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Johdanto.

Suomalainen tyéelédmd on usean muutosvoiman ristipaineessa. Tekodly muuttaa tyon siséltéd jo avaa uusia
mahdollisuuksia tuottavuudelle ja hyvinvoinnille, mutta luo samalla epdvarmuutta ja uudenlaisia osaamis-
vaatimuksia. Suomen haastava taloustilanne puolestaan pakottaa organisaatioita priorisoimaan tarkasti.
Monesti sddstopaineet ja tydntekijoiden kasvavat odotukset tulevatkin yhteen juuri henkiléstéetuja kos-
kevissa padatdksissa.

Tassa HR:n rooli on vaativa: on huolehdittava henkil6ston joksamisesta ja sitoutumisesta tilanteessa, jossa
resurssit ovat rajalliset ja kilpailu osaajista kovaa.

Suuri henkiléstéetututkimus 2026 tarjoaa HR-ammattilaisille dataa ndiden valintojen tueksi. Se kertoo,

mité tyontekijat oikeasti arvostavat, missa tydnantajien ja tydntekijoiden ndkemykset eroavat sekd mitd se
tarkoittaa kdytdnndssa etujen suunnittelun, viestinndn ja johtamisen kannalta.
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Suuri henkilostoetututkimus 2026:
tyohyvinvoinnin, henkilostoetujen ja

tyontekijakokemuksen tila Suomessa
ja Euroopassa.

Henkildstéedut ovat siirtyneet palkitsemisen tadydentdvdstd roolista osaksi tydkyvyn, sitoutumisen ja
ennaltaehkdisevdn hyvinvoinnin johtamista. Etujen varsinaista méardd tdrkedmpdd onkin niiden osuvuus:
vastaako etupaketti henkiléston todellisiin tarpeisiin, hyddynnet&dnkd sitd aktiivisesti ja tuottaako se aitoa
arvoa?

Epassin ja Pole Star Advisoryn jo neljatté kertaa toteuttama Suuri henkiléstéetututkimus 2026 tarjoaa
kansainvdlistd vertailupohjaa sille, miten henkiléstéetuja, tydhyvinvointia ja tyéntekijdkokemusta koskevat
odotukset kehittyvat eri markkinoilla. Tutkimus kokoaa yhteen tyéntekijéiden ja tydnantajien ndkemyksid
Suomesta, Ruotsista, Saksasta, Alankomaista, Isosta-Britanniasta, Italiasta, Espanjasta jo Portugalista.
Tassa tulosraportissa tuloksia tarkastellaan erityisesti Suomen markkinan nédkékulmasta, mutta eroja mui-
hin maihin nostetaan esiin silloin, kun ne auttavat ymmartdmadn Suomen tilanteen erityispiirteitd.

Kyselynd toteutetun tutkimuksen erityinen vahvuus on sen kaksipuoleinen rakenne. Henkiléstoetuja ei
tarkastella vain tydntekijéiden tai tydnantajien erillisind kokemuksina, vaan vertaillaan naitd nakdkulmia
systemaattisesti keskenddn. Vuonna 2026 tutkimukseen osallistui 8 000 tyéntekijad sekda 3 147 tydnantaja-
organisaatioita edustavaa ylimman johdon ja HR:n pddatdksentekijad kahdeksasta Euroopan maasta. Ndin
tutkimus ei ainoastaan kuvaa henkildstéetujen nykytilaa, vaan paljastaa, missé tydnantajien investointi-
aikomukset ja tydntekijoiden arjen tarpeet kohtaavat, ja missd ne eroavat merkittavasti toisistaan.

Tutkimus kattaa henkildstdéetujen, tyéhyvinvoinnin ja tydntekijdkokemuksen keskeisimmat teemat. Tulokset
avaavat sekd pitkittdisia kehityssuuntia ettd vuoden 2026 kannalta ajankohtaisia tydeldmadn kysymyksid.
Raportissa tarkastellaan esimerkiksi hyvinvoinnin kasvavaa merkitystd, osaajien houkuttelua ja sitout-
tamista, etutyytyvdaisyyden yhteyttda tyontekijdkokemukseen, etujen kayttéd, tydntekijéiden ja tydnantajien
etuprioriteettien eroja, etujen merkitystd tyéarjen eri tilanteissa, hybridityén kokemusta seké tekodlyn mah-
dollisia hyvinvointivaikutuksia.

Tutkimustulosten perusteella tyokykyd, joksamista ja sitoutumista on syyté tarkastella organisaatioiden
uudistumisen, tuottavuuden ja kilpailukyvyn kannalta keskeisind kysymyksind. Vuoden 2026 epévarmassa
taloustilanteessa henkil6stdn hyvinvointi voi ndyttaytya sadstdkohteena, vaikka tydntekijoéiden odotukset
hyvinvoinnin tukemisesta ovat samaan aikaan vahvistuneet. Hitaankin kasvun aikana organisaatioiden tu-
los rakentuu ihmisten tyékyvyn, motivaation ja sitoutumisen varaan.

Tama tulosraportti tarjoaa HR-pdadatdksentekijoille konkreettisen pohjan arvioida, mihin etupanostukset

kannattaa kohdistaa, miten kayttéastetta voidaan vahvistaa jo miten eduista rakennetaan vaikuttavampi
osa hyvinvoinnin johtamista.
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Suuri henkilostoetututkimus perustuu
poikkeuksellisen laajaan eurooppalaiseen
aineistoon®*.

Tutkimukseen osallistui yhteensd 8 000 tyéntekijad ja 3 147 ylimman johdon edustajoa sekd HR-

padatoksentekijad kahdeksasta Euroopan maasta: Suomesta, Ruotsista, Saksasta, Alankomaista, Isosta-
Britanniasta, Italiasta, Espanjasta ja Portugalista. Suomen aineisto koostuu 1 000 tydntekijadvastaajasta
ja 450 ty6nantajoa edustavasta vastaajasta. Aineisto kerdttiin verkkokyselylld helmi-maaliskuussa 2026.

Tutkimus kohdistettiin vahintddn 50 henkildd tydllistaviin organisaatioihin, mikd ohjaa tarkastelun yrityksiin,
joissa henkildstéeduilla, HR-rakenteilla ja tydhyvinvoinnin johtamisella on selkedmpi strateginen merkitys
kuin pienissd mikroyrityksissd. Tutkimus tarjoaa siten kattavan ndkymdn keskisuurten ja suurten organi-
saatioiden henkildstéetujen, tydhyvinvoinnin ja tydntekijdkokemuksen tilaan.

Aineistossa ovat edustettuina sekd julkisen ettd yksityisen sektorin organisaatiot. Euroopan tasolla tyén-
tekijavastaajista 55 prosenttia tydskentelee yksityiselld ja 45 prosenttia julkisella sektorilla; tydnantaja-
puolella vastaavat luvut ovat 64 ja 36 prosenttia. Suomessa tydnantajavastaukset painottuvat muuta
Eurooppaa vahvemmin julkiselle sektorille: noin 60 prosenttia tydnantajavastaajista edustaa julkisia organi-
saatioita.

Vastaajomadrd on kasvanut tasaisesti vuodesta 2023, mikd heijastaa GEBS-tutkimuksen laajentumista
uusille eurooppalaisille markkinoille ja sen vakiintumista Euroopan johtavana henkiléstéetujen barometrina.

Kokonaisotos Kokonaisotos
(tyontekijcit, 8 maata). (tyonantajat, 8 maata).
Tyontekijoiden kokonaisotoskoko, Ty6nantajien kokonaisotoskoko,
2026: 8 000 2026: 3147

Suomi _ 1000 Suomi _ 450
Ruotsi _ 1000 Ruotsi - 343
taia [ woco .
Saksa _ 1000 Saksa _ 381
Hollanti _ 1000 Hollanti _ 358
Espanja _ 1000 Espanja _ 476
Portugali _ 1000 Portugali _ 397

Italia jo Iso-Britannia lisattiin GEBS-tutkimukseen vuoden 2024 alussa, Saksa ja Alankomaat vuonna 2025 sekd Espanja ja Portugali
vuonna 2026. Ndin ollen vastaajatietoja ei kerdtty ndistd maista ennen niiden mukaantulovuotta.
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Hyvinvoinnin merkitys
tyoelamassa kasvaa.

Suomalaisten tydhyvinvointi on eurooppalaisessa vertailussa korkealla tasolla, mutta hyva lahtétilanne ei
poista aktiivisen johtamisen tarvetta. Tassd osiossa tarkastellaan, miten hyvinvointi, jaksaminen ja sitou-
tuminen kytkeytyvat toisiinsa, ja miksi hyvinvointi on noussut palkan rinnalle keskeiseksi kilpailutekijaksi
osaajista.

68%

68 % suomalaisista tydntekijoistd ajattelee tydhyvinvointinsa olevan hyvallé tasolla. Muissa maissa ndin ajattelee 61 %
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Suomessa tyohyvinvointi on Euroopan
keskiarvoa korkeammalia.

Tutkimuksen mukaan suomalaisten tyéntekijéiden tydhyvinvointi on eurooppalaisessa vertailussa vahvalla
tasolla. Suomessa 68 prosenttia tyontekijéistd arvioi tydhyvinvointinsa korkeaksi, kun kahdeksan maan kes-
kiarvo on 61 prosenttia. Suomessa z-sukupoleven tyontekijéistd perdti 77 prosenttia arvioi tydhyvinvointinsa
korkeaksi, mikd on selvésti enemmdn kuin millenniaaleilla (68 %) jo vanhemmilla sukupolvilla (66 %). Myos
tydkuorman kestdvyydessd Suomi sijoittuu hieman keskiarvon ylépuolelle: 62 prosenttia suomalaisista ko-
kee nykyisen tydkuormansa pitkdlla aikavdlillé kestévdksi, kun Euroopan keskiarvo on 58 prosenttia.

Hyva I&htétaso ei kuitenkaan poista aktiivisen johtamisen tarvetta. Ldhes joka viides suomalainen tydntekijd
ei koe tydkuormaansa pitkdlld aikavdlillé kestdvdksi. Havainto on linjassa Tydterveyslaitoksen Miten Suomi
voi? -seurannan viimeisimman kierroksen kanssa, jossa suomalaisesta tydeldmdstd piirtyy samanaikaisesti
sekd voimavarainen ettd kuormittunut kuva (Kaltiainen ym., 2026).

Suomen kannalta keskeinen kysymys ei siksi ole vain nykyisen tason sdilyttéminen, vaan vahvan pohjan
muuttaminen entistd systemaattisemmaksi ja ennaltaehkdisevdksi hyvinvoinnin johtamiseksi. HR:n
ndkdokulmasta tdma tarkoittaa, ettd henkildstéetujen, tydjdrjestelyjen ja arjen johtamiskdytdntéjen on tuet-
tava jaksamista ennen kuin kuormitus nékyy uupumisena, poissaoloina tai sitoutumisen heikkenemisend.

Tyéntekijét: Kokonaisvaltainen tyShyvinvointini Nykyinen tydmddrdni tuntuu pitkdallG aikavdlillé
on hyviilla tasolla. kestdavdlta.

Kaikki maat Suomi Kaikki maat Suomi

‘ Eri mielta . Neutraali . Samaa mieltd

Kaltiainen, J., Hakanen, J., & Li, J. (2026). Miten Suomi voi? Tydolot ja tyohyvinvointi 2019, 2023 ja 2025. Tyéterveyslaitos. https://www.
ttl.fi/tutkimus/hankkeet/miten-suomi-voi.
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Hyvinvointi haastaa palkan sitoutumisen
jatyomotivaation ajurina.

Moni tyéntekijad kokee tydnantajan tarjoaman tuen hyvinvointiin jopa arvokkaampana kuin palkan. Suoma-
laisista tydntekijoistd 54 prosenttia kokee tydmotivaationsa olevan parempi, koska tyénantaja tukee heiddn
hyvinvointiaan. Hyvinvoinnin tukeminen ei siis ole pelkdst&dn henkiléstéhallinnon asia, vaan se vaikuttaa
suoraan siihen, miten motivoituneita ja sitoutuneita ihmiset ovat tyéssadn.

Hyvinvoinnin arvostuksen nousu ndkyy vield selvemmin pitkittdisvertailussa. Vuonna 2026 jo 59 prosent-
tia suomalaisista tyontekijdistd kertoo sitoutuvansa tyéhénsd todenndkdisemmin, jos tydnantaja priorisoi
hyvinvointiin investoimista pelkdn palkankorotuksen sijaan. Vield vuosina 2023 ja 2024 vastaava osuus oli
44 prosenttia jo vuonna 2025 48 prosenttia. Yhdessé vuodessa osuus on noussut 11 prosenttiyksikkod, jo
vuodesta 2023 kasvua on kertynyt 15 prosenttiyksikkdd.

Tulos on huomionarvoinen erityisesti Suomen taloustilanteessa. Vaikka Suomi odottaa yhd vahvempaa
kasvukautta ja kotitalouksien ostovoimaan on kohdistunut painetta, enemmistd tydntekijéistd asettaa
tyénantajan hyvinvointipanostukset sitoutumisen ndkékulmasta palkankorotusten edelle. Téma ei tarkoi-
ta, ettd palkalla ei olisi valid. Se kertoo, ettd tydntekijat arvioivat tydnantajan tarjoamaa arvoa aiempaa
kokonaisvaltaisemmin: palkan rinnalle on noussut kysymys siitd, tukeeko tyénantaja tyéntekijan jaksamista,
palautumista ja arjen toimintakykyad.

Hyvinvoinnin merkitys korostuu nuorimmassa tyéntekijaryhmdassd. Z-sukupolven edustajista 65 prosenttia
kokee tydmotivaationsa olevan parempi, kun tydnantaja tukee hyvinvointia. Millenniaaleilla vastaava osuus
on 63 prosenttia ja vanhemmilla sukupolvilla 55 prosenttia. Juuri uransa alkuvaiheessa oleville ja tyypillisesti
vield matalammalla palkkatasolla tyéskenteleville tydntekijoille hyvinvointi ei siis ndyttdydy palkan vasta-
kohtana, vaan osana tydénantajan kokonaisarvoa.

Hyvinvointi ei ole vain HR:n vastuulla oleva tukiteema, vaan osa organisaation kykyd motivoida, sitouttaa
ja pitad kiinni osaajista silloinkin, kun palkkakilpailuun ei ole varaa tai mahdollisuutta. Kdyténndéssd tdma
tarkoittaa, ettd hyvinvointia johdetaan osana tyénantajon arvolupausta ja osana tyén arkea: kuormituksen
hallintaa, palautumista, joustoja ja johtamiskdytdntéjé

Tyontekijat: Olen todenndkdisemmin sitoutunut Tyomotivaationi on parempi koska tyénantajani
ty6honi, jos tyonantajani panostaa hyvinvointiini tukee hyvinvointiani.
sen sijaan, ettd vain nostaisi palkkaani.

A 17%

e Eri mieltd

28%
9% Neutraali
o
44% 44% e

Samaa mieltd Samaa mieltd Samaa mieltd Samaa mieltd
(2023) (2024) (2025) (2026)
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Tyonantajat yliarvioivat oman
hyvinvointitukensa.

Suomessa 82 prosenttia tydnantajista arvioi organisaationsa tukevan henkiléstén kokonaisvaltaista hyvin-
vointia, mutta tyontekijoistd vain 52 prosenttia on samaa mieltd. Ndkemysero on huomattava: tydnantajien
oma arvio hyvinvointituesta on 30 prosenttiyksikkdd korkeampi kuin tyéntekijéiden kokemus.

Tulos ei kuitenkaan tarkoita, etteivat tydntekijat ndkisi hyvinvointipanostusten arvoa. Pdinvastoin: 74
prosenttia suomalaisista tydntekijoistd uskoo, ettd henkildstéedut lisdavat hyvinvointia. Juuri siksi tyon-
antajien on tarkedd valita etuvalikoimasta ne ratkaisut, jotka tukevat aidosti oman organisaation tyénteki-
jéiden kokonaisvaltaista hyvinvointia.

Johdon ndkdékulmasta kyse on hyvinvointipanostusten osuvuudesta. Pelkkd etujen tai hyvinvointipalvelujen
olemassaolo ei vield riitd, jos tydntekijat eivat koe niitd omassa arjessaan hyodyllisiksi, saavutettaviksi tai

oikea-aikaisiksi. Vaikuttavuus syntyy vasta, kun tydnantajan tarjoama tuki kohtaa tyéntekijéiden todelliset
tarpeet.

Tyontekijat: Tyonantajani edistdd kokonaisvaltaista hyvinvointiani.

Tyonantajat: Edistimme tyontekijoidemme kokonaisvaltaista hyvinvointia.

ettd edut lisdadvat
hyvinvointia.

‘ Tydntekijat ‘ Tyénantajat
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Uupumisen ehkaisy on merkittava haaste
tyonantgdijille.

Uupumisen ehkdisy on yksi hyvinvointituen suurimmista katvealueista. Suomessa 69 prosenttia tyon-
antajista arvioi tarjoavansa riittdvasti tukea uupumisen ehkdaisyyn, mutta tyéntekijdéistd samaa mielté on
vain 43 prosenttia. Ndkemysten vdlinen kuilu kertoo, ettd mielenterveyspalvelujen, stressinhallinnan tuen tai
muiden hyvinvointiratkaisujen olemassaolo ei vield riitd. Niiden on osuttava erilaisiin elémadntilanteisiin ja
tydén kuormituksen muotoihin, silléd uupumus ei synny eikd ndy samalla tavalla kaikissa tyduran vaiheissa.

Tyytyvdisyys tyénantajan tarjoamaan tukeen vaihtelee merkittdvasti sukupolvien valilla. Z-sukupolven
tydntekijoistd 58 prosenttia kokee tyénantajan tarjoavan riittdvasti tukea uupumisen ehkdisyyn, kun millen-
niaaleilla vastaava osuus on 42 prosenttia ja vanhemmilla sukupolvilla 41 prosenttia. Uupumisen ehkdisyn
nykyiset ratkaisut nayttavat siis osuvan parhaiten nuorimpien tydntekijéiden tarpeisiin, mutta selvdsti
heikommin tyéuran keskivaiheessa olevien ja sitd vanhempien tyéntekijéiden arkeen.

Tydntekijat ndkevat eduissa silti selvad potentiaalia: 49 prosenttia suomalaisista tydntekijoistd uskoo, ettd
henkiléstdedut voivat vahentdd uupumusta. HR:n ja johdon kannalta tdma tarkoittaa, ettd etuvalikoimaa
kannattaa arvioida nykyisté segmentoidummin. Mitkd ratkaisut tukevat palautumista, mielenterveyttd ja
tyékuorman hallintaa eri eldmdntilanteissa, eri tydntekijaryhmissd ja juuri meiddan tydympdristdssémme?

Tyontekijat: Tyonantajani tarjoaa riittavasti tukea tyduupumuksen ehkdisemiseksi, esimerkiksi
tyopsykologin palveluita ja stressinhallintakoulutusta.

Tyonantajat: Tarjoamme tyontekijoillemme riittavad tukea loppuunpalamisen ehkdisemiseksi, mm.
tyopsykologin palveluita jo valmennusta stressinhallintaan.

49 %

tyontekijoista uskoo,
ettda edut voivat
vahentad
uupumusta.

‘ Tydntekijat ‘ Tyénantajat

€PQSSI | S )



Joustavuus ja merkityksellinen tyo
vahvistavat halua sitoutua nykyiseen
tyonantajaan.

Suomalaisten tyéntekijéiden sitoutumisndkyma on vahva. Jopa 82 prosenttia néikee itsensd nykyisessa
organisaatiossa myds kahden vuoden kuluttua. Sitoutuminen ei kuitenkaan rakennu ensisijaisesti palkasta,
vaan tyon sisdlléstd ja arjen kestdvyydestd. Kun tydntekijoiltd kysyttiin, mitkda tekijat saavat heiddat py-
symadn nykyiselld tydnantajalla pidempddn, tdrkeimmiksi nousivat merkityksellinen ja innostava tyé seka
tyén jo muun eldmdn tasapaino ja joustavuus. Kilpailukykyinen ja oikeudenmukainen palkka seuraa vasta
ndiden jalkeen.

Ikéryhmien valilld pysymisen ajurit painottuvat eri tavoin. Vanhemmilla sukupolvilla korostuu erityisesti
tyén merkityksellisyys: 32 prosenttia nostaa sen tdrkeimmdaksi pysymisen ajuriksi. Millenniaaleilla painot-
tuvat sek& merkityksellinen tyd ettt joustavuus, mutta myoés palkka nousee muita ryhmid vahvemmin esiin.
Z-sukupolven tydntekijoilld sitoutumisen logiikka on erilainen: heillé oppimisen ja ammatillisen kehittymisen
mahdollisuudet sekd hyvinvointia tukevat henkiléstéedut korostuvat selvasti muita ikdryhmié enemman.

Tulokset vahvistavat, ettd tydntekijdiden pysyvyyttd ei rakenneta vain yhdellé keinolla. Ratkaisevaa on
kokonaisuus: tydn sisdltd, joustavuus, kasvu ja hyvinvointi. Erityisesti nuorimpien tyontekijéiden kohdalla
sitoutumista vahvistaa kokemus tydnantajasta, joka palkanmaksun lisdksi auttaa kehittymddn, joksamaan
ja rakentamaan mielekastd tyéuraa.

Tyontekijat: Naetko itsesi tydskentelemdssd nykyisessi organisaatiossasi kahden vuoden kuluttua?

Mikd seuraavista tekijoistt saa sinut

todenndkdisimmin pysymaddn nykyisen
tyonantajasi palveluksessa pidempddn?*

L EEE T

Merkityksellinen ja innostava tyé 29%

Tyén ja muun elémdn tasapaino sekd joustavuus 23%
Kilpailukykyinen ja oikeudenmukainen palkkaus
Mahdollisuudet oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen 6%

Kokemus siitd, ettd ty6tdni arvostetaan ja tunnustetaan 5%

3]

X

Ty6n turvallisuus ja organisaation vakaus %
Myédnteinen tydkulttuuri ja yhteenkuuluvuuden tunne 5%
Hyvinvointiani tukevat henkiléstéedut 4%

Kannustava ja oikeudenmukainen johtaminen 3%

Yhdenmukaisuus organisaation arvojen ja tarkoituksen kanssa

*Vastaajia pyydettiin valitsemaan ainoastaan yksi tekijd, joka todenndkdisimmin saa heiddt pysymadn nykyisen tyénantajan
palveluksessa pidempddn.
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Osaaminen ja hyvinvointi
HR:nstrategisena agendana.

Suomalaisten organisaatioiden HR-strategian kdrkipainotukset ovat selkedt: osaamisen kehittéminen
ja henkil6stén hyvinvointi. Tassé osiossa avataan, mitkd teemat ohjaavat HR:n padtéksentekoa lahivuosina

ja mitkd tekijat jarruttavat hyvinvoinnin kehittdmistd kéytédnndssa.

17%

19 % tydnantajista priorisoi tukea tydntekijdiden hyvinvointiin. Tydntekijoisté 17 ¢
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Osaajat ja osaamisen kehittaminen ovat
HR:n karkiprioriteetit.

Suomalaisten tydnantajien HR-strategian keskidssd ovat osaamiseen liittyvat teemat. Tydnantajia pyydet-
tiin valitsemaan laajalta HR-teemojen listalta vain yksi alue, jonka he kokevat olevan organisaatiolleen
strategisesti tdrkein seuraavien kolmen vuoden aikana. Valintalistalla oli perinteisten henkiléstéjohtamisen
kysymysten ohella myds ajankohtaisia teemoja, kuten hyvinvointi, tekodly ja joustava tyo.

Kun vastaajan oli valittava vain yksi térkein painopiste, kérkeen nousi osaamisen, johtamisen ja kyvyk-
kyyksien kehittdminen: sen valitsi 31 prosenttia suomalaisista tydnantajavastaajista. Kun myds osaajien
houkutteleminen ja sitouttaminen kuuluu yleisimpiin prioriteetteihin, osaamiseen liittyvat kysymykset
nousevat selvasti HR:n tdrkeimmadksi painopistealueeksi. Eurooppalaisessa vertailussa HR:n kdrkiprioriteetti
on osaajien houkutteleminen ja sitouttaminen, kun taas Suomessa painopiste on selvemmin olemassa ole-
van osaamisen, johtamisen ja kyvykkyyksien kehittdmisessad.

Sektorien vdlillé painotukset eroavat. Yksityiselld sektorilla yleisin strateginen karkiteema seuraavalle
kolmelle vuodelle on osaamisen, johtamisen ja kyvykkyyksien kehittdminen (36 %). Julkisen sektorin tyon-
antajavastaajilla prioriteetit jakautuvat tasaisemmin useamman teeman vdlille: hyvinvoinnin ja loppuun-
palamisen ehkdisy (23 %), osaamisen, johtamisen ja kyvykkyyksien kehittdminen (22 %) sekd tyontekijoiden
tarpeiden ymmadartdminen (14 %). Julkisella sektorilla hyvinvoinnin ja loppuunpalamisen ehkdisyn korostumi-
nen voi heijastaa toimintaympdristdd, jossa resurssi- ja kuormituspaineet tekevat tydkyvyn ylldpitdmisesta
strategisesti erityisen tarkedd.

Suomalaisessa HR-strategiassa korostuvat siis ennen kaikkea osaamisen kehittdminen, osaajien sitout-
taminen ja henkiléstdén hyvinvointi.

Tyonantajat: Mikd HR-alue on strategisesti tdrkein organisaatiollenne seuraavien
kolmen vuoden aikana?*

Osaamisen, johtamisen ja kyvykkyyksien kehittdminen 31%

Tyéntekijéiden hyvinvoinnin tukeminen ja loppuunpalamisen ehkdiseminen 19%

Osaajien houkutteleminen ja sitouttaminen 18%
Tydntekijoéiden tarpeiden ja odotusten ymmartédminen 11%

Vahvan yrityskulttuurin rakentaminen
Tekodlyn ja automaation integroiminen HR- ja henkiléstdprosesseihin
Tyénantajabrdndin ja -maineen vahvistaminen
Joustavien ja hybriditydmallien kehittdminen
HR-resurssien ja budjettien hallinta sekd vaikuttavuuden osoittaminen
Lainsdadanndllisten vaatimusten noudattaminen
Monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja osallisuuden (DEI) edistdminen

Datan ja analytiikan hyédyntdminen HR-pddtoksenteon tukena

BOO0QE
o\o\o\o\o\o\"hho(g
B Bl B

Muu

*Vastaajio pyydettiin valitsemaan listalta ainoastaan yksi, kaikkein térkein HR-alue.
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Tyokuorma ja stressi nousevat selvasti
suurimmiksi tyohyvinvoinnin esteiksi.

Tydntekijéiden mukaan tydhyvinvoinnin ylldpitémistd haastaa ennen kaikkea suuri tyémadra tai stressi.
Suomessa tdmdan nostaa tdrkeimmaksi haasteeksi 31 prosenttia tydntekijdvastaajista. Se on selvasti
yleisempi vastaus kuin esimerkiksi puutteellinen johtaminen tai esihenkilotyd (11 %), taukoihin liittyvd ajan
puute (9 %) tai epdselvat odotukset ja rooliristiriidat (7 %). Samalla Idhes 20 prosenttia suomalaisista tyén-
tekijoista arvioi, ettei hyvinvoinnin ylldpitdminen tyéssa ole haastavaa. Tyéhyvinvoinnin suurin este on siis
tyén kuormittavuus, ei yksittdiset tydarjen kdytdnnot.

Sektoreiden vdlilld erot jadvat vahaisiksi, mutta selkeitd eroja ndkyy sukupolvien valilla. Tydmadrad ja stressi
korostuvat erityisesti nuorimmilla tyéntekijoilld. Z-sukupolven vastaajista 39 prosenttia nimedd ne suurim-
maksi hyvinvoinnin esteeksi, kun millenniaaleilla vastaava osuus on 34 prosenttia jo vanhemmissa suku-
polvissa 27 prosenttia. Nuorimmilla tyéntekijoilld korostuvat lisdiksi joustamattomat tyéajat (14 %), kun taas
vanhemmissa sukupolvissa fyysisen terveyden rajoitteet ndkyvdt hieman useammin (7 %).

Z-sukupolven tulosta ei kannata ohittaa sillé perusteella, ettd nuorimmat tydntekijét eivat vield muodos-
ta kaikissa organisaatioissa suurinta henkiléstoryhmad. Heidén painoarvonsa tydeldmdssé kasvaa vuosi
vuodelta, ja samalla heiddn odotuksensa tyon joustavuudesta, kuormituksen hallinnasta ja palautumisesta
muokkaavat vaistdmatta tyéeldmadn liitettyjé odotuksia.

Tyontekijat: Mikd tekee hyvinvoinnin yllGpitdmisestd tydssdsi haastavaa?*

Suuri tydémadra tai stressi 31%
Puutteellinen johtaminen tai esihenkilétyo 11%
Taukoihin ei ole riittavasti aikaa 9%
Epdaselvat odotukset tai rooliristiriidat 7%
Joustamattomat tyéajat 6%
Muu syy
Hyvinvointiin liittyvat toimenpiteet eivat ole tehokkaita

Fyysisen terveyden rajoitteet

Psykologisen turvallisuuden puute 3%

(S8 KA
o

Hyvinvoinnin yllGpitdminen tydssa ei ole haastavaa 17%

*Vastaajia pyydettiin valitsemaan enintadn yksi hyvinvoinnin yllépitémistd haastava tekija tai vaihtoehto, ettei ylldpitdminen tydssd ole
haastavaa.
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Tyohyvinvoinnin kehittamista jarruttavat
ennen kaikkea budjettirajoitteet.

Jopa neljd kymmenestd tydnantajavastaajasta Suomessa pitdd rajallista budjettia kriittisimpdand esteend
tyontekijéiden hyvinvoinnin parantamiselle (42 %). Seuraaviksi yleisimmdt esteet, resurssien puute, vaiku-
tusten mittaamisen haasteet ja johdon vdhdinen sitoutuminen, jdavat kukin noin 10 prosentin tasolle.

Tulos kertoo hyvinvointijohtamisen perustavanlaatuisesta ristiriidasta: moni organisaatio tarvitsee konk-
reettisia ratkaisuja tydbuupumukseen, mutta mahdollisuuksia rajoittavat usein tiukat taloudelliset raamit.
Siksi hyvinvointia ei voi johtaa pelkastddn lis6dmallé tarjontaa tai yksittdisid palvelujo. Ratkaisevaa on prio-
risointi: mihin rajalliset panostukset kohdistetaan, ja véhentdvatkd ne aidosti tyén arjen kuormitusta?

My6s Euroopan tasolla rajallinen budjetti on selvasti yleisin hyvinvoinnin kehittdmisen este (31 %), mutta
Suomessa budjettirajoite korostuu vield tatd vahvemmin (42 %). Suomen julkisen sektorin tyénantaja-
vastaajista perdti 50 prosenttia nostaa rajallisen budjetin suurimmaksi esteeksi, kun yksityiselld sektorilla
vastaava osuus on 37 prosenttia.

Tyonantajat: Mikd on mielestdsi suurin haaste tyontekijéiden hyvinvoinnin parantamiselle
organisaatiossanne?*

Rajallinen budjetti 42%

Resurssien puute 10%

Haasteet vaikutusten mittaamisessa 10%

Johdon véhdinen sitoutuminen 10%
Tydntekijéiden vahdinen osallistuminen
Kilpailevat prioriteetit 5%
Tyontekijoiden heikko yleinen fyysinen terveys
Muu

Haasteita ei ole 10%

> g
2
Y

*Vastaajio pyydettiin valitsemaan listalta hyvinvoinnin parantamisen suurin haaste tai vaihtoehto, ettei haasteita ole.
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Edut vahvistavat kykya
kilpailla osaajista.

Henkildstéedut ovat térked osa tydnantajan kilpailukykyd osaajista. Tassd osiossa kdyddadn Iépi, miten edut
vaikuttavat tydnantajamielikuvaan, uravalintoihin ja tyotyytyvdisyyteen sek& miksi niiden merkitys korostuu

erityisesti nuorimpien sukupolvien kohdalla.

64%

56 % z-sukupolven edustajista voisi kieltdytyd tydtarjouksesta, jos etupaketti ei ole tarpeeksi houkutteleva. Millenniaaleista ndin
ajatteli 44 %, ja vanhemmista vain 40 %.
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Edut vaikuttavat yhaselvemmin
tyontekijoiden uravalintoihin.

Henkildstéedut vaikuttavat myds siihen, miten tyéntekijat arvioivat uusia uramahdollisuuksia. Euroopan
tasolla seitsemdn kymmenestd tydntekijéstd pitdd etuja tarkeind uutta tydpaikkaa arvioidessaan. Myds
Suomessa yli puolet tydntekijoistd, 54 prosenttia, pitdd etuja tarkeind tydépaikan valinnassa.

Erityisen vahvasti etujen merkitys ndkyy Z-sukupolven tydntekijéilld. Vuonna 2026 jo 56 prosenttia z-suku-
polven vastaajista kertoo, ettd voisi kieltdytyd tyépaikasta, jos tydnantajan tarjoamat edut osoittautuisivat
heikoiksi. Vuonna 2024 vastaava osuus oli 37 prosenttia, eli kasvua on kahdessa vuodessa 19 prosentti-
yksikkdd. Vanhempien ikdryhmien ndkemykset ovat pysyneet vakaampina: sekd millenniaaleilla ettd van-
hemmilla sukupolvilla osuus on pysynyt noin 40 prosentin tuntumassa kolmen vuoden ajan.

Tydénantajan ndkdkulmasta pitkittdistulos on tarked erityisesti kilpailtaessa nuorista erityisosaajista. Jos
yhé& useampi z-sukupolven tydntekijd on valmis hylkddmadn tyétarjouksen heikon etupaketin vuoksi, edut

kannattaa esitelld rekrytoidessa selkedsti osana kokonaiskompensaatiota. Ne ovat osa tydnantajan kilpai-
lukykyé@ jo siind vaiheessa, kun osaaja arvioi, minkd organisaation kanssa keskustelua kannattaa jatkaa.

Tyontekijat: Voisin kieltaytyd tyotarjouksesta, jos siihen liittyvat henkilostoedut osoittautuvat heikoiksi.

56%
52% o 40%
o

Z-sukupolvi Millenniaalit Vanhemmat sukupolvet

. Samaa mieltd (2024) . Samaa mieltd (2025) . Samaa mieltd (2026)
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Edut vaikuttavat tyonantajabrandiin
useammin kuin uskotaan.

Kolme neljéstd suomalaisesta tydntekijastd vastaa, ettd etupaketilla on merkittdva vaikutus heiddn kési-
tykseensé omasta tydnantajastaan. Tyonantajilta kysyttiin vastaavasti, vaikuttaako heidén tarjoamansa
etupaketti merkittavasti tydnantajamielikuvaan. Téstd samaa mieltd oli 61 prosenttia tydnantajista. Ndke-

mysero on 14 prosenttiyksikkdd, mikd on kahdeksan maan vertailun suurin. Euroopan tasolla tydntekijéiden

ja tydénantajien ndkemykset ovat Idhempdnd toisiaan: 74 prosenttia tyontekijdistd ja 70 prosenttia tyon-
antajista tunnistaa etujen vaikutuksen tyénantajamielikuvaan.

Suomalaiset tydnantajat saattavat yksinkertaisesti painottaa muita tydnantajamielikuvaa rakentavia teki-
joitd enemman kuin henkiléstéetuja. Tydntekijoiden vastaukset kuitenkin osoittavat, ettd etupaketti on

olennainen osa tyénantajasta muodostuvaa kokonaiskuvaa. Jos téma vaikutus jad tyénantajapuolella ali-
arvioiduksi, etuja voidaan suunnitella ja viestié liian hallinnollisesti.

Tyontekijat: Tarjotut henkilostoedut vaikuttavat merkittdvdsti ndkemykseeni tyonantajasta.

Tyonantajat: Tarjoamamme etupaketti vaikuttaa merkittdvdsti tyonantajamielikuvaamme.

‘ Tyontekijat ‘ Ty6nantajat

CPQSSI | Iuurhenkisetsot
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Edut ovat myos tyotyytyvaisyyden
merkittava ajuri — ja vaikutus on merkittava
myos eurooppalaisessa vertailussa.

Suomessa henkildstéedut kytkeytyvat poikkeuksellisen vahvasti tydtyytyvaisyyteen. Perdti 75 prosenttia
suomalaisista tydntekijoistd kokee, ettd etupaketti vaikuttaa merkittdvasti heiddn tydtyytyvdisyyteensa.
Tama on selvdsti enemman kuin kahdeksan maan keskiarvo, joka on 57 prosenttia, jo nostaa Suomen ver-
tailun kérkeen.

Eurooppalaisessa vertailussa ero on erityisen suuri Saksaan, jossa vain 32 prosenttia tydntekijoistd liittad
edut vahvasti tyétyytyvdisyyteen. Myds Ruotsissa, Italiassa ja Alankomaissa yhteys jaa selvésti Suomea
heikommaksi. Espanjassa ja Portugalissa etujen merkitys on [6hempdnd Suomea, mutta myds niissa
tydntekijoiden arviot jadvat Suomen tasosta.

Henkildstéedut ovat tydntekijoille merkityksellisessd roolissa Iapi koko suomalaisen tydntekijdkokemuksen.

Etupaketti ei siis vaikuta vain rekrytointiin tai yksittdisiin tyéarjen hetkiin. Se on osa sitd, miten tydntekija
kokee tydnantajansa tuen koko tyésuhteen ajan.

Tyontekijdat: Edut vaikuttavat merkittdvisti tyotyytyviisyyteeni.

Kaikki Suomi Ruotsi Italia UK Saksa Hollanti Espanja  Portugali
maat

‘ Eri mielta ‘ Neutraali . Samaa mieltd
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Tyytyvaisyys
etuihin parantaa
tyontekijakokemusta.

Etutyytyvdisyys kytkeytyy suoraan joksamiseen, sitoutumiseen ja tyontekijdkokemukseen. Tdssd osiossa
tarkastellaan, mistd korkea tyytyvdisyys syntyy, miten se vaihtelee eri ryhmissé ja mité se kdytdnndssa
tarkoittaa etujen kehittdmisen ndkdkulmasta.

65 % suomalaisista oli keskitasoisesti tai erittdin tyytyvaisic etupakettiinsa. 21 % toivoo, ettd tarjotut edut olisivat heille relevantteja.

CPAQSSI | Suinenidistser.
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Suomalaisten tyytyvaisyys etuihinon
kohtalaista, tyytyvaisyys vaihtelee sektorin
jasukupolven mukaan.

Eurooppalaisittain suomalaisten tydntekijéiden tyytyvdisyys heille tarjottuihin henkildstéetuihin on kohta-
laista: kahdeksan maan keskiarvo on 6,7 (asteikolla 0-10) ja Suomi asettuu tdsmdlleen tdlle tasolle. Vertai-
lussa parhaiten pdrjad Saksa (7,3) ja heikoiten Portugali (6,1). Kohtalaiset pisteet kertovat siitd, ettd etuihin
investoidaan, mutta niiden kyky vastata tydntekijoiden todellisiin tarpeisiin tai kilpailla koetun yleisen tason
kanssa jattad vield parantamisen varaa.

Kohtalainen tyytyvdisyystaso on signaali siitd, ettd etujen kehittdmiselld on selked kasvupotentiaali. Pie-
nilldkin parannuksilla relevanssin ja saavutettavuuden osalta voidaan nostaa tyytyvaisyyttd merkittavasti.

Suomessa tyytyvdisyys etuihin ei jakaudu tasaisesti. Julkisen sektorin tyéntekijéisté perdti 41 prosenttia
kuuluu matalan tyytyvaisyyden ryhmadn, kun yksityisen sektorin asiantuntija- ja konsultointialoilla vastaava
luku on vain 21 prosenttia. Taustalla vaikuttaa todenndkdisesti se, ettd kilpailluilla yksityisen sektorin aloilla
etuihin on perinteisesti panostettu enemmadn niin laajuuden kuin ra&taléinnin osalta. Julkinen sektori on
Suomessa merkittéva tyodllistdjd , joten sen heikompi etutyytyvdisyys on syytd ottaa vakavasti. Budjetti-
rajoitteet ovat todellisia, mutta tyytyvaisyyttd voidaan parantaa myds ilman lisdinvestointeja, esimerkiksi
olemassa olevat edut kannattaa ensin suunnitella ja viestid paremmin.

Sukupolvien vdlilld ero on myds selva: Sukupolvi Z:sta korkean tyytyvéisyyden ryhmadn kuuluu 24 prosent-
tia, kun vastaava luku on 14 prosenttia millenniaalien ja 16 prosenttia vanhempien sukupolvien keskuudes-
sa. Z-sukupolven korkeampi tyytyvdisyys on rohkaiseva signaali, mutta se ei valttdmattd tarkoita, ettd
nuorille vain riittdd vhempi. Pikemminkin se kertoo siitd, ettd he arvostavat etuja aidosti ja tekevat jopa
tyénantajavalintoja niiden perusteella. Organisaatioille, jotka kilpailevat nuorista osaajista, tdmé on selked
viesti: etuihin panostaminen on rekrytointietu.

6.7 Suomalaisten
tyontekijoiden

keskimddrdinen Tyéntekijat: Kuinka tyytyvéinen

Vastausten
etutyytyvaisyys. .o . . . .
yytyvaisyy olet tydnantajasi tarjoamiin Keskimégrdinen vaihtelu
henkiléstdetuihin? etutyytyviisyys (keskihajonta)

25 % Sukupolvi
Z:sta on erittdi
tyytyvdisia
tarjottuihin
etuihin.

o

Kaikki, Suomi

Julkinen

Yksityinen, teollisuus ja infra
Yksityinen, tietoty6 ja konsultointi

Yksityinen, kuluttajat ja palvelut

~N ~ ~N

(Y] = - N
b
=

Z-sukupolvi
Millenniaalit 37% 49% 14%
Vanhemmat sukupolvet 35% 49% 16%

. Matala etutyytyvdisyys (0-6) . Keskitason etutyytyvdisyys (7-8) . Korkea etutyytyvaisyys (9-10)
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Korkea tyytyvaisyys syntyy arjen hyodysta
jarelevanssista.

Korkean etutyytyvdisyyden taustalla on ennen kaikkea kaksi tekijad: taloudellisuus ja osuvuus. Tyytyvai-
simmistd suomalaisista tydntekijoistd 32 prosenttia nimedd térkeimmdksi syyksi sen, etté edut auttavat
vahentdmadn henkildkohtaisia kustannuksia ja 21 prosenttia korostaa etujen yhteensopivuutta omien
kiinnostuksen kohteiden kanssa. Nama kaksi tekijéd yhdessd kattavat yli puolet vastauksista ja kertovat
selkedsti, ettd tydntekijét odottavat eduiltaan konkreettista, arkista arvoa. Muut tekijat, kuten yksildllisten
tarpeiden huomioiminen (8 %), hyvinvoinnista vdlittdmisen osoittaminen (7 %) ja kdyton helppous (7 %),
tukevat taté kuvaa, mutta jadavat selvésti taloudellisen arvon ja relevanssin varjoon. HR:lle viesti on selked:
ennen kuin lisdtddan uusia etukategorioita, kannattaa varmistaa, etté nykyiset edut todella véhentdvat
tydntekijéiden arkimenoja ja tuntuvat omilta.

Tyontekijat (korkea etutyytyvdisyys): Miksi olet tyytyvdinen sinulle tarjottuihin etuihin?*

Etujen kidytto auttaa vihentdmddn henkilokohtaisia kustannuksiani.
32%

Tarjotut edut ovat minulle relevantteja.
21%

Edut vastaavat tyontekijoiden yksilollisiin tarpeisiin.
8%

Edut osoittavat tyonantajan vdalittévdn hyvinvoinnistani.
7%

Etuja on helppo kdyttdd.
7%

Edut ovat tasapuolisesti kaikkien tyontekijoiden saatavilla.
5%

Edut ovat kilpailukykyisié toimialallani.
%

i

Edut kattavat tdysin kdyttdmieni palveluiden hinnan.
5%

Digitaalinen etualusta (esim. nettisivu tai sovellus) on helppo kdyttad.
3%

m

tujen kdytossd on joustavuutta.

- 2 (o)
dut ovat helppoja ymmadartdda. 3 /o

E
Edut ovat voimassa riittévan pitkdn ajan. Sanoo korkean
etutyytyvdisyyden

. o serte . . . johtuvan siita,
Etuja mukautetaan sdadnnéllisesti taloudellisen tilanteen mukaan. S i e

1%

henkil6kohtaisia
dut tukevat ammatillista kehittymistdini. kustannuksia
1%

m

*Kysymys on esitetty ainoastaan tyontekijille, joiden etutyytyvdisyys on korkealla tasolla (9 tai 10).
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Tyytyvaisyys etuihin heijastuu laajemmin
tyontekijakokemukseen.

Etutyytyvdisyyden ja kokonaistyytyvdisyyden valinen yhteys on yksi tutkimuksen HR:n kannalta merkittdvim-
mistd havainnoista. Kokonaistyytyvdisyyden mittarina kdytetty eNPS mittaa suositteluhalukkuuden kautta
laajemmin sitd, miten tyytyvdisid ja sitoutuneita tydntekijat ovat tyénantajoansa kokonaisuutena.

Kun eNPS lasketaan matalan etutyytyvdisyyden ryhmdassad, eli niiden tyéntekijéiden keskuudessa, jotka
antoivat eduille pisteet 0-6, luku on Suomessa -45, mikd tulkitaan “parantamisen varaa” -tasoksi. Korkean
tyytyvdisyyden ryhmdssad, pisteet 9-10 antaneilla, eNPS nousee 63:een, joka asettuu jo “todella hyvé” -kate-
goriaan. Ero ryhmien valilld on lIdhes 110 pistettd.

Kaytdnndssd tdma tarkoittaa, ettd tydntekijd, joka on tyytyvdinen saamiinsa etuihin, on huomattavas-

ti todenndkdisemmin myds tydnantajansa suosittelijo - ja pdinvastoin. Tyytyvdisyys etuihin heijastuukin
suoraan tydntekijakokemukseen ja tyénantajamielikuvaan sekd sitd kautta organisaation kykyyn houkutella
ja sitouttaa osaajia.

Tyontekijat: Kuinka tyytyvdinen olet tydnantajasi tarjoamiin henkilostéetuihin?

Ryhma: Matala tyytyvdisyys etuihin Keskitason tyytyvdisyys etuihin Korkea tyytyvdisyys etuihin
(Tyéntekijdt, joilla 0-6 (Tydntekijdt, joilla 7-8 (Tydntekijdt, joilla 9-10
etutyytyvdisyys) etutyytyvoisyys) etutyytyvoisyys)

60 63 50 73 75 28 62 71 67

02 07 05 11 -01 -20 06 04 O1

eNPS _—_-_-_._'_-_—_

-60 -45 -44 -62 -64 -71 -50 -71 -73
ALL FI SE IT UK DE NL ES PT
n 2449|278|389|379(267|201|213|273|449 | 3046|423|271|354|363|371|497|441|326 1204[142|129]120|222|218|121|150[102

ALL FI SE IT UK DE NL ES PT ALL FI SE IT UK DE NL ES PT

*eNPS mitattiin standardoidulla asteikolla, ja eNPS-kysymykseen vastaaminen oli tyéntekijoille vapaaehtoista. Témdan vuoksi vastaajien
kokonaismdadrd on pienempi kuin aiemmin raportoitu kokonaismadra.
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Tyytyvaisyys etuihin on yhteydessa
myos jaksamiseen.

Etutyytyvaisyyden yhteys jaksamiseen on yhtd lailla merkittdvd. Matalan tyytyvdisyyden ryhmassa 47
prosenttia raportoi henkistd uupumusta usein, kun korkean tyytyvdisyyden ryhmdssd vastaava luku on vain
20 prosenttia. Fyysisen uupumuksen kohdalla ero on samankaltainen, 37 prosenttia matalan tyytyvdisyyden
ryhmdssad verrattuna 18 prosenttiin korkean tyytyvdisyyden ryhmassa.

Yhteys on vahva ja johdonmukainen, vaikka on syytd huomioida, ettd korrelaatio ei suoraan tarkoita
syy-seuraussuhdetta. Tassd tyytyvdisyys etuihin ja hyvd joksaminen voivat molemmat heijastaa laajemmin
toimivaa tydympdristdd. Silti tulosten nojalla on syytd olettaa, ettd tarjotulla etupaketilla voi olla myds rooli
tydntekijoiden uupumisen ehkdaisyssd. Erityisen huomionarvoista on, ettd suurin muutos tapahtuu jo siirryt-
tdessd matalan tyytyvdisyyden ryhmdstd keskitasolle, joten pelkkd perusasioiden kuntoon laittaminen voi
vaikuttaa merkittavdsti tydssd joksamiseen.

Tyéntekijat: Kuinka usein tunnet itsesi fyysisesti / henkisesti uupuneeksi?

Matala tyytyvdisyys Keskitason tyytyvdisyys Korkea tyytyvdisyys
(0-6 etutyytyvdiisyys) (7-8 etutyytyvdisyys) (9-10 etutyytyvdisyys)
Fyysinen Henkinen Fyysinen Henkinen Fyysinen Henkinen
vasymys vasymys vasymys vasymys vasymys vasymys

‘ Ei koskaan ‘ Harvoin . Joskus . Usein
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Suomion Euroopan karkimaa
etujen kaytossa.

Etu, jota ei kdytetd, ei vaikuta. Suomalaiset kdyttavat etujaan eurooppalaisessa vertailussa parhaiten.
Korkea kdyttéaste ei kuitenkaan ole itsestddnselvyys ja viestintdkuilu tydénantajien ja tyéntekijoiden valilla
onkin Suomessa yksi Euroopan suurimmista. Tassd osiossa kaydddn lapi, miksi etuja jad kéyttdmatta ja
miten datalla voidaan tehdd parempaa pddatdksentekoa.

®
0%

Katso lukujen selitykset sivulta 25.
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Suomion Euroopan karkimaa etujen
kaytossa, mutta parannettavaa on viela.

Vain kaytetty etu vaikuttaa - eli etuihin investoiminen tuottaa tulosta vain silloin, kun henkilésté myés oike-
asti hyddyntéd niité. Suomalaisessa tydeldmdssad Iahtotilanne on jo eurooppalaisittain poikkeuksellisen
hyvd, 70 prosenttia suomalaisista tydntekijoistd kertoo kayttdneensd kaikki tarjolla olevat etunsa viimeisen
vuoden aikana, mikd on vertailun korkein lukema. Tdma kertoo etenkin siitd, ettd suomalaiset tydntekijat
laajalti arvostavat etuja ja osaavat hyddyntdd niitd.

Samoin etujen ymmadrtéminen on Suomessa hyvdlléd mallilla, 80 prosenttia tydntekijdistd sanoo ym-
martdvansa kdytdssa olevat edut. Silti 23 prosenttia suomalaisista jattdd tietoisesti tai vahingossa osan
eduistaan kdayttdmattd. Yleisimmat esteet etujen kdytdlle ovat ettei etuja koeta itselle relevanteiksi, niiden
kdyttdmiseen ei ole riittdvasti aikaa tai ne eivat kata koko palvelun hintaa. Tdéma viestii osaksi siitd, ettd
etupaketti ei tdysin kohtaa henkiléstén arkea. Toisaalta haasteet ovat osaksi myés ratkaistavissa tar-
joamalla joustavia etuja sekd investoimalla etuihin riittavasti.

Tarkeimmat syyt jattda etuja kdyttamdtta:

Oletko kuluneen vuoden aikana kdyttdnyt kaikki 1. Eivat vastaa kiinnostuksen kohteita
sinulle saatavilla olevat edut? 2. Ei tarpeeksi aikaa kayttad etuja
3. Eivat kata koko palvelun hintaa

Kaikki Suomi Ruotsi Italia UK Saksa Hollanti  Espanja  Portugali
maat

‘ Ei . Kylla ‘ En tiedd
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Etu, josta ei tiedetd, on sama kuin etua
eiolisilainkaan.

Etujen kdyttdmattd jattdmiseen liittyy myds merkittava viestintdhaaste. Suomalaisista tyénantajista 76
prosenttia kokee kannustavansa aktiivisesti etujen kayttédn, mutta vain 63 prosenttia tyontekijdistd kokee
tulleensa kannustetuksi. Syntyvad 13 prosenttiyksikdn kuilu on yksi Euroopan suurimmista. Se on hyvé muis-
tutus siitd, ettd viestinndn riittavyyttd kannattaa arvioida tydntekijén kokemusten, ei vain omien oletusten,
kautta.

Ero ndkemyksissd ei valttdmattd johdu viestinndin puutteesta, vaan ennemmin siitd, ettd se ei tavoita,
resonoi tai toistu riittdvan usein. Eduista viestiminen perehdytyksen yhteydessd tai kerran vuodessa ei riitd,
vaan niistd muistuttaminen sekd niiden kdytén kannustaminen ja helpottaminen ovat jatkuva tehtava.

5%

Tyonantajasta sanoo
kannustavansa
aktiivisesti etujen
kdyttod

Tyontekijdt: Tyonantajani kannustaa aktiivisesti etujen kéyttoon.

Ty6nantajat: Kannustamme aktiivisesti tyontekijoitimme
kdyttdmadn henkilostéetuja.

Kaikki Suomi Ruotsi Italia Saksa Hollanti  Espanja Portugali

maat

‘ Tyontekijat . Ty6nantajat
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Jos etujaa kayttamattaq, tietaako
HR sen? Etuja koskeva analytiikka
hyodyntamattomanda mahdollisuutena.

Vain kolmannes suomalaisista tydnantajista hyédyntdd dataa jo analytiikkaa etujen vaikuttavuuden arvi-
oinnissa. Tama tarkoittaa kaytdnndssa sitd, ettd valtaosassa organisaatioita etuinvestoinnit tehddadn ilman
selkedd kuvaa siitd, mihin ne vaikuttavat ja mitd ne tuottavat.

Etujen kdyttdasteen seuranta voisikin olla HR:lle yht& luonteva mittari kuin sairauspoissaolot tai henkildsto-
tyytyvdisyys. Kertoohan tdma luku suoraan siitd, kohtaavatko tarjotut edut henkildstén todelliset tarpeet.
Organisaatiot, jotka yhdistavat kayttédatan henkilostdkyselyihin, pystyvat tekemdadn etuihin liittyvista
p&atdksistd strategisempia ja kohdennetumpia sekd osoittamaan johdolle konkreettisesti, mitd etuihin
sijoitettu euro tuottaa.

35 %

Vain kolmannes
suomalaisista
Ty6nantajat: Organisaatiomme hyédyntéd dataa ja analytiikkaa tyénantajista arvioi
tehokkaasti etujen vaikuttavuuden arvioinnissa. etujen vaikutusta
dataan pohjaten.

Kaikki Suomi Ruotsi Italia
maat

Saksa Hollanti Espanja  Portugali

‘ Eri mielta ‘ Neutraali . Samaa mieltd
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Tyontekijoiden ja
tyonantajien etuprioriteetit
- kohtaavatko ne?

Tyoénantajat ja tydntekijat painottavat osittain eri etuja. Tassd osiossa tarkastellaan etuinvestointien
ndkymid, prioriteettieroja ja sité, mitd etupaketin rakentamisessa kannattaa ottaa huomioon.

9%

43 % tydnantajista suunnittelee kasvattavansa etubudjettia tdnd vuonna. 39 % tydntekijoistd kertoo, ettd hyvinvointiedut ovat
tdrkeimmat henkildstéedut.

CPQSSI | Iuurhenkisetsot
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Etuinvestoinnit pitavat pintansa
haastavassa taloustilanteessakin.

Suomalaisten tyénantajien etupanostukset pysyvat vakaina haastavasta taloustilanteesta huolimatta: 43
prosenttia suomalaisista tydnantajista suunnittelee kasvattavansa etubudjettia vuodelle 2027, ja vain 7
prosenttia aikoo leikata. Tdma on sindnsd positiivinen signaali, silld etuja ei ndhdé ensisijaisena sadsto-
kohteena, vaan pikemminkin investointina henkildston hyvinvointiin ja sitoutumiseen. On kuitenkin syytd
huomioida, ettd pelkkd tason sdilyttdminen voi inflaatioympdristdssd tarkoittaa kdyténndssé edun reaalis-
en arvon heikkenemisté tydntekijan ndkdékulmasta.

Eurooppalaisessa vertailussa Suomi jaa selvasti jalkeen: esimerkiksi Alankomaissa 79 prosenttia jo Ruot-
sissa 70 prosenttia tydnantajista kasvattaa etupanostuksiaan. Suomen heikompi taloustilanne selittdd osan
erosta, mutta ero on silti merkittdva ja se voi pitkalla aikavalillé vaikuttaa suomalaisten tyénantajien
kilpailukykyyn kansainvdlisten osaajien houkuttelussa.

43 %

Ty6nantajat: Arvioidut etuinvestointien muutokset Ty6nantajista uskoo
seuraavalle vuodelle. etuinvestointien
kasvavan tulevana
vuonnd.

_— Julkinen

11% 49%

Yksityinen, teollisuus ja infra

3% 57% 40%

Yksityinen, tietotyd ja konsultointi

5% 40% 54%

Yksityinen, kuluttajat ja palvelut

7% 40% 53%

2025 2026

‘ Leikkaajat ‘ Sailyttajat . Kasvattajat
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Suurihenkiléstoetu-
tutkimus 2026
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Suomalaiset arvostavat eniten hyvinvointia
jaterveytta tukevia etuja.

Etubudjettia kasvattaessa on yhtd tadrkedd miettid mihin investoidaan kuin kuinka paljon. Suomalaiset
tyonantajat panostaisivat lisdresursseilla ensisijaisesti mielenterveysohjelmiin (42 %) ja oppimiseen (41 %),
kun taas tyontekijdt nostavat tarkeimmiksi hyvinvointiedut (39 %), liikuntaedut (38 %) ja kulttuuriedun

(37 %). Erot eivat ole dramaattisia, mutta ne kertovat siitd, ettd tydnantajien kannattaa perustaa etu-
p&atdkset aitoon ymmadrrykseen henkildston tarpeista.

Erityisen selked viesti tulee taloudellisen arvon kysymyksessd: suomalaisista tydntekijoisté 85 prosenttia
arvostaa etuja, jotka auttavat sddstdmadn rahaa tai kattamaan palveluja, joita he kdyttdisivat joka
tapauksessa. Tydnantajista vain 48 prosenttia priorisoi tadtd ndkdkulmaa. Taéma tarkoittaa, ettd etupaletissa
tulisi olla riittévasti myds arkista taloudellista arvoa tuottavia etuja.

Lisdksi on hyvd pitdd mielessd, ettd eduilla on itseisarvoa: 60 prosenttia suomalaisista tydnantajista ei
korvaisi poistettuja etuja palkalla, mikd kertoo siitd, ettd edut ndhddadn erillisend, ja jopa nimellisarvoaan
arvokkaampana osana kokonaiskompensaatiota.

Tyonantajat: Jos ette tarjoaisi tydsuhde-etuja, arvioitteko ettd yrityksenne nostaisi
tyontekijoidenne palkkoja timdn kompensoimiseksi?

12 %

tyonantajista
korvaisi poistuvat
henkilos6edut vastaavalla 60%
palkankorotuksella.

28%
12%
Nostaisimme palkkoja Nostaisimme palkkoja Emme todenndkdisesti
todenndikoisesti vastaavalla todenndkoisesti jonkin verran, nostaisi palkkoja edun
summalla. mutta emme vastaavalla poiston takia.

summalla.
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Tyonantajat: Jos organisaationne
henkilostéetubudjetti kaksinkertaistuisi
nykyisestd tasosta, mihin kolmeen
etukategoriaan kohdentaisitte lisdresursseja
(olettaen, ettd kaikki kategoriat olisivat
kaytettdvissd)? Valitse kolme mieluisinta
vaihtoehtoa.

Tyontekijat: Mitkd ovat sinulle tdrkeimmat
henkilostéedut?*

Henkisen hyvinvoinnin palvelut Hyvinvointiedut

42% 39%

Koulutus ja osaamisen kehittdminen Liikuntaedut

41% 38%

Hyvinvointiedut Tyoterveys

34% 37%

Erilaiset vakuutukset Kulttuurietu

30% 37%

Liikuntaetu Erilaiset vakuutukset
27% 29%

Lounasedut

-
<
O:
-
o
=
<
()
<
(]

22% 25%

Perhe-edut (Pdivdhoito, omaishoito) Koulutus ja osaamisen kehittdminen
20% 21%

Kulttuurietu Tyomatkaetu
18% 18%

Henkisen hyvinvoinnin palvelut
13%

Lounasedut
15%

Perhe-edut (esim. pdivahoito tai omaishoito)

14% 10%

—
<
O:
3
o
-+
x
o
)
-
c

Henkilokohtaiset alennukset Henkilokohtaiset alennukset
10% 9%

Vilipalat tyopaikalla Autoetu
8% 7%

yordetu
6%

3

Etdtyovdlineet
7%

Pyoréetu Vilipalat toimistolla
6% 6%

Autoetu Etatyovdlineet
3% 6%

*Vastaajat valitsivat kolme térkeintt kategoriaa. Prosenttiluvut kuvaavat valintojen yleisyyttd, joten maakohtaiset summat
ovat noin 300 %.
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Arkeensopivatedutlisaava
hyvinvointia.

Lounas-, tydmatka- ja liikunta- joa kulttuurietu ovat suomalaisessa tyéeldmdssa eniten kdytettyjé
henkiléstoetuja. Kasilld oleva tutkimus osoittaa, ettd niiden vaikutukset ulottuvat paljon yksittdisid arjen
hetkid pidemmalle. Tassd osiossa kdydadn lapi, mitd data kertoo ndiden etujen konkreettisista hyvinvointi-
ja yhteisévaikutuksista.

70 %

70 % tyontekijoistd kokee, ettd lounasetu edistéd heiddn hyvinvointiaan. 28 % kokeilisi uusia liikkuntamuotoja, jos saisi enemman etuja.
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Lounasetu on enemman kuin pelkka
ruokatauko.

Lounasetu on yksi suomalaisen tydeldmdan yleisimmistd henkiléstéeduista, ja sen vaikutukset ulottuvat
selvasti yksittaistd aterioa pidemmadlle. Lounasedun kdyttdjisté perdti 70 prosenttia kokee edun vaikutta-
van mydnteisesti hyvinvointiinsa. Tutkimus kertoo selvdsti miksi: 55 prosenttia syé edun ansiosta lounaansa
sadnndllisemmin, 57 prosenttia kokee ruoan laadun parantuneen ja 56 prosenttia tekee terveellisempid
ruokavalintoja. Sadnndllinen, laadukas lounastauko ei ole pieni asia vaan se vaikuttaa suoraan joksamiseen,
keskittymiskykyyn ja energiatasoon I&pi tydpdivan.

Lounasedulla on myds selked yhteiséllinen ulottuvuus. Perdti 61 prosenttia kdyttdjistd kertoo syévansa
kollegoidensa kanssa useammin edun ansiosta. Hybriditydn aikakaudella t&dmd on merkittévad: lounas-
tauko tarjoaa rakenteen spontaaneille kohtaamisille, joita ei voi korvata Teams-palavereilla. Siksi ei olekaan
yllattévad, ettd 36 prosenttia tydntekijoistd kokee lounasedun myds motivoivan heitd tulemaan toimistolle
useammin.

Lounasedun potentiaali on myods laajempi kuin usein ajatellaan. Vaikka 47 prosenttia suomalaisista
tydntekijoistd saa lounasedun tydénantajaltaan, 83 prosenttia niistd, joilla etua ei ole, kdyttdisi sen mie-
lellGan. Lisdksi on hyvd muistaa, ettd lounasetu ei ole sidottu kellonaikaan: kyseessd on ateriaetu, joka
soveltuu yhtd lailla vuorotyéldisille kuin toimistotydntekijdille, mikd tekee siitd poikkeuksellisen tasapuolisen
edun koko henkildstélle.

Tyontekijat: Tarjoaako

tyonantajasi lounasedun Oletko kdyttdnyt tyonantajasi
tyontekijoilleen? tarjoamaa lounasetua?

53% | 47% W .

Ei Kyllé

Oletko samaa vai eri mieltd seuraavien
vdittdmien kanssa?

Lounasetu edistdd hyvinvointiani. 10% 20% 70%
Lounasedun ansiosta syén useammin lounasta yhdessd kollegoideni kanssa. 22% 16% 61%
Lounasetu kannustaa minua kdymdadn useammin toimistolla. 36% 28% 36%

‘ Eri mielta . Neutraali . Samaa mieltd
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Tyomatkaetu onkestava jareilu vaihtoehto.

Tydématkaetu on henkiléstéetu, joka jéd suomalaisissa organisaatioissa usein autoedun varjoon, vaikka
perustelut sen puolesta ovat vahvat. Tyontekijoisté 48 prosenttia kokee tydmatkaedun kannustavan julkisen
liikenteen kdyttéon, ja 58 prosenttia ndkee sen edistdvdn organisaation kokonaisvaltaista vastuullisuutta.
Tydmatkaetu on samalla kéytannéllinen ratkaisu ja konkreettinen vastuullisuusteko.

Oikeudenmukaisuusndkdkulma on tdssd erityisen tdrked. Perinteinen autoetu on kdyténndssd

relevantti vain osalle henkildstdstd ja voi olla tyénantajalle huomattavan kallis. Suomalaisista tyéntekijdista
55 prosenttia kokeekin tydématkaedun autoetua reilummaksi vaihtoehdoksi, koska se on saavutettavis-

sa tasapuolisesti kaikille tydsuhteesta tai toimenkuvasta riippumatta. Lisdksi niisté tyontekijoistd, joiden
tydnantajo maksaa toimistopysdkdinnin, 48 prosenttia kokee oikeudenmukaiseksi, ettd tydnantaja tukisi
vastaavasti myos julkisella kulkevien tydmatkakustannuksia. Kun organisaatio maksaa parkkipaikan yhdelle,
herd& kysymys, miksi se ei maksaisi joukkoliikenteen lippua toiselle?

Hybriditydn ndkékulmasta tyématkaedussa piilee myds kdyttdmatdntd potentiaalia. Kun toimistolle tulemi-
seen liittyy konkreettinen taloudellinen kannustin, kuten tuettu julkinen liikkenne, kynnys sinne saapumiseen
laskee. Tydmatkaetu ei pakota ketddn toimistolle, mutta se poistaa yhden kdytdnnén esteen matkalla sinne.
Tyématkaetu onkin hydédyllinen monesta ndkdkulmasta: se tukee tydntekijan taloutta, edistdd organisaation
vastuullisuustavoitteita ja on henkiléstélle merkittavasti reilumpi kuin perinteinen autoetu.

60 %

tyontekijasta pitaa
tyomatkaedun
tarjoamista
vastuullisuustekona.

Tyomatkaetu edistdisi
organisaatiomme kokonaisvaltaista
vastuullisuutta.

Tyomatkaedun tarjoaminen

on oikeudenmukaisempaa kuin
autoedun tarjoaminen, koska
se on useamman tyontekijdn
saavutettavissa.

‘ Eri mielta ‘ Neutraali . Samaa mieltd
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Liikunta- ja kulttuurietu: pieni panostus,
suuri vaikutus.

Liikunta- ja kulttuurietu on henkiléstéeduista se, jonka vaikutus nékyy suorimmin arjessa. Jos tyénantaja
kasvattaa edun madarad, IGhes puolet tydntekijoistd lisdisi liilkunta- tai kulttuuripalveluiden kulutustaan: 28
prosenttia lisdd nykyisten palveluiden kayttéd, 28 prosenttia kokeilisi uusia liikuntamuotoja tai palvelun-
tarjoajia ja 20 prosenttia tutustuisi kulttuurieldmyksiin. Kyse ei siis ole vain siitd, ettd raha siirtyisi taskusta
toiseen, vaan lisGpanostuksella on mahdollista tuottaa aidosti uutta aktiivisuutta ja hyvinvointia.

Kiinnostavaa on, ettd suomalaisissa organisaatioissa liikunta- ja kulttuuriedun keskimdadrdinen taso on vain
350 euroa vuodessa, kun verovapaa maksimi on 400 euroa (ja nousee 540 euroon ensi vuonna). Korotus
maksimiin on kaytadnnossd pieni padtds, mutta tutkimus osoittaa, ettd sen vaikutus henkiléston aktiivisuu-
teen ja hyvinvointiin voi olla merkittdva. Samalla kannattaa muistaa, ettd liikunta- ja kulttuurietu on vain
yksi osa laajempaa etupalettia: kaikkien tarjottavien etujen yhteenlaskettu verovapaa maksimi on huomat-
tavasti suurempi, mika tarkoittaa, ettd organisaatioilla on kokonaisuudessaan paljon enemman liikkuma-
varaa kuin usein tiedostetaan.

Liikunta- ja kulttuurietu on myds harvinaisen monipuolinen tyékalu. Se tukee fyysistd ja henkistd hyvin-
vointia, tarjoaa tydntekijoille merkityksellistd vapaa-aikaa ja viestii, ettd tydnantaja valittdd ihmisestd
kokonaisuutena. Organisaatioille, jotka etsivat konkreettisia keinoja vahvistaa tydnantajamielikuvaansa ja
henkiléstdnsd hyvinvointia, liikunta- ja kulttuuriedun nostaminen ldhemmads sen todellista potentiaalia on
yksi suoraviivaisimmista askeleista.

Tyontekijat: Jos tyonantajasi korottaisi lilkunta- ja kulttuuriedun madréd, miten uskoisit
kdyttdvdsi summan?

Lisdisin nykyisten palveluiden kdayttéd

Kokeilisin uusia liikuntamuotoja tai palveluntarjoajia

Tutustuisin kulttuurieldmyksiin 350 €

keskimé@réinen

Kayttdaisin edun palveluihin, jotka maksaisin muuten itse Liikuntaja
kulttuurietujen

En kayttdisi koko edun madraad summa suomalaisissa
yrityksissd

Muu

10200€

Flex-etujen verovapaa
maksimi
(pl. lounasetu)
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Kohti yhteisollisempaa
hybridityota.

Etatyo on tullut jadddakseen, mutta se ei toimi kaikille yhtd hyvin. Tassé osiossa tarkastellaan hybridityén
todellisia vaikutuksia, mm. yksindisyyttd, ja yhteisollisyyttd sekd sitd, miten henkiléstéedut voivat tukea

tasapainoisen hybridimallin rakentamista.

12%

61 % tyodntekijoistd ajattelee, ettd tydmatkaetu tekisi toimistopdivistd houkuttelevampia. 72 % nuorimmista kertoo pakollisten
toimistopdivien lisdnneen yhteisollisyyttd.
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Hybridityo toimii — mutta ei kaikille samalla
tavalia.

Etatyd on vakiintunut osaksi suomalaista tyéeldmaad: tyéntekijat odottavat joustavuutta, ja organisaatiot
ovat rakentaneet toimintamallinsa sen varaan. Etatyén hyvinvointivaikutuksiin uskotaankin laajasti, seké
tydntekijat ettd tydnantajat ndkevat joustavan tydn tehokkaimpana keinona ehkdistd tydbuupumusta, ja
suomalaisista tydnantajista perdti 81 prosenttia uskoo joustavan tyén mahdollisuuksiin loppuunpalamiselta
suojautumisessa.

Etatyd ei kuitenkaan sovi kaikille yhtd hyvin. Vaikka enemmistoélle suomalaisista etdtyo ei aiheuta haasteita,
joka neljds raportoi tuntevansa itsensd yksindisemmaksi toimistoajan véhentyessd. Erityisen selvasti tdma
ndkyy nuorilla: Z-sukupolven tydntekijoistd 36 prosenttia kokee etdtydn lisdnneen yksindisyyttd, kun van-
hempien sukupolvien tyontekijdistd vain 17 prosenttia on samaa mieltd.

Nuorten kohdalla ilmié on erityisen huomionarvoinen. Heilld ei valttamatta ole vield riittdvasti rohkeutta
nostaa omia tarpeitaan esille organisaatiossa ja usein he myds omaksuvat vallitsevan tydtavan kyseen-
alaistamatta, vaikka se ei palvelisikaan heitd parhaalla tavalla. Etatyd voi tehdd organisaatioon kiinnitty-
misestd merkittavasti haastavampaa juuri silloin, kun se olisi tarkeintd: uran alkuvaiheessa, kun verkostoja
rakennetaan, hiljaista tietoa omaksutaan ja ammatillinen identiteetti muotoutuu. NGma asiat eivat siirry
Teamsiin.

Onkin huomioitava, ettd nuorten hyvinvointi etGtydarjessa vaatii aktiivista huomiota, silld se ei ndy valt-

tdmattd poissaoloina tai suorana palautteena, vaan hiljaisena irrottautumisena jo heikentyneend sitou-
tumisena.

Tyontekijat: Koen enemmdn yksindisyyttd tyossdni, koska vietimme viithemmdn aikaa toimistolla.

Kaikki Z-sukupolvi Millenniaalit Vanhemmat
sukupolvet

‘ Eri mielta ‘ Neutraali . Samaa mieltd

*Ndaytetddan vain niille tydnantaja- ja tydntekijavastaajille, joiden organisaatiossa etétyd on mahdollista jo véhintddn yksi toimistopdiva
viikossa on pakollinen.
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Myos tyontekijct uskovat lasnatyon etuihin.

Lasndtyolld on myods selkeitd etuja, jotka usein jadvat julkisessa keskustelussa etdtydn ylistyksen var-
joon. Suomalaisista tydntekijoistd 47 prosenttia kokee pakollisten toimistopdivien parantaneen yhteisty6td
organisaatiossaan. Nuorten kohdalla tdma luku nousee merkittdvésti: Sukupolvi-Z:sta perdti 72 prosenttia
on t&td mieltd, verrattuna 46 prosenttiin millenniaaleista ja 39 prosenttiin sitd vanhemmista sukupolvista.
Toimisto ndyttaytyykin nuorille ennen kaikkea yhteiséllisyyden ja oppimisen paikkana, ei velvoitteena.

EtGtyd on myds muuttanut tapaa, jolla ihmiset suhtautuvat lievddn sairasteluun. Suomalaisista 73 prosent-
tia kertoo valitsevansa etdtyén sairausloman sijaan ollessaan lievasti kipeénd. Tdmé& on sekd mahdollisuus
ettd haaste: lyhyet poissaolot vihenevdt, mutta riski on, ettd lepo ja toipuminen jadavat riittdmattémiksi,
jolloin pitkalld aikavdalillé kuormitus kasvaa.

Hybriditydn johtaminen onkin tasapainoilu kahden yhtd tdrkedn tarpeen valilléd: autonomian ja yhteisél-
lisyyden. Organisaatiot, jotka onnistuvat tukemaan molempia, tarjoamalla aitoa joustavuutta, mutta myds
syitd tulla toimistolle, ovat kilpailukykyisimpié niin rekrytoinnissa kuin henkildstén hyvinvoinnin
ndkdkulmasta.

47 %

tyontekijoistd
uskoo pakollisten

Tyontekijat: Pakolliset toimistopdivét ovat toimistopdivien
parantaneet yhteisty6td organisaatiossamme. parantaneen

yhteistyotd

Kaikki Z-sukupolvi Millenniaalit Vanhemmat
sukupolvet

‘ Eri mielta ‘ Neutraali . Samaa mieltd

*Ndytetddn vain niille tydnantaja- ja tydntekijdvastadijille, joiden organisaatiossa etéityd on mahdollista ja vahintddn yksi toimistopdiva
viikossa on pakollinen.
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Porkkana toimii paremmin kuin keppi —
myos toimistolle paluussa.

Hybriditydn selkeistd eduista huolimatta henkildstélle voi olla syytd tarjota myés konkreettista porkkanaa
toimistolle palaamiseen. Tdssd suhteessa tutkimus tarjoaa organisaatioille yksinkertaisen tyékalun: hen-
kilostéedut. Suomalaisista tydntekijoistd 61 prosenttia kokee, ettd edut, kuten lounas-, tyématk- tai hyvin-
vointietu, tekevadt toimistolla tydskentelysté houkuttelevampaa. Erityisen voimakkaasti tdmé nékyy nuorilla:
Z-sukupolven tydntekijoistd perdati 74 prosenttio on samaa mieltd, miké on 18 prosenttiyksikk6d enemman
kuin vanhemmilla sukupolvilla.

Toimistolle houkuttelevat ennen kaikkea yhteistydon mahdollisuudet (16 % tyontekijdvastaajista nimedd
tdman tarkeimmdksi toimiston vetovoimatekijdksi), paremmat resurssit (15 %) ja urakehitys (15 %). Samalla
reilu viidennes tyontekijéistd nimedd jonkin edun keskeiseksi syyksi tulla toimistolle (mm. tydmatkustus 11 %
ja lounasetu 10 %).

HR:n ndkdkulmasta viesti on selked: toimistotydn houkuttelevuuden rakentaminen ei vaadi kdskyja vaan
oikeita kannustimia. Hyvin suunniteltu etupaletti, erityisesti lounas, tydmatkaetu ja hyvinvointietu, voi toimia
luontevana ja positiivisena keinona tukea Idsndoloa ja samalla vahvistaa koko henkiléstdn hyvinvointia ja

yhteiséllisyyttd.

Tyontekijat: Henkilost6edut voivat tehdd tydskentelystd toimistolla houkuttelevampaa.

21%

Arvostaisi
tyomatkaetua
merkittavasti.

61 %
Samaa mieltd

18 %
Eri mieltda

36 %

Sanoo, ettd lounasetu
saisi tulemaan
useammin

toimistolle.
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Hyvinvointica
tekoalysta.

Suomalaisten usko tekodlyn mydnteisiin hyvinvointivaikutuksiin on kasvanut merkittavdsti, mutta suhtau-
tuminen on edelleen varovaisempaa kuin muualla Euroopassa. Téssé osiossa kdydddn Iépi, miten tydn-
tekijat jo tydnantajat ndkevat tekodlyn roolin tyéhyvinvoinnin kannalta, ja mité se tarkoittaa HR:lle.

51%

51 % tyontekijoistd uskoo, ettd tekodlyn kdayttd vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin. Tydnantajista ndin uskoo 65 %.
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Tekoalyyn suhtaudutaan tyohyvinvoinnin
nakokulmasta aiempaa optimistisemmin.

Suomalaisten usko tekodlyn myénteisiin hyvinvointivaikutuksiin on kasvanut merkittdvasti. Jo 40 prosenttia
tydntekijoistd uskoo tekodlyn kdyton lisddntymisen vaikuttavan mydnteisesti heiddn hyvinvointiinsa, kasvua
edellisvuodesta perdati 13 prosenttiyksikkdd. Tyonantajien luottamus on tatdkin yleisempdd: 54 prosenttia
uskoo tekodlyn lisGdvén henkildstdnsa hyvinvointia, miké sekin on 14 prosenttiyksikdn nousu vuodessa.

Optimismi on voimakkainta nuorempien sukupolvien keskuudessa. Z-sukupolvesta 55 prosenttia ja millen-
niaaleista 42 prosenttia ndkee tekodlyn hyvinvointia lisadvénd tekijand, kun vanhempien sukupolvien edus-
tajista vain 35 prosenttia on samaa mieltd. Koska nuoremmat sukupolvet muodostavat yhé suuremman
osan tydévoimasta, on odotettavissa, ettd mydnteinen suhtautuminen vahvistuu edelleen I&dhivuosina.

Kansainvdlisessd vertailussa suomalaiset suhtautuvat tekodlyyn vield varovaisemmin kuin eurooppalaiset
kollegansa keskimadrin: tydntekijéiden eurooppalainen keskiarvo on 49 prosenttia jo innostuneimpia ovat
espanjalaiset, joista perdti 64 prosenttia odottaa tekodlyn lisddvan hyvinvointiaan. Tyénantajien eurooppa-
lainen keskiarvo on 63 prosenttia, ja positiivisimmin suhtaudutaan Isossa-Britanniassa (73 %), Portugalissa
(71 %) ja Espanjassa (69 %). Varovaisempi suhtautuminen ei valttdmattd ole este, mutta se voi hidastaa
tekodlyn hydtyjen realisoitumista kdytéinndssd. Asenteiden muuttuminen edellyttdd organisaatioilta seka
selkedd viestintdd tekodlyn roolista ettd kdytdnnodn tukea uusien tydévdlineiden omaksumiseen.

Konkreettisimmiksi hyédyiksi tyontekijat nostavat mahdollisuuden keskittyd paremmin omaan tyéhdnsa (25
%) sekda tuottavuuden kasvun (20 %). HR:n ndkokulmasta tdma tarkoittaa sekd mahdollisuutta ettd vas-
tuuta: tekodlyn kayttédnoton rinnalla on huolehdittava riittdvasta perehdytyksestd sekd siitd, ettd kasvanut
tehokkuus ei siirry kasvavana kognitiivisena kuormana tydntekijdille.

Tyontekijat: Jos tekodlyn kdytto yleistyy tydssdini, uskon sen vaikuttavan myodnteisesti hyvinvointiini.

Tyonantajat: Jos tekodlyn kdytto yleistyy tyopaikallamme, uskomme sen vaikuttavan myonteisesti
tyontekijoidemme hyvinvointiin.

Z-sukupolvi
55%

Millenniaalit

Vanhemmat sukupolvet
35%

40%

19

2025 2026 2025 2026

‘ Tyontekijat . Ty6nantajat
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Suurihenkiléstoetu-
tutkimus 2026
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Henkilostoedut strategisena
investointina - kuusi
keskeista havaintoa HR:lle.

Suuri henkilostoetututkimus 2026 piirtdd kuvan suomalaisesta tydeldmdstd, jossa henkilostéetujen
strateginen merkitys on kasvanut selvisti. Edut ovatkin keskeinen osa sitd, miten organisaatio houkut-
telee osadjia, tukee joksamista ja rakentaa tydnantajamielikuvaa. Tutkimuksen keskeisimmét havain-
not tiivistyvit kuuteen teemaan, jotka ansaitsevat HR:n ja johdon huomion.

@ Hyvinvointi nousee palkan rinnalle sitoutumisen ajurina. Yli puolet suomalaisista tyéntekijoista
sitoutuu todenndkdisemmin, jos tydnantaja priorisoi hyvinvoinnin tukemista pelkén palkan-
korotuksen sijaan ja tdma osuus on kasvanut 15 prosenttiyksikkdd kolmessa vuodessa. Etenkin
nuorimpien sukupolvien kohdalla hyvinvointi voi olla merkittava keino kilpailla osaajista.

@ Kaytetty etu vaikuttaa, kéyttdmatdn ei. Suomi on Euroopan kdrkimaa etujen kdytéssd, mutta sil-
ti joka neljags suomalainen jattdd osan eduistaan hyddyntdmattd. Yleisin syy on relevanssin puute:
edut eivGt osu omaan arkeen. Kdyttéasteen seuranta ja aktiivinen viestintd ovatkin yhté tarkeitd
kuin pelkkd etujen tarjoaminen.

@ Tydnantajat yliarvioivat systemaattisesti. Hyvinvoinnin tukemisessa, uupumisen ehkdisyssd,
eduista viestimisessd ja etutyytyvdisyydessd tydnantajien arviot omasta toiminnastaan ovat
johdonmukaisesti korkeammat kuin tydntekijéiden kokemus. Tama kuilu kertoo, ettd pddtdksen-
teon tueksi tarvitaan enemmadn dataa ja tyéntekijéiden systemaattista kuuntelua.

@® Oikeat edut tuottavat mitattavaa arvoa. Etutyytyvdisyys kytkeytyy suoraan tyéntekijdiden
kokonaistyytyvdisyyteen, joksamiseen ja sitoutumiseen. Erot matalan ja korkean tyytyvdisyyden
ryhmien valilld ovat huomattavia kaikilla ndilléd mittareilla. Etutyytyvdaisyys ei synny etujen
madrdsta, vaan niiden osuvuudesta: parhaiten toimivat edut, jotka tuntuvat omilta, véhentévat
arkimenoja ja ovat helposti kdytettavissa.

@ Z-sukupolvi muuttaa pelisddntoja. Nuorimmat tyontekijét arvostavat etuja enemman, kayttavat
niitd aktiivisemmin ja tekevat tydnantajavalintoja niiden perusteella herkemmin kuin yksikéén
aiempi sukupolvi. He myés karsivat etdtydn yksindisyydestd vanhempia enemmadn, mutta toisaal-
ta ndkevat toimiston yhteiséllisyyden ja oppimisen paikkana selkedmmin kuin julkinen keskustelu
antaa ymmartad. Organisaatiot, jotka ymmartavat z-sukupolven odotukset ténddn, rakentavat
itselleen kilpailuetua huomisen tyémarkkinoilla.

@ Hybridityd tarvitsee tuekseen oikeat kannustimet. Etatyd on tullut jadddkseen, mutta se ei sovi
kaikille yhtd hyvin. Erityisesti nuorille tyontekijoille 1ahitydlld on térked rooli yhteisodllisyyden,
oppimisen ja organisaatioon kiinnittymisen paikkana. Henkiléstéedut, kuten lounas-, tydmatka- ja
hyvinvointietu, ovat tutkimuksen mukaan tehokas keino lisatd toimiston houkuttelevuutta pakot-
tamisen sijaan.

Yhteinen nimitt@jé ndille havainnoille on se, ettd henkiléstéetuihin panostaminen on investointi, ei kulu.
Organisaatioilla, jotka rakentavat etupalettinsa systemaattisesti henkiloston todellisten tarpeiden pohjalta,
viestivat siitd aktiivisesti ja seuraavat kdyttdastetta ja tyytyvdisyyttd, on parhaat valmiudet pitdd nykyinen
henkil6stdnsd sitoutuneena sekd houkutella uusia osaajia kiristyvassa kilpailussa.
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