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1 Johdanto

Tyodntekijoiden tyohyvinvoinnin perustana ovat tyoterveyshuolto, tyéturvallisuus,
tyoyhteison ilmapiiri, tydhyvinvoinnin johtaminen seka yksildiden suorituskyky ja
osaaminen. Tyohyvinvointi kattaa ihmisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen kunnon.
Yritys menestyy silloin, kun tydyhteiso voi hyvin. (Joki 2018, 176.) Tyo on suuri osa
yksilon elamaa ja siksi myos keskeinen hyvinvoinnin lahde. Se mahdollistaa toimeen-
tulon seka rytmittaa elamaa ja tuo mukanaan sosiaalisia suhteita. Yksilon hyvinvoin-
tiin vaikuttavat niin yksilon persoonallisuustekijat, tarpeet ja niiden tyydyttyminen,
henkil6kohtaiset arvot kuin tavoitteellinen toiminta. Ty6ssa kayvien ihmisten hyvin-

vointi koostuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. (Rauramo 2012, 10.)

Henkilostoedut ovat yleisesti organisaation itse paattamia terveytta ja viihtyvyytta
vahvistavia liitanndispalveluita. Ne helpottavat tyon ja yksityisen elaman yhteensovit-
tamista. Organisaation on jarkevaa tarjota vain sellaisia etuja, jotka parhaimmillaan
vastaavat niin organisaation, kuin henkildston tarpeita ja mielenkiinnon kohteita.
(Kauhanen 2010, 204.) Organisaatio voi tarjota henkildstolleen etuja ja mahdollisuuk-
sia harrastus- sekd vapaa-ajan toimintaan. Virkistys- ja harrastustoimintaa on esimer-
kiksi liikuntaharrastuksen tukeminen rahallisesti esimerkiksi liikuntaseteleilld. (Joki
2018, 172.) Henkilostoetu ei yleisesti ole rahallinen, ja se sisaltda laajan valikoiman
eri asioita, joita yleisesti kutsutaan esimerkiksi luontoiseduiksi, lisiksi ja alennuksiksi.

(White & Druker 2000, 152.)

Tama opinnaytetyo liittyy Yopuu Yhtié Oy:n henkildstdetuihin ja siihen, miten ne vai-
kuttavat henkiloston tyohyvinvointiin. Toimeksiantajalla on talla hetkelld monia
etuja, joita se tarjoaa tyontekijoillensa: kuntosali, hieronta, Smartum-setelit, virkis-
tyspaivat, kehonhuoltotunti, henkilokunta-alennukset sekd Yopuu Yhtioé Oy:n yhteis-
tyokumppaneiden ostoedut. Opinnadytetyossa selvitetdaan, mita nykyisista eduista
kdytetaan ja mita ei, sekd mitad hyotyja henkilostd kokee niistd saavansa. Lisaksi selvi-

tetdan mahdollisia kehitysideoita tulevaisuutta varten.



2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimuksen tavoite

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, mita tamanhetkisia henkildstoetuja
YOpuu Yhtio Oy:n tyontekijat kayttavat seka kuinka henkiléstoedut vaikuttavat tyohy-
vinvointiin. Tutkimuksen kohteena ovat hotelli Yopuun seka Verson tyontekijat. Toi-
meksiantaja haluaa tietdaa, mita sen tarjoamia etuja tyontekijat jo kayttavat ja mita
he haluaisivat lisaa. Nykyisia henkilostoetuja ovat kuntosali, hieronta, kehonhuolto-
tunti kerran viikossa, Smartum-setelit, henkil6kunta-alennukset, Yépuu Yhtié Oy:n
yhteistydkumppaneiden ostoedut sekd muutaman kerran vuodessa jarjestettavat vir-

kistyspaivat.

Opinnadytetyoni tutkimusongelma on henkiléstéetujen varojen kohdistaminen ja etu-
jen vaikutus tyéhyvinvointiin Yopuu Yhtioé Oy:ssa. Opinnaytetyolla haetaan vastauksia

seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

-Mita henkilostoetuja kdytetdan/ei kayteta?

-Miten henkilostéedut vaikuttavat tyonhyvinvointiin?

-Ovatko tyontekijat tyytyvaisia henkilostoetuuksiin?

Ty6 on merkittava toimeksiantajalle, silla se kdyttaa henkilostdetuihin noin 250 euroa
vuodessa tyontekijaa kohden. Tasta syysta toimeksiantaja haluaa tietda, ovatko edut
rahan arvoisia ja kuinka kohdistaa etuihin kaytetyt kustannukset tehokkaammin. Yo-
puu Yhtio Oy:lle ei ole aiemmin tehty vastaavaa tutkimusta, joten tieto, joka tutki-
muksesta saadaan, on uutta ja merkittavaa toimeksiantajalle. Tutkimuksen kyselylo-

maketta toimeksiantaja voi hyddyntad myos tulevaisuudessa.



2.2 Toimeksiantaja Yopuu Yhtio Oy

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Yopuu Yhtio Oy, joka on perustettu vuonna
2016. YOpuu Yhtio Oy toimii Jyvaskyldssa, ja se vastaa Boutique Hotelli YOpuun ja sen
yhteydessa sijaitsevan Ravintola P6éllowaarin seka Hotelli Verson ja Verso baarin toi-

minnasta. (Yopuu Boutique Hotelli n.d)

Hotelli Y6puu

Jyvaskylan keskustassa sijaitseva Boutique Hotelli Y6puu on perustettu vuonna 1988,
Esa ja Sirkku Arolan toimesta. Nykyisille omistajilleen, Katriina Pilppulalle ja hdnen
aviomiehelleen Ari Parnaselle hotelli siirtyi vuonna 2006. Hotellista ja ravintolasta ha-
luttiin luoda suomalainen yritys kansainvaliselle asiakaskunnalle. Neljan tahden Bou-
tique Hotelli Yépuussa on 26 huonetta: kaksi sviittid, 13 kahden hengen huonetta ja
11 yhden hengen huonetta. Jokainen huone on sisustettu eri tavalla eri teeman mu-
kaisesti, mika tekee huoneista uniikkeja ja erilaisia. Esimerkiksi yhdessa huoneista on
Alvar Aalto -teema ja yhdessa Marimekko-teema, jotka erityisesti korostavat suoma-
laisuutta. Hotellin alakerrassa toimii fine-dining-ravintola Polldwaari. (Yopuu Bouti-

gue Hotelli n.d)

Hotelli Verso

Hotelli Verso aukesi Jyvaskylan keskustan Kauppakadulle kevaalla 2016. Hotelli Verso
on yksildllinen urbaanihotelli, jossa jatkuvat samat perinteet, joita Hotelli Yopuussa
on aina vaalittu. Asiakkaiden kuunteleminen ja palvelukulttuuri ovat sen toiminnan
kulmakivet. Hotelli Versossa on 128 huonetta, ja hotellipalveluiden lisdksi Verso tar-
joaa kokous- ja juhlapalveluita. Hotelli Verso on ainutlaatuinen yhdistelma kaupungin
syketta ja inhimillisid kohtaamisia. Hotelli Verson yhteydessa sijaitsee myos Verso Ur-

ban Bar&Kitchen. (Hotelli Verso n.d)



2.3 Tutkimusote ja -menetelmat

TyOssa kaytetdan tutkimusotteena kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta, silla ai-
heesta on jo aikaisempaa tietoa seka tutkimuksia. Tutkimusaineisto kerataan sahkoi-
sella kyselylomakkeella, silla sahkoisella kyselylla saavutetaan vastaajat paremmin.
Kyselylla selvitetdaan, kuinka paljon henkilostoetuja kdytetadn, miten ne vaikuttavat
ty6hyvinvointiin ja mita uutta tyontekijat haluavat. Kyselylomaketta toimeksiantaja
haluaa hyodyntaa myos tulevaisuudessa. Kysely tehdaan Webropol-sovelluksessa,
josta se jaetaan Yopuu Yhtio Oy:n kdyttamassa tyontekijoiden intrassa. Tutkimus suo-
ritetaan kokonaistutkimuksena, eli kysely jaetaan koko Yopuu Yhtion henkilokun-
nalle. Yopuu Yhtiolla on tyontekijoita 77. Tutkimuksen kyselylomake pyrittiin muok-
kaamaan mahdollisimman yksinkertaiseen muotoon, jotta siihen olisi helppo vastata.
Kysymykset laadittiin mahdollisimman yksinkertaisiksi, kohtuullisen mittaisiksi, ja ne
pyrittiin laittamaan loogiseen jarjestykseen. Kyselyssa on strukturoitujen ja suljettu-
jen kysymysten lisdksi avoimia kysymyksia, jotta saatiin selville tyontekijéiden oma

rehellinen nakemys tutkittavasta asiasta.

Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa tutkittavan ilmion muuttujien seka tekijdiden
tuntemista etukateen. Kvantitatiivinen tutkimus yleistaa, mika tarkoittaa sita, etta
pienen otoksen vastaajien oletetaan edustavan koko perusjoukkoa. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa korostetaan tiedon perustelua, luotettavuutta, yksiselitteisyytta seka
objektiivisuutta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mitataan ja pyritdadan tuottamaan
yleistettavaa tietoa. Kvantitatiivinen tutkimus pystytaan tekemaan vasta sitten, kun
tutkittava ilmio on tarpeeksi tasmentynyt ja tarpeeksi hyvin maaritetty. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa lasketaan maaria, joten tutkimustuloksista odotetaan maaral-

lista tietoa, eli lukuja. (Kananen 2011, 12-18.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tietoa kerataan kysymyksilla, joko strukturoiduilla
kysymyksilld eli kysymyksilla, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot, tai avoimilla kysy-
myksilld, jossa vastaaja saa vapaasti kirjoittaa vastauksensa. Kysymysten toimivuus

riippuu monista tekijoistd, esimerkiksi ymmartaako vastaaja kysymykset oikein, onko
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vastaajalla kysymysten edellyttama tieto, haluaako vastaaja antaa kysymyksiin liitty-
van tiedon ja ovatko kysymykset yksiselitteisia. Kysymykset ovat tutkimuksen raaka-

aineita, ja niista riippuu myos tutkimuksen luotettavuus. (Mts. 2011, 30.)

Tutkimus suoritettiin sahkoisella kyselylomakkeella. Kysely tehtiin Webropol-sovel-
luksessa, josta se jaettiin nettilinkkina Hotelli Yopuun seka Hotelli Verson tydntekijoi-
den intrassa. Kyselyssa oli strukturoituja kysymyksia seka avoimia kysymyksia, jotta
saatiin mahdollisimman laaja kuva aiheesta. Kyselyssa oli 13 kysymysta, ja ne pyrittiin
laatimaan yksinkertaiseen muotoon, jotta niihin olisi helppo vastata. Lomake pyrittiin
laatimaan mahdollisimman loogiseen jarjestykseen. Kyselya edelsi saatekirje, jossa
kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, kuinka kauan kyselyn vastaamiseen menee seka se,
etta tutkimuksen tulokset kasitellddan anonyymisti. Kysely oli auki 10.12.2019 -
15.1.2020 valisen ajan. Alun perin kyselyn oli tarkoitus olla auki 10 paivaa. Vahaisen
vastausprosentin vuoksi kyselya paatettiin jatkaa joulukuun 2019 loppuun asti. Jou-
lun kiireen ja pyhien vuoksi vastausprosentti oli kuitenkin edelleen pieni, joten vas-
tausaikaa pidennettiin vield 15.1.2020 asti, jotta saatiin mahdollisimman monelta
tyontekijalta vastaus kyselyyn. Silti vastauksia saatiin vain 42 kappaletta, mika laskee

perusjoukon melko pieneksi.

2.4 Tulosten analysointi

Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on selvittda maaria, riippuvuuksia ja
syyseuraussuhteita. Tilastollisessa paattelyssa lahdetaan siita, etta tutkimuksen tu-
lokset voidaan yleistda koskemaan koko perusjoukkoa, josta kyseiset havaintoyksikot
on poimittu. Tutkimuksesta saatujen tulosten tilastolliset jakaumat toistuvat ja nain
vastaavat perusjoukon jakaumia. Tilastollisessa pdattelyssa kerrotaan vain tutkimus-
ongelman kannalta oleelliset jakaumat, joita kdytetdan tulosten yleistamiksesi koko
perusjoukkoon. Yksinkertaisin tapa esittda tulokset ovat esittdaa ne prosentteina tau-
lukoissa, jolloin jakauman oletetaan vastaavan koko perusjoukkoa. Yksinkertaisimmil-
laan yleistaminen tarkoittaa sitd, etta jos otoksen perusteella 10 % vastaajista aikoo
hankkia esimerkiksi puhelimen, myds vastaava maara perusjoukosta aikoo hankkia

puhelimen. (Kananen 2011, 85-86.)



Tutkimustulosten yksinkertaisin esitystapa suorien jakaumien ohella on ristiintaulu-
kointi. Kun suorassa jakaumassa tarkastellaan yhta muuttujaa, ristiintaulukoinnissa
tarkastellaan kahta muuttujaa samaan aikaan, ristikkdin. Ristiintaulukoinnilla voidaan
nahda, onko muuttujien valilla siannonmukaisuuksia. Nain selvitetaan, kasvavatko
vai pienenevatko toisen muuttujan arvot, kun toinen muuttuja kasvaa tai pienenee.

(Kananen 2010, 106-107.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa halutaan tietaa asioiden valisia riippuvuussuhteita,
ja niiden l6ytaminen mahdollistaa asioihin vaikuttamisen. Kahden muuttujan valista
suhdetta pystytdan mittaamaan ristiintaulukoinnilla seka erilaisilla tunnusluvuilla.
Ristiintaulukoinnilla tarkastellaan samanaikaisesti kahta muuttujaa ja halutaan selvit-
taa, onko muuttujien valilla riippuvuutta vai onko kyse sattumasta. Ristiintaulukoin-
nissa kiinnitetdan huomiota lukujen kasvuun ja pienenemiseen jonkin muuttujan suh-
teen. Jos toisen muuttujan kasvaessa toinenkin muuttuja kasvaa, asioiden valilla voi-

daan arvella olevan riippuvuus. (Kananen 2011, 77-82, 87.)

Havaintoyksikkdjen riittdva maara kvantitatiivisessa tutkimuksessa riippuu tilan-
teesta. Perussdantona pidetddn vahintaan sataa (100) havaintoa, mutta on kuitenkin
tilanteita, jossa populaatio jaa pienemmaksi. Alle 50 havainnon populaatiot voidaan
tutkia aina ilman otantaa, mutta kun havaintoarvot jaavat vahaisiksi, tilastollisten
testien luotettavuus laskee. Tilastotieteessa 20 — 30n vastausprosentit ovat riittamat-

tomiad antamaan luotettavaa tietoa tutkimusongelmasta. (Kananen 2010, 102.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen analysointimenetelmaksi yleistdminen ja ristiin-
taulukointi kdyvat hyvin, silla selvitetaan, kuinka iso osa tyontekijoista on tyytyvaisia
henkilostoetuuksiin ja kuinka etuudet vaikuttavat yleisesti tyohyvinvointiin yrityk-
sessa. Yopuu Yhtio Oy:lla on 77 tyontekijaa, ja 42 vastasi kyselyyn. Kyselyn vastaus-
prosentti on 55 %. Perusjoukko ja vastausprosentti on kohtuu suuri, joten yleistami-
selld saadaan luotettavia tuloksia. Ristiintaulukoinnilla saadaan selville eri muuttujien
riippuvuuksia, analysoinnissa verrataan miten henkilostéedut vaikuttavat eri ikdryh-
mien tyOhyvinvointiin ja miten etujen kdyttd eroaa ikaryhmittdin. Analysoinnissa ver-

rataan myos, kuinka tyoskentelyaika Yopuu Yhtiossa vaikuttaa henkildstoetujen kayt-



toon ja siihen, kuinka ne vaikuttavat tyohyvinvointiin. Ndin toimeksiantaja saa rele-
vanttia dataa siita, kuinka moni tydntekija kayttaa henkilostéetuuksia, mita niista on
talla hetkella kaytetty eniten, mitka jaaneet vdhemmalle kaytélle ja mita voisi muut-
taa. Nain toimeksiantaja pystyy tulevaisuudessa kohdistamaan henkilstdetuuksiin

kaytettyja varoja paremmin ja tehokkaammin.

2.5 Luotettavuusvarauma

Tutkimuksen tarkoitus on saada mahdollisimman luotettavaa tietoa tutkittavasta ai-
heesta. Tata mitataan reliabiliteetilla ja validiteetilla, jotka molemmat tarkoittavat
luotettavuutta. Validiteetti tarkemmin tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa tutkitaan ja
mitataan tutkimusmenetelman kannalta oikeita asioita. Reliabiliteetti sen sijaan tar-
koittaa tutkimustulosten pysyvyytta. Tutkimuksen luotettavuus tulee ottaa huomi-
oon jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Jos tama jaa tekematta, jaa tutkimuksen

luotettavuus usein heikoksi. (Kananen 2011, 118-119.)

Reliabiliteetti, tarkoittaa tutkimuksesta saatujen tulosten pysyvyytta seka toistetta-
vuutta. Tama tarkoittaa sita, etta jos tutkimus toistetaan, saadaan uudestaan samat
tulokset. N&in, saadut tulokset eivat johdu sattumasta, vaan ovat pysyvia. Mittarin
reliabiliteetti saattaa olla korkea, mutta silti mittari voi olla vdara. Nain ollen, reliabili-
teetti ei takaa validiteettia. Reliabiliteetissa on kaksi osatekijaa: stabiliteetti ja konsis-
tenssi. Mittarilla saattaa olla korkea reliabiliteetti, mutta ilmié muuttuu ajan mukana.
Stabiliteetti mittaa sitd, kuinka mittari pysyy ajassa. Konsistenssi tarkoittaa yhtenai-
syytta ja vastaa siitd, ettd mittarin tekijat mittaavat samaa asiaa. (Mts. 2011, 119-

120.)

Validiteetti sen sijaan mittaa tutkimuksen patevyytta. Validiteetti kertoo, mittaako
tutkimus oikeaa asiaa ja onko mittari tarkka. Mittari on validi silloin, kun se mittaa
mitad sen kuulukin mitata. Tutkimuksen validiteetti varmistetaan niin, etta tutkimuk-
sessa kaytetdan oikeaa tutkimusmenetelmas, oikeaa mittaria sekd mitataan oikeita
asioita. Validiteetin mittauksessa erotetaan useita eri alalajeja, naista tarkeimpina si-

sainen validiteetti ja ulkoinen validiteetti. Sisdinen validiteetti tarkoittaa syy-seuraus-
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suhdetta ja ulkoinen validiteetti tarkoittaa tulosten yleistettavyytta. Yleistettavyys on

tutkimuksessa kunnossa, jos tutkimuksen otos vastaa populaatiota. (Mts. 2011, 121.)

Opinndytetyossa ei ole jarkevaa lahtea toistamaan tutkimusta reliabiliteetin todista-
miseksi, riittad, ettad tutkimuksen vaiheet on dokumentoitu ja tutkimuksen ratkaisut
perusteltu. Opinnaytetyon validiteetin pohdinta voidaan jattaa koskemaan sisaista ja
ulkoista validiteettia, silla ndiden summana saadaan kokonaisvaliditeetti. Sisdisen va-
liditeetin toteutumisen arviointi on Iahestulkoon mahdotonta, sen sijaan sisdista vali-
diteettia pienentavia tekijoita pystytaan poistamaan dokumentoimalla tutkimuspro-
sessi mahdollisimman tarkasti, sekd maarittelemalla kasitteet tarkasti teoriaan poh-

jautuen. (Mts. 2011, 123-124.)

Taman opinnadytetyon tutkimus on kokonaistutkimus, silla koko populaatio on hel-
posti saavutettavissa sdahkoisella kyselylomakkeella. Sisdista validiteettia tarkastel-
lessa, tassa opinndytetydssa on huomiota kiinnitetty oikeanlaisten mittareiden ja
muuttujien kayttoon seka perehtymalld teoriaan. Tutkimuksessa on otettu huomioon

kasitteiden seka teorian yhtenevaisyyttd, sekd hyddynnetty aiempia tutkimuksia.

Taman opinnadytetyon tutkimus tehtiin sahkoiselld kyselylomakkeella, ja tulokset kasi-
teltiin anonyymisti. Vastauksista eika tutkimuksen tuloksista pysty tunnistamaan yk-
sittdisia vastaajia. Perusjoukko tutkimuksessa jdi alle sataan (77) ja tastakin kyselyyn
vastasi vain 42. Vastausajan pidentamisella yritettiin vield saada suurempi vastaus-
maarad, mutta tasta huolimatta vastauksia ei kertynyt enempaa. Tahan tutkija ei voi-
nut vaikuttaa, joten tulokset analysoitiin vastausmaarasta huolimatta. Tulosten ris-
tiintaulukointi osaltaan osoittautui hankalaksi alhaisen vastaajamaaran vuoksi, joten
ristiintaulukointia tehtiin vain niiltd osin milta saatiin jarkevia tuloksia. Luotettavuus
siis osaltaan laskee vastauskadon vuoksi. Vastausprosentti kyselyssa oli 55%, joten
tuloksia pystytaan yleistamaan luotettavasti. Muilta osin tutkimus eteni suunnitel-
lusti, tutkimuksen eri vaiheet dokumentoitiin asianmukaisesti seka teoriaan pohjau-

tuen.
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3 Tyohyvinvointi

Tybhyvinvointi on kasitteena erittdin laaja, ja siihen liittyy monia osatekijoita. Tyohy-
vinvoinnin yksinkertainen maaritteleminen on hankalaa, silld se riippuu paljon siita,
kuinka yksilo sen itse kokee. Siihen miten yksild kokee tyéhyvinvoinnin, vaikuttaa
moni tekija; esimerkiksi tydpaikka, tydyhteiso, elamantilanne ja eldamadnasenne. Joten
jokainen elamantilanteesta riippumatta kokee tyéhyvinvoinnin eri lailla, ja tama
myo6s muuttuu sitd mukaa kun yksilon elama muuttuu. Aiheesta on tehty aikojen saa-
tossa monia erilaisia maaritelmia ja malleja, joissa kuitenkin monet samat tekijat tois-

tuvat.

Ty6terveyslaitos maarittelee tyohyvinvoinnin turvalliseksi, terveelliseksi seka tuotta-
vaksi tyoksi, jossa tyontekijat ovat ammattitaitoisia, sekd organisaatiota johdetaan
hyvin. Tyontekijat kokevat tyon mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja tyo tukee tyontekijan
elamanhallintaa. Ty6hyvinvointi on niin tydnantajan kuin tyontekijan vastuulla, ja
tyohyvinvoinnin kehitys tapahtuukin aina yhteistydssa tyontekijoiden ja esimiesten
kanssa. Muita tyohyvinvoinnin yllapitamiseen liittyvia keskeisia toimijoita ovat luotta-
musmiehet, tydsuojeluhenkilosto seka tyoterveyshuolto. Tydhyvinvointi on monen
eri tekijan summa, ja syntyy pdaosin tyon arjessa. Sita ei saavuteta irrallisilla terveys-
tempauksilla, vaan sen edistaminen ja saavuttaminen vaatii pitkdjanteisyytta. Se koh-
distetaan niin henkilosto6on, tydymparistoon, tydprosesseihin, tydyhteisdoon kuin joh-

tamiseen. (Tyohyvinvointi n.d)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodos-
taa tyo seka sen mielekkyys yksilolle, yksilon terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyo-
hyvinvointia lisad motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri seka tyontekijéiden
ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa oleellisesti tyossa jaksamiseen, ja tyohyvin-
voinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja siihen sitoutuminen kasvaa, ja ndin myds sairas-
poissaolojen maara laskee. Tyohyvinvoinnin edistiminen tehddan yhdessa ja se on
seka tyontekijan etta tyonantajan vastuulla. Tyonantaja huolehtii tydympariston tur-
vallisuudesta, johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyonteki-
jan vastuulle jaa oman tyokyvyn ja ammatillisen osaamisen yllapito. (Tydhyvinvointi

n.d)
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Kasitteena tyohyvinvointi on hyvin laaja ja monitahoinen. Arkikielessa tyohyvinvointi
ymmarretdan usein tydssa viihtymisena ja jaksamisena. Tydntekija itse voi kokea tyo-
hyvinvoinnin olevan oma kokemus tydergonomiasta, terveysongelmista ja ty6ilmapii-

rista. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 104.)

Ainoastaan henkil6sto, joka voi hyvin, pystyy tydskentelemaan tehokkaasti, oppi-

maan ja kehittymaan, seka tuottamaan uusia parempia ratkaisuja ja innovaatioita.
Esimerkiksi henkild, jolla ei ole riittava osaaminen tydhon, ei toimi niin tehokkaasti
seka vasyy tydhonsa nopeasti, silla ei luota omaan suoritukseensa tarpeeksi. Tasta
voi sen sijaan seurata vasymyksen, osaamattomuuden seka turhautumisen kierre,
josta pahimmillaan seuraa tuottavuuden aleneminen, luovuuden katoaminen seka

suurempi riski sairastumisiin ja tapaturmiin. (Viitala 2013, 212.)

Ty6n imu on vahvasti yhdistettavissa tyohyvinvointiin. Tyon imu tarkoittaakin maksi-
maalista hyvinvointia tdissa. Kun tyontekija kokee tyén imua, han saa mielekkaita
seka tarpeeksi haastavia ja vaihtelevia tyotehtavia, joissa hanen oma osaamisensa
korostuu. Tyon imua kokeva tyontekija nauttii tyostaan, eika usein edes huomaa ole-

vansa toissa. (Tyohyvinvointi — miten voit edistdd omaa tydhyvinvointiasi n.d)

Viime aikoina on alettu ymmartamaan, etta tydhyvinvoinnissa pelkadstaan riskitekijoi-
den, sairaspoissaolojen, stressin ja uupumisen selvittaminen ei riitd, vaan tarvitaan
ymmarrysta siitd, mika tyontekijoille tuottaa mielekkyytta ja voimaantumista tyos-
saan. Kun yksil6 voi kayttaa tydssdaan omia vahvuuksiaan seka tyoolosuhteet mahdol-
listavat tyostd innostumisen ja siind kehittymisen, puhutaan tyon imusta. Tyon imua
tukee monipuoliset seka haastavat tyotehtavat, tuki ja arvostus, vaikutusmahdolli-
suudet seka hyva johtaminen. Henkild, joka kokee tyon imua, on terveempi ja aikaan-

saavampi seka suhtautuu myonteisesti tyopaikkaansa. (Viitala 2013, 212-213.)

Ty6hyvinvoinnin puute voi maksaa yrityksille huomattavan paljon. Kustannuksia ai-
heutuu esimerkiksi poissaoloista seka sairauskdyntien lisdantymisesta ja henkiloston
vaihtuvuudesta. TyOstressi ja tyduupumus aiheuttaa yritykselle sairauspoissaoloja

seka tyon laadun heikentymista. (Joki 2018, 177.)
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3.1 Tyohyvinvoinnin osatekijat

Manka kayttaa kirjassaan voimavaraldhtdista mallia kuvaamaan tyéhyvinvointia.
Siina organisaation toimintatavat seka kulttuuri muodostavat perustan tyéhyvinvoin-
nille. Tydn sisalto ja tydohon vaikuttamismahdollisuudet liittyvat myds oleellisesti;
tyon pitaa olla tarpeeksi monipuolista, josta voi oppia uutta ja jossa pystyy vaikutta-
maan tyon tavoitteisiin. Naista muodostuu organisaation rakennepddaoma. Isona teki-
jand on myos sosiaalinen padoma, johon vaikuttaa johtamisen laatu seka tyopaikan
ty6ilmapiiri. Johtamisen tulisi olla kannustavaa ja osallistavaa. Naiden lisaksi tyohy-
vinvointiin oleellisesti liittyy psykologinen pdadoma, joka sisaltda henkisen ja fyysisen

terveyden. (Manka 2016, 76-77.)

Harri Virolaisen mukaan tyohyvinvointi on kokonaisvaltaista. Tyohyvinvointi on mo-
nille hyvin yksipuolinen kasite ja monet ajattelevat, etta se sisaltaa ainoastaan fyy-
sista hyvinvointia. Nain asia ei kuitenkaan ole, vaan fyysinen osuus on vain pieni osa
ty6hyvinvointia, johon kuuluu monta eri osa-aluetta. Kokonaisvaltainen tyéhyvin-
vointi sisdltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin. Kaikki
osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat toisiinsa; puute yhdessa osa-alueessa heijastuu no-
peasti myos muihin osa-alueisiin, minka vuoksi tyéhyvinvointia tulee kasitelld koko-
naisvaltaisesti. Tyéhyvinvoinnin edistaminen sen sijaan jakautuu Virolaisen mukaan
kolmen tekijan kesken; yhteiskunnan, tyéorganisaation seka tydntekijan. Yhteiskun-
nan tehtavana on luoda puitteet tyohyvinvoinnille sdatamalla lait ja tukemalla orga-
nisaatioiden toimintaa niin, etta se edistda kansalaisten terveytta, oppimista, tydssa
osaamista seka tydnteon kannattavuutta. Organisaatio sen sijaan on vastuussa tyo-
paikan turvallisuudesta, tyontekoa koskevien lakien noudattamisesta seka miellytta-
van tydympariston rakentamisesta. Yksilon vastuulle jad omista elintavoista huolehti-

minen, seka tydpaikan sdantdjen noudattaminen. (Virolainen 2012, 11-12.)

Ty6hyvinvointi on fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tasapainon tila, jossa
yksil6 on kokonaisuus. Suutarinen ja Vesterinen (2010, 24-25.) kertovat kirjassaan,
kuinka Otala ja Ahonen (2005) ovat johtaneet tdsta yhden tyohyvinvoinnin mallin,

jossa yksilon tyéhyvinvointi on rinnastettu Abraham Maslowin tarvehierarkiaan. Alla
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olevasta kuviosta (Kuvio 1.) nakyy, ettd Maslowin hierarkian mukaan alempien taso-
jen tarpeiden taytyy olla tyydytettyina, ennen kuin voidaan alkaa tyydyttaa ylemman

tason tarpeita.

Henkisyys, sisdinen draivi ‘ Henkinen
Omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
Itsensa toteuttamisen Oman tyon ja osaamisen | N\
ja kasvun tarpeet jatkuva kehittaminen Psyykkinen
- = ‘ hyvinvointi
Oman osaamisen/ ‘
Arvostuksen tarpeet ammattitaidon arvostus } k
Oman tyon arvostus ‘ Sosiaalin
osiaalinen
Ao s eica hyvinvointi
yoyhteison yhteisollisyys
Laheisyyden tarpeet 3 A
yy P Tyokaverit, tiimit 7, >
Tyopaikan henkinen ja ’Fyy§|nen ,
1yVl(1VOIHU

|
|

Turvallisuuden tarpeet fyysinen turvallisuus ’ >,
Tyon jatkumisen turvallisuus !

..... i

Terveys, fyysinen kunto ja
jaksaminen

Fysiologiset perustarpeet

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin kuvaus Maslowin tarvehierarkian avulla. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 24.)

Alimmaisena ovat fysiologiset perustarpeet ja turvallisuuden tarpeet, jotka voidaan
tyohyvinvoinnissa luokitella fyysiseen hyvinvointiin. Fysiologiset perustarpeet seka
turvallisuuden tarpeet sisaltda niin yksilon fyysisen kunnon ja terveyden, kuin tyopai-
kan fyysisen ja henkisen turvallisuuden. T6ita pitda olla mahdollista tehda turvalli-
sissa tyoolosuhteissa, sellaisessa tydilmapiirissa, jossa ei suvaita kiusaamista ja jossa
voi luottaa tyon jatkumiseen. Maslowin tarvehierarkiassa seuraavina tasoina ovat |a-
heisyyden ja arvostuksen tarpeet. Ne voidaan tyohyvinvoinnissa rinnastaa sosiaali-
seen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat tyon sisdiset
seka ulkopuoliset ihmissuhteet. Psyykkiseen hyvinvointiin luetaan yksilon oman am-
mattitaidon ja osaamisen arvostaminen. Viidennella tasolla Maslowin tarvehierarki-
assa on itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet, jotka voidaan rinnastaa yksilon
psyykkiseen hyvinvointiin yksilon pyrkimyksend kehittdd omaa osaamistaan ja tyo-

taan. Tassa tasolla korostuu myos luovuus seka yksilon halu saavuttaa asetetut paa-
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maarat. Maslowin hierarkian paalle voidaan viela lisata yksi taso, henkisyys ja sisdi-
nen draivi. Se pitaa sisallaan yksilon omat arvot ja motiivit seka oma sisdinen energia,

jotka ohjaavat yksilon sitoutumista asioihin. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24-25.)

Fyysinen tyohyvinvointi

Virolainen kirjoittaa, etta fyysinen tyohyvinvointi on nakyva osa tyéhyvinvointia, ja

pitda sisallaan fyysiset tyoolosuhteet, tyon fyysisen kuormituksen seka ergonomian,
kuten tybasennon seka tyovalineet kuten tydpoyta ja -tuoli. Fyysiseen tyoolosuhtee-
seen vaikuttaa niin tyopaikan siisteys, lamp6étila ja melu kuin tyévalineet. Tyon fyysi-

nen hyvinvointi on tietenkin erilaista eri aloilla. (Virolainen 2012, 17.)

Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyykkisen tyohyvinvoinnin osa-alue pitaa sisallaan tyon stressaavuuden, tyopaineet
seka tyopaikan tyoilmapiirin. Psyykkisella tyohyvinvoinnilla on nykyaan iso vaikutus
sairauspoissaoloissa, seka tyossa viihtymisessa. Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyy
my0s olennaisesti se, etta tyontekija kokee tyonsa mielekkdaksi. Mielekas ja mielen-
kiintoinen tyo edistaa tyontekijan mielenterveytta. On tarkeaa, etta tyontekijalla on
my0Os mahdollisuus ilmaista tunteita ja mielipiteitdan tydpaikalla. (Virolainen 2012,

18-19.)

Stressi vaikuttaa lahes jokaiseen yksiloon jossain vaiheessa uransa aikana. Stressia voi
aiheuttaa esimerkiksi yksilon oman elaman haasteet, esimerkiksi perheongelmat ja
sairaudet, kuin myos tyotehtavat ja tyon vaatimukset, esimerkiksi tyotehtavien vai-
keus ja huonot resurssit tyon toteutukseen, sekd ndiden kahden tekijan yhdistelma.
Stressi voi vaikuttaa yksil6dn niin henkisesti, fyysisesti, sosiaalisesti kuin myos yksilon

kdytokseen. (Macintosh & Burton 2019, 85.)

Macintosh ja Burton (2019, 91.) kertoo kirjassaan, kuinka Godbeyn & Couragen
(1999) mukaan eraasta tutkimuksesta on selvinnyt, etta tyostressioireita voidaan hoi-
taa lisaamalla yksilon paivittdista liikuntaa seka hydodyntamalla tasapainoista ja ravit-
sevaa ruokavaliota. Macintosh ja Burton myos kertoo, ettd Nelsonin (2015) mukaan

auttamalla tyontekijoitdaan kasittelemaan stressia, esimerkiksi liikunnan, meditaation
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ja oman ajan avulla, tydnantaja voi estaa tydympariston kasvamisen liian stressaan-
tuneeksi. Taman tuloksena, monet organisaatiot tarjoavat tyontekijoilleen etuja, esi-
merkiksi jasenyytta salille, rentouttavia terapia- hetkia tyopaikalla seka kannustavat

tyontekijoita olemaan aktiivisia.

Oili Kettusen vaitéskirjan mukaan tyonantajien tulisi pitkajanteisesti tukea tyénteki-
joiden tyohyvinvointia. Kettusen mukaan liikunnan lisédminen auttaa eniten niita
tyontekijoita, joiden tyokyky on heikentynyt ja stressi korkealla. Kettusen tutkimuk-
seen osallistuneiden liikunta-aktiivisuus lisaantyi ja silla oli positiivinen vaikutus stres-

sioireiden vahenemiseen. (Autio 2015.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu sosiaalinen kanssakdayminen tydyhteison kesken.
Tama tarkoittaa sita, etta tyopaikalla voi vapaasti keskustella tyékavereiden kesken,
ja heitd on helppo ldhestya. Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyy myos tydkaveriin tu-

tustuminen ihmisend, tama luo yhteisollisyytta tyoyhteisoon. (Virolainen 2012, 24.)

Tyoyhteisdn hyvinvointiin vaikuttaa oleellisesti tydpaikan ilmapiiri ja me-henki. Me-
henki kuvastaa yhteisollisyyden tunnetta, ja sita pyritaan luomaan erilaisilla tyoyhtei-

son yhteisilla tapahtumilla. (Otala & Ahonen 2003, 201.)

Sosiaaliseen tyéhyvinvointiin liittyy oleellisesti se, etta tyontekijéilla on tyokavereita,
joiden seurassa viihtyy, heillda on hyva suhde tyonantajan kanssa seka he saavat tukea
tyoyhteisolta. Sosiaalista tyohyvinvointia tukee myds tunne siita, etta kuuluu tyoyh-

teiso6on. (Cooper & Chen 2014, 20.)

3.2 Tyokyky

Tyokyky ja tyon kuormittavuus ovat termeja, jotka edeltavat tyohyvinvointia. Tyonte-

kijan tyokykyyn vaikuttaa yksilon terveys seka tydpaikan turvallisuus, kuten monet

muut fyysiset seka psyykkiset tekijat. Tyokykya on kuvattu alla olevassa kuviossa (Ku-
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vio 2.) tyokykytalo- mallilla. Tyokykytalossa korostuvat elementit ovat terveys, osaa-
minen, motivaatio, asenteet ja arvot seka tyo, tyoyhteiso ja organisaatio. (Tyokyky-

talo n.d)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asentest

Jja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky
. . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuvio 2. Tyokykytalo. (Ilmarinen, Tyoterveyslaitos n.d)

Tyokyky tarkoittaa yksilon voimavarojen ja tyon valista tasapainoa ja yhteensopi-
vuutta. Kun kaikki tyokykytalon kerrokset tukevat toisiaan, tyokykytalo toimii. Kerrok-
sia tuleekin kehittaa jatkuvasti tydelaman aikana, ja tavoitteena on turvata kerrosten
yhteensopivuus yksilon sekd tydn muuttuessa. Yksilon omat asenteet vaikuttavat pal-
jon tyokykyyn; jos tyo koetaan mielekkdaana seka tarpeeksi haasteellisena, tyokyky
vahvistuu. Jos taas tyo tuntuu pakolliselta osalta yksilon elamaa, eika vastaa tdman
odotuksia, tyokyky heikentyy. Tyontekija on itse suurimmassa vastuussa omista voi-
mavaroistaan, kun taas tyonantajan vastuulle jaa tyokykytalon neljas kerros, eli tyo ja
tyodolot. Eri osapuolten ja tukiorganisaatioiden, esimerkiksi tyoterveyshuolto, yhteis-

tyo saavuttaa parhaan tuloksen tydkykya yllapitavadssa toiminnassa. (Tyokykytalo n.d)
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3.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Kun organisaatio haluaa kehittda yksildiden tyohyvinvointia, on kannattavaa jarjestaa
kehityskeskusteluita, joissa jokainen tyontekija saa danensa kuuluviin, ja saa mahdol-
lisuuden vaikuttaa tyopaikan kaytantdihin ja toimintaan. Onnistunut perehdytys ty6-
hon lisdda myds huomattavasti tydhyvinvointia. Esimiestasolla tydhyvinvoinnin edista-
minen lahtee palvelevasta johtamisesta, jossa esimies on johtaja, joka edistaa tyon-
tekijoiden jatkuvaa kehittymistd, ja on oikeudenmukainen ja rehellinen. (Tyohyvin-

vointi — miten voit edistda omaa tyohyvinvointiasi n.d.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittamisohjelmilla on todettu olevan tydilmapiiria parantava vai-
kutus. Ohjelman tulee kuitenkin olla monipuolinen, ei yhteen asiaan keskittyva, ja
siina pitaa olla yhteys tyoterveyshuoltoon. Yksittdiset tyky- ja ulkoilupaivat saattavat
myo6s kannustaa aloittamaan liikuntaharrastuksen. Yksil6 itse voi kehittdaa tyéhyvin-
vointia omalla toiminnallaan, ja ndin vaikuttaa tydilmapiiriin. Avoimuus ja huumori
ratkaisee monia ongelmia. Omasta kunnosta huolehtiminen on myds yksilén omissa
kasissa. Liikunnalla on monia positiivia vaikutuksia elimistoon; liikkuminen vahvistaa
lihaksia, luita seka muita ihmisen kudoksia. Liikunta hidastaa elimiston rappeutu-
mista seka ehkaisee ylipainoa. Liikunta myos lisda henkista suorituskykya. Liikunnalla
yleisesti, sekd ergonomisilla toimenpiteilld, pystytdaan vaikuttamaan yksilon tyoky-
kyyn ja hyvinvointiin huomattavasti. Kun tyontekijalla on suorituskyky kohdillaan, riit-
taa hanelld energiaa tyon tekoon ja palautumiseen seka itsesta huolehtimiseen. Tyo-
kdan ei kuormita liikaa. Energisena muistaa my6s huomioida tyoyhteison muut jase-

net, joten ty6ilmapiirikin paranee. (Aalto 2006, 16-17.)

3.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnista tehdyista tutkimuksista tulee ilmi, etta tyohyvinvointiin vaikuttaa
johtamisen lisdaksi monet tekijat; tyon sisalto, tydolosuhteet, tydyhteison ilmapiiri,
osaaminen tyossa seka tyontekijan omat eldmantavat. Johtaminen on kuitenkin tyo-
hyvinvoinnin kannalta merkittava asia, koska silla pystytdaan vaikuttamaan kaikkiin
ndihin tekijoihin. Johtamisella on yhteys tyoilmapiiriin, tyon sisaltéon ja tyoymparis-

toon, silla hyva johtaminen luo puitteet ndiden onnistumiselle. Hyva johtaminen on
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jaettua. Silloin kaikki tyontekijat ovat sitoutuneita pdamaariin, sekad padsevat vaikut-
tamaan asioihin, jolloin heista tulee osa tydyhteisoa. Tarkeda tydhyvinvoinnin kan-
nalta on se, etta esimies keskustelee alaistensa kanssa, ja ottaa heiddn mielipiteensa
huomioon. Tama on keskustelevaa johtamista. Kun tyontekijéiden tarpeet otetaan
huomioon, ja heiddn annetaan tuoda mielipiteensa julki, ndin myos tydmotivaatio
kasvaa. Hyva vuorovaikutus esimiehen ja alaisten valilla lisaa luottamusta ja avoi-

muutta. (Juuti & Vuorela 2015, 23-24.)

Kun yrityksessa on luottamukseen pohjautuva johtamistyyli, tyontekijéilla on korke-
ampi itsemaaraamisoikeus ja esimiesten tarpeeton valvonta on alhaista. Tyo antaa
tyontekijoille vapautta, itsenadisyytta, valtaa oman tyon suunnitteluun, vapauden
tehda valintoja seka itse valita tehtavien suorittamiseen kaytetyt menetelmat. (Ku-

vaas 2017.)

Terve johtaminen on sellaista johtamista, joka ottaa huomioon seka yrityksen tulok-
sellisuuden, etta sen vaikutukset henkiloston hyvinvointiin. Terve johtaminen vahen-
taa henkilostokustannuksia ja ndin lisda tyon tuottavuutta. (Aura & Ahonen 2016, 27-

28.)

4 Henkilostoetuudet

Henkilostoetuuksilla tarkoitetaan tyonantajan tukemia verottomia seka verollisia
henkilstoetuja, joita ovat esimerkiksi liikunnan ja kulttuurin tukeminen seka lou-
nasetu. Liikunnan ja kulttuurin tukeminen on tarkea osa strategisen hyvinvoinnin to-
teuttamisessa. Liikunnan merkitys tyokyvylle on todistettu monissa tutkimuksissa, jo-

ten sen tukeminen tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa. (Aura & Ahonen 2016, 96.)

Henkilostoeduilla pyritddn lisadmaan esimerkiksi tydpaikan houkuttelevuutta, anta-
maan hyva tydnantajakuva, helpottamaan tyon ja vapaa-ajan sujumista ongelmitta
seka edistamaadn tyontekijan terveytta ja turvaa. Henkiléstoedut ovat osa palkitsemi-

sen kokonaisuutta, jota voidaan myds sanoa inhimilliseen padomaan panostamiseksi.
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Etuja voidaan myds tarjota eri tavoilla, riippuen tyontekijan asemasta tai tyotehta-

vista. (Hakonen, N & Hakonen, A & Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 148.)

Henkilostéedut jaetaan lakisaateisiin etuihin, tdydentaviin etuihin seka luontoisetui-
hin. Lakisdateisia etuja organisaatiossa ovat tyoterveyshuolto seka vuosilomat — tiet-
tyyn tasoon asti. Tdydentavat edut vaihtelevat eri organisaatioiden valilla, ndita on
esimerkiksi tyomatkakuljetus, tyovaatteet tai vaikka ilmainen kahvi ty6aikana. Luon-
toisedut ovat palkkaan verrattavia tuloja, joihin verohallinto maarittaa verotusarvon.
Luontoisedut koostuvat mista tahansa hyddykkeestd, minka tydnantaja antaa tyonte-
kijalle. Tallaisia ovat esimerkiksi tydauto, ateriaetu, puhelinetu tai asunto. (Mts 2014,

149.)

Monet verovapaat edut, esimerkiksi liikuntaetu, taytyy tarjota kaikille tyontekijoille.
Luontoisedut sen sijaan voi tarjota vaan tietyille henkil6ille, jos yritys niin haluaa.
Tassa rajan vetaminen siihen, kuka kuuluu minkakin henkiléstéedun piiriin, on hanka-

laa. (Mts 2014, 173.)

Ty6nantajalle verovapaita henkildstoetuja on kohtuullinen tyénantajan jarjestama
tyoterveyshuolto, henkilokunta-alennus tyopaikan tavaroista tai palveluista, merkki-
padivdlahja tai muu vastaava, joka on saatu muuna kuin rahana, tyénantajan jarjes-
tama virkistys- tai harrastustoiminta, esimerkiksi liikunta- tai kulttuuritoiminta, joka
on enintdan 400 euroa vuodessa, seka tyonantajan jarjestama yhteiskuljetus asun-
non ja tyopaikan valisellda matkalla. Virkistys- ja harrastustoiminnassa edellytyksena
on, ettd etu on vain tyontekijat kaytossa. Jotta henkilokunta-alennus on verovapaa,
sen on oltava kohtuullinen seka tavanomainen. Yleisesti, se voi olla yhta suuri kuin

jalleenmyyjille sekd parhaille asiakkaille annettu alennus. (Mattinen 2019, 46-61.)

Ty6nantajan jarjestama kohtuullinen virkistys- ja harrastustoiminta on verovapaa
etu, eika siina ole tiettyd euromaaraista rajaa, kunhan kustannukset ovat kohtuullisia
ja toiminta on tydnantajan jarjestamaa. Virkistys- ja harrastustoiminta on tyonanta-
jan silmalla pitavaa, koko henkiloston viihtyvyytta ja suorituskykya parantavaa toi-

mintaa, joka myos yllapitaa tyopaikan ihmissuhteita. Tydantajan jarjestama liikunta
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on my0s verovapaata, tahan sisaltyy esimerkiksi oikeus kdyttda tyonantajan kuntosa-
lia tai muita urheiluun kaytettavia tiloja, seka mahdollisuus osallistua tyénantajan jar-
jestamaan ohjattuun liikuntaan, jossa tyénantaja on palkannut liikunnanohjaajan.
Tybnantaja voi verovapaasti palkata ohjaajan omiin tiloihinsa, hankkia tyontekijéille
kausikortteja urheilu- seka kulttuuritapahtumiin sekad esimerkiksi jarjestaa yhteisia te-
atterikaynteja tyontekijoille. Tydnantajan jarjestama hieronta on myos verovapaa
etu, niin kauan kun kustannukset ovat kohtuullisia. Tyonantaja voi esimerkiksi kus-
tantaa tyopaikalle hierojan, tai tehda hierojan kanssa sopimuksen henkilokunnan

kdynneista. (Mts 2019, 68-70.)

Tyontekijalle edut voivat esimerkiksi olla tyopaikassa pysymisen syy, kannustaa yhtei-
sollisyyteen, viestia yrityksen arvostuksesta tyontekijaa kohtaan, helpottaa elamaa ja
tyontekoa. Edut saattavat myods kannustaa huolehtimaan terveydesta ja liikkumaan
enemman. Edut tarjoavat turvaa niin sairauden, tyokyvyttomyyden seka tapaturman
sattuessa. On suositeltavaa, etta organisaatio kdy edut |api aika ajoin, jotta varmiste-
taan, ettd edut ovat toimivia ja tarpeellisia, ja ettd mitdaan ei puutu. (Hakonen ym.

2014, 149-150.)

Henkilostoeduilla voidaan vaikuttaa kustannustehokkaasti tyontekijoiden kokonais-
palkitsemiseen ja ty6ssa viihtymiseen. Tyonantajan tuesta on rahallista hyotya, silla
kaikki kayttavat erilaisia palveluita ja harrastavat vapaa-ajalla joka tapauksessa. Tyo-
antajan nakokulmasta oikein valituilla eduilla saadaan parannettua tyokykya ja moti-
vaatiota. Jotta eduista on hyotyd, on niista viestittava tehokkaasti. Kun edut on kate-
gorisoitu, voi niista laittaa esimerkiksi organisaation intraan yksinkertaisen kuvan.
Alla olevassa kuviossa (Kuvio 3.) henkilostoetuja maaritelldan neljan eri kategorian
mukaan; Vastuullinen tyonantaja, luontoisedut, tydhyvinvointi ja jaksaminen ja tyo-

ajan jarjestelyt. (Henkilostoedut hajallaan? Kokoa kompakti nelikenttd, 2015.)
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Taydentavit henkilostoedut

)

» Riskivakuutukset +Lounasseteli
(henkivakuutus, *Puhelinetu
tapaturmavakuutus, + Tydsuhdeauto
matkavakuutus)

+ Elaketurvan
taydentaminen

Wastuullinen
tydnantaja

Tydhyvinvointi ja
jaksaminen

+Lakis#4teists laajzmpi
tydterveyshuolo
*Liilkuntapalvelut ja
harrastustoiminnan tukeminen
»Alennukset tustteista ja
palveluista

« Etatys
« Liukuva tysaika

+Sairaan lapsen
hoitostu

Kuvio 3. Taydentavat henkilostoedut. (Henkilostoedut hajallaan? Kokoa kompakti ne-

likentts, 2015.)

Vastuullisen tyonantajan kategoriaan kuuluu riskivakuutukset, seka elaketurvan tay-
dentdaminen. Nama ovat myos lakisdateisia henkilostoetuja. Luontoisetuihin kuuluu
esimerkiksi lounasseteli, puhelinetu seka tydsuhdeauto. Ty6hyvinvointiin ja jaksami-
seen kuuluu laajempi tyoterveyshuolto, liilkunta- ja kulttuuripalvelut ja muun harras-
tuksen tukeminen seka henkil6kunta-alennukset. Tydajanjarjestelyihin kuuluu etatyo,

liukuva tyoaika seké sairaan lapsen hoidon jarjestaminen. (Mts. 2015.)

Henkilostéeduissa ongelmaksi nousee se, etta henkilosto ei aina osaa arvostaa kaik-
kia annettuja etuja siihen nahden, kuinka paljon ne organisaatiolle kustantaa. Taman
takia ty6nantajan on hyva tietda, mita henkil6sto arvostaa, ja mihin etuihin kannat-
taa panostaa ja mitd jattaa pois. Organisaation on myos hyva miettia, mista eduista
saa eniten vastinetta. Esimerkiksi kattavampaan tydterveyshuoltoon panostaminen
voi olla erittdin kannattava investointi, jos sen avulla pystytaan vahentdmaan sairaus-

poissaoloja seka tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymistd. (Kauhanen 2009, 119.)
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4.1 Luontoisedut

Luontoisedut ovat muuta kuin rahana maksettavaa etua tyontekijalle. Luontoisedut
ovat monesti jatkuvia, tai sdanndllisesti toistuvia. Luontoisetuja on esimerkiksi puhe-
linetu, autoetu, ateriaetu, asuntoetu ja tydsuhdematkalippu. Luontoisetu, kuten ra-
hapalkka, on my0ds veronalaista palkkaa. Luontoisetu voidaan antaa tyontekijalle va-

paana etuna, tai siitd voidaan peria korvaus tyontekijalta. (Tyésuhdeasiat N.d)

Luontoisetuja tyonantaja voi antaa joko sellaisenaan, tai peria niista rahallisen kor-
vauksen. Luontoisetuja ovat kaikki tydnantajan palkansaajalle antamat hyodykkeet,
jotka perustuvat tyosuhteeseen. Naitd on esimerkiksi asuntoetu seka puhelinetu. Pu-
helinetu on etu, jos matkapuhelinta saa kayttaa tydpaikan puheluiden lisaksi myds
yksityispuheluihin. Edun arvo vuonna 2014 oli 20€/kuukausi. Muita yleisia luon-
toisetuja on ravintoetu, jonka voi jarjestda joko tyopaikkaruokalassa tai lounassete-
leind. Lounasetu on yleisesti arvostettu henkilostdetu, joka edistaa henkiloston hy-
vinvointia. Autoetu on myos luontoisetu, ja se voi olla joko vapaa autoetu, tai auton

kayttoetu. (Hakonen ym. 2014, 163-165.)

4.2 Kulttuuri- ja liikuntasetelit

Liikuntapalveluihin liittyvat edut ovat yksi yleisimmista eduista, joista tyénantajalla
on paatantavalta. Liikuntaseteli on verovapaa etu, ja sen puitteissa organisaatio pys-
tyy tarjoamaan monenlaisia mahdollisuuksia lilkkunnan harjoittamiseen. Yritykselle lii-
kunta/kulttuurisetelit ovat arvonlisdveroton maksuvaline sekd vahennyskelpoinen

menoera. (Hakonen ym. 2014, 159-160.)

Liikunta- ja kulttuuri setelit kannustavat tyontekijoita liikkkumaan enemman, ja mo-
nille jo liikuntaa ja kulttuuria harrastavalle se on mieleinen etu. Seteleitd voi kayttaa
esimerkiksi konsertissa, taidendyttelyssa ja teatterissa, mutta juoma- ja ruokakult-
tuuri ei kuulu samaan kategoriaan. Jotta kulttuuri- ja lilkkuntasetelit ovat verovapaa
henkilostoetu, sen tulee olla tydnantajan valitsema tai jarjestama. TyOnantaja voi

myos rahoittaa henkilokuntakerhon toimintaa, esimerkiksi kerhoja, retkia tai tanssia.
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Kerhossa voi olla ldhes mitad tahansa toimintaa, kunhan se on kaikkien tyontekijoiden

kaytossa. (Mts 2014, 160.)

Tydntekijan omaehtoinen liikunta- ja kulttuuritoiminta on verovapaa etu 400 euroon
asti vuodessa. Tyontekijat omaehtoinen liikunta- ja kulttuuritoiminta tarkoittaa sita,
ettad tydnantaja jarjestaa edun tyontekijoille, jotka kayttavat sen itse valitsemanaan
ajankohtana, joko tydnantajan valitsemassa paikassa, ja itse valitsemassaan paikassa.
Tybnantaja tekee sopimuksen palveluntarjoajan kanssa, ja maksaa edun kustannuk-
set, tai ainakin osan niista joko suoraan, tai sopimalla tietyn maksuvalineen kayttami-
sesta. Etu voidaan jarjestaa esimerkiksi kohdennetuilla maksuvalineilld, esimerkiksi
liilkuntaan ja kulttuuriin tarkoitetuilla seteleilla. Etu on tarkoitettu vain tyontekijan
omaan liilkuntaharrastukseen, eika sita voi kdyttdaa esimerkiksi perheen kesken. Edun
enimmaismaara verovapaasti on 400 euroa vuodessa, ja sisaltaa seka liikunta- etta

kulttuuritoiminnan. (Mattinen 2019, 71-72.)

Yksi esimerkki liikunta- ja kulttuuriseteleista on smartum-setelit. Smartumin verkos-
toon kuuluu ldhes 12 000 harrastuspaikkaa, joissa voi kdyttda maksuna smartum-se-
teleitd. Edulla on monia erilaisia kdyttopaikkoja, joten ne sopivat kaikille. (Smartum

Liikunta- ja kulttuurietu antaa henkildstollesi mahdollisuuden harrastaa juuri sita,

mika saa heidat syttymaan N.d)

5 Henkilostoetujen vaikutus tyohyvinvointiin

Henkiloston palkitseminen tukee yrityksen menestysta, ja pitda sisdllaan niin suoran
palkitsemisen (rahapalkka) kuin epadsuoran palkitsemisen (henkilostéedut). Epdsuora
palkitseminen pitaa sisalladn verolliset luontoisedut sekd muut verottomat henkil6s-

toedut. (Kauhanen 2010, 116-120.)

Henkiloston palkitseminen tuottaa henkil6kohtaisten mielekkdiden kokemusten
ohella myds myodnteisia vaikutuksia koko yksikk®a tai organisaatiota kohden. Se tuot-
taa halutunlaista henkilokuntaa, sitoutumista ja innostusta tyota kohtaan, parempia

tyosuorituksia, osaamisen kehittamistad, yhteistyota, rehellisyyttd, tydrauhaa, hyvan
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tyonantajakuvan ja se parantaa tyéelaman laatua seka tuottaa henkilostolle arvos-
tuksen kokemuksia. Palkitseminen toimivuus tarkoittaa monia siihen liittyvia myon-
teisia vaikutuksia, ja henkiloston seka esimiesten tyytyvaisyytta jarjestelmaan. (Hako-

nen ym. 2014, 279.)

Henkiloston nakokulmasta, palkitsemisen tulee olla oikeudenmukaista. Palkitseminen
on henkilostolle mydnteinen asia, ja hyvinvointi niin taloudellisesti kuin tydilmapiirin
kannalta paasee kehittymaan mydnteiseen suuntaan, kun palkitsemisjarjestelma on
oikeudenmukainen ja yhteistoiminnallinen. (Ahokas, Hakonen, Hanninen, Kopra, Ma-

kinen, Neuvonen & Suokas 2011, 11.)
Koko toiminnan kokonaisuutta kuvaa esimerkiksi alla oleva kuvio (Kuvio 4.) tahtimalli.
Tahtimallissa palkitseminen on osa toiminnan kokonaisuutta, yhta lailla kuin henki-

|6ston osaaminen. (Mts 2014, 290.)

Strategia ja tavoitteet

Organisaation rakenne

Johtamisprosessit

/ 3
YHTEENSOPIVUUS

P

Henkilasts Palkitseminen

Kuvio 4. Palkitseminen on osa toiminnan kokonaisuutta. ((Lawler 1996) Hakonen ym.
2014, 290.)

Organisaation kaikkien johtamisvalineiden tulisi tukea toisiaan ja my0s organisaation
strategiaa ja tavoitteita. Ndin saavutetaan yhteensopivuus. Jos se jaa organisaatiossa
puuttumaan se hammentaa ja aiheuttaa epailyksen, ettei organisaatio olekaan tosis-

saan. (Mts 2014, 290.)



26
Palkitsemisen kasite on laaja, Rantaméki, Kauhanen ja Kolari (2006, 16.) on jaotellut

ne neljaan ryhmaan, jotka nakyvat alla olevasta taulukosta. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta. (Rantamaki ym. 2006, 16.)

1) Tyo6 ja tapa toimia 2) Kasvu ja kehittyminen

3) Henkilostoedut 4) Rahallinen palkitseminen

Ensimmaiseen ryhmaan “tyo ja tapa toimia” kuuluu asiat joihin tyopaikalla tormaa
paivittdin, esimerkiksi tyon sisalto ja esimiestyo. Toiseen ryhmaan “kasvu ja kehitty-
minen” kuuluu yksilén osaamisen kehittyminen ja tyduran rakentaminen. Kolman-
teen ryhmaan kuuluu henkiléstoedut. Henkilostéedut viestivat, etta organisaatio va-
littda henkilostostaan ihmisina. Parhaimmillaan henkilostéedut helpottavat tyon ja
arjen yhteensovittamista. Neljas ryhma on rahallinen palkitseminen, joka pitaa sisal-

Iadn palkan ja palkkiot. (Mts 2006, 16.)

Palkitsemisen kokonaisuus on aineellista sekd aineetonta. Alla olevasta kuviosta (Ku-
vio 5.) nakyy, etta se pitaa sisallaan peruspalkan, tulospalkan, aloitepalkkiot, erikois-

palkkiot ja edut. (Hakonen, N & Hakonen, A & Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 36.)

| Edut \)
N
/ ™\ o h N
( Tulospalkka ( Aloitepalkkiot )
s . \\H ‘\._\V/’iv\\\\\'/..'\’\\\\_‘/,/ e e
{ Peruspalkka ) P s % /<' o i\ Erikoispalkk:ot)
\\\ _/(' / o \ \“'».\\\ ///
[ Mahdolli TT—
kehntyS:US | Arvostus, ’ Mahdollisuus T%(js.umgen
koulutus' palaute vaikuttaa, ’?fgg,ﬁf'
it t L
tydn SlsalEQ , tybstd +/ i . osallistuminen ir estolyt

Kuvio 5. Palkitsemisen kokonaisuus. (Hakonen ym. 2014, 36.)
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Edut ovat Suomessa osaltaan lakien ja tydehtosopimusten maarittelemia. Lahivuo-
sina joustavat ja valinnaiset edut ovat tulleet mukaan. Eduilla pyritdaan tyépaikan
houkuttelevuuden lisddmiseen, helpottamaan tyon ja arjen sujuvuutta seka edista-
maan tyontekijan terveytta ja turvaa. Edut tayttavat kaikki palkitsemiselle asetetut
kriteerit, ja ovat osa palkitsemisen kokonaisuutta. Ne voidaan ajatella myds panos-

tuksena inhimilliseen padomaan. (Mts. 2014, 148.)

Palkitsemisen avulla tyopaikat pyrkivat motivoimaan tyontekijoitaan tehokkaampaan
tyoskentelyyn ja keskittymaan enemman tydnantajan toivomiin asioihin. Organisaa-
tion tulee kuitenkin ymmartaa motivaatioon vaikuttavia tekijoita, jotta pystytaan ra-

kentamaan hyvin toimivia palkitsemistapoja. (Hakonen & Nylander 2015, 135.)

Yksi ensimmaisista motivaatioteorioista on Maslowin tarvehierarkia. Talla on jo vuo-
sikymmenia pyritty ymmartamaan motivaatiota seka tydmotivaatiota. Maslowin tar-
vehierarkia vastaa kysymykseen “mika meita motivoi”. Vastaus tahan on, etta kaikkia
motivoi samojen tarpeiden tyydyttaminen. Teorian mukaan ihmisten toimintaa ohjaa
hierarkkisesti viisi tarvetta, jotka ovat fysiologiset, turvallisuuteen liittyvat, rakkau-
teen ja yhteenkuuluvuuteen liittyvat, itsetuntoon seka itsensa toteuttamiseen liitty-
vat tarpeet. N&ita kuvataan monesti alla olevassa kuviossa (Kuvio 6.) nakyvalla pyra-

midimallilla. (Mts 2015, 141.)

Itsensa
toteuttaminen

Arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 6. Maslowin tarvehierarkia. (Hakonen & Nylander 2015, 142.)
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Pyramidikuviossa ylimmalla tasolla on itsensa toteuttaminen. Maslowin teorian mu-
kaan yksilot ovat motivoituneita tyydyttamaan ensin alemmilla tasoilla olevat tar-
peet. Taman jalkeen he pystyvat alkamaan tavoittelemaan ylemmilla tasoilla olevia
tarpeita. Organisaatioissa Maslowin tarvehierarkian yhteys palkitsemiseen on selkea.
Esimerkiksi rahallisella palkitsemisella voidaan motivoida, kun tyontekija tarvitsee ra-
haa tyydyttadkseen fysiologisia ja turvallisuuteen liittyvia tarpeita, esimerkiksi ruokaa
tai asunnon hankkimista. Aineettomalla palkitsemisella sen sijaan voidaan tukea hie-
rarkian korkeammalla tasolla olevia tarpeita kuten itsensa toteuttamista. Aineeton
palkitseminen on esimerkiksi koulutus- tai kehittymismahdollisuudet tyopaikalla.

(Mts 2015, 141-154.)

Palkitsemisen kokonaisuus tukee henkiléstén hyvinvointia, kun se on toimiva ja koh-
dennettu oikein. Henkilostéedut osana palkitsemista tukevat tydhyvinvointia, silla
tyontekijat arvostavat tunnetta tyosuhteen pysyvyydesta seka muista eduista. Kun
organisaatio huolehtii, etta tydpaikan olosuhteet ja tydpaikan henki on hyvassa kun-
nossa, se tukee henkiloston tyossa jaksamista. (Rantamaki & Kauhanen & Kolari
2006, 33-34.) Kun tydnantaja luo turvallisen ty6ilmapiirin ja tarjoaa tyontekijoilleen
henkilostoetuja, kuten esimerkiksi jasenyytta salille ja tyoterveyshuollon, voi tyonan-
taja ndin parantaa tyontekijoidensa terveyttd, joka laskee sairaslomien maaraa. Nain

tyonantaja panostaa tyontekijoidensa terveyteen. (Fringe Benefits N.d)

Teoriasta paateltyna henkilostoeduilla voidaan vaikuttaa merkittavasti henkildston
tyohyvinvointiin. Maslowin tarvehierarkian alimmat tasot saadaan tyydytettya liikun-
nalla ja muilla henkiléstéeduilla. Henkildston palkitseminen, ja henkilostéedut palkit-
semisen osana, vaikuttaa tyoyhteisoon huomattavasti. Liikunta parantaa yksilon fyy-
sistd jaksamista sekd auttaa hallitsemaan stressin oireita. Myos hieronta ja muut lii-
kunta- ja kulttuuriedut vaikuttavat positiivisesti yksilon hyvinvointiin. Sosiaalista hy-
vinvointia voidaan parantaa jarjestamalla tydyhteison kesken tapahtumia, jossa tyo-
yhteiso paasee yhteisollistymaadn. Tyoyhteison yhteisollisyys on tarkeaa tyéhyvinvoin-

nin kannalta.
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6 Tutkimustulokset

Tutkimuksen tulokset esitetdaan tutkimuskysymysten jarjestyksessa. Tuloksia analy-
soitiin Excel-taulukko-ohjelmassa, jossa laskettiin prosenttiosuuksia ja jossa tulokset
koottiin havainnollisiksi taulukoiksi ja jakaumiksi. Ristiintaulukointia tehtiin Webropo-

lin SPSS-ohjelmalla, josta ne vietiin Excel-ohjelmistoon taulukoiden tekoa varten.

Vastaajien taustatiedot

Aluksi avataan taustatietoja vastaajista. Kyselyyn vastasi yhteensa 42 henkil63, joista
33 oli naisia ja 9 miehia. Alle 30-vuotiaita vastaajista oli 45 %, 30-50-vuotiaita 45 % ja

yli 50-vuotiaita 10 %. (Kuvio 7.)

m Alle 30
m 30-50
mYIi 50

Kuvio 7. Vastaajien ikdjakauma (%)

Tyokokemusta Yopuu Yhtio Oy:ssa oli 12 henkilolla (29 %) alle vuoden, 10 henkil6lla
(24 %) 1 - 2 vuotta, 11 henkilolla (26 %) 2 - 5 vuotta seka lopuilla yhdeksalla vastaa-

jalla (21 %) yli 5 vuotta. (Kuvio 8.)

H Alle vuoden
W 1-2 vuotta
W 2-5 vuotta

Yli 5 vuotta

Kuvio 8. Kuinka kauan tydskennellyt Yopuu Yhtié Oy:ssa (%)
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Vastaajien tyotehtavat selviavat alla olevasta kuviosta (Kuvio 9.) Tyotehtavid vastaa-

jilla oli kahdeksaa erilaista.

KEITTIO
KOKOUS
KERROSHOITO
HOVIMESTARI
VASTAANOTTO
TARJOILIJA
MYYNTI
PAALLIKKO

ESIMIES

Kuvio 9. Vastaajien tyotehtavat (n)

Esimiehen ja paallikbn asemassa tydskenteli seitseman vastaajaa, keittiotehtavissa
tyoskenteli 10 vastaajaa, tarjoilijana 11 vastaajaa, hotellin vastaanotossa seitseman
vastaajaa, kerroshoidossa kolme, myynnin parissa kaksi, vastaajista yksi oli hovimes-

tari ja yksi kokoustyontekija. (Kuvio 9.)

Tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset ovat salassapidettavia.

7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, kuinka Yopuu Yhtio Oy:n henkilostéedut vai-
kuttavat tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja mita etuja tyontekijat kayttavat. Tutkimus
tehtiin tyontekijoiden nakdkulmasta, ja tutkimuksen lopputuloksena saatiin tietoa
siitd, miten henkilosto itse henkilostoedut kokee. Voidaan katsoa, ettd tyd onnistui,

silla tutkimuksen lopputulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksesta selvisi arvokasta tietoa itse toimeksiantajalle, ja sita pystytaan hyo-

dyntdamaan myos tulevaisuudessa. Tutkimuksesta saatiin selville, mita henkilosto-
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etuja kdytetadn ja ollaanko niihin tyytyvaisia. Toimeksiantajalle jaa tyostd myos kyse-
lylomake, jota voi hyddyntaa tulevaisuudessa, kun selvitetaan henkildstoetujen kayt-
toa. Tyo valmistui suunnitellussa ja tutkija itse on tyon lopputulokseen tyytyvdinen,
silla tutkimuksella saavutettiin se, mita lahdettiin hakemaan. Myds toimeksiantaja oli

tyytyvdinen tyon tuloksiin.

Tutkimusprosessi eteni suunnitellun mukaisesti, lukuun ottamatta aineiston keruuta,
jossa aineiston keruuaikaa piti pidentaa vahaisen vastausmaaran vuoksi. Siltikaan tut-
kimusaineistoa ei kertynyt niin paljon kuin oli ajateltu. Myds tutkimuksen luotetta-
vuus hieman heikkenee, silla populaatio jai odotettua pienemmaksi eika ristiintaulu-
kointia voitu kaikilta osin toteuttaa. Vastausprosentti oli 55 %, joka riittaa tulosten

luotettavaan yleistamiseen, joten tutkimuksen tulokset ovat luotettavia.

Opinnadytetyon tulokset heijastuvat aiempiin tehtyihin tutkimuksiin seka pohjautuvat
vahvasti teoriaan. Henkiloston palkitseminen ja henkiléstoedut osana palkitsemisen
kokonaisuutta ovat yhteydessa tyohyvinvointiin, ja opinndytetydn tutkimuksen tulok-

set kertovat saman yhteyden.

Jatkotutkimusaiheena voisi esimerkiksi olla laajempi tutkimus henkiléston tyohyvin-
voinnista ja mika vaikutus luontoiseduilla on tyontekijoéiden tyéhyvinvointiin. Jatko-
tutkimuksena voisi tutkia myds, miten eri tydtehtavissa toimivien nakemykset eroa-

vat tyohyvinvoinnista ja kuinka henkiloéstoedut vaikuttavat nakemyksiin.
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