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Miti tyohyvinvointi on?

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tyéhyvinvointia
lisaavat esimerkiksi hyva ja motivoiva
johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri ja
tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointi
vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin
kasvaessa tyon tuottavuus ja tyohon
sitoutuminen kasvavat ja sairauspoissaolojen
maara laskee. Tyohyvinvoinnin edistaminen
kuuluu seka tyonantajalle etta tyontekijoille.

Lahde: Sosiaali- ja terveysministerio (2016)
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Esipuhe

Tyohyvinvointi on kilpailutekija

SUOMEN SOTE-UUDISTUKSESSA ON puhuttu paljon julkisesta SUOMALAISEN TYOPAIKAN HYVINVOINTI on tarkea osa kilpailukykya

terveydenhuollosta ja siihen liittyvista palveluista. Suurta osaa ja tuottavuutta. Keskinaisille, asiakkaiden omistamille LahiTapiolalle ja
suomalaisia koskeva tyoterveyshuolto ja sen jarjestaminen on Elolle tama on luonteva nakokulma, jossa lakisaateinen tyotapaturma-
jaanyt vahemmalle huomiolle. Viela vahemmalle huomiolle on jaanyt ja -elakevakuuttaminen luo hyvan perustan tuloksekkaalle yhteistyolle

tydyhteisdjen hyvinvointi, jolla on olennainen vaikutus tyoterveyteen. asiakkaiden kanssa.

TYOPAIKOILLA JOUDUTAAN YHA enemmén pohtimaan mm.

digitalisaation ja kustannustehokkuuden vaikutuksia henkiloston Erkki Moisander Satu Huber

jaksamiseen. Tarkeaa on myés muutostrendien tunnistaminen: miten ne pddjohtaja, LdhiTapiola toimitusjohtaja, Tydeldkeyhtié Elo
vaikuttavat tydpaikkojen toimintaan, mikéa on tyoterveyshuollon rooli

ja mihin suuntaan tyoterveyshuollon palvelut ovat kehittymassa?
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Johdanto

TAMA RAPORTTI ON L&hiTapiolan ja Elon keskustelunavaus
tyéhyvinvoinnista. Toimimme laheisessa vuorovaikutuksessa
suomalaisen yrityskentan kanssa. Ajan saatossa on kaynyt ilmeiseksi,
etta tyohyvinvoinnin merkitys yrityksen menestymiselle on paljon
suurempi kuin sille annettu painoarvo talouden ja kilpailukyvyn ymparilla
kaytavassa keskustelussa on. Lahtokohta tydhyvinvoinnin kehittamiselle
suomalaisilla tyopaikoilla on hyva, mutta nivomalla tyohyvinvoinnin
tiiviimmin tydyhteiséjemme arkisiin vuorovaikutustilanteisiin, paatoksiin
ja kehitystoimiin voisimme saada loksautettua juuri oikeat palaset
kohdalleen ja lisata innostusta, motivaatiota ja innovointia tyopaikoilla.

MELKEINPA JOKAINEN MEISTA on mukana tydelaméassé jossain kohtaa
elamansa varrella. Tutkijat ja paattajat, tyohyvinvointipalveluja tarjoavat
organisaatiot, tydnantajan roolissa toimivat johtajat seka tyopaikkojen
esimiehet ja tyontekijat kaikki katsovat asiaa omasta nakokulmastaan.
Raportin tarkoituksena on heratella lukijaansa miettimaan, miten
saisimme enemman irti tydssa vietetysta ajasta kehittamalla
tyéhyvinvointia. Paapaino raportissa on tyopaikoilla ja toimenpiteissa,
joihin yritysten johdossa voidaan vaikuttaa. Raportin loppuun olemmekin
koonneet kymmenen teesia tyonantajille. Toivomme naiden herattavan
oivalluksia ja innostamaan ty6hyvinvoinnin kehittamiseen mahdollisimman
monella tyopaikalla!

RAPORTISSA TARKASTELLAAN TYOHYVINVOINTIA seké tydnantajien
etta tyontekijoiden nakdkulmasta. Raportti perustuu kevattalvella 2016
toteuttamaamme kyselytutkimukseen, jossa yli 1 000 suomalaista
tyontekijaa ja lahes 900 tyonantajan roolissa toimivaa johtajaa kertoi
oman nakemyksensa tyohyvinvoinnin nykytilasta ja kehitystarpeista
tyopaikallaan. Lisaksi raporttia varten on haastateltu tydelamaa ja
tyéhyvinvointia eri nakokulmista tarkastelevia asiantuntijoita.

RAPORTIN ALUSSA KUVATAAN, mita tekemista tyohyvinvoinnilla ja
kilpailukyvylla on keskenaan. Taman jalkeen luomme tutkimustulosten
valossa kuvan tyohyvinvoinnin tasosta tyopaikoilla. Lisaksi kasittelemme
tydelamaan kohdistuvia muutoksia ja naiden yhteytta tydhyvinvointiin.
Tarkastelemme myos milla tasolla henkinen ja fyysinen tydkykymme on ja
mita kehityssuuntia tyoterveyshuoltoon liittyy. Taman jalkeen keskitymme
tydyhteisdjen rooliin tydhyvinvoinnin lahteina ja tarkastelemme johtamis-
ja alaistaitojen merkitysta tyohyvinvoinnin osatekijana. Lopussa
listaamme tutkimuksen pohjalta kootut teesit tydnantajille.

Kilpailukykyé tyShyvinvoinnista
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7 \ KANSSA?

Hidas talouskasvu, kasvava julkinen velka, alati kiristyva tyottomyys seka vaeston
ikdantyminen ovat kehityssuuntia, jotka ovat aiheuttaneet huolta suomalaisten parissa jo
pitkdan. Ratkaisuja kurjaan tilanteeseen haetaan kylla aktiivisesti, mutta yksi nakokulma

on jaanyt lilan vahalle huomiolle. Voisiko resepti Suomen kilpailukyvyn parantamiselle

loytya tyohyvinvoinnin kehittamisesta? Investoimalla tyohyvinvointiin emme ainoastaan

pidenna tyouria ja lisda tehokkaan ty6ajan maaraa, vaan voimme myo6s parantaa tyon
tuottavuutta ja luoda olosuhteet uusien innovaatioiden syntymiselle.
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SUOMEN KANSANTALOUS ON useamman vuoden ajan ollut pahimman
luokan alisuoriutuja. Periaatteessa korkea osaamisemme, kovan luokan
tydmoraalimme ja vakaa yhteiskuntamme luovat kaikki edellytykset
haikaisevalle taloudelliselle menestykselle. Silti olemme kymmenen
vuoden ajan kerta toisensa jalkeen pettyneet, kun varovaisen positiiviset
kasvuennusteet eivat olekaan toteutuneet. Sen sijaan velka on kasvanut
ja maailmanluokan koulutuksen saaneita osaajia lojuu kortistossa vailla
tyota. Tehdyt toimenpiteet, sikali kuin toimenpiteitd on saatu tehtya, eivat
ole onnistuneet nostamaan Suomea uudelleen talouskasvun uralle.
Ovatko maaratyt ladkkeet oikeanlaiset vai olisivatko taloutemme
kilpailukyvyn avaimet jossain muuallakin kuin palkkamaltissa ja
pidemmissa tydajoissa? Mita jos nostaisimmekin Suomen uuteen
nousuun investoimalla tyohyvinvointiin?

Yrityksista puhuttaessa kilpailukyky on helppo ymmartaa. Yritykset
kilpailevat markkinoilla asiakkaista ja kilpailukykya voidaan mitata
esimerkiksi markkinaosuuksien kautta. Maiden kilpailukyvysta
puhuttaessa sen sijaan tarkastellaan koko kansantalouden kantokykya
ja kasvupotentiaalia. Suomi on sijoittunut Maailman talousfoorumin
(World Economic Forum) kilpailukykyvertailussa 2000-luvun aikana

aina kymmenen parhaan joukkoon ja vuonna 2015 sijoituksemme oli
kahdeksas. Aivan pohjalla emme siis tallakaan hetkella ole. Suomalaisen
tyodn tuottavuus on kuitenkin kehittynyt euroalueen keskiarvoa
heikommin, ja olemme vuodesta 2007 saakka menettaneet suhteellista
kilpailuetuamme muihin euromaihin nahden.t

1.1. Miksi tarvitsemme kilpailukykyloikan?

Tilastokeskuksen ennakkotietojen mukaan Suomen bruttokansantuote
kasvoi viimeinkin puoli prosenttia kolmen taantumavuoden jalkeen
vuonna 2015. Jos BKT:n muutosta verrataan kilpailijamaihin, Suomen
puolen prosentin kasvu jai kauas jalkeen EU-alueen 1,9 prosentin
kasvuvauhdista. Julkisyhteisojen rahoitusasema oli kahdeksatta vuotta
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perakkain alijgdmainen ja velkaa kirjattiin 6,3 miljardia euroa.2 Myos
tyottomyystilanne Suomessa on vakava. Yli vuoden yhtajaksoisesti
tyottomana olleiden maara kasvoi vuodesta 2014 vuoteen 2015 jopa
20 000 henkil6lla3 ja Suomessa oli vuoden 2015 lopussa 368 000
tyotonta tydnhakijaa.*

Hitaan talouskasvun, velkaantumisen ja korkean tyo6ttdomyyden osalta
tilanne nayttaa synkalta. Vielad vaikeammaksi tilanteen tekee se, etta
vaestdmme ikaantyy ennennakemattdmalla vauhdilla ja vuonna 2030
useampi kuin joka neljas suomalainen on viettanyt 65. syntymapaivaansa
(Kuvio 1). Vaestollinen huoltosuhde eli lasten ja elakeikaisten maara
sataa tyoikaista kohden nousee lahitulevaisuudessa. Vaestollinen
huoltosuhde oli vuoden 2014 lopussa 57. Ennusteen mukaan 60
huollettavan raja ylittyisi vuonna 2017 ja 70 huollettavan raja vuoteen
2032 mennessa. Vuonna 2060 vaestdllinen huoltosuhde olisi 76.5

Kuviol: Yli 65-vuotiaiden osuus viestostd

Léhde: Tilastokeskus, Viestéennuste

20%  26% 29%

Toimijat yhteiskunnan eri saroilla hyvaksyvat melko yksimielisesti
sen, ettd Suomen talouden kilpailukykya tulisi parantaa talouskasvun
aikaansaamiseksi. Talouskasvua voidaan synnyttaa lisaamalla

tydn maaraa tai parantamalla tuottavuutta teknologisen kehityksen
tai investointien kautta. Perinteisesti investoinneista puhuttaessa
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keskitytaan aineellisiin investointeihin eli esimerkiksi panostuksiin uusiin
koneisiin ja laitteisiin. Kuitenkin muuttuvassa tyéelamassa, investoinnit
henkiseen padomaan, eli esimerkiksi koulutukseen ja tyéhyvinvointiin,
nayttelevat entista suurempaa roolia.

Vaikka tyoelaman kysymykset korostuvat julkisessa keskustelussa
voimakkaasti, haetaan laakkeitda Suomen kilpailukyvyn parantamiseen
ensisijaisesti tyotuntien maaran lisdamisen tai tydvoimakustannusten
hillitsemisen kautta. Tydelaman laadun merkitys on jaanyt keskustelussa
vahemmalle painoarvolle. Voisiko resepti Suomen kilpailukyvyn
parantamiselle [6ytyakin tydhyvinvoinnin kehittdmisesta? Investoimalla
tyéhyvinvointiin emme ainoastaan pidenna tyouria ja lisaa tehokkaan
tydajan maaraa vaan voimme myds parantaa tyon tuottavuutta ja luoda
olosuhteet uusien innovaatioiden syntymiselle.

Ty6hyvinvoinnin toimenpiteiden vaikutuksia yritysten menestykseen
voidaan tarkastella eri nakokulmista. TyGterveyslaitos ja
tyoterveystalouteen erikoistunut tutkimusprofessori Guy Ahonen®

ovat jaotelleet tydhyvinvointia lisdavien toimenpiteiden vaikutuksia
henkilostoon kohdistuviin vaikutuksiin, seka valittomiin, valillisiin

ja lopullisiin talousvaikutuksiin (Kuvio 2). Mallissaan Ahonen ja
Tyoterveyslaitos lahtevat siita, etta tyohyvinvointia lisdamalla pystytaan
motivoimaan ja sitouttamaan henkildstoa, jolloin valittdmana
vaikutuksena sairauskulut vahenevat ja tydon maara lisaantyy. Lisaksi
valillisina vaikutuksina tyon tuottavuus kasvaa, tyon laatu paranee

Kuvio 2: Tyohyvinvointia lisddvien toimenpiteiden vaikutukset

Toimenpide Vaikutus henkiléstoon Viliton talousvaikutus
Tyohyvinvoin- Voimavarainen Sairaus- ja tapaturma-
tia lisddvat o kulut vihenevit
toimenpiteet Motivoitunut
. Tehokas tybaika lisddntyy
Sitoutunut
- Yksilon tuottavuus kasvaa
Innovatiivinen

Haluaa olla toissad

ja innovaatiot lisdantyvat. Lopullisena talousvaikutuksena nahdaan
yrityksen kannattavuuden lisdantyminen.

1.2. Tydpahoinvoinnista miljardilasku tyénantajille

On selvaa, etta tyodikaisen vaeston terveys on yksi edellytys tyon
tuottavuuden parantamiselle. Yhteiskunnan kannalta terve vaesto
tarkoittaa saastoja julkisissa terveyspalveluissa ja tyokyvyttomyydesta
aiheutuvissa sosiaaliturvamaksuissa seka enemman verotuloja
pidempien tyéurien muodossa. Mutta myds tydnantajien kannattaisi olla
kiinnostuneita tyontekijoidensa terveydesta. Terve henkilosto aiheuttaa
vahemman sairaus-, tyokyvyttomyyselake- ja tapaturmakuluja ja terveen
tyontekijan tehokas tydaika lisaantyy. Elinkeinoelaman keskusliiton
jasenyritysten henkilostolla oli sairauksista ja tydtapaturmista
aiheutuneita poissaoloja vuonna 2013 keskimaarin 77 tuntia eli

Kuvio 3: Menetetystd tyopanoksesta aiheutuva vuosittainen
kustannus tydnantajille

Ldhde: Sosiaali- ja terveysministerio

8,0Mrd€
3,4Mrd€
2,5Mrd€

Tyokyvyttomyydestd aiheutuva menetetyn
tyépanoksen kustannus: noin 8 miljardia euroa

Sairauspoissaoloista aiheutuva menetetyn
tyépanoksen kustannus: noin 3,4 miljardia euroa

TyGtapaturmista aiheutuvat menetetyn
tydpanoksen kustannus: noin 2 - 2,5 miljardia euroa

Vilillinen talousvaikutus Lopullinen talousvaikutus

Ty6n tuottavuus paranee Kannattavuus lisddntyy
Ty6n laatu paranee

Innovaatiot lisddntyvat



noin 10 tyopaivaa henkil6a kohti. Naisilla sairastumisesta johtuvia
poissaoloja oli keskimaarin 86 tuntia vuodessa ja miehilla 65 tuntia.”

Sosiaali- ja terveysministerion laskelmien mukaan sairauspoissaolojen
vuoksi menetetysta tydpanoksesta kertyy vuosittain noin 1 590 euron
kustannus jokaista palkansaajaa kohden. Sairastaminen maksaa
tydnantajille ynteensa 3,4 miljardia euroa vuodessa. TyGtapaturmista
STM laskee aiheutuvan noin 2,5 miljardin euron kustannukset
tydnantajille® (Kuvio 3).

Vuonna 2015 tyoelakejarjestelmasta sai tyokyvyttomyyselaketta
161 100 henkiloa. Tyokyvyttomyyselakkeiden suurimmat aiheuttajat ovat

Kilpailukykya tyShyvinvoinnista

mielenterveyden hairiot seka tuki- ja liikuntaelinten sairaudet,

jotka yhdessa muodostavat 68 % tyokyvyttomyyselakkeen syista.
Tyokyvyttomyydesta aiheutuva potentiaalisen tydpanoksen menetys
maksoi STM:n laskelmien mukaan tyonantajille noin 8 miljardia euroa
vuonna 2012.

Vaikka luvut nayttavat lohduttomilta, ovat ne kuitenkin kehittyneet
oikeaan suuntaan. Sairauspoissaolot ovat vahentyneet viimeisen
kymmenen vuoden aikana. Selkeinta kehitysta on kuitenkin ollut
tyokyvyttomyyselakkeiden ja ty6tapaturmien maarassa (Kuviot 4 ja 5).
Ty6hyvinvoinnin merkitykseen on siis jo heratty, ja tehdyilla toimenpiteilla
on ollut selva vaikutus suomalaisten tyokykyyn.

161 1438

Tyokyvyttomyyseldkkeen
saajien madrd vuonna 2015

40 479

Tyo6tapaturmien
maddrd vuonna 2013

55748

Ty6tapaturmien madrd
vuonna 2000

Kuvio 4: Tyokyvyttomyyselakkeiden kehitys

Tyoeldkejdrjestelmastd tyokyvyttomyyseldkettd saaneet 2000-2015
Ldhde: Eldketurvakeskus
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Mielenterveyden hairiot Tuki- ja liikuntaelinten sairaudet

B verenkiertoelinten sairaudet [l Muut sairaudet [Jl| Yhteensd

Kuvio 5: Tytapaturmien kehitys

Tyo6tapaturmien mddrd 2000-2013
Ldhde: Tyéterveyslaitos
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1.3. Tuottavuutta tyohyvinvoinnista

Ty6hyvinvoinnin yhteys suoriin sairaus- ja elakekustannuksiin on
ilmeinen. Jossain maarin kiistellympaa sen sijaan on, saadaanko
tyohyvinvointiin panostamalla parannettua tyon tuottavuutta,
nostettua asiakastyytyvaisyytta ja kasvatettua innovaatioiden maaraa.
Tutkimustietoa aiheesta on paljon, mutta tutkimusten toistettavuus
on ollut hankalaa. Voitaisiinko kilpailukykyloikka saadakin aikaan
tyohyvinvointiin panostamalla?

Jos asiaa kysyy Lapin yliopiston tutkimusjohtaja Marko Kestilta, vastaus
on ehdoton kylla. Kestin mukaan henkildstévoimavarojen kehittaminen
parantaa organisaation tuottavuutta ja kilpailukykya. Lapin yliopistossa
onkin tehty uraauurtavaa tutkimusta tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden

valisesta yhteydesta ja kehitetty henkilostdvoimavarojen tuotantofunktio®.

Tutkimusryhman mukaan henkildston tietoja ja taitoja tulisi hyodyntaa
aiempaa paremmin tuottavuuden parantamisessa. Konkreettinen
haaste useilla yrityksilla on ajankayton tehottomuus ja tyonteon
huono organisointi. Yleisin tehottomuuden aiheuttaja on alhainen
tydmotivaatio©.

“Hyvinvointi tydssd johtaa

korkeampaan tydmotivaatioon ja
tehokkaammin kdytettyihin tyStunteihin,
ruokkii luovuutta ja edesauttaa uusien
ideoiden ja innovaatioiden syntymista.”

Suomi ei globaaleilla markkinoilla pysty kilpailemaan tyévoiman
hinnalla. Kompensoidaksemme korkean palkkatason meidan pitaa olla
tuottavuudessa ylivertaisia tai panostaa siihen, etta tuotteemme ja
palvelumme ovat ylivertaisia. Kumpaakaan naista ei saada aikaiseksi
ilman henkilostoresurssien taysimaaraista hyodyntamista. Pelkka
pahoinvoinnin poistaminen ei riita tuottavuuden kohentamiseen, vaan
siihen tarvitaan aina aktiivisia tydhyvinvointia parantavia toimenpiteita.

Hyvinvointi tydssa johtaa korkeampaan tydmotivaatioon ja tehokkaammin
kaytettyihin tyotunteihin, ruokkii luovuutta ja edesauttaa uusien ideoiden
ja innovaatioiden syntymista. Vaitamme, ettd menestyksen avain
parempaan kilpailukykyyn 16ytyy tydpaikkojen arjesta.

'Eurostat (2015): Labour productivity per person employed 2 Tilastokeskus (2016):
Kansantalouden kirjanpito 3 Valtiovarainministerié (2015): Taloudellinen katsaus Talvi
2015 4Ty6- ja elinkeinoministerié (2016): Tyéllisyyskatsaus helmikuu s Tilastokeskus
(2016): Vdestéennuste). ® Ahonen, Guy ja Tydterveyslaitos (2016) 7 Elinkeinoeldmdn
keskusliitto (2015): Tydaikakatsaus 2013 #Sosiaali- ja terveysministerié (2014):
Menetetyn tydpanoksen kustannus ° Marko Kesti ja Antti Syvdjdrvi (2015) Human
Capital Production Function in Strategic Management '° Marko Kesti (2012) The Tacit
Signal Method in Human Competence based Organization Performance Development



Kilpailukykya tyShyvinvoinnista

RAPORTISSA TARKASTELLAAN TYOHYVINVOINTIA seka tydnantajien ettd tyontekijoiden nakokulmasta. Raportti perustuu kevattalvella 2016
toteutettuun kyselytutkimukseen, jossa yli 1 000 suomalaista tyontekijaa ja lahes 900 tydnantajaa antaa oman nakemyksensa tyéhyvinvoinnin

nykytilasta ja kehitystarpeista. Kyselytutkimukset toteutti Aula Research Oy LahiTapiolan ja Elon toimeksiannosta.

Tyontekijakysely

Tyontekijakyselyn otos kerattiin 4.3. - 23.3.2016 sahkoisella kyselylla,

johon vastaajat kutsuttiin sahkopostitse. Kyselyyn vastasi 1 193
tyoikaista henkiléa ympari Suomen. Tutkimuksen otos edustaa

18-65-vuotiaita suomalaisia ian ja sukupuolen mukaan painotettuna.

Vastaajan sukupuoli Vastaajan ikd

Nainen 50% Alle 35-vuotiaat 36%
Mies 50% 36-50-vuotiaat 30%
51-65-vuotiaat 34%
Vastaajan koulutustausta
Ei ammatillista koulutusta 14%
Ammattikoulu 39%
Ammattikorkeakoulu 26%
Yliopisto tai korkeakoulu 19%
Muu 2%
Vastaajan tyonantajasektori
Yksityinen sektori 64%
Julkinen sektori 33%
Ei osaa sanoa 3%

Vastaajan tyopaikan henkil6stomaddrd

Alle 10 14%
10-49 19%
50-249 16%
250-500 11%
yli 500 34%
Ei osaa sanoa 6%

Tyonanatajakysely

Tyonantajakyselyn otos kerattiin 2.3. - 23.3.2016 sahkoisella kyselylla,
johon vastaajat kutsuttiin sahkopostitse. Lisaksi otosta taydennettiin
puhelinhaastatteluin. Kyselyyn vastasi 867 yrityksen ylinta johtoa
edustavaa ja henkilostdasioista vastaavaa henkiloa erikokoisista

yrityksista ympari Suomen.

Jakauma: palkkajohtajat ja yrittdjdt

Palkkajohtajat 55%
Ty6nantajayrittdjdt 45%

Vastaajan tehtdvankuva

Toimitusjohtaja 46%
Henkil6stéjohtaja tai -padllikko 28%
Muu yrityksen ylin johto 18%
Muu 8%

Rooli henkiléston hyvinvointiin liittyvissd paatoksenteossa

Teen padtoksid 75%
Osallistun padtcksentekoon mutten 25%
tee lopullisia pddtoksid

Vastaajan yrityksen henkilostomdard

Alle 10 24%
10-49 34%
50-249 27%
250-500 7%
yli 500 8%
Ei osaa sanoa 0%
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/ Suomessa tyohyvinvoinnin voidaan katsoa olevan kehityskelpoisella tasolla kansainvalisesti
vertailtuna. Toteuttamamme tutkimus kuitenkin osoitti, etta tyohyvinvointiin liittyy
viela suuria tietoaukkoja seka tyontekijoiden etta tydonantajien parissa. Nykyisellaan
tyohyvinvointi kasitetaan liian suppeasti. Lisaksi enemmisto yritysjohtajista epailee, onko
tyohyvinvoinnilla vaikutusta yrityksen taloudelliseen tulokseen.

| ' v
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EUROOPAN ELIN- JA TYOOLOJEN kehittdmissaatio Eurofoundin
tutkimuksen mukaan tydolot ovat Suomessa kohtalaisella tasollatt.
Olemme tukevasti mukana pohjoiseurooppalaisessa tydhyvinvoinnin
karkikastissa, mutta silti monella saralla Tanska, Ruotsi, Norja ja
Alankomaat menestyvat paremmin. Suomalaisista tyontekijoista 88 %
raportoi olevansa tyytyvainen tyéoloihinsa omassa paatoimessaan ja tassa
olemme ruotsalaisten kilpaveljiemme ja -siskojemme kanssa samalla
viivalla. Tyytyvaisimpia tyooloihin ollaan Tanskassa, missa jopa 95 %

tyontekijoista kokee olevansa tyytyvaisia tydoloihinsa.

2.1. Tyontekijat kokevat oman hyvinvointinsa

ymparoivan tydyhteison hyvinvointia paremmaksi
Toteuttamamme kyselytutkimus vahvisti tulosta kohtalaisella tasolla
olevasta tyohyvinvoinnista. Kysyimme milla tasolla tyontekijat kokevat
oman tyohyvinvointinsa olevan asteikolla 1-10. Kyselyyn vastanneista
tyontekijoista 6 % antoi omalle tydhyvinvoinnilleen tayden kympin ja

vain 2 % valitsi omaa tydhyvinvointia kuvaavaksi luvuksi ykkdsen. Kaksi
kolmesta vastaajasta valitsi arvosanan 7, 8 tai 9. Sukupuolten valilla ei
ollut merkittavia eroja, mutta nuoremmat raportoivat hieman korkeampaa
tyotyytyvaisyytta ja alle 35-vuotiailla keskiarvo (7,4) oli ikdryhmista korkein.
Koulutus kannattaa - myds tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Yliopisto- tai
korkeakoulututkinnon suorittaneiden kokevat oman hyvinvointinsa
tyopaikalla korkeammaksi kuin ammattikoulun suorittaneet.

TyGterveyslaitoksen Ty ja Terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan
tyossa kayvien 25-64-vuotiaiden koettu tyokyky asteikolla 0-10 on
keskimaarin 8,3. Vaikka tydhyvinvointia ja tyokykya kuvaavat pistemaarat
eivat ole suoraan verrattavissa keskenaan, voidaan kuitenkin todeta,
etta tyontekijoiden arvio omasta tyokyvysta on jossain maarin korkeampi
kuin heidan kokemuksensa omasta tyéhyvinvoinnista. Tyohyvinvointi

on tyOkykya laajempi kasite, ja tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikuttaa
henkisen ja fyysisen jaksamisen lisaksi my0s tyytyvaisyys oman tyon
sisaltoon ja organisointiin, johtamiseen seka tydyhteison toimivuuteen.
Tutkimustulosten perusteella nayttaa silta, etta tyontekijan arvio omasta
tyokyvysta voi olla hyva, vaikka kokemus tyohyvinvoinnista olisi heikompi.

Kyselymme paljasti, etta tyontekijat kokevat oman tydhyvinvointinsa

Kilpailukykyé tyShyvinvoinnista

Kaikkien tyontekijéiden kokemus omasta
tychyvinvoinnistaan tyopaikalla asteikolla 1-10

7,1

18-35-vuotiaiden kokemus omasta
hyvinvoinnistaan tydpaikalla asteikolla 1-10

51-65-vuotiaiden kokemus omasta
hyvinvoinnistaan tyopaikalla asteikolla 1-10

6,9

Ammattikoulun suorittaneiden kokemus
omasta hyvinvoinnistaan tyopaikalla asteikolla 1-10

Yliopisto- tai korkeakoulututkinnon suorittaneiden kokemus
omasta hyvinvoinnistaan tydpaikalla asteikolla 1-10

7,5

paremmaksi kuin ymparéivan tyoyhteisonsa hyvinvoinnin. Kysyessamme
tyontekijoilta, milla tasolla he nakevat tydyhteisdn hyvinvoinnin olevan
tyopaikallaan, tyontekijat antoivat matalampia arvosanoja kuin kysyttdessa
omasta tydhyvinvoinnista. Tydyhteisén hyvinvoinnin tuloksissa erinomaisten
kympin arvosanojen osuus puolittui 3 prosenttiin. Lisaksi arvosanoja 7,

8 ja 9 antoi pienempi osuus (62 %) vastaajista kuin kysyttdessa heidan
omasta tyohyvinvoinnista.

Myos tydnantajia pyydettiin arvioimaan oman yrityksen tydyhteison
hyvinvointia. Tydnantajien ja tyontekijoiden nakemykset eroavat toisistaan
merkittavasti ja tydnantajien nakemys tydyhteison hyvinvoinnista on
selvasti positiivisempi kuin tyontekijoiden. Myds esimiesasema vaikuttaa
kokemukseen tydyhteison hyvinvoinnista. Ne tyontekijat, jotka toimivat
esimiehend, arvioivat tydyhteison hyvinvointia ei-esimiesasemassa toimiviin

tyontekijoihin verrattuna selvasti myonteisemmin.

2.2. Tyohyvinvointitoimenpiteita ei aina tunnisteta
Tutkimuksemme osoitti, etta tydhyvinvointi mielletaan edelleen

liian kapea-alaisesti. Tyontekijoilta kysyttiin, ovatko he tunnistaneet
omalla tyopaikallaan tehtévan konkreettisia, séannénmukaisia toimia
tydhyvinvoinnin edistamiseksi (Kuvio 6). Vain 43 % tyontekijoista
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Tyontekijoiden kokemus tydyhteison
hyvinvoinnista tyopaikalla asteikolla 1-10

6,8
7,9

Tyonantajien kokemus tydyhteison
hyvinvoinnista tyopaikalla asteikolla 1-10

Esimiesasemassa toimivien tyéntekijéiden kokemus
tyoyhteison hyvinvoinnista tyopaikalla asteikolla 1-10

Ei-esimiesasemassa toimivien tyontekijéiden
kokemus tydyhteison hyvinvoinnista tydpaikalla
asteikolla 1-10

6,7

tunnisti omalla tydpaikallaan olevan tallaisia toimia. Todellisuudessa
jonkinlaisia tydhyvinvointitoimenpiteita on kuitenkin kaytéssa lahes
kaikilla tyopaikoilla. Tyo- ja elinkeinoministerion Tydolobarometrin
mukaan noin puolet palkansaajista on osallistunut tydnantajan
maksamaan koulutukseen ja seitseman kymmenesta on tyosuorituksen
arvioinnin piirissal2. Lisaksi niista vastaajista, jotka eivat kokeneet
tyOpaikallaan tehtavan saannénmukaisia toimia tyohyvinvoinnin
edistamiseksi, lahes yhdeksan kymmenesta kertoi kuitenkin olevansa
tyoterveyshuollon piirissa ja kaksi kolmesta kertoi tydpaikallaan kaytavan
kehityskeskusteluja henkildston hyvinvoinnin tilan seuraamiseksi.

Kuviossa 6 esitetty tulos ei kerro siita, etta nelja kymmenesta
suomalaisesta palkansaajasta tyoskentelisi tyopaikalla, jolla viis
veisataan tyohyvinvoinnista. Pikemminkin tulos kertoo siita, etta
tyOpaikalla kdytossa olevien toimenpiteiden ei tunnisteta liittyvan
tyOhyvinvointiin. Kysyttaessa millaisia tyohyvinvointitoimenpiteita
tyOpaikalla on kaytdssa, tyontekijat kuvailivat usein yhteisia
virkistyspaivia seka tyonantajan tukea harrastuksille vapaa-aikana
esimerkiksi kulttuuri- ja lilkkuntaseteleiden muodossa. Vain noin joka
viides vastannut nosti esiin mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhon tai
avoimen vuorovaikutuksen tyopaikallaan osana tyohyvinvointia.
Puhuvatko tydnantajat ja tyontekijat toistensa ohi keskustellessaan
tyohyvinvoinnin kehittdmisesta? Vai onko tilanne se, etta tyontekijat
eivat koe tydnantajien hyvinvointipanostuksilla olevan vaikutusta
tyohyvinvointiinsa eika tyohyvinvointitoimenpiteita siksi tunnisteta?
Todennakoisin syy sille, etta vain 43 % tyontekijoista on tunnistanut

tyohyvinvointitoimenpiteita omalla tydpaikallaan, on se etta tydhyvinvointi
mielletaan edelleen lilan suppeasti yksittaisina virkistyspaivina tai
liilkuntaseteleind. Nama ovat toki erinomaisia henkilostéetuuksia,
mutta pitkajanteisen tyohyvinvointitydn pitdisi nakya joka ikisen tydpaikan
arjessa organisoinnin, johtamisen ja tyoprosessien kehittamisena.

2.3. Johdon ja henkiloston nakemyksissa
henkiloston vaikutusmahdollisuuksista eroja

Vuonna 2013 toteutetussa Euroopan yritystutkimuksessa

kay ilmi, ettd suomalaiset ja ruotsalaiset yritykset panostavat
henkiloston koulutukseen enemman kuin yritykset muissa
Euroopan maissa. Se missa Suomi jaa selvasti Ruotsia ja
Tanskaa jalkeen, on henkiloston vaikutusmahdollisuus tyon
organisoinnin tapoihin. Kehittamisryhmat ja henkilostopalaverit
ovat huomattavasti yleisempi kaytantd Ruotsissa ja Tanskassa
kuin Suomessa.!3 Vaikka emme ole aivan pohjoismaisten
kilpakumppaniemme veroisia diskuteeraamisen kulttuurissa,

Kuvio 6: Kokemus tyohyvinvointitoimenpiteiden
tekemisestd omalla tyGpaikalla

Tehdadanko tyopaikallasi konkreettisia, sdidnnénmukaisia toimia
henkildstén hyvinvoinnin parantamiseksi? (Tyontekijdt, n=1 193)

Kylld
B =

. En osaa sanoa

Tyoolobarometrin mukaan viimeisen kymmenen vuoden aikana
henkiloston vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet ovat parantuneet
suomalaisilla tyopaikoilla. Vuonna 2006 vain 30 % tyontekijoista piti



Kuvio 7: Henkil6ston vaikutusmahdollisuudet
tyShyvinvoinnin edistimiseen

Tyonantajat: Missa mdarin henkiloston nakemykset vaikuttavat
sithen, miten tyShyvinvointia edistetddn yrityksessdnne?

Tyontekijat: Missa madrin koet henkil6ston ndkemysten
vaikuttavan siihen, miten tyShyvinvointia tyopaikallasi edistetddn?

Tyonantajat
(n=867) 45% 50% 5%

14% 31%

Tysntekijit 105 [B%
(n=1193)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Paljon . Jossain mddrin Vain vihdn

Ei lainkaan . En osaa sanoa

omia mahdollisuuksiaan osallistua tydpaikan toiminnan kehittdmiseen
hyvina ja lahes yhta moni (24 %) heikkoina. Vuonna 2015 jo 46 % piti
vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia hyvina ja vain 18 % heikkoina.

Toteuttamassamme tyontekijakyselyssa tyontekijoilta kysyttiin

heidan vaikutusmahdollisuuksiaan siihen, miten tyopaikalla edistetaan
tydhyvinvointia (Kuvio 7). Hieman yli puolet vastaajista koki voivansa
vaikuttaa paljon tai jossain maarin tyéhyvinvoinnin edistamisen
toimenpiteisiin tydpaikallaan, 31 % piti vaikutusmahdollisuuksiaan
vahaisina ja joka kymmenes koki, ettei paase vaikuttamaan
tyohyvinvoinnin toteutumiseen tydpaikallaan lainkaan.

Tyonantajien parissa kuva on positiivisempi. Kuten kuviosta 7 voi
havaita, Vain 5 % johtajista nakee henkildston vaikutusmahdollisuudet
tyGhyvinvoinnin edistamiseen vahaisina 95 %:n pitdessa
vaikutusmahdollisuuksia todellisina. Mahdollinen selittava tekija
nakemyserolle on se, etta tyontekijat ja tydnantajat maarittelevat
tydhyvinvointitoimenpiteet eri tavalla ja ndin myds henkildston
vaiktusmahdollisuudet nayttaytyvat vastaajaryhmille erilaisina.

Kilpailukykya tyShyvinvoinnista

Toinen mahdollinen selitys on se, etta tydnantajan tapaa
osallistaa henkilosta tydhyvinvoinnin kehittamiseen ei pideta
riittdvana, vaan henkilostd kokee osallistamisyrityksista huolimatta
vaikutusmahdollisuutensa kapeiksi.

2.4. Lahiesimiehilla ja kollegoilla

suuri vaikutus tyohyvinvointiin

Tyontekijakysely paljastaa selvasti, kuinka suuri merkitys
lahitydyhteisélla on tydhyvinvoinnin kannalta. Tyontekijat kokevat

oman tyéhyvinvointinsa riippuvan ennen kaikkea tyokavereista ja
lahiesimiehesta. Yli puolet vastaajista kertoo naiden tahojen olevan
erittain merkittavia oman tyohyvinvoinnin kannalta. Lahiesimiehilla on
keskeinen merkitys tyohyvinvoinnin rakentamisessa eika jokapaivaisen
esimiestyon roolia turhaan korosteta. Se, etta tyontekijat eivat nae
johdon paatoksilla olevan yhta suurta merkitysta tydhyvinvoinnin
kannalta kuin oman lahitydyhteison toimilla, ei ole yllattavaa. Vaikka
arkisissa vuorovaikutustilanteissa tydkavereiden ja Iahiesimiehen rooli
tydhyvinvoinnin kannalta on tarkea, toimitusjohtaja ja henkilostdjohtaja
ovat kuitenkin monella tydpaikalla se taho, jonka paatoksista
tyontekijoiden tyohyvinvointi on riippuvainen. Kuitenkin vain noin

joka neljas tyontekija kokee heilla olevan merkittava vaikutus omaan
tyohyvinvointiin.

Se, etta tyontekijoista suurin osa kokee toimitusjohtajan roolin oman
tyohyvinvoinnin nakdkulmasta vahaiseksi, saattaa myos viitata siihen,
etta toimitusjohtajat eivat aina ole osoittaneet kiinnostusta
henkildstoresurssien kehittdmiseen. Tata tulkintaa tukee myos

Kuvio 8: Millainen merkitys seuraavilla tahoilla on oman
tyShyvinvointisi kannalta? Erittdin merkittdvé -vastausten osuus:

(Tyontekijdt, n=1 193)

24% 56%

Toimitusjohtaja ~ Lahiesimies
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Seedin selvitys, jossa toimitusjohtajilta kysyttiin viitta tarkeinta osa-
aluetta, joihin panostamalla Suomen kilpailukyky saataisiin nousuun.
Vain 43 % toimitusjohtajista nosti henkildston yhdeksi tarkeimmista
kilpailukykytekijoista. Henkiloston edelle kiilasivat mm. digitalisaatio,
asiakaskohderyhmat seka markkinointi ja myynti4.

Jotta tyohyvinvointiin voidaan panostaa tuloksellisesti, pitaa
tyohyvinvoinnin kehittdminen nostaa ylimman johdon poydalle.
Lahiesimiesten rooli on toki ensiarvoisen tarkea, mutta paatés panostaa
esimiesten tai tyontekijdiden kouluttamiseen, vuorovaikutustaitojen
parantamiseen tai henkil6éston vaikutusmahdollisuuksien kehittamiseen
lahtee kuitenkin toimitusjohtajan tai henkilostojohtajan paatoksesta.

“Tydolobarometrin mukaan viimeisen
kymmenen vuoden aikana henkildstén
vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet ovat
parantuneet suomalaisilla tydpaikoilla.”

2.5. Tyonantajien tietotasossa petrattavaa
TyOnantajakyselymme tulokset paljastavat, ettd monien yritysten
johdossa tyohyvinvoinnin vaikutusta yrityksen taloudelliseen
menestykseen ei ole ymmarretty (Kuvio 9). Ty6hyvinvointitoimenpiteiden
suorat vaikutukset henkildston tyotyytyvaisyyteen ja valittomat
talousvaikutukset esimerkiksi sairauspoissaolojen vahentymisen

myo6ta tunnistetaan melko hyvin. Valtaosa uskoo tydhyvinvoinnin
edistamistoimenpiteiden lisdavan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta

(80 %) ja vahentavan sairauspoissaoloja (67 %).

Yllattéen kuitenkin vain noin puolet tydnantajista uskoo
tyohyvinvoinipanostusten henkildstda sitouttavaan vaikutukseen.
Kuitenkin jopa nelja kymmenesta yritysjohtajasta ei usko, etta
tyohyvinvointipanostuksilla voidaan pienentaa henkiloston vaihtuvuutta.
Voisi kuvitella, etta nakemykset tydhyvinvointitoimenpiteiden

myodnteisista vaikutuksista tyotyytyvaisyyteen ulottuvat myos siihen,
etta tyohyvinvointipanostusten nahtaisiin johtavan myds henkiléston
korkeampaan sitoutumiseen tydnantajaan.

“Pienissd, alle 20 henked tyollistavissd
yrityksissd tyohyvinvointitoimenpiteiden
tuloksiin ei joko uskota tai niistd ei tiedetd.”

Ty6hyvinvointipanostusten yhteys valillisiin talousvaikutuksiin, kuten
asiakastyytyvaisyyteen, uusien innovaatioiden syntymiseen ja lopulta
yrityksen taloudelliseen tulokseen, ei ole yleisesti suomalaisten
yritysjohtajien tietoisuudessa. Lahes puolet suomalaisista yritysjohtajista
ei usko tyohyvinvointipanostusten nakyvan asiakastyytyvaisyydessa

ja vain kolmannes johtajista uskoo panostuksilla olevan vaikututusta
innovaatioiden syntymiseen yrityksessa. Johtajista 49 % nakee yrityksen
taloudellisen tuloksen olevan yhteydessa tyohyvinvointipanostuksiin lahes
yhtd monen epaillessa tata yhteytta.

Lapi tutkimuksen tyonantajat suhtautuvat tydhyvinvoinnin

edistamiseen hyvin eri tavoin riippuen edustamansa yrityksen koosta.
Tyohyvinvointipanostusten suoriin ja epasuoriin vaikutuksiin uskottiin
selvasti vahvemmin suurissa, yli 500 tyontekijan yrityksissa. Pienissa,
alle 20 henkea tyollistavissa yrityksissa tyohyvinvointitoimenpiteiden
tuloksiin ei joko uskota tai niista ei tiedeta. Pienissa yrityksissa, joissa
ei tunneta tydhyvinvoinnin merkitysta kovin hyvin, uskotaan kuitenkin
hyvinvoinnin olevan paremmalla tasolla. Pienyritysten vastauksista olikin
tulkittavissa johdon vahvaa luottoa siihen, etta pienessa yhteisossa

ei tarvita sdanndllista tydhyvinvoinnin seurantaa tai kehittamista, silla
johto tuntee kaikki ja on jatkuvasti ajan hermolla.

Ty6nantajayrityksen koon lisaksi vastaajan toimenkuva vaikutti
siihen, missa maarin tyéhyvinvointipanostuksilla nahdaan olevan
vaikutusta kustannuksiin ja taloudelliseen tulokseen. Kautta linjan
henkilostoasioista vastaavat johtajat tunnistivat tydhyvinvoinnin
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myonteiset vaikutukset yrityksen menestystekijoihin paremmin siita, onko omalla tydpaikalla kaytossa saanndllisia toimia

verrattuna toimitusjohtajiin ja muuhun yrityksen johtoon. Raporttia tyohyvinvoinnin lisdamiseksi. Totesimme, etta tyontekijat eivat

varten haastatellut tutkijat ja asiantuntijat painottavatkin tydhyvinvoinnin tunnista tyohyvinvointipanostuksia, silla tydhyvinvointi mielletaan
merkityksen korostamista ja tiedon jakamisen tarkeytta nimenomaan hyvin suppeasti. Kenties syy sille, etta noin puolet vastanneista
pk-sektorilla, missa tyohyvinvointia ei johda tydhyvinvointikysymyksiin yritysjohtajista epailee tydhyvinvointipanostuksilla lopulta olevan
perehtynyt henkilostdjohtaja vaan yrityksen muu johto oman toimintansa vaikutusta yrityksen taloudelliseen menestykseen |0ytyy tyohyvinvoinnin
ohella. Vaikka tydyhteiso on tiivis ja johto jatkuvasti ajan hermolla kapeasta maarittelysta. Jos tyohyvinvointi ymmarretaan vain irrallisina
yhteison jaksamisesta, pitaisi asiantuntijoiden mukaan pk-yrityksissa tydhyvinvointipaivina, yrityksen kuntosalin kayttdmahdollisuutena tai
tyéhyvinvointia kehittaa jarjestelmallisempaan suuntaan. henkilostolle jaettavina kulttuuriseteleina, on helpompi ymmartaa
Aiemmassa kappaleessa kasiteltiin tyontekijdiden nakemyksia pessimistiset nakemykset tydhyvinvointitoimenpiteiden vaikuttavuudesta.

" Eurofound (2010): Euroopan tydolotutkimus 2010 *> Ty6- ja elinkeinoministerié (2016): Tydolobarometri, ennakkotiedot syksy 2015 3 Ala-Soini ja Lyly-Yrjdndinen (2014):
Euroopan yritystutkimus 2013 (ECS) ' Seedi Oy (2016): Future CEO

Kuvio 9: Panostukset tyShyvinvointiin ja terveyteen

Néetko, ettd henkildston tychyvinvointiin ja terveyteen suunnatuilla panostuksilla on
ollut vaikutusta seuraaviin osa-alueisiin yrityksissinne? (Tydnantajat, n=867)

100%

60%

20%

-20%

-60%

-100%

80%

17%

Henkil6ston
tytyytyvdisyys

67%
49% 49%
46% 34%
29%
41% 44% 549% 45%
Henkiloston Henkiloston Asiakas- Uusien innovaatioiden Yrityksen
sairauspoissaolot vaihtuvuus tyytyvaisyys syntyminen taloudellinen tulos
. Ei ole vaikutusta On vaikutusta
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&*vincit

Innokas ohjelmistotalo.

TEHTIIN HYVA TYOPAIKKA
ENSIN ITSELLEMME JA
SITTEN MYOS MUILLE

Mikko Kuitunen, toimitusjohtaja
Vincit

Talla hetkelld puhutaan paljon tyéelaman murroksesta,
tyo- ja vapaa-aika sekoittuvat ja tyourat pirstaloituvat.
Miten nama kehityssuunnat nikyvat teidan organisaatiossanne

ja miten ne vaikuttavat henkiloston hyvinvointiin?

JOKAISELLA ON VUOROKAUDESSA saman verran aikaa kaytettavissa.
Karkeasti ottaen puolet valveillaoloajasta menee tyontekoon. Vincitissa
filosofiamme lahtee siita, ettd ihmiset itse maarittelevat itselleen

tydn teon rajat: jokainen paattaa itse milloin ja missa tyonsa tekee.
Alallamme tyoskentelee paljon ihmisia, jotka suhtautuvat tydhonsa
intohimoisesti, eika meilla ole ollutkaan ongelmia sen kanssa, etteivat
tyot tulisi tehdyksi. On tarkeaa, etta ihmiset pitavat itse huolen omasta
jaksamisestaan ja etta organisaatio huolehtii siita, ettei kukaan pala
loppuun. Usein tyossa jaksamisessa tulee ongelmia tapauksissa,
joissa tyossa kohdataan epavarmuutta tai vaikutusmahdollisuudet

tyon sisaltéon ovat huonot. Tyossa jaksaminen ei siis ole vain
tunneista kiinni.

Miten henkilosto otetaan mukaan
tyohyvinvoinnin kehittimiseen?

Tarkeinta on mielestani se, etta kaikki ovat itse vastuussa omasta
viihtyvyydestaan ja hyvinvoinnistaan, eika sita voi ulkoistaa kenellekaan
muulle. Mielestani tyontekijdilla pitéaa olla velvollisuus tuoda ongelmia
esiin. Aina organisaatio ei voi tehda niille ongelmille mitdan, mutta aina

pitaa voida keskustella niista. Ongelmia syntyy, jos ihmisilla on vain
oikeus valittaa eika samalla velvollisuutta tehda asioille jotain.

“On tarkedd, ettd ihmiset pitdvat itse
huolen omasta jaksamisestaan ja ettd
organisaatio huolehtii siitd, ettei
kukaan pala loppuun.”

Onko teilld jotain erityisia tyokaluja tyoyhteison hyvinvoinnin
edistamiseksi, pyritteko jollain tavoin erottautumaan muista
alan tyonantajista?

Meidan tavoitteenamme on, ettd meilld on huomenna tyytyvaisemmat
asiakkaat ja tyontekijat kuin tanaan. Kaikki lahtee yrityskulttuurista.
Sitten on naita kermakakun kirsikoita, kuten avoin palkkamalli. Palkat
aiheuttavat paljon tunteita ja niihin liittyy paljon spekulaatiota, joita
yritamme taklata silla, etta kaikkien palkat ovat avoimia. Mielestani
tabuista pitaa voida puhua ja palkkahan on tabuista suurin. Toinen
konkreettinen asia on se, ettd meilla ei ole esimiehia, vaan organisaatio
on kaksitasoinen.

Millaisia palveluja kaytatte tukeaksenne
tyontekijoidenne hyvinvointia ja terveytta?

Henkilostolla on mahdollisuus kehittéa osaamistaan tydhon

liittyen, mutta tukea ei ole pakko ottaa vastaan. Aloite tdhan tulee
aina tyontekijalta. Meilla on coacheja eri sektoreilla ja tyontekijat
saavat heilta tukea kehittymiseen. Sisaiset coachit sparraavat
substanssiasioissa ja auttavat tyontekijoita arvon tuottamisessa
asiakkaille. Lisaksi meilla on ulkopuolisia valmentajia: tarjoamme
esimerkiksi uravalmentajan palveluja, myyntivalmennusta ja esiintymis-
ja kommunikointi-coachausta. Ja kolmas kokonaisuus on personal
trainerit ja mindfullness-coachit, joilta saa tukea jaksamiseen.



Usein aluksi on joku poppoo, joka kokee asian hyddyllisesti ja sitten
kokeillaan. Jos konsepti toimii ja siitd on hyétya, hommaa jatketaan.

Oletteko tietoisia tydyhteisonne terveydentilasta
ja siihen liittyvista riskeista? Miten keraitte tietoa

henkiloston hyvinvoinnista ja tyokyvysta?

Vincitin henkil6stétiimi on kanava koko henkiléston suuntaan.
Johdon pitaa olla henkilokohtaisesti lasna ja kuunnella. Joskus
kuvitellaan, ettd HR-osaston paatyo on vain tydsopimusten
rustaamista, mika ei pida paikkaansa.

Meilla oli viime syksyna kaynnissa kaamos-kampanja.

Kyseessa oli eraanlainen "ilmianna tyokaverisi” -henkinen projekti,
jossa kannustettiin seuraamaan muita tyokavereita. Jos normaalisti
puhelias kaveri oli muuttunut tuppisuuksi tai toisinpain, sai ilmoittaa
siita johdolle ja asia otettiin puheeksi.

“Tdrkeintd on mielestdni se, ettd kaikki ovat
itse vastuussa omasta viihtyvyydestddn ja
hyvinvoinnistaan, eika sitd voi ulkoistaa
kenellekddn muulle. Mielestani tyontekijoilla
pitdd olla velvollisuus tuoda ongelmia esiin.”

Meilla on myds noin kahden viikon valein toteutettava "miten menee”
-kysely. Jos joku vastaa kyselyyn, etta hanella menee kohtalaisesti tai
sitd huonommin, ollaan haneen yhteydessa ja kysytdan mita voisimme
tehda. Usein nama ovat vain satunnaisia huonoja paivia, mutta ideana
on madaltaa kynnysta ottaa asia esiin, jos jokin painaa mielta. Lisaksi
meilld on osassa toimipisteista kaytdssa Happy or Not -laitteet, milla
ihmiset voivat tyopaivan paatteeksi kertoa, millainen fiilis oli. Jos
naissa on jotain poikkeamia, ne selvitetaan.

Ketaan ei tietenkaan pakoteta puhumaan. Vaikka kenenkaan kotiasiat
eivat johdolle kuulu, pitda tydhon liittyvasta jaksamisesta voida puhua.
Jos jokin muu asia kuormittaa elamassa, pitaa tyokuormitusta pienentaa.
TyOpaikka on sosiaalinen verkosto ja kaikki kotielamaan, vapaa-
aikaan, tyokavereihin ja asiakkaisiin liittyvat asiat nakyvat myos
tyopaikalla. Meilla puuttumiskynnys on aika matala, enka usko,
ettd vaaria halytyksia on olemassa. Mutta jos tyontekijalla kaikki
on hyvin, jarjestelmaa ei kuormiteta turhaan. Emme kay turhaan
kehityskeskusteluja useita kertoja vuodessa ja kenenkaan ei ole pakko
vastata tahan parin viikon valein tehtavaan kyselyyn.

“Joskus yrityskulttuuria yritetddn muuttaa
ldhtemalld liikkeelle jostain, missd ei talld
hetkelld olla ja yritetddn muuttaa asioita sen
perusteella mitd oltiin menneisyydessa tai mitd
voitaisiin olla tulevaisuudessa.”

Voisiko Vincitin malli toimia kaikilla tyopaikoilla?

TyOpaikat ovat erilaisia. Meidan konseptit eivat varmaan toimisi

edes toisessa samanlaisessa asiantuntijayrityksessa. Joskus
yrityskulttuuria yritetdan muuttaa Iahtemalla liikkeelle jostain, missa

ei talla hetkella olla ja yritetddn muuttaa asioita sen perusteella mita
oltiin menneisyydessa tai mita voitaisiin olla tulevaisuudessa. Tassa
mennaan harhaan, silld muutoksen pitaa lahtea siita missa nyt ollaan.
Uskoisin, ettd monella tyopaikalla saataisiin tyytyvaisempia tyontekijoita
luottamalla ihmisiin ja jakamalla informaatiota avoimesti. Uskon, etta
vahemmalla kontrollilla ihmiset tekevat enemman kaikkia hyodyttavia
paatoksia.

Kilpailukykyé tychyvinvoinnista
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3.0.

MUUTTUVA TYO HAASTAA
TYOHYVINVOINNIN
JOHTAMISEN

.

Ty6elama muuttuu Kiihtyvalla vauhdilla. Globalisaatio ja digitalisaatio haastavat
meita muuttamaan tyonteon tapoja. Muutokset voidaan nahda joko uhkana tai
mahdollisuutena seka tyopaikkojen sailyttamisen etta tyohyvinvoinnin nakékulmasta.
Tyohyvinvointia voidaan tulevaisuudessa tukea monipuolisesti uusin, innovatiivisin
digitaalisin palveluin.




TYOELAMAN MUUTOKSESTA PUHUTAAN t&ll3 hetkelld julkisuudessa
paljon ja lista muutostekijoista on pitka. Tyo- ja elinkeinoministerio
listaa muutostekijoina teknologioiden huomattavan kehittymisen,
talouden globalisaation nopean etenemisen, ymparistokysymysten
aktualisoitumisen, vaeston ikadantymisen seka yhteisollisissa suhteissa
ja arvoissa tapahtumassa olevat muutokset.15 Myds Tydolobarometrin
mukaan uudistumisvauhti tyopaikoilla on ollut ripea. Vuonna 2015 noin
puolet palkansaajista kertoi, ettd omalla tyopaikalla on vuoden aikana
jarjestelty tehtavia uudelleen ja otettu kayttoon uusia tydomenetelmia tai
tietojarjestelmia.1é

3.1. Muutoksissa ndhdaan mahdollisuuksia

Toteuttamissamme kyselytutkimuksissa haluttiin kartoittaa tydnantajien
ja tyontekijoiden kokemuksia naiden muutosvoimien vaikutuksesta
yritykseen seka omaan tyohon (Kuvio 10). Myonteinen havainto oli se, etta
enemmisto seka tyontekijoista etta tydnantajista nakee globalisaation
mahdollisuutena eika uhkana. Globalisaation tuomiin hydtyihin uskotaan
ennen kaikkea teollisuudessa, tieteellisella ja teknillisella alalla seka
majoitus- ja ravitsemusalalla.

Globalisaatioon laheisesti liittyva tekija, jonka kohdalla tydnantajien ja
tyontekijoiden nakemykset erosivat toisistaan, oli maahantulijoiden maaran
kasvaminen Suomessa. TyOnantajista vain 9 % piti monikulttuurisuuden
lisdantymista yrityksen kannalta kielteisena kehityssuuntana, kun
tyontekijoista jopa 30 % naki asian uhkana oman tyon nakokulmasta.

Kuvio 10: Muutosvoimien vaikutus yritykseen ja omaan tychon

Suurinta huolta maahanmuuttajien maaran kasvaminen aiheuttaa
rakennus- ja kuljetusalojen tyontekijoiden parissa.

Vaeston ikaantyminen on osalle yrityksistd mahdollisuus, toisille taas
uhka. Selkeimmin vaeston ikdantyminen nahdaan mahdollisuutena
sosiaali- ja terveyspalvelualalla seka vakuutus- ja rahoitusalan yritysten
parissa. Suomen vaikea taloudellinen tilanne on harvalle yritykselle tai
tyontekijalle myonteinen asia, eika tydnantajien tai tyontekijoiden parista
ollut tunnistettavissa yhtaan toimialaa, jolla taloustaantuma nahtaisiin
erityisen positiivisena tekijana.

Ty6elaman murros tulee vaikuttamaan myos tyohyvinvoinnin johtamiseen
tyopaikoilla. Asiantuntemuksen rooli korostuu entisestaan, kun tyon
turvallisuutta ja kuormittavuutta pitda pystya analysoimaan ja tukemaan
hyvin erilaisissa ymparistoissa. Viela ei ole liian mydhaista havahtua
pohtimaan sita, miten tydelaman megatrendit tulevat mullistamaan tyon
omalla tyopaikalla ja miten ty6hyvinvointi saadaan kukoistamaan ottamalla
kaiken irti ndistd muutoksista.

3.2. Digitalisaatio vaikuttaa, mutta ei pelota

Digitalisaatio on saavuttanut suomalaiset tyopaikat. Suomalaiset kayttavat
kansainvalisesti vertailtuna paljon tietokonetta, internetia ja sahkopostia
tydssaan, ja vain Ruotsissa ja Luxemburgissa tietokoneen kaytto tydssa on
yleisempaa kuin Suomessa.1”

Miten uskot seuraavien muutosvoimien vaikuttavan omaan ty6hosi? (Tyontekijdt, n=1 193)
Miten uskot seuraavien muutosvoimien vaikuttavan yrityksenne toimintaan? (Tyénantajat, n=867)

Tyontekijat

22%
29%

Talouden globalisaation,
kansainvalistymisen nopea lisddntyminen

Videston ikddntyminen ja huollettavien mddran
kasvaminen suhteessa tyéikdiseen vdestoon,
suurten ikdluokkien siirtyminen elakkeelle

Myonteisesti . Kielteisesti

Ty6nantajat

17%
31%

Tyontekijdt Tyonantajat

71% 30%
30% 9%

Suomen vaikea taloudellinen tilanne,
hidas talouskasvu ja ongelmat viennissd

Maahantulijoiden méddran
kasvaminen Suomessa, moni-
kulttuurisuuden lisidntyminen
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Tydolobarometrissa on mitattu esimerkiksi sosiaalisen median kaytt6a
suomalaisilla tydpaikoilla. Sosiaalisen median kaytto korreloi vahvasti
sosioekonomisen aseman kanssa. Ylemmista toimihenkildista jo 38 %
kertoo kayttavansa sosiaalista mediaa tydssaan, kun tyontekijoista vain
6 % kertoo tarvitsevansa sosiaalista mediaa tydssaan. Tyypillisimpia
kayttotarkoituksia ovat tiedon jakaminen, tiedon hankinta ja uuden

oppiminen seka yhteistydsuhteiden luominen ja yllapitaminen.18

Tyontekijakyselyssamme useampi kuin joka kolmas tyontekija kertoo, etta
digitalisaatio ei ole viela vaikuttanut tyon sisaltoihin tai tydskentelytapoihin
kovin paljon (Kuvio 11). Jopa 8 % kertoo etta digitalisaatio ei ole vaikuttanut
ty6hon viela lainkaan. Vaikka digitalisaation vaikutuksista tydhon puhutaan
jo paljon, suurimmat muutokset nayttavatkin olevan viela edessapain.

Seka tyonantajat etta tyontekijat uskovat digitalisaation vaikuttavan
tydskentelytapoihin tulevaisuudessa. Etenkin finanssialan, informaatio- ja
viestintaalan seka koulutusalan yrityspaattajat ennustavat

digitalisaation muokkaavan tyonteon tapoja voimakkaasti. Sen sijaan
rakennus- ja kiinteistdalalla, kuljetus- ja varastointialalla, terveydenhuollossa
seka majoitus- ja ravitsemustoimialalla valtaosa johtajista ei usko
digitalisaation muokkaavan tydskentelytapoja yrityksessa.

Tyontekijakyselymme mukaan suomalaiset ovat yllattavan vahan
huolissaan digitalisaation vaikutuksesta omaan tyéllisyystilanteeseensa.
(Kuvio 12). Vain 5 % kertoo olevansa erittain huolissaan oman
tyOpaikkansa tulevaisuudesta ja 18 % kertoo olevansa jonkin verran
huolissaan. Kouluttautuneet tyontekijat ovat luottavaisempia sen suhteen,
etta digitalisaatio ei uhkaa omaa tydpaikkaa kuin ne vastaajat, jotka eivat
ole hankkineet mitaan perusasteen jalkeista koulutusta.

Digitalisaatio ja muut suuret muutosvoimat tulevat muokkaamaan myos
tyéhyvinvoinnin kenttaa. Teknologioiden huomattava kehittyminen ja niiden
hyddyntaminen tydssa vaativat tyontekijoiltéa oppimiskykya ja

Kuvio 11: Digitalisaation vaikutus

Tyonantajat: Kuinka voimakkaasti uskot digitalisaation vaikuttavan
tulevaisuudessa yrityksenne henkildstén tyon sisaltoihin /
ty6skentelytapoihin kokonaisuudessaan? Tyontekijdt: Kuinka
voimakkaasti uskot digitalisaation vaikuttavan oman tydsi
sisdltéon tai omiin tyoskentelytapoihisi tulevaisuudessa?

Erittdin voimakkaasti 17%
19%
Jokseenkin voimakkassti
43%
Ei kovin voimakkaasti S
30%

6%
Ei lainkaan

4%
. |

n 0saa sanoa -

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

[ ] Ty6nantajat (n=867) Tyontekijat (n=1 193)

Kuvio 12: Huoli digitalisaation vaikutuksesta
omaan ty6llisyystilanteeseen

Julkisuudessa on puhuttu paljon siitd, ettd digitalisaation myota
osa olemassa olevista tyopaikoista hivida ja toisaalle syntyy uusia
tyopaikkoja. Oletko sind huolissasi siitd, ettd oma tyopaikkasi olisi
vaarassa digitalisaation my6td?

Tybntekijat 1 18% 35% 40% Y |
(n=1193)
Yliopisto . 16% 32% 47% 2%l
Ammatti-
korkeakoulu S 16% 41% 36% 2% I
Ammattikoulu | Sy 34% 40% 3%l

Ei ammatillista
koulutusta

2t 26% | 31% 345 ox [l
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Erittdin huolissani . Jonkin verran huolissani

En kovin huolissani En lainkaan huolissani . En osaa sanoa



muutosvalmiutta. Tydnantajien tulee jatkossa huomioida tyontekijoiden
erilaiset digivalmiudet ja panostaa osaamisen kehittamiseen.

Tyo- ja elinkeinoministerié ennakoi myds kognitiivisen ergonomian
merkityksen kasvavan tulevaisuudessa ja tydsuojelun sijoittuvan aiempaa
enemman tyontekijan "korvien valiin”, kun tydn uusista muodoista johtuen
ty6ta ei enaa tehda tyonantajan rakentamassa ymparistossa.

Epailematta tietokoneen kayttd tydssa on yleistynyt roimasti edella
esitetyista vuoden 2010 luvuista. Toki kaikkeen tyohon tietokoneen,
sahkopostin tai varsinkaan sosiaalisen median kaytto ei liity ja
digitalisaatio ilmenee eri ammateissa ja eri tydpaikoilla hyvin monin eri
tavoin. Taksiautoilijoiden tydta on helpottanut navigaattoreiden yleistyminen
ja sairaanhoitajan tyon organisoimiseen vaikuttavat suurissa maarin
esimerkiksi sairaaloissa yleistyneet monitorit ja mittauslaitteet. Tydelaman
murros tulee vaikuttamaan myds ty6hyvinvoinnin johtamiseen tyopaikoilla.
Asiantuntemuksen rooli korostuu entisestaan, kun tyon turvallisuutta ja

Kilpailukykya tyShyvinvoinnista

kuormittavuutta pitéa pystya analysoimaan ja tukemaan hyvin erilaisissa
ymparistoissa. Viela ei ole liian myohaista havahtua pohtimaan sita,
miten tydelaman megatrendit tulevat mullistamaan tyon omalla tydpaikalla
ja miten tyohyvinvointi saadaan kukoistamaan ottamalla kaiken irti naista

muutoksista.

3.3. Digitaalisista palveluista tukea tyokyvylle

Digitalisaatio tulee mahdollistamaan ty6hyvinvoinnin johtamisen aivan
uudella tavalla. Tiedon keraaminen henkiloston tyotyytyvaisyydesta

ja tydssa jaksamisesta tehostuu digitaalisten palvelujen kehittyessa.
Tydssa jaksamista voidaan seurata tiiviimmin ja mahdollisiin ongelmiin
voidaan puuttua varhaisemmin. Lisaksi fyysisen jaksamisen seuraaminen
on kehittynyt huimasti viimeisten vuosien aikana. Palautumista, unen
laatua ja fyysista aktiivisuutta mittaavia laitteita onkin jo kaytdssa joillain
tyOpaikoilla ja tyoterveyshuolto omaksuu uusia, tehokkaita tapoja tydkyvyn

yllapitamiseksi.

Kuvio 13: Halukkuus hyddyntdd uusia digitaalisia palveluja tySterveyshuollossa

Tyonantajat: Mitd alla luetelluista tySterveyshuollon uusista digitaalisista palveluista piddt mielenkiintoisina mahdollisuuksina,
kun pohdit yrityksenne tyoterveyshuoltoa? Tyontekijat: Mitd seuraavista uusista digitaalisista palveluista haluaisit kéyttdd tySterveyshuollossa?

60%
50% s
51%
40% 45%
40% 39%
30% 33% 36% 34%
20% 25% 25%
16%
10% 11%
9%
0%
Ladkdrin Terveydentilan Digitaalinen Verkkokeskustelu Verkkovalmennukset ~ Vertaistukiryhmét En pidd digitaalisia
vastaanotto seuraamisen kdytettdvt oirearviolomake, (chat) esimerkiksi ravintoon, (digiyhteisot) ~ palveluita mielenkiintoisina
etdyhteydessd mittarit, jotka valittavat joka tdytetddn terveydenhuollon  uneen, lifkkumiseen tai verkossa mahdollisuuksina tyGter-
tiedon suoraan tyGter- verkossa ammattilaisen eldmantapamuutoksiin veyshuollossa / En halua
veyshuoltoon kanssa liittyen tyoterveyshuoltoon mitddn

Tyontekijat (n=1 193) [ ] Ty6nantajat (n=867)

digitaalisia palveluita
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Etenkin tydnantajat ovat innoissaan uusista digitaalisista
palveluinnovaatioista tyterveyshuollon sektorilla (Kuvio 13).

Yli puolet yrityspaattajista pitaa mielenkiintoisena mahdollisuutena
etalaakaripalveluja seka terveydentilan seuraamiseen kaytettavia
mittareita, jotka valittaisivat tiedon suoraan tydterveyshuoltoon. Myos
digitaaliset oirearviolomakkeet ja terveys-chatit nahdaan houkuttelevina

vaihtoehtoina.

Vuonna 2010 suomalaisista (EWCS, 2010)

Teki tyotd, johon kuuluu
tietokoneiden kayttoa

Teki tyotd, johon kuuluu internetin
tai sahkopostin kayttod

Siina missa tydnantajat saattavat nahda palveluissa mahdollisuuksia
kustannussaastoihin, nayttaytyvat digitaaliset palvelut tyontekijoille
viela jossain maarin vahemman houkuttelevina - kenties pelkona

on tydterveyshuollon palvelutason heikkeneminen. Kontakti
terveydenhuollon henkildstoon digitaalisten kanavien kautta epailyttaa
viela tyontekijoita ja vain joka neljas piti etaladkarivastaanottoa
houkuttelevana. Jopa 34 % tyontekijoista ei pitanyt digitaalisia
palveluita lainkaan houkuttelevina tyéterveyshuollossa.
Myonteisimmin tydntekijat suhtautuvat digitaalisen oirearviolomakkeen
ja terveydentilaa seuraavien mittareiden kayttoon.

Kysyttaessa tyontekijoiden halukkuutta ottaa hyvinvointia mittaavat
laitteet kayttoon, 42 % ilmaisi toivovansa tyonantajan tarjoavan
kyseisen laitteen. Kun samaa kysyttiin siten, etta laitteen kerrotaan
valittavan tietoa suoraan tyoterveyshuoltoon, halusi laitteen
kayttoonsa enda 33 % tyontekijoista. Keskeista digitaalisten palvelujen
kayttoonotossa on vuorovaikutus tyoterveyshuollon, yritysjohdon ja
henkiloston valilla. On tarkeaa, etta kaikki osapuolet ymmartavat
digitaalisten palvelujen tuomat laajat hyddyt ja tietoturvan seka
luottamuksellisuuden varmistamiseksi tehdyt toimenpiteet.

5Ty0- ja elinkeinoministerié: Suomen tydeldmd vuonna 2030 ' Tydolobarometri,
ennakkotiedot, syksy 2015 7 Eurofound: EWCS-tutkimus, 2010 * Ty0- ja elinkein-
oministerio: Tydolobarometri, syksy 2014

KUKAAN EI VOI PIILOUTUA
DIGITALISAATIOLTA. NYT
ON AIKA HERATA
MUUTOKSEEN

Kommenttipuheenvuoro

Margita Klemetti, hankejohtaja
Tydeldmad 2020 -hanke

Mitka ovat mielestasi tyoelaman
keskeisimpia muutosvoimia?

Suuressa kuvassa globalisaatio ja digitalisaatio

ovat tydelamaan kohdistuvista muutosvoimista ne
voimakkaimmat. Muutokset tulevat ja ovat monelta osin
jo tulleetkin, vaikka ne eivat viela jokaisella tydpaikalla
ndy konkreettisesti. Lisaksi Suomen heikko taloudellinen
tilanne, rakennemuutos, vaeston ikaantyminen ja
huoltosuhteen heikkeneminen ovat esimerkkeja
muutosvoimista, jotka myds osaltaan vaikuttavat
suomalaiseen tydelamaan. Etenkin digitalisaatioon

ja globalisaatioon liittyy myos muutoksen nopeus ja
ennakoimattomuus.

Digitalisaatio tulee vaistamatta muuttamaan
tyévalineita ja toimintatapoja kaikilla tydpaikoilla.
Fyysiselle tyonteolle, tiloille ja kaupankaynnille ei enaa
ole rajoja ja tama vaikeuttaa suunnitelmien tekemista.
Yritykset Suomessa ovat heranneet tahan eri tahtia.
Osalla ei ole edes verkkosivuja olemassa, vaikka
heidan liiketoimintansa kannalta olisi ensiarvoisen
tarkeda, etta asiakkaat Ioytaisivat heidat. Toiset

taas laativat parhaillaan digistrategioita. Toinen suuri
muutosvoima, eli globalisaatio ja nyt yhtena sen
ilmentymana maahanmuuttajien kasvava maara pitaisi



myos huomioida yrityksissa. Kun aiemmin globalisaatio tarkoitti sita, etta
suomalaiset voivat menna jonnekin, tarkoittaa se nykyaan sita, ettd meidan
luoksemme tullaan. Tama tarkoittaa muutoksia tyopaikoilla tydyhteisojen
monimuotoisuuden lisdantyessa. On tarkeaa, etta tyot ja tekijat kohtaavat.
Liian moni on talla hetkella tydomarkkinoiden ulkopuolella. Suomessa oli
vuoden 2015 lopussa 368 000 ty6tonta tydnhakijaa.

Miten digitalisaatio tulee muuttamaan kaytinnon tyota? Ovatko
digitalisaation tuomat muutokset positiivisia tyontekijan kannalta?

Digitalisaation my6ta osa tehtavista ja ammateista tulee haviamaan.
Tama koskee nimenomaan keskitason tydpaikkoja. Mutta siita ei puhuta,
ettd koko ajan tulee myds uusia tydpaikkoja ja tehtavia, joita ei aiemmin
ollut. Eihan kymmenen vuotta sitten ollut bloggaajan ammattia.

Lisaksi digitalisaatio liittyy voimakkaasti siihen, missa tyot
tulevaisuudessa tehdaan, eli se mahdollistaa erilaisia etatydmuotoja

ja joustoja. Digitalisaatio ja robotiikka tulee vaikuttamaan monella
tyOpaikalla siihen, etta rutiinitehtdvien maara tulee pienenemaan.
Esimerkiksi palkanlaskijoiden ja juristien tyéssa on pystytty hyddyntamaan
digitalisaatiota suurten tietomassojen lapikdymisessa. Tama mahdollistaa
sen, etta ihminen saa keskittya mielekkaampiin tehtaviin - niihin joissa
tarvitaan luovuutta, paattelykykya ja kenties sosiaalisia taitoja. Myos
vaaralliset tehtavat, kuten esimerkiksi pelastustehtavat, voidaan

osittain korvata robotiikalla. Tama mahdollistaa suuren muutoksen
ty6turvallisuuteen ja toivottavasti tydtapaturmia saadaan vahennettya.

Miten ndama muutosvoimat voitaisiin
huomioida tyéhyvinvoinnin johtamisessa?

Digistrategian tulee jalkautua rekrytointipolitiikkaan seka henkiloston
osaamisen ja toimintatapojen kehittamiseen. Jos mietimme esimerkiksi
robotisaatiota ja sita todennakdista kehityskulkua, etta tulevaisuudessa
tydskentelemme robottien kanssa, yritysten pitaa jossain vaiheessa pohtia,
mita robotisaatio tarkoittaa johtamisen ja tydyhteisétaitojen nakékulmasta.
Digistrategiassa on aarimmaisen tarkeaa ottaa huomioon henkiloston
digivalmiudet eli digitaalisten tyévalineiden ja teknologioiden hallitseminen.
Silla on suuri vaikutus tyohyvinvointiin ja ihmisten kokemaan valmiuteen
hoitaa omat ty6t. Taméa haastaa esimiestyon ja johtamisen: miten
yhdistamme diginatiivien teknologisen osaamisen ja iakkaampien tekijoiden
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kokemuksen? Monikulttuurisuus pitda huomioida tydyhteisdissa ja
toimintatavoissa. Suhtautuisin tdhankin positiivisen kautta: maahanmuuton
my6ta meille voi tulla ihan uutta kansainvalista osaamista. Meilla haviaa
tyéelamasta suuri maara inmisia vanhuuselakkeelle, eli on hyva, kun tulee
lisaa tekijoita. Meilla on kuitenkin vield iso palapeli ratkaistavana sen
osalta, millaisella osaamisprofiililla ja mille alueille naita uusia tyontekijoita
tulee.

Millaisia terveisia lahettaisit yritysten johtajille,
jotka pohtivat muutosvoimien vaikutusta tyoyhteis6on?

Tyonantajat eivat voi piiloutua nailtd muutosvoimilta. Jos seurataan
aikaa ja pidetaan silmat ja korvat auki, voidaan oppia jotain uutta myos
oman toimialan ulkopuolelta. Kannustaisin johtajia kdymaan aktiivisesti
vuoropuhelua omien seinien ulkopuolella. On tarkeaa kayda keskusteluja
myos henkiloston kanssa. Hyddyntamalla kaikkia kanavia ja rajapintoja
voidaan muutoksia paremmin johtaa ja viilata omaa toimintaa.

Hallitusohjelmassa kokeilut on nostettu yhdeksi karkihankkeista.
Kannustaisin kokeiluihin myds tydpaikoilla. Voidaan ottaa joku arkipaivainen
juttu ja ne, jotka ovat innostuneita, voivat ryhtya kokeilemaan uutta tapaa
tehda asioita. Olisi erinomaista, jos tallaisia kokeiluja nousisi etenkin
henkilostosta. Tallainen ajattelu ei vaan oikein istu meidan johtamiskuvaan,
silla meilla on vallalla sellainen insindorilahtdinen johtaminen, etta kaiken
pitda aina olla vuokaavioissa ja prosesseissa.

Millaisia terveisia lahettaisit tyontekijoille, jotka pohtivat
muutosvoimien vaikutusta omaan tyohon ja osaamiseen?

Ainoastaan tyonantajien ei tarvitse valmistautua tydelaman muutoksiin,
vaan myos tyontekijoiden kannattaa valmistautua niihin. Nyt jos koskaan
on tarkeaa varmistaa oman osaamisen taso ja yllapitaa sita. Tyourat eivat
enaa ole lineaarisia, eli harva on samassa tyopaikassa koko uraansa tai
edes suurta osaa siitd. Nykypaivana ammattia voidaan vaihtaa muutamaan
otteeseenkin. Erilaisia tydsuhteita on aiempaa enemman, on osa-aikatyéta
ja maaraaikaista tyota ja yksinyrittamista ja naiden kaikkien sekoituksia.
Viime kadessa kaikilla on vastuu omasta tyourasta ja on erityisen

tarkeaa, ettéd meista jokainen kiinnittéd huomiota tyéelamavalmiuksien
yllapitamiseen.
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RUNTOL

Suomalaisilla tyopaikoilla on ymmarretty joustavien tyéaikojen tarkea rooli
tyohyvinvoinnin tukemisessa ja enemmistd kokee tyon ja vapaa-ajan olevan elamassaan
vahintaan kohtalaisella tasolla. Myos alati paraneva terveytemme nakyy fyysisen
tyokyvyn kohoamisena. Tyontekijat toivovat aiempaa enemman panostuksia henkisen
tyokyvyn ja jaksamisen yllapitamiseksi. Tyonantajia innostavat uudet digitaaliset
palvelumahdollisuudet tyoterveyshuollossa.




SUOMALAISET OVAT TERVEEMPIA ja tyokykyisempia kuin koskaan.
Kansanterveys on parantunut sotien jalkeen niin nopeasti, etta Suomi
sijoittuu maailman maiden elinaikavertailussa aivan karkijoukkoon.

Viimeisin kattava terveysselvitys, Terveys 2000 -tutkimus, osoittaa, etta
tyoikaisten ihmisten sairastuminen ja kuolleisuus esimerkiksi sydan-

ja verisuonisairauksiin on vahentynyt olennaisesti. Myos tyoikaisten
vakavat infektiotaudit ja nivelrikoista aiheutuvat toimintavajavuudet ovat
vahentyneet.1?

Elinkeinoelaman keskusliitto EK seuraa sairauspoissaoloja
jasenyrityksiltdan saamiensa tietojen pohjalta. Vuodesta 2007
sairauspoissaolot ovat kuitenkin vahentyneet hienoisesti.2° Ty6turvallisuus
kehittyy myds jatkuvasti ja tydtapaturmien maara on laskenut tasaisesti.
Fyysisesti voimme siis hyvin, jopa paremmin kuin koskaan aiemmin ja
tyoskentelemme aiempaa turvallisemmassa ymparistossa.

4.1. Joustojen merkitys ymmarretaan

Suomessa on onnistuttu luomaan myds joustavien tyoaikojen kulttuuri
tyopaikoille. Euroopan yritystutkimus ECS kertoo suomalaisyritysten olevan
eurooppalaisessa vertailussa edellakavijoita liukuvan paivittaisen tydajan
kaytossa2l. Suomalaiset kokevat muiden pohjoismaisten kollegoidensa
kanssa parempia mahdollisuuksia ottaa paivan aikana tunnin tai pari
vapaata henkilokohtaisten asioiden hoitamiseksi. Tydolobarometrikin kertoo,
etta kahdella kolmesta palkansaajasta on joustavien tydaikojen jarjestelma
kaytossa ja etta palkansaajat ovat tyytyvaisia tydaikojensa joustoihin.

54 prosenttia arvioi vuonna 2015, etta tydaika joustaa riittavasti ja 31

Kuvio 14: Tydajan joustavuuden tarkeys

Mahdollisuus vaikuttaa
loma-aikoihin

94%

Mahdollisuus tycaikajoustoihin
elamintilanteen niin vaatiessa

87%

Tyontekijat (n=1 193): Tarkedd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa ja tydstd palautumisessa
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prosenttia koki joustomahdollisuuksien olevan lahes riittavia. Ainoastaan
viisi henkilod sadasta arvioi joustojen olevan taysin riittaméattomia22.

Toteuttamamme kyselytutkimukset osoittavat, etta tyontekijat pitavat
mahdollisuuttaan tydaikajoustojen hyddyntamiseen ja loma-aikoihin
vaikuttamiseen kaikkein tarkeimpina tydnantajan tarjoamina joustoina.
Palautuminen tyopaivan aikana lounaan aarella on myos tarkeaa
valtaosalle tyontekijoista ja tama onkin mahdollista useimmilla tydpaikoilla.
Tybajalla tapahtuvaa liikuntaa ei pidetty yhta tarkeana kuin lounastaukoa,
puhumattakaan tydaikajoustoista tai vaikutusmahdollisuuksista loman
ajankohtaan.

4.2, Tyon ja vapaa-ajan suhde koetuksella joka kuudennella
Tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoa horjuttavat talla hetkella monet asiat.
Aiemmin luetellut moninaiset virtuaali-, eta- ja monipaikkaisen tyon tavat
aiheuttavat enenevassa maarin tyon ja vapaa-ajan rajan hamartymista.

Vahemman kuin joka kymmenes tyontekija kokee tydelaman ja vapaa-ajan
olevan erittain hyvassa tasapainossa (Kuvio 15). Huolestuttavaa on se, etta
jopa 17 % vastaajista kokee tyon ja vapaa-ajan tasapainon elamassaan
suorastaan heikoksi. Kuten kuvio 15 osoittaa, sukupuolten ja ikaryhmien
valilla on vain pienia eroja siina kuinka hyvassa tasapainossa tyon ja vapaa-
ajan koetaan olevan.

Vaeston ikdantyminen ei tule nakymaan tydpaikoilla ainoastaan sen
kautta, ettd osaavaa tydvoimaa elakoityy, vaan varttuneemmat tyontekijat
kaipaavat myos enemman yksil6llisia ratkaisuja ja joustoja tydaikoihinsa.

Mahdollisuus sy6dd lounas Mahdollisuus harrastaa

rauhassa tyopdivan aikana litkuntaa ty6pdivan aikana

78% 22%

Bl Tyonantajat (n1=867): Mahdollista tydpaikallamme
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Kuvio 15: Tyén ja vapaa-ajan tasapaino

Kuinka hyvissd tasapainossa koet tyon ja vapaa-ajan olevan eldmassasi?

Tydntekijit (n=1193) gy 40% 14% 3%
Naiset 9% 38% 16% 3%
Miehet 10% 42% 13% 3%
18-35-vuotiaat 7% 39% 12% 3%
35-50-vuotiaat 8% 42% 13% 4%
51-65-vuotiaat 12% 37% 18% 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Erittdin hyvéssd tasapainossa . Hyvdssd tasapainossa
Jossain médrin tasapainossa Ei kovin hyvissd tasapainossa

Ei lainkaan tasapainossa . En osaa sanoa

laltdan 51-65-vuotiaiden joukossa jopa 21 % naki tydelaman ja vapaa-

ajan tasapainon ongelmallisena omassa elamassaan.

Palkansaajia kuormittaa tyopaikoille pysyvaksi jaanyt kiire. Noin puolet
palkansaajista kokee, etta tyopaikalla on enemman t6ita kuin tekijoita.23
LahiTapiolan ja Elon vuonna 2015 toteuttamassa Miten voit johtaja
‘tutkimuksessa kaksi kolmesta johtajasta koki tydon hallinnan tunteen olevan
hyva. Tutkimuksessa havaittiin, etta tyon hallinnan tunteeseen kielteisesti
vaikuttavista tekijoista kiire oli selvasti suurin.24 Sen sijaan talouden
haasteet ja taloudelliset epavarmuustekijat vaikuttivat tyon hallinnan

tunteeseen johtajilla kiirettd vahemman.

4.3. Tyoterveyshuolto tulisi virittaa

tukemaan nykypaivan tyéelamaa

TyGterveyshuolto on suomalainen erikoisuus, jonka asemasta ja
roolista kdydaan jatkuvaa keskustelua. Ensisijaisesti tyoterveyshuollon
tarkoituksena on toimia sairauksia ja tapaturmia ennaltaehkaisevana ja

tyontekijoiden tydkykya tukevana palveluna. Valtaosaan tyterveyshuollon

sopimuksista kuuluu kuitenkin myds sairaanhoitoa, silla tydnantajat ovat
motivoituneita maksamaan henkildston sairaanhoitopalveluista yksityisesti
julkisen terveydenhuollon kamppaillessa pitkien jonojen kanssa.

Kuten kuvio 16 osoittaa, Kelan tyoterveyshuollon korvaustilastojen
mukaan vuonna 2013 tyonantajan jarjestaman tyoterveyshuollon
hyvaksytyt kustannukset olivat 776 miljoonaa euroa. Kustannuksista
320 miljoonaa euroa, eli 41 % aiheutui ehkaisevan tyoterveyshuollon
palveluista ja 455 miljoona euroa, eli 59 % sairaanhoidon ja

muun terveydenhuollon palveluista. Paapaino tyoterveyshuollossa

on siis sairaanhoidossa eiké suinkaan ennaltaehkaisevassa

tyoterveyshuollossa.

Tyonantajia pyydettiin arvioimaan vaittamaa "tyoterveyshuoltomme on
ensisijaisesti proaktiivinen terveyden edistdja, ei reaktiivinen sairauksien
hoitaja”. Mielenkiintoista on se, etta tydnantajat nakevat tilanteen aivan
painvastoin kuin Kelan tilastot osoittavat todellisuuden olevan ja suurin
0sa (62 %) uskoo tyoterveyshuollon kumppanin roolin olevan,

ja nimenomaan proaktiivinen terveyden edistgja.

“Palkansaajia kuormittaa tydpaikoille
pysyvaksi jadnyt kiire.”

Jos tarkastellaan tyonantajien ja tyontekijoiden vélisia odotuseroja
tydhyvinvointia tukeville palveluille, voidaan todeta tydnantajien edelleen
painottavan fyysisen tyokyvyn yllapitamista. (Kuvio 17). Tydnantajille
houkuttelevimpia palveluja olivat sairaanhoito 67 % seka neuvonta
terveellisten elamantapojen noudattamiseksi 59 %. Mielenkiintoisia
eroja syntyi myos tydnantajien ja tyontekijoiden nakemyksissa
paihdevieroitukseen ja -kuntoutukseen liittyvissa palvelutarpeissa.

Kuten tyonantajat, myos tyontekijat arvostavat tydterveyshuoltoon
liittyvéa sairaanhoitoa (61 %), mutta sen lisaksi tyontekijat painottivat
henkisen hyvinvoinnin ja stressinhallinnan tyokaluja (56%). Psykologin
palveluja pitaisi hyodyllisena jopa 39 % tyontekijoista. Tyontekijoiden
tarpeet ovat painottuneet enemman henkisen hyvinvoinnin edistadmiseen
kuin mita tyonantajat ovat tajunneetkaan. Nyt tydnantajien ja
tyoterveyshuollon tulisikin yhdessa arvioida, miten tyontekijoiden



toiveisiin vastataan esimerkiksi stressinhallinnan tydkalujen
tarjoamisessa. Loytyisikd stressinhallintaan tyokaluja psykologin
palvelujen ja mindfullnessin kaltaisten tyokalujen lisaksi esimerkiksi
resilienssikoulutuksesta? Resilienssin, eli muutosjoustavuuden
kehittdminen voisi olla tarpeellinen tydkalu tydelaman kiihtyvassa
muutoksessa tyota tekeville ihmisille.

Kilpailukykya tyShyvinvoinnista

9 Elinkeinoeldmdn keskusliitto: Sairauspoissaolojen hallinta, 2009 *° Elinkeinoeldmdn
keskusliitto (2015): Tydaikakatsaus 2013 »' Ala-Soini ja Lyly-Yrjdndinen (2014) > Ty6~
ja elinkeinoministerio: Ty6olobarometri 23 Tyo- ja elinkeinoministerio: Tydolobarometri
24 LdhiTapiola ja Elo: Miten voit johtaja

Kuvio 16: Yritysten mielikuva ja todellinen tilanne tySterveyshuollon sairaanhoidon ja ennaltaehkaisevin toiminnan suhteesta

En osaa sanoa

T

0% 10% 20% 30%

Sairaanhoito . Ennaltaehkiiseva toiminta

59%

Todellinen tilanne*

31%

Yritysten mielikuva**

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

*Sairaanhoidon ja muun terveydenhuollon osuus
tySterveyshuollon kustannuksista vuonna 2013

*Ehkdisevdn tyoterveyshuollon palveluiden osuus
tySterveyshuollon kustannuksista vuonna 2013

41%

**Osuus tyonantajista, eivit nde yrityksensd tyoterveys-
huollon olevan ensisijaisesti proaktiivinen terveyden
edistdjd, vaan reaktiivinen saurauksien hoitaja

**Osuus tyonantajista, jotka uskovat yrityksensd
tySterveyshuollon olevan ensisijaisesti proaktiivinen
terveyden edistéjd, eikd reaktiivinen sairauksien hoitaja

62%

Kuvio 17: Suhtautuminen tyéntekijéille suunnattuihin palveluihin

Tyonantajat: Mitkd seuraavista palveluista ovat sellaisia, joita yrityksenne voisi jarjestdd tai tarjota henkilostollenne?
Tyontekija: Mitd seuraavista palveluista toivoisit tyGnantajasi jarjestdvan tai tarjoavan henkildstolle?

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

67%

61% 59%

39% 39%

Sairaanhoito
(esimerkiksi
ladkéripalvelut)

Neuvonta ja ohjaus terveellisten
eldméntapojen noudattamiseksi
(esim. ravinto, liikunta ja uni)

Psykologin palvelut

56%

42% 42%

39%

18%

Henkisen hyvinvoinnin ja
stressinhallinnan tySkalut
(esim. mindfullness)

Pdihdevieroitus ja
-kuntoutus

Tyontekijdt (n=1 193) . Ty6nantajat (n=867)
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TYOHYVINVOINTIA
VASTUULLISUUDEN,
JOUSTOJEN JA
LUOTTAMUKSEN KAUTTA

Kommenttipuheenvuoro

Kari-Pekka Martimo, johtava ylilaakari,
Tyoterveyslaitos (31.3.2016 saakka)
asiantuntijaladkiri, Elo (1.4.2016 alkaen)

Miten tyoyhteisdissa voidaan Suomessa?

Julkisen keskustelun perusteella tydyhteiséjen hyvinvointi on polarisoitunutta.

Joillakin typaikoilla on hyva draivi ja voidaan hyvin, kun taas toisilta
tyOpaikoilta tulevat viestit ovat huolestuttavampia. Absoluuttista totuutta on
vaikea sanoa, koska kyse on aina ihmisten kokemuksista. Tyéhyvinvoinnin
johtaminen on kehittynyt ehdottomasti parempaan suuntaan. On tutkimusta,
koulutusta ja toimintamalleja. Onhan tydhyvinvoinnin johtamisessa toki
kehitettavaakin. Ristiriitaista on esimerkiksi se, etta ajan saatossa

puhe on muuttunut tykysta tyhyksi, mutta mittarit keskittyvat edelleen
tydpahoinvoinnin mittaamiseen. Tasta olisi tarkeaa kayda keskustelua,
jotta saisimme tyOhyvinvointia nostettua Suomessa korkeammalle tasolle.
Tyohyvinvoinnissa olemme myds menneet suorastaan hedonistiseen
keskusteluun ja helposti ajatellaan, ettd "mitd muut voisivat tehda etta
mina voisin hyvin”. Meidan pitaa kylla ajatella, ettd mita tydnantajat voisivat
tehda, mutta myds sitéd mika on ihnmisten oma vastuu. Uusi kasite tassa
yhteydessa on vastuullisuus. Se olisi syyta liittda tydhyvinvointia koskevaan
keskusteluun joka tasolla, niin yksild, yhteis6- kuin tydnantajatasollakin.
Ensin keskustelussa oli terveys ja toimintakyky, sitten terveys ja tyokyky, nyt
tyohyvinvointi - seuraavaksi toivon etta uusi ismi on vastuullisuus.

Mita tyonantajat voisivat tehda tyokyvyn yllapitimiseksi?

Paras tapa tukea tyontekijoita on ehdottomasti joustot. On tarkeaa, etta
tyopaikkakohtaisesti haettaisiin sopivia ratkaisuja ihmisten elamantilanteen,
terveysongelmien, henkilokohtaisten tavoitteiden ynna muiden yhteydessa.
Meidan pitaa paasta eroon siita kuvitelmasta, etta olemme aina nuoria ja
kauniita ilman mitaan kriiseja. Kun tyburat pitenevat, niin tydntekijéiden

keski-ika nousee ja joustojen tarve lisdantyy vaajaamatta. Tutkimustakin on
siita, etta yksi jaksamista parhaiten edistava tekija on se etta tyontekija saa
itse vaikuttaa tydaikoihinsa. Tama vaatii, etta tydnantaja luottaa tyontekijdihin
niin paljon etta tyontekijat voivat itse ilmoittamalla olla esimerkiksi
ohimenevan sairauden vuoksi poissa 1-7 paivaa. Vaarinkaytot ovat hyvin
vahaisia. Paikallinen sopiminen vaatii molemminpuolista luottamista.

Miten tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen
vaikuttaa tyosta palautumiseen?

Tyon ja vapaa-ajan sekoittumisessa palataan takaisin
vastuullisuuskysymykseen. On tyontekijan vastuulla pitaa huoli
palautumisestaan, muuten on loppuun palamisen vaara. Tyontekija voi
esimerkiksi paattaa, ettei tee t6ita enaa myohaan illalla, jottei ty6 vaikuttaisi
uniin. Tyosta voi palautua liilkunnan, kulttuurin, matkojen ja uuden kokemisen
avulla. Toisaalta pitéd myOs pitaa huoli suhteistaan perheeseen, ystaviin ja
sukulaisiin. Nama ovat tyontekijoiden omalla vastuulla, koska tydnantaja

ei voi sanella sita mita tyontekijat tekevat tydajan paattymisen jalkeen.
Tyonantajalle se on ikdan kuin win-win tilanne, jos tyontekija kokee tyonsa
niin mielekkaaksi etta tekee toita vapaa-ajallakin. Mutta tydnantajan pitaa
muistaa, etta resursseja pitda myos hoitaa ja resurssipankkia pitaa tankata.

Milti tulevaisuuden tyoterveyshuolto nayttaa?

Digitalisaatio tulee, valineet kehittyvat, eika tata kehitysta ole syyta jarruttaa,
vaan kaikki energia pitaa kayttaa siihen, miten digitalisaatiota hyddynnetaan
tyon tehokkuuden ja sujuvoittamisen parantamiseksi. Tyoterveytta ei pida
medikalisoida liikaa. Digitaaliset laitteet vaativat kognitiivisia taitoja, ja
tyoterveyshuollon tehtava on kehittaa kognitiivista ergonomiaa. Se pitaa
sisallaan muun muassa lyhytaikaiseen muistiin, keskittymiskykyyn ja
asioiden samanaikaiseen hahmottamiseen liittyvia kykyja. Naihin liittyen on
mahdollista luoda yksil6llisia ratkaisuja.

Haastan ennen kaikkea suomalaiset tydpaikat vaatimaan omilta
tyoterveyshuolloiltaan enemman sellaista tukea, joka edistaa yrityksen omaa
toimintaa, henkildston tydkykya ja tydhyvinvointia. Yhteistydssa tyopaikan
kanssa voidaan esimerkiksi etsia joustoja ja sairaspoissaoloille vaihtoehtoja.
Tyoterveyshuoltohan pyrkii palvelemaan elinkeinoelamaa, ja asiakkaiden
tehtava on vaatia enemman tukea oman toimintansa kehittdmiseen.



Y sPecriss

FYYSISESTI RASKAS TYO VAATII
ERITYISTA HUOMIOTA
TYOKYVYN YLLAPITAMISEEN
JA TYOSTA PALAUTUMISEEN

Kati Miina, luottamusmies
Suvi Honkanen, henkiléstéjohtaja

Miten ty6 on muuttunut organisaatiossanne?

Luottamusmies: Kun t6ita tehtiin ennen vain yhdella osastolla tai yhden
tuoteryhman parissa, tehdaan toité nyt monipuolisemmin ja tydssa kaivataan
moniosaamista. Lisaksi aukioloaikojen vapauttaminen on vaikuttanut tyon
kuormittavuuteen ja tydsta palautumiseen. Myohaisissa ilta- ja yovuorossa
korostuvat turvallisuusasiat ja on tarkeda huomioida psykososiaalinen
kuormitus.

Henkilostojohtaja: Tavaravirtojen hallinta ja logistiikkaprosessi ovat
kehittyneet huimasti ja kyky hallita erilaisia tietojarjestelmia korostuu

tydssa entisestaan. Digitalisaatio nakyy kaytannon tyéssa myos esimerkiksi
itsepalvelukassojen muodossa. Uskon, etta teknologinen kehitys muuttaa
ty6ta ja vapauttaa tydvoimaa toisenlaisiin tehtaviin. Toinen keskeinen
muutos on tyon tuottavuuden korostuminen viime vuosina. Tallaisella
tydvoimavaltaisella alalla tuottavuuteen kiinnitetaan viela aiempaa enemman
huomiota.

Milla keinoin organisaatiossanne edistetaan
henkiloston tyohyvinvointia?

Luottamusmies: Meilla on kattavat tyoterveyspalvelut, joihin kuuluu
fysioterapeutin, ravintoterapeutin ja psykologin palveluita. Tydnantaja tarjoaa
poikkeuksellisesti my6s liikunta- ja kulttuurisetelit seka tyokengat, jotka
ovat tarkea tySturvallisuustekija tehtavissa, joissa altistutaan putoaville
esineille. Tydhyvinvoinnin edistdmisessa tiedon kulku on keskiossa.
Tydyhteisotutkimus tehdaan vuosittain ja huomiota kiinnitetaan kehitettaviin
kohtiin. Lisaksi tydsuojeluvaltuutettu kiertaa yksikoita ja luottamusmies
toimii linkkina henkildston ja tydnantajan valilla.

Henkilostojohtaja: Minun mielestani tarkeinta tydhyvinvoinnin kannalta on
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arkijohtaminen. Ty6turvallisuus, tydolosuhteet, vuorovaikutus ja esimiestyd
tulee kaikki huomioida arjessa. Tyokykya ja -hyvinvointia voidaan edistaa
tyoévuorosuunnittelulla ja huomioimalla siina erilaiset elamantilanteet

Jja tyokyvyssa tapahtuvat muutokset. Kaupan alan ty6 on fyysisesti
kuormittava ja tuki- ja liilkuntaelinvaivat ovat suuri sairauspoissaolojen ja
tydkyvyttdmyyselékkeiden aiheuttaja. PeeAsséssé aloitti puolitoista vuotta
sitten oma fysioterapeutti, joka valmentaa ergonomia-asioissa seka antaa
henkilokohtaista ohjausta ja konsultaatiota. Viimeisen vuoden aikana tuki- ja
liikuntaelinvaivoista johtuvat sairauspoissaolot ovatkin vahentyneet 10 %.

Miten ty6hyvinvointia voisi kehittda edelleen?

Luottamusmies: Henkil6ston parista on esitetty toiveita, etta liilkuntaa saisi
harrastaa tyopaivan aikana palkallisesti. Tydpaivan aikana tyontekija ottaa
jopa 20 000 askelta, joten salille lahteminen toiden jalkeen voi olla korkean
kynnyksen takana. Lisaksi ihmisten elamantilanteita voisi tukea jarjestamalla
esimerkiksi lastenhoitopalveluja seka lisaamalla ian myota tyoterveyshuollon
tarkastuksia.

Henkilostojohtaja: Naen todella isot mahdollisuudet tyokyvyn edistamisen
digitaalisissa palveluissa. Olisimme tyonantajana valmiita satsaamaan
innostaviin ja vuorovaikutteisiin mobiilisovelluksiin, joista esimerkiksi
arkiliikunnan lisdamisesta, terveellisesta ruokavaliosta, unen laadusta,
palautumisesta tai vaikka painonhallinnasta kiinnostuneet tyontekijat
voisivat hyotya.

Mitka ovat selkeimpia hyotyja, joita tyohyvinvointiin panostaminen tuo?

Luottamusmies: Ennaltaehkaisevalla tyohyvinvoinnin kehittamisella
tyburia saadaan pidemmaksi. Motivoituneet tyontekijat pystyvat paremmin
kehittdmaan toimintaa, mika nakyy myos hyvana asiakaspalveluna.
Hyvinvoiva henkilosto on yrityksen kulmakivi ja meilla tydnantaja on kylla
ymmartanyt taman.

Henkilostojohtaja: Asiakas- ja tyOtyytyvaisyystutkimuksissa on nahtavissa
positiivinen kehitys tydhyvinvoinnin kehittdmisen tuloksena. Toki
vahentamalla sairauspoissaoloja ja ennenaikaista elakoitymista saastamme
kustannuksissa. Myos tyon tuottavuus on parantunut. Kun panostamme
monipuoliseen osaamiseen, ihmiset voivat toimia organisaation sisalla
erilaisissa tehtavissa. Jos joku ei enaa kykene aiempaan tyéhénsa, voimme
joustavasti muokata tehtavia tai jopa tarjota toisia tehtavia. Naen, etta tama
hyddyttaa tyontekijaa, tydnantaja ja koko yhteiskuntaa.
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Vaikka henkiloston fyysinen ja henkinen kunto ovatkin keskeisessa roolissa
tyohyvinvoinnin rakentumisessa, on suurimmat talkoot kuitenkin tehtava tyoyhteisdissa.
Kuten aiemminkin on todettu, olemme terveempia kuin ikina ja tyonantajat ovat
ottaneet tyoaikajoustot kayttoon kiitettavalla tasolla. Eniten kehitettavaa 1oytyykin
arkisista vuorovaikutustilanteista ja tyon organisoinnista, jotta tydhyvinvointia saadaan
1 merkittavasti kohennettua. i




TOTEUTTAMASSAMME TYONANTAJAKYSELYSSA JOHTAJAT

kertoivat arvioitaan siita, millaisia haasteita tyohyvinvoinnin ja

terveyden edistamisen tiellda on omassa organisaatiossa. Ajallisiin ja
taloudellisiin resursseihin vedottiin usein: 35 % piti ajallisia resursseja
haasteena tyohyvinvoinnin kehittdmisessa ja 21 % kokee sen olevan
liian kallista. Naihin perusteluihin voidaan vastata osoittamalla
tyéhyvinvointitoimenpiteiden maksavan itsensa takaisin tehokkaan tydajan
lisdantymisen ja tyon tuottavuuden paranemisen muodossa.

Jos tyohyvinvointitoimenpiteita haittaavia tekijoita haetaan organisaation
sisalta, tunnistavat yritysjohtajat viela melko heikosti kehittamiskohteita
omassa toiminnassaan ja selvasti useammin syyt tydhyvinvoinnin
ongelmien taustalla nahtiin olevan tyontekijoissa (Kuvio 18).

Vain 13 % johtajista naki haasteita johdon matalassa sitoutumisessa
tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Esimiestaitojen riittamattomyytta piti
ongelmana 18 %. Kaikkein eniten esitetyista haasteista painottui
henkiloston haluttomuus ottaa vastuuta omasta tyohyvinvoinnista ja
terveydestaan ja jopa 30 % yrityspaattajista naki taman ongelmana
omassa yrityksessaan. Vastuuta tydhyvinvoinnin toteutumisesta vieritetdan
helposti alemmille organisaatiotasoille. Tarkastellaan seuraavaksi
tydpaikkojen esimies- ja alaistaitoja tarkemmin. Loytyisivatko ratkaisut
ty6hyvinvoinnin edistamiselle sielta?

5.1. Tyoilmapiiri useimmiten hyva

- joillakin tyopaikoilla vakavia ongelmia

Tyohyvinvointi on monen tekijan summa. Yksil6ina voimme itse vaikuttaa
omaan terveyteemme ja osaamiseemme, mutta tydyhteison yhteishenki on
monimutkainen ihmissuhteiden verkosto. Meilla aikuisilla ihmisilla nayttaisi
olevan yllattavan paljon haasteita muiden ihmisten kanssa toimimisessa,
ja suurimmat tydhyvinvoinnin kehittamispaikat 10ytyvat tydyhteison sisalta.

Kyselyssamme suurin osa tyontekijoista koki saavansa tyoskennella
hyvassa tydilmapiirissa (Kuvio 19). Vaikka enemmiston osalta tilanne on
hyva, voidaan tilannetta pitaa jollain tasolla huolestuttavana, kun useampi
kuin joka neljas kuvaa tyopaikkansa ilmapiiria huonoksi.
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Kuvio 18: Haasteet tydhyvinvoinnin ja terveyden edistdmisessd

Kuinka merkittdvin haasteen tydhyvinvoinnin ja terveyden
edistamisessd seuraavat tekijat muodostavat yrityksessanne?
(Tybnantajat, n=867)

Johdon matala Esimiestaidot Henkildstd ei ota
sitoutuminen eivdt ole vastuuta omasta
tyéhyvinvoinnin riittavalld tasolla tyShyvinvoinnistaan
kehittimiseen ja terveydestoon

Ei ole lainkaan haaste / merkittdvd haaste yrityksessddmme

M Ei kantaa On merkittavd haaste / haaste yrityksessimme

Kuvio 19: Tyopaikan ilmapiiri

Millainen ilmapiiri tydyhteisossisi vallitsee?
(Tyontekijdt, n=1 193)

Erittdin hyva

16%
Jokseenkin hyva 56%
Jokseenkin huono 22%
Erittdin huono 4%
En osaa sanoa 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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Avoimissa vastauksissa tyoyhteison keskeisimmiksi ongelmiksi nostettiin
heikot esimies- ja johtamistaidot seka henkilokemiat ja tydyhteison
vuorovaikutustaidot. Todellisena heikkoutena suomalaisten tydyhteisojen
hyvinvoinnissa voidaan pitaa tyopaikoilla esiintyvaa kiusaamista, joka

on Suomessa valitettavan yleista. Tydolobarometrin mukaan

35 % suomalaisista tyontekijoista arvioi kiusaamista esiintyvan omalla
tydpaikallaan joskus ja 3 % kertoo sita esiintyvan jatkuvasti2s.

Eurofoundin mukaan 6 % suomalaisista palkansaajista on kohdannut
kiusaamista tai hairintaa tydssaan viimeisen vuoden aikana, kun Ruotsissa
kiusaamisen kohteeksi on joutunut puolet vahemman. Vaikka prosentit
kuulostavat nopeasti luettuna pienilta, kiusaamistilastoissa jokainen
prosentti on liikaa. Kuusi prosenttia tyollisista tarkoittaa noin 140 000:a

suomalaista, samaa maaraa kuin Jyvaskylassa on asukkaita.

5.2, Esimiestaidot tarkasteluun

Muun muassa Tyoterveyslaitoksenkin mukaan lahiesimiehen roolissa piilee
tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin keskeinen tekija. Johtamisen ydinkysymys on,
miten henkiloresurssit saadaan parhaalla tavalla kaytt6on. Miten tyopaikoille
saadaan aikaiseksi luottamuksen ilmapiiri ja hyva tyovire?

Kuten kuvio 20 osoittaa, tydnantajat antavat hyvat arviot yritystensa
esimiesten taidoista ja jopa 89 % sanoo esimiestaitojen olevan hyvalla
tolalla yrityksessaan. Esimiestaitojen kohteena olevat tahot, eli tyontekijat,
eivat anna aivan yhta ylistavia arvioita ja jopa 41 % tyontekijoista arvioi
tyopaikkansa esimiesten taidot huonoiksi. Tydolobarometrin mukaan
esimiestaidot suomalaisilla tyopaikoilla nayttavat kehittyvan hitaasti mutta
varmasti26. Tydpaikoilla valitetaan tietoa aiempaa enemman ja esimiesten

Esimiestaidot Alaistaidot

Esimiehilta vaaditaan monipuolista osaamista
ja tehtava on haastava. Esimies toimii tiedon
valittajana, toiminnan ohjaajana ja avoimen
keskustelukulttuurin yllapitajana huolehtimalla
mm. kehityskeskusteluista ja kokouksista.
Esimies vastaa tyon turvallisuudesta ja sen
organisoinnista seka ongelmien ratkaisemisesta
tyOyhteisdssa. Esimiehen tydssa hyvat johtamis-
ja vuorovaikutustaidot korostuvat.

Kuvio 20: Esimiestaidot

Milld tasolla yrityksenne / tydpaikkasi esimiesten
esimiestaidot mielestési ovat?

a

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

Tyontekijat
(n=1193)

Tyonantajat
(n=867)

60% 70% 80% 90% 100%

Erittdin hyvilli tasolla [Jl] Jokseenkin hyvilli tasolla

Jokseenkin huonolla tasolla Erittdin huonolla tasolla . En osaa sanoa

Alaistaidoilla viitataan usein
vuorovaikutustaitoihin ja aktiiviseen
vastuunottoon tyopaikan asioista. Hyvat
alaistaidot tarkoittavat sita, etta tyontekija ei
vain valita ongelmista, vaan nostaa ongelmat
puheeksi esimiehensa kanssa ja osallistuu
ratkaisujen hakemiseen. Alaistaidot voidaan
nahda esimiestaitojen vastaparina.

Kuvio 21: Tyoyhteiso- ja alaistaidot

Milld tasolla yrityksenne / tyopaikkasi tyontekijéiden
ty6yhteiso- ja alaistaidot mielestdsi ovat?

Tyéntekijit I
(a=1193) 10% 60% 24%

Tyénantajat I
(1-867) 11% 76% 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Erittdin hyvilli tasolla [Jl] Jokseenkin hyvilld tasolla

Jokseenkin huonolla tasolla Erittdin huonolla tasolla . En osaa sanoa

Tyoyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidot koskevat seka esimiehia etta alaisia.
TyOyhteisotaidot eivat liity esimiehen ja alaisen
valiseen vuorovaikutukseen vaan horisontaalisesti
koko tyOyhteis66n. Nykypaivana tiimit toimivat hyvin
itseohjautuvasti ja kaikilta tiimin jasenilta edellytetaan
hyvia tyOyhteisotaitoja. Tydyhteisotaidoissa korostuvat
vuorovaikutustaidot aivan kuten esimies- ja
alaistaidoissakin.



ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus on aiempaa parempaa. Positiivinen
kehitys on jatkunut 1api 2000-luvun. Kuten nyt toteutetuissa tutkimuksissa,
my0ds Tyoolobarometrissa on havaittavissa, etta esimiesten taidot nayttavat
paremmilta organisaation ylemmilta tasoilta tarkasteltuna. Nyt toteutetussa
kyselytutkimuksessa havaittiin myos, etta esimiehena tyoskentelevien arviot
tyopaikan esimiestaitojen tasosta olivat myonteisemmat kuin tydntekijoiden.

Vaikka esimiestaitojen arvioidaan olevan melko hyvalla tasolla, olisi
kuitenkin tarkeaa, etta yrityksissa tunnistettaisiin esimiestaitojen jatkuvan
kehittdmisen tarve. Ei niinkaan sen takia, etta suomalaisilla tyopaikoilla
esimiehet olisivat kehittyneet huonompaan suuntaan, painvastoin.
Esimiestyd on erittain vaativaa ty6ta. Tydelaman muutoksen ollessa niin
kiivastahtista kuin se nyt on, tyopaikoilla olisi tarkeaa rakentaa kaytantoja,
joilla esimiehia voidaan tukea tydssaan viela aiempaa paremmin.

Johtamistaitojen lisaksi on tarkeaa, etta esimiehet kehittavat itsensa
johtamisen taitoja voidakseen paremmin johtaa muita. Vertaistuki on hyva
keino tukea esimiehia haastavassa tyossaan ja erilaisten esimiesfoorumien
rakentaminen olisi monissa yrityksissa esimiesten tydhyvinvointia lisadava
ratkaisu. LahiTapiolan ja Elon Miten voit johtaja -kyselytutkimuksen mukaan
talla hetkella vain joka kymmenes johtaja kayttaa johtajuuden kehittéamisessa
coaching- ja tydnohjauspalveluja. Kehitysta haetaan enemman kursseilta ja
koulutuksista (48 %) seka ystavilta (46 %)27.

5.3. Tyoyhteisotaitoja pitda edellyttda myos tyontekijoilta
Monesti tydyhteison kehittdmisessa tarkastellaan vain esimiestasoa ja
heita koulutetaan parempaan vuorovaikutukseen. Monella tyopaikalla olisi
syyta kaantaa katse myos alaistaitoihin ja varmistaa, etta tyontekijdilla

on mahdollisuus ja kannusteita osallistua tyon kehittdmiseen, tuoda

esiin mahdollisia ongelmakohtia ja osallistua niiden ratkaisemiseen.
Virallisia kanavia tiedonkulun varmistamiselle onkin suurimmassa osassa
tyopaikoista: tyontekijakyselyssammekin 73 % kertoo tyopaikallaan
kaytavan kehityskeskusteluja ja 61 % kertoo tyOpaikalla olevan kaytossa
henkilostokyselyja hyvinvoinnin seuraamiseksi.

Erittdin myonteinen 16ydds oli se, ettda myds tyontekijoiden tyoyhteiso- ja
alaistaidot saavat tyonantajilta hyvat arvosanat, kuten kuvio 21 osoittaa.
Tulos kertoo tyonantajien todella arvostavan tydntekijoiden panostusta
tydyhteison kehittamistydhon. Myds tyontekijat antavat paaosin hyvat arviot
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oman tydyhteison alais- ja tydyhteisotaidoista. Noin joka neljas kuitenkin
esittaa kriittisen arvion kollegoidensa taidoista toimia tydyhteison hyvaksi.

Kuten kuviosta 22 voi nahda, millaisia kehitystarpeita nousi esiin, kun
tyontekijoita pyydettiin kertomaan millaisin toimenpitein oman tydyhteison
hyvinvointia voisi parhaiten kehittda. Avoimen keskustelun, viestinnan ja
vuorovaikutuksen lisaksi mahdollisuus vaikuttaa oman tyopaikan asioihin
nousi kaikkein voimakkaimpana viestina henkiloston parista. Tyontekijat
osallistuvat siis mielellaan oman tyonsa ja tyoyhteisonsa kehittamiseen.
Tama on selvasti linjassa myos sen kanssa, etta tydnantajat arvostavat
yrityksensa henkiloston hyvia tyoyhteiso- ja alaistaitoja. Tyontekijoiden
kiinnostus ja motivaatio kehittda tydpaikan asioita ja tydnantajien antama
arvostus luovat positiivisen kehan.

> TEM: Ty6olobarometri > Ty6- ja elinkeinoministerid: Tydolobarometri
*7LghiTapiola ja Elo: Miten voit johtaja

Kuvio 22: Mitkéd ovat mielestdsi parhaita tapoja parantaa ty6yhteisosi
tyShyvinvointia ja tydssd jaksamista?

Avoimia vastauksia annettiin yhteensd 907. Kommentit luokiteltiin
ja kuviossa on esitettynd yleisimmin esiin nousseet kehityskohdat.

1 Avoimen keskustelun lisidminen ja henkil6ston
vaikutusmahdollisuuksien parantaminen

Virkistdytyminen ja Tyon médrdn vahentiminen ja
henkil6storesurssien kasvattaminen

yhteinen tekeminen

3 Esimies- ja johtamistaitojen 3 Vapaa-ajan harrastamisen
parantaminen tukeminen

3 Muutokset ty6tehtaviin tai tydaikoihin

4 Palkkaus ja bonukset
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TUOTTAVUUSVAJE
KUROTTAVISSA UMPEEN
PARISSA VUODESSA

Kommenttipuheenvuoro

Marko Kesti, tutkimusjohtaja
Lapin yliopisto

Miten tyoyhteisdissa voidaan Suomessa?

Sanoisin, ettd suomalaisissa tydyhteisdissa voidaan suhteellisen
hyvin. Minua huolestuttaa tyoyhteisoja vaivaava kiire. Tyopaikoilla

ei |0ydy aikaa oman toiminnan ja tydhyvinvoinnin kehittamiseen tai
tydyhteison kouluttamiseen ja kiire stressaa tyontekijoita. Tyoajan
lisddminen ei tuo parempaa tuottavuutta, mikali sahladmisen osuus
kasvaa. Jos tybaikaa lisataan esimerkiksi lomia vahentamalla, tulee
se kayttda oman toiminnan kehittdmiseen. Parantamalla tyéelaman
laatua on tuottavuusvaje kurottavissa umpeen muutamassa vuodessa.
Kilpailukykyvaje ei korjaannu kustannussaastailla, vaan silla, etta
lisaamme tehollista tydaikaa ja se tapahtuu hyédyntamalla paremmin
tydyhteiséjen osaamispotentiaalia.

Pelkka tydpahoinvoinnin ehkaiseminen tai valttaminen ei tuo
kilpailuetua. Ylivoimainen kilpailukyky vaatii tyon imua ja osaamisen
monipuolista hyodyntamista. Kun perusasiat ovat tyopaikoilla
kunnossa, pitaisi seuraavaksi panostaa luovuuteen ja innovatiivisuuden
lisddmiseen. Pienet parannukset tyon aaressa voivat potentiaalisesti
olla suuri asia innovatiivisuudelle. Naen riskina sen, etta jaamme
tyéhyvinvoinnin kehittamisessa talle tasolle, jolloin kilpailukyky
heikkenee heikkenemistaan ja tyopaikat kurjistuvat. Meilla on
Suomessa maailman osaavin ja kokenein tydvoima. Vaikka tyoajat ovat
lyhyita ja kustannukset korkeita, voimme silti parjata osaamisella.

“Liiketoiminnan tulos pitdd aina olla
mukana kun mietitddn tydhyvinvoinnin
kehittdmistd.”

Millaisena naet tyohyvinvoinnin ja tyoterveyden
johtamisen roolin organisaatioiden menestymisessa?

Liiketoiminnan tulos pitaa aina olla mukana, kun mietitaan
tyéhyvinvoinnin kehittamista. Tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden

valilla on tutkimuksissa osoitettu olevan yhteys. Tyohvyinvoinnista
saatavat liiketoimintahyddyt voivat olla kymmenkertaiset suhteessa
kustannussaastdihin. Vahentamalla sairauspoissaoloja ja vaihtuvuutta
voidaan saastaa noin 200 euroa tyontekijaa kohden vuodessa. Jos
taas panostetaan innovatiivisuuteen ja luovuuteen, voidaan saavuttaa
jopa 2 000 euron tulosparannushyéty tyontekijaa kohden. Tyohyvinvointi
kasvattaa liiketoiminnan volyymia ja kayttokatetta, kun tehollinen
tydaika lisdantyy. Tata johtajat eivat vield ymmarra Suomessa ja
tyohyvinvointi nahdaan kustannussaastona, eika tuotantotekijana.

Millainen rooli johtamistaidoilla on tyéyhteiséjen hyvinvoinnin
kannalta? Enta millainen rooli on tydyhteiso- ja alaistaidoilla?

Johtamisessa on viela paljon kehitettavaa. Suurin muutos olisi
saavutettavissa lahiesimiestoimintaa kehittamalla ja
johtamiskoulutukseen sijoittamalla. Osaamisen lisaksi pitda panostaa
mahdollisuuksiin toteuttaa hyvaa esimiestyota. Esimiehilla pitaisi
olla valtaa ja vastuuta tehda kehittamisty6ta oman tiimin sisalla. Nyt
esimiestydn haastavat kustannussaastot ja lilan suuret tydyhteisot.
Jos tydyhteisdssa on yli 30 henkil6a, on esimiehen mahdoton kayda
kaikkien kanssa laadukkaita kehityskeskusteluja. Aika menee tyon
organisoimiseen ja akuuttien ongelmien ratkaisemiseen.
Keskimaarin tyopaikoilla on todella hyvat alaistaidot, kun annettaisiin
vain mahdollisuuksia oman toiminnan kehittdmiseen. Monen tyéhon
on ujuttautunut sahlaamista ja vain tyontekijat tietavat miten se
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poistetaan. Kiireen ohella toinen ongelma on se, etta johdossa ei
panosteta tyoyhteisolahtdiseen kehittamiseen. Monilla tydpaikoilla
uskotaan edelleen ylhaalta -alaspain suuntautuvaan vesiputousmalliin.

“Nyt esimiesty6n haastavat kustannussadstot
ja liian suuret tyoyhteisot.”

Millaisia mahdollisuuksia digitalisaatio tuo
tyoyhteisojen kehittamiseen?

Uskon, etta digitaalisen teknologian myéta saamme aikaan suuren
muutoksen, kun henkildston ja tydhyvinvoinnin johtamiseen seka

niiden mittaamiseen saadaan uusia ratkaisuja. Esimerkiksi esimiesten
kouluttamiseen ja hoksauttamiseen on digitaalisia oppimisymparistoja,
joita voimme saada monipuolisemmin kayttoon. Koko tiimi voi osallistua
oppimispeliin, jolloin myds alaistaidot kehittyvat, kun tyontekijat
hoksaavat, ettad heidan pitaa olla aktiivisia ja kertoa ongelmista
esimiehelle.

Miten saisimme parannettua yritysten kilpailukykya?

Isoissa yrityksissa on HR-henkilostoa joka auttaa lahiesimiehia ja
vastaa HR-kaytanteista seka henkildston kouluttamisesta. Monilla
tyopaikoilla HR-henkildsto on erittdin asiantuntevaa. Mutta pk-
yrityksissa ei ole HR-henkil6stda ja henkildstdjohtamisen asiat

ovat tyypillisesti ylimmalla johdolla hoidettavana muun toiminnan
ohella. Pk-yritysten johtajat pitaisi saada hoksaamaan, miten nopea
takaisinmaksu nailla tyéhyvinvointia lisaavilla toimenpiteilla on.

Kun ymmarretaan tyéhyvinvointitoimien vaikutus tyén tuottavuuteen,
ollaan valmiita myds investoimaan niihin tiukassakin taloustilanteessa.
Keskeista tuottavuuden parantamisessa on se, etta alamme
hyddyntamaan tyontekijoiden osaamista ja lisdédamme oman
toiminnan kehittdmiseen kaytettavaa tydaikaa.

“Pk-yritysten johtajat pitdisi saada
hoksaamaan, miten nopea takaisinmaksu
ndilld tydhyvinvointia lisdavilld
toimenpiteilld on. Kun ymmarretddn
tydhyvinvointitoimien vaikutus tyon
tuottavuuteen, ollaan valmiita myds
investoimaan niihin tiukassakin
taloustilanteessa.”
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Loppusanat

TYOHYVINVOINTI SUOMALAISILLA TYOPAIKOILLA on hyvinkin
kehityskelposella tasolla. Olemme monelta osin menneet oikeaan
suuntaan. Tyoaikajoustot ovat kaytdssa yha useammilla tydpaikoilla ja
esimiesty0 on kehittynyt viime vuosikymmenen aikana. Olemme terveempia
kuin koskaan ja ty6tapaturmien ja tyokyvyttomyyselakkeiden maarat ovat
selvassa laskusuunnassa. Haasteita tyoilmapiirissa on kuitenkin liian
monella tydpaikalla. Kymmenettuhannet ihmiset tulevat tanakin vuonna
kiusatuksi omalla tyopaikallaan. Lisaksi epavarma taloudellinen tilanne ja
kiire stressaavat monia.

TYOHYVINVOINTI ON NOUSSUT voimakkaasti keskusteluun vasta hiljattain.
Seka tydnantajien etta tyontekijoiden parissa on edelleen tarve tiedolle
ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaisuudesta ja sen vaikutuksista tyontekijaan,
yritysten kustannuksiin ja tyon tuottavuuteen. Suurimpana esteena
ty6hyvinvoinnin kehittamiselle voidaankin pitéa matalaa tietotasoa.

TYOELAMASSA NAKYY MONIA muutosvoimia, jotka tulevat mullistamaan
ne tavat, joilla tydta on totuttu tekemaan. Ty0 on luonteeltaan sellaista,
ettei se ole historian saatossa koskaan pysynyt muuttumattomana. Muutos
vain tapahtuu aiempaa nopeammin. Globalisaatio ja digitalisaatio tulevat
pyyhkaisemaan jokaisen tyopaikan yli ja vaikuttamaan kaikkien tydhon

Kiitos kaikille tutkimushankkeeseen osallistuneille

Ehka tata raporttia lukiessasi kysymykset alkavatkin nayttaa tutuilta
ja muistat itse vastanneesi kyselyyn joko tyontekijan tai tydnantajan
nakokulmasta. Lammin kiitos siita! Haluaisimmekin lisaksi kiittaa

haastattelemiamme asiantuntijoita: tutkimusjohtaja Marko Kestia Lapin

yliopistosta, hankejohtaja Margita Klemettia tyo- ja elinkeinoministerioista,

ylildakari Kari-Pekka Martimoa Tyoterveyslaitokselta, Vincitin
toimitusjohtaja Mikko Kuitusta seké Osuuskauppa PeeAssan

suoraan tai valillisesti, halusimme me sita tai emme. Ty6nantajat

ja tyontekijat tulevat tarvitsemaan tietoja ja taitoja, joilla tdhan muutokseen
voidaan sopeutua. Ihmisille pitéa luoda parhaat mahdollisuudet oppia ja
kehittya ja samalla tulee huolehtia siita, etta kaikki sailyttavat voimavaransa
my0ds tassa muutostilanteessa.

TYOHYVINVOINNIN TUTKIMUKSESSA ON havaittu, etta tietyilla
toimenpiteilld saadaan tehokkaasti parannettua hyvinvointia tyopaikoilla.
Tyokyvyn yllapitdmiseksi on olemassa erinomaisia valineita, joilla
esimerkiksi vapaa-ajan virkistaytymista ja liilkuntaa voidaan tukea.

Katse tulisi kuitenkin siirtda vahvemmin tydpaikkojen arkeen ja huomio
tulisi kiinnittda ihmisten osaamiseen, tyon organisointiin, hyvaan
johtamiseen, avoimeen viestintaan ja vuorovaikutustaitojen kehittamiseen.
Lisaksi tydhyvinvointia saadaan parannettua mahdollistamalla tyon joustot
ihmisten muuttuvien elamantilanteiden muuttuessa. Jarjestelmallinen

ty6 naiden eteen palkitsee tekijansa tehokkaan tyajan lisdantymisen,
sitoutuneemman henkil6ston, korkeamman asiakastyytyvaisyyden ja
paranevan tuottavuuden - suomeksi sanottuna kohenevan kilpailukyvyn
muodossa.

henkildstojohtaja Suvi Honkasta ja luottamusmies Kati Miinaa heidan
tarjoamastaan syvallisesta asiantuntijanakokulmasta ja tutkimustuloksia
valottavista kaytannon esimerkeista. Asiantuntijahaastatteluiden
perusteella fokusoimme raportin sisaltéa vastaamaan tydelamaa ja
tyéhyvinvoinnin kehittamista kasittelemalla mahdollisimman ajankohtaisia
kysymyksia mahdollisimman kaytannonlaheisesta nakokulmasta.



10+1 teesid tyonantajille

TYOHYVINVOINTI KUULUU YLIMMAN JOHDON ASIALISTALLE
Vaikka tyohyvinvointi lahteekin arkijohtamisesta ja lahiesimiesten
rooli on ensiarvoisen tarkea, pitaa tiedostaa, etta arkijohtaminen
noudattaa yrityskulttuuria. Linjaukset ja toimintatavat arkipaivan
tilanteisiin tulevat ylimmalta johdolta.

. TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN EI OLE TYON
ARJESTA ERILLISTA TOIMINTAA

Tyéhyvinvointi syntyy tyon arjessa. Keskiossa ovat tehokas
viestinta, tyon hyva organisointi, johtamistaidot seka henkiloston
vaikutusmahdollisuudet. Tyohyvinvointia ei voi parantaa yksittaisilla
virkistyspaivilla tai kulttuuriseteleilla.

. TYOHYVINVOINTI EI OLE AINOASTAAN

3 KUSTANNUSSAASTO VAAN TUOTANTOPANOS
Tyéhyvinvoinnilla ei ole vaikutusta vain sairauspoissaolojen ja
ennenaikaisten elakkeiden maaraan vaan myos tyon tuottavuuteen,
asiakastyytyvaisyyteen, innovaatioiden syntymiseen ja lopulta yrityksen
tulokseen.

HENKILOSTO MUKAAN
Kylla, tydhyvinvoinnin kehittdminen on ylimman johdon tehtava,

mutta tehokkaimpia toimenpiteitd on mahdoton keksia ilman, etta
henkildsto otetaan kehittdmistydhon vahvasti mukaan. Otetaan
diskuteeraukseen mallia Tanskasta ja Ruotsista.

5 LAHIESIMIEHILLE TAIDOT JA MAHDOLLISUUDET
PUUTTUA ONGELMIIN
Lahiesimiehen tyo ei ole herkkua: kiistat ja erimielisyydet kun usein
ratkotaan heidan avullaan. Varmista, etta yrityksessasi esimiehet tietavat
vastuunsa ja valtansa puuttua tydyhteison ongelmatilanteisiin ja etta heilla
on tarvittava aika kuunnella ja ratkoa ongelmia.

TUKEA JA UUSIA PALVELUJA LOYTYY!

Kilpailukykya tyShyvinvoinnista

YLLAPIDETAAN JA KEHITETAAN JOUSTAVIEN
H TYOAIKOJEN KULTTUURIA

Suomi on maailman huippua joustavien tydaikojen hyddyntamisessa.
Joustoilla on valtava vaikutus tyéhyvinvointiin. Tassa kohtaa voidaan
vain todeta, etta jatketaan samaan malliin.

TAVOITTEIDEN ASETTAMINEN,

TULOSTEN SEURANTA JA PALAUTE
Kaikkihan sen tietavat, padmaaraton haahuilu ei johta mihinkaan.
Aseta tydhyvinvoinnin kehitykselle selkeat tavoitteet, seuraa kehitysta
ja viesti koko organisaatiolle onnistumisista ja kehityskohdista.

n MAAILMA MUUTTUU JA TARVITAAN UUTTA KEHITTAMISEN
KULTTUURIA; NE SELVIAVAT, JOTKA PANOSTAVAT

Osa yritysjohtajista elaa paa pensaassa ja uskoo, etta yritys voi jatkaa
kuten aina ennenkin. Globalisaatio ja digitalisaatio tulevat vaikuttamaan
kaikkiin tyoyhteiséihin. Miettikaa yhdessa, milla tavalla siité saadaan
paras hyoty irti.

n KUUNTELEMINEN, MUILTA OPPIMINEN
JA BENCHMARKKAUS

Tybhyvinvoinnista puhutaan viimeinkin. Talla hetkella siitéd puhutaan itse
asiassa todella paljon. Hyodynna tilanne ja opi muista yrityksista! Pyoraa
ei todellakaan tarvitse keksia itse uudelleen.

KOKEILEMINEN KANNATTAA
Kaikki tydhyvinvointitoimenpiteet eivat sovi kaikille tydpaikoille.

Rohkea kokeileminen ja jarkeva vaikuttavuuden mittaaminen kertovat,
mihin teilld kannattaa panostaa.

Pk- yrityksen johtaja, johdatko yritysta, jossa ei ole omaa HR-toimintoa? Asiantuntija-apua tydhyvinvoinnin kehittémiseen voi saada esimerkiksi

vakuutus- ja tyoelakeyhtidista. Mita jos ottaisit yhteytta jo tdnaan? Suuryritykset, monet teista ovatkin jo Ioytaneet tukiverkoston
ty6hyvinvoinnin kehittdmiselle. Jatketaan hyvaa yhteistyota!
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Kiinnostuitko aiheesta? Kysy lisdd!

LAHITAPIOLAN VIESTINTAYKSIKKO ON palveluksessasi,
kun tarvitset lisatietoja LahiTapiola-ryhmasta ja sen
toiminnasta. Vastaamme median yhteydenottoihin
tyopaivina kello 9-16, puh. 040 183 5806.

www.lahitapiola.fi

LahiTapiolan viestinta: www.lahitapiola.fi/media
Omatalous on asiakasjulkaisu kotitalouksille:
www.lahitapiola.fi/omatalous

Sijoitustalous on asiakasjulkaisu saastajille

ja sijoittajille: www.sijoitustalous.fi

Yrityksen Omatalous on asiakasjulkaisu
yrityksille ja yrittajille: www.yrityksenomatalous.fi

ELON VIESTINTA AUTTAA, kun kaipaat tietoja
tyohyvinvoinnista, tydelakevakuuttamisesta tai Elosta.
Tavoitat meidat osoitteesta viestinta@elo.fi tai

puh. 020 730 5671. www.elo.fi

Elon viestinta: www.elo.fi/media

Elon ty6hyvinvointipalveluista verkossa:
www.elo.fi/tyohyvinvointi

Elon blogi: blogi.elo.fi

Elon uutiskirje yrittajille: yrittaja.elo.fi

Taman tyohyvinvointia kasittelevan
tutkimuskokonaisuuden toteutti ja raportin laati
tutkimusyritys Aula Research Oy. Vastaamme
miellamme tutkimusta koskeviin kysymyksiin.

Melina Mantyla

tutkimusjohtaja

+358 40 821 7842
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