilosto- ja
ikaryhmissa (Aura & Ahonen 2016, luku 3). Talla hetkella tapaturmien maarat
yritys saa tapaturmavakuutusyhtiolta. Tyoterveyshuollon puolelta yritys saa tie-
toa siita, kuinka paljon henkilostd on saanut sairauslomaa tapaturmien vuoksi.
Kaikkia tyoterveyshuollosta saatavia raportteja ei haastattelun vastausten pe-

rusteella Yritys X:ssa siis talla hetkella hydédynneta.

Henkildstda ohjataan ja motivoidaan tunnuslukujen avulla strategian toteuttami-
seen. Tunnusluvut myos luovat pohjaa palkitsemiselle ja niiden avulla tarjotaan
pohjatietoa erilaisille vertailuille. Mitattavien asioiden merkitysta voidaan myos
korostaa tunnuslukujen avulla. (Manka & Manka 2023, 138-139.) Yritys X:n
henkilostolle tunnuslukuja informoidaan alueellisissa kuukausikokouksissa. Yri-
tys X palkitsee yksikoitaan tavoitteisiin paasemisesta. Voidaankin todeta, etta
tamanhetkisten tunnuslukujen avulla Yritys X on saanut luotua pohjaa henkilos-
ton palkitsemiselle. Yritys X:n seurattavissa tunnusluvuissa on haastattelun mu-
kaan tapahtunut positiivista kehitysta. Taman perusteella voidaan paatella, etta
yrityksen henkildstdéa on saatu tunnuslukujen seurannan ja informoinnin avulla

ohjattua ja motivoitua yrityksen strategian toteuttamiseen.

8.2 Johtopaatokset kyselysta

Opinnaytetydssa toteutetulla kyselylla lahdettiin hakemaan vastauksia toiseen
ja kolmanteen tutkimustehtavaan:

e Miten tdmanhetkinen tydhyvinvoinnin mittaaminen koetaan?

e Onko uusille tydhyvinvoinnin mittareille tarvetta?
Naiden lisaksi haettiin myos vastauksia pienempiin tutkimustehtaviin:

e Miten tydhyvinvoinnin tunnuslukujen avulla voidaan tukea henkil6stojoh-

tamista?
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e Mita esihenkildiden pitaisi tehda, etta tyohyvinvointi kehittyisi?
o Mita arjessa pitaisi tehda, etta tyohyvinvointi paranisi ja tunnusluvut ke-

hittyisivat?

Tassa luvussa kyselyn perusteella tehtavia johtopaatoksia verrataan aikaisem-
paan tietoon ja luvussa 1.2 esiteltyjen opinnaytetdiden johtopaatoksiin. Koska
kyselyyn vastasi vain vajaa neljasosa Yritys X:n esihenkiloista, voidaan kyse-
lysta saatuja tuloksia pitaa vain suuntaa antavina. Vastauksia analysoitaessa ei
ristiintaulukoinnissa noussut esille, ettd muuttujana esihenkildiden tydvuodet yri-
tyksessa tai esihenkilotehtavissa olisi vaikuttanut minkaan tietyn kysymyksen
vastauksiin. Kaikissa vastauksissa oli tasaisesti eri tydvuodet omaavia esihenki-
I6ita niin yrityksen palveluksessa kuin esihenkilona toimiessa. Tasta voidaan
paatella, etta esihenkildiden tydbkokemuksella ei ollut vaikutusta kyselyn eri vas-

tausten osalta.

Tutkimustehtavaan "miten tdamanhetkinen tydhyvinvoinnin mittaaminen koe-
taan?” saatiin vastauksia kyselyn toisesta ja kolmannesta osiosta "Nykytilanne
tydhyvinvoinnin tunnuslukujen suhteen” seka "tydhyvinvoinnin tunnusluvut ja
henkilostd”. Kysely osoitti, etta suurin osa esihenkiloista pitaa Yritys X:n taman-
hetkisia tyohyvinvoinnin tunnuslukuja hyodyllisina. Esihenkildiden vastaukset
siitd, minka vuoksi tunnusluvut ovat hyddyllisia, olivat yhtenevaisia Suonsivun
(2014) kanssa. Suonsivu (2014) tuo mittareiden hyotyna esille, etta niiden
avulla saadaan selvitettya tyoyhteison tilaa, pystytaan puuttumaan epakohtiin ja
parantamaan niita, toteuttamaan kehitystoimenpiteita ja saadaan faktatietoa.
(Suonsivu 2014, 97.) Nama asiat tuovat vastauksen myos pienempaan tutki-
mustehtavaan ” "Miten tydhyvinvoinnin tunnuslukujen avulla voidaan tukea hen-
kilostojohtamista.” Vastausten yhtenevaisyydesta Suonsivun kanssa voidaan
paatella, etta yrityksen esihenkildillda on hyvin tietoa tyohyvinvoinnin tamanhetki-
sista tunnusluvuista, siita minka vuoksi niita seurataan ja mita niihin liittyvilla toi-
menpiteilla tavoitellaan. EsihenkilGilla olevan tiedon tydhyvinvoinnin tunnuslu-

vuista voidaan ajatella tukevan henkilostojohtamista.

Vaikka suurin osa esihenkildista pitikin tunnuslukuja hyodyllisina, 10ytyi vastaa-

jien joukosta myos tunnuslukuihin tyytymattomia esihenkil6ita, jotka kokivat, etta
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tamanhetkiset tunnusluvut eivat johda muutoksiin, niihin ei voi vaikuttaa, tulok-
set vaaristyvat tai ne eivat kerro tyohyvinvoinnin puutteesta. My6s Tormala ym.
(2015) muistuttaa, etta tunnuslukujen suhteen pitaa olla tarkkasilmainen ja asi-
oita pitaa ymmartaa kokonaisvaltaisesti. Tunnuslukujen todellisuus voi olla hy-
vin erilainen kuin mitd numerot esittavat. (Toérmala ym. 2015, 75-76.) Vastauk-
sista on paateltavissa, etta esihenkilot myos kyseenalaistavat Yritys X:n taman-
hetkisten tunnuslukujen seurannan, tuovat seurantaan kriittisyytta seka seuran-

nasta esille sen puolen, etta luvut voivat kertoa monenlaista asiaa.

Esihenkilot eivat voi hallita kaikkea yksin vaan he tarvitsevat asiantuntija-apua
tydntekijoiden suorituskyvyn yllapitamiseen ja kehittdmiseen (Kesti 2017, 48-
52). Henkilostdhallinnon tarkeimpana tehtavana onkin pitaa huolta siita, etta esi-
henkilot ovat pelikuntoisia (Rantanen 2018, 296-297). Naista voidaan tehda
johtopaatos, etta esihenkildiden saama tuki henkilostohallinnon asiantuntijoilta
on todella tarkeaa myos tyohyvinvoinnin tunnuslukuja kasiteltaessa. Esihenki-
|6ista 47 prosenttia koki saaneensa tukea tyohyvinvoinnin tunnuslukujen kasitte-
lyyn. Saaduista vastauksista voidaan paatella, etta yrityksen esihenkilot koke-
vat, etta esihenkildille on tarjolla monenlaista apua ja tukea Yritys X:n HR:lta.
EsihenkilGille on tarjolla erilaisia koulutuksia jarjestelmien kayttoon ja tunnuslu-
kujen tulkintaan seka tulkinta-apua yleisesti ja yksittaisiin tunnuslukuihin liittyen.
Esihenkilot saavat tukea saanndllisesti, aluekokousten yhteydessa seka tarvitta-

eSssa.

Mittareista on apua silloin, kun esihenkil6t ymmartavat mita niiden takaa |oytyy.
Mittareiden lisaksi tarvitaan siis asiantuntevuutta ja kontekstin ymmartamista,
silla mittarit vaativat usein tulkintaa ja tulkitsijana toimii aina ihminen. (Térmala
ym. 75-76.) Kyselyn perusteella 53 prosenttia esihenkildista ei kuitenkaan koke-
nut saaneensa apua yrityksen HR:lta. Esihenkildista 27 prosenttia kaipaisi yri-
tyksen HR:Ita tukea nimenomaan tydhyvinvoinnin tunnuslukuihin. Tukea toivot-
tiin kertaamiseen, tunnuslukujen avaamiseen tarkemmin seka saanndllisyytta
niiden lapikaymiseen. Lisaksi esihenkilot kaipaisivat myos tukea ja koulutusta
ylipaansa tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa seka toimenpiteisiin tyontekijoiden
runsaiden poissaolojen suhteen. Haili-Saarisen opinnaytetydn tuloksissa esi-

henkildoiden toiveet tuesta henkilostohallinnolle olivat samanlaisia.
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Henkildstdjohtamisen tueksi toivottiin raportteja seka parempaa, tarkempaa ja
saanndllisempaa seurantaa. (Haili-Saarinen, 56-61.) Johtopaatdksena voidaan
ajatella, etta jos kaikki esihenkilot ymmartaisivat arjessa tunnuslukuja parem-
min, saataisiin myos tyohyvinvointia paranemaan ja tunnuslukuja kehittymaan.
EsihenkilGille annettavaan tukeen kannattaa siis panostaa. Nain ollen esihenki-
|6iden kokemukset vastasivat myos pienempaan tutkimuskysymykseen "mita

arjessa pitaisi tehda, etta tydhyvinvointi paranisi ja tunnusluvut kehittyisivat?”.

Myds henkilostoon liittyvilla kysymyksilla saatiin vastauksia tutkimustehtavaan
"miten tdmanhetkinen tyohyvinvoinnin mittaaminen koetaan?”. Tarkkonen to-
teaa, etta mittaus- ja arviointitieto, joka on luotettava ja perustuu olennaisiin asi-
oihin hyddyttaa henkilostoa. Yhteiskuntavastuullisuuden ja tydnantajaimagon
parantamisen kannalta avoimuus ja totuudellisuus ovat tarkeita. (Tarkkonen
2018, 147.) Naita asioita nakyi myos esihenkildiden vastauksissa kysymykseen
"milla tavoin tydhyvinvoinnin tunnuslukujen seuranta vaikuttaa henkiléston toi-
mintaan ja edistaa tavoitteisiin paasemista?”. Esihenkildista suurin osa koki,
etta tamanhetkisten tydhyvinvoinnin tunnuslukujen seuranta vaikuttaa henkilos-
ton toimintaan ja edistaa tavoitteisiin paasemista. Tasta voidaan todeta, etta ta-
manhetkinen tyohyvinvoinnin mittaaminen koetaan hyvana, silla niiden seuran-

nalla saadaan henkildstda toimimaan Yritys X:n tavoitteiden suuntaan.

Manka & Hakala korostavat, etta mittauksissa ja niiden kehittdmisessa onnistu-
minen edellyttaa sitoutumista niin johdolta kuin henkilostoltakin. Yhteisten ta-
voitteiden I0ytymista ja niihin sitoutumista edistaa osallistava ja vuorovaikuttei-
nen toiminta. (Manka & Hakala 2011, 47.) Kyselyn tulosten perusteella esihen-
kilot eivat olleet saaneet juurikaan palautetta henkildstolta tydhyvinvoinnin tun-
nuslukujen suhteen. Tasta voidaan paatella, etta henkiloston kanssa tehtava
toiminta voisi olla myds osallistavampaa ja vuorovaikutteisempaa tyohyvinvoin-

nin tunnuslukujen suhteen.

Tormala ym. (2015) toteavat, ettd tunnuslukuja on tarkeaa pitéa henkildstolle
oppimisen tyokaluina, eika niilla tulisi kontrolloida henkilostéa. Tunnuslukujen
ollessa oppimisen tyokaluina, yrityksen paamaarat tavoitteiden suhteen etene-

vat (Térmala ym. 2015, 73-74). Tama tuli esille myos esihenkildiden
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vastauksissa. Esihenkildiden vastauksissa korostui, ettd mikali henkilostolle tu-
lee liikaa muutoksia tai uusia asioita lyhyessa ajassa, eivat he tuolloin jaksa tai
halua edistaa tavoitteisiin paasya. Vastauksissa todettiin myds, etta henkilosto
kokee myo0s tuolloin, ettei voi vaikuttaa asioihin. Esihenkildiden vastausten pe-
rusteella voidaan todeta, etta nykyiset tunnuslukujen seurantakaytannot tukevat
vuorovaikutusta esihenkildiden ja henkildston valilla ja luovat henkilostolle ym-
marrysta tyoyhteison tilanteeseen. Liian nopea tahti muutosten suhteen voi kui-
tenkin aiheuttaa sen, etta tavoitteet eivat etene, eika henkilostoa saada sitoutu-

maan tavoitteisiin.

Tutkimustehtavaan "Mita esihenkildiden pitaisi tehda, etta tydhyvinvointi kehit-
tyisi?” vastauksena voidaan ajatella, etta tydhyvinvoinnin kehittamisen kannalta
esihenkildiden kannattaa panostaa henkildston suhteen avoimuuteen ja yrittaa
saada henkilosto sitoutumaan tavoitteiden saavuttamiseen. Lisaksi osallistavaa
ja vuorovaikutteista toimintaa kannattaisi kehittaa henkiloston ja esihenkildiden
valilla. Tarkeaa on myos pitaa huolta, etta esihenkilot eivat kayta tunnuslukuja
kontrollin valineena. Manka & Manka (2023) toteavatkin, etta tydhyvinvoinnin
edistamisen eteen on mahdollista tehda paljon, kun henkilostd otetaan mukaan

vaikuttamaan omaan tyohonsa.

Kolmantena tutkimustehtavana oli selvittda "onko uusille tydhyvinvoinnin mitta-
reille tarvetta?”. Tata asiaa selvitettiin kyselyn viimeisen osion monivalintakysy-
myksien avulla. Ensimmaisessa monivalintakysymyksessa esiteltiin tydhyvin-
voinnin tunnuslukuja, joita yrityksessa ei ole kaytossa. Monivalintakysymyksella
selvitettiin ovatko kyseiset tunnusluvut tuttuja esihenkilGille. Esihenkildiden vas-
tauksista naki, etta etenkin tyoelaman laatu- indeksi, henkilosto- ja asiakaskoke-
muksen 3d mallit ja tydyhteison hyvinvointi olivat vieraampia tunnuslukuja esi-
henkildille. Myds Aura & Ahonen (2016) toteavat, etta yrityksissa osaamisen,
tydkyvyn ja elamantapojen mittareita kaytetaan vahan. (Aura & Ahonen 2016,
luku 2.) Yli puolet esihenkildista kuitenkin tunnistivat tunnusluvut liittyen koulu-

tuspalautteeseen ja valtakunnallisiin kyselyihin.

Toisessa monivalintakysymyksessa esihenkilot saivat valita aiemmin mainituista

tunnusluvuista sellaiset, jotka kokisivat hyodyllisiksi yrityksen tyohyvinvoinnin
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edistamisessa. Kaikkiin esiteltyihin tunnuslukuihin tuli aania ja esihenkildista 50
prosenttia oli erityisesti sita mielta, etta tyoyhteison hyvinvoinnin mittaaminen
hyodyttaisi yrityksen tyohyvinvoinnin edistamista. Myos henkiloston osaamista-
son kartoitusta seka henkilostokokemuksen 3d mallia pidettiin tunnuslukuina,
jotka useiden esihenkildiden mielesta hyddyttaisivat yrityksen tyohyvinvoinnin
edistamista. Myds Laukkosen (2017, 42) opinnaytetydssa esihenkilot kokivat
tyohyvinvoinnin tilaa kuvaavat tunnusluvut tarkeimpina uusina tunnuslukuina.
Manka & Manka (2023, 72) suosittelevat mittaamisen laajentamista tyoolojen
laatuun, silla sen avulla olisi mahdollista saada suurempia vaikutuksia niin tulok-

sellisuuteen kuin tydmotivaatioonkin.

Tormala ym. (2015, 73-74) kannustaa tyontekijoiden suunnittelemiin mittareihin,
silla niiden avulla voidaan mahdollistaa joustavaa ja innovatiivista tyoskentelya
Manka & Manka myds toteavat, etta ennakoivia mittareita, kuten erilaisia itsear-
viointeja, laaja-alaisia tyohyvinvointitutkimuksia tai tyonilosta kertovia mittareita
on mahdollista rakentaa yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Manka & Manka 2023,
262-263.) Esihenkildista jopa 69 prosenttia oli sitd mielta, etta henkiloston
kanssa olisi tarpeellista tehda omia tyohyvinvoinnin mittareita. Vastauksena vii-
meiseen tutkimuskysymykseen "onko uusille tyohyvinvoinnin mittareille tarvetta”
voidaan todeta, etta uusille tydhyvinvoinnin tunnusluvuille on kiinnostusta esi-
henkildiden keskuudessa. Erityisesti henkiloston kanssa tehtavat mittarit esi-

henkilot kokevat tarpeellisina.

Kyselyn johtopaatosten yhteenvetona voidaan todeta, etta nykyinen tyohyvin-
voinnin mittaaminen Yritys X:ssa koetaan paaosin hyoddyllisena. Yrityksen esi-
henkilot ovat hyvin tietoisia yrityksessa kaytettavista tyohyvinvoinnin tunnuslu-
vuista ja he ymmartavat minka vuoksi niita seurataan ja mita niilla tavoitellaan.
Parannuksia kuitenkin kaivataan esihenkildiden saamaan tukeen tyohyvinvoin-
nin tunnuslukujen kasittelyssa. Lisaksi henkildston ja esihenkildiden valisen
vuorovaikutuksen parantamisella voitaisiin saada henkildstéa paremmin sitoutu-
maan yrityksen tavoitteisiin. Esihenkilot ovat kiinnostuneita myos uusista tyohy-
vinvoinnin tunnusluvuista, etenkin sellaisista, joita voitaisiin tehda yhdessa hen-

kiloston kanssa.
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8.3 Pohdinta

Opinnaytetyon aiheen keksiminen ei alun perin ollut helppoa. Halusin aiheen
olevan kiinnostava ja yhdistavan samalla tutkintoni terveydenhoitajana tulevaan
tradenomin tutkintoon. Aiheen I6ydyttya innostuin opinnaytetyosta todella paljon
ja se vaikutti haastavalta ja mielenkiintoiselta. Opinnaytetyon edetessa sai huo-
mata, etta sitd se myos olikin. Opinnaytetyon pitaminen selkeana kokonaisuu-
tena oli haastavaa. Tyohyvinvointi aihealueena oli laaja ja siihen |0ytyi todella
paljon tutkittua tietoa. Opinnaytetydsta tuli iso kokonaisuus ja sen aikana tuli
monesti pohdittua, olisiko sita voinut rajata paremmin. Koen kuitenkin, etta mi-
kali aihealuetta olisi rajannut, ei opinnaytety6 antaisi niin paljon kuin mita se nyt

antaa.

Teoreettisen viitekehyksen kirjoitusvaiheessa pelkastaan tyohyvinvoinnin tun-
nusluvut osoittautuivat suureksi kokonaisuudeksi. Jotta tyohyvinvoinnin tunnus-
luvut saatiin esiteltya mahdollisimman jarkevasti, muodostui tydhyvinvoinnin
tunnusluvuista Fokus- tyoryhman aiemman jaottelun perusteella tehdyt taulukot.
Taulukoiden tekeminen ja tiedon etsiminen erilaisista tunnusluvuista, avasi it-
selle suuresti tydhyvinvoinnin tunnuslukujen maailmaa. Yksittaisiin tunnuslukui-
hin liittyvaa luotettavaa tietoa oli huonosti saatavilla, joka vaikeutti osaltaan tau-
lukoiden tekemista ja siihen luotettavan tiedon lIoytamista. Laadittuun tauluk-
koon olen kuitenkin tyytyvainen. Taulukosta voi jatkossa hyotya niin toimeksian-
tajayritys kuin muutkin tyohyvinvoinnin tunnusluvuista kiinnostuneet tai niiden
parissa tyoskentelevat tahot. Uutta tutkimustietoa pelkastaan tydhyvinvoinnin
tunnusluvuista l0ytyi vahan, joka kertoo mielestani siita, etta aihetta olisi tarkea

tutkia lisaa.

Opinnaytetyon tekemisesta oli paljon hyotya ammatillisen kasvun suhteen. Oli
hienoa paasta yhdistamaan terveydenhoitajan pohjakoulutus nykyisiin opin-
toihini. Tarkoituksena on opintojen alusta lahtien ollut hyodyntaa jatkossa mo-
lempia tutkintoja, joten tama opinnaytetyd on mielestani hyva esimerkki siita,
mihin useamman koulutuksen yhdistamisella voidaan paasta. Opinnaytetydsta

saatu tieto auttaa jatkossa ymmartamaan paremmin tydhyvinvointiin,
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henkilostohallintaan ja henkilostojohtamiseen liittyvia asioita. Sen avulla osaan
myos hahmottaa, mita tyohyvinvoinnin tunnuslukujen takana on, seka osaan
tarkastella niitd myds kriittisesti. Opinnaytetydn tuomaa tietoa olisikin mahdol-
lista hyodyntaa jatkossa esimerkiksi hanketyossa tai henkilostohallinnon tehta-

vissa, jossa tyohyvinvointia kehitetaan.

Opinnaytety6ssa koettiin myos vastoinkaymisia. Kyselyn ensimmaisena pai-
vana selvisi, etta kyselyssa olevat yrityksen aluejaot olivat virheelliset. Lantisen
alueen tilalla oli itainen alue ja itaisen alueen olisi pitanyt olla keskisen alueen
yhteydessa. Tieto alueista oli tullut yritykselta, joten virheeseen en pystynyt vai-
kuttamaan. Lantinen alue saatiin lisattya kyselyyn nopeasti, mutta kyselyyn oli
kerennyt vastata jo 41 esihenkil6d. Kyselylomakkeen virheellinen aluejako jai
harmittamaan, silla eri alueilla tydskentelevien esihenkildiden vastauksissa na-
kyi hieman eroja. Pienen vastausprosentin vuoksi lantisen alueen vastauksia ei
myodskaan voitu pitaa luotettavina. Lantisen alueen vastausprosentti jai kuuteen
prosenttiin, joka on huomattavasti pienempi luku, kuin mita muilla alueilla. Lanti-
sen alueen puuttuminen kyselysta on siis mahdollisesti vaikuttanut lantisen alu-
een esihenkildiden vastaushalukkuuteen. Mikali kyselyssa ei olisi ollut virhetta,
olisi kyselyn vastausprosentti saattanut olla suurempi kuin mita se nyt oli. Esi-
henkildille annettu vastausaika oli opinnaytetyon aikataulun takia vain viisi pai-
vaa, joten pidempi vastausaika olisi voinut myds pienesti lisata kyselyyn osallis-
tujien maaraa. Esihenkildiden avoimien kysymysten vastauksissa toivottiin tun-
nuslukujen tarkastelua aluekohtaisesti. Taman vuoksi olisi ollut hienoa, jos niita

olisi pystynyt myds opinnaytetyon osalta paremmin tarkastelemaan.

Tyohyvinvointiin panostaminen ja kehittaminen nakyvat Yritys X:ssa vahvoina.
Tama nakyi niin henkilostoasiantuntijan kuin esihenkildidenkin vastauksissa.
Tyohyvinvoinnin tunnusluvut pohjautuvat yrityksen strategiaan ja niihin liittyvia
tavoitteita pyritdan saavuttamaan. Opinnaytetydn tuloksina saatiin vastaukset
kaikkiin asetettuihin tutkimustehtaviin. Niiden perusteella Yritys X:n henkildsto-
hallinnon on mahdollista Iahtea kehittamaan esihenkildille tarjottavaa tukea.
Tuen lisaamisen avulla esihenkildiden kyky tulkita tyohyvinvointiin liittyvia tun-
nuslukuja viela paranee ja se myds auttaa heita kasittelemaan tunnuslukuja

henkildston kanssa. Kun esihenkilot osaavat kdyda tunnuslukuja Iapi
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henkiloston kanssa, ymmartaa myos henkilostdo paremmin niiden merkityksen
tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamisessa. Henkiloston ymmarrysta lisaamalla
voisi henkiloston ja esihenkildiden vuorovaikutuskin tyohyvinvoinnin tunnusluku-

jen suhteen parantua.

Kysymys siita, miksi henkilostolta ei ole tullut palautetta tunnuslukujen seuran-

nasta, voisi siis johtua useasta tekijasta. Mikali henkilosto ei ole saanut riittavaa
tietoa tai ymmarrysta tunnuslukujen merkityksesta, voi se selittaa vahaisen kiin-
nostuksen ja palautteen. Toisaalta se voisi my0s johtua siita, etta mikali esihen-
kilot eivat osaa kasitella tyohyvinvoinnin tunnuslukuja, ei henkilostokaan valtta-

matta koe niita ymmarrettaviksi.

Suomessa on todella paljon erilaisia valtakunnallisia mittareita, kuten tydoloba-
rometri, julkisen alan tyohyvinvointitutkimus ja kunta 10 tutkimus (Manka &
Manka 2023, 65). Kauhasen (2016) mukaan niiden tuloksia hydédynnetaan huo-
nosti organisaatioiden ylimmassa- ja henkilostdjohdossa. Tuloksia olisi kuitenkin
tarkea hyodyntaa. (Kauhanen 2016, 122-123.) Myds Yritys X hyddyntaa valta-
kunnallisia kyselyita vain pienesti. Esihenkildiden vastauksissa kuitenkin nakyi,
etta suurimmalle osalle kyselyyn vastanneista esihenkildista valtakunnalliset ky-
selyt ovat tuttuja. Saatavilla olisi jo valmiita raportteja, joihin vertailuja voisi
tehda ja niiden hyddyntaminen on todettu tarkeaksi. Koetaanko valtakunnalliset
mittarit liilan yleisella tasolla tehtyina vai eiko niita osata hyddyntaa organisaa-
tioissa? Vertailu muiden organisaatioiden tuloksiin voisi antaa yrityksille kasi-
tysta siita, miten omassa yrityksessa asiat ovat suhteessa valtakunnalliseen ta-
soon. Vaikuttaisi silta, etta valtakunnallisten tulosten hyddyntamiseen tarvittai-
siin koulutusta, etta niita osattaisiin hyodyntaa oikealla tavalla ja oman yrityksen

tarpeita tukien.

Jain myds pohtimaan henkildstolla olevaa kannustinpalkkiota sairauspoissaolo-
jen suhteen. Esihenkildiden vastauksissa kerrottiin, etta kannustinpalkkion ansi-
osta henkildstoa on saatu motivoitua tiimipalkkion saavuttamiseen, hillitsemaan
kyseenalaisia poissaoloja ja arvioimaan herkemmin, milloin on syyta jaada sai-
raslomalle. Tavoite pitda sairauspoissaoloprosentti matalana on yrityksen suh-

teen ymmarrettava ja on hienoa, etta sen avulla tavoitteita on pystytty



76

saavuttamaan. Voiko kannustin olla kuitenkin yritykselle myos haitallinen ja esi-
merkiksi kannustaa henkilostoa tulemaan sairaana toihin ja nain ollen altistaa
myo6s muut tydntekijat tartunnoille? Luoko kannustin tydyhteisdn painetta, jolloin
henkilosto ei uskalla ottaa sairaslomaa, vaikka sita tarvitsisi? Tarkeaa kuitenkin
olisi, etta tydyhteisdssa olisi kulttuuri, jossa sairauslomaa ei nahtaisi negatiivi-
sena asiana. Voisiko hyodyllisena kannustinpalkkiona olla lisaksi sellainen tun-
nusluku, joka saisi tyontekijat huolehtimaan omasta hyvinvoinnistaan, joka tukisi

sairauspoissaolojen vahenemista ja nain ollen myos tyohyvinvointi paranisi?

Esihenkilot toivat vastauksissa esille, etta tydhyvinvoinnin tunnusluvut vaaristy-
vat helposti eivatka ne anna valttamatta oikeanlaista kuvaa tyohyvinvoinnin ti-
lasta. Tunnuslukuihin voivat vaikuttaa monet asiat ja ne voivat nayttaa hyvin eri-
laisilta eri katsojan silmin tai tarkastellessa esimerkiksi tiettyja alueita. Kriittisyys
nayttaakin olevan tarkea asia, joka taytyy muistaa tunnuslukujen kasittelyssa.
Kriittisyyden lisaksi asiat olisivat myos tarkea nahda positiivisesti, etta oikeanlai-
set toimet johtavat parannuksiin tydhyvinvoinnissa ja nain ollen myds motivoidu-
taan tavoitteiden saavuttamiseen. Muistettava on, etta tydhyvinvoinnin tunnuslu-
vut ovat vain yksi keino seurata tyohyvinvointia, mutta itse tydhyvinvointiin on

mahdollista vaikuttaa todella monin eri keinoin.

8.4 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen on oltava uskottava, luotettava seka eettinen, jotta sita voidaan pi-
taa luotettavana. Lukija voidaan vakuuttaa tutkimuksen luotettavuudesta kuvai-
lemalla tutkimuksen edetessa tutkimuksen eri vaiheita. Tutkimusongelman rat-
kaisussa kaytetyt tutkimusmenetelmat ja lahestymistavat on tarkea kertoa pe-
rustellen, ja ne ovat tarked kertoa mahdollisimman tarkasti. (Puusa & Juuti
2020,168.) Tassa opinnaytetydssa tutkimusprosessia ja sen etenemista vaiheit-
tain on pyritty kuvaamaan koko ajan mahdollisimman tarkasti, ja siihen liittyvia

valintoja on perusteltu teoriaan pohjautuen.

Opinnaytetyossa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantdoa. Hyva tieteellinen

kaytanté huomioi rehellisyyden, huolellisuuden ja avoimuuden. Myds muiden
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tutkijoiden ty6ta on kunnioitettava. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11-
14.) Tama otettiin huomioon opinnaytetydn teoreettista viitekehysta koostaessa.
Lahteiksi pyrittiin valitsemaan mahdollisimman uutta tutkimustietoa ja kirjalli-
suutta. Tietoa haettiin luotettavista hakupalveluista seka kirjastosta. Muutaman
aiheen osalta taysin ajankohtaista tutkimustietoa ei kuitenkaan I6ytynyt, jonka
vuoksi pieni osa loydetysta kirjallisuudesta on yli kymmenen vuotta vanhaa.
Tama osaltaan vahentaa tutkimustiedon luotettavuutta. Luotettavuutta opinnay-
tetyodlle tuo myOs se, etta opinnaytetydssa on huolehdittu asianmukaisten lahde-

viitteiden sekéa lahdeluettelon tekemisesta.

Ennen aineiston keruuta on sovittava aineistojen omistus- ja kayttdoikeuksista,
kasittelysta ja sailyttdmisesta. Sopimuksia tarkennetaan tarvittaessa tutkimuk-
sen edetessa. Tietosuojalainsaadantéa noudatetaan, kuten myos velvoitteita
salassapitoon, luottamuksellisuuteen ja vaitioloon. (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2023, 11-14.) Ennen tutkimusaineiston keruun aloittamista on huoleh-
dittu tarvittavista luvista ja suostumuksista. Tutkimuslupa Yritys X:lta haettiin
asianmukaisesti huhtikuussa 2024. Yritys X esitelladn anonyymina yrityksena
opinnaytetyossa. Anonymiteetin suojelemiseksi yrityksen henkilostdéasiantunti-
jan kanssa on opinnaytetyon edetessa tarkasteltu, miten yritysta koskevia asi-

oita kasitellaan opinnaytetydssa, etta yrityksen anonymiteetti sailyy.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta ohjaa noudattamaan yleisia eettisia periaat-
teita seka ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisia periaatteita (Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta 2019, 8-9). Inmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset pe-
riaatteet otettiin huomioon kyselyn toteutuksessa. Kyselysta tai haastattelusta
saatuja tietoja ei kaytetty muuhun tarkoitukseen kuin opinnaytetyohon. Kyselyyn
osallistuvilla henkildilla oli oikeus osallistua tutkimukseen vapaaehtoisesti ja
heilla oli myos oikeus kieltaytya kyselytutkimukseen vastaamisesta. Esihenki-

IGille annettiin saatekirjeessa (lite 2) informaatiota kyselytutkimuksesta.

Luottamuksellisuus ja anonymiteetti ovat kaksi keskeista kasitetta tutkimustieto-
jen kasittelyssa. Tietoja julkistettaessa huolehditaan luottamuksellisuuden sailyt-
tamisesta ja anonymiteettisuojasta eli pidetaan huolta, ettei tutkittavien henkilol-

lisyys paljastu. Analyysivaiheessa on toimittava niin, ettei esimerkiksi
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litteroiduissa aineistoissa ole tutkittavien nimia nakyvilla. Tutkijan eettinen vel-
vollisuus on, etta tutkimustulokset kuvataan mahdollisimman rehellisesti ja tar-
kasti, mutta suojellen tutkittavia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006,
luku 3.1.2.) Kyselylomakkeiden valittaminen esihenkildille tapahtui yrityksen
henkilostohallinnon kautta. Kyselylomakkeen esitiedoissa ei mydskaan kysytty
mitaan kyselyn kannalta epaolennaista tietoa, eika kyselyyn vastanneiden hen-
kilotietoja. Taman vuoksi tutkimuksen tekijalla ei missaan tutkimuksen vai-

heessa ollut kyselyyn osallistujien tarkempia tietoja.

Kyselyn vastausprosentti kertoo myos tutkimuksen luotettavuudesta. Vastaus-
prosentin avulla nahdaan kuinka hyvin kyselyn tulokset edustavat kyselyn koh-
deryhmaa. Hyva ja riittava vastausprosentti luotettavien tietojen saamiseksi on
30-50 prosenttia. Kuitenkin vastausprosentti 20-30 prosentin valilla hyvaksytaan
useimmissa tutkimuksissa. Taman suuruisen vastausprosentin kanssa on kui-
tenkin huomioitava vaaristyman riski. (Webropol 2024.) Yritys X:n 260 esihenki-
|6sta kyselyyn vastasi vain 64 esihenkiloa. Kyselyn osalta vastausprosentti jai
siis matalaksi (24,6 prosenttia) ja nain ollen kyselyn tuloksia ja niista tehtyja joh-
topaatdksia ei voida pitaa luotettavina vaan pelkastaan suuntaa antavina. Opin-
naytetyon luotettavuutta vahentaa myos se, etta opinnaytetyon kyselya varten
iimoitetut aluejaot olivat virheelliset. Kyselyssa olleen virheen vuoksi vain poh-
joisen ja etelaisen alueen vastauksia voidaan tarkastella hyvaksytysti. Vaikka
vastausprosentti jai matalaksi, on haastattelun ja kyselyn avulla saatu vastauk-
set tutkimustehtaviin, joten voidaan todeta, etta tutkimuksessa on onnistuttu mit-

taamaan sita mita pitikin mitata, joka lisaa tutkimuksen luotettavuutta.

8.5 Jatkotutkimuskohteita

Opinnaytetyon tuloksissa nakyi, etta esihenkilot eivat juurikaan olleet saaneet
palautetta tydhyvinvoinnin tunnusluvuista henkildstolta. Jatkotutkimuksena voi-
sikin selvittad myos henkiloston kokemuksia tyohyvinvoinnin tunnuslukujen suh-
teen. Henkiloston kokemukset voisivat tuoda esille tarkeita asioita, mika tukisi
henkilostdjohtamista tydhyvinvoinnin edistamisessa yhdessa henkildston

kanssa. Tutkimuksen avulla saataisiin myds selvitettya, kokeeko myos
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henkilosto tarvitsevansa enemman tukea, jotta pystyisi sitoutumaan yrityksen

strategian toteuttamiseen.

Yrityksen esihenkilGt kokivat henkiloston kanssa tehtavat omat tyohyvinvoinnin
mittarit tarpeellisina, joten toiminnallisena jatkotutkimuskohteena yritykselle voi-
taisiin kehittaa yhdessa henkildston kanssa yrityksen strategiaan pohjautuva ja
sen tavoitteita palveleva tydohyvinvoinnin mittari. Henkiloston kanssa kehitetty

mittari, jota tehdessa on kuunneltu henkiloston nakemyksia, voisi olla motivoiva

ja sitouttaa henkilostoa tyohyvinvoinnin edistamiseen.

Mikali Yritys X lahtisi kehittamaan esihenkiloille annettavaa tukea, olisi jatkotut-
kimusaiheena myds kiinnostavaa nahda esihenkildiden kokemuksia saadusta
tuesta. Nain ollen henkilostdhallinto saisi tarkeaa tietoa siita, onko esihenkildille

kohdennettu tuki ollut kaytannonlaheista ja onnistunutta.
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Haastattelukysymykset yritys X:n henkilostoasiantuntijalle

- Missa tyotehtavassa tydskentelet talla hetkella?

- Mita tydhyvinvoinnin tunnuslukuja talla hetkella yrityksessa seurataan ja
miten usein niita seurataan?

- Miksi kyseisia tunnuslukuja seurataan? Pohjautuuko tunnuslukujen seu-
ranta yrityksen strategiaan?

- Mista tarvittavat tiedot kerataan?

- Kenelle tunnuslukuja raportoidaan?

- Informoidaanko henkildstoa mita tunnuslukuja seurataan? Osallistuuko
henkilostd tunnuslukujen tekemiseen?

- Onko ty6hyvinvoinnin tunnusluvuissa nakynyt positiivista tai negatiivista
kehitysta?

- Milld tavalla tunnuslukuja hyédynnetaan talla hetkella tydhyvinvoinnin
edistdmiseksi?

- Hyoddynnetaanko yrityksessa valtakunnallisia kyselyita ja niiden tuloksia,
kuten tyoolobarometria, julkisen alan tyohyvinvointitutkimusta, kunta 10

tutkimusta?
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Saatekirje

Hyva esihenkild,

Opiskelen Karelia Ammattikorkeakoulussa liiketalouden koulutusohjelmassa ja
opinnaytetyoni aiheena on tyohyvinvoinnin tunnusluvut henkilostohallinnon tu-
kena. Opinnaytetyon tavoitteena on saada selville, miten yrityksen esihenkilot
kokevat talla hetkella kaytossa olevat tunnusluvut seka selvittaa kokevatko esi-
henkilot, etta nykyisten tunnuslukujen rinnalle tarvittaisiin uusia tydhyvinvoinnin
mittareita kayttoon. Tarkoituksena olisi, etta opinnaytetyon valmistuttua yrityk-
sen HR saisi tietoja ja tyokaluja henkildston ja esihenkildiden tukemiseen, etta
tydhyvinvointi ja sen tunnusluvut paranisivat. Opinnaytetyon ja kyselyn toteutta-
miseen on haettu asianmukainen lupa huhtikuussa 2024. Yritys esitellaan opin-

naytetydossa anonyymina yritys X:na.

Opinnaytetyo toteutetaan kyselytutkimuksena Microsoft Formsin kautta ja siina
on seka monivalintakysymyksia etta avoimia kysymyksia. Vastaamiseen menee
noin 5-10 minuuttia. Kyselyyn osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja luotta-
muksellista. Kysely on auki viikon ajalla 4.11-11.11.2024. Tutkimusaineistoa
kaytetaan vain opinnaytetydssa ja se havitetaan aineiston kasittelyn jalkeen.
Opinnaytetyoni valmistuu tdman vuoden loppuun mennessa ja se on sen jal-

keen julkaistavissa osoitteessa www.theseus.fi

Kyselyyn paaset vastaamaan oheisesta linkista: Tyohyvinvoinnin tunnusluvut

Kiitos etukateen vastauksestanne,

Ystavallisin terveisin

Milla Turunen, liiketalouden opiskelija

Karelia ammattikorkeakoulu

milla.1.juvonen@edu.karelia.fi


http://www.theseus.fi/
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=UxyQaYa34UmlPsh2rWKkJPtR0xMSEHxAin25PtdOcGpURUhHWVVMUVE0QTVFU1RXMktHV1c2SEE4MC4u
mailto:milla.1.juvonen@edu.karelia.fi
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Kysely esihenkildille

Tydhyvinvoinnin tunnusluvut %

* Pakollinen

Esitiedot

1. Milld alueella tydskentelet *
. .
[ Pohjoinen
) Eteldinen
[ Itainen
) Keskinen

) Lantinen

2. Kuinka pitkdan olet tydskennellyt yrityksessa? *
) 0-1vuora

P
(4 1-5vuotta

Iz ™

() 5-10wuotta

) yli10wuotta

3. Kuinka pitkdan clet toiminut esihenkildtehtavissa? *
) 0-1vuotta
0 1-5wuotta

() S-10vuotta

| wli 10 wuotta
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Mykytilanne ty8hyvinvoinnin tunnuslukujen suhteen

¥ritybesen tydbyrirnein i twnnusleut avat valikoitureet ssurantssn yritdsen strategian mukaisesti ja tElld hetkells
pafasialising seurattavina turmuslukuing ovat ssirauspoisssclat, vaihbuvuus ja efPS mittari [tyontekijdiden
rettasositteluindekil. Yrityisesi seuratasn myos asibenialdiden mydntimid poscsclaja, eldkevskurtusyhitén maksuluoidas,
tapaturmien midrid ja esibenkilon toimesta tehtyjen varthaisen vaittamisen keskuste lujen madnd.

4. Koetko nykyiset tydhyvinvoinnin tunnusluvuat hyddyllising? ©

O ks
() om

5. Miksi koet nykyizet tydhyvinwainnin tunnusluvut hySdyllising?

6. Miksi et koe nykyisia tyahyvinvoinnin tunnuslukuja hyadyllising?

7. Koetko saaneesi tukea yrityksen HR:ItE yrityksen tyShyvinvainnin tunnuslukujen kisittehyssa? *

(1 Kya

ot

) oE

8. Millaista tukea olet saanut?

9. Koetko tarvitsevasi enemmén tukea tydhyvinvoinnin tunnuslukujen suhteen *
() kylia
() e

10. Jos vastasit kylld, millaista tukea koet tarvitsevasi?
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Tyohyvinvoinnin tunnusluvut ja henkildstd

Tyohywinvainnin turmuslukujen on tarkkaitus toirmia apavilineend teiminnan kehitt@msesd. Mittant ovat trked laatia ron, etta
re edesauttavat clveiden asiceden kehittyrmeta ja seleitimadn nitd asiois, jotka ovat yrtykien strateqgian kannalta tarkeita
Tyohyvinvainnin edistimisen kannalta onkin térkesh ottas tyontekidt mukaan vaikuttamaan omaan tydhonsd. Yrityksen
henkilditos irformondasn tnnushevuista alusellisisa kouksudokauicisa ja beitd kannustetaan tavoatbeidin phaiemseen.

11. Koetko, etta tydhyvinvoinnin tunnuslukujen seuranta vaikuttaa henkiléstén toimintaan ja
edistaa tavoitteisin pidsemisti? *

() kyna
o

l:_:] Er aLas sanoa

12. Jos vastasit kylld, milld tavoin?

13. Onko henkildstin kanssa mietitty yhdessa, miten ty@hyvinvoinnin tunnusiukaihin vaidaan
vaikuttaa 7 *

() ks
() oE

14. Minkilaista palautetta tydhyvinvoinnin tunnuslukujen seurannasta on tullut henkiléstaita?
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Uudet tydhyvinvoinnin tunnusluvat

Tyishyvinsainnin turmuslukujen valints wlis perosbus yrityksesn strateqisan ja trecitteisin. Yrityksen

strateqian pamopstealesing ovat vastuullisuus, tehokas tormintamalli, uuden teknologian byddyrtdmmen, olkea-aikaisuus,
Frywd keasvu ja yitExkunnan A8 nend toimiminen, Kyselyn monalintavailoeshdomsas esitelliin erilasia typdhyvinvainnin
turinushukuga, joita yritykeessa ei t@lld betkelld seurata, mutta voisivat ola yitykselie sopivia yrityksen strateqgia huomioiden

Tamd osio paittad kyselyn. Pais lla “lihetd” painiketta leset tallent

15. Valitse vaihtoehdoista tyShywinvoinnin tunnusleeat, jotka sinulle ovat tuttuja:

D WL indeksi (Tyoeldman laatu indeksi antaa luotettavaa betoa henkilaston suoribuskyvysta ja se waadaan
henkildstakyselyn avulla)

I:‘ Waltakunnaliset kyselyt (tybalobaramet, kenta 10 tuticimus, julkisen alan tydhysmuaintibutkimus)

Henkilostékokemuksen 3d malli (Malli rakentuu kolmen kysymyksen patterstoista, jotka perustuvat tiedon,
tuntesn ja tairmannan yremdrkimisesn. 30 kyselysid on pohgalla yritystacomen svainluke, joks suttaa ndkermdain
ja wertaarnaan henkilostkakemuksen kehittymista kokonaisuutena)

O

Tytyhteisan hyvinvointi [Tydhyvirnvoinnin tikkataulusta Bytyy kysymyksia seitsemaltd eri tydhyvirvoannin osa-
alue=lta. Sen visuaalisen eattdmistavan ansiosta an arganisaation tydhywinvainnin s nopeasti hahmotettavicsa)

180 tai 360 arviginti (Sekdtetiin esibenkilan johtamis-, vooroeaikutus- ja yhteistydtaitaga, jolloin arvion antajina
toimivat esihenkild fse, oma ldhijohtaja, kollegat, alaset ja asiakkaat)

Koulutuspalaute [esim kowktuiten NP5, Emop palaute, laajermmat kyselyt)

Caarmmstason kehittyminen (Ossamiskartoitusten avalls voidaan selvittdd osaamisen mykytaso, olaamiseajest ja
kehittarmiskohbeet onganisaatiossa)

O 0O oo o

Asiakaskokemukian 3d malli {asiakaskoke muksen CE30-malli)

16. Mitkd aiemmin mainituista tunnusluvuista kokisit hyddyllisiksi yrityksen ty@hyvinvoinnin
edistdmiseszi?

|:| OPWL indeksi (Tydeldman laatu indeksi antaa luotettavaa betoa henkildston suorituskyvysta ja se saadaan
henkilastakyselyn seulla)

Valtakunnaliset kyselyt (tySalobarametn, kenta 10 tutkcimus, julkisen alan tydhysmwaintibutkirmus)

Henkildstikokemuksen 3d malli (Malli raiventuu kolmen kysymyksen patterstoista, jotka perustuvat tiedon,
tuntesn ja toimannan yremdrtimisesn. 30 kyselysia on pohjalla yritystasomen avainluk, joka suttaa nakermdain
ja wertaarnaan henkilostakokemuksen kehittymistd kokonaisuutena)

Tytyhteisan hyvinvainti [Tydyhteison hyvineointia wosdaan karaittaa edm. tpiyhteisan hyvirmoinnin tikkatasban
avulla)

180 tai 360 arviginti (Sekitetain esibenkilan johtamis-, vooroeaikutus- ja yhteistyStaitoga, jolloin arvion antajina
toimivat ssihenkild fie, oma ldhijahtaja, kollegat, alaset ja asiakkaat)

Foulutuspalaute [sdim kowltuiten MPS, Emop palaute, laajermmat kyselyt)

Crsaarmmstason kehittyminen (Ossamiskartoitusten avalka voidaan selvittdd osaamisen mykytaso, ossamiseajest ja
kehittarniskohbeet organisaatiossa)

oo oo o oo O

kokemus (asiakaskokemuksen CXID-malli)
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17. koetko, etta henkiléston kanssa olisi tarpeellista tehdd omia tydhywinvoinnin mittareita? *
() kyma

() E

18. Onko jotain muwta mita haluaisit sanoa tydhyvinvoinnin tunnuslukuihin lityen?
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