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Hyvinvointi- ja terveysteknologian toimiala sekd puettavien laitteiden liiketoiminta
ja kiytto on ollut viime vuosina rdjdhdysmadisessd kasvussa. Otoksesta riippuen
noin 50-80 % ihmisistd omistaa tai kdyttdd puettavia laitteita pdivittdin. Tatd on
pidetty huomattavana mahdollisuutena myos tyohyvinvoinnin parantamiseen.
Tyo6hyvinvointi on noussut megatrendiksi yritysmaailmassa. Sitd on haluttu
késitelld  itsendisend  asiana  irrallisena  liiketoiminnan  johtamisesta.
Tyo6hyvinvoinnin  positiivinen yhteys menestyneeseen liiketoimintaan ja
tuottavuuteen tunnistetaan ja miltei tunnustetaankin tind pdivand. Tutkimukseni
tarkoitus oli selvittdd millaisia tekoja ja yhteyksid voidaan todentaa
tydhyvinvoinnin, tuottavuuden ja puettavien hyvinvointilaitteiden kayton valilla
sekd todentaa onko jo todellisuutta, ettd puettavia hyvinvointilaitteita kdytetdin
tyohyvinvoinnin  edistdimiseen. Lisdksi tutkin, miten hyvinvointi- ja
terveysteknologiaa voitaisiin  hyddyntdd vaikuttavasti tyShyvinvoinnin ja
tuottavuuden edistdmiseen. Téssd opinndytetydssd keskityn tutkimaan erityisesti
sosiaali- ja terveysalaa.

Laadullisen tutkimukseni aineisto koostuu kahdestatoista haastattelusta.
Haastateltavista 9 olivat sosiaali- ja terveysalan toimijoita julkiselta ja yksityiselta
puolelta sekd erikoissairaanhoidosta ettd perusterveydenhuollosta, kaksi
teknologia-alan toimijoita ja yksi muulta teollisuuden alalta. Alallaan kokeneista
haastelluista kolme olivat liiketoiminta- tai toimitusjohtajia, kolme henkilosto- tai
tyohyvinvointijohtajia, neljd henkildsto- tai tyohyvinvointipddllikoitd ja kaksi
hyvinvointitoiminnan kehittéjid tai konsultteja. Tutkimukseni tulokset tukevat
kirjallisuudesta ja viimeisistd selvityksistdi saatavaa kisitystd puettavan
hyvinvointiteknologian kdytostd yrityksissd, tyOpaikoilla ja terveydenhuollossa.

Tydhyvinvoinnin mittareina yritykset kéyttdvét sairauspoissaoloja ja vaihtuvuutta
ja NPS-suosittelulukua eli mittareita, jotka kuvaavat tyohyvinvointia episuorasti.
Tydhyvinvoinnin tilaa selvitetd&n myos vuosittaisilla ja joskus myds viikoittaisilla



kyselyilld, joiden todellisesta vaikuttavuudesta ei ole tietoa. Puettavan
hyvinvointiteknologian tarjoamien mahdollisuuksien kéytostd tyohyvinvoinnin
mittareina on kokemuksia ldhinné lyhyiden interventioiden kautta, joihin osallistuu
vaihteleva, usein vdhdinen miérd tyontekijoitd. Ne voivat toimia ymmaérryksen
lisddjind mutta niiden vaikuttavuus jdi toteamatta. Niiden tuottamaa tietoa ei
hyodynneti yrityksen paitoksenteossa ja siten vaikutuksia tuottavuuteen ei ole.

Jotta teknologia saavuttaisi merkittdvan aseman yrityksen johdon tydkaluna, vaatii
se tuekseen lisdd tietoa kiytettdvyydestd, toimintamalleista, ja vaikuttavuudesta.
Sitd ennen ja siihen liittyen tirkein asia, jolla edistetéén tydhyvinvointia yrityksissa,
on toimintakulttuuriin vaikuttaminen ja ylimmén johdon sitouttaminen toimintaan
niin, ettd tydhyvinvoinnin mittarit toimisivat yrityksen henkildstostrategian tukena
ja niitd ja niiden muutosta voisi seurata yhdessi liiketoiminnan lukujen kanssa.
Yksittdisten interventioiden merkitys hyvinvointiteknologiaa kéyttden on
kokonaisuuden  kannalta  vdhdinen. @ Kun  puettavan  terveys- ja
hyvinvointiteknologian kaytostd ei ole vaikuttavuustietoa, ei tiedetd myoskéédn sen
tuottavuusvaikutuksia. Henkildstotuottavuuden mittaaminen onkin vield vieras asia
sosiaali- ja terveydenhuollossa. Hyvinvoinnin mittaamista ei kytketé tuottavuuteen
sitd edistdvénd asiana. Puettavan hyvinvointiteknologian kdyton ndhddan kutenkin
olevan lupaavaa tulevaisuutta tyohyvinvointityossd my0s sosiaali- ja terveysalalla.

”Productivity isn’t everything, but in the long-run it is almost
everything.” Paul Krugman, taloustieteen Nobel -palkinnon
voittaja 2008
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The well-being and health technology industry and the business and use of wearable
equipments have been exploding in recent years. About 50-80% of people,
depending on the sample, own or use wearable equipment on a daily basis. This has
also been seen as a significant opportunity to improve well-being at work. Well-
being at work has also risen to be a megatrend in the corporate world. It has also
been desired in companies to treat it as an independent matter separate from
business management. A positive link between well-being at work and successful
business and productivity is recognized today. My research questions were the
following: What kind of acts and connections can be verified between well-being
at work, productivity, and the use of wearable equipments? Is it already a reality
today that wearable equipments are used to promote well-being at work? How
should well-being and health technologies be used effectively to promote well-
being at work? In this thesis, I focus on the social and health sector in particular.

The material for my qualitative research consists of twelve interviews. Of the
interviewees, 9 were social and health actors from the public and private sectors in
both specialist care and primary health care, two from the technology sector and
one from other industries. Of those interviewed who were experienced in their field,
three were business directors or CEOs, three were HR or well-being leaders, four
were HR or well-being managers, and two were welfare developers or consultants.
The results of my research support the understanding of the use of wearable
technology in companies, workplaces, and healthcare from the literature and recent
studies.



As indicators of well-being at work, companies continue to use sick leave and
turnover and net promoter score i.e. indicators that indirectly describe well-being at
work. The state of well-being at work is also investigated through annual and
sometimes also weekly surveys, the actual effectiveness of which is not known.
There is experience of using the opportunities offered by wearable well-being
technology as a measure of well-being at work, mainly through short interventions
involving a variable, often small number of employees. They can act as shakers, but
their effectiveness remains to be seen. The information they produce is not used in
the company's decision-making and in practice there are no effects on productivity.

In order for technology to achieve a significant role as a tool for company
management, it requires more knowledge of usability, operating models, and
effectiveness to support it. Before and in connection with this, the most important
thing to promote well-being at work in companies is to influence the operating
culture and engage senior management so that well-being indicators support the
company's human resources strategy and can be monitored together with business
figures. The importance of individual interventions using welfare technology is
negligible for the whole. When there is no efficacy data on the use of wearable
health and wellness technology, its productivity effects are also unknown.
Measuring personnel productivity is still a foreign matter in social and health care.
Measuring well-being is not linked to productivity as a factor that promotes it.
However, the use of wearable well-being technology is seen as a promising future
in well-being at work, also in the social and health sectors.

”Productivity isn’t everything, but in the long-run it is almost
everything.” Paul Krugman, taloustieteen Nobel -palkinnon
voittaja 2008



ALKUSANAT

Haluan kiittdd Professori Timo Pihkalaa pyyteettomaésti sparrauksesta tyoni alusta
asti sekd Tuuli Ikdheimosta, joka toimi myds tyoni tarkastajana ja oli alusta asti
opintomatkani mukana. Kiitin myds muuta LUTn opetushenkil6kuntaa ja opinnon
ohjaajia hyvéstd opetuksesta ja tuesta tutkintoni aikana seké ehdottomasti kanssani
opintoja aloittaneita ja suorittaneita opiskelijoita meiddn erinomaisesta
yhteishengestimme. Sekd viimeiseksi, mutta ei vdhimmaiksi ldhimmadisidni ja
etenkin omaa perhettini, jotka ovat seuranneet yli- ja alamikiini tutkintoni
suorittamisen aikana. He, etenkin poikani Santtu Koskinen, ovat myos parantaneet

tyoténi tirkeilld huomioilla.

Diplomityon tekeminen on ollut alun aiheen arpomisesta ja vuoristoradasta
selvidmisen jdlkeen kovaa loppukiihdytystd. Vaikka olen tehnyt paljon
kirjoitustyoté toisella tieteen alalla, oli opinndytetydn tekeminen ansiotydn ohessa
haasteellista. FErittdin laajan aihekokonaisuuden hallitseminen oli myos
haasteellista, ja jalkeenpdin ajateltuna selkedmpi rajaaminen olisi kannattanut. Olen
oppinut tistikin paljon ja oletan opin olevan avukseni tulevassa tydeldmasséni.

Aihe valikoitui tdllaiseksi, koska olen tehnyt paljon tyotd hyvinvointi- ja
terveysmittaamisen alueella. Viime vuosina kiithtynyt hyvinvointi- ja
terveysteknologian liiketoiminta yhdistettyné tydeldmén tehokkuusvaatimuksiin ja
lisdéntyneeseen stressiin ja ylikuormittumiseen tyoikdisilla ihmisill4, antaa aihetta
tutkia onko hyvinvointiteknologiasta ja sen tuomista mahdollisuuksista apua
henkilostohallinnolle ja yritysten tuottavuuden kohottamiseen tyShyvinvoinnin ja
terveyden paranemisen kautta. Toivon tyoni valaisevan tidmén kokonaisuuden

taustaa ja tuovan siihen lisdd ymmarrysta.

Nummelassa 2.3.2021
Arja Uusitalo
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1 JOHDANTO

‘Toivotan sinulle jatkossakin vaikeita haasteita’, totesi erds vanhempi kollegani
vaitostilaisuudessani 10.10.1998. Aiheeni koski tuolloin stressii, ylikuormittumista
ja sen mittaamista fysiologisilla signaaleilla. Téméan tyon aiheena on selvittdd
ihmisen fysiologisten signaalien ja kéayttdytymisen mittaamiseen perustuvan
hyvinvointiteknologian  tuottamaa konkreettista hyotyd tyShyvinvoinnin
edistdmiseen yrityksissd ja motiiveista sen kaytto6n. Suurimpia motiiveja
hyvinvointiteknologian kéytolle yrityksissd olisi henkildstdtuottavuuden ja
kokonaistuottavuuden lisdéntyminen ty6hyvinvoinnin lisdéntymisen kautta, mutta

onko téstd nayttoa?

Terveys on tirked arvo eliméssd (Duodecim-lehti 1994). Arvon merkitys vihenee
ihmisen eldméssd ikddntymisen myotd, vaikka se ei sindnséd tarkoitakaan vain
sairauden puuttumista. Terveyskésite on laajentunut késittimdin onnellisuutta,
fyysisté, psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia ja toimintakykya ja ihmisen kéytossé
olevia resursseja. Nyky-yhteiskunta tehokkusvaatimuksineen tarvitsee terveytté
entistd enemman ja arvostaa sitd my0s entistd enemmén. Korostunut tarve ndyttia

ja vaikuttaa terveeltd voi kuitenkin synnyttéd psyykkisté ja fyysistd sairautta.

Terveydestd ja hyvinvoinnista voidaan rakentaa myds portaat Maslowin
tarvehierarkian kautta. Fyysiset tarpeet kuten ravinnonsaanti ovat sielld
peruspalikkana. Ruokatauot eivét toteudu tydpaikoilla 1dheskddn kattavasti (Niemi
& Tuomainen 2015), jolla voi pitkdlld aikavélilla olla suuri merkitys terveyteen.
Fyysisten tarpeiden toteutuminen vajavaisesti onkin erds suurimpia terveyttd
uhkaavia asioita ty0ssékdyvilld ihmisilld. FinTerveys 2017 -tutkimuksen mukaan
61 % suomalaisista yli 18-vuotiaista michistd ja 66 % naisista ei litkkunut
terveysliikuntasuositusten mukaisesti riittdvésti harrastaen seké kestavyysliikuntaa
ettd lihaskuntoa ylldpitdvaa liikkuntaa (THL 2019). FinRavinto 2017-tutkimuksen
mukaan aikuisten ruokavalio on kaukana ravitsemussuosituksista (THL 2018).

Lisdksi kymmenessd maassa 35 327 henkilolle yhdestd yostd tehty kyselytutkimus
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osoitti, ettd 32 % vastaajista kérsi unettomuudesta kyseisend yond. Vihintddn
kolmena y6ni viikossa ilmenevistd unettomuudesta kérsii joka viides aikuinen
(THL 2019). Ndama luetaan yleensd yksilon omiksi valinnoiksi eldméssd, mutta
tyolld ja tyoeldmaéllad on niihin suuri vaikutus. On myos osoitettu, ettd liikunta tyossi
ja litkkunta vapaa-ajalla eivét ole sama asia terveyden kannalta (Holtermann ym.

2012).

Yrityksille ja tydeldmaélle tidrkedd on tyohyvinvointi. Tyéhyvinvointi on osa
johtamista ja monen tekijin summa syntyen tyon arjessa. Tydterveyslaitoksen
mukaan tyOhyvinvointia ei saavuteta tyOstd irrallisilla terveysteoilla ja
toimenpiteilld, vaan sitd edistdvin toiminnan pitdisi olla laaja-alaista ja
pitkdjanteistd  kohdistuen  henkildstoon,  tyOympdristoon,  tydyhteisdon,

tyoprosesseihin ja johtamiseen. (Tyoterveyslaitos 2020)

Tyéturvallisuuskeskuksen kuvaamat (Rauramo 2009) tyShyvinvoinnin portaat
alkavat terveydelld (psykofysiologiset tarpeet ja hyvinvointi) ja etenevit
tyoturvallisuuden kautta yhteisollisyyteen ja siitd eteenpdin arvostukseen ja
osaamiseen. Turvallisuus siséltdd fyysisen ja psyykkisen turvallisuuden. Niisté
muotoutuu tunne turvallisuudesta tyOpaikalla, joka on my0s vahva vaikutin
fyysiseen hyvinvointiin ja terveyteen. Ylimmét portaat vaikuttavat vahvasti
alimpaan portaaseen ja toisinpdin. Olisiko tyontekijan terveyttd ja hyvinvointia
kuvaavia mittareita hyvad kayttdd sekd tyOajalla ettd vapaa-ajalla tyontekijén
kokonaisvaltaisen terveyden ja hyvinvoinnin arviointiin, vaikka sithen liittyy

salassapitoon ja tyonantajan oikeuksiin liittyvid rajoitteita.

Juhani Ilmarisen kehittiméssid tyokykytalo-mallissa tyokykyd kuvataan talon
muodossa. Alimmassa kerroksessa on terveys ja toimintakyky ja ylimmaéssé
kerroksessa johtaminen (Tydterveyslaitos 2020). Tyokykytalon kaikkia kerroksia
pitdd kehittdd ja niiden pitdd olla tasapainossa. Kokonaisuus vaikuttaa yksilon

mahdollisuuksiin antaa tyopanostaan ja tehda tuottavaa tyota.
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo. https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyokykytalo/

Miten tyokykyad, terveytté ja hyvinvointia tulisi johtaa? Tuoreen teollisuusyrityksiin
kohdistuneen selvityksen mukaan hyvinvoinnin johtamisen strategialla tai sen
puuttumisella on merkittdvd yhteys yrityksen tuottavuuteen ja kannattavuuteen.
(Aura ym. 2019). Raportissa nostettiin esiin tydokuormituksen huomioimisen ja
kehityskeskustelujen tirkeys sekd jatkuva kehittdiminen. Raportti henkii johdon
kuuntelevan ja kehittdvén otteen, ja osaavien ja tydhyvinvoinnista kiinnostuneiden

esimiesten positiivista merkitysta.

Viime aikoina on otettu myos kdyttoon termi strateginen henkilostotuottavuuden
johtaminen, joka tarkoittaa henkilostoon sijoitetun péddoman tuottavuuden
johtamista. Henkildstotuottavuuden johtaminen halutaan nostaa samaan asemaan
kuin talousjohtaminen yritysten hallinnossa ja johtoryhmétyoskentelyssd (Kesti
2010). Henkilostotuottavuuden kehittdmisen katsotaan olevan seké yrityksen etti
kuntaorganisaation térkein strateginen investointi, koska tietotydssd ihmiset ovat

yrityksen térkein voimavara.
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Teknologisessa murroksessa laajana trendind on ollut hyvinvointi- ja
terveysteknologian  ldpimurto.  Digitalisaation ja  hyvinvointi-  ja
terveysteknologian on ajateltu  tuottavan yhteistd ja yleistd hyvai
terveydenhuoltoon ja tydpaikoille ja etenkin tehokkuutta prosesseihin. Hyvinvointi-
ja terveysteknologian avulla ollaan myos siirtyméssd enemmén yksilon omaan
vastuuseen seurata ja mitata itseddn. Myos tyoeldmé on siirtymdssd enemmén

etityohon ja liikkkuvaan tyohon, jolloin tarvitaan uudenlaista johtajuutta.

1.1 Aiheen valinta ja miérittely

Ihmisti ja tyontekijda ei pitdisi ajatella tuottavuuden mekaanisena vilikappaleena
vaan inhimillisend tuntevana olentona, jonka laaja-alainen hyvinvointi ja terveys
tuottaa tyoOpaikalle hyvdd ja myds parantaa tuottavuutta. Miten inhimillisen
tuntevan ihmisen ja ihmisjoukon hyvinvoinnin ja terveyden johtaminen hyvin on
mahdollista? Onko hyvinvointi- ja terveysteknologiasta apua? Vaikka paras
ihmisen terveyden johtaja on hin itse, on my0s yhteisolld ja yhteisollisyydelld

huomattavaa vaikutusta (STM 2020). Tyohyvinvointi syntyy tydyhteisdissa.

Raija Muinonen toteaa v. 2016 Aalto-yliopiston lisensiaattity0ssddn
teknologiateollisuuden yrityksistd, ettd yhteiskunnan ja siind toimivien
organisaatioiden muuttuessa tarvitaan tietoa hyvinvoinnin yhteydestd tuottavuuteen
ja uusia keinoja tydyhteison hyvinvoinnin lisddmiseksi ja tyokyvyn yllépitdmiseksi
(2016). Tama pitdé edelleen paikkansa. Tydelaméd muuttuu, mutta ihminen ei muutu

niin nopeasti.

Henkiloston hyvinvointi ja henkilostotuottavuus ovat monitahoisia asioita. Tyoni
aluksi maédrittelen miten hyvinvoinnin ja terveyden késitteet ja sisdllot ovat
yhteydessd tyohyvinvoinnin késitteeseen, ja kuvaan miten hyvinvointiteknologia
voi yhdistyd ty6hyvinvointiin menetelméni ja tykaluna hallita sitd? Jotta voidaan
tarkastella miten hyvinvointiteknologiaa kiytetddn tyohyvinvoinnin edistdmiseen

ja mittaamiseen, on my0s tarkasteltava miten tyShyvinvointityotd tehdéddn
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yrityksissd ja miten tyOhyvinvointia mitataan ja mitd uutta voi
hyvinvointiteknologia tuoda tdhdn? Jotta voidaan selittdd nykytilannetta
hyvinvointiteknologian asemasta yritysten tyohyvinvointitydssd, on selvitettdva
teoreettiset esteet ja hidasteet sekd asiaa edistdvét ja ennakoivat seikat. Koska syy
ottaa uusia menetelmid kaytt6on  yrityksissd, henkilostohallinnossa ja
tyohyvinvoinnin edistimisessd on yrityksen kannattavuuden parantaminen,
tarkastellaan, miti tietoa tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteyksistd on, ja onko
hyvinvointiteknologiamittalaitteiden kdyton ja tuottavuuden vililld osoitettuja

yhteyksid. Keskityn erityisesti tutkimaan sosiaali- ja terveystoimialaa.

1.2 Tutkimuskysymykset

Tarkastelen tutkimusaihettani akseleilla mittaaminen ja tyOhyvinvointi ja

tyohyvinvointi ja tuottavuus (Kuva 2). Vaikutuksia tuottavuuteen tarkastellaan

tyohyvinvointivaikutusten kautta.

Tyohyvinvointi

Mittaaminen
ja yrityksen
johdon
nakymat

Tuottavuus

Kuva 2. Mittaamisen, ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteys
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1) Millaisia  tekoja  ja  yhteyksid  voidaan todentaa  puettavien
hyvinvointiteknologiamittalaitteiden kayton, tydhyvinvoinnin, ja

henkil6éstotuottavuuden vililla?

2) Onko jo todellisuutta, ettd puettavia hyvinvointilaitteita kéaytetdin

tydhyvinvoinnin edistimiseen?

3) Miki on tyShyvinvointitoiminnan tila sosiaali- ja terveysalalla, joka on keskeisté
kansalaisten julkista peruspalvelua tuottava toimiala, ja jolla on myds paljon

yksityistd toimintaa?

4) Miten hyvinvointi- ja terveysteknologiaa voidaan hyodyntdd vaikuttavasti

tydhyvinvoinnin edistimiseen ja voiko silld olla vaikutuksia tuottavuuteen?

1.3 Tutkimusmenetelmien méiérittely ja rajaus

Opinndytetydssini kisittelen aihetta kirjallisuutta tutkimalla sekd kohdistetuin
teemahaastatteluin. Kirjallisuuden tarkastelua tehddén kuvailevan
kirjallisuuskatsauksen tyyppisesti (Salminen 2011). Kysymyksen suhteellisen
laajuuden ja viéhdisen kohdistetun tiedon ja julkaisujen mddrdn vuoksi
systemaattinen ja meta-analyyttinen tarkastelutapa olisi haastava. Hakusanoina
kaytin terveysteknologia (health technology), tuottavuus ja henkildstotuottavuus
(productivity), tyohyvinvointi (occupational well-being/well-being at work),
vaikuttavuus ja tehokkuus (efficiency and effectiveness), puettava teknologia
(wearables), konedly (artificial intelligence), alusta (dashboard), esineiden internet

(Internet of things).

Kirjallisuuden lisdksi tehtdvdt kohdistetut puolistrukturoidut haastattelut tein
sosiaali- ja terveysalan toimijoille sekd vertailun vuoksi myds teollisuusalan
edustajalle. Haastatteluja tarkastellaan laadullisen tutkimuksen keinoin pyrkimélla

tarkastelemaan tutkittavia ilmidité laajasti ja monesta nikokulmasta.
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1.4 Opinniytetyon rakenne

Tutkimusraportissani ~ johdantokappaleen jidlkeen esittelen kirjallisuuden
kappaleessa kaksi. Kirjallisuus esitelldén kappaleessa ‘Tydhyvinvointi ja
tuottavuus ja niiden mittaaminen’ terveyden ja hyvinvoinnin kautta edeten
tyohyvinvointiin ja sen johtamiseen ja mittaamiseen. Sen jidlkeen esitellddn
yritysten tuottavuutta ja tuottavuutta julkisissa palveluissa ja sosiaali- ja
terveydenhuollon toimialalla. Kirjallisuusosion lopuksi esitelldéin tydhyvinvoinnin
ja tuottavuuden yhteyksié ja uuden hyvinvointiteknologian ja puettavien laitteiden
kayttod tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden mittaamisen, ennakoinnin ja edistdmisen
tyokaluina. Kappaleessa kolme kuvaan tutkimukseni menetelmét ja kappaleessa
nelja kisittelen tutkimukseni tulokset noudattaen kirjallisuuden osalta esiteltyd

kisittelyjarjestystd, joista teen yhteenvedon ja johtopditokset kappaleeseen viisi.
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2 TYOHYVINVOINTI JA TUOTTAVUUS JA NIIDEN
MITTAAMINEN

2.1 Hyvinvointi ja terveys

WHOn mééritelméin mukaan terveys on tiydellistd fyysisté, henkisti ja sosiaalista
hyvinvointia. Hyvinveinti sen sijaan on paitsi terveyttd, myoOs materiaalista
hyvinvointia ja koettua hyvinvointia tai eldminlaatua. Hyvinvointi-késitetta
kaytetddn sekd yksilolliseen hyvinvointiin ettd yhteison hyvinvointiin. Yhteison
hyvinvoinnin ulottuvuuksia ovat mm. elinolot, tydllisyys ja tydolot sekd
toimeentulo. Yksilollisen hyvinvoinnin osatekijoiksi luetaan sosiaaliset suhteet,
itsensd toteuttaminen, onnellisuus ja sosiaalinen pddoma. (THL 2020). Néin ollen
terveyden johtamisen voidaan ajatella olevan hyvinvoinnin johtamista. Vaikeaksi
asian tekee se, etté todellisuudessa yksilon hyvinvointi on hyvin subjektiivinen asia,
joka on sidoksissa viiteryhméén tai viitekehykseen ja odotuksiin eli ns. omaan

normaaliin. Oma normaali vaihtelee ihmisten vilill4.

2.1.1 Tydhyvinvointi, tydterveys ja toimintakyky

Tyoeldmén ja henkilostojohtamisen térkeimmiksi trendeiksi ovat tuoreen
selvityksen mukaan nousseet henkildston hyvinvointi, yhteenkuuluvuus, uuden
osaamisen kehittdiminen, henkilostdhallinnon (HR) muuttuva rooli ja tiedolla
johtaminen (Deloitte 2020). Néistd tyohyvinvointi ndhdédn tirkeimmaksi timén
hetken  kérkiteemaksi.  Yhdeksinkymmentidkuusi  prosenttia =~ HR-  ja
litketoimintajohtajista nidkee tyOhyvinvoinnin yrityksen vastuuna henkilostodan
kohtaan. Suomalaisista vastaajista 84 % (globaalisti 80 %) pitdd ty6hyvinvointia
tirkednd tai erittdin tirkednd organisaation menestymisen kannalta. Ainakin
johtotasolla, myds liiketoimintajohdossa, tyShyvinvointi ndhdddn tirkedksi

teemaksi yrityksen menestymisen kannalta.
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Tydhyvinvointi eroaa hyvinvoinnin kokonaisuudesta kisitteend. Tyo6hyvinvointi
on Tyoterveyslaitoksen internet-sivujen mukaan kokonaisuus, joka muodostuu
ammattitaitoisten tyOntekijoiden tekemdstd turvallisesta, terveellisesti ja
tuottavasta tyOstd hyvin johdetussa organisaatiossa, jossa tyOntekijat kokevat
tyonsd mielekkaiksi, palkitsevaksi ja eldménhallintaa tukevaksi (Ty&terveyslaitos).
Voidaan kysyd voiko tai pitddkd tyOhyvinvoinnin maédritelméén sisdllyttaa
tuottavuus ja organisaatio? Organisaatio on ihmisten yhteenliittyma ja maéaritelma
poissulkee siis yksin tyoté tekevét. Toisaalta tuottavuus on laaja késite. Kuuluuko
tyon tuottavuuden maédritelld yksilon ja tyontekijan hyvinvointia. Hyvinvointi
tyossi eli tyohyvinvointi olisi hyvinvoinnin méiritelmii seuraten tyoterveytti,
eli mahdollisimman tiydellistii fyysisti, henkistd ja sosiaalista hyvinvointia

tyossi terveellisissé tyoolosuhteissa.

2.1.2  Hyvinvoinnin, terveyden ja toimintakyvyn mittaaminen

Hyvinvointia, terveyttd ja toimintakykya voidaan mitata monella tapaa riippuen
asiayhteydestd ja tarpeesta (Toimia-tietokanta, THL 2020). Kirjassa Fyysisen
kunnon mittaaminen (Keskinen ym. 2018) on selostettu kdytinnét hyvinvoinnin,
terveyden ja toimintakyvyn mittaamiseen. Terveyttd ei késitelld sairauksien
diagnostiikkana vaan nimenomaan WHO:n maééiritelmén mukaan fyysisend,
henkisend ja sosiaalisena hyvinvointina. Toimintakykyd mitataan yleensa fyysisend

ja henkisend suorituskykyna erilaisilla testeilla.

Hyvinvointia mitataan yleensd erilaisilla kyselyilld, mutta hyvinvointia pyritdan
mittaamaan myo0s fysiologisia signaaleja kuten syddmen sykettd ja syketaajuuden
vaihtelua mittaamalla. Sykkeen mittaaminen on helpoin ja kajoamaton tapa mitata
hyvinvointihermoston eli autonomisen tahdosta riippumattoman hermoston
toimintaa. Kun siihen liitetdén ldmpdtilan mittaus tai kudoksen hapetuksen mittaus,
saadaan lisdd tietoa signaaleja tulkitsevia algoritmeja varten, joita erilaiset
hyvinvointilaitteet tuottavat. Néihin liitetddn usein liikkeen ja kiihtyvyyden

analysointi, jolloin saadaan selville ihmisen liikunnan méédrd ja pystytddn
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analysoimaan myo0s sen hetkiset kehon asennot. Mittaukseen voidaan liittdd myds
lihaksen séhkoisen toiminnan analysointi. Tahdosta riippumattoman hermoston ja
etenkin aktivoivan ja energiaa irrottavan sympaattisen hermoston toimintaa
mitataan myds hien eritysté ja ihon séhkonjohtavuutta mittaamalla. Joskus mitataan
my0s silmén sdhkoistd aktiivisuutta vireystilan arvioimiseksi, mutta sité ei kdyteté
tavanomaisissa puettavissa laitteissa ja niiden sovelluksissa. Okulografiasta voisi
olla hyotyd esim. ammattiliikenteesséd vireystilan mittarina. Aivojen vireystilaa
voidaan mitata aivosdhkokéyrdd rekister6imailld, ja tdhén tarkoitukseen on

olemassa pantoja, jotka helpottavat kdyténtdd. (Uusitalo 2017)

Kaikesta  ylldmainitusta  analysoidaan  algoritmien  avulla  ihmisen
kuormittuneisuutta ja kuormittavuutta, palautumista, voimavaroja, vireystilaa, unen
maiéréd ja laatua, energiankulutusta ja litkunnan méérda. Naitd mittareita kutsutaan
hyvinvointimittareiksi. Hyvinvointimittarit ovat kdytanndssé mm. rannekkeita,
sormuksia, pantoja ja paitoja (Uusitalo 2017), joita voidaan mahdollisimman
huomaamattomasti ja ihmistd ja tyontekijdd héiritseméattomaésti asentaa ihmiseen.
Néiden laitteiden soveltuvuus ja pitevyys lddketieteelliseen diagnostiikkaan on
toteamatta (CE-merkintd), mutta hyvinvoinnin arvioimiseen ne voivat soveltua, kun
niiden rajoitteet ymmarretddn ja valitaan kéyttoon laadullisesti pétevét laitteet seké

osaavat kéyttdjat.

2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen yrityksissi

Yrityksen menestyksen mittarina on totuttu pitimdén yrityksen vakavaraisuutta,
myyntikatetta ja liikevoittoa. Jotta menestystd tulee, on yritykselld takanaan
monenlaisia vaiheita perustamisesta alkukiihdytykseen ja eldmistd taloudellisten
suhdanteiden ja yhteiskunnallisten ilmididen ja kehityksen mukana. Kaikessa tdssé
tarvitaan osaavaa, kyvykastd ja motivoitunutta henkilokuntaa ja hyvii yrityksen ja
henkil6ston johtamista. Hyvinvoivan, menestyvdn yrityksen ja toimivan
henkilostdjohtamisen kulmakiviksi on lueteltu 1) oikeanlainen rekrytointi, 2)

toimiva perehdytys, 3) tyon ja perheen yhteensovittaminen ja eldméntilanteen
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huomioiminen, 4) tasa-arvo-ohjelma, 5) palkitsemisjirjestelmét (Kalliosalmi

2016).

Henkiloston ndkokulmia yrityksen johdolle vilittédvdt henkilostdjohtaja ja
tyohyvinvoinnin ammattilaiset. Henkilostdjohtamisen osa-alueet Dave Ulrichin
mukaan (Kalliosalmi 2016) on esitetty kuvassa 3. Henkilostdjohtamisen nelikentdn
mukaan henkilostdjohtajan tehtdva yrityksessd on litketoiminnan ja henkiloston
toiminnan yhdistdminen eli miten henkildstolld tuotetaan parasta mahdollista
litketoimintaa. Tdhén ajatteluun voidaan tuoda lisdé sivyjd ja sisiltdjd, jotka eivét

suoraan ilmene Ulrichin nelikentésta.

Henkildston tuottavuuden johtaminen ja sen sisdllot tulevat esille Ulrichin
nelikentéstd vain osittain. Tavanomaisesti henkildston johtamista on pidetty

yrityksissi toissijaisena asiana.

Strateginen painopiste

Strateginen Muutoksen ja
henkilosto- uudistumisen
johtaminen johtaminen
Strateginen Muutoksen
kumppani edistdjs
Prosessit lhmiset
Yrityksen perus- Henkiloston
rakenteiden ohjaus ja
johtaminen sitouttaminen
Hallinnollinen Henkil6stén
asiantuntija kehittdja

Operatiivinen painopiste

Kuva 3. Henkilostojohtamisen nelikenttd Dave Ulrichin mukaan (Kalliosalmi

2016).
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Vuonna 2018 julkaistun selvityksen mukaan henkildston johtamisen parantaminen
toisi jopa 9,4 miljardia euroa lisdéd suomalaisyritysten kayttokatteeseen (Aura ym.
2018). Selvityksen mukaan yrityksissé, joissa henkiloston johtamiskédytdnteet ovat
parempia esim. esimiesten tyOhyvinvointiosaamisen, osaamisen strategisen
johtamisen ja henkiloston kehittdmisen kannalta, kdyttokate on 3 % korkeammalla
tasolla kuin kilpailijoilla. Vastaavasti kannattavuudessa ero on 5 — 8 %-yksikon
luokkaa, joka on erittdin suuri ero. Hyvét johtamiskdytinnot huomioiden
henkil6sto- ja litketoimintajohtaminen ovat Auran ym. (2018) selvityksen mukaan
osa yrityksen arkea vain kymmenessd prosentissa yrityksistd. Ndmid yritykset
nékivat ihmisten johtamisen yrityksen menestyksen avaintekijdnd, ja olivat ottaneet

sen osaksi strategiaa.

Henkiloston johtamisen tunnuslukuina tavanomaisesti ovat sairauspoissaolo ja
tapaturmatilastot, henkilostovaihtuvuusluvut ja tilinpditostiedot henkildstoon
liittyvine tunnuslukuineen. Riippuen yrityksen koosta téllaiset tiedot on usein
saatavissa, mutta seurantamahdollisuudet riippuvat yrityksen henkilostohallinnan
jarjestelmistd. Tiedon liséksi johtaja tarvitsee kaikkeen johtamistyohonséd aikaa,
halua ja osaamista. Usein l4hijohtajat tai véliportaan johtajat tekevit yrityksissi
samaa tyOtd kuin alaisensa, ja heilld ei ole todellisuudessa aikaa

henkilostdjohtamisty6hon. [lman aikaa, ei kykene my0dskaén hyvédn johtamiseen.

Taulukossa 1 on esitetty Ulrichin (2013) tutkimuksen mukaan tirkeimmit HRn
kompetenssit ja niiden vaikutus henkilostotoiminnan tuloksellisuuteen ja yrityksen
litketoiminnan suorituskykyyn. Tutkimuksessa aiemmin HR ammattilaisille tehdyn
kyselyn perusteella identifioiduista 139 HR kompetenssista pyrittiin saamaan esiin
tairkeimmét henkilostojohtamisen tehokkuuden ja yrityksen suorituskyvyn
kannalta. Kysely tehtiin HR ammattilaisille ja heiddn sidosryhmilleen. HR
kompetenssit klusteroitiin faktorianalyysilld kuuteen paaryhméén. Niiden térkeys
HR johtamisen tehokkuuden ja yrityksen suorituskyvyn kannalta selvitettiin
regressioanalyyseilld. Kompetenssit, jotka nousevat Ulrichin tutkimuksessa (2013)
tarkeimmiksi olivat 1) yhdistdé ihmisié teknologian tarjoamien ratkaisujen avulla,

2) yhdensuuntaistaa strategian, kulttuurin, kiytdnnot ja kayttdytymisen ja 3) pitdd
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muutosprosesseja kdynnissd. Henkiloston hyvinvoinnin johtamista ei mainita
kompetensseissa, mutta teknologia mainitaan ja samoin yrityksen kulttuurien,

kaytanteiden ja kdyttdytymisen yhdistdminen strategiaan.



Taulukko 1. Henkilostohallinnon kompetenssit ja niiden merkitys

24

tarjoamien ratkaisujen avulla
» edistdd sosiaalisen median tydkalujen

kayttod

Kompetenssit Sisiilto Vaikutus Vaikutus
henkilosto yrityksen
johtamisen suorituskykyyn
tehokkuuteen

Strateginen « tulkitsee liiketoimintaympéristoé 17 % 15 %

paikantaja « tulkitsee asiakasodotuksia

* tuo panoksensa strategiaan

Uskottava « ansaitsee luottamuksen tulosten kautta 22 % 14 %

toimija » vaikuttaa, on kanssakdymisissd muihin

ihmisiin

* kehittyy itsetietoisuuden kasvamisen
kautta

* kehittdd HR-ammattialuetta

Toimintakyvyn | «rakentaa organisaation toimintavalmiutta 16 % 18 %

rakentaja * yhdensuuntaistaa strategian,

kulttuurin, kiytinnot ja kiyttiytymisen
* luo merkityksellistd tydymparistod

Muutosten * kdiynnistdd muutoksia 16 % 16 %

edistiji * pitdi muutosprosesseja kiynnissi

HR * optimoi inhimillistd pddomaa 17 % 19 %

innovaattori ja | analysoimalla ja suunnittelemalla

integroija henkilGstoresursseja

* kehittid talenttejae kehittdd organisaation
viestintakdytintoja

* kannustaa suoriutumista

* kehittda johtajuus-brandia

Teknologian * kehittdd HR-kdytdntojen hyodyllisyyttd 12 % 18 %

hydédyntija * yhdistié ihmisii teknologian

Muokattu taulukosta Pohjanniemi ym. (2013) (perustuu Ulrich ym. 2013 tutkimukseen).

Mainitut 6 kompetenssia selittdvét 42.5 % henkilostdtoiminnan tuloksellisuudesta. % luvut

on muodostettu regressioanalyysin beta painoista kertomalla 100:11a.
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2.2.1 Henkil6stojohtamisen megatrendind tyohyvinvointi ja

hyvinvointiteknologia

Hyvinvointi on ollut yleinen trendi jo 2010-luvun. Vuonna 2014 Sitra julkaisi
trendiraporttinsa, jossa yksi johtava trendi oli hyvinvoinnin korostuminen.
Raportissa kerrotaan, ettd Suomessa yritykset investoivat tyShyvinvointiin yhteensé
1,8 Mrd euroa vuonna 2014. Vaikka summa on suuri, s¢ on vdhidn suhteessa
kansallisiin tyShyvinvoinnin parantamisen tavoitteisiin ja menetetyn tyopanoksen
kustannuksiin. Toisaalta Sitran vuoden 2020 raportissa yhtend megatrendinid on
tuotu esiin teknologian sulautuminen kaikkeen. 2000-luvulla on maailmalaajuisesti
tehty kasvavissa miérin yrityspilotteja ja kaupallisia selvityksid siitd, miten
hyvinvointiteknologia voi auttaa lisiémaén yritysten suorituskykyai ja tuottavuutta
parantamalla henkildston kiinnostusta sekd ymmaértimystd omaa hyvinvointiaan
kohtaan. Hyvintointilaitteiden markkinat ovat olleet koko ajan kasvavat ja
ennusteiden mukaan tulevat olemaan 60 biljoonaa US$ vuoteen 2022 mennessé

kasvaen 41 % vuosittain (Kumar 2020).

Yrityksissd ja tyoterveyshuolloissa ei vield hyddynnetd laitteiden potentiaalia.
Toisaalta ndyttd terveys- ja hyvinvointiteknologian hyoddyistd on paljolti
kaupallisten selvitysten varassa. Tyoterveyslaitos (Rauttola ym. 2019) teki
selvityksen siitd, miten Suomessa yrityksissé ja tyoterveyshuollossa hyodynnetdin
puettavia mittalaitteita hyvinvoinnin arvioinnissa. Selvityksessd mukana oleva
puettava teknologia oli rajattu kuvan 4 mukaan pédlle puettaviin mittalaitteisiin,
kaytostd ja fysiologista tietoa hyddyntdviin mobiilisovelluksiin, tietoa kerddviin
terveysalustoihin ja ulkoisiin tietoa kerddviin laitteisiin ja esineiden internetiin

Byromin ym. (2018) suosituksen mukaan.
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Padlle puettavat laitteet

Padlle puettava teknologia, joka mittaa
yksilon kayttaytymista ja/tai fysiologista
tilaa.

TAVOITE:

Yksilon terveyden, mTerveys
hyvinvoinnin ja tyokyvyn Mobiililaitteen sovellutukset,

Ulkoiset laitteet,
sensorit ja esineiden

internet (loT| i 2 o : i e

smst (o) heikkenemisen ennakointi ja  jotka hyddyntavat mitattua

Ymparistoon sijoitettu laite edistaminen osana tietoa yksilon kayttaytymisesta
tai sensori, joka mittaa tyéterveyshuollon tai ja/tai fysiologisesta tilasta.

yksilod. Laite jota voidaan
ohjata ja josta saadaan
tietoa verkon yli.

tyopaikan toimintaa

eTerveys ja terveysalustat

Ter a tai osa ekosy id,
johon henkilo voi ladata erilaisista
itsensa mittaamisen tarkoitetuista
laitteista tai sensoreista kertyva
dataa.

Kuva 4. Puettava teknologia (Rauttola ym.2019). Kuvan piirtdnyt Janne Halonen

Selvityksestd kdvi ilmi, ettd puettavaa teknologiaa kéytetdén eniten terveyden- ja
elintapojen arviointiin, stressin ja palautumisen mittaamiseen sekd tyd- ja
toimintakyvyn arviointiin. Valtaosa tehdyistd mittauksista on kertaluontoisia tai
toistuvia kertaluontoisia. Jatkuvaa mittaamista on tehty ainoastaan pilottikokeiluna.
Selvityksen mukaan yksi eniten puettavaa teknologiaa kayttivistd tahoista on
sosiaali- ja terveysala. Todenndkoisesti tulos johtuu paljon myds suhteellisen
pienestd ja valikoituneesta otoksesta, ja siten siitd ei voi vetdd painavia
johtopéétoksid. Mittaustietoa on kuitenkin kdytetty eniten toimenpidetarpeen ja
tyossd kuormittumisen arviointiin sekd yksilo- ettd ryhmétasolla sekd
tyokykyjohtamisen vélineend, mutta harvemmin esim. liiketaloudellisen

paitoksenteon vilineeni.
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Puettavan teknologian kdyton yleistymisti koetaan Tyoterveyslaitoksen selvityksen
mukaan rajoittavan itse teknologiaan (tarkkuus, toistettavuus, luotettavuus) tai sen
kayttoon ja kéytettdvyyteen liittyvit haasteet seké laitteiden hinta. Tarvitaan siis
enemmaén tietoa asetettujen panosten hyoddystd sekd ylipdédnsé laitteiden kyvystéd
mitata luotettavasti haluttuja asioita eri tilanteissa. Tarvitaan myods kdytdnnoén
opastusta laitteiden kéyttoon ja helppoja ja kéytdnnollisia kayttoliittymid ja
sovelluksia tiedon tarkasteluun ja yhdistaimiseen henkildstohallinnon jarjestelmiin

ja liikkeenjohdollisiin ndkymiin.

2.2.2 Uuden hyvinvointiteknologian kéyttd yrityksissé

Vaikka megatrendiné yrityksissd maailmanlaajuisesti onkin hyvinvointi, ja uutiset
kertovat, miten uusi teknologia voi parantaa tyOhyvinvointia ja yrityksen
suorituskykya, liittyy kdyttoonottoon ja sen yleistymiseen monia voitettavia asioita.
Tieto investoinnin ja implementoinnin todellisesta hyddyllisyydestd puuttuu

kullakin toimialalla ja erilaisissa organisaatioissa.

Jos yrityksissd otetaan kéyttoon uutta teknologiaa tyon kulun helpottamiseksi, tai
tyontekijdn hyvinvoinnin parantamiseksi, tdytyy kéydd ldpi monta vaihetta.
Valmistelun raskaus riippuu siitd, miten suuri investointi on kyseessd ja miten
suurta osaa tyontekijoistd se koskee. Uuden teknologian kiyttoonoton teorioiden
modernina perustana pidetddn laajalti teknologian hyviksyntimallia (Davis &
Davis 1989). Tiatd mallia on edelleen kehitetty huomioimaan laajemmin

teknologian kéyttoonottoon vaikuttavia tekijoitd eri tilanteissa ja konteksteissa.

Mallin seuraava versio, eli laajennettu teknologian hyvaksymismalli (Venkatesh
& Davis 2000) lisdsi malliin koettuun hyddyllisyyteen vaikuttavia tekijoita.
Mallissa koettuun hyddyllisyyteen vaikuttavat tekijdt jaetaan sosiaalisiin ja
kognitiivisiin tekijoihin. Sosiaaliset tekijit, kuten subjektiiviset normit (kéyttéjélle
tirkeiden henkildiden mielipiteet asiasta vaikuttavat henkilon omaan

mielipiteeseen), vapaachtoisuus ja mielikuva (sekd itse laitteesta, ettd laitetta
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kéayttavastd henkilostd), vaikuttavat yksilon pdatokseen siitd, hyviksytdanko vai
hyldtdanko uusi teknologia. Teknologian pakollisessa kdyttotilanteessa, kuten
tyOnantajan tai tyoterveyshuollon velvoittamina, sosiaalisilla tekijoilld on
mittausten yhteys tyotehtdviin, mittaustulosten laatu, tulosten esiteltdvyys sekd
teknologian koettu helppokéyttoisyys. Lisdksi mallissa on huomioitu aiempi
kokemus (teknologian kiytostd), joka vdhentdd subjektiivisen normin vaikutusta
koettuun hyodyllisyyteen sekd kiyttdytymisaikomukseen. (Rauttola ym, 2019).
Teknologian hyvéksymismallia on edelleen kehitetty enemmén yrityksen
paitoksenteon ndkokulmaa huomioivaksi teknologian kayttdonottotilanteessa

(Venkatesth & Bala 2008). (Kuva 5)

= =

Kuva 5. Teknologian hyviksymismalli yrityksen pditdksenteon ndkokulmasta

(mukaeltu Venkatesh & Bala 2008).
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Teorioita teknologian hyviaksymisestd on muitakin, kuin téssa esittiméni. Ndistd on
edelleen kehitetty yhdistetty teoria teknologian hyviksynniisti ja kaytosti.
UTAUT (Unified Theory of Acceptance and Use of Technology) kokoaa yhteen
kahdeksan teknologian hyvéksymistd kisittelevdd teoriaa (Kuva 6). UTAUT
kehitettiin ~ teknologian  kiyttdaikomusten = ennustamiseksi =~ pédasiassa
organisaatiotasolla. UTAUT-mallissa kdyttoaikomukseen ja sitd kautta teknologian
kayttoon vaikuttaa nelja paatekijaa (Venkatesh ym. 2003): suorituskykyodotukset,

vaivattomuusodotukset, sosiaalinen vaikutus ja mahdollistavat olosuhteet.

Suorituskykyodotukset tarkoittavat sité, kuinka paljon kéyttdjé arvelee jarjestelman
kdyton auttavan hdntd parantamaan tyOsuoritustaan. Vaivattomuusodotuksilla
tarkoitetaan sitd, kuinka vaivattomana tai helppona teknologian kdytt6d pidetién.
Tamén tekijén vaikutus on suurin vanhemmilla naisilla, joilla on vdhén kokemusta
teknologiasta. Sosiaalisella vaikutuksella tarkoitetaan sitd, kuinka paljon kayttdja
kokee hinelle tidrkeiden henkildiden uskovan, ettd hinen pitdisi kéyttdd uutta
teknologiaa. Sosiaalisen vaikutuksen merkitys on suurempaa naisten keskuudessa
ja suurin vanhemmilla védhdn teknologiaa kéyttdneilli naisilla pakollisissa
kayttotilanteissa. Mahdollistavilla olosuhteilla tarkoitetaan sitd, kuinka paljon
kayttdja uskoo organisaation ja teknisen infrastruktuurin tukevan teknologian
kayttod. Vaikutus on merkittdvin vanhemmilla kokeneilla tyontekijoilld. (Rauttola

ym. 2019).
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Vaivattomuusodotukset el

'

-

o Sosiaalinen
L vaikutus

M Mahdollistavat
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Kuva 6. Yhdistetty malli teknologian hyvaksynnésta ja kdytostd (UTAUT).

Jos UTAUT malliin otetaan mukaan kéyttdjandkokulmaa, tulevat
kiyttdaikomukseen vaikuttamaan hinta, tottumukset ja hedonistinen motivaatio
kdyton vapaachtoisuuden sijasta. Teknologian kiytettivyys maédritellddn ISO
9241- 11 -standardissa seuraavasti: "Se vaikuttavuus, tehokkuus ja tyytyvaisyys,
jolla tietyt maddritellyt kayttdjat saavuttavat mdadritellyt tavoitteet tietyssd
ympéristossd"  (ISO  9241-11: 1998, 2010). Vaikuttavuudella tai
tuloksellisuudella tarkoitetaan sitéd, miten tarkoin ja tdydellisesti kdyttdj4 saavuttaa
tavoitteensa. Tehokkuudella tarkoitetaan tavoitteiden saavuttamista suhteutettuna
kiytettyihin resursseihin. Tyytyviisyys tai miellyttivyys tarkoittaa kéayttijian
tyytyvéisyyttd laitteen tai jarjestelmén kayttoon, tyytyviisyyttd vuorovaikutuksen
sujuvuuteen ja sen tulokseen. Jacob Nielsen laajentaa kéytettdvyyden késitettd
jakamalla sen viiteen osa-alueeseen: opittavuus, kiyton tehokkuus, muistettavuus,
virheettomyys sekéd subjektiivinen miellyttivyys (Nielsen 1993). Opittavuudella
tarkoitetaan sitd, miten nopeasti ja helposti uusi vuorovaikutteisen laitteen tai
jarjestelmin kayttdja oppii laitteen toimintalogiikan ja kdyttdmisen ja se osaltaan
heijastuu  suoraan  kolmeen  edeltivddn  kaytettdvyyden  osatekijdén.
Muistettavuudella tarkoitetaan sitd, miten helppoa jo aiemmin laitteen kdyton

oppineen henkilén on palauttaa mieleen laitteen kdyttd ja sen toiminnallisuus.
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Virheettomyys tarkoittaa sitd, kuinka paljon kayttdji tekee virheitd kdyton aikana
ja miten helposti kdyttdjd voi havaita ja korjata virheet. Nielsenin méaaritelméssi
kaytettdvyys on yksi jarjestelmén hyviksyttdvyyden osa-alue. Jérjestelmén
hyvéksyttdvyys kuvaa sitd, tiyttddko jéarjestelmd kokonaisuudessaan kayttdjan

kaikki tarpeet ja vaatimukset

Rauttola ym. toteavat selvityksessddn, ettd puettavien terveys- ja
hyvinvointiteknologioiden kannalta laitteiden hyvéksyttivyys on avainasemassa
niiden kdyttoasteen kohottamisessa. Jotta kdyttdjit ovat valmiita pitdméén laitteet
mukanaan sekd ty0- ettd vapaa-aikana, myOs nukkuessa, niiden kéytettivyys ja
hyvéksyttavyys voivat olla henkilokohtaista valittomasti koettua hyodyllisyyttékin
tarkedmpid. Jotta laite on hyodyksi kdyttdjdlleen ja yritykselle, on sitd kaytettdva
lahes jatkuvasti. (Rauttola ym. 2019)

On selvii, ettd esitetyt ndkdkohdat vaikuttavat yritysten halukkuuteen ottaa uutta
teknologiaa kdyttoon ja johtamisen lisdksi kayttdjilla eli tyontekijoilla on suuri
merkitys, miten kayttdonotto onnistuu ja mikd sen vaikuttavuus on. On saatava
ndyttod siitd, ettd kaytolld on kayttdjille merkittdva hyoty ja kdyttd on suhteellisen
vaivatonta, eikd se aiheuta lisdtyotd tai kuluja. Sosiaalinen vaikutus
yhteiskunnallisesti on olemassa, mutta se miten viiteryhmi tyopaikoilla ja
yrityksissd asennoituu, on merkityksellisempdd. Jotta yrityksissd investoidaan
uuteen teknologiaan, on sen merkityksellisyydesté oltava néyttod, vaikka kayttajat
sen hyvéksyvitkin. Yksi syy investoida on profiloitua tyopaikkana, joka vélittda
tyontekijoistddn. Télloin oletuksena automaattisesti on, ettd uudella puettavalla
terveys- ja hyvinvointiteknologialla ja sen kdytolld on positiivinen vaikutus

tyontekijoihin ja sitd kautta tyon tuottavuuteen.

2.3 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

Onko suutarin lapsella kenkid? Sosiaali- ja terveysalan tyontekijét ovat keskeisessa

asemassa hyvinvointivaltiomme julkisissa palveluissa. Koska ihmiselle terveys on
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tirkeimpid arvoja ja vaikuttaa laajasti paitsi yksilon hyvinvointiin myds
yhteiskunnan toimintaan, tuloihin ja kuluihin, vastuu on suuri. Alalla tydskentelevét
ovat usein hyvin vastuullisia ja sitoutuneita tydhonsi. Haasteena kuitenkin on mm.,
ettd hoitohenkilokunta ei koe saavansa tyOstddn tdyttd vastinetta (mm. palkkaus),

miké on omiaan lisddméin tyon raskautta ja ristiriitoja. (Karhe 2019).

Tuoreiden tutkimusten ja katsausten mukaan esim. USAn ldékéreistd yli 50 % on
kokenut tyduupumuksen (Rothenberger 2017). Neljdstikymmenestéviidesti
maasta tehdyn systemaattisen katsauksen mukaan tyGuupumuksen esiintyvyys
ladkareilld on keskiméérin 67 % (Rotenstein ym. 2018). Aiemmin Suomessa tehdyn
tutkimuksen mukaan eroja ei olisi yleis- ja erikoissairaanhoidon vililld (Virtanen
ym. 2008). Hoitajilla tybuupumusta esiintyy vdhemmain kuin l4ddkéreilla;
globaalisti n. 11 % tuoreen tutkimuksen mukaan (Woo ym. 2020). Suomen
tyoikdisessd vdestossd tyduupumuksen esiintyvyys on 25 % miehilld ja 27 %

naisilla (Ahola ym. 2018).

Tuottavuus néyttéisi olevan yhteydessi tyduupumukseen kdénteisesti ja tydon imuun
myonteisesti mm. finanssialalla (Ahola ym. 2018). Miti pitéisi padtelld tuloksista
koskien sosiaali- ja terveysalaa? Loerbroks ym. (2017) tutkimuksen mukaan
uupumusoireet korreloivat huonompaan potilashoitoon ja tyén imu taas hyvéédn
potilashoitoon. Uupumusoireet ovat yhteydessé potilasasiakkaan tyytyviisyyteen ja
turvallisuuteen (Shanafelt & Noseworthy 2017). Terveydenhuollon henkilstoon

kohdistuvat tydhyvinvointitoimenpiteet ovat siten lisdéintyvissd médrin tarpeellisia.

2.4 Yritysten tuottavuus

Kansantalouden kehityksen taustalla on klassisen médritelmdn mukaan tyon
tuottavuus ja vaihtosuhde, joka on vienti- ja tuontihintojen suhde. Tydn tuottavuus
lasketaan jakamalla bruttokansantuote (eli arvonlisdys) sen aikaansaamiseksi
kiytettyjen tyOtuntien méérdlld. Kansantalouden tai sen tietyn sektorin

tuottavuuskasvu syntyy kahden kanavan kautta. Ne ovat: 1) yrityksissd tapahtuva
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tuottavuuskasvu ja 2) yritys- ja tyopaikkarakenteiden vilitykselld tapahtuva
tuottavuuskasvu (Maliranta 2015).

Valtiovarainministerion raportista (2019) kiy ilmi, ettd yritysten tuottavuuden
kehitys on ollut hidasta ns. finanssikriisin eli v. 2009 jidlkeen ja Suomessa
vertailumaita huomattavasti hitaampaa. Vuoden 2007 taso saavutettiin vasta v.
2017. Ty6n tuottavuus on kuitenkin Suomessa kasvanut sadassa vuodessa 14-
kertaiseksi. Elintasoon vaikuttaa tyon tuottavuuden lisiksi tyon mééré, joka on ollut
laskusuuntainen ja uhkaa laskea lisdd vieston ikddantymisen myotd, kun tyoikdisten

suhteellinen osuus viestosta laskee.

Yrityksen tuottavuus koostuu monista elementeistd, jotka vaihtelevat toimialan
mukaan. Tuottavuus on yksi useista yrityksen suorituskyvyn mittareista. Se on
yrityksen sisdisen suorituskyvyn suure ja yksiloon, yksittdiseen laitteeseen tai
yksikkdon liittyvd ominaisuus. (Rantanen 2001). Muita suorituskyvyn mittareita
ovat tehollisuus, tehokkuus, kannattavuus, osaaminen, innovatiivisuus, laatu,
tyotyytyviisyys, teknologia ja kustannustehokkuus (Sink 1985, Rantanen &
Holtari 1999). Suorituskyvyn mittareina voidaan pitdd myds vaikuttavuutta ja
kustannusvaikuttavuutta. Tdma korostuu etenkin sosiaali- ja terveydenhuollossa ja
konsulttitydssd. Jos tehty tyd ei ole vaikuttavaa, vaikka olisi lyhyelld aikavélilla
tuottavaa, voi se syddd tuottavuutta pitkdlld aikavélilld. Siksi vaikuttavuus on

tuottavuuden valiton kaveri.

Sinkin (1985) mukaan yritysten tuottavuuden edellytyksid ovat tehollisuus
(efficiency), tehokkuus (effectivity) ja laatu (quality). Tama tarkoittaa, ettd on
tehtdvd oikeita asioita oikeaan aikaan ja oikeilla resursseilla. Tuottavuus luo
kannattavuutta silld edellytykselld, ettd yrityksen ja organisaation tydolosuhteet,
prosessit ja johtaminen mahdollistavat sen. Perinteisesti tuottavuus paranee, jos 1)
tuotos kasvaa enemmin kuin panos, 2) saadaan enemmén tuotoksia samalla tai
pienemmélld panoksella, 3) saadaan sama tuotos vihemmilld panoksella tai 4)
tuotosten maérad vihenee, mutta panosten méird vihenee enemmaén. (Jadskeldinen

2010)
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Yrityksen toiminnan tuottavuutta voidaan tarkastella kokonaistuottavuutena tai
osittaistuottavuutena. On keskeisinta tarkastella kokonaistuottavuutta, koska se
kuvaa yrityksen toiminnan tuottavuutta kokonaisuudessaan eli kaikkien tuotosten
suhdetta kaikkiin panoksiin. Osittaistuottavuus tarkoittaa kokonaistuotoksen ja
yhden panostekijén suhdetta. Useimmin tarkasteltu osittaistuottavuuden muoto on
tyOn tuottavuus. Siind tarkastellaan kokonaistuotoksen suhdetta henkildtydvuosiin,
joka on laskennallinen yhden henkilon ty6panos, tai tehtyihin tydtunteihin.
Osittaistuottavuutta  voidaan  laskea  myds esim. padoma- tai
materiaalipanostuksille. Kun huomioidaan tuottavuuden laskennassa enemmain
kuin yksi panostekijd suhteessa kokonaistuotokseen kuten henkildtydvuodet ja
materiaalipanostukset, voidaan laskea ndiden kahden tekijin vaikutusta
kokonaistuotokseen. Tuolloin puhutaan monitekijéituottavaudesta. (Meklin

2008)

2.4.1 Tekninen - ja x-tehokkuus tuottavuuden erojen taustalla

Kun tuotantoyksikko ottaa kéyttoonsa korkeimman mahdollisen teknologian
yksikon tekninen tehokkuus on sataprosenttinen ja tuottavuus periaatteessa
korkein mahdollinen. Esimerkki teknisen tehokkuuden parantamisesta on ladkéarien
vastaanottoaikojen hallintajérjestelmadn kayttoonotto, jossa kéyttdmattd jadvit
asiakasajat jaetaan jonossa oleville asiakkaille. Télloin lddkarikapasiteetin
tyhjakdynti vdhenee ja tekninen tehokkuus kasvaa (Kangasharju 2008).
Tuotantoyksikdiden  vilisid tuottavuuseroja  kutsutaan  x-tehokkuudeksi.
Tuotantoyksikkd voi jéttdd esim. kilpailun véhédisyyden vuoksi hyddyntdméttéd
teknologian  (konkreettisten teknologioiden ja tuotannon johtamis- ja
organisointitapojen) luomat mahdollisuudet. X-tehoton yksikko kéyttdd samaa
teknologiaa kuin muutkin yksikoét, mutta ei hyddynnd sitd tdysiméérdisesti esim.
kilpailun vidhyyden vuoksi. Julkisella sektorilla ollaan lisddmédssd x-tehokkuutta
lisddmailld markkinaehtoisuutta muun muassa tilaaja—tuottaja-mallilla ja

palvelusetelijérjestelmilla.



35

Teknistd ja x-tehokkuutta ei voida suoraan mitata, koska kdytetyn teknologian
havaitseminen tai konkretisointi on vaikeaa. Teknisen ja x-tehokkuuden
suuruusluokka arvioidaankin  vilillisesti  sellaisten  yksikdiden  vilisten
tuottavuuserojen perusteella, jotka jadvit tilastollisilla mittareilla selittimatta.
Esimerkiksi terveyskeskuksessa on tehottomuutta, jos se samoilla hoitaja- ja
ladkarimdarilla sekd samanlaisella potilasrakenteella ja  samanlaisessa
toimintaympéristossd saa aikaiseksi muita vidhemmin tuotoksia. Naméi
tuottavuuserot voivat siis johtua joko eroista konkreettisessa tuotantoteknologiassa

tai eroista johtamis- ja organisointimalleissa. (Kangasharju 2008).

2.4.2 Deflatointi

Kun palvelujen tuottavuuden muutoksia tutkitaan ja seurataan, on huomioitava
hintojen muutoksen vaikutukset laskelmiin. Inflaatio tarkoittaa hintojen noususta
johtuvaa  rahan  ostovoiman  heikkenemistd ja  deflaatio on sen
vastakohta. Hintaindeksit kuvaavat samansiséltdisten ja samanlaatuisten panosten
ja tuotosten hintojen keskimédrdistd muutosta. Hintaindeksit eivét kuitenkaan
kuvaa ja huomioi laatumuutoksia, joka todellisuudessa véiristdd oikeata
tuottavuuskehityksen arviota. Kun on kiytettdvissé hintatiedot myytyjen tuotteiden
arvosta ja kaikkien kiytettyjen panosten synnyttdmistd kustannuksista, tehddan
tuotos- ja panosmairad kuvaavat indeksit hyodyntdmaélld hintaindeksejd, mikd on
deflatointia. Deflatoinnissa arvojen muutoksista vdhennetidén hintojen muutos.
Jéljelle jaa todellinen médrdn muutos. TyOn tuottavuutta laskettaessa tehdyn tyon
médrdn muutos saadaan jakamalla palkkasumman suhteellinen muutos

keskimédiridisen palkkatason suhteellisella muutoksella.
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2.4.3 Henkilostotuottavuuden mittaaminen

Henkilosto on yleensd yrityksen tirkein voimavara. Sen sijaan, ettd tutkitaan tyon
tuottavuutta, puhutaan yrityksissid henkilostotuottavuudesta. Henkilostotuottavuus
on asia, jota edelleen harvoin yrityksissé tarkastellaan. Henkildston hyvinvoinnin
johtaminen on kuitenkin yritysjohdossa uusi megatrendi, joka saattaa levitd
suuremmista yrityksistd keskisuuriin ja pieniinkin yrityksiin (EVOLV 2020).
Tydeldmén laatua ja tyOhyvinvointia parantamalla voidaan todenndkdisesti

kasvattaa henkildstotuottavuutta (Kesti 2014 ja 2020).

Henkilostotuottavuutta  voidaan laskea  esim.  henkildstovoimavarojen
tuotantofunktiolla, joka ilmentdd tuottavuuden ja tyOhyvinvoinnin vélisen
yhteyden. Tuotantofunktiolla voidaan matemaattisesti néyttdd toteen henkildston

kehittimisen vaikutukset yrityksen liitketoiminnan tuloksiin.

LV =K X HR X TVA x (1 — RA) x QWL (1)

LV = liikevaihto (kokonaistuotannon maérd), €

HR = henkil6stovahvuus, FTE

TVA = teoreettinen sddnnoéllinen vuositydaika, h (noin 1900 h/v)

K = liiketoimintakerroin, €/h

QWL = tydeldaman laatu, % (Quality of Working Life)

RA = rakenteellinen tydajan kéyttd, % (Kesti 2013. Kesti & Syvéjarvi 2013)
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Liikevaihdosta lasketaan normaalin kustannuslaskennan avulla kéyttokate

(EBITDA).

EBITDA = LV — muuttuvat kulut — henkilostokulut (2)

— muut kiinteat kulut

Kaavasta kdy ilmi, ettd tyoeldmén laatu ja tyohyvinvointi vaikuttavat suoraan
yrityksen kokonaissuorituskykyyn. Jos kiyttokate jaetaan henkilostomaaralla (FTE
EBITDA), saadaan selville paljonko kéyttokatetta/tyontekijé yritys tuottaa.

QWL eli ty6elamén laatu muodostuu tyOopahoinvointitekijoistd (FE), joita ovat
fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus ja tekijoistd Pddamééra ja Luovuus (PL) ja

Yhteenkuuluvuus ja Identiteetti (Y1) seuraavalla kaavalla (Kesti 2014)

PL+
2

QWL =FE x .(3)
Kestin mukaan (2014) tyShyvinvointijohtamisella on suurin (89 %) vaikutus

tyopahoinvointitekijoihin ja niiden esiintymiseen. Kaavasta huomataan, etti

tydeldman laatu %iin.
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Termi

Kaava

Selite

HCRF (Human

Capital Revenue

Liikevaihto/Henkilostomaara (FTE=full

time equivalent)

Kertoo paljonko
litkevaihtoa muodostuu

per henkild. Kaavassa

Factor)
voidaan korvata
litkevaihto tuotannon
madralla.

HCCF (Human Henkilostokulut/Henkilstomaara Sopii kaikille

Capital Cost toimialoille ja sitd

Factor) voidaan kayttaa
vertailussa toimialan
keskiarvoihin
selventdmédn omaa
kulurakennetta.

HCVA (Human | (Liikevaihto - kaikki kulut + Kuvaa henkil6ston tyn

Capital Value Henkilstokulut)/Henkildstomadra tuottoa per henkild.

Added)

HCROI (Human | Myyntikate/Henkilostokulut Kertoo, kuinka

Capital Return of henkilGstdon sijoitettu

Investment) raha tuottaa yhtidlle eli
henkiloston
kannattavuutta.

HCROI2 (Liikevaihto — Muuttuvat Kaavasta voi paitelld, ettd

kustannukset)/Henkilostokustannukset x | ©sim- uuteen henkilstoon
(1+Henkildston kasvu %) syoiffaminen i ole

tuottoisaa organisaatiolle
tyOsuhteen alussa.

OSVA Liikevaihto — (Aineet ja OSVA kertoo

(Outsourcing tarvikkeet+Henkilostokulut)/Ostopalvelut | ostopalveluna ostetun

Value Added) tyon kannattavuuden eli

sen, kuinka paljon
ostopalveluun sijoitettu

raha tuottaa.
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Taulukon 2 kaavat ovat liikevaihtoon ja henkilostdkuluihin ja -méiéréan perustuvia
laskennallisia matemaattisia kaavoja henkilostotuottavuudelle. Ossi Aura ym.
(2015) ovat  madritelleet  henkildstotuottavuuden henkilokohtaiseksi
ominaisuudeksi, joka koostuu motivaatiosta, osaamisesta ja tyokyvystd (Aura ym.,
2015). Motivaatioon sisdltyy tydn innostavuus ja tyOnantajaan sitoutuminen,
osaamiseen ammattitaito ja omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuus. Tyokyky
on koettu tyokyky suhteessa elinikdiseen parhaaseen. Heiddn mukaansa
henkil6stotuottavuutta voidaan kuvata henkiléstotuottavuusindeksilla (H71), joka

lasketaan:

HTI = tyokyky X osaaminen X motivaatio. (4)

Henkildstotuottavuuden eri osa-alueiden tilaa kartoitetaan viidelld kysymykselld ja
henkil6stotuottavuutta kuvaava tunnusluku, henkildstotuottavuusindeksi, lasketaan
ndiden kysymysten vastausten pistemédrien mukaan. H7I:ta voidaan kuvata
visuaalisesti kuutiolla — mitd parempi henkildstotuottavuus, sitd suurempi on

kuutio.

Lopullisessa laskennassa henkildstotuottavuusindeksi ilmaistaan skaalalla 0—100.
Henkilokohtaisten vastausten keskiarvon perusteella lasketaan yrityskohtainen
tunnusluku. (Vibemetrics 2020). Téassd kaavassa kolmella pédtekijalli on

yhtéldinen painoarvo henkildstdtuottavuuteen.

2.5 Tuottavuus julkisissa palveluissa ja sosiaali- ja terveydenhuollossa

Sosiaali- ja terveysalan kontribuutio tyon tuottavuuteen kuvataan usein
negatiivisena. Terveydenhuolto on palvelutuotantoa. Palvelun tuottaminen eroaa
huomattavasti fyysisten hyoddykkeiden tuottamisesta, esimerkiksi auton osien
valmistamisesta autotehtaassa. Yhteistd niille on se, ettd molemmissa on myos
ihmisen tekemdi ty6td inhimillisine tekijoineen ja molemmista tuotantoketjuista

voidaan rakentaa prosessi, jonka tehokkuuteen voidaan puuttua. Erilaiseksi asian
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tekee lopputuote, joka on autotehtaassa konkreettinen, mutta sosiaali- ja
terveysalalla ei niin helposti mitattavissa. Voidaan mitata palvelutapahtumien
maiérdd ja luokitella palvelutapahtumia niiden laadun ja sisdllon mukaan, mutta
laajasti asiaa tarkastellen tuottavuuteen vaikuttaa palvelun vaikuttavuus eli
tehdddnko oikeille asiakkaille oikeita asioita oikeaan aikaan laadukkaasti. Julkisissa
palveluissa etenkin vaikuttavuudella on merkitystd, koska se voi vidhentdd kuluja

muista palveluista ja nédin ollen kunnan ja valtion menoja.

Palvelutuotannossa tuottavuuteen vaikuttavat ns. allokatiivinen tehokkuus ja
kustannustehokkuus. Allokatiivinen tehokkuus tarkoittaa sitd, ettd tuotettujen
palvelujen rakenne vastaa asiakkaiden tarpeita ja edistdd heidén hyvinvointiaan ja
terveydenhuollossa silld voidaan tarkoittaa esim. optimaalista ladkédrien ja hoitajien
tyopanoksen  kdyttéd  (huomioiden eri ammattiryhmien  palkkaerot).
Kustannustehokkuus tarkoittaa sitd, ettd palvelu tuotetaan vdhemmalla
kustannuksella. Usein kustannustehokkuuden nostaminen liian ylds voi johtaa
palvelutuotannon laadun heikkenemiseen ja siten vaikuttavuuden laskuun ja
pitkalla aikavililld kokonaistuttavuuden laskuun. (Hjerppe & Luoma 2003). Néiden
kahden yhdistelmi voisi olla kustannusvaikuttavuus, jonka arviointi on saanut
jalansijaa terveydenhuollossa. Vaikeus kustannusvaikuttavuuden kdytdssé on valita
vaikuttavuuden mittari oikein. Termin luonnehdinta ja konkretisointi on vaikeaa ja
tilanneriippuvaista (Drummond ym. 1997). Palvelutuotannossa asiakkaan rooli on
hyvin erilainen kuin tavaran tuotannossa. Asiakas osallistuu itse my0s palvelun

tuottamiseen, mutta tavat vaihtelevat (Grénroos & Ojasalo 2004).

Suomessa keskustelu sosiaali- ja terveyspalvelujen jirjestamistavasta on vuosia
ollut aktiivista. Asia ei ole helppo, koska lainalaisuudet julkisen ja yksityisen
palvelutuotannon vililli ovat erilaiset. Peruserona on palvelujen jérjestdmisen
rahoituspohja. Palveluista maksetaan niiden arvon mukaan, joka yksityiselld
puolella voidaan huomioida tdysiméérdisemmin. Julkisella puolella hinnoittelu ei
usein noudattele markkinahintoja, ja asiakas ei itse suoraan maksa palvelustaan

ainakaan tdysiméaérdisesti.
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Julkisten palvelujen tuottavuuden mallipohjana voidaan pitdd Jadskeldisen (2010)
kehittdmdd mallia (Kuva 7), jossa tuottavuuteen vaikuttavat tekijat on jaettu
sisdisiin ja ulkoisiin. Ulkoiset tekijat kuten kysynté, tarjonta, lait ja direktiivit ovat
sosiaali- ja terveydenhuollon johtamiskontrollin ulkopuolella, mutta vaikuttavat

tuotokset) ovat tekijoité, joihin johtamisella voidaan vaikuttaa.

N\
e Aineelliset panokset: tydntekijamaara, teknologia ja tarvikeet, aika
B e Aineettomat panokset: tyontekijdn osaaminen, tyotyytyvaisyys ja tydilmapiiri
J
eSisdisten ja ulkoisten prosessien sujuvuus
ePalvelutarjonnan laatu
eTydnjako )
eMaaralliset tuotokset esim. asiakaskaynnit, hoitoketjut, toimepidemaarat
eTuotosten tekninen laatu: onnistuminen ja suoritteen merkitys/vaikutus
e Asiakkaan kokema laatu )
~
*Esim. tuotettu terveys ja hyvinvointi
Lopputulokset
pp )

Kuva 7. Julkisten palvelujen tuottavuuden mallin sisdiset tekijat Jddskeldisen

(2010) mukaan mukailtuna

Terveydenhuollossa kokonaistuottavuus tarkoittaa muun muassa kaikkien
hoitojaksojen miérdd suhteessa hoitohenkilokunnan ja muiden panosten méérién.
(Kangasharju 2008). Jaiskeldisen mallissa perinteinen tuottavuustarkastelu ei
sisélld lopputuloksia, mutta todellisuudessa lopputuloshan on se, jota julkisilla
palveluilla tavoitellaan. Huono puoli on se, ettd palveluntarjoaja ei yksin voi
vaikuttaa lopputulokseen sosiaali- ja terveyspuolella, koska sithen vaikuttaa myds

asiakkaan oma terveyskayttdytyminen ja toiminta palvelutapahtuman jélkeen.
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2.5.1 Tuottavuuden mittaaminen julkisilla aloilla ja terveydenhuollossa

Yrityksen suorituskyvyn mittaus on tdrked osa yrityksen toiminnan ohjaamista, ja
sen avulla voidaan viestittdd henkilostolle, mitkd asiat ovat térkeitd. Myds
terveydenhuollossa tuottavuus on toiminnan tuotoksen ja sen aikaansaamiseksi
kiytettyjen panosten vilinen suhde. Panoksina on kéytetty sairaalan tai sen
erikoisalan hoitotoiminnasta aiheutuvia kokonaiskustannuksia. Sairaalan tai
erikoisalan kokonaistuotos kisittdd hoitoepisodien painotetun summan. (THL

2014)

Julkisen terveydenhuollon tuottavuuden mittaamisessa on keskitytty etenkin
sairaaloiden tuottavuuden mittaamiseen, jota tehddén kansallisesti THLn toimesta.
Perusterveydenhuollossa tuotetaan tietoa kunnittain sosiaali- ja terveydenhuollon
tarvevakioiduista menoista ja nettokdyttokustannuksesta euroa/asukas. Lisdksi
perusterveydenhuollon toimintaa seurataan ns. Avohilmo-tiedoista. Tdmaé tilasto
perustuu  palveluntuottajilta saatuihin tietoihin,  jotka  poimitaan
potilastietojirjestelmisti suoraan ammattilaisten tekemisti kirjauksista asiakkaiden
tietoihin. Tietoja voi tarkastella alue-, palveluntuottaja- ja
asiakasndkokulmasta. Lisdksi tilasto- ja indikaattoripankki Sotkanetistd voi
vuosittain piivittyvid tietoja tarkastella kunta, maakunta ja koko maan tasolla
viestoon suhteutettuna ja absoluuttisina lukuina. Perusterveydenhuollon avohoidon
kiyntisyytietoja on myos saatavilla THL:n tietoikkunassa, tilastollisessa
vuosikirjassa ja perusterveydenhuollon tietokantaraporteista. Vuonna 2017
julkaistiin ensimmadistd kertaa erillinen tilastoraportti perusterveydenhuollon
avosairaanhoidon vastaanottokdyntien kdyntisyistd vuosilta 2015-2016. Vuonna
2018 julkaistiin tilastoraportti vuoden 2017 tiedoista. Aikaisemmin kéyntitietoja on

julkaistu tilastoraportissa v. 2014 (THL 2019)

DRG (Diagnosis Related Groups) on erikoissairaanhoidon
potilasluokittelujérjestelmai, joka on kehitetty Yhdysvalloissa, Yalen yliopistossa
1970-luvulla. Sen alkuperdinen tarkoitus oli luoda sairaalan johdolle tyokalu

sairaalan suoritteiden mittaamiseen ja arviointiin sekid sairaaloiden toiminnan
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vertailemiseen. NordDRG-oppaassa (2019) mééritelldén tdhédn liittyvét keskeiset
késitteet. Sairaaloiden tuottavuustutkimuksessa kéytetyin tuottavuuden mittari on
DRG-piste, joka kuvaa sairaalan tuotantovolyymin kustannuspainotettuina
hoitojaksoina. Kustannuspainotetut hoitojaksot kuvastavat hoidon vaikeusastetta
ja ne saadaan kertomalla hoitojaksot (avo- ja laitoshoito) DRG—paineilla, joka on
DRG-ryhmén hoitojaksojen  keskimddrdisen kustannuksen ja  kaikkien
hoitojaksojen keskiméddrdisen kustannuksen suhde. DRG-ryhmittely perustuu
potilaasta kirjattuun ja tallennettuun tietoon. Tavoitteena on ldéketieteellisesti ja
kustannuksiltaan  samankaltaisten ryhmien muodostaminen. Sairaaloiden
tuottavuutta Suomessa arvioitaessa DRG-pisteytystd on jatkojalostettu antamalla
DRG-ryhmélle kustannuspaino, joka kuvaa kyseisen potilasryhmidn hoidon
vaatimaa suhteellista voimavarojen tarvetta. Kustannuspainot on laskettu THL:ssa
Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin potilaskohtaisten kustannustietojen

pohjalta.

THL tarkastelee tuottavuutta hoitoepisodeittain, joka on toiminnan varsinainen
tuote. Hoitoepisodi kattaa kaiken potilaan yhden kalenterivuoden aikana
tapahtuneen  hoidon  kuten  vuodeosastohoitojaksoja,  avohoitokdynteja,
toimenpiteitd ja muita suoritteita, jotka on tehty potilaan terveydellisen ongelman
ratkaisemiseksi. Jos hoito jatkuu yli vuodenvaihteen, tulee siitd uusi episodi.
Aineistossa episodia kdytetadn mittarina seka tuottajatarkastelussa etté alueellisessa
tarkastelussa. Yhdelld henkil6lld voi olla useita episodeja, mutta suorite, kuten
hoitojakso, voi kuulua vain yhteen episodiin. Tuottajakohtaisessa episodissa
tarkastellaan hoitokokonaisuutta sairaalakohtaisesti. Alueelliseen episodiin sisdltyy
potilaan saama hoito alueen kaikissa eri sairaaloissa tai erikoislddkérijohteisessa

terveyskeskuksen vuodeosastossa.

Jotta episodeja voidaan vertailla ja arvioida tuottavuuden kannalta on niitd
pystyttdvd arvioimaan kustannusperustaisesti. Ei ole sama asia hoidetaanko
asiakasta viikko syopdosastolla, viikko elinsiirtokirurgiassa tai viikko
terveyskeskuksen vuodeosastolla. Episodeja pyritdénkin painottamaan niin, etti

laskennassa otetaan huomioon potilaiden vaikeusaste voimavarojen kulutuksen
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kannalta eri sairaaloissa. Episodin siséltdmille vilisuoritteille (toiminnot eli hoito-
ja tutkimustoimenpiteet) annetaan kustannuspaino niiden tekemiseksi kéytettyjen
tydaika- ja  materiaaliresurssien mukaan. Kustannuspaino mitataan
kustannuspisteind (kp) eli mitd enemmén resursseja vilisuoritteen tuottaminen
kuluttaa, sitd enemmén kustannuspisteitd se saa. Lopulta sairaalan tai erikoisalan
kokonaistuotos saadaan laskemalla yhteen painotettujen episodien madrit ja
kustannuspainot. Saatua tulosta kutsutaan kokonaispainosummaksi. Aineistossa

panoksina kéytetdin sairaaloiden kokonais- ja erikoisalakohtaisia kustannuksia.

Tamain liséksi eri potilasryhmii ja niiden kustannuspainoja eli sitd, miten paljon
kunkin sairauden takia potilaat hakeutuvat hoidon direen ja ndin kéyttdvit
terveydenhuollon resursseja, halutaan vertailla esim. valtakunnallisesti tai
alueellisesti tai eri ajanjaksoina. Télloinkin luokittelukriteerind kiytetdin DRG
potilasryhmitystd sairaaloissa. Laskemalla potilasryhmédn potilaiden episodien
kustannuspainot yhteen saadaan potilasryhmén painosumma. Tdmé ilmentié koko
populaation yhden potilasryhmédn resurssien kulutuksen. Laskemalla yhteen
potilasryhmén potilaiden kustannuspainot ja jakamalla se potilaiden lukuméaéaralla
saadaan kyseisen potilasryhmén keskiméérdinen kustannuspaino, joka kertoo
kuinka paljon kyseisen sairauden takia hoitoon hakeutuneet potilaat keskimaérin

kayttavit terveydenhuollon resursseja.

2.6 Tuottavuuden ja vaikuttavuuden taustalla olevat tekijét

2.6.1 Tyon tuottavuuteen vaikuttavat tekijit

Tyon tuottavuuden laskennallisia osatekijoitd ovat tydopanoksen laatu (koulutus ja
ikdrakenne), pddomaintensiteetti ja kokonaistuottavuus, joista
kokonaistuttavuudella on suurin osuus. Tydpanoksen laadun osuus on kaikkein
selvimmin laskenut ja ldhestynyt nollalinjaa, 30 vuodessa kymmenekseen.
Digitalisaation ja teknologiakehityksen on odotettu lisddvin tyon tuottavuutta

merkittavisti, mutta odotukset eivit ole toteutuneet haaveillulla tavalla.
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2.6.2 Vaikuttavuus sosiaali- ja terveydenhuollossa

Julkinen sektori ei péddosin toimi markkinaechtoisesti. Tuotoksia ei tillin mitata
myynnin arvon tai hintojen avulla vaan palvelusuoritteilla tai aikaansaaduilla
vaikutuksilla (vaikuttavuus). Hyvinvointipalveluissa merkittivdd on se, miten

potilaat paranevat ja millaista hyvinvointia saadaan aikaiseksi.

Terveydenhuollossa suoritteita ja palvelukokonaisuuksia mitataan aiemmin
kuvatulla DRG-ryhmittelylla sairaalatoiminnassa tai avohoidon
potilasryhmitykselld eli APR-luokitusolla. Suoritteiden vaikuttavuutta voidaan
mitata esim. laatupainotetuilla lisdelinvuosilla. Vertailua voidaan mm. tehdi

lisdelinvuoden hinnasta eri potilasryhmilla.

Suoritteiden siirtymisessd vaikuttavuudeksi merkittdvdd on suoritteiden laatu
(Kangasharju 2008). Laatu vaikuttaa oleellisesti siithen saadaanko suoritteella
aikaiseksi haluttua lopputulosta. Palvelujen laatua mitataan usein asiakkaan
kokemuksella palvelun laadusta ja silli on yhteys vaikuttavuuteen. Kun
tarkastellaan palvelutuotannon tuottavuutta, oletus on, ettd suoritteiden méadra
kasvattaa suoraan vaikuttavuutta. Suoritteen arvo asiakkaalle ja palveluntarjoajalle
madrittyy hinnan kautta. Tuottavuuden taso on suoraan tuotokset eli suoritteet
suhteessa panoksiin. Yksityinen sektori toimii téllaisella ajatusmallilla. Julkisella
sektorilla on oltava kiinnostunut siitd, mitd palvelulla saadaan aikaiseksi eli sen
vaikuttavuudesta. Sen huomioimiseksi on muodostettu termi
hyvinvointituottavuus. Hyvinvointituottavuuden mallissa palvelutuotanto luo

tuottavuutta vain, jos silld on vaikuttavuutta.

Kun julkisella sektorilla pyritdén lisidméédn hyvinvointituottavuutta, on ajatuksena
ollut pyrkid lisdamadn sitd teknologian (digitalisaation) avulla, jolloin voitaisiin
vahentdd suoritteiden midrad asiakasta kohti ja tiettyd vaikuttavuutta kohti. Tadma
ei vdeston ikddntymisen vuoksi tule jatkossa riittdimédn, vaan on pystyttiva
laskemaan myo6s suoritteiden hintaa. Tdmad on haastava tehtdvé, koska usein

terveydenhuollon kehitys johtaa uusien ldékkeiden ja menetelmien kayttdon, ja ne
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ovat usein entisid kalliimpia. Esimerkiksi yliopistosairaaloiden hoitoepisodien
méérd kohosi vuodesta 2002 vuoteen 2006 12 %lla, mutta panosten méérd kohosi
enemmain eli 16 % ja ndin ollen tuottavuus laski 4 %. (Kangasharju 2008). Kun
suoritteiden hinta huomioidaan, puhutaan kustannuksista (panokset ja hinnat).
Esimerkiksi tyontekijoiden palkkatason noustessa samoilla suoritemiérilld ja
samalla suoritteen vaikuttavuudella kustannusvaikuttavuus laskee. Uuden
teknologian pitdisi kohottaa kustannusvaikuttavuutta, jotta se on kannattavaa. Usein
uusien laitteiden hinnat saattavat olla kalliita, mutta suhteessa siihen, tuottavuuden
pitdisi nousta sitdkin enemmén, jotta tavoitteeseen pédstdan.  Puhutaan
kustannustehokkuudesta, joka voi tarkoittaa taloudellisuutta, kun tuotoksia
mitataan suoritteilla tai kustannusvaikuttavuutta kun tuotoksia mitataan

vaikuttavuudella.

2.7 Tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteys

Henkiloston hyvinvointia ja tyotyytyviisyyttd kuvataan yleensd kyselyill4, joiden
tuloksia yrityksissd, myo6s julkisilla aloilla ja sosiaali- ja terveydenhuollossa,
kiytetdédn ja raportoidaan mittarina. Useat tyShyvinvointikyselyt eivdt kuitenkaan
ole yhteydessd organisaation suorituskykyyn, koska kysytyt asiat eivét ole
samanarvoisia henkildston suorituskyvyn kannalta. Tydpahoinvointi vaikuttaa eri
tavalla suorituskykyyn kuin tyon imun kokemus. Niité asioita ei siis voi tarkastella

samalla skaalalla. (Kesti 2020).

Aiheesta on tehty useita tutkimuksia Suomessakin eri toimialoilla. Vaikka
tydhyvinvoinnilla ja tuottavuudella vaikuttaa olevan yhteys, ei ole kuitenkaan
mallia tai osoitusta siitd millainen yhteys on ja mitd kaikkea pitdd huomioida.
Finanssialan tyontekijoilld tehdyssd tutkimuksessa, jossa tutkittiin henkildston
tyohyvinvoinnin suhdetta tyon tuottavuuteen, todettiin tuottavuuden olevan
selkedssd yhteydessd seké tyon imuun ettd uupumukseen. Tyon imua usein kokevat
tyontekijét olivat keskiméérin tuottavampia kuin harvemmin tyon imua kokevat.

Usein uupumusasteista visymystd kokevat tyontekijét olivat puolestaan tyOssdidn
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25 % vahemman tuottavia kuin harvemmin uupumusta kokevat kollegansa (Ahola
ym., 2018). Teknologiakuormitus lisdsi uupumusasteista visymysté ja silld oli selva
yhteys tuottavuuteen. Sitd voidaan vdhentdd hyvilld perehdytykselld uuteen
teknologiaan. Tulokset korostavat myds vuorovaikutteisen johtamiskulttuurin
merkitystd ja tyShyvinvoinnin johtamista perustuen strategisiin tavoitteisiin.
Yksittdiset toimenpiteet kuten liikuntasetelit tai tyohyvinvointipdivét eivit ole

tehokkaita vaikuttajia ilman laajempaa kokonaisuutta.

Aiheesta on tehty myods ESR-rahoitteinen selvitys erilaisista hankkeista, joissa
pyritddn tydhyvinvoinnin kehittdmisen kautta lisddmédédn myds tuottavuutta
(Sillanpdd & Alander 2019). Selvityksessd todettiin, etti hankkeissa, joissa
tydeldmin laatua ja tuottavuutta ei ole saatu yhdistettyd puuttuu mm.
yhteiskehittiminen sekd konkreettisuus ja niissd on saattanut nidkyid haasteita
osallistujien sitoutumisessa ja osallistamisessa. Merkittdvd syy siihen, etteivét
molemmat ulottuvuudet toteudu on myds se, ettd on keskitytty kokonaan vain
toiseen osa-alueeseen, yleisemmin tydeldmén laatuun/tydhyvinvointiin. Onko siis
niin, ettei hyvinvoinnin ja terveyden parantaminen itsessddn lisdd tyon

tuottavuutta..

2.8 Puettavan hyvinvointiteknologian yhteys tuottavuuteen

Hyvinvointiteknologiamarkkinat ovat suuret ja kasvavat ja niistd odotetaan apuja
myos liiketoiminnan tehostamiseen ja henkildstdtuottavuuden ja liiketoiminnan
tuottavuuden parantamiseen sekd sééstdjen aikaan saamiseen julkisella puolella.
Teknologisella kehitykselld on ollut huomattava vaikutus henkildstotuottavuuden

lisdéntymiseen historian valossa.

Ihmisten ja henkilostotuottavuuden johtamisessa haasteena on ollut se, miten
padstddn kisiksi todelliseen tilanteeseen ja todellisiin tybhyvinvointia heikentéviin
asioihin ja ennen kaikkea voidaan ennakoida ja ehkéisti moninaisten ongelmien

ilmaantuminen (terveys, hyvinvointi, tyoyhteisbongelmat). Teknologinen kehitys
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on mahdollistanut 24/7 yksildllisen fysiologisen tilan ja kayttdytymismallien
mittaamisen, josta voidaan tulkita tybhyvinvoinnin tilaa. Toisaalta teknologia voi
auttaa tyontekijdd tydssddn toimimaan oikein (ergonomia ja lihas-aktiivisuuden
mittaus, sensorit stressin hallintaan, exoskeleton tyyppiset ratkaisut tukemaan
tyontekoa ja tydturvallisuutta, erilaiset sensorit havaitsemaan esim. ldmpdtilaa).
Onko Spathin (2009) ajatus “if you can’t measure it, you can’t manage it”
paikkansa pitdvd? Jos ndin on, teknologian tuloa tydeldmédn ei voisi tai

kannattaisikaan estéa.

Puettavaa teknologiaa ja sen aikaan saamia vaikutuksia on tutkittu paitsi
eldménhallinnalliselta ja eldméntapojen muutoksen aikaan saamisen kannalta myds
tyopaikoilla. Tutkimuksissa on voitu havaita, ettd puettavan teknologian avulla
litkkunnan méairén mittaamisella on saatu aikaan litkunnan méaérén lisdantymista eri
ikdluokissa (Uusitalo 2017, Khakurel ym. 2018). Puettavasta teknologiasta voi olla
hyotyd myds mielialan, tunteiden ja tuntemusten sekd stressin hallinnassa ja
tunnistamisessa ty0ympéristdissd ja tyopaikoilla. Lupaavia tuloksia tédstidkin on
saatu tutkimuksissa (Zenonos ym. 2016). Myo6s tyotehoon, -turvallisuuteen ja -
terveyteen puettavalla teknologialla on havaittu olevan vaikutusta (mm.
exoskeleton tyyppiset ratkaisut, Khakurel ym. 2018) ainakin aloilla, jossa tehddin
toistotyyppistd  fyysistd tyotd. Organisaatiotason tieteellisid tutkimuksia
teknologian kayttoonoton vaikutuksista henkildstotuottavuuteen ja
liiketaloudelliseen tuottavuuteen on hyvin vahaisesti, jos todellisuudessa ollenkaan.
Myoskdan laadukkaita tutkimuksia sosiaali- ja terveysalalla ei ole asiasta julkaistu.
Jotta saadaan puettavan teknologian tarjoomat mahdollisuudet tydelamén kayttoon,
tarvitaan tutkimusta kiytettivyydestd, patevyydestd, turvallisuudesta, kustannus-,
hyoty ja -vaikuttavuusnidkokulmista, seké tietosuoja ja oikeudellisista ndkokulmista
kullakin toimialalla ja toimintaympéristossd (Khakurel ym. 2018). Tatid asiaa
kasittelee myos Maltseva (2020) tuoreessa katsauksessaan puettavan teknologian
kaytostd tyopaikoilla. Han rohkaisee avoimeen ja myods kritiikin esiin tuovaan
tarkasteluun asiassa. Teknologian implementointi laajemmin tyéeldmén kayttoon
tulee vaatimaan laajaa asennemuutosta tyGpaikan ja tyontekijoiden viliseen

kommunikointiin ja suhteeseen ja laajaa luottamusta. Se tulee todennikoisesti
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onnistumaan paremmin organisaatioissa, joissa tyonantaja on ldhelld tyontekijaa.
On kuitenkin myds mahdollista, ettd joissakin toimintaymparistdissd, joillakin

yksiloilld niiden kaytostd voi olla enemmaén haittaa kuin hyotya.

2.8.1 Puettavan hyvinvointiteknologiamittauksen kéyton esteet

Kun puettavan teknologian kaytostd yrityksissd puhutaan, nousee pian esiin se,
millaisia esteitd laitteiden laaja-alaiselle kdytolle on. Tietosuojakysymykset (EUn
tietosuoja-asetus 2016) tulevat ensimmaéiseni keskusteluun. Kuka nikee ja saa
néhda tietojani? Miten niitd hyodynnetién ja miksi? Voiko tyontekijan vapaa-aikaa,
vaikka sitd seurattaisiinkin vain ryhmadtasolla, seurata ja arvioida tyOnantajan
taholta? Voiko tyOnantaja seurata tyOntekijin sijaintitietoja kajoamatta
yksityisyyteen ja milld ehdoilla? Koska tdmi on niin uutta, myos oikeudelliset
nidkokohdat asiassa joudutaan avaamaan. On my0s kysytty, onko ajattelu
tyontekijén seurannan teknologiasta uutta taylorismia, jossa tyontekijdi kéytetddn
tehostetusti kapitalismin vélikappaleena. Kidyton sosiaaliset vaikutukset ja eettiset
nikokohdat pitdisi myds selvittdd, ja se miten uusia mahdollisuuksia poliittisesti
saatetaan hyodyntdd sekd positiivisessa ettd negatiivisessa mielessd. Myoskin
monien sovellusten ja puettavan teknologian esim. exoskeletonin kayton

turvallisuusstandardit ja kdyton kayténteet eri toimialoilla ovat vield luomatta.
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3 MENETELMAT

Diplomitydsséni teen teemahaastatteluja kohdennetusti sosiaali- ja terveysalan
toimijoille henkilosto- ja hyvinvointijohtajille, ja liiketoimintajohtajille, mutta
valotan myds eldkevakuutusyhtion nédkokulmaa tutkittavaan asiaan ja kokonaan

toisen toimialan nidkemyksi4.

3.1 Teemahaastattelut

Teemahaastattelu on keskustelunomainen haastattelumenetelmé, jota kéytetddn
yhtend aineistonhankinnan tapana laadullisessa tutkimuksessa. Englanniksi
teemahaastattelusta  kdytetddn termeja focused interview tai semi-structured

interview.

Teemahaastattelu sijoittuu formaaliudessaan lomakehaastattelun ja avoimen
haastattelun véliin. Haastattelu ei etene tarkkojen, yksityiskohtaisten, valmiiksi
muotoiltujen kysymysten kautta vaan véljemmin kohdentuen tiettyihin ennalta
suunniteltuihin teemoihin. Teemojen puhumisjérjestys on vapaa, eikd kaikkia
teemoja tarvitse késitelld kaikkien haastateltavien kanssa. Myoskin se, miten
laajasti teemoja kunkin haastateltavan kanssa késitellddn, vaihtelee. (Hirsjarvi &

Hurme 2001)

Teemahaastattelu on astetta strukturoidumpi kuin avoin haastattelu, silld siind
aiempien tutkimusten ja aihepiiriin tutustumisen pohjalta valmistellut aihepiirit,
teemat, ovat kaikille haastateltaville samoja, vaikka niissé liikutaankin joustavasti
ilman tiukkaa etenemisreittid (Hirsjarvi & Hurme 2001). Teemahaastattelussa
pyritddn huomioimaan ihmisten tulkinnat ja heiddn merkityksenantonsa. [hmisten
vapaalle puheelle annetaan tilaa, vaikka ennalta pédtetyt teemat pyritdén
keskustelemaan kaikkien tutkittavien kanssa. Rubinin ja Rubinin (2005) mukaan

"laadulliset haastattelumenetelmit" (approaches to depth qualitative interviewing)
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eroavat toisistaan siind, kuinka laajoja haastateltavalle esitetyt kysymykset ovat.
Samassakin haastattelussa voi kuitenkin esiintyd laajuudeltaan erilaisia

kysymyksid, esimerkiksi alussa avoimia ja my6hemmin puolistrukturoituja.

Opinndytetydssini tutkijalla oli haastattelussa mukanaan lyhyet muistiinpanot
kasiteltidvistd teemoista keskittyen kuitenkin enemmén keskusteluun. Ennalta
padtetyt teemat pyrittiin kuitenkin jollain tapaa ldpikdyméén (Liite 1).
Teemahaastattelu, joka on sopiva haastattelumuoto silloin, kun halutaan tietoa
vihemmin tunnetuista ilmidistd ja asioista, sopii diplomityoni laadullisen

tutkimusaineiston kerddmiseen.

3.2 Haastateltavien valinta ja haastattelujen kulku

Kutsuin haastateltavia sekd julkisesta terveydenhuollosta ettd yksityisestd
terveydenhuollosta. Valikoin haastateltavat siten, ettd osalla heistéd on pitkdaikaista
kokemusta hyvinvointiteknologian kéytostd tyShyvinvoinnin edistdmiseksi ja
osalla ei ole. Ajankohta haastatteluille oli haastava, koska Suomessa ja maailmalla
levisi toinen COVID-19-virus-aalto ja sosiaali- ja terveydenhuollon toimijat olivat
kiireisid. Siksi kutsutuista haastateltavista kukaan ei kuitenkaan kieltdytynyt, mutta
kaksi ei vastannut kutsuuni. Erilaista ndkemystd saadakseni kutsuin
haastateltavaksi my0s eldkeyhtion hyvinvointijohtajan ja toimitusjohtajan
teollisuuden toimialalta ja kaksi teknologiasektorilta. Haastatellut antoivat
suostumuksensa haastatteluun ja tutkimukseen osallistumisesta kirjallisena

saatuaan kuvauksen tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta ja toimintatavoista.

Haastattelut tein Teams sovelluksen kautta lukuun ottamatta yhti, jonka tein
fyysisen tapaamisen merkeissd. Haastatteluihin varattiin aikaa 1 h. Nauhoitin
haastattelut Olympus Digital Voice Recorder WS-883 laitteella. Nauhoitteet ldhetin
litteroitavaksi Spoken Oylle. Haastattelut tehtiin syys-lokakuussa 2020.
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3.3 Aineistoanalyysi

Aineisto purettiin nauhalta Word ohjelmaan. Luin litteroidun haastatteluaineiston
useita kertoja ldpi. Pyrin analysoimaan aineistoa avoimesti kysymaélld aineistolta,
mitd se kertoo tutkittavasta ilmidstd. Siséltdanalyysin tein niin, ettd nostin
aineistosta teemoja, jotka toistuvat ja toisaalta teemoja ja nidkdkantoja, jotka ovat
ristiriitaisia keskendén. Télld tavoin pyrin kuvaamaan ilmiotd teoreettisesti sekéd
haastateltujen  kokemuksia mahdollisimman hyvin. Aineistoa kuvaan
konkreettisesti tulokset-osiossa nostaen esiin osuvia sitaatteja haastateltujen
puheesta ja tekemilld yhteenvetoa haastatteluista teemoittain. T4td voidaan kutsua
aineiston luokitteluksi. Analysointitapa on lahimpéna abduktiivista analyysié, jossa
teoreettinen viitekehys ohjaa tutkimuskysymysten muotoilua, tulosten analyysii ja
padtelmien muodostamista. (Kylma ym. 2003, Tuomi & Saradrvi 2002, Hirsijérvi

& Hurme 2001).

Aineistoa on késitelty luottamuksellisesti nimettoménd. Padsy alkuperdiseen
aineistoon on vain tutkijalla. Alkuperdinen nauhoitemateriaali hévitetdin

tutkimuksen loppuun saattamisen jilkeen.

3.4 Aineisto

Kaksitoista haastateltavaa, jotka on kuvattu taulukossa 3, olivat kokeneita johtajia
ja tyéhyvinvoinnin ammattilaisia, ja viidelld oli kokemusta useista eri toimialoista.
Kahdella oli kokemus seké yksityisestd ettd julkisesta toiminnasta, miké parantaa
saadun tiedon syvyyttd ja laaja-alaisuutta. Kaikki haastateltavat kokivat
késiteltdvdn aiheen tirkedksi ja kiinnostavaksi. Haastatelluista viisi oli miehié ja
seitsemén naisia. Kaikki olivat olleet yli 20 vuotta tyoelaméssd. Haastateltavat
valikoituivat tekijén verkostojen kautta, mutta my0s satunnaisesti tavoitellen useita

nakokulmia.



Taulukko 3. Haastatellut henkil6t (n=12)
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Tehtiiva Julkinen/YKksityinen | Yrityskoko
Henkilostopaillikko, perusterveydenhuolto Julkinen Suuryritys
Henkildstojohtaja, tutkimuslaitos Julkinen Suuryritys
Tydhyvinvointipééllikkd, tutkimuslaitos Julkinen Suuryritys
Tydhyvinvointipééllikkd, erikoissairaanhoito | Julkinen Suuryritys
Tydhyvinvointijohtaja, vakuutusyhtio Yksityinen Suuryritys
Toimitusjohtaja, teollisuus Yksityinen PK-yritys
HenkilGstojohtaja. terveydenhuolto Yksityinen Suuryritys
Liiketoimintajohtaja, terveydenhuolto Yksityinen Suuryritys
Johtaja, konsultti, asiantuntija, yrittdja Yksityinen Mikroyritys
Kehitystoiminnan vastuuhenkild, Yksityinen Suuryritys
tyohyvinvointi, terveydenhuolto

Johtaja, perusterveydenhuolto Julkinen Suuryritys
Tyo6hyvinvointipaillikkd, erikoissairaanhoito | Julkinen Suuryritys

Haastattelut tehtiin pddosin yksilohaastatteluina, mutta kaksi haastattelua tehtiin

kahden haastateltavan ldsnéa ollessa.
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4 TULOKSET

Haastattelut onnistuivat suunnitelman mukaisesti ja tuottivat sisiltd- ja tilannetietoa

tutkittavasta ilmiosté.

Teemahaastatteluun pohjautuvassa tutkimuksessa on mahdollista, ettd tutkijan
ennakkoon asettamat teemat eivdt ole samat kuin teemat, jotka aineistoa
analysoimalla osoittautuvat olennaisesti aineiston siséltod ja tutkimusaihetta
jasentdviksi (Hirsijarvi & Hurme 2001). Teemat kuitenkin sédilyivét runkona tydssé,
mutta niiden painotus muuttui johtuen siitd, ettei haastatelluilla ollutkaan

annettavaa toisiin teemoihin niin paljon.

4.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin osalta tulokset voidaan jakaa tarkasteluun siitd, miten
henkilostojohtaminen ja tydhyvinvointijohtaminen vaikuttavat tydhyvinvointitydn
asemaan ja kayténteisiin yrityksissd ja tydpaikoilla, miten tyShyvinvointityoté
tehddén ja millaisilla asioilla voitaisiin vaikuttaa tyohyvinvoinnin edistimiseen

yrityksissé.

4.1.1 Henkil6stojohtamisen tdrked strateginen merkitys

Henkilostojohtamisen nelikentén (Kallioniemi 2016) mukaan henkildstéjohtajan
tyokenttd liikkuu strategisen painopisteen ja operatiivisen painopisteen ja
henkiloston ja prosessien vililla. Lisdksi Ulrichin (2013) kuvaamat
henkilostohallinnon (HR) kompetenssit (6 kpl) vaikuttavat tasaisesti kaikki
yrityksen suorituskykyyn. HR roolien monimuotoisuus asettaa haasteita siind
toimiville ja joskus voi olla vaikea tasapainoilla liikkeenjohdollisen ja taloudellisen

nékokulman ja henkildston nidkokulman vélilld. Nyt kuitenkin tunnustetaan, ettd
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HR:114 todellisuudessa on merkittiva strateginen rooli yrityksen kulujen hallinnassa
ja tuottavuuden parantamisessa (Gunnigle ym. 2013). Kun yritysten
toimintaympéristod on kiihtyvésti muuttuva, on HR johtajilla strategista potentiaalia
ohjata yritystd vastaamaan oikein tdhdn haasteeseen (Sheehan ym. 2016).
Kokeneiden haastateltujen puheenvuoroissa tuotiin esiin henkildstotyon hyvin laaja
tyokenttd. Kattavien tukiverkostojen merkitys henkilostotydssd on suuri.
Haastatteluissa korostui henkildston hyvinvointityon jatkuvan kehittdmisen ja esilld
pitdmisen tdrked merkitys ja my0s se, miten tirkedd olisi, ettd henkildsto saataisiin
sitoutettua hankkeisiin ja tarjottuun hyvinvointia tukevaan toimintaan. Silld on
suuri merkitys myds tuottavuuden kannalta (Sillanpdi & Alander 2019). Ainoa tie
tahdn on laaja ja monimuotoinen informaatio henkildstolle ja henkildston
osallistaminen suunnitteluun. Johdon esimerkki ja sitoutuminen on myos keskeista.

(Johnson ym. 2018).

Yrityksissd on aiemmin ollut hyvin yleistd, ettei henkildstdhallinnon edustajaa ole
yrityksen  johtoryhméssd, mutta onneksi tilanne on  paranemassa.
Henkildstojohtajan johtoryhmédedustuksella on positiivista vaikutusta yrityksen
suorituskykyyn (Mullins 2018). Siitdkin huolimatta henkilostdjohtajan rooli
johtoryhmissd on vield viimeisindkin vuosina puhututtanut ja hakenut muotoaan.
Reposen (2017) Pro Gradu tutkielmassa nousivat esiin johtoryhmin odotukset
henkilostojohtajan suuntaan. Hén pééttelee, ettd henkilostdjohtajan rooli
muodostuu henkilostdpolititkan oikeellisuuden ja linjakkuuden varmistamisesta,
henkilGstoresurssien  kokonaisvaltaisesta  tuntemisesta,  vuorovaikutuksen
ylldpitamisestd ja yhteisen vastuun kantamisesta. Haastattelujeni perusteella
ylimmaéssdkin johdossa tiedostetaan henkildston hyvinvoinnin merkitys yrityksen
menestymiselle, mutta toisaalta sen sisdllollisid tarpeita ja konkreettisen toiminnan
tarpeita ei kuitenkaan ymmaérretd. Tdméd voi syddd tyShyvinvointitoiminnan
tuloksia ja koettua tydeldmidn laatua yrityksessd, ja sitd kautta vaikuttaa myos
tuottavuuteen epdedullisesti (Kesti 2014, Ahola 2018). Haastatellut kokivat, ettd
henkilostdjohtajan ja/tai -paillikon pitdd toimia jatkuvana henkilostoasioiden

viestin viejand ylimpédin johtoon. Tédmi pitdisi uskaltaa tehdd rehellisesti asiat
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kertoen, eikd kaunistellen. Haastatelluilla oli kokemusta siitd, ettei yrityksen

kannalta térkeitidkdin asioita aina uskalleta vieda tiedoksi ylimpéaén johtoon.

Yrityksilld voi olla erilaisia kéytidntdjd henkilostdasioiden ldpikdynnille
johtoryhmaéssd. Niitd katsotaan neljdnnesvuosittain, puolivuosittain tai vuosittain
vaihdellen vuosikellon mukaan. Haastatteluista kdvi ilmi, ettd henkilostdasioiden
lapikdynti jad usein johtoryhmien tydskentelyssé toiseksi ja siirtyy eteenpéin, kun
yrityksesséd joudutaan késitteleméén ns. kiireellisempié liiketoiminnallisia asioita.
Liséksi mittarit, joiden kautta henkildston hyvinvointia tarkastellaan, vaihtelevat,
mutta ovat perinteisesti olleet sairauspoissaoloja ja henkildston vaihtuvuutta, joiden
tausta on monitekijdinen. Varsinaiset todelliset hyvinvoinnin mittarit ovat

puuttuneet.

‘No nyt tavallaan tyohyvinvointi yleisend ilmiond on ehkd saanu jonkilaisen
kunnianpalautuksen, sitd kdsitellddn ihan positiivisesti. Tosin valtavan
epdmddrdisesti. Se on jotain kaunista ja hyvdd, jota on olemassa, ja sitd tdytyy niin

kun tukee.’

Haastatteluissa nousi esiin, ettd henkildstojohtaja tai -paéllikké voidaan nimittdd
yritykseen taustakoulutukseltaan hyvinkin vaihtelevista 14dhtokohdista ja
vaihtelevalla kokemuksella. Rekrytoiko yritys ndkdisensa tai strategiansa mukaisen
henkilostdjohtajan? Haasteltujen mukaan henkilostdjohtajan ja koko henkildston
hyvinvoinnin tiimin aktiivisuudesta ja osaamisesta on hyvin paljon kiinni,
millaiseksi rakentuu henkildstdasioita hoitava organisaatio ja rahoitetaanko
henkiloston hyvinvoinnin eteen tehtyd tyotd enemmén kuin lakisdéteisyys vaatii.
Onko henkildstojohtajan taustaosaamisella siten merkittdvd vaikutus siihen,
millaiseksi henkildston edunvalvonnallinen toiminta yrityksessd muodostuu?
Nykykisityksen mukaan on pyrittdvé vastuulliseen henkildstdjohtamiseen, jossa
ydinkysymyksid ovat pidetddnko tavoitetta henkildston hyvinvoinnista tuloksena
itsessdén vai pyritddnko sen kautta johtamaan tuottavuutta (Guest 2017). Kun
henkilostojohtaminen  keskittyy tuottavuuden ja yrityksen suorituskyvyn

johtamiseen on silld epdedullisia vaikutuksia tyShyvinvointiin. Onkin esitetty, ettd
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yritysten pitdisi keskittyd johtamaan tyShyvinvointia, jolloin nettovaikutus myos
suorituskykyyn olisi parempi (Guest, 2017). Tulisiko paras tulos kuitenkin néité

yhdistimalld (Sillanpi & Alander 2019).

‘henkilostojohtajia tietenkin johtoryhmissd. On paljon nykysin, se on parantunu
koko ajan. Mutta kun nehdn on hyvin erilaisilla koulutuksilla ja taustoilla sielld, ja
varmasti kaikki on ihan oikeita. Sielld on lakimiehid, jotka sitten on tdtd
tyojuridiikkaa ja sopimusjurdiikkaa osaavia, ja ne painaa silld kdrjelld. Sit on
kasvatustieteilijioitd, sosiologeja, jotka menee vihdn pehmeemmilld jutuilla. Et siel

ei 0o mitddn semmosta vakiintunutta toimintatapaa’.

Haastateltavat esittivét, ettd henkilostojohtajan ja henkilostopddllikon pitdd
vahvasti  lunastaa  paikkansa  yrityksen johdossa. Henkildstohallinnon
tyontekijoiden pitdd ndkyvasti arvostaa itseddn ja tekemiédnsa tyotd, ja sitd kautta
nostaa koko henkil6std- ja tyShyvinvointitydn arvostusta yrityksessa.
Henkilostojohtamistyd on laaja-alaista. Tyoté pitdd muokata sen mukaan, miké on
tarve kussakin organisaatiossa ja tilanteessa. Henkilost6johtaja  toimii
tyontekijoiden ja liiketoimintajohdon vilissd ajan henked ja vaatimuksia
kuunnellen. Henkilostojohtamistyon pitdd myos olla tavoitteellista johtamista
mittareineen. Vahvalla henkildstdjohdolla voi olla vahva strateginen rooli

yrityksessa.

‘Kylld. Tdd on semmoinen asia, mitd HR ihmiset itsekin jopa vatuloi tosi paljon,
ettd miks ne ei oo tai miks ne on, ja mun mielestd se pitdd vaan se paikka lunastaa.
Ja md oon ollut tiukka siind, ettd kun on tdtd tyotd tehnyt ja kokenut, ettd ihmisten
kautta johdetaan ja ihmiset on téirkeitd. Joka ikisen organisaation slogan on, ettd
kuinka ihmiset on tdrkeitd, ja kuitenkaan ne ei ehkd sitten oo. En oo koskaan mennyt

tyopaikkaan sitten, jos en oo saanut sitd valtuutusta ja sitd, ettd ihmiset on tdrkeitd.’
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4.1.2 Tydhyvinvointi on megatrendi

Tydhyvinvoinnista puhutaan paljon, sitd nostetaan yrityksen tdrkeimpiin arvoihin
(Deloitte 2020). Tyohyvinvoinnin merkitys tuotannolle tunnustetaan laajasti
(Sheehan ym. 2016, Johnson ym. 2018). Haastatteluista sai kuitenkin késityksen,
ettd yritysten toimenpiteet ldhtien henkilGstostrategiasta, tyShyvinvoinnin
mittaamiseen ja prosesseista johtaen tulosten vaatimiin toimenpiteisiin ja

muutokseen ovat vield puutteellisia ja keskenerdisii.

Kaikki haastatellut tyohyvinvoinnin ammattilaiset olivat sitd mielt4, ettd tirkein tyo
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi tehddén ldhijohdossa. Léhijohto tarvitsee tuekseen
osaavat henkildstohallinnon ammattilaiset; henkilostdjohtajan ja/tai -péaéllikon,
tydhyvinvoinnin ammattilaiset sekd tydsuojelusta ja tyoturvallisuudesta vastaavat
henkil6t. Yrityksen johdossa pitdd luoda henkildston hyvinvointitoiminnan
strategia ja johtaa sekd mitata sen toteutumista (Tyoturvallisuuskeskus 2019). Seké
haastattelut, ettd kirjallisuus (Grawitch ym. 2006) tukevat Kkisitystd, ettd
vuoropuhelun ja yhteisymmaérryksen puuttuminen ldhijohdon, keskijohdon ja
ylimméin johdon vililld vie pohjan toiminnalta. Kaikki ldhtee ylimmén johdon
sitouttamisesta toimintaan, ja sithen on luotava toimivia rakenteita

(Tyoturvallisuuskeskus 2019).

vaikka niin kun yrittdd kuinka perustella ja tuoda hyotyd, niin siitd huolimatta ei
tule kuulluksi, jollon niin kun ylin johto mun mielestd ei ymmdrrd sitd tai se ohittaa
sen tai se kokee sen jotenkin. Ja sen vuoks md oon miettiny et missd me ollaan niin
kun epdonnistuttu, et me ollaan viel niin kun sotealan ammattilaisia ja md oon ihan
varma, ettd se tuottavuus, md ehkd lisdisin siihen tuottavuuteen vield sen

hyvinvoinnin rinnalle sen hyvdn johtamisen.’

Haastattelut tukivat késitystd siité, ettd tuoreissa selvityksissi (Deloitte 2020, Sitra
2014) todettu tyohyvinvoinnin trendi on todellista arkipdivdd. TyShyvinvointityon
sisdltd on kuitenkin vield jdsentymitontd. HenkilGststrategia yhdistettyna

litketoimintaan puuttuu vield monelta yritykselta.
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4.1.3 Yksilolliset tybhyvinvointipolut

Koska tyontekijan hyvinvoinnin tausta on monitekijdinen (Ravantti & Padkkonen
2012), on erittdin vaikeaa esittdd yhtd jokaiseen tilanteeseen, jokaiselle
tyontekijélle, jokaiselle toimialalle ja yritykselle sopivaa ja hyvin toimivaa

tydhyvinvoinnin mallia.

‘ni toiselle se, mikd on kiksi ja innoittaa, toiselle se on suuri stressitekiji’.

Kirjallisuus  esittelee  kaksi nékokulmaa tydhyvinvointitydhdn  ldhtien
yksilon/tyontekijin  hyvinvoinnista tai ldhtien organisaation toiminnan
parantamisesta (Grawitch ym. 2006). Haastatteluissa nousi selvisti esille, ettd
tarvitaan yksil6llisid toimintatapoja, ohjeita ja toimenpiteitd ja parhaimmillaan
valmennuksellista  otetta  osallisuuden lisddmiseksi ja  vaikuttavuuden
parantamiseksi. Tarvitaan kuitenkin myds yhteisollisyyttd, myoOnteistd
asenneilmastoa, hyvinvointia tukevia rakenteita, tyShyvinvointiasian jatkuvaa
esilld pitdmistd ja avointa tiedon jakoa. Yhteisollisyys takaa yksilonkin
hyvinvointia (Mauno ym. 2012). Tarvitaan siis todenndkdisesti molempia

nikokulmia tehokkaaseen hyvinvointityohon (Grawitch ym. 2006).

Ja kyl md kannatan mydés sitd, ettd se tasapdistdminen on huono juttu, koska sillon
niin kun siind tulee sitten kun ihmiset on erilaisia, niin toisii motivoi joku toinen
asia ja toisii taas toiset. Ja sen vuoks niin kun osalle porukast varmaan timmonen
just biohakkerointi tai sitten joku tdmmonen sisdsen motivaation muu herdttely tai
muu niin vaihdellen, niin varmasti tulee sitd parempaa hyotyd kun se, ettd lyodddn
kaikille nyt sitten niin kun valtakunnan tasolt jotku yhteiset evddit ja sit ruvetaan,
koska kylhdn kaikki tietid lautasmallin. Kaikki tietdd UKK-instituutin tai suurin
osa tietdd UKK-instituutin litkuntasuosituksen, mut siitd huolimatta se arki on

Jjotain ihan, jollon se ei oo kolahtanu.’

‘Ne jotka eivit ole, ja jotka eivit Iihde liikkumaan vaikka niille maksais siitd

tosiaan vaikka tuplapalkan maksaisi, ne ei silti lihde liikkumaan. Ne kokee
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rasitteena sen, ettd jos tyoajalla pitdid liikkua, ettd muuten et saa palkkaa

viimeisestd tunnista jos et litku. Ne stressaantuu siitd.’

4.1.4 Toimintakulttuuri on tarked

Tyo6hyvinvointity0 yrityksissé on kestédvyyslaji, jota pitdd tehdd koko ajan. Asiaa ei
ratkaista yksittéisilld interventioilla (Strengell 2019) tai edes toistuvilla sellaisilla,
vaan toimenpiteet ja niiden raamit pitdisi rakentaa toimintakulttuuriin ja
johtamisjédrjestelmédn. Signaali tyShyvinvointiystivilliseen toimintakulttuuriin
lahtee johtamisesta. TyOhyvinvointiystavéllisen toimintakulttuurin pitéisi istua
kaikilla johtamisen portailla, vaikka kdytdnnon tyd tehdédankin l&hijohdossa ja
yksildtasolla. Tarvitaan tahtoa ja ymmarrystd ja sen jélkeen suunnittelua, paatoksia

ja toimintaa.

‘Sehdin on aina se loppulause, tai se on melkein ensimmdinen johtopdcdtos. Ettd kun

saatas vaan se tyhmd johto sitoutettua, niin kaikki menis tosi hyvin.’

Tyo6hyvinvointitoiminta saattaa jaddd hyvin irralliseksi ylimméin johdon
padtoksenteosta, ellei titd kulttuuria ja tietoa toimittavia johtamisen rakenteita ole
luotu (Tydturvallisuuskeskus 2019, Guest 2017, Grawitch ym. 2006). [lman tietoa,
ei voida tehdd myoskdin toimenpiteitd. ‘Poissa silmistd, poissa mielestd’ on hyvé
ilmaisu kuvaamaan tdtd. Siksi olisi tirkedd luoda henkildstod koskevat mittarit ja
niiden sdénnollinen tarkastelu myds ylimmén johdon pdytéén. Mittareiden ja niiden
seurannan lisdksi on tirkedd luoda toimintamallit ja henkildstohallinnon rakenne
sellaiseksi, ettd tarpeisiin ja muutoksiin pystytddn reagoimaan tehokkaasti.
(Tyoturvallisuuskeskus 2019). Toiminnan painopiste pitdé olla riskejd kartoittava,
ennakoiva ja ennaltachkdisevd. Toimenpiteet sekd niiden toteutuspolut ja -
mahdollisuudet olisi oltava hyvin luotuna ja tiedotettuna. Haastatteluista saa
késityksen, ettd ylimméssd johdossa seurataan edelleen hyvin tavanomaisesti
sairauspoissaoloja kajoamatta niiden sisdltoon tarkemmin. Tyohon liittyvin

sairauden tai tapaturman sattuessa, ollaan toimenpiteiden suhteen jo myo6héssa.
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‘yritysten johtoryhmistd 1/200 osaa sanoa miten henkiloston tyéhyvinvointia

mitataan ja mikd on tilanne. Sen sijaan talous ja asiakasluvut ovat 100 % tiedossa.’

‘Meiddin tyohyvinvointi rakentus tdmmdseen vastuulliseen itsensd johtamiseen,
vastuulliseen johtamiseen organisaation kaikilla tasoilla. Ja timdhdn edellyttéd
sitd, ettd meilld on ymmdrrystd ndistd milld asioilla on merkitystd ihmisen
hyvinvoinnille, ettd me luodaan hdnelle mahdollisuuksia tulla tietoiseksi hdnen
hyvinvointiaan, voimavarojaan Yylldpitdavistd, edistdvistd tai niitd syovistd ja
haittaavista vaikutuksista ja sitd kautta sen tietoiseksi tulemisen kautta luodaan
mahdollisuus tehdd valintoja. Ja kannustetaan ja sitoutetaan ja silld tavalla
organisaatiokulttuurin  kautta  innostettais  ihmisiad  terveyttd  edistdviin

eldmdntapoihin.’

4.1.5 Toimialakohtaisuus ja yksityinen ja julkinen palvelutoiminta

Haastatteluissa tuli esiin, ettd vaikka yksityinen palvelutoiminta ja yritykset
toimivat markkinatalouden lainalaisuuksien mukaan, ty6hyvinvointityd ja sen

lainalaisuudet eivét poikkea merkittdvésti yksityiselld ja julkisella puolella.

‘Sitd halutaan ehkd ndhdd, ettd se eroaa, mutta mun mielestd se ei kauheesti sitten
kuitenkaan eroa. Mun mielestd porssiyrityksissikin ja yksityisissd yrityksissd
ajatellaan, ettd sielld oltaisiin edistyksellisid tai sielld puhutaan hienoilla termeilld,
mutta jos mennddn ihan lattiatasolle, niin ihan samat ongelmat tai asiat sielld on
niilld ihmisilld. Julkinen sektori, miten pystytdidn panostamaan ihmisiin, niin on

ihan yhtd hyvd mun mielestd.’

Toimintalogiikan erilaisuuden vuoksi eroja kuitenkin on (Pro 2019), ja
voittopuolisesti ne eivit tyohyvinvointindkokulmasta ole yksityisen toiminnan
puolella. Haastatteluja mukaillen organisaatioiden erot selittyvét silld millaiseksi

tyohyvinvoinnin ja tyShyvinvointitoiminnan merkitys ja sisdltd mielletddn
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johtamisorganisaatiossa ja miten tyotd konkreettisesti tehdddn. Tama vaihtelee eri
toimialoilla, mutta my0s samalla toimialalla sekd yrityksissd ettd julkisessa
palvelutoiminnassa. Vaikuttaa silt4, ettd toiminnan laajuus ja laatu ovat riippuvaisia
yrityskulttuurista ja yrityksessd toimivista keskeisistd tyontekijoistd ja heidén
toiminnastaan. Sosiaali- ja terveysalla on haasteita tydhyvinvoinnin edistdmisessé
muuttuvassa ja vaativassa ympéristossd (Tyoturvallisuuskeskus  2016).
Pahoinvointia ja parannettavaa on tutkimusten mukaan paljon (Rotenstein ym.
2018, Ahola ym. 2018). Haastateltavan sanoin tyontekijét ovat erityisen térkeité

SoTe alan tuotannon kannalta: *meidn tehtaan tuotantorattaat ovat ihmiset’.

SoTe alan yrityskulttuuri on historialtaan lyhyempéa kuin esim. teollisuudessa.
Julkisella puolella vastaan tulevat taloudelliset resurssit, jotka rajaavat toimintaa ja
asettavat vaatimuksia luovuudelle ja osaamiselle. Miten tehdd véhilld rahoilla

vaikuttavaa toimintaa tyohyvinvoinnin yllépitdmiseksi ja parantamiseksi.

Haastateltava, joka on toiminut eri toimialoilla suuryrityksissé: ‘niin sielld me oltiin
pddsty jo vihdn pidemmdlle siind, ettd me aktiivisesti pohdittiin ja mitattiin ja
tehtiin toimenpiteitd. Nyt me ollaan terveydenhuoltoalalla siind vaiheessa, et me
léhetddn miettimddn mitd me tehdddn meilld ja md uskon ettd vuoden pddstd tdhdn
aikaan me ollaan jo paljon pidemmdlld. Nyt me ollaan otettu se meiddn agendalle

muutenkin, kun vaan sairaanhoitona ja etukokonaisuutena’.

‘Kyllihdn toi kunta- ja sotepuoli on niin resurssikapeikossa, ettd ne voi ajatella
hyvin, mutta niilld ei oo oikein pelimerkkeji eikd aikaa vilttimdttd tehd asioita

paremmin. No, osa tekee.’

4.1.6 Tyohyvinvointi ja tyoterveyshuolto eri kokoisissa yrityksissa

Tyoterveyshuoltolaki  (2001) maérasd, ettd yrityksen tiytyy huolehtia

tyoterveyshuollon jérjestdmisestd, mikali yrityksessé on yksikin tydsuhteessa oleva

tyontekijd. Pienten ja keskisuurten yritysten ja mikro- ja yksinyrittdjien tietoisuus
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tyoterveyshuollon jirjestimisvastuusta ja jéirjestdmisestd on lisdéntynyt
merkittdvésti viimeisind vuosina (Palmgren ym. 2015), vaikka yrityskulttuurin

mukaan tulo voi olla hidasta.

‘Tietysti yrityksissihdn se menee aika pitkdlti sen mukaan, ettd ndd perinteiset
duunarialat on véihdn niin kun... Eritoten pk-sektorilla, niin toihin tullaan ja toistd

léhetddin ja ei siind sitten sen kummempaa.’

Tyoterveyshuollon tirkeimpid tehtévid on ennakointi ja ennaltachkéisy, mutta ns.
tyOhyvinvointityd tehdddn yrityksissd. Tdhdn viliin jdd ns. katvealue, jollei
yhteistyo tyoterveyshuollon ja yrityksen HR toiminnan vililld ole kiintedd. Lisdksi
on hyva madrittia selvisti missd menee tyoterveyshuollon vastuun ja toiminnan raja
suhteessa yrityksen ty6hyvinvointitoiminnan ja henkildstdjohtamisen vastuuseen ja
toimintaan. Haastatteluissa tuli selvésti esiin, ettd tima katvealue kasvaa vihintdian
tilapdisesti helposti silloin kun tydterveyshuoltopalvelun tarjoaja vaihtuu

kilpailutuksessa.

Ja aina kun tyéterveyshuollon toimija vaihtuu, niin siind tulee kahden vuoden

ikddn kuin viive taas ldhtee rakennetaan yhteistyéssd sitd.’

‘emme osta tiedonkeruupalvelua tyéterveyshuollolta vaan meidn pitid
organisaationa itse kyetd kerddmddn sitd tietoa henkilon
tyohyvinvointikokemuksista, tyokykyisyydestd, niistd riskitekijoistd ja sitten me
haluamme ostaa sitd tyoterveyshuollon asiantuntijuutta niitte asioitten

edistimiseen, parantamiseen ja ennaltaehkdsyyn.’

Késitys siitd, ettd suuryrityksissd tyohyvinvointitoiminta ja tydterveyshuolto olisi
hoidettu paremmin kuin pienissé ja keskisuurissa yrityksissé, voi olla vdira. Pienten
ja keskisuurten (PK)-yritysten tilanne tyShyvinvoinnin ja -terveyden suhteen voi
olla parempi kun yleenséd ajatellaan, mutta se vaihtelee kuitenkin toimialoittain

(Liuhamo 2015)
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PK-yrityksissé yrittdjd ja yrityksen johto on ldhelld tyontekijdd ja itsekin usein
mukana ydintydssd. Ns. norsunluutorneja ja portaita tyontekijdstd johtoon ei
muodostu, jolloin tyontekijoiden hyvinvointi tai sen puute voidaan havaita

paivittdisessd toiminnassa.

‘Pienistd yrityksistd puuttuu se norsunluutorni. Sitd ei ole. Sielld ei ole ketddn.
Elikkd pienissd yrityksissd johtoporras on koko ajan niin tiiviisti tuotannossa
mukana, ettd vdistamdttd tulee tdd keskustelu. Ja pienissd yrityksissd, ne on
pddsddntoisesti yrittdjdvetoisia vield, niin se tulee se keskustelu ja palaute ja
kokonaisseuranta automaattisesti sinne. Isot yhtiot, missd on ndd johtoporrasta ja
vilijohtoporrasta ja alijohtoporrasta, elikkd tid portaikko on niin korkee, ettd
sieltd se muodostuu se norsunluutorni. Ja sitten vield kun puuttuu askelmat jostain

vdlistd, ettd md en tiid miten ne on ne ylimmdt sinne hinattu aikoinaan sinne’.

[lman tyontekijin ja tyonantajan vélisti luottamusta ei pienessd yrityksessd
tydhyvinvointi voi olla paras mahdollinen. Ongelmat tulevat pienessd yrityksessa
nikyvésti esiin yrityksen ylimmaélle johdolle. Parhaaksi koettu toimenpide
tydhyvinvoinnin eteen on sen mahdollistaminen, ettd tyohon on hyvid tulla ja

ilmapiiri on hyva.

‘yrittdd pitdd tyopaikan henki niin hyvind, ettd porukka sielld viihtyy, ei tyon tarvi
olla juhlaa, juhlat on erikseen, mutta se, ettd tyontekoon tdillanen yleinen lauseke
tasmdd kylld, ettd tyontekohan on luonteeltaan vastenmielistd, mutta sen takia siitd

maksetaan palkkaa. .

Kolmen haastatellun kokemuksen mukaan suuryrityksissd tyohyvinvointitoiminta
saattaa olla ainakin ndenndisesti tavoitteellisempaa ja suunnitellumpaa, mutta
saattaa jaddé projekteiksi ja ndenndispanostukseksi. Projektit ja tulokset eivét ndy
ylimmén johdon pdydilld ja vield hyvin yleisesti henkilOstostrategia tai sen
selkdranka seurantoineen ja tarvittavine vaikuttavine toimenpiteineen puuttuu. Asia
hukkuu ns.  tirkedimpien asioiden alle. Haastattelujen yhteenvetona, voi

mieluummin kallistua siihen, ettd PK-yrityksissd tyOhyvinvointitoiminta on
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tehokkaampaa ja tuloksellisempaa kuin suuryrityksissd. Kukaan haastateltava ei

ollut toista mielta.

Joo ehkd tavoitteellisuus on voimakkaampaa, mut kyl md silti tormdsin ndissd
isoissakin organisaatioissa, ettd siellikddn ei kuitenkaan ihan loppuun saakka.
Sielld voi olla niin paljon tavoitteita, ettd sitten ne hukkuu. Sielld oli sellaista, ettd
koskaan ei pddsty kuitenkaan tavoitteisiin eikd pddsty siithen oikeesti kiinni, ettd se
on mielenkiintoista. Eikd niihin tyokykyasioihin sit kans myéskddn paneuduttu silld
tavalla, ettd tuntu hassulta mennd kertomaan ylimmdlle johdolle, etti miten

pielessd ne asiat on kuitenkin’

‘Onhan siind silld tavalla, ettd periaatteessa, jos sd haastattelet ja juttelet ison
yrityksen henkilostojohtajan kanssa, niin prosessithan voi olla ihan timanttiset.
Heil on prosessit ja raamit kunnossa, mut vdilttamdttd, kun mennddn yksikkotasolle,
tiimitasolle, niin mitddn ei tapahdu. Vilttimdttd. Voi tapahtua. Pikkuyritykset on
taas notkeempia, ettd jos se homma pistetddn toimintaan, niin se toimii. Jos ei sitd

laiteta, niin se ei toimi ollenkaan. Et se on melkein niin kun on-off, ndd pikkufirmat.’

‘Kyl mulla on se kdsitys, ettd vaikka jos nditd signaaleja on tullutkin, ettd
tyohyvinvointiin ei erityisen panosteta siind tai tyoterveyteen, mutta kummiskin
pienet ja keskisuuret yritykset pitid paremmin kiinni ja huolta ndistd
tyontekijoistddn, koska hirmu monessa vaihtuvuus on niin pientd ja ne vaihtuu
siind.’

]
T
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4.2 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

“niin kylldhdn sielld on hirvee mddrd HR -mittareita. Eikd niitd kukaan seurannu.
Eli uskallus tehd strategisen tason, mennd linjajohtoon ja mennd ylimmdlle tasolle,
niin se on varmaan HR:ssd haaste. Ja sitten ne mittarit on sivussa ja ne ei kohtaa
sitd johtamista. Et mielummin véihdn mittareita ja sit oikeesti ollaan johdon kaa
tekemisissd, eikd siel sivussa henkilostohallintoo. Se on vield mun mielestd

semmonen ehkd ongelma.’

Tyd6hyvinvointi koostuu paljon muustakin kuin terveys-sairaus-akselista (Ravantti
& Pédkkonen 2012). Ennen kuin voidaan miettid tyohyvinvoinnin mittareita, on
miellettdvd mitd tyohyvinvointi tarkoittaa yrityksessd. Yritysten tulisikin
madritelld, mitd tyohyvinvointi heille tarkoittaa, silld se voi tarkoittaa hiukan eri
asioita eri yrityksissd, eri toimialoilla ja erilaisissa tyon tekemisen malleissa.
Mairitelméllda  pitdisi  olla  merkitystd  yrityksen  strategisessa  ja

henkilGstostrategisessa toiminnassa.

‘sama niin kun strategiatydssd, niin tdssdhdn pitdd pddttdd, ettd mitkd ovat meiddn

hyvinvointimme elementit. Ja keskusteluttaa se ihmisten kanssa.’

4.2.1 Uudet mittausmenetelmét ja puettavat hyvinvointilaitteet

Henkildstohallinnan ~ jérjestelmdt kehittyvdt koko ajan. Uusi teknologia
mahdollistaa uudenlaisia keinoja hallita tyontekijén urapolkua rekrytoinnista uuden
oppimisen ja kehittymisen hallintaan ja tyon ja tyon kuormitus ja
kuormittavuustekijoiden ja terveyden tarkasteluun. Jarjestelmid on tutkittu ja
koeponnistettu enemmédn muilla kuin sosiaali- ja terveydenhuollon toimialoilla
(Tursunbayeva 2019). Koska sosiaali- ja terveydenhuollon toimiala on nyt ja
tulevaisuudessa suuressa tehostuspaineessa taloudellisesti ja toiminnallisesti, on
toimialalla tdrkedd keskittyd tyohyvinvoinnin hallitsemiseen entistd paremmin.

Oikeiden toimenpiteiden ja ymmaérryksen lisddmisen saavuttamisen kannalta on
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tirkedd selvittdd myos henkilostohallinnan jérjestelmid ja hyvinvointiteknologian
mahdollisuuksia henkildston hyvinvoinnin mittaamiseen ja seuraamiseen. On
todettu, ettd henkiloston hyvinvoinnilla ja tuottavuudella ja asiakaskokemuksella
on selvd positiivinen yhteys (Baptiste 2008, Tursunbayeva 2019, Johnson ym.
2018). Léadketieteellinen ja teknologinen tutkimus tekee koko ajan tyotd sen
suhteen, olisiko mahdollista hyddyntdd puettavaa teknologiaa myos
ladketieteellisessd ja hoidollisessa, mutta etenkin eldméanhallinnallisessa ja terveytté

edistdvéssi mielessd (Aledavood ym. 2019).

Teknologian hallittu mukaan ottaminen johtamiseen voi tuoda tehokkuutta ja
tuottavuutta terveydenhuoltoon (Sitra 2020). Sosiaali- ja terveydenhuollon
toimialan ja tydeldmin ja tyohyvinvoinnin kehittdimisen strategia nojaa vahvasti
teknologiseen kehitykseen (STM 2020). Kun asiassa edetdin, vastaan tulee monia
lakiin, vakuutuksiin ja tietosuojaan liittyvid kysymyksid siitd, miten tietoa voidaan
hyodyntéé ja kenen toimesta (Schall m. 2018). Yrityksilla ja julkisillakin tahoilla
on tekeilld kayttoliittymid liiketoiminnan eri osa-alueiden hallitsemiseksi, tiedon
jalostamiseksi ja tiedon yhdistelyyn uusilla innovatiivisilla tavoilla. Voiko
tillaiseen liittymddn liittdd hyvinvointi ja terveystietoa ja kenen ndhtiviksi?
Olemassa on jo yksilon omaan tarkoitukseen ja hyvinvoinnin hallintaan tehtyja
kayttoliittymié ja keruulaitteita. Tdmén tiedon hyddyntdminen tyShyvinvoinnin ja
tuottavuuden ja henkildstotuottavuuden nédkokulmasta on tutkimuksellisesti
avaamaton asia vailla vaikuttavuusndyttod. Siitd tarvitaankin kéytettdvyys,
soveltuvuus ja vaikuttavuusndyttod. Sen uumoillaan kuitenkin olevan tulevaisuutta

(Maltseva 2020).

Vain viidelld kahdestatoista haastateltavasta oli kokemusta puettavien laitteiden
kaytostd tyohyvinvointitydssd ja vain kolme heistd oli todella kdyttinyt niitd
henkilosto- ja tydhyvinvointitydssddn. Tama kuvastaa myds todellista tilannetta

yrityksissd hyvinvointilaitteiden kiyton suhteen (Rauttola ym. 2019).

Uuden teknologian puolesta puhuu kuitenkin mm. se, ettd jokainen tyontekijd on

erilainen ja voi reagoida vallitsevaan tyokulttuuriin ja tyOyhteisoon omalla
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tavallaan. Nykyisten teknologisten mahdollisuuksien kuten puettavien
hyvinvointilaitteiden, dlykkdin toimintaympériston (IoT , Internet of Things) ja
oma data (my data) konseptin mahdollistamana kokeillaan ja esitetddn néiden
laitteiden antaman mahdollisuuden hyodyntdmistd myds yritysten johtamistydssa.
Vuonna 2013 noin 2 000 yritystd koko maailmassa tarjosi tyontekijoilleen
aktiivisuusrannekkeita, mutta seuraavan vuonna méadrd oli jo viisinkertainen
(Kauppalehti 2017). Siitd kasvu on vain kiihtynyt. IoTsta ennustetaan seuraavaa
triljoonan dollarin teollisuutta. Globaali puettavan teknologian kauppa oli v. 2018
tasolla 5.8 biljoonaa kasvaen vuoteen 2012 néhden vajaa 8000 kertaisesti. V. 2018
markkinoilla oli noin 430 puettavaa laitetta, joista 87 oli ladketieteellistd

teknologiaa ja muut hyvinvointi teknologiaa. (Qureshi & Krishnan 2018)

jos sitd (tyéhyvinvointia) ruvetaan johtamaan, niin sillonhan se mittarointi on ihan
vdlttamdtontd. Mut nythdn meilld on mittareita, ja meiltd puuttuu selkee
yrityskohtanen mallintaminen, ja sen kautta sitd mittarista ei oo teoriassakaan
mitddn hyotyd. Mut heti kun toimarille on kristallinkirkas, ettd md tartten joka
kolmas kuukausi ndkymdn, ettd paljonko meilld on uniongelmaisia, ja se tulee téstd
mittarista se tieto, md pystyn ohjaamaan mun johtoryhmdd silld tavalla, ettd
tyomddrdad mahdollisesti, tai jotain tehdddn toisin. Meiddn tavote on se, ettd ei olisi
uniongelmaisia, esimerkkind. Mutta kun nyt semmosta ajatusta ei oo kehitelty, ja
Jjoku tarjoaa mittareita, ettd ndet muun muassa unen siitd, niin sehdn jdd yksilon

varaan se pohdinta, eihdn siitd yritys mitddn’

Haastattelujen mukaan my0s sosiaali- ja terveysalalla on tehty interventioita
puettavilla laitteilla. Kuudella kahdestatoista haastateltavasta oli téllaisista
interventioista kokemuksia. He olivat kokeneet interventioista joskus (vain osassa
kokeiluista ja yksilotapauksista) olleen hy6tyd yksilotason ymmairryksen lisééjina,
yhteison hengen nostattajana ja uuden toimintatavan kehittdmisen ja omaksumisen
‘kick off’ina. Kolme haastateltavaa eivédt uskoneet interventioiden hydtyihin.
Tyypillisesti hyoty satunnaisista interventioista on jéanyt vahdiseksi tyopaikka ja
yhteisotasolla tai sitd ei ole voitu todentaa (Strengell 2019). Yleensi sitd ei ole

konkreettisesti yritettykdan todentaa ja mitata. Tietoa ei siis ole kéytetty yrityksen
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henkil6stod koskevassa padtoksenteossa ja suunnittelussa. Kerdtyn tiedon merkitys

on siten jadnyt ldhinni yksilon oman harkinnan ja toimenpiteiden varaan.

Haastatellut, joilla oli kokemusta hyvinvointilaitteiden kéytostd kertoivat, ettd
tyypillisesti tyohyvinvointi-interventioita puettavilla hyvinvointilaitteilla tehdédin
vihdisiksi luonnehdittavilla tyohyvinvointirahoilla muutaman péivin kestoisina
seurantoina.  Nailld  otoksilla  pyritddn  ymmaértdimadn  tyontekijoiden
kuormittuneisuus ja palautumiskykyisyys tilannetta yksikko tasolla. Joskus on tehty
litkuntainterventioseurantoja harrastetun liikkunnan maédrdstd. Myds kehon
koostumusta mittaavia laitteita on hankittu kaikkien vapaaseen kéyttoon.
Yksilotasolla tyontekijin niin halutessa tietoja on voitu kéydd lépi
tyoterveyshuolloissa terveyttd edistdvéssd ja ennaltachkdisevissd ja mahdollisesti

hoidollisessakin mielessa.

Nayttad siltd, ettd lyhyilld satunnaisilla mittaamiseen perustuvilla interventioilla
on voitu parhaimmillaan saada aikaan heritysté asioiden tilasta etenkin yksilo ja
joskus  yhteisotasolla, ja on saatu pantua alulle uudenlaista toimintaa.
Toimintakulttuuria niisté ei ole tullut. Interventioihin on osallistunut ty&paikoilla
haastattelujen mukaan 13-50 % tyontekijoistd lukuun ottamatta parhaiten
sitouttavia tydyhteisdjd, joissa voidaan pédsti 80 %iin ja teknologiamydnteisié ja
teknologian kanssa tyoskentelevid tyOyhteisojd, joiden osallistuminen téllaisiin
interventioihin voi olla jopa 90 %. Osallistamisella on kuitenkin suuri merkitys

myds tydhyvinvointitydn vaikuttavuuden (Sillanpii & Alander 2019).

‘ainakin kaikki ties, ettd ne oli ne aktiivisimmat ja kiinnostuneimmat, jotka noita jo
kéyttdd. Ettd erinomaiset haluaa supererinomaisiksi, noin niin kun karrikoituna. Et

kyl siin sit pitdis olla jotain tdimmésid kansanmalleja, ettd se kattavuus olis...”

Syyt sithen, miksi ihmisid ei saada motivoitua tarjottuihin ty6hyvinvointi-
interventioihin ovat moninaiset, mutta tunne mittauksen merkityksettomyydesta,

ajan puute, pelko, turhautuneisuus, kyynistyneisyys ja uupuneisuus voivat olla
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sellaisia asioita (Rauttola ym. 2019). Suuntaus on siihen, ettd huonoimmin voivat

tyontekijét osallistuvat passiivisemmin.

"Md en haluu edes tietdd kuinka huonosti md palaudun, md en jaksa tehdd

[/

itselleni mitddn."”, ‘Hdn ei haluu ees tietdd’

Niin ollen mittauksista saatu kuva voi olla vinoutunut ja niyttda oikeaa asiantilaa
paremmalta. Luultua paremmat tulokset voivat kuitenkin myds tukea jaksamista.
Niéyttod jatkuvaseurantaisen mittauksen ja palautteen vaikutuksesta esim.
litkkunnan lisddmiseen tai liikunnalliseen eldméintapaan ohjaamiseen on jo
olemassa. Néyttod on my0s mittausten hyddyllisyydestd mielialan ja
stressinhallinnan tunnistamisessa (Uusitalo 2017, Khakurel ym. 2018, Zenonos
ym. 2016). Mittaukset voivat pahimmillaan kuitenkin johtaa negatiiviseen

lopputulokseen; lisddntyneeseen stressiin, syyllisyyden kokemuksiin ja pelkoon.

Yks osa ihan jopa loukkaantui ja suuttui siitd tuloksesta, kun ndhtiinkin ihan niin
kun grammalleen se rasvamddrd ja muuta. Ja sit ruvettiin niin kun syyllistddn

tyonantajaa siitd, et siitd niin kun provosoiduttiin.’

4.2.2 Perinteiset tyGhyvinvoinnin mittarit

Henkildston hyvinvointia ja tyytyvaisyyttd seurataan johtoryhmétasolla edelleen
henkiloston  vaihtuvuudella, koulutuspédivilld ja sairauspoissaololoilla (esim.
Suomen suurin sosiaali- ja terveydenhuollon tyonantaja (HUS 2019). Tdmin
késityksen antoivat myos kaikki haastatellut, mutta eivit pitdneet nditd riittdvini
mittareina nimenomaan ty6hyvinvoinnin kuvaajana. Olisi hyvd mitata myos
hyvinvoinnin positiivisia puolia, koska niill4, kuten tyéon imulla, on positiivinen

yhteys tuottavuuteen (Ahola 2018).

Terveydenhuollon johtaja: ‘mittarithan on vaan sairaspoissaoloja, mutta vihdn,

ettd onko ne jossain yksittdisessd yksikossd.’
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Ja henkilostostd kaiken kaikkiaan, niin mittarit on hirveen huonot. Oikeestaan
ainut, mikd tulis kaikille tasalaatusena, on palkkahallinnosta semmonen luku, ettd
paljonko on ollu porukat pois sairaspoissaolojen takia. Se nyt ei kerro tietenkddn

muuta kun jonkinlaisen karkeen néikemyksen, ettid meneeks hyvin vai huonosti.’

Sairauspoissaolot mittarina eivdt ole ennakoiva tai syitd selittdva.
Sairauspoissaolotieto ei anna osviittaa siitd, mitd pitdisi tehdd ja miten, jotta
asiantila muuttuisi. Sairauspoissaolojen lisdédntymisen syy voi olla sattumaa,

monitekijdinen ja my0s huonosta johtamisesta johtuvaa (Duodecim, 2019).

‘Koska selkee syy-yhteys me ollaan huomattu, esimerkiks huonolla johtamisella on
sairaspoissaolotilastoon suora yhteys, ettd kynnys hakee saikkua on paljon
matalampi jos johtaminen ei toimi. Et sen vuoks sairaspoissaolo mittarina on vihdn
huono, koska siihen vaikuttaa niin kun moni. Et sitten enemmin niin kun md
kannattasin nditd just et katottas sitd terveiden osuutta ja mietittds et mitd he tekee
sielld hyvin ja mitd tietoo me siitd voitas levittid, et se ei ois aina sitd semmosta

sairauskeskeistd ajattelua.’

‘Tdytyy peiliin katsoo, ettd yrittdny monta vuotta sitd ettd voitasko me tdssd nyt
tehdd niin kun pieni satsaus, et tehtds, mittautettas, katottas tai tilattas jotain,
tehtdis, et saatais niitd sairaspoissaoloja viheneen, niin ei. Ei, meilld vaan todetaan
vuos toisensa jilkeen et ai tdn verran taas meni rahaa. Jaa, no ei muuta kun uusia

pettymyksid kohti, et se ei oo sellast systemaattista.’

Tyo6hyvinvointikyselyt, tydolobarometrit tai tyotyytyvaisyyskyselyt tehdddn
yrityksissd vuosittain ja ne myods raportoidaan. Vaikutukset tydhyvinvoinnin
johtamiseen eivét kuitenkaan ole todettuja ja monissa yrityksissd ja tydpaikoilla
toimenpiteiden esittely ja seuranta jdd tekeméttd ja/tai on hajanaista. (Ravantti &
Péadkkonen, 2012). Tyohyvinvointikyselyjen ei mydskddn ole todettu olevan
yhteydessd  yrityksen  suorituskykyyn niiden sisédltdmien kysymysten
monimuotoisuuden ja -selitteisyyden vuoksi (Kesti 2015). Kyselyjen tekeminen on

kuitenkin hyvé asia, koska silld kiinnitetd&n huomiota tydhyvinvointiin ja saadaan
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késitys tilanteesta riippuen kyselyn kattavuudesta. Jos vastaajajoukko on
valikoitunut ja vinoutunut tai vdhdinen, laajojen johtopditdsten teko voi olla

ontuvaa.

‘Tyoterveyskysely, jota ne pyorittdd ja verrataan toisiin... Md en ndhny siind mitddn
semmosta, ettd oisin ymmdrtdny miksi se on tehty. Jos ldntistd aluetta verrataan
pohjoseen alueeseen, niin se on vihdn niin kun ettd md kokeilen vasemmalla
kidelld kuumaa vettd ja oikealla kddelld kuumaa mehua. Ne on ihan yhtd kuumia.

Se oli jotenkin irti siitd - mun mielestd - irti maasta se koko kuvio.’

Parhaimmillaan pahoinvoinnin taustalla olevat asiat, joihin voi vaikuttaa, voivat
kuitenkin olla yksinkertaisia. Mittaaminen tuottaa ldhtokohdan siihen, mihin pitéisi
puuttua, mutta ei sitd miten ja mitd asian eteen pitdisi tehdd. Mittaamisen
edellytykseksi ja siihen satsatun rahan takeeksi ja jatkeeksi pitdisi sitoa suunnitelma
toimenpiteistd ja seurannasta. (Ravantti & Padkkonen, 2012, Quest, 2017, Johnson
ym., 2018). Haastattelujen mukaan téllaisiakin kdytantdjad on jo rakennettu sosiaali-
ja terveydenhuollon toimijoiden parissa. Niitd palvelemaan on my0s valjastettu
kayttoon olemassa olevia ohjelmia mm. HaiPro. Vaikuttavuustietoa ei kuitenkaan

ole.

‘tietysti kun mennddn niihin perusperiaatteisiin, milld hyvinvointia voi tukea, niin
ne on niin yksinkertasia asioita, et niissd ei tarvita mitddn hirmu mittauksia. Kun
nehdn on ne muutamat eldmdntapa-asiat, jotka sun tdytyy ottaa huomioon

Jjokapdivdisessd eldmdssds.’

‘Tdd tyoaikoihin liittyvd kuormittavuuden arviointi, niin se on tosi tdrked ja
luotettava ja arvokas tieto ja sehd on tullu nyt, sehdn tuli sillon tyoturvallisuuslakiin
kymppipykdldcdn, ettd pitdd ndd tyoaikojen vaarat tutkia. Ja siksihdn me haluttiin
tdhdn HaiPro-jdrjestelmddinkin semmonen osio, ettd siind tunnistettas tyéaikojen
vaaratekijdt. Ja nythdn tyoaikalainsddddanto, joka astu voimaan tdnd vuonna, ni

mddrittelee sen, ettd se riittdvd palautuminen vuorojen vdlilld tdytyy olla’.
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‘Mitd kuuluu -kysely niin siind on semmonen tulosportaali, joka on tddlld intrassa.
Jokanen tyontekijihdn meilld pystyy pddsemddn meidn intraan ja se on
ldpindkyvdd ja avointa ja kaikki pddsee sinne tulosportaaliin. Ja sinne kirjataan,
jos nyt puhutaan tdstd tyohyvinvointikyselyn tuloksista, ni sinne kirjataan ne
toimenpiteet myoski ja nekin on kaikille ndkyvilld, ettd organisaation kaikilla
tasoilla ndékyy tulokset ja ne kehittimistoimenpiteet ja sittehd se ko se seuraavana
vuonna arvioidaan uudelleen, ni katotaan, ettd okei, tdihdn on kohdennettu
kehittdmistoimenpiteitd, ni onko se arviointitulos nyt parempi ko sillon viime

vuonna vai pitddko vield tehdd jotakin muuta, ettd se muuttuu paremmaksi.’

On ilmeistd, ettd ensisijaisena tyohyvinvoinnin parantamisen kohteena pitdd olla
toimenpiteet tydyhteisdssa ja sen toiminnassa sekd tyOympéristossa ja johtamisessa
(Guest 2017, Johnson ym. 2018) esim. valmentavalla ja mentoroivalla otteella

(Strengell 2019).

‘Md oon ehkd sitten sitd koulukuntaa, jonka mielestd se tydyhteisohyvinvointi tulee
sieltd organisaatiosta ja siitd. Md haluun ettd johtamisen rakenteet avoimiks ja

selkeiks, ja luoda sieltd kautta sitd hyvdd tyéilmapiirid.’

Toisen haasteltavan sanoin voidaan todeta, ‘tydyhteison kehittdminen ja
toimintakulttuurin muuttaminen on se juttu ja yksilon oma vastuu myés korostuu.
Kaiken takana on luottamus’. Titi tukevat myos Sillanpdid &Alanderin tulokset

(2019).

4.2.3 Mittaamisen vaikuttavuus ja tyohyvinvoinnin parantamisen keinot

Hyvinvointimittaaminen voi olla kiehtovaa ja mukaansa tempaavaa tai stressaavaa
ja vastenmielistd ja syyllisyyttd aiheuttavaa. Sen tulee olla vapaaehtoista, mutta jos
hyvinvoinnin mittaamista tehdddn, jérjestelmdn pitdisi kyetd sitouttamaan
henkil6std sithen mahdollisimman laajasti. Huonommin voiva henkildston osa

tulisi saada osallistumaan mittaamiseen. (Schall ym. 2018). Kuten



74

haastatteluissakin tuli esille, osallistuminen hyvinvointimittauksiin vaihtelee
erittdin paljon tydyhteisdissd sukupuolen, idn ja kokemuksen mukaan (Rauttola
ym., 2019). Teknologispainoitteiseen mittaamiseen ldhtevdt huonommin mukaan
ikdantyneemmaét naiset ja kokeneiden haastateltujen mukaan henkil6t, jotka ovat
tyossdin vihemmaén tekemisisissd teknologian ja mittaamisen kanssa. Néin ollen
tyOhyvinvoinnin mittareita mietittdessd, lahtokohdiksi kussakin tydyhteisossd ja
tyopaikalla on hyvd ottaa henkiloston ikd- ja sukupuolirakenne, toimiala, ja
mittaamisen tavoite huomioon (Rauttola ym. 2019). On hahmotettava kadytossi
olevat resurssit ja todelliset mahdollisuudet hyddyntdd tuloksia sekd tehda

jatkosuunnitelma ja toimintamallit valmiiksi ja lapindkyviksi.

Ylla mainitut asiat ovat edellytyksid sille, ettd tyohyvinvoinnin mittaamisesta
saadaan vaikuttavaa toimintaa. Mittaamisen strategian pitdd olla osa
henkilostostrategiaa, jonka pitdisi olla osa yrityksen johtamista (Johnson ym. 2018).
On huomioitava, ettd yksilotasolla tarvitaan monenlaisia keinoja. Yksilon ja
yhteison todellisen tilanteen selvittiminen on ensimmaéinen askel kohti parempaa.
Muutoksen tekemisen lainalaisuudet patevét tdssdkin (Fisher 2000); Tiedostus
muutoksen tarpeesta, ongelman tunnistaminen ja hyvidksyminen ja toimenpiteiden
yksilollinen ja/tai yhteis6on sopiva suunnittelu sekd niiden onnistunut
toteuttaminen seurantoineen (Schall m. 2018). Toimijaverkosto ja roolitus pitdd olla

selvd, ja myos tyoterveyshuolto pitdisi voida valjastaa mukaan tehokkaalla tavalla.

‘Niitdhdn tehddn, vaikuttavuusanalyysii, yleensd siind vaiheessa, kun projekti on
vield meneillddn. Ja saadaan ihan hyvid tuloksia, mutta se pitds oikeestaan tehd
ehkd vuoden tai kahen pddstd. Ettd hei, mitd ndistd alueellisista rakenteista jdd

Jjaljelle? Hyvd kysymys.’

Ja tddhdn on mielenkiintonen kaikissa ndissd interventiotutkimuksissa muutenkin,
ettd siind seurataan ihmistasolla muutoksia, ja usein jdtetddn huomioimatta
kokonaan se tyo, esimiestyo, johtaminen, tavallaan ne elementit, jotka vaikuttaa
sithen paljon enemmdn, kuin se henkilokohtaisen tason interventio. Ja sit

ihmetellddn, saadaan hyvid tuloksia, jotka ei millddn tavalla vilttamdttd oo
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sovellettavissa muussa ympdristossd toimivan yrityksen ihmisille. Sehdn tdssd on
tdd mielenkiintonen. Tdd pitds olla monitieteellistd tdd tutkimus. Jokaisessa
terveysinterventiotutkimuksessa pitds olla johtajatutkija mukana, joka kattois, ettd

minkdlaisella maaperdlld ndd ihmiset asustaa yrityksessddn.’

STM on kiynnistinyt TYO2030 ohjelman (STM 2020). Se on tyén ja
tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelma, joka tdhtdd toimintatapojen uudistamiseen ja
teknologian tehokkaaseen hyddyntdmiseen tyopaikoilla sekd
tydeldmdinnovaatioiden luomiseen. Tavoitteena on, ettd vuoteen 2030 mennessa
Suomi on johtava tydeldmdinnovaatioiden kehittéjé ja ettd Suomessa on maailman

paras tyohyvinvointi.

TY02030-ohjelman toimenpiteilld pyritisn vaikuttamaan tydllisyyteen, talouteen,
tyohyvinvointiin ja tydurien jatkumiseen sekid vaikuttamaan samanaikaisesti
tuottavuuteen. On ajateltu, ettd néilld on my0s vaikutusta yrityksen kilpailukykyyn
ja julkisten organisaatioiden vaikuttavuuteen. Keinoiksi on otettu mm.
digitalisaation hyddyntdminen ja vahvistaminen tydeldméssd. Hankkeen
kuvauksesta saa kuitenkin késityksen, ettd se sisdltdd véhiisesti nimenomaan
tyohyvinvointiin pureutuvia elementtejd yrityksissd ja tyOpaikoilla muuttuvassa

tyoeldmaissa.

Liséksi kysymys siitd onko tybhyvinvoinnin mittaamisella merkitysté
tuottavuuteen, voidaan kiteyttdd seuraavaa haastateltavan sanoin vaikuttavuuden

kautta:

‘kyllihdn vaikuttavuus on ihan aika trendisana, ettd kylld ne paljon kyselee niitd ja
se on totta kai keskeistd, mutta eihdn me voida oikein tuottavuutta osoittaa jos ei

me voida vaikuttavuutta osoittaa’.
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4.2.4 Mittaamisen tulevaisuus

Haastateltavat uskoivat, etti tulevaisuudessa mittaaminen myds tyokunnon, -
hyvinvoinnin, -terveyden ja tuottavuuden hallinnassa ja edistdjdnd tulee
lisddntymdin vadjaamattd. Vield siitd ollaan kuitenkin kaukana, ehké jopa n. 20
vuoden pédssd. Kirjallisuus tukee myos kisitystd, ettd mittaaminen kehittyy ja
monipuolistuu tydeldméssd. Tulevaisuudessa tullaan hyodyntdmdin puettavaa

teknologiaa, loT:ia ja alustoja (Maltseva 2020, Tursunbajeva 2019).

‘Kyl se tulee varmasti, siitd md oon varma et se tulee lisddntyyn ja itse asias tdd
mitd md dsken tossa sanoin, ettd nyt tdytys huomioida ettd meidn alal on kuitenkin
Jjonkun verran fyysistd tyotd. Et yhtd lailla kun poliisit ja palomiehet pitid olla joku
tietty juttu, niin jotenkin md ndkisin et kun mennddn 20 vuot eteenpdin niin voipi
olla et meilldkin on jo jossain vaihees jotkut kuntotestit tai muut tai seurataan

tiukemmin sitd.’

4.3 Tuottavuus ja henkilostotuottavuus

Haastatteluissa keskustelu ja niiden anti henkildstétuottavuudesta jéi suhteellisen
vihdiseksi. Tdma ei johtunut haastattelijasta. Vaikka aihetta pyrinkin nostamaan
esille, parhaimmassa tapauksessa useamman kerran, ei aiheesta ollut paljon
keskusteltavaa. HenkilGstotuottavuus ja sen mittaaminen on vield vieras aihe
kokeneillekin henkildstojohtajille, -pédllikoille ja yritysjohtajille. Kaytdnnossd
kenelldkddn haastateltavalla ei ollut siitd kokemusta. On hyvin yleistd, ettd
henkildstotuottavuutta ei mitata lainkaan, ei tiedetd, miten sitd pitdisi mitata, ja
sisdistetd sen merkitystd. Esimerkiksi HUS on ottanut v. 2020 strategiaansa
ensimmadisen kerran henkildstotuottavuuden mittaamisen (HUS, 2020). Kyse on

sosiaali- ja terveysalalla uudesta johtamisen elementista.

Ei ole ihme, ettd tilanne on kuvatunlainen, koska henkildstétuottavuuden

mittaaminen ei ole helppoa (Kesti 2014, 2015, Aura ym. 2015). On osittain myos
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epéselvdd, miten sitd kannattaisi mitata kullakin toimialalla, jotta se parhaiten

kuvastaisi toimintaa, sen vaatimuksia seki tuottavuuteen vaikuttavia elementtejé.

‘johtoryhmdn raportointikdytinteistd, ettd jos sd otat henkildstotuottavuuden
elementtejd, osaamisen, motivaation, tyékyvyn, niin semmosia firmoja, ettd niitd
késitellddn... Edes ettd niitd kaikkia kdsitellddn vdhintddn joka toisessa
johtoryhmdn kokouksessa, niin niitd on 20 prossaa. Suurin osa kdsittelee nditd

kerran vuodessa.’

On kuitenkin myds johtajia, joilla on selvd ymmaérrys siitd, ettd johtamisella on
suuri merkitys henkildston hyvinvoinnin ja siti kautta tuottavuuden kannalta (Kesti
2014, 2020). Kun ndin ymmarretién, se on hedelméllinen 1dhtokohta myds vieda
asioita kdytdntoon.

‘md oon aina uskonut siihen ettd hyvd johtaminen tuottaa hyvdd
tyontekijikokemusta  ja se  hyvd  tyontekijikokemus  ndkyy  hyvdnd
asiakaskokemuksena ja voi olla toisinkin eli huonolla johtamisella pilataan se

asiakaskokemuskin myds ja siind vilissd se tyéhyvinvointi’

Haastatteluissa kuten kirjallisuudessakin kdy esille, ettd positiivinen yhteys
tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden vililld myonnetédn ja ymmarretdéin erinomaisesti
(Kesti 2014, 2020, Johnson ym., 2018). Kukaan haastatelluista ei kiistanyt tatai.
Edelleen kauan johtamisessa vallalla ollut periaate ja slogan ‘asiakas ensin’ on ollut
kuitenkin vallitseva ajattelumalli sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa
kaikkialla. ~ Asiakaskeskeisyys on ollut tirked arvo yrityksissd. Nyt
tyohyvinvointipddllikot ja henkildstojohtajat yrittdvét viedd ylimmdlle johdolle
hieman toisenlaista ajattelua. He ovat tiedostaneet, ettd hyvin asiakaskokemuksen
tae ovat hyvinvoivat tyontekijat. Pitdisiko slogan siis muuttaa suuntaan ‘tyontekijét

ensin’-varma hyvén palvelun tae.

‘meilld johto sanoo et potilas ensin ja md oon pitdny siit meuhkaamista et ei kun

tyontekijd ensin. Vain hyvinvoiva tyontekijd voi tehdd sitd. IThmiset ikddn kuin haluu
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ohittaa sen ajatuksen ja sit meilld vaan niin kun aivopestddn sitd henkilostoo siihen
et potilas ensin, potilas ensin, vain potilasturvallisuus, vain potilaan hyvd on ok. Ja
tdd on aika ikdvd signaali, ettd kun me vdidnnetddn siitd koko ajan. Md sanon et
totta kai me ollaan potilaita varten, mutta kddnndpd se ajatus toisin pdin, et jos
silld sairaanhoitajalla on selkd ihan rikki, se on tdysin uupunu, niin kuinka se pystyy

hoitaan sitd potilasta?’

Myonnetddn myo0s, ettd henkilostotuottavuus koostuu muustakin - kuin

tydhyvinvoinnista.

‘Totta kai siihen liittyy siihen tuottavuuteen muitakin kuin vaan pelkkd hyvinvointi,

mutta on se mun mielestd yks keskeinen osa sitd.’

Jatkossa on mietittdvd, mihin tyShyvinvoinnin parantamisella yrityksissd ja
yhteiskunnassa pyritdan. Koko asian pitéisi varmasti ldhted asenteista ja rakenteista.
Vain tuottavuuden parantamiseen tdhtdéva litketoiminta voi johtaa lopulta pitkélla
aikavililli huonoon lopputulokseen (Raworth 2018, Sillanpéi &Alander 2019).
Jokainen tyontekijd on arvokas ja tyShyvinvoinnin parantamisen pitdd lahted yritys-
ja yhteisotasolta ulottuen yksildtasoon. Lopulta on myds perinne- ja
yhteiskunnallinen asia, mihin resursseja ohjataan. Toimitaanko ennaltachk&isevésti

ja ennakoivasti vai toteavasti ja paikkaavasti.

‘Ei niin pientd hyvinvointiyrittdjdid ole, ettei se kerro, ettd tyohyvinvoinnin
ongelmista aiheutuu 25 miljardin euron kustannukset. Sehdn on aivan jdrjeton se...
Tai siis se matematiikka on oikein, mutta eihdn se voi mennd niin, ettd meiltd
loppuisi  yhtikkid  kaikki ~ sairauspoissaolot, ja meiltd loppuisi  kaikki

tyokyvyttomyyseldikkeet.’

Kéytdnndssd  puettavien  hyvinvointilaitteiden  kéytostd  tuottavuuden
parantamiseksi ei ollut kenelldkédédn haastateltavalla tietoa. Niiden yhteydesti ei ole

laadukasta tieteellistd ndyttod. Kaksi haastateltavaa kuvasi, ettd yritykset nostavat
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kylld esille téllaista teemaa, kun mietitddn markkinoilla olevien puettavien

laitteiden ja niihin liittyvien mittausten tarjoamista yrityksen henkildstolle.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Yhteenveto

Opinndytetyoni keskiossd on kuvan 1 mukaan tyShyvinvoinnin, tuottavuuden ja
mittamisen, etenkin uuden hyvinvointiteknologian nédkokulmasta, sekd niiden
yhteyksien kolminaisuus. Hyvinvointi on noussut yhteiskunnassa ja tydeldmassé
megatrendiksi (Sitra 2015, Deloitte 2020, EVOLV 2020). Hyvinvointiin on liitetty
teknologia (Sitra 2020). Hyvinvointiteknologia onkin rdjidhdysmaiisesti kasvanut
teollisuuden ja kaupan toimialue (Qureshi & Krishnan 2018). Ty6hyvinvointi sen
sijaan on hyvinvointia tydssé ja tyon ansiosta. TyShyvinvoinnin mééritelma ei ole
yksiselitteinen. Kirjallisuuden ja haastattelujen perusteella kaikkien hyviaksymaa
yhtd ainoaa tyShyvinvoinnin maééritelméd on vaikea 16ytdd. TyOhyvinvointia
madritellddn sen osatekijoiden kautta. Sen syntyy tyontekijin suhteessa
tyOympadristoon, tyon johtamiseen, tyoturvallisuuteen, osaamiseen ja muihin
ihmisiin. Ty6hyvinvoinnin osatekijind on myos terveys ja tyoterveys. (THL 2020,
Tyoterveyslaitos 2020). Haastattelujen perusteella yritysten tyohyvinvointitoiminta
pitdisi ldhted tyohyvinvoinnin méérittelystd ja tyohyvinvointitoiminnan siséltdjen

maédrittelysta.

Ty6hyvinvoinnin ei voida todeta lisddntyneen hyvinvoinnin megatrendin myoti
(OSH 2009, Eurofound 2010, 2020). Pelkki megatrendi ei siis riitd vaan pitdd tehda
jarjestelmallisid suunniteltuja toimenpiteitd hyvinvoinnin edistimiseksi. On
mahdollista, ettd yritysten liiketoiminnan johtamisessa kannattaisi keskittyd
tyontekijoiden  hyvinvoinnin  parantamiseen. Se voi olla yritykselle
kokonaistuottavampaa kuin keskittyéd vain tuottavuuden parantamiseen (Sillanpéé
& Alander 2018). Tyontekijoiden suoriutumisen mittaaminen niyttdisi myds
hyodyttavin yrityksid, mutta silld saattaa olla lievid negatiivisia vaikutuksia
tyontekijoiden hyvinvointiin (Eurofound 2020). Mikd léhestymistapa yrityksen
kannattaisi valita brindin ja eettisyyden, kokonaisliiketaloudellisuuden ja -

tuottavuuden ja  kannattavuuden kannalta? 1) Parantaa ensisijaisesti
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tyohyvinvointia ja pyrkid lisddméén tuottavuutta sitd kautta? 2) Parantaa
ensisijaisesti tuottavuutta mittaamalla sitd ja katsomalla muita mittareita sen kautta?
3) Keskittyd parantamaan henkilGtuottavuutta mittaamalla tyontekijoiden
suoriutumista? Téhén tutkimukseni ei anna vastausta. Haastattelujeni perusteella
toimialasta riippuen vaikuttaa kuitenkin silt4, ettd tydhyvinvointia voidaan parantaa
ja sen eteen tehtdavad tyotd lisdtd yrityksissd sekéd laadullisesti ettd méarillisesti.
Yritysten toimintakulttuuria pitdd kehittdd. Hyvinvointity0 pitdd ulottaa yritysten
paitoksenteon ytimeen ja staretgiaty6hon. TyShyvinvointitoiminnan toimintamallit
on istutettava  kiintedsti  yrityksen  operatiiviseen  toimintaan, ja
tyohyvinvointitoimintaa ja sen tuloksia on seurattava ja vaikuttavuutta mitattava.
Toimintamalleja miériteltdessd on huomioitava haastatteluissakin esille noussut
yksilondkulma. Tyohyvinvointityotd pitdd tehdd mahdollistaen yksilolliset
toimintamallit, mutta ldhtien koko organisaation toiminnan parantamisesta

(Grawitch ym. 20006).

Ulrichin  (2013) mukaan yrityksen menestymisen kannalta keskeiset
henkilostohallinnon kompetenssit sisdltdvit kyvykkyyden toimintakulttuurin
muutoksen tekemiseen ja uuden teknologian hyviksikdyttoon.  Yritysten
henkilostohallintoon, johon yritykset valitsevat haastattelujeni mukaan
tyontekijoitd hyvin vaihtelevalla osaamisella, on rekrytoitava téllaisia
tydhyvinvoinnin osaajia. Tyontekijoiden ja johdon tydhyvinvointikoulutusta on
tarjottava sddnnoéllisesti. Ylimmaéan johdon henkildstojohtamisosaamisella tai sen
puuttumisella on huomattava merkitys sithen millaiseksi toimintakulttuuri ja
tydhyvinvoinnin tila yrityksissd muodostuu. TyShyvinvointijohtamisella on suurin
2014). Syy-seuraus-suhde mm. sairauspoissaolojen ja johtamisen laadun vililld on

havaittu.

Haastattelujeni mukaan laadukas ldhijohtaminen on keskeistd tyontekijoiden
hyvinvointitydssd, mutta 1&dhijohto vaatii tuekseen ylimmén johdon sitoutumisen.

Pienissé yrityksissé ldhijohto ja ylin operatiivinen ja strateginenkin johto voi olla
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tydhyvinvointia parantava asia. Seké kirjallisuus, ettd haastattelut tukevat sitd, etti
PK-yrityksissd tyohyvinoinnin tila saattaa olla parempi kuin suurissa yrityksissi
(Livhamo 2015). Hyvid kysymyksid, jotka nousivat esiin haastatteluissa ovat 1)
Miti pitdisi mitata, miten usein ja milld tyokaluilla kussakin yrityksessa ja kullekin
tyontekijaryhmélle? 2) Mika olisi vaikuttavinta ja mikd valitaan vaikuttavuuden

mittariksi?

Tutkimukseni tuki késitystd, ettd henkildston hyvinvoinnin pééasiallisia mittareita
yrityksissd ovat sairauspoissaolot, suositteluluvut ja tyontekijédvaihtuvuus eli
perinteiset paljolti tyOpahoinvointia mittaavat suureet. Ennaltachkéisevit,
ennakoivat ja tyohyvinvoinnin todellisia osatekijoitd kuvaavat mittarit (Aura ym.
2015, 2018, 2019, THL 2020, Tyoéterveyslaitos 2020) puuttuvat ylimmén johdon
tyokalupakista. Hyvinvointikyselyjd tehddin yrityksissd sddnnollisesti vuosittain
tai useammin, mutta niiden antama informaatio ja sen kéyttd ylimmén johdon
strategisena tyokaluna on tehotonta. Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja suoriutumisen
mittaaminen systemaattisesti ja henkilostrategiaan sidottuna sédédnnénmukaisena
toimintana ja johdon ty6kaluna puuttuu. Vanhojen mittareiden vaikuttavan kayton
ohella, tarvittaisiin uusia tyShyvinvoinnin strategisia vaikuttavia mittareita.
Haastatteluissa esiin nousseista uusista mahdollisista tyohyvinvoinnin mittareista
esimerkkind voisi olla tiuhaan seurattu luku uniongelmaisten méérista yrityksessa

ja yrityksen eri yksikoissa.

Tydhyvinvointirahoituksen ohjaaminen lyhyisiin puettavilla laitteilla tehtyihin
hyvinvointimittaamiseen perustuviin interventioihin toimii ehkd ymmérryksen
lisddjdnd, kaynnistdjand ja innoittajana, mutta pitkdaikaisvaikutukset jaavét
véhdisiksi. Interventioista saattaa tulla joillekin tyontekijdille jopa stressi ja taakka.
Laadukasta tutkimusta puettavien hyvinvointimittauslaitteiden vaikuttavan kayton
toimintamalleista eri toimialoilla on hyvin véhéisesti tai ei lainkaan. Kuten
teknologian hyvaksymismalli (Venkatesh & Bala 2008) viestii, on paljon asioita,
jotka pitdd huomioida kun uutta teknologiaa, menetelmaa ja toimintamallia tuodaan

yritysten operatiiviseen ja liiketoiminnalliseen johtoon ja toimintaan. Ndmé asiat
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pitdisi tutkimuksellisesti hallita, ennen kuin laajempi hyvinvointiteknologian

suositeltu kiytto tyohyvinvointity0ssé saavuttaa hyviksyntdd yrityksissa.

Kun hyvinvointiteknologian kdyton vaikuttavuudesta tyohyvinvointiin on
vihdisesti tietoa, tietoa sen vaikutuksista yrityksen tuottavuuteen ja
kannattavuuteen tai henkilostétuottavuuteen ja henkiloston suorituskykyyn ei ole
lainkaan. Myo0skddn haastateltavilla ei ollut kokemuksia ja ndkemyksid
tuottavuuden ja puettavan hyvinvointiteknologian yhteyksistd, kuten ei mydskain
henkilostotuottavuuden mittaamisesta ja siithen vaikuttavista toimenpiteistid. Se
kuitenkin hyviksytdédn, ettd tyohyvinvoinnilla ja tuottavuudella on positiivinen

yhteys, ja mittaamista tarvitaan asioiden tunnistamiseen ja tunnustamiseen.

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimialalla on seké julkista ettd yksityisti toimintaa.
Julkisen palvelujen tuottavuuden siséiset tekijat_(Jadskeldinen 2010) ja ulkoiset
tekijit ovat hyvin paljon samankaltaisia kuin yksityisessédkin toiminnassa.
Julkisessa palvelutuotannossa vaikuttavuus on erityisen merkityksellistd. Palvelut
on tuotettava tehokkaasti, laadukkaasti ja wvaikuttavasti, jotta talous pysyy
tasapainossa. Markkinaehtoisessa palvelutuotannossa suoritteiden mairdlld on
keskiméérin suurempi merkitys, koska palvelun tilaaja maksaa suoritteista.
Sosiaali- ja terveysalalla ihminen on palvelutuotannon keskidssd seké tuottajana
ettd palvelun kohteena. TyoOntekijoiden hyvinvoinnilla on sielld erityistd merkitysté
palvelun laatuun ja vaikuttavuuteen ja potilasasiakkaan tyytyvidisyyteen ja
turvallisuuteen (Ahola ym. 2018, Loerbroks ym. 2017, Shanafelt & Noseworthy
2017). Tutkimukseni perusteella julkisen sektorin tyShyvinvoititoiminta on
yksityisen sektorin veroista ja voi olla osittain parempaakin. Sosiaali- ja terveysala
voi kuitenkin olla ty6hyvinvoititoiminnan toimintakulttuurissa teollisia toimialoja

jéljessa.
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5.2 Johtopiatokset

Yritysten tyShyvinvoinnin hyvéksi tehty tyd ja toimintamallit vaihtelevat
yrityskohtaisesti  ldhtien tyOhyvinvoinnin  mdédrittelystd. Tydhyvinvoinnin
johtaminen yrityksisséd on kuitenkin saamassa enemman selkidrankaa. Sen merkitys
on tunnustettu huomioiden viimeaikaiset selvityksissd esiin  nousseet
tydhyvinvoinnin  megatrendit. Yhd useampi yritys pyrkii tekeméédn
henkil6stostrategiaa, jossa suunnittelun ja mittaamisen kautta tehddin vaikuttavaa
tyotd henkiloston hyvinvoinnin edistimiseksi. Yrityksen toimintakulttuurilla on
kuitenkin suuri merkitys ja sithen vaikuttaminen on tirkeinté, jotta merkittivaa
muutosta voidaan saada aikaan. Nimenomaan yrityksen ylimmén johdon
tyokaluihin ja johtamiskulttuuriin vaikuttaminen on keskeistd. Ylimmén johdon
keskeisiksi johtamistyokaluiksi pitdisi saada tuotua uusia pétevid ja vaikuttavia
hyvinvoinnin mittareita ja niiden merkityksen ymmartdmystd ja tulkinnan
osaamista. Ylimmén johdon tyShyvinvointitoiminnalla ja asenteilla on erittdin suuri
merkitys yrityksen tyontekijoiden hyvinvointiin. Tilanne saattaa PK-yrityksissé
todellisuudessa olla parempi kuin suuryrityksissé, vaikka usein toisin ajatellaan.
Henkilosto- ja tydhyvinvointijohtajat ja -paillikdt ovat avainasemassa kulttuurisen

muutoksen tekemisessa.

Hyvinvointiteknologiaa on kéytetty yrityksisséd ja myds sosiaali- ja terveysalalla
lyhyissd usein satunnaisissa interventioissa tyohyvinvoinnin tilan ymmaérryksen
lisddjind. Interventiot ovat voineet saada aikaan muutosta yksilo tai yksikkdtasolla,
mutta ne ovat usein jddneet tuloksettomiksi tai saaneet aikaan negatiivista
tunnelmaa. Niihin on osallistunut vaihteleva madrd tyontekijoitd hyvin
valikoituneesti. Tyypillistd on, ettd huonoimmin voivat tyontekijét eivit osallistu
interventioihin. Lisdksi interventioiden hallinta ei yrityksissé ole jérjestelmalliselld
tasolla sisédltden suunnittelun, mittaamisen ja tulosten mukaiset toimenpiteet
seurantoineen. Interventioita ja niiden hallintaa ei ole istutettu yritysten
tydhyvinvointityon ja henkildstostrategian ytimeen, ja ylin johto ei huomioi niité
johtamisty0ssé ja padtoksenteossa. Néin ollen hyvinvointiteknologian lisdéntyvalla

madrilla ja kdytolla ei ole osoitettu olevan merkittdvad vaikutusta tybhyvinvointiin.
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Sosiaali- ja terveystoimialan yrityskulttuuri on nuorempaa kuin monilla muilla
toimialoilla, ja siksi sielld saatetaan olla jéljessd
tyohyvinvointitoimintakulttuurissa. Tarve tyOhyvinvoinnin keskeiseen
huomioimiseen sosiaali- ja terveysalan johtamistydssd on kuitenkin suuri, koska
toimialan tuotantorattaat ovat ihmiset. Heidén hyvinvointinsa takaa palvelun hyvin
laadun ja tuottavuuden. Uudeksi johtavaksi tyohyvinvointisloganiksi sosiaali- ja
terveystoimialalla voisikin ottaa ‘tyontekijd ensin’. Julkisessa palvelutoiminnassa
rajoitteena on resurssien puute. Tilannetta pidetddn kuitenkin ldhes yhtd hyvéna

julkisessa palvelutuotannossa kuin yritysmaailmassakin.

Kun hyvinvointiteknologian ja puettavien laitteiden kayton vaikuttavuus
tydhyvinvointiin eri toimialoilla on osoittamatta, ei myoskédin vaikuttavuutta
tuottavuuteen ja henkildstotuottavuuteen ole voitu osoittaa. Sosiaali- ja terveysala
ei poikkea tistd, vaikka sielld tarve uusille ratkaisuille onkin suuri. Saattaa olla, ettéd
useilla muilla toimialoilla ollaan edistyneempid myds hyvinvointiteknologian

kaytossa.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitteet

Teemahaastattelulla tehtyjen haastateltavien lukuméérd on yleensd melko pieni
kuten tdssékin tyossd. Haastatellut wvalittiin kuitenkin huolellisesti edustaen
pitkdaikaista kokemusta ja monipuolista osaamista ja ymmérrystd asiasta.
Teemahaastattelu on tydlds tutkimusmenetelmd vieden aikaa ja mahdollisesti
rahaakin. Tarvitaan myds sopivat tyovilineet. Haastattelut tehtiin pééosin
yksilohaastatteluina ja yhden tutkijan toimesta. Tutkimuksen luotettavuutta kohotti
haastattelujen nauhoittaminen ja ulkopuolinen litterointi, ja tasalaatuisuutta

haastattelijan pysyminen samana.

Tutkimuksen tdrked eettinen periaate on tutkimustulosten luotettavuuden

tarkistaminen ja yleistdminen. Téssd opinndytetyossé kirjallisuuskatsauksen osalta
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on kéytetty laaja-alaisesti aihetta késittelevéd kirjallisuutta. Osittain kirjallisuutta
on kuitenkin véhdisesti. Analyysiosassa ldhteend on kéytetty monipuolista
kirjallisuutta kuten alkuperdistutkimuksia, katsauksia, yhteenvetoja, opinnéytetoita
ja kirjoituksia. Ldhteiden luotettavuutta on arvioitu mm. huomioimalla tekijan
koulutus- ja perehtyneisyystausta ja asema, julkaisufoorumi ja julkaisun laatu.
Kirjallisuuden ja haastatteluaineiston analyysissd on kuvattu niitd asioita, mitd on
ollut tarkoituskin kuvata. Opinndytetyon luotettavuutta lisdd se, ettd analyysin
tulokset ja kirjallisuuskatsauksen antama teoreettinen tieto tukevat toisiaan.
Kirjallisuus antaa todellisuudesta mieluummin positiivisen kuvan. Toisaalta
laadukkaan tutkimuksen puuttuminen esim. tuottavuudesta ja vaikuttavuudesta
koskien hyvinvointiteknologian ja puettavien laitteiden kayttod kdy yksiin
haastattelujen antaman tiedon kanssa. Laadullisen analyysin tulokset ovat ilmioti
kuvaavia ja suuntaa antavia. Yleistettdvimpiin tuloksiin vaaditaan aina laaja-

alaisempaa ja my0s kvantitatiivista tutkimusta.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Teknologiassa on huomattavaa kayttdméatontd potentiaalia tyohyvinvoinnin
edistdmistd ja tuottavuuden parantamista ajatellen. Potentiaalin kdyton edellytys on,
ettd tutkijat onnistuvat tuottamaan riittédvasti patevaa tietoa sovellusten ja laitteiden
kayton hyodyllisyydestd, kiytettdvyydestd, vaikuttavuudesta ja toimintamalleista,
ja vieméén ne yritysten tyohyvinvointitoiminnan ytimeen ja henkilostostrategiaan.
Kéytettdvit menetelmit ja mittarit on todettava péateviksi ja luotettaviksi ja tiedon
keruu ja kulku pitdd olla luotettavaa ja tietosuojattua. My0s kerédtyn tiedon arvo
pitdd osoittaa kussakin toimintaympéristdssi. Tieto pitdd jalostaa nédkymiksi, joita
toimijat terveydenhuollossa ja tyopaikoilla sekd tydterveyshuolloissa ja yrityksen

johdossa voivat hyodyntéa.

Tutkimus puettavan hyvinvointi- ja  terveysteknologian ja  dlykkédn
toimintaympdriston ~ vaikuttavan = hyddyntdmisen  suhteen  tydpaikoilla,

tyoterveyshuolloissa ja terveydenhuollossa on ollut vaiheessa, jossa mittausten ja
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laitteiden pétevyyttd on osoitettu. Tima tarkoittaa sité, ettd on tutkittu mittaavatko
laitteet sitd, mitd niiden véitetdén mittaavan, ja miten tarkkoja ja luotettavia
mittaustulokset ovat. On tirkedd ymmaértdd, ettd kun laitetta kdytetddn sairauksien
diagnostiikkaan ja hoitoon, laitteen on oltava terveydenhuollon kayttoon
hyviaksytty laite (CE-merkintd). Tdmé asettaa suuret vaatimukset laitteiden
menetelmille  ja luotettavuudelle. Ennaltachkiisyssa, ennakoinnissa,
ennustamisessa ja hyvinvoinnin ja sen osatekijoiden mittaamisessa ja seurannassa

CE-merkintdi ei tarvita.

Hyvinvointiteknologian mahdollisuudet ovat suuret. Ndiden mahdollisuuksien
tehokkaalla hyodyntdmiselld voidaan paistd selville tyontekijan hyvinvoinnin ja
pahoinvoinnin ldhteistd ja tyon tekemisen tavoista. Hyvinvointiteknologian
avustuksella voidaan mahdollisesti edistdd muutoksen tekoa yrityksissd ja
yhteisoissd sekd yksilotasolla. Jos ndin olisi, voitaisiin hyvinvointiteknologialla
mahdollisesti parantaa myds yrityksen tuottavuutta ja henkildstdtuottavuutta.

Tulevaisuudessa timén hypoteesin tutkiminen on avain asemassa.
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7 LIITE 1. HAASTATTELUTEEMAT

Yritys ja sen koko ja henkiloston mééri ja luonnehdinta henkilostosti
Haastateltava ja roolinsa
Henkilostojohtaja johtoryhmaéssid? Rooli yrityksessi muuten?

Ajatuksia henkiloston merkityksesti yrityksen menestykselle

YV V V V V

Henkiloston hyvinvointi vs tyotyytyviisyys ja niiden seuranta ja

seurannan merkitys. Niitid parantavat toimenpiteet

Y

Terveys vs. hyvinvointi. Sairauspoissaolot

> Henkilostotuottavuuden arviointi esim. indeksit

» Yrityksen henkilostojohtamisen strategia
» Uudet hyvinvointiteknologian mahdollisuudet henkilostohallinnossa
» Kiytettivyys ja vaikuttavuus? Vaikutukset tuottavuuteen ja

henkilostotuottavuuteen?



