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Tyo6hyvinvointi on iso kokonaisuus joka muodostuu terveydesta, oikeanlaisesta johtami-
sesta, turvallisuudesta, hyvinvoinnista ja tyon mielekkyydessa. Silla on suuri merkitys niin
tydyhteison kuin yksilon kannalta ja sen yllapitoa ja kehittamista varten vaaditaan pitkajan-
teista toimintaa. Ty6hyvinvointia varten yritys voi tarjota tyontekijoilleen erilaisia henkildsto-
etuja, jotka ovat osa palkitsemisen kokonaisuutta ja joiden avulla yllapidetédan hyvinvointia
ja tyokykya seka niilla voidaan palkita, motivoida ja kehittdd henkilostoa.

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Yritys X:lle, joka tarjoaa henkilostdlleen erilai-
sia tybhyvinvoinnin etuja, kuten personal trainerin, joka on palkattu liikuttamaan seké autta-
maan henkildstoa kaikissa terveyteen liittyvissa asioissa, oman kuntosalin tyontekijoille,
muutaman viikon valein kdyvan omakustanteisen tyépaikkahierojan seka terveellista vali-
palaa iltapdivisin euron hinnalla. Opinnaytetydssa tutkittiin, ettéd mitk& ovat niita tekijoita
jotka vaikuttavat siihen, etteivat kaikki tyontekijat kayta tydhyvinvointiin liittyvia henkilosto-
etuja. Liséksi tavoitteena oli selvittdd henkiléston mielipiteitéa eduista, miten henkilostbetuja
voitaisiin edistaa seka minkalaisia vaikutuksia henkildstd kokee saaneensa kayttamistaan
eduista.

Teoreettisessa viitekehyksessa kaydaan lapi tydhyvinvoinnin kokonaisuutta ja selvitetdan
mistéa yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi koostuu. Teoriaosuudessa
kaydaan myds lapi palkitsemisen kokonaisuutta ja henkilostoetuja seka tarkastellaan nii-
den vaikutusta tyohyvinvointiin aikaisempien tutkimusten kautta. Henkilostoetujen alalu-
vuissa esitellaan tarkemmin toimeksiantajan tarjoamia henkildstdetuja, joiden ympérille tut-
kimus on muodostunut.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Aineisto keréattiin
kevaalla 2018 teemahaastatteluin ja tutkimukseen osallistui 12 tyontekijad. Tutkimustulos-
ten perusteella suurimmat syyt etujen kayttaméattomyyteen olivat tyokiireet, omat harrastuk-
set ja oma saamattomuus seké etujen tarpeettomuus itselle. Tutkimuksessa selvisi, etta
toimeksiantajan tarjoamat edut ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiin, erityisesti omaan jaksa-
miseen ja yhteisollisyyteen, seka niiden avulla on hallittu paremmin tyon fyysisia kuormi-
tustekijoita. Lisdksi tydn ja vapaa-ajan yhdistaminen on helpottunut, seka edut ovat autta-
neet stressinhallinnassa. Kaiken kaikkiaan haastateltavat olivat erittdin tyytyvaisia tarjottui-
hin etuihin, seka heilla oli myds ideoita uusien etujen kehittdmiseen.
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1 Johdanto

Tydelamassa niin fyysinen kuin henkinen hyvinvointi korostuvat yhd enemman ja enem-
man lisdéntyvien tyomaarien seka kiireiden vuoksi. Tyohyvinvointi on téarkea jokaiselle tyo-
elaméassa mukana olevalle ihmiselle ja tydnantajien tulisikin panostaa tyéntekijoiden viihty-
vyyteen, jotta koko henkildsto olisi mahdollisimman motivoitunut ja hyvinvoiva. Esimerkiksi
likunnalla on todettu olevan positiivinen vaikutus ihmisen henkisiin ja fyysisiin voimavaroi-
hin, seké sen on todettu tutkitusti vahentéavéan stressia. (Manka & Manka 2016.)

Palkitseminen on tyontekijan sekd organisaation valinen prosessi, jossa organisaatio pal-
kitsee tyontekijad hanen tydpanoksestaan antamalla tyontekijalle sovitun korvauksen
(Rantaméki, Kauhanen & Kolari 2006, 15). Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluvat laki-
saateiset edut, kuten rahapalkka seka erilaiset sosiaaliturvaedut kuten elake, tapaturma-
vakuutus, sairasvakuutus ja tyottomyysvakuutus. Lakiséateisten etujen liséksi yrityksilla
voi olla kaytdssaan erilaisia henkiléstdetuja, jotka ovat osa palkitsemista ja joiden avulla
organisaatio nayttaa valittavansa tyontekijoista seké tukee henkiléstoa erilaisissa elaman-
tilanteissa. Eduilla voidaan vaikuttaa tydymparistéon ja tydyhteison ilmapiiriin, seka niiden
avulla voidaan tukea henkilostoa esimerkiksi likkumaan ja huolehtimaan terveellisista ela-
mantavoista. (Kauhanen 2009, 204-205.)

Tama opinnaytetyd kohdistuu Yritys X:n tydhyvinvointiin vaikuttaviin henkiléstéetuihin,
joita yritys henkilostélleen tarjoaa. Reilu vuosi sitten yritykselle palkattiin oma personal
trainer, jonka palveluita voi kayttdd maksutta tydaikana ja joka edistaa tyohyvinvointia, lii-
kuttaa henkilostbd sekéa auttaa terveyteen liittyvissa asioissa. Toimeksiantajan tiloissa on
myos tarjolla kuntosali, joka on vapaasti kaytettavissd omalla kulkuavaimella ympari vuo-
rokauden. Kolmantena etuna iltapaivisin tarjotaan euron hinnalla terveellista valipalaa, ku-
ten myslia, puuroa, kananmunia ja hedelmid, jotta tyontekijoiden jaksaminen pysyy hy-
vana aina tyopaivan loppuun asti. Taman lisaksi toimistolla on alkanut kdymaan urheilu-

hieroja jolle voi varata ajan tyopaivan keskelle.

Opinnaytetydssa selvitetdan tyohyvinvoinnin ja henkildstdetujen teorian kautta toimeksian-
tajan tarjoamien henkilostdetujen tilaa, sekéd syitéd miksi osa tyontekijoista ei hyédynna

etuja tai kayttdd vain osaa niista. Tutkimuksessa kartoitetaan myds henkiloston mielipiteita
eduista, heidan kokemiaan hyotyja etujen kaytosta sek& mahdollisia kehittdmiskohteita tu-

levaisuutta varten.



1.1 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana toimii 1950-luvulla Suomessa perustettu kansainvalinen yritys. Vuonna
2013 yrityksella tyoskenteli ympari maailmaa reilu 7000 henked, kun 2017 vuoden lopulla
yrityksella tydskenteli [ahes 8600 henked. Suomessa henkildstéa oli vuonna 2013 reilu
400 henkea ja vuoden 2017 lopussa tyontekijoiden méaara oli kasvanut 1ahes 500 hen-
keen. Yrityksen maailmanlaajuisesta henkiléstostd 60 % on miehid ja 40 % naisia. Yritys
kertoo keskittyvanséa henkilostonsa osaamisen kehittdmiseen ja hyddyntamiseen, jolla
tuetaan yrityksen strategiaa. (Yritys X Financial review 2017.)

Tama tutkimus kohdistuu toimeksiantajan paakonttorin tyéntekijoihin, joita on reilu 60 hen-
ked. Tyontekijoiden keski-ikd on noin 44 vuotta ja paakonttorin sukupuolijakauma noin
50/50. Toimeksiantajan edustaja kuvailee, ettd ihannetydntekija on itseohjautuva, aikaan-
saava, seka sietaa epavarmuuksia ja pystyy toimimaan itsenéisesti kansainvélisessa or-
ganisaatiossa. Yrityksessa tytskentelee paljon aktiivisia liikunnanharrastajia, vaikka liikun-
nan harrastusta ei pidetakdan oletusarvona. Tyontekijat omaavat kuitenkin iloisen elaman-
asenteen ja heilld kaikilla on aktiivinen tapa elad, vaikka he eivat harrastaisi mitaan lajia.
Tyontekijoiden roolit ovat kehittyneet vuosien varrella erityisesti asiantuntijarooleihin, joka
puolestaan on edellyttéanyt tyontekijoilté itsenaistad tyon hallintaa, jotta osaa tunnistaa tyon-
teon rajat. Sairaspoissaoloprosentti yrityksessa on todella matala, noin 2 % luokkaa. (Se-
nior HR Specialist. 6.4.2018.)

1.2 Tutkimuksen tausta, tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon aihe nousi kirjoittajan kiinnostuksesta tydhyvinvointia kohtaan seka mielen-
kiinnosta palkitsemisen prosessiin ja erityisesti henkilostoetuihin seka niiden vaikutuk-
sesta hyvinvointiin. Toimeksiantajana toimii Yritys X, jonka henkildstoetuja kirjoittaja on
paassyt seuraamaan sivusta oman tyon puolesta ja sitd myota toiveena on ollut alusta asti

saada toteuttaa opinnaytetyd juuri kyseiselle yritykselle.

Ty6hyvinvainti on ollut esilla erityisesti muutamien viimevuosien aikana ja Sitran artikke-
lissa (2015) on kerrottu ettéd sen merkitys tulee korostumaan viela entisestaan tulevien
vuosien aikana. Hyvinvointi nakyy trendikkyytena niin yksilon kuin tydyhteisdn tasolla ja
kun yksild kokee olevansa hyvinvoiva jokaisella hyvinvoinnin osa-alueella, se tulee vaikut-
tamaan myos hanen laheisiinsa ja sita kautta merkitys kasvaa koko yhteiskunnan hyvin-
voinniksi. Teoriat ja tutkimukset tukevat ajatusta siita, ettd mitd paremmin henkilostosta
pitdd huolta, sitéd paremmin se tulee vaikuttamaan niin yrityksen kilpailukykyyn kuin tyénte-
kijoiden tuloksen tekoon ja ty6tyytyvaisyyteen. Hyvinvoiva henkildst6 tekee parempaa tu-

losta ja heidan tyotyytyvaisyyden seurauksena myos poissaolot vahentyvat. Hyvinvoiva



henkildstd oppii paremmin, seka kehittyy pitkalla tahtaimelld. Henkilostd voi myés kokea
olevansa tarked, kun heihin panostetaan ja he tuntevat ylpeyttd omaa tydnantajaan ja tyo-
paikkaansa kohtaan. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 34-38.)

Yritys X on tehnyt t6itd henkiléstonsa hyvinvoinnin eteen tarjoamalla heille erilaisia hyvin-
vointia ja terveytta yllapitavia henkilostdetuja. Kaikki tyontekijat eivat kuitenkaan hyddynna
etuja tai hyddyntavat vain osaa niista. Tutkimuksen tavoitteena onkin saada selville, miksi
tyontekijat eivat kayta tyohyvinvointiin liittyvia henkildstoetuja ja milla tavoilla ndma tyonte-
kijat voisi saada kayttamaan palveluita? Olisiko tydnantajan mahdollista tehda jotain toi-
sin, jotta henkilostot siirtyisivat kayttamaan etuja vai ovatko syyt riippumattomia tyénanta-

jan puolelta?

Liséksi tarkoituksena on saada tietoa henkildston hyvinvoinnin tilasta, seka siitéd, ovatko
edut vaikuttaneet henkildston tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on myés saada
tietoon miten nykyisid etuja voitaisiin kehittaa tai mita taysin uusia etua henkilosto kaipaisi.
Taman tutkimuksen avulla Yritys X saa kaikin puolin paremmin tietoonsa henkildstéetujen
tilaa, seka tyontekijoiden mielipiteité ja kokemuksia liittyen tydhyvinvointiin ja henkildsto-

etuihin.

Tutkimusongelma on selvittdd mitka tekijat vaikutta vat siihen, etta tyontekijat ei-

vat kayta tyohyvinvointiin liittyvid henkilostdetuj a?

Tutkimuksen alakysymyksina ovat seuraavat:
- Mitd mieltd henkildstd on eduista joita he kayttavat?
- Mita mielté4 henkilostd on eduista joita he eivat kayta?
- Miten henkiléstdedut ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiin?

- Milla tavalla henkilostoetuja voitaisiin kehittaa?

Tutkimuksessa esitellaén tyohyvinvoinnin kokonaisuutta, johon kuuluu niin hyvinvoiva yk-
silé kuin koko tydyhteis6. Henkiléstdedut ovat osa palkitsemisen kokonaisuutta, mutta
muut palkitsemismuodot on lyhyen alkuesittelyn jalkeen jatetty pois, jotta raportin teoria
pysyy tarpeeksi rajattuna. Tutkimuksessa keskitytaan tydhyvinvointiin liittyviin henkildsto-
etuihin, joita toimeksiantaja henkilostélleen tarjoaa ja pois on jatetty muut toimeksiantajan

palkitsemiskeinot.



1.3 Raportin rakenne

Tutkimus koostuu kuudesta paaluvusta ja alla olevalla kuviolla (kuvio 1) havainnollistetaan
myos tutkimuksen rakenne. Ensimmainen luku on johdanto, jossa esitellaan toimeksian-
taja, seka kaydaan lapi tutkimuksen tausta, tavoitteet ja tutkimuksen rajaus. Toinen paa-
luku aloittaa opinndytetyon teoriaosuuden. Siiné esitellaan tydhyvinvoinnin kokonaisuutta
ja asioita joista tyohyvinvointi muodostuu yhteisdssa ja yksilotasolla. Teoriassa esitellaén
myo6s hyvinvoivan tydntekijan osa-alueita, eli fyysisid, psyykkisié ja sosiaalisia tyéhyvin-
voinnin tekijoitd. Kolmannessa paaluvussa esitellaan palkitsemisen kokonaisuutta, seka
erityisesti henkildstdetuja, jotka ovat osa palkitsemista. Kolmannen p&éluvun alaluvuissa
kaydaan myds lapi toimeksiantajan tarjoamia henkildstoetuja, joita tarkastellaan teorian
kautta. Naiden kahden p&éluvun teorian avulla on luotu pohja myéhemmin tarkasteltaville

tuloksille ja johtopaatoksille.

Teoreettisen tietoperustan jalkeen siirrytdan tutkimusosuuteen ja paéluvussa nelja esitel-
l[aan tutkimusmenetelmia seka niiden valintaa. Liséksi neljannessa paaluvussa esitellaan
tarkemmin tutkimuksen kohderyhméa ja kerrotaan enemman tutkimusaineiston hankin-
nasta, sekd saadun aineiston analyysista. Viidennessa paéaluvussa siirrytdan tutkimustu-
loksiin, jossa avataan haastatteluista saatuja tuloksia. Tulokset on jaoteltu erilaisten tee-
mojen avuilla omiksi luvuiksi. Kuudennessa, eli viimeisessa paaluvussa esitetd&n mahdol-
lisia kehittamiskohteita, seka arvioidaan tutkimustulosten luotettavuutta reliabiliteetin ja va-
liditeetin kautta. Viimeisessé luvussa pohditaan myo6s tutkimuksen tekijan omaa oppimista

[&pi opinnaytetydprosessin.



Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne



2 Tyohyvinvoinnin kokonaisuus

Tassa paaluvussa tarkastellaan tyohyvinvoinnin kokonaisuutta seka esitelladn mista teki-
joista se koostuu. Alaluvuissa kaydaéan lapi tydhyvinvoinnin johtamista organisaation puo-
lelta, seka tarkastellaan tybhyvinvointia niin yksilon kuin tydyhteison nakékulmasta. Alalu-

vuissa tarkastellaan tarkemmin myds liikunnan vaikutusta tyéhyvinvointiin.

2.1 Tyohyvinvoinnin tekijat

Ty6hyvinvointia on vaikea maritelld lyhyesti, silla se koostuu monesta eri tekijasta, eika
sille ole olemassa vain yhta ainoaa méaaritelmaa. Silla tarkoitetaan niin yksilon hyvinvointia
kuin koko tydyhteisoa koskettavaa yleista vireystilaa ja sitd minkélaiseksi tyontekijat koke-
vat tyopaiviensa olotilan. (Otala & Ahonen 2005, 27-28.) Tydhyvinvointi muodostuu erilai-
sista asioista, niin yksilon tydhyvinvoinnista kuin terveesta tydyhteisosta ja se on isompi
kokonaisuus johon voidaan vaikuttaa muun muassa tydyhteison hyvalla ilmapiirilla, am-
mattitaidolla ja oikeanlaisella johtamisella ja esimiesty6lla. My6s tyon mielekkyys, oman
terveyden yllapito ja tydpaikan turvallisuudesta huolehtiminen kasvattavat tydhyvinvointia.
Kun tydhyvinvointi kasvaa, se vaikuttaa muun muassa omaan jaksamiseen, tyéhon sitou-
tumiseen seka sairaspoissaoloihin. Tyohyvinvointia voidaan edistaa niin tydntekijan it-
sensa kuin tydnantajan puolelta. On tarkeaa, etta tydnantaja huolehtii oikeanlaisesta ja
turvallisesta tydymparistosta ja yhdenvertaisuudesta tydyhteisdssa. Tydnantajalla on
myds mahdollisuus vaikuttaa suuresti tyontekijoiden tydhyvinvointiin oikeanlaisella johta-
misella, sekéa tukemalla ja ottamalla henkiléstdd huomioon myés yksilollisesti. (Sosiaali- ja

terveysministeri¢ 2017; Juuti & Vuorela 2015.)

Tyohyvinvointiin ja sen laiminlydnteihin, kuten sairauspoissaoloihin, ennenaikaiseen ela-
koitymiseen ja ammattitauteihin on laskettu menevat vuosittain jopa 24 miljardia euroa ja
kyseessa todella on suuri summa, silla se on arvoltaan l&ahes puolet valtion vuosittaisesta
budjetista (Manka & Manka 2016). Juuti & Vuorela (2015) kertovat kirjassaan, ettd elakdi-
tyminen, sairauspoissaolot, terveydenhoitokulut ja ammattitaudit ovat asioita, joilla vuosit-
taiset kulut kasvavat ja taman takia tydhyvinvointia tulee kehittaa jatkuvasti, seka siihen
tulee investoida samalla tavalla kuin yritys investoi esimerkiksi liiketoimintaansa. Tyohy-
vinvointiin panostamisen on todettu vaikuttavan myds suorasti sairaspoissaolojen vahene-
miseen sek& muihin terveydenhuoltokuluihin, jonka liséksi silla voidaan vaikuttaa suorasti
myos yrityksen imagoon. Primoskan yliopistossa (Antoncic 2011) tehdyn tutkimuksen mu-
kaan tyytyvaisyys omaan tydhyvinvointiin vaikutti muun muassa organisaation kasvuun,
organisaation sitoutumiseen seka tyontekijdiden yrittdjahenkisyyteen, joten satsaus tyon-

antajan puolelta hyvinvointiin on sijoitus tulevaisuutta varten.



Hyvaan ja terveeseen tydyhteiséon kuuluu avoin vuorovaikutus ja tiedonkulku seké keski-
nainen luottamus tydyhteistn jasenten valilla. Organisaation jasenten tulisi tuntea yrityk-
sen arvot, visio ja strategiat ja jokaisen tyontekijan tulisi pyrkia parhaansa mukaan teke-
maan oma osuutensa, jotta organisaatio saavuttaisi tavoitteensa. Yhteistn on pystyttava
ratkomaan ongelmia, hallitsemaan muutoksia sekd suunnattava kehitystyon tulevaisuu-
teen ja kannustaa toinen toisiaan paddsemaan yhteisiin tavoitteisiin. Olisi tarke&a, etta kan-
nustamisen lisaksi tyontekijat innostaisivat toisiaan, seka antaisivat myonteista palautetta,
mutta toisaalta uskaltaisivat myds rohkeasti puhua daneen ongelmistakin. Organisaa-
tioissa kasitellaan tydhyvinvointia eri tavoin ja se on myos jokaiselle tyontekijélle henkil6-
kohtainen asia, jonka jokainen yksild voi kokea taysin omalla tavallaan. Tarkeinta olisi,
ettd tydyhteison ilmapiiri pysyisi positiivisena ja tyontekijat kokisivat onnistumisia tyos-
saan, seka hyodyntaisivat vahvuuksiaan luoden yhteisty6ta tekevéan tydyhteison. (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007; Otala & Ahonen 2005, 28; Suonsivu 2011, 59.)

Tybnantajan puolelta oikeanlainen johtaminen ja esimiestyd ovat tarkeéssa roolissa henki-
I6ston tydhyvinvoinnin kannalta. Esimiehien tulisi motivoida tydyhteison jasenet tydskente-
lemaan organisaation tavoitteiden mukaisesti seka heidan tulisi kannustaa, kuunnella ja
rakentaa luottamusta tyontekijoiden kanssa. Kun tydnantajan puolelta panostetaan niin
tyontekijaan, tydohon kuin tydyhteiséon, saadaan tydhyvinvoinnin kehittdmisesta tuloksel-
lista ja sen avulla voidaan vaikuttaa jopa yrityksen taloudelliseen hyotyyn, kuten esimer-
kiksi sairaspoissaolojen laskuun. Ty6terveyshuolto ja tydsuojeluorganisaatio ovat esimie-
hien apuna tyéhyvinvoinnista huolehtimisesta, sek& oikeanlaista tyhyvinvoinnin johta-
mista saatelevét lait, joiden avulla saadaan niin velvollisuuksia kuin oikeuksia hyvinvoinnin
edistAmiseksi. SAadoksia, jotka liittyvat tydturvallisuuteen ja tydsuojeluun ovat tydturvalli-
suuslaki (738/2002), joka turvaa muun muassa tyontekijan tydymparistda, laki tydsuojelun
valvonnasta ja tyOpaikan tyosuojelutoiminnasta (44/2006) seka tydtapaturma- ja ammatti-
tautilaki (459/2015), joka saataa tyontekijan oikeuden korvaukseen esimerkiksi tydtapatur-
man johdosta. Ty6terveyteen liittyvid lakeja ovat tydterveyshuoltolaki (1383/2001) ja sai-
rausvakuutuslaki (1224/2004), seka liséksi tybaikaa ohjaa tybaikalaki (605/1996) ja tyo-
suhdetta sdatelee tydsopimuslaki (55/2001). Laki yhteistoiminnasta yrityksissa
(334/2007), edistaa henkiloston ja yrityksen valista vuorovaikutusta, seka laki naisten ja
miesten vélisesta tasa-arvosta (609/1986) estaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa. Muita
tyohyvinvointiin liittyvia lakeja ovat tyontekijan elékelaki (395/2006), joka saatelee tyonte-
kijan oikeuden vanhuuselakkeeseen, laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (759/2004),
joka toteuttaa yksityiselaman suojaa, sekéa vuosilomalaki (162/2005), joka maarittelee vuo-

siloman pitadmiseen liittyvat asiat. (Manka ym. 2007; Suonsivu 2011, 164-165.)



Manka (2012, 75-76) kertoo, ettd tydhyvinvointia tulisi kaikin puolin johtaa tavoitteellisella
toiminnalla niin, etta se tapahtuisi yhteistydssa henkildston ja tydnantajan kanssa. Manka
ym. kuvaa tydhyvinvointimallissaan erilaisia tekij6ita joiden kautta tyon ilo ja hyvinvointi
muodostuvat. Siihen johtavat tekijat riippuvat niin tyontekijasta itsestaén kuin organisaa-
tiosta. Kun tydyhteison jasenista suurin osa tuntee itsensa hyvinvoivaksi, silla voidaan vai-
kuttaa koko tydyhteisdn hyvinvointiin. Alla oleva kuvio (kuvio 2) esittda keskeisimpia teki-
joita joilla tydhyvinvointia voidaan edistaa ja merkittdvaa onkin se, etta vaikka kaikki orga-
nisaation ominaisuudet olisivat kohdillaan, on kaikki lopulta kuitenkin riippuvaisia yksilon
omasta asenteesta ja persoonallisuudesta.

Asenteet

Kuvio 2. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijéita (mukaillen Manka ym. 2007)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa tutkimusten mukaan vahvasti oman tyon mielekkyys, sisalto,
tydpaikan olosuhteet ja hyva ilmapiiri tydyhteisdssa (Juuti & Vuorela 2015). Myds yksilon
omilla elaméantavoilla on vaikutusta, silla tyon ja vapaa-ajan tai perhe-eldman sovittaminen
yhteen on perustana tydhyvinvoinnille. Kun tydyhteisdissa keskitetdédn voimavaroja tyon
seka tydyhteisén mydnteisiin asioihin, luodaan yhteis66n tarttuvaa positiivista energiaa,
joka kasvattaa puolestaan edelld mainittuja tekijoitd. Sen sijaan tydyhteisén negatiivinen



ilmapiiri heikentaa yhteisollisyytta ja tuo mukanaan tydpahoinvointia. Kukaan ei kuiten-
kaan loppupeleissé voi olla vastuussa yksindan tydyhteison positiivisesta ilmapiirista vaan
siihen vaikuttaa koko tydyhteisdn vastuullisuus. Yksiléiden erilaisuus ja yksil6llisyys huo-
mioidaan toimivassa tydyhteisdssa ja jokaiselle annetaan tilaa ja tukea toimia myods
omalla tavallaan. Myos tyontekijoiden sdanndllisen liikunnan on todettu vaikuttavat positii-
visesti yksilon tydhyvinvointiin. Sen avulla voidaan vahentdd muun muassa omaa sairas-
tumista seka parantaa tyokykya, hallita stressid, rentouttaa ja vahvistaa niin fyysisid, hen-
kisid kuin sosiaalisia voimavaroja. (Tyoturvallisuuskeskus 2017; Manka 2012, 78-85 &
115-123.)

Ty6hyvinvointi ei ole ainoastaan esimiesten vastuulla, vaan se on jokaisen osapuolen, niin
tyontekijoiden, esimiesten kuin johdon yhteisty6ta (Manka ym. 2007). Tydnantajalla on
my6s mahdollisuus kayttdd henkildston tydhyvinvoinnin mittaamiseen erilaisia mittareita,
kuten henkilostokyselyita joiden avulla selvitetdan tydhyvinvoinnin nykytilaa. Erilaiset hy-
vinvointikyselyt ovatkin laajalti kdytdéssa suomalaisilla tyopaikoilla ja yrityksen kannalta on
tarkeda selvittda tyontekijoiden mielipiteité ja nykytilaa tydyhteisén toimivuudesta, jotta
voidaan luoda tyontekijéille hyvinvoiva tydyhteison ja kehittda sita tarpeen mukaan. Pelk-
kien henkilokyselyiden varaan ja luotettavuuteen ei kuitenkaan voi laskea, vaan on tarkas-
teltava isompaa kokonaisuutta, silla jokainen ihminen koostuu useammasta osasta, niin
fyysisesta osuudesta kuin tunteista ja mielestd. (Manka 2012, 42—-43; Otala & Ahonen
2005, 38.)

2.2 Hyvinvoiva tyontekija

Kun tydyhteisén henkilostd on hyvinvoivaa, he ovat yrityksen keskeisimpia voimavaroja ja
viihtyvét tydssaan paremmin, vaikuttavat organisaation kilpailukykyyn, innovatiivisuuteen
seka houkuttelevuuteen tydnantajana. Tyontekijoiden positiivinen perusasenne heijastuu
niin muihin tydyhteisdn jaseniin, kuin asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin. Positiivinen pe-
rusasenne luo energiaa ja tyon tekokin muuttuu tehokkaammaksi. Tydntekijan oma positii-
vinen perusasenne on yksi suuri tekija tydhyvinvoinnille ja tydssa jaksamiselle, silla sen
avulla tydntekija kokee positiivisemmin asioita ja tilanteita seka toimii paremmin muiden
kanssa. Tydhyvinvointiin on monia muitakin vaikuttavia tekijoitd, mutta keskitéssa on kui-
tenkin aina yksil6 ja siksi yksilon hyvinvoinnin tekijoihin tulisi kiinnittdd huomiota entista
enemman. (Salminen 2006, 133; Siitonen, Repola & Robinson 2002, 30; Manka 2012,
76.)

Kun tydhyvinvointia arvioidaan yksilotasolla, se sisaltaa fyysisia, psyykkisia seka sosiaali-
sia tekijoita kokonaisuutena, joita kuvataan alla olevalla kuviolla (kuvio 3). Fyysiset tekijat



koostuvat yksilon omasta kunnosta, terveydesta seka fyysisesta jaksamisesta. Sosiaali-
nen hyvinvointi on vuorovaikutusta niin ystaviin, perheisiin kuin tydyhteison jaseniin.
Psyykkinen hyvinvointi koostuu siitd, kun tydntekijdn oma yksityiselamé seka tyo ovat ta-
sapainossa keskendan. Sen tunnusmerkkeihin kuuluu yksilén oma tyytyvaisyys elamaan
ja tydhon, sekd oma myonteinen elamanasenne ja vastoinkaymisten sietamisen kyky.
Manka & Manka (2016) kertovat, etta erityisesti fyysinen ja psyykkinen jaksaminen ovat
olleet huomion keskipisteend, silla erilaiset kiireet ja ajalliset paineet ovat Suomen liséksi
kasvaneet lapi Euroopan. Myds yksilon omat asenteet ja arvot luovat omanlaista arvopoh-
jaa ja kun yksil6 voi tasapainoisesti edella mainituissa osa-alueissa, seka hanelta l1oytyy
tydssdan osaaminen ja ammattitaitoa, h&n pystyy saamaan ja kokemaan tyosséan parem-

pia suorituksia seka voimaan paremmin. (Lindstrom 2005, 26—-27; Manka & Manka 2016.)

Fyysinen tyohyvinvointi Sosiaalinen tyohyvinvointi
» Ergonomia s Sosiaalinen tuki ja hyva
+ Tyopaikkalikunta —_— esimies-alais suhde
» Riski- ja vaaratilanteiden o Yhieistllisyys tyopaikalla

seka sairauksien s Hyvat yhieistyotaidot,
ennakointi ja hoito g - viestinia ja vuorovaikutus
,\ Yksilo /

Psyykkinen tyohyvinvointi

» Uma psykologinen paoma
*» Omat asenteet ja

kayttaytyminen
» Taidot, tiedot ja osaaminen

Kuvio 3. Yksilon tydhyvinvoinnin tekijoita (mukaillen Manka & Manka 2016; Fyysinen tyo-
kuormitus 2018; Psykososiaalinen kuormitus 2018)

2.2.1 Fyysinen tydhyvinvointi

Fyysiseen tyohon liittyy erilaisia rasitustekijoita, kuten staattinen lihastyo tai erilaiset nos-
totyot seka toistavat tyot jolloin tydntekija kayttaa usein isoja lihasryhmia tyontekoon. Fyy-
sisia tekijoita voivat olla esimerkiksi erilaisten pakkausten nostaminen toistuvasti, naytto-
paatyoskentely tai vaikkapa potilaansiirto séngysta leikkaustasolle seka takaisin. Tyon
kuormitus voidaan jakaa neljaan erilaiseen tekijaéan: raskaaseen dynaamiseen lihastyo-

hon, staattiseen lihastyhon, taakkojen kasittelyyn seka toistotydhdn. Paivittdinen usean
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tunnin tietokoneella tydskentely ei kuulosta fyysisesti raskaalta, mutta se on toistavaa
ty6té ja huonon ergonomian seurauksena hiirikateen voi tulla jannetupin tulehdus, jonka
toteaminen ja hoitaminen voi tulla kalliiksi niin tydnantajalle kuin tydntekijalle. Toisaalta
tyopaikan fyysisiin tydolosuhteisin voidaan myds sisaltaa sopiva ilmastointi, eli lampétila,
melun muodostuminen tai vaikkapa tyopaikan siisteys. (Viitala 2007, 217; Virolainen 2012,
17.)

On erittain tarke&a panostaa tyokyvyn yllapitdmiseen seka sen kehittdémiseen, silla jos esi-
merkiksi ergonomiaan ei kiinnitetd tarpeeksi huomiota, alkaa tyokyky heikentya 45 vuoden
paikkeilla. Fyysinen kuormitus muuttuu haitalliseksi silloin, kun tyontekija ylikuormittuu, va-
syy ja hanen elimisténsa palautuu hitaasti kuormitustilanteesta. Fyysisen kuormituksen
seurauksena voi syntya sairaspoissaoloja ja isommat lihasten tai kehon rakenteiden vau-
riot voivat pitkittd& poissaoloja kuukausiksikin. Erityisesti toimistolla tydskentelevét ihmiset
karsivat erilaisista haasteista hyvinvoinnin suhteen kuten tuki- ja liikuntaelinoireista seka
psyykkisista oireista, jota myota tyokyky karsii. Olisi tarkeda pystya ennakoimaan erilaisia
ongelmia ja hoitamaan niitd ennen kuin ne pitkittyvat. Tydnantaja voi vahentéa fyysisen
tyon kuormitusta muun muassa arvioimalla erilaisia riskejd, suunnittelemalla tyopisteen
ergonomiaa ja tyovalineita sekd opastamalla tydntekijaé niin terveellisiin kuin turvallisiin
tydtapoihin. Hieronnan avulla voidaan poistaa lihaskireytta joka on syntynyt esimerkiksi
nayttopaatydskentelysta. Tyo on kuitenkin aina jollain tapaa fyysistd, silld keho voi kuor-
mittua liikaa niin paikallaan istumisesta kuin likkumisesta. T&alloin tulee osata esimerkiksi
pitéaéd taukoja tyon keskelld tai venytella ja liikkua jotta saadaan vahennettya lihasjayk-
kyytta. (Aalto 2006, 11; Sjogren-Rénka, Ojanen, Leskinen, Mustalampi & Méalkia 2002,
189; Tydsuojelu 2017; Virolainen 2012, 17.)

Hyvéaan fyysiseen tyohyvinvointiin vaikuttaa myds vahvasti ihnmisen omat elaméntavat, ku-
ten tupakoimattomuus, kohtuullinen alkoholin kayttod, seka muut terveelliset elaméantavat
kuten sdannollinen liilkunta, terveellinen ruokavalio ja riittava unensaanti. Tarpeellinen
unensaanti tukee niin henkista kuin fyysista hyvinvointia ja jokaisella ihmisella onkin biolo-
gisesti maaraytyva tarve nukkua. Erilaiset keskittymishairiot ja unihairiét voivat olla usein-
kin tyoperaisia ja liian vahainen uni, seka kiireiset paivat ja ylityot kasvattavat vain uneen
littyvid ongelmia. Kun tyéntekija tuntee itsensa jatkuvasti vasyneeksi seka sitéd myota
my0s artyneeksi voivat ne olla merkkeja riittamattomasta unen saannista. Univaje on
helppo tunnistaa omia tuntemuksiaan seuraamalla ja pitkalla aikavalilla vahainen uni voi
tuoda erilaisia fyysisid ongelmia, kuten vastuskyvyn alenemista, huonontunutta muistia,
painon nousua tai erilaisia riskitekijoitd muun muassa diabetekselle ja sydan- seka veri-
suonitaudeille. Univaje vaikuttaa myos suuresti tydntekoon, silla se aiheuttaa mielitalon
laskua, lisda stressihormonia seka heikentaa luovaa ajattelua ja véahentaa toimintakykya.
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Ihmiset nukkuvat keskimaarin kolmasosan elamastéén ja riittdvalle unensaannille tulisikin
varata noin kolmasosa vuorokaudesta. Fyysisesti hyvinvoiva ihminen myds menestyy
tydssaan paremmin, silla stressista palautuminen on helpompaa ja tydon kuormittavuus va-
henee monelta osa-alueelta. (Terveyskirjasto 2018; Leskinen & Hult 2010, 39; Rauramo
2012, 33.)

Harva ihminen tydskentelee sellaisessa tydssa, jonka paivittéinen liikunta riittaa yllapita-
maan tarpeeksi fyysista kuntoa. Fyysisen kunnon yllapitamiseen suositellaankin harrasta-
maan liikuntaa useita kertoja viikossa. Fyysinen hyva kunto parantaa ihmisen tydssa jak-
samista ja sitd, etta tarvittavat tehtavat voi tehdé ilman vasymista ja hengastymista. Lii-
kunnan harrastaminen parantaa hengitys- ja verenkiertoelimiston toimintaa ja tydssa esi-
merkiksi pelkk&a portaiden nousu voi parantaa kuntoa. Kun tydnantaja ja tyontekija tekevat
yhdessa tdité tydhyvinvoinnin eteen, rakentuu oikeanlainen pohja tyéhyvinvointia varten.
(Korhonen, Kukkonen, Louhevaara & Smolander 1995, 20-22; Leskinen & Hult 2010, 40.)

Fyysista tyohyvinvointia voidaan pitda jollain tapaa helpoiten mitattavissa jo korjattavissa
olevana osiona tydhyvinvoinnin kokonaisuuksia, silla sen yllapitamiseen liittyy tydymparis-
ton ja tilojen kunnossapito sek& huolehtiminen tyoturvallisuudesta, tyovéalineista ja er-
gonomiasta. Tyoympariston seké hyvien tydolosuhteiden takaamiseksi ja liiallisten kuormi-
tustekijoiden valttdmiseksi on séadetty laki tydturvallisuudesta (738/2002). Tydnantaja on-
kin vastuussa siitd, etta tyopaikalla noudatetaan lakia ja sitd myota tydolosuhteet ovat
kunnossa. Tydntekijan vastuulla taas on turvallisuuden noudattaminen seké puutteiden
ilmoittaminen tydnantajalle. Myds laki tydterveyshuollosta (1383/2001) takaa jokaiselle pe-
rusoikeuden tytterveydenhuollosta. Nama lait ovat turvaamassa kaikkia suomessa tyos-
kentelevia tyontekijoita ja tuovat sitd myotd perus tydhyvinvoinnin oikeuksia jokaiselle.
(Kehusmaa 2011, 34.)

2.2.2 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyykkinen, eli henkinen tydhyvinvointi on keskeinen osa tydhyvinvoinnin kokonaisuutta ja
voimavara joka pitaa elaméan mielekkaana. Tydssa voi kokea erilaisia psyykkisia kuormi-
tuksia joita ovat muun muassa kiire, stressi, pitkat tyopaivat ja vahainen vapaa-aika ja
nama edella mainitut asiat muodostuvat haitallisiksi, kun ovat tarpeeksi pitkékestoisia ja
jatkuvia. Psyykkista tydhyvinvointia voi yllapitdd kuuntelemalla omia tuntemuksia ja koke-
muksia, seka saatelemalla omia voimavarojaan. Hyva itsetunto auttaa rajojen saatelemi-
sessé, kun taas epavakaan itsetunnon omaava yksilo saattaa liikaa kuunnella muiden
mielipiteitaan valittimattd omistaan. Psyykkinen tyohyvinvointi on kunnossa silloin kun
tyontekija kokee, ettéd hanen tehtéavansa vastaavat tavoitteita seka ammatillisia kykyja ja
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taman myota tyontekija on sitoutuneempi ja motivoituneempi. (Mattila & Paakkdnen 2015,
5-6.)

Psyykkiseen tyéhyvinvointiin liittyy vahvasti myds oma perusasenne, reagointi asioihin ja
tyotilanteisiin seké tyytyvaisyys omaan elamaan ja tydhon. Henkista pahoinvointia horjut-
taa useimmiten kiire tydssa ja taman liséksi liian vahainen unensaanti vaikuttaa psyykki-
seen jaksamiseen niin vapaa-ajalla kuin tydssd. On myds tutkittu, ettd liikunnalla on vahva
yhteys psyykkiseen tyéhyvinvointiin, silla sen avulla edistetddn mielenterveytta ja mie-
lialaa seka se rentouttaa ja vie ajatukset pois ikavista ajatuksista. Liilkunnan avulla voi
myo6s saada elamaan hallinnan tunnetta, minka takia ihmiset tuntevat erityisen positiivi-
sesti sen vaikutusta. Liikunnan on todettu myds parantavan stressin sietokykya seka silla
saadaan irrotettua ajatuksia pois arjesta seka ikavista asioista. (Virolainen 2012, 18; Lintu-
nen, Koivumaki & Saila 1995, 16-25.)

Psyykkista tydhyvinvointia onkin tarkeé tarkastella, jotta yksild saa tarpeeksi vapaa-aikaa
ja lepoa ja sen kautta pidettya kaikki elaman osa-alueet tasapainossa. Uuteen tyéhon siir-
tyessa tyontekijan on myos pystyttavd ymmartdmaan yrityksen arvoja ja visiota, jotta han
tietdd mihin sitoutuu. Psyykkiseen kuormitustekijéihin, seka myos yleiseen hyvinvointiin,
vaikuttavat erilaiset tekijat kuten johtamistavat ja esimiestyo, tydtehtavien mielekkyys ja
osaaminen, tydolosuhteet ja valineet seka kaikki tydyhteisen jdsenet. Menestyneimmissa
tyoyhteisdissa henkilostd on hyvinvoivaa ja osaavaa seka tydyhteisdssa kohdellaan kaik-
kia tasa-arvoisesti. Tydtoverit ovat parhaimmillaan hyvia vuoronvaikuttajia ja innostajia,
mutta voivat myds tehda tyopaikasta ikdvan kiusaamisella. (Virolainen 2012, 18; Mattila &
Paakkonen 2015, 5-6; Viitala 2007, 220.)

Tyontekijan tukena henkisen tyohyvinvoinnin yllapitdmiseksi on séédetty erilaisia lakeja.
Laki yhdenvertaisuudesta (1325/2014) on ehkéisemassa syrjintaa seka pyrkii tehosta-
maan oikeusturvaa sille joka on joutunut syrjinnan kohteeksi. Laki yhteistoiminnasta yrityk-
sista (334/2007) edistaa tydnantajan ja tyontekijan vuorovaikutusta ja sen tavoitteena on
saada tyontekijalle mahdollisuus vaikuttaa tydolosuhteisiin, asemaan seka itse tydhon.
Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) estaa sukupuoleen liittyvaa syr-

jintaa ja sen avulla pyritdan parantamaan naisten asemaa tyoelaméassa.

2.2.3 Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Ihmiset viettdvat yha enemman ja enemman aikaa tydpaikoillaan suunnaten isoja voima-
varoja tyoskentelyyn ja sosiaalinen tuki tydpaikalla onkin yksi téarkeimpié voimavaroja
tyontekijalle. Kun tydyhteisdssa pidetaan huolta myds sosiaalisesta tuesta, silla voidaan
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vaikuttaa tydelaman laatuun, erilaisiin stressitekijoihin ja sen avulla voidaan ennaltaeh-
kaista erilaisia terveysongelmia. Tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen voi myds nousta,
kun tydyhteisdsséa koetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja voidaan hyvin. Harrastukset ja
muut sosiaaliset suhteet ovat tarkeitéa henkiselle hyvinvoinnille ja taméan takia erityisesti
vapaa-ajan ja tyon yhteen sovittamiseen tulisi panostaa, vaikka se voidaankin kokea vai-
keana. (Hakanen, Ahola, Harm4&, Kukkonen & Sallinen 2009, 21-80; House 1981, 8.)

Sosiaalinen tydhyvinvointi koostuu tydyhteison jasenten vélisesta vuorovaikutuksesta
seka kanssakaymisesta. Tama tuo mukanaan sosiaalista padomaa, joka on yksi tarkea
tyohyvinvoinnin tekija. Tyontekijdiden tulee pystya toimimaan ja keskustelemaan tyoyhtei-
sdssa ja heilld tulee olla mahdollisuus tutustua tydkavereihin myoés ihmisena, silla talla
saadaan lisattya yhteiséllisyyden tunnetta, luottamusta ja vastavuoroisuutta. Kannustava
ilmapiiri ja tydkavereiden l&hestyttavyys tukevat sosiaalista tydhyvinvointia, mutta sen si-
jaan sita voi kuormittaa muun muassa pitkaaikainen yksintyéskentely seké heikko tiedon-
kulku ja esimiestydn puutteellisuus. Sosiaalinen paddoma voi myds kaantya kielteiseksi jos
yhteisdsséa ei ymmarreta erilaisuutta ja sitd myota se voi tuoda mukanaan kiusaamista tai

kateutta seka syrjintda ja hairintdd. (Manka & Manka 2016; Virolainen 2012, 24.)

Sosiaalisen tyéhyvinvoinnin vahvistajana toimii esimies, jonka tulisi toimia tydssaan oikeu-
denmukaisesti seka hanen tulisi olla luotettava. Erityisesti muutostilanteet ovat esimiehelle
nayton paikka, silla alaiset usein turvautuvat esimieheensé odottaen lisatietoa hanelta.
Luottamuksen voi pettaéa kerralla ja sen takaisin tuomista voi olla haastavaa rakentaa. Kun
tyontekija saa tyopaikallaan tarpeeksi sosiaalista tukea sen on todettu vaikuttavan suo-
rasti tydstressin vahenemiseen seké epasuorasti jopa parantavan terveyttda. Esimiehen
tuki vahentaa erilaisia stressitekijoita, mutta sen sijaan esimerkiksi puolison tai l&heisen
tuki ei merkittavasti vaikuta tutkimusten mukaan stressin vihenemiseen. Tydpaikan ilma-
piirilla on kaikin puolin téarkea vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin. On helpompaa ty6s-
kennella positiivisessa, iloisessa ja rennossa tydyhteisdssa, jossa sosiaalinen kanssakay-
minen esimerkiksi kahvitunneilla on helppoa. Toisaalta pienikin jutustelu tydystavien
kanssa lisda energiaa toiden valilla seka vie mielialaa positivisemmaksi. (Jabe 2012, 30;
House 1981, 70-74; Koivisto 2001, 158-159.)
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3 Henkilostdedut tydhyvinvoinnin tukena

Tassa paaluvussa kaydaéan teorian pohjalta l1api ensin palkitsemisen kokonaisuutta, jonka
jalkeen siirrytéén henkildstdetuihin, jotka ovat osa yritysten palkitsemista. Alaluvuissa kes-
kitytddn henkildstdetujen kokonaisuuteen ja erityisesti hyvinvointiin ja likunnallisuuteen
liittyviin etuihin, joita my6s toimeksiantajayritys henkildstélleen tarjoaa. Alaluvuissa esitel-
l[aan tarkemmin toimeksiantajan tarjoamia henkildstoetuja ja tutkitaan niiden vaikutusta
tyohyvinvointiin aikaisemmin tehtyjen tutkimustulosten perusteella.

3.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Jokainen organisaatio paattaa itse minkalaisen palkitsemisen mallin tarjoaa tyontekijoil-
leen. Palkitseminen on kaksisuuntainen prosessi, joka toimii parhaimmillaan niin organi-
saation kuin sen jasenten hyodyksi. Sen avulla tuetaan tyontekijoiden onnistumista seka
kannustetaan heité suoriutumaan parhaansa mukaan. Se on yksi johtamisen véline, jonka
avulla organisaatio voi muuttaa strategiset padmaaransa konkreettiseksi toiminnaksi ja se
tukee oikein valittuna organisaation menestysta. Palkitseminen voidaan jaotella neljaéan eri
kokonaisuuteen, jotka puolestaan jakautuvat kahteen, eli aineellisiin ja aineettomiin palkit-
semisiin, joita on myos esitelty alla olevalla kuviolla (kuvio 4). (Rantamdaki ym. 2006, 18—
19; Hakonen, Hakonen, Hulkko, & Ylikorkala 2005, 20-21.)

Aineellinen Aineeton
palkitseminen palkitseminen

Rahallinen palkitseminen | Henkilokohtainen kehitys

Peruspalkka Koulutus ja kehittyminen
Tulospalkkiot Urakehitys
Pitkan aikavalin palkkiot . Suorituksen jbhtaminan
Henkilostiedut Tyoympéristo
Terveys ja hyvinvointi Kulttuun ja ilmapiiri
Elake-edut Tyon sisaltd ja joustavuus

Palkalliset vapaat Tyoelaman laatu

Kuvio 4. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttd (mukaillen Hakonen ym. 2005, 20)
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Aineellinen palkitseminen on perinteinen palkitsemisen tapa ja vastine annetusta tyopa-
noksesta joka ohjaa voimakkaasti henkiloston toimintaa. Aineelliseen palkitsemiseen
koostuu muun muassa peruspalkasta seké sitd tdydentavistd kannustimista, bonuksista,
palkkioista ja muista henkilostdeduista. Terveyteen seka hyvinvointiin liittyvia etuja ovat
muun muassa tyoterveydenhuolto seka erilaisten harrastus- ja virkistystoimintojen tukemi-
nen. Osa naista aineellisen palkitsemisen eduista ovat lakisdateisid, kuten sairausvakuu-
tus seka tydeléke ja sosiaaliturvaetuudet ja toiset aineellisista eduista taas ovat vapaaeh-
toisia ja niihin kuuluvat muun muassa erilaiset puhelin-, auto- ja ateriaedut. Aineellisista
palkitsemisista useimmat edut ovat verotettavaa tuloa, mutta esimerkiksi kattavampi ter-
veydenhuolto, erilaiset likuntapalvelut ja henkildstdalennukset jaavat verotuksen ulkopuo-
lelle. (Viitala 2007, 144.)

Aineettomaan palkitsemiseen kuuluvat erilaiset tydon mielekkyyteen liittyvat asiat, kuten
erilaiset tydajan jarjestelyt, tydymparistoon ja viihtyvyyteen liittyvat asiat, seka koulutus-
mahdollisuudet ja tydsuhteen pysyvyys. Myds sosiaalinen ja psykologinen palkitseminen,
eli esimerkiksi riittava palaute omasta tydsta, on osa aineetonta palkitsemista ja sen avulla
voidaan lisata tyontekijan tunnetta omasta arvokkuudesta, seké parhaimmillaan ndméa
palkkiot vaikuttavat tydmotivaatioon ja sen kautta myos tuottavuuteen. Riittavalla palaut-
teen annolla tuetaan henkilosta kehittymaan ja oppimaan lisda. Aineettoman palkitsemi-
sen kokonaisuutta ei voida rahallisesti mitata ja ne ovatkin léhes aina ilmaisia ja resurs-
seista riippumattomia. Niiden merkitys on kuitenkin korostunut, varsinkin nuoremmissa su-
kupolvissa, silla erilaisia kehitys- ja koulutusmahdollisuuksia seké joustavaa ajankayttéa
arvostetaan yhd enemman kiireiden keskella. (Ylikorkiala, Hakonen & Hulkko 2005, 18;
Viitala 2007, 18; Moisio 2005, 29.)

Tyontekijan puolelta kaikki sellainen mitd h&n kokee motivoivana ja palkitsevana, on osa
palkitsemista. Tarkeinta olisi, ettéa aineelliset ja aineettomat palkkiot tukisivat toisiaan ja
olisivat taman myo6téa tasapainossa keskenaan. Yritysten tulisi ottaa huomioon erilaisia toi-
mintaympariston muutoksia ja sitd myota syntyvia tarpeita. Palkitseminen on yksi johtami-
sen valine, seka tyokalu jota voidaan kayttda melko joustavasti ja joka palvelee useampia
tavoitteita. Sen avulla saavutetaan strategisia paamaaria seka tuetaan tydyhteiséa tavoit-
teiden saavuttamisessa. Tarkoituksena olisikin saada tydntekijd myoés oivaltamaan palkit-
semisen ja oman toiminnan yhteys. Palkitsemisjarjestelméan kautta yritykset sitouttavat
tyontekijoitd seka kannustavat heitd parempiin suorituksiin. Palkitsemisen avulla muutos-
johtaminen on helpompaa, yrityksen sisalla kehittyy oikeanlainen kulttuuri ja ilmapiiri, sek&a
yhteisty0 lisdéntyy tuoden mukanaan tehokkuuden ja tuloksellisuuden. Tydyhteisdssa pal-

kitsemien elementteja pidetaan joskus myos itsestaanselvyyksina ja niiden merkitys ko-
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rostuu vasta uuteen tyopaikkaan siirtyessa. Olisikin tarkeaa yrityksen puolelta viestia tar-
peeksi usein ja selkeéasti mahdollisista palkitsemisen kokonaisuuksista, jotta henkilokunta
osaa arvostaa niita. (Ahokas ym. 2011, 11; Ylikorkiala ym. 2005, 11; Rantamé&ki ym. 2006,
31, Sistonen 2008, 177.)

Palkitseminen vaikuttaa suuresti niin lyhyella kuin pitkalla aikavalilla ja niin yksilén, yhtei-
son kuin koko organisaation tasolla. Palkitsemisen vaikutukset voidaan kokea niin myon-
teisend kuin kielteisend ja niin ettd molemmat ovat tasapainossa tai toista vaikutusta koe-
taan enemman ja toista vihemman. Onnistunut palkitseminen vaikuttaa toiminnan kehitty-
miseen, osaamiseen ja tuottavuuteen. Se luo tietynlaista tydnantajakuvaa, toimii kilpai-
luetuna ja sen avulla voidaan merkittdvasta saada aikaan myo6s kustannussaastoja. (Ha-
konen ym. 2005, 53; Hakanen 2004, 165.)

Palkitsemisen kokonaisuuden on todettu vaikuttavan myés enemman koko organisaation
toimintaan kuin yleisesti ottaen oletetaan ja onnistunut palkitseminen tuottaa paljon erilai-
sia positiivisia vaikutuksia, joita on myos kuvattu alla olevalla kuviolla (kuvio 5). Myéntei-
simpind vaikutuksina tyontekijat yksildina kokevat sitoutumista yrityksen pariin, tuntevat
arvostusta ja luottamusta, seka motivoituneena suoriutuvat myos paremmin toistaan. Ryh-
massa onnistuneen palkitsemisen avulla yhteistyd kasvaa, tyontekijat suoriutuvat parem-
min toistddn, seka tiedon jakaminen on helppoa ja ilmapiiri kannustavaa. Lisdksi ryhman
"organisaatiokansalaisuus”, eli tydyhteisdn toimintaa ja sujuvuutta edistava kayttaytymi-
nen kasvaa. Organisaatiotasolla myonteisina vaikutuksina on halutunlaisen henkiléston
saaminen organisaatioon, toiminnan kehittyminen, hyva tydnantajakuva ja korkea tuotta-
vuus. (Hakonen ym. 2005, 52 & Hakonen, Hakonen, Hulkko, & Ylikorkala 2014.)

Jos palkitsemista ei toteuteta oikein, voivat tyontekijat kielteisena vaikutuksena kokea
epaoikeudenmukaisuutta, eroaikeita yrityksesta, tyon ja vapaa-ajan epatasapainoa, seka
poissaoloja toistd. Ryhméan keskella saattaa myos syntya kateutta, syrjintaa ja haitallista
kilpailua seka turhaa tarkkailua ja kontrollointia. Lisaksi kielteisena vaikutuksena ryhman
keskella voi syntya vapaamatkustusta, jolloin yksittdinen henkilo hyétyy muiden panostuk-
sesta. Koko organisaation tasolla kielteisina vaikutuksina voi syntya turhia kustannuksia,
seka liian suurta tai pientad vaihtuvuutta ja vaaranlaista organisaatiokulttuuria. (Hakonen
ym. 2005, 52-53; Hakonen ym. 2014.)
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Yksilo ' Ryhmat ' Organisaatio

Motivaatio - d".'ht?'ﬁ-"!"". Toiminnan kehitys
Sitoutuminen ledon jakaminen | Halutunlainen henki-
Luottamus Hyvat tyosuoritukset lasta
Arvostuksen kokemus FRRS i WE IR Hyva tyonantajakuva
Osaamisen kehitiaminen ||~ Organisaatiokansa- || oo hotiue
Paremmat tysuoritukset laisuus®
. ; Kustannukset =
Kokemukset epaoikeuden- _ Kateus raha, aika seka
mukaisuudesta HHItH“II‘IE_‘_F‘I I!_:_llpaﬂu i
Eroaikeet Syrjinta Liian suuri tai pieni
Tyo- ja yksityiselaman taga- || Tarkkailu ja kontrol- vaihtuvuus
paino lointi Vaaranlainen organi-
Pnissml.ﬂi: Vapaamatkustus saatickulttuuri

Kuvio 5. Palkitsemisen vaikutukset lyhyella ja pitkalla aikavalilla (mukaillen Hakonen ym.
2005, 52 & Hakonen ym. 2014)

Kun palkitseminen on rakennettu strategisten tavoitteiden mukaisesti, sen avulla voidaan
houkutella my6s tietyn tyyppisid henkil6ita toihin yritykseen. Taman myota henkildsto viih-
tyy paremmin ty6ssdan, sitoutuu ja vaihtuvuus vdhenee jonka myo6té parhaimmissa ta-
pauksissa palkkio motivoi tydntekijoita niin, ettd he tekevat viela parempaa tulosta se mie-
lessaan. Kun tyontekija kokee yrityksen visiot ja arvot tarkeéksi, tuntee olevansa luotta-
muksen arvoinen ja hn saa nayttdd oman osaamisensa, ovat vaikutukset nakyvissa pit-
kan aikavalin sitoutumisella, eli sitoutumisella joka on pysyva ja jota ohjaa tunnetila. Ly-
hyen aikavélin sitoutuminen on tunnetila joka muuttuu paivittain ja siihen vaikuttaa muun
muassa tyon mielekkyys, viihtyvyys, mahdollisuus tyon kehittamiselle ja palautteen saami-
nen tydyhteisoltd. Tama positiivinen kierre lisda yrityksen kannalta tuottavuutta ja kannat-
tavuutta. Rahallisten palkkioiden lisdksi viela tarkedmpé&a henkiléstolle voi monesti olla ar-
vostus jota organisaatiosta saa. Se vaikuttaa henkildston sitoutuneisuuteen todella paljon
ja sitoutuneisuus taas on puolestaan yritykselle suuri voimavara. (Hakonen ym. 2005, 57;
Rantamaki ym. 2006, 35; Aberg 2006, 30.)

Olisi tarkeda muistaa, etta palkitsemisen avulla voidaan tukea niin koko organisaation me-
nestysta, kuin tyontekijéiden tydhyvinvointia oikein valittuna. Marjalan (2009, 81-90) vai-
toskirjan tutkimuksen mukaan palkitsemisen kokonaisuus liittyy vahvasti tyéhyvinvointiin,
silla niin aineellisia kuin aineettomia palkitsemistapoja pidettiin tarkeina henkildstén puo-
lelta ja erityisesti aineettoman palkitsemisen yhteys tyéhyvinvointiin korostui tutkittavien
mielesta. Tyon sisalto ja laatu nousivat useimpien tutkittavien mielesta tarkeimmaksi,
mutta merkittadvana pidettiin myds saanndllista tyota seka riittavaa rahallista ansiotuloa.
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Myds itsensa kehittaminen, kannustaminen esimiehen puolelta ja vastuu omasta tydsta

olivat tekijoita jotka vaikuttivat vahvasti tydhyvinvoinnin kokemuksiin.

3.2 Henkilostoedut osana palkitsemista

Lahes kaikilla yrityksilla on tarjolla tyontekijoille jonkinlaisia henkildstbetuja, jotka ovat
my0s osa palkitsemisen kokonaisuutta. Hyvinvointiin liittyvia henkildstoetuja yritys voi tar-
jota tyontekijoilleen muun muassa liikuntaseteleiden, erilaisten liikuntapdaivien tai vaikkapa
hieronnan avulla. Mygs erilaisia kohtuullisia harrastus- ja virkistystoimintoja tydnantaja voi
tarjota tyontekijoilleen omissa tiloissa verottomana. Yhteisilla tilaisuuksilla, harrastuksilla ja
muilla aktiviteeteilla yritys palkitsee henkilostoa seka kohottaa niin yhteishenke& kuin or-
ganisaatioon sitoutumista. Erilaisilla hyvinvointiin liittyvilla eduilla tuetaan erityisesti juuri
hyvinvointia, mutta niiden avulla yritys myos viestii valittavansa niin yksilon henkisesta
kuin fyysisesta hyvinvoinnista. Ty6nantaja joka pitdd huolta omasta henkilostostaan, saa
henkildston viihtymaan ja jaksamaan téissa paremmin ja sitd myota myos henkilostoetu-
jen merkitys on vuosien varrella kasvanut. Paaosin henkiléstéedut ovat jokaisen organi-
saation omia paatoksia, joiden avulla pyritdan tukemaan henkiloston viihtyvyytta ja ter-
veytta. (Rantamaki ym. 2006, 85-86; Osterberg 2009, 154—155; Kauhanen 2009, 200—
204.)

Henkilostbedut voidaan myos katsoa erilaisena houkuttimena uusien tyontekijoiden hank-
kimiseen seka vanhojen tydntekijoiden pitdmiseen. Tyontekijat saattavat jopa vertailla yri-
tysten tarjoamia henkilostoetuja hakiessaan uusiin tydpaikkoihin. Pelkka palkka ei valtta-
matta riitd, vaan erilaiset edut nousevatkin tarkedan osaan. Yritykselle olisi myos tarkea
pystya kertomaan avoimesti eduistaan, silla niiden avulla voidaan tuoda esille myds yrityk-
sen strategiaa. Henkildstdetuina tydnantaja voi tarjota esimerkiksi liikunnallisuuteen liitty-
via etuja, kuten erilaisia tydhyvinvointiohjelmia. (Hakonen ym. 2005, 200-205; Kauhanen
2009, 207-208 & 141-143; Engblom 2005, 113.) Tyotyytyvaisyyden laskuun voi vaikuttaa
tyontekijan stressitason nousu ja sen myota nousevat sairauspoissaolot. Singaporessa
tehdyn tutkimuksen mukaan (Ho 1997, 177-185) yrityksissa jossa kaytettiin tydhyvinvoin-
tiohjelmaa, oli selked ero niihin yrityksiin joissa tydhyvinvointiohjelmia ei ollut kaytdssa ol-
lenkaan. Tyontekijoiden asenne tydnantajaa kohtaan oli positiivisempi, heidan stressita-
sonsa laskivat ja he olivat myds paljon tyytyvaisempia saamiinsa palkkioihin. Tutkimuk-
sessa korostui myos se, etté onnistumisen kannalta tarkeimpia tekijoita ovat ylemman joh-

don tuki, pitkdjanteisyys, selkeéat tavoitteet ja henkiloston osallistuminen.
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Oikein valittuna palkitsemisella ja henkilostdeduilla voidaan tukea tyontekijdiden hyvin-
vointia ja kehittédd heitd. Sen avulla henkiloston tyémotivaatio nousee ja heidan arvostuk-
sen kokemus kasvaa. Erityisesti tydhyvinvointiohjelmiin osallistuminen on tutkimusten mu-
kaan hyva panostus yrityksen puolelta, silla keskimaaraisesti tyontekija viettaakin yli puo-
let valveillaoloajastaan tydpaikalla. On myos todettu, ettd toimihenkilot ovat useimmin vas-
taanottavaisempia tyohyvinvointiohjelmille kun tuotantotydntekijat. Erilaiset tydhyvinvoin-
tiin liittyvat edut ovat suuressa suosiossa ja tydnantajan puolelta néilla viestitdankin valit-
tamista niin tydntekijéiden sosiaalisesta, henkisesta kuin fyysisestad kunnossa. Yrityksilla
voi olla kaytossaan erilaisia personal trainer -palveluita, likuntapaivia tai vaikkapa ruoan-
laitto-opetusta. (Warner 1990, 70-75; Rantaméaki ym. 2006, 84-87.)

Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluvat edut voivat joskus muuttua tai yritys voi paattaa
luopua osasta. Jos yritys ei tuo korvaavia etuja tilalle, on tarkoin harkittava edun tarkeytta
henkilostdlle ja pohdittava onko saavutettu hyoty tarpeeksi merkittava. Esimerkiksi vahais-
ten palveluiden kaytdsta luopuminen on kuitenkin perusteltua ja toisaalta myds etujen uu-
siminen hyvaksytaan yleensa paremmin kuin kokonaisen edun poisto. Yhten& parhaim-
pana kannustimena tarjottavien etujen liséksi voidaan pitda henkildstolle kuitenkin sita,
ettd heita kuunnellaan, arvostetaan ja heidat tunnetaan myos yksiloina joilla on omat tar-
peet ja vahvuudet. Sen my6ta tydntekijan hyvinvointi parantuu ja arvostus heijastuu
tydssé suoriutumiseen. Aina henkiléstd ei ymmarra taysin arvostaa etuja joita yritys heille
tarjoaa vaan voi pitdd osaa pitkdaikaista etua jopa itsestdanselvyytena. Yksilét myds moti-
voituvat erilaisista asioista eritavalla ja motivaation on todettu vaihtelevan jonkin verran
my0s sukupuoltenkin valilla. Miehille tarkeimpid etuja tutkimusten mukaan ovat varallisuu-
teen liittyvat asiat seka vapaa-aikaa koskevat edut kun taas naisille perhetta ja ihmissuh-
teita koskevat. Henkildstdedut aiheuttavat kuitenkin aina tydnantajalle kustannuksia ja sita
my6ta myos johdon on tarkeda tuntea henkildstoaan, jotta tietdd mihin etuihin yrityksessa
kannattaa jatkossakin panostaa. Tarkeinta olisi se, etté niin organisaation kuin henkiloston
tarpeet kohtaisivat ja tukisivat toisiaan. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 141; Kauhanen
2009, 204; Hakonen ym. 2005, 166 & 238; Emerald 2008, 29.)

Suomessa henkildstoetuja saételee tuloverolaki (TVL 69 8) ja suurin osa henkildsto-
eduista ovatkin verotettavia etuja. Sen sijaan verovapaisiin etuihin kuuluu kaikkien saata-
vat edut jotka ovat arvoltaan kohtuullisia. N&itéa etuja ovat muun muassa laajempi tervey-
denhuolto, erilaiset vapaa-ajan harrastu- ja liikuntatoiminta seka vaikkapa henkilostbalen-
nus yrityksen palveluista tai tuotteista. Suomessa erilaisten henkildstéetujen kasvu on
noussut esiin vasta lahivuosina kun esimerkiksi Yhdysvalloissa edut ovat tarkea osa yri-

tyksen palkkapaketin kokonaisuutta, jossa tydterveydenhuolto on [&hes kokonaan kiinni

20



tydnantajan henkilostopolitikasta. (Vero 2013; Rantamaki ym. 2006, 82; Hakonen ym.
2005, 140.)

3.3 Liikunnallisuuteen liittyvat henkilostoedut

Liikunnan puute, paihteet ja epéaterveellinen ruoka ovat tekijoitéa jotka heikentavat terveytta
seka voivat vahentaa tyoikaisten toimintakykyd. Kun halutaan vahvistaa seka psyykkisia
ja fyysisia voimavaroja on huomattu, etta liikunnalla on tarkea rooli ennaltaehkaista seka
hoitaa erilaisia ongelmia. Saanndllisen liikkumisen on todettu vahentavéan sairaspoissa-
oloja seka se parantaa yleista tyokykya, kuten tydsuoritusta ja lievittdéa ahdistuneisuutta
sekd masennusta. Liikunta auttaa tydstressin hallitsemisessa seké unettomuudessa ja
saanndllisen liikkunnan on todettu vaikuttavan itsetunnon paranemisella. Henkiloston likkun-
nan tukeminen on todella tarke&a, silla sité edistamalla saadaan nostettua ja yllapidettya
henkildston tyokykya ja tydhyvinvointia. Yhdessa kollegoiden kanssa harrastettu toiminta
lisdd myos yhteisdllisyyttd ja yhteenkuuluvuuden tunnetta seka lisaa niin psyykkista kuin

fyysistéa energiaa. (Elintavat ja tyohyvinvointi 2017; Kauhanen 2009, 208.)

Ty6nantajalla on erilaisia mahdollisuuksia panostaa henkildsténsa hyvinvointiin ja useilla
yrityksilla onkin tarjolla tydntekijoilleen esimerkiksi liikunta- ja lounasseteleita, joilla tuetaan
likuntaan kohdennettua henkilostéetua. Liikuntasetelit ovat maksuvalineita liikunta- ja kult-
tuuriharrastuksien, joista tydnantaja maksaa osuuden ja tyontekija loput. (Smartum 2019.)
Kauppalehden artikkelissa (2015) nousi esiin nostopalveluita tarjoava Pekkaniska, joka on
alkanut taloudellisesti tukemaan henkildkunnan liikuntaharrastuksia ja terveellisia elaméan-
tapoja tarjoamalla rahallista bonusta onnistuneista suorituksista. Pekkaniskan tydntekijat
on haastettu kuntobonus-jarjestelmén avulla pitamaéan huolta hyvista elaméntavoista seka
likkumaan enemman. Tupakoimattomuudesta ja alkoholittomuudesta tarjotaan molem-
mista 170e vuodessa ja jos toimitusjohtajan onnistuu voittamaan leuanvedossa saa bo-

nuksena samaisen 170e. (Juvonen 2015; Pekkaniska 2018.)

Yritykset ovatkin l&dhteneet panostamaan myds uudemmilla tavoilla henkildsténsa hyvin-
vointiin. Etujen avulla henkil6st6 voi kokea saavansa tukea ja arvostusta tydnantajalta,
seka tyon ja vapaa-ajan sovittaminen onnistuu paremmin yhteen. Henkilosto voi myos
verrata etuja muualla tydskentelevien ystavienséa kanssa ja etujen puuttuminen voi lisata
arvottomuuden tunnetta. Organisaatio suunnittelee edut henkiléstdstrategiansa mukaan ja
talloin myds pohditaan onko yrityksessa tarve tukea esimerkiksi kuntosalipalveluita, ryh-
malajeja tai yksilolajeja. Toisaalta yrityksessa voidaan myds ajatella, etta erilaiset ryhma-
lajit, kuten jalkapallon pelaaminen voivat tuoda mukanaan myds loukkaantumisia, mita
myota tyokyky vaarantuu. (Rantamaki ym. 2006, 58; Kauhanen 2009, 208.)
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Taman tutkimuksen toimeksiantaja on palkannut henkiléstdlleen oman personal trainerin,
joka on tydskennellyt yrityksessa yli vuoden ja liikuttaa henkilostod kuntosalilla, lenkeilld ja
kaikilla muillakin tavoilla tukeakseen henkiloston terveytta. Han pitaé tyontekijoille yhteisia
kuntosalitreeneja, jonka liséksi aktivoi henkilostoa taukojumppien avulla muutaman kerran
viikossa. Personal trainerin palvelut ovat kaytdssa tyontekijoiden tydajalla, kunhan tyéteh-
tavat eivat karsi ja palvelut on suunniteltu niin, etté kaikilla halukkailla on mahdollisuus nii-
hin osallistua. Tyontekijoiden on mahdollista varata esimerkiksi yksityistunteja kuntosalit-
reenaamiseen, seka personal trainerilta voi my0s pyytdé apua ja ohjausta oikeanlaiseen
ruokavalioon tai keskustella riittdvasta unensaamisesta. Personal trainerin palveluita ha-
luttiin tarjota tyontekijoille, jotta heidan ei tarvitsisi maksaa kenellekdan ulkopuoliselle hen-

kilolle siitd, ettd hyvinvointia yllapidettaisiin. (Senior HR Specialist. 6.4.2018.)

TyoOnantaja voi tukea henkilostbaan tarjoamalla tydpaikalla terveysliikuntaa. Talldin kan-
nustetaan niita jotka eivat juurikaan itsestaan lilkku, mutta myos keskivertaisesti likkuvia ja
aktiivisesti liikkuvia. Hyotyliikunta seka terveysliikunta ovat kuormitukseltaan kevyempaa
likuntaa ja niiden tarkoituksena on lahinna yllapitaa terveyttd. Kuntoilu sen sijaan on
saannollisempaa, fyysisesti rankempaa ja se vaatii enemman aktiivisuutta. Kuntoilun
avulla terveys kehittyy paremmaksi sekad ihmisen elaménlaatu paranee ja kuntoilu tuo
nautintoa elamaan. Suositeltu viikkoliikuntamaara olisi 1-3 lihaskunnon kohotusta esimer-
kiksi kuntosalilla seka 1-2 kertaa viikossa jotain kestavyysliikuntaa esimerkiksi joukkuela-
jina. Kun tydntekija on hyvinvoiva seka hyvakuntoinen han toimii paremmin ja tasapainoi-
semmin niin vapaa-ajalla kuin tydssaan. (Kotiranta, Sertti & Schroderus 2007, 8-9; Aalto
2006, 19-20; Rauramo 2012, 27.) On tutkittu, etté tyontekija joka saa osallistua tydajal-
laan erilaisiin hyvinvointiohjelmiin, on pitényt tydnsa tuottavuuden vahintddnkin samalla
tasolla, tai jopa korkeammalla, vaikka tydajasta olisikin kaytettyd 2,5 tuntia viikossa hyvin-
vointiohjelmaan osallistumiseen. Sen sijaan toinen ryhma joka oli vapaalla saman ajan, el
teki lyhennettya tyoviikkoa, ei ollutkaan yhté tuottava vaan he kokivat oman tuottavuuden
laskeneen. Parhaat valinnat tydhyvinvointiin liittyen tehdaankin yrityksen puolelta usein sil-
loin, kun ajatellaan my6s jonkin verran taloudellista etua. (Thiele Schwarz 2011, 838—
844.)

Aalto (2006, 53) kertoo oppaassaan, ettd taukoliikunnoilla on todettu olevan suuri hyoty
tyontekijoille jotka tekevét pitkdan tyota samoissa asennoissa. Taukojumpan avulla voi-
daan poistaa vasymysta ja lihasjannitysta, seka pienella venyttelylla ja jaloittelulla saa-
daan lisda tarkkaavaisuutta ja virkeyttd tyétehtaviin. Pienikin muutaman minuutin venyttely
saa aikaan tulosta. Taukoliikunnassa oleellisinta on dynaaminen, eli pumppaava lihastyo
jolla lihasta rentoutetaan ja jannitetd&n vuoronperéan. Sen avulla verenkierto lihaksissa
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paranee, seka lihas saa happea ja poistaa tehokkaammin kuona-aineita, jolloin myés ai-
neenvaihdunta parantuu. Erilaisilla tutkimuksilla on todistettu taukoliikkumisen hyotyja ja
Coury, Moreira ja Dias (2009) tutkivatkin miten taukoliikunta vaikutti 18 henkil6lla niin olka-
paa-, niska-, kuin alaselkakipuihin. Tutkimusten tuloksista kavi ilmi, etta fyysisista harjoit-

teista hyodyttiin ja ne auttoivat kipuihin lieventaen niita.

Pronk, Pronk, Sisco, Ingalls ja Ochoa (1995, 175-177) toteuttivat Texasissa tutkimuksen,
jossa haluttiin vaikuttaa tyontekijoiden tyostressiin, mielialaan seka selkékipuihin jotka
tyostéa ilmenivat. Tyontekijat otettiin mukaan projektiin, jossa jokaisena tydpaivana he
osallistuivat 10 minuutin mittaiseen venyttely- ja likkuvuusharjoitteluun joka suoritettiin
tydajalla ja johon osallistuivat kaikki johdosta tuotantotydntekijéihin. Ohjelmaan osallistu-
misprosentti oli korkea, lahes 100 prosenttia, vaikka osallistumispakkoa taukojumppiin ei
ollut. Tutkimuksen loputtua tulokset olivat erityisen positiiviset, silla tyontekijoiden selka- ja
rannekivut paranivat huomattavasti, yleinen mieliala kohosi ja masennusoireet vahenivat
niin kuin my®s aggressiot. Dhillon, Saini, Mann ja Saini (2014) tutkivat tyon tauottamista ja
sen vaikuttamista niskakipuihin. Tydntekijat pitivat sdanndllisia taukoja téidensa lomassa,
jolloin he tekivat annettuja venyttelyja ja isometrisia liikkeita joilla pyrittiin parantamaan

ryhtia. Sen avulla saatiin merkittavasti helpotusta niskakipujen hoitoon.

Toinen liikunnallisuuteen liittyva etu, jonka Yritys X tarjoaa tyontekijdilleen, on kuntosali.
Toimeksiantaja kertoo, etta kuntosalia tarjoamalla on haluttu helpottaa tyontekijéiden Kii-
reistad elamaa, seké sen avulla henkiléstolle on mahdollistettu paremmin liikunnan harras-
taminen, myos tydajalla. Kuntosalin avulla myos perheellisten tyontekijoiden liikunnan har-
rastamisesta on tehty helpompaa, jonka kautta henkiléston hyvinvointiakin saadaan yllapi-
dettyd. (Senior HR Specialist. 6.4.2018.) Aalto (2005, 10-12) kertoo oppaassaan, etta
kuntosaliharjoittelu on sopiva liikuntamuoto erityisesti silloin, kun tavoitteena on suoritus-
kyvyn parantaminen, oman kehon muokkaus tai yleinen hyvinvoinnin edistdminen. Kunto-
saliharjoittelun avulla voidaan kasvattaa lihasmassaa seka silla on todettu olevan myos
apua painonhallinnassa seka erilaisten vammojen hoidossa. Kuntosaliharjoittelu sopiikin
lahes kaikille inmisille, silla salilla voidaan suorittaa erilaisia harjoituksia omien tarpeiden

mukaan ja tuloksia saavutetaan usein myds melko nopeasti.

Oili Kettunen tutki vaitoskirjassaan (2015) liikunnan yhteytta tydhyvinvointiin ja selvitti, etta
yritysten todella kannattaisi panostaa tydhyvinvointiin, silla liikunnalla on selvasti vaiku-
tusta niin kunnon paranemiseen, kuin stressiin ja tydkyvyn hallintaan. Saanndllinen lii-
kunta auttoi tutkimuksen mukaan fyysisen kunnon kohenemiseen, seké sen avulla stressi-
tasot laskivat ja tyokyky koettiin parempana. Lisaksi ne henkil6t, jotka olivat tutkimuksen
alkaessa kaikista stressaantuneimpia, saivat parhaimmat tulokset tyokyvyn paranemisen
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suhteen. Oili Kettusen mukaan olisi myds tarkeéa harrasta likuntaa saanndéllisesti, jotta po-
sitiivisia vaikutuksia saataisiin yllapidettya. Fyysisella kunnolla ja liikunnalla on tyokykyyn
suuri vaikutus ja tydhyvinvointia voidaan pitéa yrityksen puolelta investointina, silla se vai-
kuttaa yrityksen kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen seké positiiviseen maineeseen.
Tyohyvinvoinnin investoinnit maksavat siis itsensa takaisin ja usein viel& moninkertaisina.
Henkildston liikuntaa edistavilla toimenpiteilld voidaan vaikuttaa vahvasti tydhyvinvointiin

ja tyokykyyn.

Kolmas liikkuntaan ja hyvinvointiin liittyva etu on toimeksiantajan tarjoama hieroja, joka kay
joka toinen viikko toimistolla ja jonka palveluita voi kayttaa tydajalla. Puolentunnin hieronta
maksaa 28 euroa ja 60 minuutin hieronta 56 euroa. Hierontaa tarjoamalla on toimeksian-
tajan puolelta haluttu helpottaa niska- ja selkavaivoja, joita syntyy erityisen helposti, kun
suurin osa henkilostosta tekee toita tietokoneen aarella. Toimeksiantaja on myos halunnut
tarjota hierojaa, jotta henkilostolle huolenpitaminen itsesta olisi mahdollisimman vaiva-
tonta. (Senior HR Specialist. 6.4.2018.)

Arponen ja Airaksinen (2001, 75-81) kertovat, etta tyontekijoiden niska- ja hartiakipuja
voidaan taukojumppien ja erilaisten liikuntamuotojen liséksi myos helpottaa hieronnalla.
NyKkyisin yritykset ovat alkaneet panostaa entista enemman henkiléston tuottavuuteen ja
tyokyvyn huolehtimiseen ja sitd my6ta on tuotu hierontapalvelut, joita henkildsto voi kayt-
taa tydaikanaan. Hierontapalvelut ovat vaikuttaneet suorasti sairaspoissaolojen vahenemi-
selle seka tyytyvaisyyden paranemiselle. Lisdksi padnsarkyja, lihasten kireytta, selka- ja
hartiakipuja tai k&sien puutumista voidaan hallita oikeanlaisella tyokykya yllapitavalla hie-
ronnalla. Tyokyvyn nousu ja stressinhallinta ovat my6s etuja joita tydpaikkahieronta on

tuonut mukanaan.

3.4 Terveellinen ruoka henkildstbetuna

Terveellinen ruoka joka on valmistettu hyvista raaka-aineista ja jota syodaan saannolli-
sesti, auttaa tyokyvyn seka vireystason yllapitdmiseen. Sen on todettu myoés selvasti aut-
tavan tyohyvinvointiin ja tyontekijoiden terveyteen. (Tytterveyslaitos 2013.) Aterioiden jat-
taminen pois voi johtaa turhien ja runsasenergisten vélipalojen syontiin, joka vaikuttaa
energioiden nopeaan nousemiseen sekd myos laskemiseen. Tutkimusten mukaan on
myos todettu, etta terveelliset ruoat laskevat tyontekijoiden kolesteroliarvoja merkittavasti
seka auttavat tyosta palautumiseen. Stressaava ty6 yhdistettyna epéasaanndllisiin ruokai-
luihin voi tuoda mukanaan ylimaaraisia sentteja vyotarolla, jolloin painonhallinnan kanssa

voi tulla ongelmia. Usein tydpaikalla noudatettu terveellinen tydaikaruokailu heijastuu
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my6s muihin ruokavalintoihin kotona ja vapaa-ajalla. (Elintavat ja tydhyvinvointi 2017;
Warner 1990, 63—68.)

Kauppalehden artikkelissa (2015) ravitsemusterapeutti Laatikainen, seka elintarviketietei-
den kandidaatti ja juristi Rannikko kertovat, etta tydhyvinvointi seka yleinen tyéssa jaksa-
minen puhuttavat yha enemman ja enemman tyopaikoilla. Inmisen kokonaisvaltaisen hy-
vinvoinnin seké tydssdjaksamisen kannalta olisi tarkeaa |0ytda tasapaino niin unen, ravin-
non kuin likunnan kannalta. Erityisesti lounaan pois jattdminen on ongelmana, silla joka
paiva jopa 400 000 suomalaista jattéaa lounaan syomatta tyopaikallaan. Se vaikuttaa vi-
reystilan laskemiseen seka mielialaan ja alyllisten toimintojen madaltumiseen. Kun tyéyh-
teison jasenet syovat keskendén yhdessa silla voidaan myds vahvistaa tydyhteison ilma-

piiria seka viihtyvyytta tydpaikalla.

Toimeksiantajalla otettiin kayttoon vuonna 2017 iltapdivisin tarjottava terveellinen valipala
jonka saa 1 euron hintaan. Tarjolla on hieman vaihtelevalla kokoonpanolla erilaisia hedel-
mig, rahkaa, myslia, kananmunia ja raejuustoa. Yritys X kertoo, ettd on lahtenyt tarjoa-
maan valipalaa erityisesti siksi, ettd kansainvalisessa yrityksessa paivat saattavat venya
pitkiksikin, eika paakonttorilla ole kaytdssa omaa ravintolaa. Aivan lahietdisyydelta ei
myo6skaan 16ydy ruokakauppaa, joten toimeksiantajalla haluttiin tarjota terveellinen vaihto-
ehto verensokerien yllapitoon. Vélipala on tuonut mukanaan lisdksi yhteisollisyytta, joka
on koettu erityisen tarkeaa tekijana ymparistéssa, jossa tydskentely muuten on melko itse-
naista. (Senior HR Specialist. 6.4.2018.)

Texasissa on tutkittu ravintoon liittyvia tydhyvinvointipalveluita. Tyontekijoille tarjottiin 60
prosenttia terveellisempid tuotteita ja lisdksi epaterveellisten tuotteiden hintoja korotettiin
l&heisissa ravintoloissa ja kahviloissa. Sen liséksi tydntekijat saivat myos kuponkeja, ar-
voltaan 5 dollaria, joita he saivat kayttaa terveellisiin valipalavaihtoehtoihin viikoittain. Ta-
man liséksi jarjestettiin hyvinvointineuvontaa ja yrityksen tiloihin rakennettiin kuntosali,
missa tarjolla oli myds ohjattua valmennusta. Jokainen dollari joka téhan tydhyvinvointioh-
jelmaan sijoitettiin, toi 2.43 dollarin tuloksen ja sitéd my6ta tuotti yritykselle. Sairaanhoitoku-
lut sen sijaan nousivat ensimmaisina vuosina, mutta alkoivat pienentya kuitenkin taméan
jalkeen. (Davis ym. 2009, 1-5.)

Aterioiden vélilla syotavilla valipaloilla on my0s tarkea tehtava, silla ne auttavat jaksamaan
ruokien valissa seka tukevat paaaterioita. Olisi tarkead, etta valipala olisi laadukasta ravit-
semuksellisesti, eli sen tulisi sisaltda kuitua, kasviksia, rasvoja ja energia sopivassa tasa-

painossa. Erityisen hyvia vélipalan tekij6itéa ovat puurot, kasvikset, marjat, hedelmat seka
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muutkin proteiinin lahteet. Oikein koostettu vélipala pitdd verensokerit tasaisena koko pai-
van. (Leipatiedotus 2012.) Erilaiset tyopaikkaruokailut vaikuttavat suorasti tyontekijoiden
hyvinvointiin ja terveyteen seka niiden avulla voidaan vaikuttaa yksilon terveellisempiin
ruokavalintoihin. Ruokailuhetki tydpaikalla on myds paikka jossa voi irrottautua tydasioista
hetkeksi seka keskustella yhdessa kollegoiden kanssa ja kasvattaa sosiaalista padomaa.
Kun ty6nantaja on kiinnostunut tyontekijoistaan ja heidén terveydestaan, silla lisataan
myos tyontekijoiden motivaatiota ja kiinnostusta terveellisempiin elaméantapoihin. Tydajalla
jarjestetty ruokailu on tydnantajan puolelta helpoin jarjestaa kun tyontekijat ovat sdannolli-

sessa paivatyossa. (Tyoterveyslaitos 2013.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitellaan tarkemmin tutkimusmenetelmaa ja sen valintaa seka esitellaén
tutkimuksen kohdejoukkoa, aineiston hankintaa seka aineiston analyysia. Aineistoa on
analysoitu ja esitetty kayttden apuna Excel-tydkaluja. Osa tuloksista on esitelty taulukoi-

den avulla, jotta tuloksia on saatu havainnollistettua paremmin.

4.1 Tutkimusmenetelméan valinta

Tutkimusmenetelman valintaan vaikuttaa moni asia, kuten millaista tietoa ollaan etsi-
masséa, seké miten ja mista tieto saadaan. Tutkimus voidaan toteuttaa niin maaréallisella,
eli kvantitatiivisella menetelméll&, kuin laadullisella, eli kvalitatiivisella menetelmélla. Kvan-
titatiivista menetelmaa kaytetaan usein silloin, kun tutkittavien maéara on suurempi ja kvali-
tatiivista menetelmaa pienemmalla otannalla. Kvalitatiivisen menetelman avulla saadaan
tietdd miten ihmiset ndkevat ja kokevat asioita tutkittavan kohteen osalta. Laadullisella tut-
kimusmenetelmalla kuvataan, tulkitaan ja pyritddn ymmartamaan tutkittavaa ilmiota viela
paremmin. Kyseisen tutkimusmenetelman kautta saadaan myds tutkittavasta ilmiosta
seké havaintoyksikdsta irti enemman syvyyssuunnassa. (Kananen 2017, 35-36; Hirsjarvi
& Hurme 2009, 47-48.)

Tama tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla, silla kyseisen menetel-
man avulla haluttiin viel& syvemmin ymmartaa ja tulkita tutkittavaa ilmiota. Toimeksianta-
jan puolelta myos toivottiin, etté tutkimus toteutettaisiin pienemmalla otannalla eikéa koko

tydyhteisdssa, joka vaikutti osaltaan kvalitatiivisen tutkimusmenetelman valintaan.

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma toteutetaan yleensa teemahaastatteluiden avulla.
Haastattelut voidaan toteuttaa puolistrukturoidun haastattelun avulla, jolloin kaikille haas-
tateltaville esitelladn samat kysymykset ja jolloin se on kahden tai useamman henkilon va-
listd vuoropuhelua, jossa molempiin osapuoliin vaikuttaa konteksti. Téhan tutkimukseen
valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu, silla teemahaastattelun avulla aihepiirit ja tee-
mat oli ennalta valittu teorian pohjalta. Puolistrukturoidun haastattelun avulla saadaan
my0s pelkkaa strukturoitua haastattelua laajemmin tietoa, koska aineistonkeruun aikana
voidaan paneutua viela syvéllisemmin aiheisiin ja ennalta suunniteltuihin teemoihin. Tee-
mahaastatteluja kaytetdaan usein myas silloin, kun selvitetddn véhemman tiedettyja ja tun-
nettuja asioita tai aihe on arka ja silla saadaan yksilollista tietoa luontevan ja avoimen kes-
kustelun avulla. Sen avulla saadaan kokemuksiin pohjautuvia tietoja, seka paastaan par-

haisiin tuloksiin kun haastateltavien vastaukset perustuvat omiin kokemuksiin eika sita
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myo6ta tiedeta taysin mitd vastauksia tullaan saamaan. (Fontana & Frey 2000, 645-670;
Hirsjarvi & Hurme 2009, 47-48; Metsdmuuronen 2006, 226.)

Tassa tutkimuksessa teemahaastattelun avulla on haluttu kerata mahdollisimman paljon
ja avoimesti tietoa haastateltavilta ja siitd miten he ovat kokeneet tietynlaisia tilanteita, eli
subjektiivisia kokemuksia. Haastattelutilanteita on monenlaisia ja taté tutkimusta varten
paadyttiin yksilohaastatteluun. Se on yksi yleisimpia tapoja toteuttaa haastattelu ja se sopi
taman tutkimuksen toteutukseen parhaiten, silla sen avulla saatiin viela syvéllisempé&aéd ym-
marrysta tutkimusongelmiin, seka jokainen henkil6 sai oman rauhan kertoa mielipiteitaan
ja kokemuksiaan, seka tulla kuulluksi. Haastatteluista haluttiin tehd& my6s vapaamuotoi-
nen, niin etta syvallisten keskustelujen avulla saatiin selville asioita, joita ei olisi saatu
muilla keinoin. Tuomi & Sarajarvi (2009, 73—-74) kertovatkin, ettd teemahaastatteluiden
etuna pidetdan myos sita, ettd kysymyksia voi tarpeen mukaan selventad, seka vastauk-
set voivat tdsmentya kaydyn keskustelun takia. Jos haastattelut olisi suoritettu ryhmétilan-
teissa, eivat kaikki henkilot olisi valttamatta saaneet aantdén kuuluviin ja toisaalta myos

osa haastateltavista olisi voinut vastata ryhmén painostuksesta eri tavalla.

Haastattelijan on tiedettava tarkasti haastattelun tarkoitus seka tunnettava aihepiiri. On
tarkead, ettd haastattelija esittaa tarpeeksi yksinkertaisia ja selkeitd kysymyksia seké on
aidosti kiinnostunut erilaisista ihmisista ja kayttaytymisista. Ei-kielellisten viestien havain-
noiminen on mydos tarke&é haastattelutilanteissa, seka oma asenne tulee pysya neutraa-
lina eikd omia mielipiteita tai tunteita tarvitse tuoda esille. On myos valtettava lilan ohjail-
tuja kysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 68—-69; Kuula 2006, 154-155; Kylma & Juvakka
2007, 93.) Ennen haastattelujen pitamista tutkimuksen kirjoittaja oli teoriaa Kirjoittaessaan
perehtynyt aihepiiriin erittiin tarkasti, joka helpotti osaltaan haastattelujen pitamista, seka
helpotti haastatteluissa syntyneiden keskustelujen palauttamista takaisin aiheeseen tarvit-
taessa. Haastattelija pystyi myds haastattelutilanteissa seuraamaan ei-kielellisia viesteja,

joiden perusteella voitiin osittain nahda henkiléston mielipiteité joitakin asioita kohtaan.

Teemahaastatteluja varten laadittiin valmiit haastattelukysymykset (Liite 1), jotka oli muo-
dostettu aihepiirin sopivaksi aikaisempaa teoriaosuutta hyddyntaen. Kysymysten avulla
haastateltavia pystyttiin viela paremmin motivoimaan ja he pystyivéat tarkentamaan omia
kokemuksia ja mielipiteitddn paremmin, kuin esimerkiksi internetin kautta tehtavalla kyse-
Iylla. Etukateen tehtyjen teemojen avulla kysymykset saatiin pidettyd asiassa, mutta haas-
tattelija pystyi kuitenkin esittamaan tasmentavia kysymyksia, kuitenkin ohjailematta tai

keskeyttamatta haastateltavaa.
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4.2 Tutkimuksen kohderyhma ja tutkimusaineiston han kinta

Tutkimus toteutettiin kevaalla 2018. Haastatteluun valittiin tasapuolisesti 6 miesta seka 6
naista, niin etta tutkimukseen osallistui yhteensa 12 toimeksiantajan tyontekijaa. Kohde-
joukosta oli tarkoitus |6ytd& henkil6ita jotka eivat kaytd yhté tai useampaa toimeksiantajan
tarjoamaa etua, seka eri-ikaisia ihmisi, jota on myos esitetty tarkemmin taulukolla (tau-
lukko 1). Aineiston keruuna kaytettiin haastattelua johon osallistui erilaisissa asemissa
olevia tyontekijoitd, esimiehia ja johtajia ja haastatteluun valittiin henkil6ita, joilta kysyttiin
suoraan onko heilla tydhyvinvointiin liittyvid etuja kaytdéssaan vai ei. Jokaisella henkil6lla
oli yksi tai useampi etu jota ei kayttanyt, joten tdman takia jokainen kysytty henkild sopi

haastatteluun.

Taulukko 1. Haastateltavien ikdjakauma vuosina

Ika Haastateltavien lukumaara
Alle 31 1
32-36 1
37-41 2
24-26 2
47-51 2
52-56 3
yli 57 1

Hirsjarven (2009, 164) mukaan on tyypillistd, ettd laadulliseen tutkimukseen kohdejoukko
valitaan tarkoituksenmukaisesti, jonka myota jokaista tapausta myods kasitelldén ainutlaa-
tuisena. Tassa tutkimuksessa haluttiin keskittyd etujen kayttamattomyyteen, joten kohde-
joukko valikoitui sen mukaan. Kohdejoukossa oli yrityksen palveluksessa olleita henkil6ita
aina yhdesta vuodesta yli 30 vuoden tydsuhteessa oleviin. Tyosuhteiden kestoa esitelldén

tarkemmin alla olevalla taulukolla (taulukko 2).
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Taulukko 2. Haastateltavien tydskentelyvuodet toimeksiantajalla

Vuodet Haastateltavien lukuméaara
Alle 2 2
3-5
6-8
9-11
12-14
15-17
18-20
21-23
yli 24

R (NN PN [O |

Toimeksiantajan kanssa sovittiin, ettd haastattelija pyytéda haastatteluihin itse valitsemiaan
henkil6ita, jotta heidan henkildllisyys pysyy salassa ja sitd myo6té tulokset olisivat myds
avoimempia. Haastattelija on ollut kohdeyrityksen tiloissa tytskenteleméassa ja on tutustu-
nut myos yrityksen henkilokuntaan seka ollut tietoinen jossain maarin siitd ketka kayttavat
vahemman toimeksiantajan tarjoamia etuja. TAman takia yrityksen henkilékunnasta oli
helppo 16ytda henkiloita jotka eivat kayttaneet kaikkia etuja tai kayttivat osaa niistéa. Jokai-
nen ehdokas jota haastatteluun kysyttiin, suostui siihen ja henkildiden valintaa helpotti

merkittavasti haastattelijan tuntemus organisaation tydntekijoista.

Teoriapohjan, toimeksiantajan toiveiden seka tutkimusongelmien avulla laadittiin haastat-
telukysymykset seka kysyttiin henkilostén suostumusta haastatteluihin. Haastattelija kysyi
haastateltavia tydhonsa kertomalla taustat opinnaytetydstaan seka tutkimuksen tarkoituk-
sen. Henkilokunnalle kerrottiin heti alussa, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja heille

korostettiin myds haastatteluiden nimettémyytta ja luotettavuutta.

Eettisten toimintatapojen pohjalta haastattelukysymykset annettiin noin viikkoa aikaisem-
min haastateltaville, jotta he saivat aikaa pohtia vastaksiaan ja tuoda esille harkittuja mieli-
piteitdan avoimesti. Tavoitteena oli saada luotettavia ja rehellisia vastauksia ja osa haas-
tateltavista olikin valmistautunut haastatteluun omien muistiinpanojen kautta. Haastattelu-
tilannetta seka kysymyksia ja ajankayttoa haluttiin testata ennen varsinaista haastattelua,
jotta runko oli toimiva. Haastattelijan kaksi ystavaa suostuivat testihaastatteluun ja molem-
piin haastatteluihin meni reilu puolituntia, jonka perusteella oikeisiin haastattelutilanteisiin
varattiin 60 minuutin aika per haastattelu mahdollisesti venyvan haastattelun myota.
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Haastattelut pidettiin 2 viikon sisélla ensimmaisesta haastattelusta ja jokaisena arkipai-

vana, yhta lukuun ottamatta, haastateltiin 1-2 tyontekijaa.

Haastattelut pidettiin toimeksiantajan toimiston tiloissa ja haastatteluajat sovittiin riittavan
ajoissa jotta osallistujien omat tyot eivat hairiintyneet. Keskustelua varten varattiin neuvot-
teluhuone, jotta kommunikoinnin pystyi suorittamaan rauhallisessa tilassa kahdestaan.
Haastateltavien kanssa sovittiin tapaamiset aulassa seka siirryttiin neuvotteluhuoneeseen.
Varsinaista haastattelua ennen henkilGille kerrottiin viela lisdé opinnéytetyon taustasta,
tarkoituksesta ja teoriaosuudesta, seka kysyttiin saisiko haastattelutilanteen nauhoittaa
myos Kirjoittamisen lisaksi. Kaikki haastatteluun osallistuneet henkilét antoivat nauhoituk-
seen suostumuksensa. Haastattelija kirjoitti nauhoituksen liséksi tietokoneelle saamiaan

tuloksia haastattelun yhteydessa.

Teemahaastattelun kysymykset oli muodostettu teorian ja tutkimusongelmien pohjalta ja
haastattelut etenivat ennalta valikoitujen teemojen perusteella. Kysymyksien teemat oli ja-
ettu viiteen osaan: alkutietoihin, alkukysymykseen hyvinvoinnista, etuihin joita haastatel-
tava kayttaa, etuihin joita haastateltava ei kayta, seka etujen kehittdmiseen. Haastattelu-
jen alkutiedot koskivat vastaajien perustietoa, kuten ikaa, tittelid, seka sita kuinka kauan
tyontekija on ollut kyseisessa yrityksessa toissa. Naita tietoja ei kuitenkaan haluttu tuoda
tarkasti ilmi lopullisessa tydss4, jotta saatiin suojattua henkildéiden nimettdmyytta ja tama
kerrottiin haastateltaville myds alkutietoja kyseltdessa. Taman jalkeen siirryttiin ensimmai-
seen teemaan ja kysymykseen, joka oli alkukysymys, ja jolla haluttiin saada tietoon henki-
I6ston kokemuksia omasta hyvinvoinnista. Talla kysymyksella oli tarkoitus saada tietoa
myds tyohyvinvoinnin ulkopuolelle ulottuvaa hyvinvointia, jonka pohjalta tydhyvinvointikin
l&htee rakentumaan. Seuraavaksi teemoissa siirryttiin etuihin, joita haastateltava kayttaa
tai on joskus kayttanyt. Kaytettavien etujen kysymyksia oli yhteensé nelja, ja niiden avulla
haluttiin saada mielipiteita kyseisista eduista seka oliko eduilla ollut suoraa vaikutusta ty6-
hyvinvointiin. Taméan jalkeen teemoissa siirryttiin etuihin, joita haastateltava ei kayta. Ky-
symyksia oli kolme ja niiden avulla haluttiin saada tietoa miksi kyseisia etuja ei kayteta ja
mita mieltd eduista ollaan, vaikka niita ei kaytettaisi. Viimeisen teeman osiossa haluttiin

saada henkiloston mielipiteitd nykyisten, tai taysin uusien henkildostéetujen kehittdmisesta.

Haastattelut sujuivat erittain hyvin ja haastattelija osoitti jokaista haastateltavaa kohtaan
kiinnostusta ja arvostusta, seka koki tekevansa jokaisesta haastattelusta sujuvan, vaikka
osa haastateltavista kertoikin hieman vaikeammista asioista luottamuksella. Jokaista
haastateltavaa kohdeltiin myds yksilond, silla osa haastateltavista kaipasi enemman kysy-
myksia ja ohjailua aiheeseen, kun taas osa halusi puhua vapaammin ja laajemmin koke-
muksistaan. Haastattelut etenivat hyvin ja lyhyin keskustelu kaytiin reilussa 20 minuutissa
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eraan todella kiireisen henkilon kanssa, kun taas muutamat pidemmaét haastattelut kesti-
vat 45-50 minuuttia. Normaali haastattelun pituus oli kuitenkin reilu 30 minuutin pituinen.

Anonymiteetin pysyminen varmistettiin [&pi tutkimuksen.

4.3 Aineiston analysointi

Teemahaastatteluista aineistoa saadaan usein melko runsaasti ja siksi olisi tarkeaa osata
poimia sielta tutkimuksen kannalta oleelliset asiat. Analyysivaihde voi runsaan aineiston
takia olla todella haastavaa, mutta myds mielenkiintoista. Aineiston analysointi aloitetaan
tekstin litteroimisella, jolloin saatu aineisto muutetaan tekstimuotoon. (Hirsjarvi & Hurme
2009, 108-109 & 222; Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori & Aho, 2017.)

Haastatteluista kertyi tekstia yli 19 word-sivua. Yhdesta haastattelusta tuli vahintaan sivun
mittaiset tulokset, kun taas pisimmista haastatteluista aineistoa kertyi yli 3 sivua. Haastat-
telut nauhoitettiin myos varmuuden vuoksi ja nauhoitukset kuunneltiin 1&pi muutaman ker-
ran, jonka avulla varmistettiin, ettei mitaan jaanyt huomaamatta ja kirjoittaminen oli tehty
tarpeeksi huolellisesti. Nauhoitukset havitettiin kun kaikki tiedot oli saatu kirjoitettua puh-
taaksi ja tutkimustyo tuli valmiiksi. Haastatteluiden tulokset litteroitiin varmuuden vuoksi,
eli kirjoitettiin puhtaaksi kahden paivan sisalla haastattelujen tekemisestd, jotta saatu ai-

neisto oli tarpeeksi hyvin muistissa haastattelijalla.

Kananen (2017, 58-59) kertoo, etta litteroinnin tasoja on erilaisia, silla toisessa &aari-
paassa pyritdan kuvailemaan vain tarkeimmat osiot, eli sanoman ydinsiséltd, kun taas toi-
sessa aaripaassa kuvaillaan jokaista elettd ja &annéhdysta. Kirjoittajan tutkimuksessa
kaytettiin sanatarkkaa litterointia, jotta aineisto olisi totuudenmukainen ja vastaisi parhai-
ten alkuperaisia vastauksia. limeitd, eleitéd ja ddnnahdyksia ei erikseen kirjattu, mutta tu-
losten analysointi aloitettiin kaytanndssa jo haastattelutilanteessa, jossa pyrittiin huomioi-
maan elekieltd ja iimeita sekd danenpainoa haastateltavien vastauksissa. Tutkimustulos-
ten analysointi haluttiin suorittaa niin pian, ettd haastattelut olisivat tuoreessa muistissa ja
toisaalta myds haastateltavien tunteminen auttoi pitdmaan jokaisen haastattelutilanteen

erikseen hyvin mielessa.

Laadullista aineistoa voidaan analysoida monenlaisilla tavoilla, mutta Tuomi & Sarajarvi
(2009, 91) kertovat, ettéd siséllonalanyysi on yksi perusmenetelmista laadullisessa tutki-
muksessa, jota myos tassa tutkimuksessa kaytettiin. Sisallonanalyysilla aineistoa analy-
soidaan objektiivisesti ja systemaattisesti, seka sen avulla yritetdan saada yleinen ja tiivis-
tetty muoto tutkittavasta ilmiosta. Lisaksi analyysitavaksi valikoitui teemoittelu, silla kysy-

myksia varten oli jo aikaisemmin luotu erilaisia teemoja. Teemojen avulla aineisto saatiin
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pilkottua ja ryhmiteltya viela paremmin alueisiin, joita oli tarkoitus tutkia. Haastatteluista
saatu aineisto luettiin useaan kertaan lapi ja litteroidusta tekstisté lahdettiin nostamaan

esille tarkeitd ilmauksia, eli kaytettiin pelkistamista niin, ettd tekstista nostettiin erilaisten
varien avulla eri word-tiedostoihin oleellisia ja usein toistuvia asioita. (Tuomi & Sarajéarvi
2009, 190.)

Teemoille tehtiin omat word- tiedostot, jonne poimittiin koko aineistosta kaikki teemaan liit-
tyvéat asiat. Seuraavaksi aineistosta etsittiin useasti esille nousevia asioita, joiden merkit-
semiseen kaytettiin apuna erilaisia varikoodeja. Taman jalkeen opinnaytetyon tekija kir-

joitti tutkimustulokset auki teemoja hyddyntaen.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan teemoittain tutkimustuloksia jotka on saatu haastattelujen avulla.
Tutkimuksessa haastateltiin kahtatoista toimeksiantajan tyontekijaa. Osa tuloksista on esi-

telty havainnollistavien diagrammien ja kuvioiden avulla.

5.1 Oman hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin kokemuksia

Kyselylomakkeen ensimmainen kysymys koski hyvinvointia ja silla haluttiin saada tietoon,
ettd minkalaisena haastateltavat kokevat oman hyvinvointinsa, jonka mydéta tydhyvinvointi-
kin syntyy. Vastanneista lahes kaikki kokivat olevansa erittdin hyvinvoivia ja suurin syy hy-
van hyvinvoinnin yllapitamiselle oli oma liikunnallinen harrastus. Haastatteluista ilmeni
myos, ettd oman harrastuksen myota henkiléstd on |6ytényt tasapainoa hyvinvoinnin jo-
kaiseen osa-alueeseen. Naiden osa-alueiden yllapitoa on lisdksi helpottanut oma motivaa-

tio hyvinvoinnin edistamista kohtaan.

Hyvinvoinnin yllapitaminen koettiin myés helpompana silloin, kun tydon seka vapaa-ajan
yhdistaminen oli onnistunut, seké oma asenne oli kohdillaan. Kuten teoriassa aiemmin
mainittiin, on oma myoénteinen perusasenne, tyytyvaisyys elaméan ja tydn seka vapaa-
ajan tasapaino Lintusen, Koivumaen ja Sailan (1995) mukaan psyykkisen tydhyvinvoinnin

tarkeimpia tekijoita, joilla hyvinvointikin lahtee rakentumaan.

"Mielestani kokonaisvaltainen hyvinvointi on aivan taysin kiinni omasta asen-
teesta. Tarkein asia elamassani on positiivinen asenne ja suhtautuminen

muihin ihmisiin.”

Osa haastateltavista nosti esille sen, ettei heilla ole ollut aikaa huolehtia omasta hyvin-
voinnista, vaan muut asiat tai ihmiset ovat nousseet aina oman hyvinvoinnin hoitamisen
edelle. Taman lisaksi osa haastateltavista nostivat esille oman saamattomuutensa ja lais-
kuutensa, jonka seurauksena hyvinvoinnin yllapitdmiselle ei ole osannut tai jaksanut antaa
aikaa. Haastatteluista esille nostettiin myos se, etta yrityksen puolelta, erityisesti fyysisen
hyvinvoinnin yllapito on tehty erittdin helpoksi, mutta kayttamattémyys on lopulta usein

taysin kiinni omasta aktiivisuuden puutteesta.
Suurin esille noussut syy hyvinvoinnin horjumiselle oli lian vahainen unensaanti ja liian

vahdaisen unensaannin suurimpana tekijana olivat tyokiireet ja epasaanndllinen rytmi ela-

massa. Lisaksi omat henkilokohtaisen elaméan kiireet vaikuttivat liian vahaiseen unensaan-
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tiin ja sen seurauksena osa haastateltavista koki lievaa stressitason nousua. Haastatte-
luissa korostui kaikin puolin unensaannin merkitys, myos niiden vastaajien keskuudessa
jotka kokivat saavansa unta tarpeeksi. Myos tutkimuksen teoriaosuudessa kerrottiin aikai-
semmin, ettd niin Virolaisen (2012), kuin Lintusen, Koivumé&en ja Sailan (1995) mukaan
tybhyvinvointia horjuttaa useimmiten tyokiireet, seka sitd myota syntyvéat uniongelmat ja
unen saamiseen liittyvat ongelmat. Nama tuovat mukanaan jaksamattomuutta niin tydssa

kuin vapaa-ajalla.

Haastateltavat nostivat, erityisesti ensimmaisessa ja neljannessa kysymyksessa esille
myo6s hyvinvoinnin lisdksi omia tydhyvinvoinnin kokemuksia, seka asioita jotka henkilosto-
etujen lisaksi ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiin. Tyéhyvinvointia edistavina tekijoina tyo-
paikalla olivat muun muassa yhteiséllisyyden tunne, sek& hyva tiimi ja onnistunut esimies-
tyd. Naita tekijoita teoriaosuudessa niin sosiaali- ja terveysministerio (2017) kuin Juuti ja
Vuorelakin (2015) ottivat esille.

Osa haastateltavista koki, ettd tydnantajan tarjoamat henkiléstdedut ovat tuoneet muka-
naan yhteisollisyyttd, mutta yhteisollisyyteen on myods vaikuttanut tydntekijéiden oma kayt-
taytyminen ja toistensa kunnioitus. Useampi vastaaja nosti myos esille sen, etta tyokave-
reita kohdellaan avoimesti ja tydilmapiirin avoimuus on myds vaikuttanut merkittavasti
omaan tyéhyvinvointiin. Manka ym. (2007) nostivat esille tydhyvinvoinnin oppaassaan,
ettd avoin vuorovaikutus, seka tyontekijoiden keskindinen luottamus ja kunnioitus ovat
suurena vaikuttajana tydyhteison hyvinvointiin. Lisaksi Koivisto (2001) nosti teoriassaan
esille, etta tydpaikan ilmapiirilla on erittdin suuri vaikutus henkiléstén hyvinvointiin ja tyos-
kentely on helpompaa rennossa ja iloisessa yhteisdssa.

"Suurena vaikuttajana tydhyvinvointiin on se, etta tydkavereita kohdellaan
hyvin ja avoimesti ja yleinen tydilmapiiri on avoin. Aamuisin on aina kiva lah-
ted toihin."

"Ty6hyvinvointiin liittyva ja kaikkein tarkein asia, ilman mitddn naita etuja, on
tydyhteison viihtyvyys ja oikeanlainen dynamiikka. Kaikki taalla sulautuu yh-
teen ja se on minulle kaikkein téarkeinta, eikéd mikdan naista eduista voi sita

korvata.”

TyOnantajan joustavuus koettiin tydhyvinvoinnin edistajana, silla se on tuonut mukanaan
vapauden parantaa tydhyvinvointia tytajalla, esimerkiksi kayttamalla tarjolla olevia etuja.
Taman lisdksi haastateltavista suurin osa koki, etta heihin luotetaan tydnantajan puolelta
seka he luottavat tydnantajaansa. Tyohyvinvoinnin edistajaksi koettiin myos se, etta tyo
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itsessdaan on monipuolista ja tyd melko vapaata. TAman liséksi moottoroituja tydpdytia ke-
huttiin, silla ne ovat helpottaneet ergonomiasta huolehtimista ja liséksi tydnantajan tarjoa-
mat koulutusmahdollisuudet kiinnostivat henkildstta ja osa haastateltavista aikoikin tule-
vaisuudessa hyodyntaa niitd. Haastatteluissa nousi esille lisdksi se, etta osa oli vertaillut
tybnantajan tarjoamia etuja ystavien ja sukulaisten etuihin, eikd kenellakaan muulla ollut
tarjolla néin hyvia etuja henkildstélleen. Rantamaen ym. (2006) teoriassa nostettiin myos
esille se, ettd vertaillessa etuja ystavapiirinsa kanssa, saattaa henkilostd kokea itsensa ar-

vokkaammaksi jos etuja on tarjolla.

Hyvinvointia horjutti eniten tyokiireet ja henkilékohtaiset kiireet ja nama tekijat olivat myos
tydhyvinvoinnin suurimpia negatiivisia vaikuttajia tdssa tutkimuksessa. Kuten myés teori-
assa mainittiin, oli Virolaisenkin (2012) mukaan hallitsematon kiire suurin tekija tyontekijoi-
den henkiselle pahoinvoinnille. Tydtehtavien paallekkaisyys ja tyotehtavien merkittava
kasvu nousivat myos esille tydhyvinvoinnin horjuttajana ja huomioitavaa oli se, etta erityi-
sesti esimies- ja johtotason henkilét nostivat esille tyokiireet ja suuret tydmaarat.

5.2 Henkilostbetujen kayttdminen ja syyt kayttoon

Kysymykset kaksi, kolme, nelja ja viisi liittyivat erityisesti etuihin, joita vastaajat kayttivat.
Tutkimuksessa keskityttiin tydhyvinvointiin liittyviin henkildstéetuihin, eli personal trainerin
palveluihin, valipalaan, kuntosaliin ja hierontaan. Suosituin haastateltavien kayttdma etu
oli valipala, jota kayttikin lahes kaikki haastateltavat, seka seuraavaksi suosituimpana oli
personal trainerin palvelut, vaikka eri palveluiden kayttdmisella olikin huomattavasti eroja.
Kuntosali oli kolmanneksi suosituin etu haastateltavien keskuudessa ja hierojan palvelut
jaivat vahimmalle kaytolle tassa tutkimuksessa. Etujen kayton jakautumista havainnolliste-

taan lisaksi alla olevalla kuviolla (kuvio 6).
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Etujen kayton jakautuminen
haastateltavien kesken

mValipala mPersonal trainerin palvelut Kuntosali mHieroja

Kuvio 6. Etujen kayton jakautuminen vastaajien kesken

Vélipala oli tamén tutkimuksen suosituin kaytdssa oleva etu ja sité kayttivat lahes kaikki
haastateltavat saanndéllisesti paivittéin tai hieman epasaannéllisemmin, kuitenkin useam-
man kerran viikossa. Jokaisen haastatteluun osallistuvan henkilon vahva mielipide oli, ettéa
vélipala on erittin hyddyllinen ja tarkea tydnantajan tarjoama etu. Jokainen haastateltava,
my0s ne jotka etua eivat kayttanee, kokivat hinnan erityisen edullisena ja kohtuullisena.

Esille nousi myds se, etta vélipalaa kaytettiin ajoittain lounaan korvaajana kiireisind pai-
vind, seka valipalaa syo6tiin osittain myds siksi, etta tarjolla oleva ruoka on terveellista. Va-
lipalan avulla henkiléstd on saanut pidettyd omaa ruokavaliota terveellisempéana ja hyvin-
vointia kunnossa helpommin. Myos tydterveyslaitoksen (2013) mukaan tyéntekijoiden tyo-
paikkaruokailulla on todettu olevan merkittava rooli tydntekijdiden hyvinvointiin ja tervey-

teen, silla se edistaa tyontekijoiden terveellisempia ruokavalintoja.

Osa haastateltavista arvosti erityisesti sitd, etta valipala on esilla joskus hieman aikaisem-
min, sekéd pidempaén kuin pitaisi. Taméan avulla henkilostd on paassyt kayttamaan vélipa-
laa my0s niind paivina, kun kokous on mennyt paallekkain véalipalan kanssa. Lisdksi moni-
puoliset maksumahdollisuudet nostettiin valipalan kaytettavyytté helpottavaksi tekijaksi.
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Vélipalan avulla useampi vastaaja oli saanut jaksotettua paremmin syomisiaén ja sen
avulla tydssa jaksaminen on ollut helpompaa. Yleisesti ottaen vélipalan monipuoliseen si-
saltoon oltiin myds erittéin tyytyvaisia, vaikkakin kehityskohteitakin 16ytyi, joita esitellaan
myOhemmin luvussa 5.5, etujen kehittdminen.

Personal trainerin palveluita kaytettiin paljon, mutta kaytto jakaantui eri palveluiden mu-
kaan, joten haastattelija eritteli viela erikseen palvelut taukojumppaan, yksilo- ja ryhmat-
reeneihin seka ruokavalioon ja saliohjelmaan. Alla olevalla kuviolla (kuvio 7) on myés ha-
vainnollistettu paremmin personal trainerin palveluiden kaytdn jakaantumista tahan haas-

tatteluun osallistuvien kesken.

Personal trainerin palveluiden
jakautuminen kayttajien kesken

m Taukojumppa = Yksil6- tai ryhmatreenit m Ruokavalio tai saliohjelma

Kuvio 7. Personal trainerin palveluiden jakautuminen kéayttajien kesken

Personal trainerin tarjolla olevista eduista erityisesti taukojumppa oli haastateltavien suu-
ressa suosiossa. Seuraavaksi eniten kaytettiin yksilo- ja rynmétreenejd, joita osa vastaa-
jista kaytti sdanndollisesti ja osa hieman epasaanndllisemmin. Ruokavalion tai saliohjelman

kaytto jai vahimmalle, mutta ne joilla saatuja ohjeita oli, kaytti niitd sdanndllisesti.

Personal trainerin palveluista haastateltavat nostivat esille erityisesti personal trainerin
asiantuntijuuden ja miellyttavan persoonan, jonka takia hanen tarjoamia etuja on ollut to-
della miellyttava kayttdd. Myods personal trainerin iloisuus ja hyvat vinkit niin treenaami-

seen kuin sydmiseen nousivat esille etujen kayttdmisen syiksi. Personal trainerin palvelut
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ovat vaikuttaneet muun muassa henkiléston jaksamiseen, stressin alenemiseen seka pal-

velut ovat tuoneet lisda yhteisollisyytta tyopaikalle.

Seuraavaksi kaytetyin etu oli kuntosali, jota kaytettiin padasiassa melko saanndllisesti.
Kuntosalia kehuttiin erityisesti siitd, etta tydpaikan yhteydessa sijaitsevan kuntosalin kay-
tosta on tehty darettdman helppoa, seka kuntosali on todella laadukas ja sielté 16ytyy jo-
kaiselle kuntosaliharrastajalle tarvittavat laitteet treenaamiseen. Taman liséksi esille nousi
my0s se, etta osa vastaajista ei kayttaisi muuten kuntosalia, mutta koska tydnantaja tar-
joaa salin, tulee siella kaytya aktiivisesti. Osa haastateltavista kertoi, etté kuntosalin kaytto
on myos aktiivisempaa talvisin kuin kesaisin, johtuen Suomen haastavista sddolosuh-
teista. Kuntosalin kayton syyksi nostettiin erityisesti stressinhallinta, seka lisaksi syyt kas-

vattaa lihaksia ja kiinteytya.

Hierontapalveluita kaytettiin erityisesti siksi, etta tydnantaja on tehnyt hierojan kayttami-
sesta erityisen helppoa, silla hierojaa saa kayttaa toimistolla tydajalla, joka puolestaan on
myos rahallinen etu. Taman lisdksi hierojan persoonallisuutta kehuttiin, seka hieroja koet-
tiin osaavana ja sympaattisena. Osa henkilostostd myos koki, ettd hierojan tapa hieroa ol
heille erityisen sopiva. Jokainen hierontapalveluita kayttava haastateltava nosti vahvasti
esille sen, ettd hierojaa kaytetddn terveyden edistdmisen takia, seka helpottamaan lihaski-
reytta.

Haastateltavien keskuudessa nousi vahvasti esille se, ettd henkil6std koki tarjottavien etu-
jen olevan erityisen ainutlaatuisia seka koki, ettei monella yrityksella ole kaytossaan ta-
man kaltaisia etuja, joilla panostetaan tyohyvinvointiin ja henkildéston tukemiseen. Useat
myos kokivat, ettd etujen kaytdsta on yrityksen puolelta tehty mahdollisimman helppoa
tyontekijoille, ja jokaiselle edulle on myds oma kayttajaryhménsa, jonka takia henkilésto

naki, etta etuja tulisi tarjota jatkossakin tyontekijoille.

Kysymyksessa viisi pyydettiin etujen kayttajia arvioimaan kayttdmaansa etua kouluarvosa-
nalla ja alla olevalla kuviolla (kuvio 8) on viela esitelty diagrammin avulla jokaisen edun
keskiarvot. Osa arvosanan antajista kertoi, ettei periaatteesta anna millekaan palvelulle

tayttda kymmentd, joka osaltaan vaikutti hieman laskevasti palveluiden arvosanaihin.
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Etujen arviointi
kouluarvosanalla 4-10

9,75
9
8,6
8,5
Kuntosali Personal trainerin Valipala Hieroja
palvelut

Kuvio 8. Etujen arviointi kouluarvosanalla 4-10

Parhaimman arvosanan kayttdjien kesken sai kuntosali, jonka keskiarvoksi nousi 9,75.
Kuntosali koettiin erityisen hyvana kaikin puolin ja [ahes kaikki vastaajat arvostelivatkin
kuntosalia yksimielisesti arvosanalla 10. Kukaan haastateltava ei ottanut esille asioita,
joilla kuntosalia olisi voitu parantaa, silla henkilosto koki, ettd kuntosalilla oli kaikki tarvitta-
vat laitteet, sauna, ympari vuorokauden kulkuoikeudet, seka liséksi perhetta ja ystaviakin

sai ottaa mukaan kuntoilemaan.

"Kuntosali on tayden kympin palvelu, jossa on puhdasta ja siistié ja jossa
kaikki toimii. Salilla voi kdyda rauhassa ja sielta 16ytyvat kaikki tarvittavat va-

lineet kuntoiluun.”

Toiseksi parhaan arvosanan sai personal trainerin palvelut, jonka arvosanaksi nousi 9.
Personal trainerin palveluiden hyvda numeroa nosti erityisesti personal trainerin oma per-

soona, seka hanen mukautuminen henkilokunnan tarpeisiin.

"Personal trainerin palvelut ovat kouluarvosanalla 9 pintaan, silla en ikina
anna taytta 10 mistaén. Palvelut ovat todella hyddyllisid ja hyvia, seka perso-
nal trainer on huipputyyppi ja tyontekijoille Iaheinen, eiké vain kaukainen ih-
minen jota ei tunne. Edun tarjoaminen sopii myos yrityksen luonteeseen to-

della hyvin.”
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Kolmanneksi parhaimman arvosanan sai véalipala, jonka keskiarvo oli 8,6. Arvosanoja
nosti erityisesti edullinen hinta ja hyva hinta-laatusuhde, mutta laski muutama kehitys-

toive, joita my6hemmin esitellaan.

"Vdlipala on tdyden kympin juttu. Todella edullinen.”

"Annan vélipalalle arvosanaksi 8, silla minulla on muutama kehitystoive.”

Neljantend, keskiarvolla 8,5, tuli hierontapalvelut. Arvosanaa nosti hierontapalveluiden
kayton helppous, seka laski muun muassa haastateltavien omat mieltymykset hieronnan
suhteen.

"Hieroja ei vastannut omia odotuksiani, vaan hieronta oli liian kevytta ja vai-
sua omaan makuun.”

"Hieroja on todella hyvéa ja annan palvelulle arvosanaksi 9.”

5.3 Henkilostdetujen vaikutus tydhyvinvointiin

Kysymyksellé nelja haettiin erityisesti sité, ovatko toimeksiantajan tarjoamat edut vaikutta-
neet haastateltavien tyohyvinvointiin. Kaikki haastatteluun osallistuvat henkilot kokivat
vahvasti, ettd edut ovat vaikuttaneet omaan tydhyvinvointiin jollain tapaa. Alla olevalla ku-

violla (kuvio 9) onkin esitetty useasti nousseita asioita, joihin edut ovat vaikuttaneet.
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Kuvio 9. Henkilostéetujen vaikutus tydhyvinvointiin

Erityisesti valipala ja personal trainerin palvelut olivat etuja joiden avulla henkiléstd koki

saavansa apua tydssa jaksamiseen. Valipalan merkitys korostui suuresti vastaajien kes-
ken, silla sen kdyttdminen on helpottanut omaa jaksamista tdissa, seka sen avulla ener-
giatasot ovat lisdéntyneet tyopaivina ja taman myodta myos téiden vieminen loppuun asti

on helpottunut suuresti.

"Valipalan kayttaminen sdastaa aikaa ja tasoittaa jaksamista. Tyon ja vapaa-
ajan yhdistaminen on myés helpottunut, kun valipalan takia toista jaksaa
menna suoraan treeneihin, eikd kotona tarvitse kayda valissa. Kotiin menta-

essa ei myoskaan ole niin kova nalka, kun on sydnyt valipalan toissa.”

Jaksamisen lisaksi valipalaa kehuttiin erityisesti siitd, etta se on tarpeeksi kevyt ja terveel-
linen, jonka seurauksena se antaa lisdvoimaa eika vie iltapaivan energiatasoja matalam-
malle. Omaan jaksamiseen on myds vaikuttanut personal trainerin palveluista erityisesti
taukojumppa, jonka avulla suurin osa haastateltavista koki, etta on saanut ajatukset pois
toista seka taukoa ja virtaa tyon tekoon ja liiketta koko keholle. Lisaksi esille nousi myos
se, etta personal trainerin yhteistreeneilla on tuotu piristysta tyépaiviin ja niiden avulla on

saatu lisda niin henkista kuin fyysista voimaa ja jaksamista tydpaiviin.

Osa haastateltavista otti esille sen, ettd etuja kayttdmalla yhteisdllisyys tydpaikalla on li-
saantynyt. Erityisesti taukojumppa, vélipalan liséksi, on tuonut mukanaan yhteisollisyytta,
hauskuutta ja vuorovaikutusta ja sen avulla on luotu parempaa tydilmapiiria tydpaikalle.
Kuten teoriaosuudessa kirjoitettiin, korosti myds Kauhanen (2009), ettd yhteinen harrasta-
minen kollegoiden kanssa, esimerkiksi likunnan muodossa liséa yhteiséllisyytta, seka tuo
mukanaan energiaa. Osa haastateltavista toivoi, etta tytnantaja lisdisi yhteisollisyytta tuo-

vaa tekemista, silla koki sen tarkeana tyéhyvinvoinnin edistajana.

"Edut ovat tuoneet yhteisollisyyttd, kun esimerkiksi taukojumpassa huomioi-
daan kaikki tulemalla alas jumpalle niin, ettd aulakin pddsee mukaan. Ylei-
sesti ottaen on mukavaa, ettd kaikki otetaan aina ty6paikallamme huomi-

oon.

Taukojumppa nostettiin haastateltavien keskuudessa tarkeéksi, silla sen liséksi etta silla
saa tauotettua tyota, sen avulla saa pienen hien pintaan seka koko vartalolle liiketta ja sita

myota saanndéllista liikuntaa niihin paiviin kun taukojumppa pidetédéan. Taman liséksi tyohy-
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vinvointiin ja tyon fyysisiin kuormitustekijéihin on vaikuttanut hieronta, silla sen kayttami-

nen on tuonut helpotusta selkéakipuihin ja selkédongelmiin, sek& hieronnan kayttd on autta-
nut merkittévasti lihasjumeihin. Arposen ja Airaksisen teoria (2001) tuki myds haastatelta-
vien kokemuksia siitd, etta hieronta helpottaa lihaskireyttd, hartia- ja niskakipuja, seka yl-

lapitdd hyvinvointia ja auttaa pitamaan ylla parempaa tydergonomiaa.

Etujen kayttdminen kaiken kaikkiaan on vaikuttanut arjen jarjestelyihin sek& helpottanut
tyon ja vapaa-ajan yhdistamistda. Myds Rantaméaki ym. (2006) korostivat teoriassaan, etta
erilaisilla henkilostbeduilla tydn ja vapaa-ajan sovittamisesta voidaan tehda henkilostolle
helpompaa jolloin henkildstdé myos kokee saavansa tukea tytnantajaltaan. My6s Manka
ym. (2007) korostivat, ettd vapaa-ajan ja tydn yhteensovittaminen on perustana tyéhyvin-

voinnille.

Yksi suuri stressinhallintaan liittyva apu haastateltavien mielesté oli kuntosalin kaytto,
seka taman lisaksi viela personal trainerin ohjaamat tunnit kuntosalin liséksi. Teoriaosuu-
dessa esiteltin myds Oili Kettusen vaitdskirjaa (2015), jossa tutkittiin likunnan ja tyéhyvin-
voinnin yhteyttd. Tutkimuksessa selvisikin, etté liikuntaan liittyvill& eduilla oli suora vaiku-
tus stressin laskemiseen seka tyokyvyn hallintaan. Haastateltavien mukaan tydpaineet
ovat helpottaneet merkittavasti, treeni piristda ja antaa liséa niin henkisté kuin fyysista voi-

maa, seka treeneihin on helpompi lahted kun ne pidetéaan tydpaikalla.

5.4 Henkilostbetujen kayttAmattomyys ja syyt kaytta mattdmyyteen

Henkildstbetujen kayttamattémyyteen liittyvid kysymyksié olivat numerot kuusi, seitseman
ja kahdeksan. Kysymyksilla kuusi ja seitseméan halutiin saada tietoon, mitk& eduista ovat
vahiten kaytettyja, miksi etuja ei kayteta ja mitd mielta eduista ollaan, vaikka niita ei kay-

teta.

Alla olevalla kuviolla (kuvio 10) on esitelty tutkimuksen keskeisimpia syita kaikkien henki-
I6stoetujen kayttamattomyydelle ja lisaksi kaksi viimeista syyta liittyivat selkeasti vain hie-
rontapalveluihin. Suurin esille noussut syy yhden, tai useamman palvelun kayttamatto-
myydelle olivat tyokiireet ja pakottavat tyot. Haastateltavien mukaan tydtehtavat ovat ol-
leet sellaisia, ettei niistd yksinkertaisesti pysty irrottautumaan juuri silla hetkelld, kun jokin
tydnantajan tarjoama henkildstdetuja olisi kaytettavissa. Seuraavaksi suurimmaksi syyksi
nousi oma harrastus ja omanlaiset aikataulut, joiden takia ei pystynyt tai halunnut osallis-
tua yhden tai useamman palvelun kayttéon. Taman liséksi oma saamattomuus nousi
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syyna kayttamattomyydelle, sek& osa haastateltavista koki, ettei vain tarvinnut osaa pal-
veluista kayttoonsa, eika taman takia kayttanyt palveluita. TAman liséksi hierontapalvelui-

den kohdalla syyksi nousi erityisesti tietamattomyys palvelusta, seka palvelun hinta.

Tydkiireet

Omat harrastukset ja omat aikataulut

Oma saamattomuus

Etujen tarpeettomuus tai sopimattomuus itselle

Tietimattomyys palvelun olemassaolosta

Henkiléstéedun hinta

Kuvio 10. Syyt henkilostoetujen kayttaméattomyydelle

Hierojan palvelut olivat haastateltavien vahiten kaytetty etu ja suurin syy kayttdmattomyy-

delle oli se, ettd vastaajat olivat tietamattomia hierontapalveluiden tarjoamisesta.

"En aluksi edes tiennyt, ettd toimistolla kdy hieroja. Sain kuulla asiasta my6-
hemmin, mutta en silti pysty kayttamaan hierojan palveluita omien ajankayt-

t6on liittyvien ongelmien takia.”

Osa haastateltavista kertoi, ettei tiennyt mitdan hierontapalveluista, tai siitd mista loytaisi
lisad tietoa hierojasta. Taman lisaksi ndma haastateltavat eivat tienneet kuinka paljon hie-
roja maksaa, milloin han kay toimistolla, sek& misséa hieronta tapahtuu.

"En ole ikind nahnyt hierojaa ja koen tdman hieman outona ja jopa pelotta-
vana. Mihin pitdd menna ja kuka hieroo? Mink& tyyppinen hieroja on ja mista
I6ydan hanesta tietoa?”

Esille nousi se, ettd hierojan palveluita oltaisiin kuitenkin mahdollisesti valmiita kaytta-

maan, jos hieroja olisi hyva ja jos hierojaan saisi ennalta tutustua seka hanen palveluis-

taan saisi paremmin tietoa.
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Hierontapalveluiden kayttamattomyyden syyksi nousi myos se, ettei osa haastateltavista
ymmarra tarpeeksi oman hyvinvointinsa péaaélle tai oli liian laiska kayttdmaéan etua. Taman
lisdksi osa kertoi, ettei kayta palveluita, silla ei ole ikind kokenut hierojaa tarpeelliseksi ela-
massaan. Lisaksi tyokiireet ja oman tyon pakottavuus olivat myos syité hieronnan kaytta-
mattémyydelle. Esille nostettiin myds hierontapalveluiden sopimattomuus, silla vaikka osa
haastateltavista kehui hierojaa itsellensa sopivaksi, koki toinen osa, etta hieroja on liian

hella, jolloin hieronta ei vastannut omia tarpeita.

Hierontapalveluiden hinta oli my6s yhtena syyna kayttamattomyyteen. Hieronnan hinta ko-
ettiin liian suurena ja esille nousi muun muassa mielipiteita siitd, etté hierontapalveluiden
kaytto voisi lisdantya, jos hintaa pudotettaisiin. Lisaksi esille nousi se, ettd rahan meno
pyorii jonkin verran mielessa ja tdméan takia hieronnan hinta on vaikuttanut kayttdmatto-
myyteen, silld palvelun hinnalla oli mahdollista tehd& paljon muitakin asioita elamassa.
Osa kuitenkin koki, etta vaikkei kayta hierojaa niin heidan mielestaén hinta on kohtuullinen
jos hieroja on hyva, niin kuin he ovat kuulleet kollegoiltaan jotka hierojaa ovat kayttaneet.

Lahes kaikki haastateltavat, jotka hierojan palveluita eivat kayttaneet, olivat sitéd mielta,
etta hierojan kdyminen toimistolla on kuitenkin todella hyva asia, seka hierojan palveluita

tulisi jatkossakin tarjota niille, jotka sitd hyddyntavat.

Yhté tai useampaa personal trainerin palvelua kayttivat Iahes kaikki haastatteluihin osallis-
tuvat. Ne vastaajat jotka palveluita eivat kuitenkaan kayttéaneet, kertoivat suurimmaksi
syyksi, erityisesti niin yksilo- kuin yhteistreeneille ja taukojumpille, omat tydkiireet. Taman
lisdksi osa kertoi, ettd kokee myds helpommaksi pitda tyot tyond ja treenit treenind, eika
halua yhdistella naitéa keskenaan. Myds omat henkilékohtaiset syyt nousivat esille perso-

nal trainerin palveluiden kayttamattomyydelle.

Melko suuri osa haastateltavista ei ole kayttanyt personal trainerin tekemé&a saliohjelmaa
tai ruokavaliota ja suurin esille noussut syy oli oma tietdmys ruokavaliosta, oma salioh-

jelma tai oma harrastus jonka takia palveluita ei tarvittu.

Useampi vastaajaa kertoi, ettei kayta yksilo- tai ryhmatreeneja ja suurin syy télle oli selke-
asti oma liikkunnallinen harrastus, seka pakottavat aikataulut jotka johtuvat toista. Lisaksi
kayttamattomyyden syyksi nousi esille palveluiden tarpeettomuus tai haluttomuus kayttaa

palveluita.
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"Olen huono treenaamaan aikataulujen mukaisesti ja haluan tehda aina asiat
omalla tavallani. En ole tavoitteellinen urheilija, vaan urheilen vain itseni ja

hyvan olon vuoksi.”

Taukojumpan kayttaméattomyyden suurimmat syyt olivat omat ty6t, joiden takia jumppaan
ei ole ehtinyt osallistua juuri siihen aikaan kuin se pidetdén. Lisdksi muutama nosti esille
sen, ettei jumpalle ole tarvetta, silla oma tydnkuva on sellainen jossa tulee tarpeeksi liikut-

tua.

Jokainen haastateltava joka ei kayttanyt personal trainerin palveluita, tai osaa niista, koki
kuitenkin, etté tdméa etu oli todella hieno ja hyva. Osa haastateltavista pohti, ettéd haluaisi

tulevaisuudessa myds rohkaistua kayttamaan personal trainerin palveluita.

Kuntosali oli haastateltavien kesken suuressa kaytdssa, mutta ne ketka salia eivat kaytta-
neet, kertoivat syyksi oman harrastuksen. Liséksi esille nousi myos se, ettei kuntosali ole

valttamatta ollut juuri itselle paras likuntamuoto, jonka takia sita ei ole kaytetty.

"En tunne kuntosalilla kayntia omakseni, vaikka kayttamisestakin on tehty
todella helppoa. Minulla on kuitenkin ajatus siitd, ettd voisin joskus itsekin in-

nostua kayttdmaan salia.”

Kaikki ne vastaajat jotka eivat kayttaneet kuntosalipalveluita, kokivat, ettd kuntosali on to-
della hieno etu, jota pitéisi tarjota jatkossakin, silla sille I6ytyy monia kayttgjia. Liséksi osa
vastaajista kertoi, etta toivoisi ehka tulevaisuudessa itsekin innostuvansa kdymaéan salilla,

vaikka kuntosalilla kdynti ei heidéan mielestdan ole aikaisemmin tuntunut omalta.

Vélipalaa kayttivat myos lahes kaikki haastateltavat, mutta ne ketka eivat kayttaneet, ker-
toivat suurimmaksi syyksi omanlaiset ruokailurytmit tydpaivind. Osa haastateltavista kaytti
valipalaa epasaannollisemmin kuin toiset ja suurin syy talle oli oma vaihteleva ruokarytmi,
joka vaikutti siihen milloin vélipalaa kaytettiin ja milloin ei. Esille nousi myds se, etta vali-

palaa kaytettiin usein silloin kun muutkin paivan ruokailut oli ehditty pitAmaan ajallaan.

Ne haastateltavat jotka eivat kayttéaneet vélipalaa, kokivat, etta etu on silti todella hyva,
silla se helpottaa henkiloston ruokailuja ja on sisélléltaan laadukas seka hinnaltaan edulli-
nen. Esille nostettiin myds se, ettd moni tyéntekija on kiireinen ja vaikka valipala ei ole tar-

koitettu lounaaksi, on hyva, etta kiireisena paivana saa edes jotain syotya.
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Kysymyksella kahdeksan haluttiin saada tietoon, ettad ovatko henkilostbetujen kayttdméatto-
myyden syyt kiinni henkilOsta itsestaan, vai voisiko tydnantaja tehda jotain toisin, edistéaék-

seen etujen kayttoa.

Usea haastateltava koki, etté toimeksiantajan puolelta ei ole mitdan tehtavissa, etta etuja
kaytettaisiin enemman. Nama kaikki myods kokivat, ettd syyt kayttamattomyydelle ovat tay-
sin riippuvaisia omasta harrastuksesta tai omista henkilokohtaisista syista, joihin tydnan-

taja ei pysty vaikuttamaan.

"Anna tyonantajalle arvosanaksi tdyden kympin. En voi vaatia mitddn enem-

paa, ja koen, ettei tybnantaja voisi tehdéd mitdan paremmin.”

"Lahden itse aina omasta tarpeesta liikkeelle ja jos en koe tarvitsevani jotain
etua, en myoskaan kayta sitd. On taysin omasta itsesta kiinni, miten naita
etuja hyodyntaa.”

Osa haastateltavista kuitenkin koki, etté tydnantajan puolelta erityisesti hierontapalvelui-
den kohdalla jotain voisi olla tehtavissa. Esille nostettiin muun muassa se, ettd hierojan
hintaa voisi alentaa, joka puolestaan motivoisi ainakin koittamaan hierojaa. Liséksi hieron-
nan suhteen ehdotettiin, ettd hierontaan voisi tarjota ensimmaisella kerralla tarjoushinnan,
joka kannustaisi kokeilemaan hierojaa ja sitd myota paattdmaan sopiiko hieroja omiin tar-

peisiin.

5.5 Etujen kehittdminen

Viimeinen teema ja kysymykset yhdeksan ja kymmenen liittyivat jo olemassa olevien etu-
jen kehittdmiseen tai kokonaan uusien etujen ideointiin. Kuntosaliin oltiin kaikin puolin to-
della tyytyvaisia, eiké kehityskohteita 16ytynyt, mutta useampi haastateltava nosti esille toi-

veita personal trainerin taukojumpan, valipalan, sek& hieronnan kehittdmisen suhteen.

Useammalla henkil6lla oli toiveita vélipalalla tarjottavien tuotteiden suhteen. Valipalaan
toivottiin muun muassa lisda jotain vaihtelua, vaikka haastateltavat totesivatkin sen jarjes-
tamisen olevan hankalaa, varsinkin edullisen hinnan takia. Liséksi toivottiin, ettd vélipa-
laan saisi lisattya leipda, mutta esille nostettiin myds se, etta edullisen hinnan takia henki-
16st6 koki, ettei oikeastaan voi vaatia mitdan nykyista enempaa. Taman liséksi esille nousi
muun muassa toive hedelmien tuoreudesta, seké toive luomuhedelmista, etenkin banaa-

nin suhteen. Lisaksi toivottiin, ettd kananmunia voisi keittd& kahdelle eri kypsyydelle, joista
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toinen olisi hieman kovempi. Esille nousi myos toive vaihdella eri puuroja seka toive, etta

puuro tehtaisiin johonkin muuhun kuin maitoon.

Kehittdmisehdotuksia I6ytyi myds personal trainerin taukojumpan pitdmiseen, silla useasti
esille noussut toive oli, ettéd taukojumppia jarjestettaisiin useammin ja etta taukojumppa
kestaisi hieman pidempaan. Osa myos koki, ettd taukojumppia voitaisiin pitaa ilman per-
sonal trainerin ohjausta, silloin kuin hén ei ole toimistolla paikalla, Henkilokunta voisi ko-

koontua normaalin taukojumpan aikaan aina arkisin ja pitaa yhteisen jumppatuokion.

Hierontapalveluiden kaytettavyyden lisdamiseksi toivottiin, ettéd hieroja esiteltaisiin henkil-
kunnalle paremmin ja hierojasta itsestdén, seka hanen palveluistaan tehtdisiin tiedote. Li-
saksi osalla henkilostolld oli toiveita hinnan alenemisen suhteen ja lisédksi osa henkil6s-
tosta ehdotti, ettd tydnantaja voisi tiedustella lisda tyontekijoiltd, ettéd minka tyyliselle hiero-

jalle henkildstolla on tarvetta ja kuinka moni naita palveluita kayttaisi.
Osa haastateltavista koki, ettei heilld ollut toiveina mitdan uusia etuja, joita toimeksiantaja
voisi tarjota. Jokainen heista oli erittain tyytyvainen nykyisiin etuihin, sek& koki, etté nykyi-

sessa tyoyhteistssa ja tydymparistossa kaikki edut olivat niin hyvia kuin mahdollista.

"Perustekeminen taalla on aina kivaa ja jokainen tyontekija otetaan huomi-

oon. Taalla on todella hyvat edut tarjolla, enka koe tarvitsevani enempdaa.”

"Todella vaikea miettid mitdan uusia etuja, silla en tieda toista tyopaikkaa

jossa olisi ajateltu nain paljon tyontekijoita.”
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Haastatteluissa, erityisesti yhdeksénnessa kysymyksessa, tiedusteltiin yleisesi etujen ke-
hittimisestd, seka henkiloston mielipiteité siihen, minkalaisia etuja henkilost6 voisi mah-
dollisesti kaivata tulevaisuudessa. Useampi henkil® toi esille yhden tai useamman taysin
uuden edun, jota toivoisi tydnantajan mahdollisesti tarjoavan tulevaisuudessa. Alla ole-
valla kuviolla (kuvio 11) on esitelty ndita toiveita, jotka muodostuvat rauhoittumisen edista-
miseen, fyysisen, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin yllapitdmiseen, seka hyvinvoinnin

seurantaan ja tydaikojen jarjestelyyn.

Rauhoittuminen Taukomeditaatio, syvavenyttely, taukohuone, pilates
Fyysinen hyvinvointi Luenncitsijat, workshopit, fysioterapeutti, kuntotestit, pyérahuolto
Henkinen hyvinvointi Psykologi

Sosiaalinen hyvinvointi Urheilulajikokeilut, illanistujaiset
Hyvinvoinnin seuranta Hyvinvointitiimit
Etatyon tukeminen

Tydaikajarjestelyt

Kuvio 11. Henkildston toiveita uusista eduista

Rauhoittuminen kiireiden keskella nousi tarkeéksi eduksi haastateltavien kesken ja se on
nostettu myos kuviossa (kuvio 11) omaksi osuudeksi. Yksi naista toiveista oli taukomedi-
taation jarjestaminen, jota varten henkilésto koki tarvitsevansa vain rauhallisen tilan, esi-
merkiksi neuvotteluhuoneen, jossa voisi rauhoittua ja kohentaa henkista hyvinvointia,
seka tasapainottaa kiireisia paivia 5-30 minuutin kestoisten meditaatioharjoitusten avulla.
Taman lisaksi tyopaikalle toivottiin erillistd ohjattua syvavenyttelyd, jota voitaisiin pitaa
myo6s esimerkiksi jossain neuvotteluhuoneessa ja jonka avulla lihaksia saataisiin pitkilla

venytyksilla venytettya.

Rauhoittumiseen liittyv&na toiveena oli myos taukohuone, jonne voisi hatatapauksissa,
esimerkiksi migreenin iskiessd menna lepddmaan kesken tydpaivan. Pimean taukohuo-
neen avulla kiped, tai muuten taukoa kaipaava henkild voisi pitéaé lyhyen rentoutumishet-
ken tilassa, jossa saisi olla taysin rauhassa. Haastatteluissa nostettiin esille se, ettd henki-
16st6 koki jokaisen tydyhteison tydntekijan olevan luotettava ja ahkera, seka lisdksi henki-
[6st6on luotetaan myods tydnantajan puolelta, joten taukohuonetta tuskin vaarinkaytettai-

siin.
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Lisaksi yksi rauhoittumiseen liittyva toive oli pilates-tunnit, joita toivottiin jarjestettavaksi
toimeksiantajan tiloihin. Tata varten ehdotettiin myds, etta henkilostosta voitaisiin kartoit-

taa viela tarkemmin osallistujia lajin pariin.

"Kiireen ja paniikin keskelld olisi ihana saada rauhoitettua itsedén ja mielta,
ja koen, etta pilates voisi olla tdh&n hyva ratkaisu. Olisin valmis maksamaan

ohjatuista pilates-tunneista ja toivon todella paljon tata etua.”

Taman lisdksi esille nostettiin fyysisen tydhyvinvoinnin yllapitdmiseksi useamman kerran
toiveita erilaisista luennoitsijoista ja valmentajista, jotka voisivat tulla toimistolle luennoi-
maan muun muassa kehonhuollon merkityksestd, lihaskunnon yllapitdmisesta ja syémi-
sen tarkeydestd. Luentojen avulla ihmisia motivoitaisiin huolehtimaan viel& paremmin
edellda mainituista asioista. Lisaksi toivottiin ja kannustettiin, ettd henkildsto voisi itse akti-
voitua pyytamaan toimistolle erilaisia workshoppien pitéjia ja luennoitsijoita, seka toimis-
tolla voitaisiin kerata yhteiseen listaan nimié eri urheilulajien peréén ja taman avulla l6ytéaa

ihmisia erilaisiin lajikokeiluihin.

"Jos tanne tulisi henkildita esimerkiksi luennoimaan tai pitdamé&an worksho-
peja erilaisista liikuntalajeista, niin henkildsto voisi innostua uusista urheilula-
jeista. Kaipaan myds matalan kynnyksen tutustumista lajeihin, eli sita ettei
toimistolta tarvitsisi poistua, eika lajiin tarvittaisi valttaméatta mitdan urheiluva-

lineita erikseen.”

Liséksi tyopaikalle toivottiin fysioterapeuttia, jonka avulla tyéntekijéiden ergonomiaa voitai-
siin parantaa useamman kerran vuodessa, seka toiveena oli myos erilaisia kuntotesteja,

joiden avulla kuntoa voitaisiin testata, esimerkiksi Cooperin testia. Myds tyopaikkapyoraili-
joille toivottiin jotain kannustetta, esimerkiksi pyoran kevat- tai syyshuollon merkeissé, Té-

man avulla tyontekijoitd kannustettaisiin polkemaan enemman tydpaikalle.

Myds henkisen hyvinvoinnin tarkeys tuotiin esille haastatteluissa ja toiveena olikin, etta
toimistolle voisi tulla psykologi luennoimaan ja juttelemaan yleisesti kaikkien kanssa, jol-

loin osalla henkildstosta voisi olla myds matalampi kynnys kayttéda psykologin apua.

"Olisi tarkeaa tuoda enemman esille myos fyysisen hyvinvoinnin lisaksi hen-
kistd hyvinvointia, ja osoittaa, etta on okei pitaa huolta siitd eri tavoin. Ehkai-
seva toiminta ennen burn-outia on tarkeda, seka tulee myos loppupeleissa
halvemmaksi. Psykologi voisi pitaa luentosarjoja, jonka avulla tuotaisiin apua
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arjen toimintoihin, sek& ohjattaisiin miten kiireen tai epavarmuuden keskella

jaksaisi paremmin.”

Yhteisollisyys sosiaalisen hyvinvoinnin yllapitédjana toistui usealla vastaajalla l1api haastat-
telujen ja tyopaikalle toivottiinkin lisédé yhteisollisyytta tuovaa tekemista, vaikka haastatel-
tavat kokivatkin, ettd tekemista voi olla myds vaikea keksia. Yhteisollinen tekeminen kui-

tenkin liittyi muun muassa yhteiseen harrastamiseen esimerkiksi liikunnan parissa sekéa

yhteisiin illanistujaisiin tydaikojen ulkopuolella ja niiden jarjestamiseen.

"Kaipaisin lisda yhteisollisyytta lisdavaa tekemista tydpaikalle, esimerkiksi

yhteisia joukkuepeleja l&hikentilla.”

Esille nousi myds ehdotukseksi se, etté tydpaikalla olisi osastoittain omat tyéhyvinvointi-
tiimit, jotka edistéaisivat hyvinvointia ja voisivat tehda suunnitelmia hyvinvoinnin kehittami-
seen. Jokaiselta osastolta voitaisiin valita yksi henkild vastaamaan oman osaston tychy-
vinvoinnista ja esimerkiksi kvartaaleittain ndma henkildt voisivat kokoontua tarkastele-

maan oman osaston hyvinvoinnin tilaa ja tatd myota tiimi voisi pohtia yhdessé uusia ide-

oita.

"Hyvinvointitiimit voisivat asettaa tyontekijoille erilaisia tavoitteita ja pitaa
huolta henkildstdetujen kaytostd, seka kysya, etta minkalaisia etuja henki-

16sto kaipaisi.”
Edell& mainittujen etujen lisaksi yksi esille noussut toive liittyi tydaikajarjestelyihin ja toi-

veena oli, etta tydnantaja lahtisi viel&a paremmin tukemaan etatydnteon mahdollisuutta,

esimerkiksi sijoittamalla tydvalineisiin.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan johtopaatoksia, jotka on tehty tutkimustulosten ja teorian poh-
jalta. Liséksi tdssa luvussa esitellaan kehitysehdotuksia seka kaydaéan lapi tutkimuksen
validiteettia ja reliabiliteettia. Luvun lopussa pohditaan kirjoittajan omaa oppimista l&api

opinnaytetyoprosessin.

6.1 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Kun tulokset on analysoitu, alkaa tuloksien tulkinta. Talloin tutkijan on pohdittava analyy-
sista saamiaan tuloksia, joiden avulla tehdaan tutkimukseen johtopéaéattksia. Tarkeda olisi
tuoda esille, ettéd mité tulokset merkitsevat, seka tulkinnan ohella tulisi kayda lapi myos tut-
kimuksen tarkoitus, eli ovatko niin kysymykset kuin vastaukset vastanneet sitd mité alun
perin l&hdettiin selvittamaa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 229-220.)

Taman tutkimuksen tavoitteena oli saada tietdd, kuinka henkildstd voi, miksi henkildsto ei
kayta kaikkia tarjottavia etuja, mita mielté eduista ollaan, minkalaisia vaikutuksia eduilla on

tydhyvinvointiin ja miten etuja voitaisiin kehittaa.

Tutkimuksessa korostui henkildston hyvinvoinnin yllapitdjana erityisesti oma liikunnallinen
harrastus, oma motivaatio hyvinvointia kohtaan seké myonteinen perusasenne elamaa
kohtaan. Toimeksiantajan edustajan haastattelussa kerrottiin, etta toimistolta 16ytyy paljon
aktiivisia likunnan harrastajia, vaikka liikunnan harrastaminen ei olekaan oletusarvona. Li-
saksi toimeksiantajan edustaja kertoi, ettd vaikka tydntekijat eivat olisi juuri aktiivisia liilkun-
nanharrastajia, ovat tyontekijat kuitenkin muuten iloisen elaméanasenteen omaavia ja aktii-
visia muilla tavoin. Toimeksiantajan kertomus ja haastateltavien kokemukset kohtasivat,
seka liséksi niin Salmisen (2006), kuin Siitosen ym. (2002) seka Mankan (2012) teoria-
osuudessa kasiteltiin tyontekijan omaa positiivista asennetta tyohyvinvoinnin suurena teki-
jana.

Suurin hyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin horjuttaja tassa tutkimuksessa oli niin tyéelaman
kiireet kuin omat henkilokohtaisen elaman kiireet. Kiireiden myotéa osa henkilostosta koki
uneen liittyvia ongelmia, mitk& teoriaosuudessakin néhtiin suurena negatiivisena tekijana
tyohyvinvoinnille. Haastatteluissa myds korostui unensaannin merkitys kaikin puolin, niin
niiden keskuudessa ketk& unta saivat tarpeeksi, kuin niiden ketk& nukkuivat liian vahan.
Kansainvélisesséa ja menestyvassa organisaatiossa tydpaivat voivat venya ja tuoda muka-
naan liiallista kiirettd, stressia ja uniongelmia. Toimeksiantajan puolelta on pyritty jo hel-

pottamaan henkilostbeduilla néitéa ongelmia, mutta tulevaisuudessa voitaisiin keskittya
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viela lisda henkildston unensaannin tukemiseen, esimerkiksi tuomalla luennoitsijoita puhu-

maan unen tarkeydesta.

Suosituin kaytdssa oleva etu tassa tutkimuksessa oli védlipala, jota haastateltavat kayttivat
ajoittain myos lounaan korvaajana Kiireisina paivind. Vélipalaa kaytettiin myds tuomaan
lisda energiaa tyopaiviin, seka sen avulla helpotettiin kiireisid paivid. Kiireellisyys korostui
muutenkin tutkimuksessa, silla suurin syy henkildstéetujen kayttamattémyydelle oli tydkii-
reet ja sitd myota tulevat pakottavat tyot ja samalla suosituin kaytdssa oleva etu oli se,

joka helpotti naita tyokiireita.

Haastatteluissa vastaajia pyrittiin arvioimaan kaytettyja etuja kouluarvosanoilla, minka
avulla pyrittiin saamaa viela paremmin kuvaa siitd mitd mieltd henkildsté eduista on. Osa
haastateltavista kertoi, ettei anna periaatteesta ikind millekdan palveluille taytta kym-
mentd, joten se osaltaan saattoi laskea arvosanoja pienesti. Etujen arvosanojen huonoin
arvosana oli kuitenkin hyvan ja kiitettavan valilla, eli numero 8,5 ja seuraavat numerot
tasta ylospain 9,75 asti, joten edut arvioitiin kaiken kaikkiaan erityisen hyvana tassa tutki-
muksessa. Etujen hyva numero tukee myds ajatusta siitd, ettd henkildstd kokee etujen

olevan hyvia ja hyddyllisia ja, etta etuja tarvitaan.

Henkilosto yllapiti hyvinvointiaan muun muassa harrastuksien avulla, mutta harrastukset
myo6s nousivat melko suureksi tekijaksi etujen kayttamattomyyteen. Lisaksi oma saamat-
tomuus, haluttomuus ja etujen tarpeettomuus nousivat yhdeksi tekijaksi kayttamattomyy-
delle ja lahes kaikki haastateltavat kokivatkin, etté toimeksiantajan puolelta ei ole mitdan

tehtavissa, jotta etuja kaytettaisiin enemman.

Taman tutkimuksen toimeksiantajan henkildéstdeduista kaksi etua olivat maksullisia, toinen
hieroja ja toinen valipala. Etujen hinta oli my6s melko merkittava tekija tutkimuksessa, silla
yhden euron vélipala koettiin edullisena ja kohtuullisena, jota myotd myds vélipalaa kay-
tettiin paljon. Sen sijaan hierojan hinta koettiin osan vastaajien kesken liian hintavana,
mika vaikutti osaltaan palvelun kayttamattomyyteen. Hierojan palvelut olivat my6s haasta-
teltavien keskuudessa eniten esille noussut palvelu, jonka kayton lisdantymisen eteen ko-
ettiin, ettd toimeksiantajalla voisi olla mahdollisuus tehda jotain. Kehityskohteina hieron-
nalle toivottiin hinnan alentumista tai tervetulo- tarjousta ensimmaiselle kaynnille, jolloin
hierojan palveluita saatettaisiin koittaa viela matalammalla kynnyksell&.

Hieronnan kayton suhteen nostettiin myds haastatteluissa esille tietAmattomyys palvelun

olemassaolosta. Tama on helpoiten korjattavissa oleva asia hierontapalveluiden kaytén

53



lisddmisen suhteen, joten Kirjoittaja suositteleekin, ettéd toimeksiantaja tekee tyontekijoil-
leen sahkdisen tiedotteen hierojasta, seka hanen palveluistaan, jonka avulla viestitaan
edusta viela paremmin tyontekijoille. Tiedote voitaisiin myds vieda esille johonkin yleiseen
tilaan, jonka avulla tavoitettaisiin myos ne ihmiset jotka tiedotteita eivéat aktiivisesti lue.
Mahdollisesti myos jokin tervetulo- tarjous hieronnalle voisi olla hyva, mutta toisaalta tama

voi tuoda epéoikeudenmukaisuutta niille, jotka hierojaa ovat jo kayttéaneet.

Hieronnan liséksi kehittamisen suhteen toiveita oli valipalalle, mutta ongelmalliseksi tilan-
teen tekee se, ettd siind missa toinen haastateltava toivoi myslia ja kehui hedelmig, oli toi-
nen sita mieltd, etté puuroa pitéisi olla myslin tilalla ja hedelmaét eivat ole tuoreita. Valipa-
lan suhteen toivottiin my6s pienté vaihtelua, mutta toisaalta edullisen hinnan takia koettiin,
ettei enempdaa voisi edes pyytda. Valipalan vaihtelua voisi harkita tarjoamalla myés joskus
esimerkiksi leip&&, mutta yleisesti ottaen valipalaan oltiin kuitenkin tyytyvaisia, joten muu-

toksia nykyiseen ei valttamatta tarvita.

Henkilostéeduilla oli tydhyvinvoinnin moneen osa-alueeseen vaikutuksia ja jokainen haas-
tateltava koki, ettd edut ovat vaikuttaneet suoraan tydhyvinvoinnin yll&pitoon. Manka &
Manka (2016) kuvasivat teoriassaan, etta tydhyvinvointi koostuu ihmisen fyysisista, psyyk-
kisista ja sosiaalisista kokonaisuuksista. Fyysisesta tydhyvinvoinnista korostui erityisesti
kuntosalin, taukojumpan ja hieronnan tuomat positiiviset vaikutukset. Kuntosalilla henki-
[6st6 oli saanut muun muassa lisaa fyysista voimaa, taukojumpalla henkilosto sai liiketta
koko vartalolle ja hieronnan avulla apua saatiin erilaisiin selkédongelmiin. Psyykkista tyohy-
vinvointia yllapiti muun muassa kuntosali, seka yksil6- ja ryhmétreenit, joiden avulla stres-
sia saatiin hallittua paremmin. Vélipala myds auttoi merkittavasti omaan jaksamiseen,

seka toisaalta taukojumpan avullakin saatiin tauotettua tdité ja lisda energiaa paiviin.

Sosiaaliselta puolelta korostui erityisesti yhteisotllisyyden tunne tydpaikalla ja yhteisollisyys
oli myos yksi merkittava tutkimustulos, jota nostettiin useasti esille tutkimuksessa. Yhtei-
sollisyytta tyopaikalla on kasvattanut tydyhteisén avoimuus, hyva ilmapiiri sekd oma
asenne. Henkildstoeduista erityisesti valipala ja taukojumppa ovat kasvattaneet yhteisolli-
syyttd ja tdma koettiin haastateltavien kesken erittéin positiivisena asiana. Henkilosto kui-
tenkin koki, etta yhteisollisyytta lisdavaa tekemista kaivattaisiin tydpaikalle viela lisda jos-

sain muodossa.
Henkildstolla oli ideoita ja toiveita eniten uusien etujen suhteen ja niista lahes kaikki liittyi-

vat erityisesti henkisen, mutta myés fyysisen hyvinvoinnin yllapitoon. Toiveissa myés ko-

rostui rauhallisempi harrastaminen, kuten pilates ja meditaatio. Toiveista voidaan paatella,
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ettd kiireinen henkildsto voisi olla innostunutta kokeilemaan erilaisia rauhallisia harrastuk-
sia, jotka mahdollisesti myds toisivat mukanaan yhteisollisyyttad, jota moni myds kaipasi

viela lisda tyopaikalleen.

Kaiken kaikkiaan haastatteluissa korostui vahvasti haastateltavien arvostus tydnantajaa
kohtaan, seka esille tuotiin molemmin puolista luottamusta. Henkilosto koki pddosin vah-
vasti, ettd edut ovat tarpeellisia ja tydnantajan tarjoamiin etuihin ollaan erityisen tyytyvai-
sia. Haastateltavat korostivat myos paaosin sitd, etta vaikka jokin palvelu ei ollut itsella
kaytossa, oli jokaiselle palvelulle oma kayttajaryhma, jonka takia palveluita toivottiin tarjot-

tavaksi jatkossakin.

Haastateltavien tyoskentelyvuodet toimeksiantajalla olivat myos melko korkeat ja keski-
maarin haastatteluun osallistuvat tyontekijét olivatkin tydéskennelleet yrityksesséa noin 13
vuoden ajan. Téahan on varmasti monia muitakin vaikuttajia, kuin henkiléstéedut, mutta
osaltaan myds niiden tarjoaminen on voinut vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden pysyvyy-
teen yrityksen parissa, kuten aiemmin myds teoriaosuudessa esiteltiin Hakosen ym.
(2014) mukaan.

Tutkimuksen tekija uskoo, etta tulevaisuudessa henkildstdetujen tarjoaminen tulee lisdan-
tymaan yritysten keskuudessa, silla erityisesti tyéhyvinvointiin liittyvien etujen avulla henki-
|6std voi paremmin sekd on motivoitunut ja sitoutuu yritykseen ja tata on alettu ymmarta-

maan entista paremmin lahivuosina. Tutkimuksen tekija uskoo myds, ettd tulevaisuudessa
tyon ja vapaa-ajan rajat hamartyvat entisestaéan. Henkilostdeduilla voidaan vaikuttaa tyon-
tekijan vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamiseen seka niiden avulla voidaan helpottaa tyon-

tekijoiden arkea ja kiireitd, jotka nousivat useasti esiin myos haastateltavien keskuudessa.

Toimeksiantaja on onnistunut kirjoittajan mielesté erityisen hyvin rakentamaan palkitse-
misjarjestelméat omien strategioiden mukaisesti, silla likuntaan ja terveyteen liittyvat edut
tukevat jo valmiiksi likunnasta innostunutta henkildstéa. Tydhyvinvointieduilla on selkedsti
saatu myos vaikutusta tydntekijdiden tyohyvinvointiin haastattelujen mukaan, seka yritys
on nayttanyt valittdvansa tyontekijoistdan. Lahes kaikkien vastaajien ideoimat uudet edut
liittyivat liikunnallisuuteen ja hyvinvointiin, joka tuki ajatusta siita, etta henkildst6 on kiin-

nostunut omasta hyvinvoinnistaan ja arvostaa naihin liittyvia etuja.

6.2 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ja reliabiliteetin kautta, jotka
molemmat kuvaavat sita hieman eri nakokulmasta. Validiteetilla tarkoitetaan patevyytta
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siihen, ettéd on mitattu juuri sitd mité on tarkoitus tutkia ja validiteetti jaetaan usein niin ul-
koiseen kuin siséiseen validiteettiin. Tutkimuksen yleistettavyys on ulkoista validiteettia ja
sisainen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta, jota kvalitatiivisen tutkimuksen
kohdalla tarkastellaan l&hinn& k&sitteiden oikealla valinnalla ja oikein valitulla teorialla. Va-
liditeetti on silloin hyva, kun sek& kohderyhma, etté kysymykset ovat oikeita. Validiteettia
on my6s hyva silloin, kun tutkimusmenetelmaét ja mittarit vastaavat tutkittavaa ilmiéta. Laa-
dullisessa tutkimuksessa luotettavuustarkastelu on usein tutkimuksen tekijan nayton ja ar-
vioinnin varassa, silla laadullisessa tutkimuksessa ei pystyta arvioimaan ja laskemaan tu-
loksia yhtéa tarkasti kuin maarallisessa. (Kananen 2017, 118-221; Metsdmuuronen 2006,
56; Hirsjarvi & Hurme 2009, 185-186.)

Tutkimuksen luotettavuus on varmistettu teoriaosuudessa kayttdmalla useita eri teorioita,
tiedon l&hteitd, seka tutkijoita joiden avulla teoria on luotu. Tutkimuksen ongelmanasettelu
on pohdittu huolella etukéateen, seké haastattelukysymykset muodostettu hyodyntaen on-
gelmanasettelua ja tutkimuksen teoriaa, joka vahvistaa tutkimuksen validiteettia. Tutki-
muksessa kaytettiin teemahaastatteluja ja haastateltavia kysyttiin vapaaehtoisesti mukaan
tutkimukseen, jolloin haastateltavilla oli oma motivaatio osallistua tutkimukseen ja sitéa

myota heidan panostus haastatteluihin tuli esille.

Luotettavuutta lisési haastatteluihin varattu aika, joka oli tarpeeksi pitk&a ja mahdollisti
haastateltaville kunnollisen ajan kertoa kokemuksiaan. Haastattelut pidettiin rauhallisissa
neuvotteluhuoneissa, jolloin tilanteessa ei ollut muita hairidtekijoitd. Haastattelut myos pi-
dettiin tybajalla, jolloin haastatteluihin osallistuvien ei tarvinnut kayttaa osallistumiseen
omaa aikaansa. Haastattelutilanteen rentous, oma rauha ja edelld mainitut asiat lisasivat
tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimukseen osallistujille haastateltaville painotettiin heidan
nimettémyyttadan tydssa, mutta osa vastaajista saattoi silti jattad kertomatta kaikista jyr-
kimmat tai vaikeimmat syyt, mik& on saattanut vaikuttaa jonkin verran luotettavuuteen. Ka-
nanen (2017, 177-179) kertoo, ettéa saturaatio, eli tutkimustulosten toistuminen on yksi
keino tarkastella luotettavuutta. Saturaatio, eli kylladntymispiste saavutetaan silloin, kun
vastauksista ei endd ilmene mitdén uutta, vaan vastaukset alkavat toistaa itsedan. Tutki-
muksessa haastateltavien vastaukset alkoivatkin toistumaan eri teemoissa, joka myés li-
saa validiteettia. Validiutta tukee liséksi myds saadut mittaustulokset, jotka vastaavat tutki-

muksen teoriaosuutta.
Reliabiliteetilla, eli pysyvyydelld ja toistettavuudella pyritddn mittaamaan vastausten sa-

mankaltaisuuksia tai eriavaisyyksia ja reliabiliteetti-kasite kuuluukin yleensa vahvemmin

kvantitatiiviseen tutkimukseen (Kananen 2017, 173-175). Kirjoittaja testasi haastatteluti-
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lanteet ja kysymykset etukateen, joka lisaa tutkimuksen reliaabelia. Haastatteluun osallis-
tui eri-ikaisia henkiloita, jotka olivat erilaisissa tydskentelyasemissa seka eripituisissa tyo-
suhteissa, joten vastauksia saatiin monesta eri nakdkulmasta. Haastatteluista saatu teksti
litteroitiin pian, jolloin saatiin tarkoin kirjoitettua kaikkia asiat mita haastatteluissa kaytiin ja
tama osaltaan lisasi tutkimuksen reliabiliteettia. Tyo on toteutettu huolellisesti ja tyévaiheet
kuvattu tarkasti, joten tutkimuksen pystyisi toteuttamaan uudelleen lahes samalla tavalla.
Jos haastattelutilanteet pidettaisiin uudelleen haastateltavien kesken, olisivat vastaukset
kysymyksiin samanlaisia tai melko samanlaisia. Hirsijarven ja Hurmeen mukaan (2009,
164.) kvalitatiivista tutkimusta on kuitenkin vaikea toistaa taysin samanlaisena, silla tutki-
musaineiston analysointi on luonteeltaan huomattavasti tulkitsevampaa. Tehdyn tutkimuk-

sen reliabiliteettia voidaan pitaa luotettavana.

6.3 Oman oppimisen arviointi

Tutkimuksen tekeminen oli alusta asti miellyttdvaa ja kiinnostavaa, mika johtui suurilta
osin kirjoittajan mielenkiinnosta niin aihetta kuin yritysta kohtaan. Alustava opinnaytety6-
suunnitelma tehtiin joulukuussa 2017, jonka jalkeen aloitettiin aineistoon ja materiaaleihin
tutustuminen, seka tarkemmat neuvottelut niin toimeksiantajan kuin opinnaytetydohjaajien
kanssa. Tutkimuksen tekija toivoi alusta asti, etta saisi tehda tutkimuksen tydhyvinvointiin
littyen, sek& toinen iso toive oli saada tutkia juuri kyseisen toimeksiantajan henkildstoa.
Koska ndma molemmat saatiin sovittua, koki kirjoittaja erityisen suurta kiinnostusta seké
kannustusta koko opinnaytetydprosessin ajan, jotta tutkimuksesta olisi hydtya niin toimek-
siantajalle kuin tutkimuksen tekijalle itsellensa. Kirjoittaminen paasi vauhtiin tammikuussa
2018 ja aikataulussa pysyminen ei missdan vaiheessa ollut ongelma, silla opinnaytetydn
tekija on kokenut aina olevansa hyva pitamaan kiinni aikatauluista, seka tarvittaessa aika-
tauluttamaan paivansa minuutin tarkkuudella. Opinnaytetyoprosessi eteni kevatta pitkin
tasaista vauhtia suunnitelman mukaan, seké jopa hieman aikataulua edelld. Tydn suju-

vuutta helpotti myos kirjoittajan oma positiivinen asenne lapi opinnaytetyoprosessin.

Tutkimuksen tekija tydskenteli kokopaivaisesti opintojen ohella, seka kavi iltaisin kursseja
koululla, joten opinnaytetyon kirjoittamisen liséksi paivia tayttivat muiden kurssien projekti-
tyot ja tehtavat sekd oma paivatyd. Opinnaytetyo oli kuitenkin alusta asti kirjoittajalle ke-

vaan tarkein prioriteetti ja siihen oli valmistuttu henkisesti jo pidempaan, joten kirjoittaja

tunsi hallitsevansa hyvin koko opinnaytetyoprosessia, niin oikeanlaisella aikataulutuksella
kuin tyon tasaisella etenemisellda. Opinnaytetydohjaajien tapaamiset ja ohjeet olivat erittain
hyddyllisia, seka kirjoittaja sai niistéd aina lisda intoa sekd suuntaa, miten tydsséan etenee.

Kirjoittaja myos korjasi aina opinnaytetydohjaajien kanssa kaydyt asiat heti ja noudatti
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muutenkin heidan antamiaan neuvoja. Opinnaytety6n tekeminen oli kaiken kaikkiaan kui-
tenkin todella itsendinen prosessi, jonka kirjoittaja myos koki hyodylliseksi, silla kokee ole-

vansa erittain itseohjautuva ja kykenevainen tydstdamaan prosessia eteenpdin itsenaisesti.

Opinnaytetyon tekeminen laajensi viela syvemmin tietdmysta niin tydhyvinvoinnin koko-
naisuudesta kuin henkilostbeduista ja palkitsemisesta. Tyon tekeminen opetti analyyttista
kirjoittamista, itse tutkimuksen tekoa, pitkdjanteisyytta seka erilaisten lahteiden hyddynta-
misté viela syvemmin. Opinnaytetyon tekeminen tuki myds vahvasti kirjoittajan suuntautu-
mista HR- ja esimiestydn puolelle ja vahvisti ammatillista kehittymista.

Tutkimuksen tekeminen oli ajoittain erittdin haastavaa ja raskasta kokopéaivatdiden ohella,
mutta kuitenkin opettavaista ja antoisaa. Haastavimpana opinnaytetyon tekija koki tulos-
ten analysoinnin, silla tutkimustuloksia kertyi kahdeltatoista haastateltavalta todella paljon,
l&hes 20 sivua ja aineiston lapikdyminen seka olennaisten asioiden loytaminen tuntui ajoit-
tain haastavalta. Tutkimustulosten analysointi oli kuitenkin myds kiinnostava vaihe ja sen
avulla kirjoittaja oppi kunnolla miten tutkimustyon tuloksia analysoidaan, seka kuinka tu-

loksista saadaan koottua johtopaatoksia.
Opinnaytety6 valmistui aikataulun mukaan, eika kiirettéa kirjoittamiselle tullut missdan vai-

heessa. Kirjoittaja on erittdin tyytyvainen tyéhénsa ja haluaa kiittda syvasti haastateltavia,

toimeksiantajaa sekd opinnaytetydohjaajia, joiden avulla tutkimus saatiin toteutettua.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Kysymykset tyontekijoille:

- 1ka?
- Kuinka pitkadan olet tydskennellyt tdssd organisaatiossa?
- Titteli?

Alkukysymys hyvinvoinnista:
1. Minké&laisena koet oman hyvinvointisi?

Etuja joita kaytat:
2. Mitd ndista tydnantajan tarjoamista eduista olet hyédyntanyt: hieronta, kuntosali,
personal trainerin palvelut, valipala?
Miksi kaytat kyseisia etuja?
Oletko kokenut, ettd olet saanut parannettua tydhyvinvointiasi kayttamillasi
eduilla?

5. Miten arvioisit kayttamiasi etuja esimerkiksi kouluarvosanalla 4-10?

Etuja joita et kayta:
6. Miksi et kayta kyseisia etua?
7. Mitd mieltd olet eduista joita et kayta?

8. Voisiko mielestasi tybantaja tehda jotain toisin, ettd kayttaisit etuja?
Etujen kehittaminen:

9. Minkalaisia etuja kaipaat tai miten muokkaisit olemassa olevia etuja?

10. Mitd muuta haluaisit sanoa tydhyvinvointiin liittyvista tyéeduista?
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