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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi on talla hetkelld suomalaisessa yhteiskunnassa erittdin ajankohtaista.
Ty6hyvinvointi jo pelkké&né sanana tuo positiivisen mielikuvan tamén hetkisessa

arjessa, jossa yt-sana on se yleisin kun puhutaan tydeldmasta ja yrityksista. Paljon kay-
daéan yhteiskunnassa keskustelua myos elakeian nostosta. Elédkeidn noston edellytyksena

tyéhyvinvointi ja tydssa jaksaminen ovat avaintekijoita.

Ty6hyvinvointi tarkoittaa varmasti meille jokaiselle vahan eri asiaa. Sosiaali- ja terve-
ysministerion maaritelmd on, ettd tyd on turvallista, terveellistd ja mielekasta
(4.11.2014). Tyohyvinvointia voidaan myds maaritella subjektiiviseksi kokemukseksi,
psyykkiseksi ja fyysiseksi olotilaksi, joka perustuu tyon, tydympéristdn ja vapaa-ajan
sopivaan kokonaisuuteen. Selkeiden terveysriskien torjunnan ohella, tyéhyvinvointi ja
tyossa viihtyminen ovat nousseet keskeisiksi tekijoiksi tydolojen kehittdmisessa (TEK,
6.5.2011). ”Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on lakisaateista. Turvallisuuslain mukaan

tyo ja tydolosuhteet eivét saa vaarantaa tyontekijan terveyttd” (TEK, 6.5.2011).

Sosiaali- ja terveysministerio jatkaa, ettd tydhyvinvoinnin edistdminen kuuluu seka

tyonantajalle, etta tyontekijalle (4.11.2014). Tydterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoin-
nin osatekijat ovat: tyopaikan toiminta, tydyhteiso, johtaminen, ty6-ymparisto, tyonteki-
ja ja tyo (13.6.2014). Meilld on jokaisella vastuu itsestdmme, myos siitd miten viih-

dymme ja jaksamme tydssa. Jokainen meista vaikuttaa tydilmapiiriin ja tydyhteisoon.

Ty6hyvinvointi osana ty6té on jatkuvaa ja pitkakestoista. Siihen liittyy monta asiaa,
jotka vaikuttavat toisiinsa ja siihen liittyviin ihmisiin. On myos tarked muistaa, ettd tyo-
hyvinvointi jatkuu tyon ulkopuolella. Jokaisella on siind oma vastuu ja tarkea rooli.
Haikon Kartano ja Spa tarjoaa monipuolisesti tyéhyvinvointipalveluja yksilollisesti seka
ryhmille. Haikon Kartano ja Spa tarjoaa palvelukokonaisuuksia joita yritykset voivat
hyodyntéé osana heidan tydhyvinvointi strategiaa.



Ty6hyvinvointi on erittdin laaja ké&site ja siind on monta osa-aluetta. Tassé opinndyte-
tyossa teoreettinen painopiste tulee olemaan siind mitd tyéhyvinvointi on, miksi se on
tarkedd ja miten sitd voidaan parantaa sekda sen myota yritysten kannattavuutta. Tassa
opinnaytetydssd tutkimusosa tulee kasittdméén tyéhyvinvointia ja Haikon Kartano ja
Spa tyohyvinvointi palveluja. Tutkimuksella tarkoitus on saada selville mitd ihmiset
ajattelevat tyohyvinvoinnista, ovatko heille Haikon Kartanon & Span palvelut tuttuja.
Tutkimuksesta vertaillaan myos, onko eri-ikaisten tutkimukseen vastanneiden kesken

selkeitd ndkemyseroja.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA RAJAUS

2.1 Tarkoitus

Hyvinvointi ja jaksaminen ovat tarkeita niin vapaa-ajalla kun tydssa. Hyvinvoiva ja ter-
ve ihminen jaksaa ja suoriutuu paremmin arjen haasteista, mutta myos tyétehtavista. Jos
yritys pitdd huolen tyontekijoistadn, niin ettd tyontekijat viihtyvéat ja nauttivat tyostaan,
se saastad yritykselle paljon rahaa ja tuottavuus paranee. Opinndytetyon tarkoitus on
selvittad miten ihmiset viihtyvat tydssaan; miten he kokevat oman tyéhyvinvointinsa ja
mitka asiat siihen vaikuttavat. Tarkoitus on myods saada selville, kuinka tuttu Haikon
Kartano ja Spa on tyohyvinvointipalveluiden tarjoajana? Ovatko ihmiset kokeilleet Hai-
kon Kartanon ja Span palveluita? Tutkimuksessa vertailuun tulee myos eri ik&aryhmat,

eli ajattelevatko 30-vuotiaat samalla tavalla tyéhyvinvoinnista kuin 50-vuotiaat?

2.2 Tavoitteet

Opinnaytetyon tavoite on saada selville, mitd ihmiset ajattelevat tyéhyvinvoinnista ja
miten he sen kokevat? Toinen tavoite on saada selville, ovatko Haikon Kartano ja Span
palvelut tuttuja? Ovatko ne sitd mita asiakkaat haluavat, niin ettd Haikon Kartano ja Spa
voi tehdé oikeita toimenpiteitd. Onko tarvetta lisitd asiakkaiden tietoisuutta tyohyvin-
vointi tuotteista ja palveluista? Tutkimuksen tuloksista yritetddn myods saada selville,
onko eroa ikaryhmien keskuudessa ja mitké erot ovat? Tama on erittdin tarked, koska
Suomessa on erittdin iso ryhma ihmisid jadmassa eldakkeelle muutaman vuoden sisalla.
Silloin nuoremmat nousevat heidan asemiin ja heidén arvot ja toiveet ottavat vallan. To-
sin jos eldkeikaa nostetaan niin vanhemmille tyotekijoille, tyokykya ja sitd kautta tyo-

hyvinvointia yll&pitavat toiminnat ovat avainasemassa.



2.3 Rajaus

Tassa opinnaytetydssé fokus on tydhyvinvoinnissa ja Hotelli Haikon Kartano ja Spassa.
Tassa ei kayda lapi tyopahoinvointia eikd tyoterveyttd, vaikka ne ovat tarked osa tyo-
hyvinvointia. Tassé ei analysoida erilaisia tyoyhteisoja eikd myoskaan tydympaéristoja.
Ne osa-alueet ovat rajattu pois sen takia ettd ne ovat niin laajoja etta niiden kiteyttami-
nen ei onnistu, eivatka ole olennaisia tassd ty0dssd. Tassd tydssd ei myodskadn tutkita
muita tyohyvinvointipalveluiden tarjoajia vaan tarkoitus on saada selville Haikon Kar-

tanon ja Span tunnettavuus.



3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on suhteellisen uusi asia. Tyohyvinvointi yleisesti kaytettyna on tullut
vasta 1990 puolivalin jalkeen (Tarkkonen 2012, s. 13). Viimeisind vuosina asiaa on
kasitelty erittain paljon. Tama on johtanut siihen, ettd aiheeseen on turhauduttu. Turhau-
tuminen katsotaan johtuvan siité, ettd tyohyvinvointia kasitellddn omana asiana, johon
tyoterveyshuolto, konsultit ja kouluttajat tuovat ratkaisun. Tosiasiassa se ei ole ndin.
Ty6hyvinvointi syntyy tyostd, tydssé onnistumisesta ja toimivasta tyoyhteisosta (Kaivo-
la & Launila 2007, s. 127-128). T&ana pdivana haasteet tyossa lisadntyvat, muutoksia
tapahtuu ja epdvarmuutta on koko ajan. Jotta siita parjatdan ja jopa voidaan loistaa tyos-
sé, tarvitsemme kokonaan uudenlaista ajattelu- ja toimintamallia ty6hyvinvoinnista
(Hakanen 2011, s. 18).

Suomenkielinen Word-ohjelma ei tunnista sanaa tyohyvinvointi siitd huolimatta, etti
aiheesta keskustellaan vilkkaasti. Kasitteena tyohyvinvointi ei ole yksiselitteinen, vaan
sitd kdytetddn ajamaan erilaisia tarkoitusperid. Ammattiliitot puhuvat tyossa jaksamises-
ta, tyOnantajat sairauspoissaolojen ja ennenaikaisten eldkditymisten ehkaisemisesté.
Kansantalouteen kytkeytyy tyourien pidentdminen. Tyontekijat korostavat johdon vas-
tuullisuutta ja esimiestaitoja, kun taas esimiehet ja johto vaativat alais- tai tydyhteisotai-
toja. Yhteista keskusteluille on, ettd vastuu tyéhyvinvoinnista katsotaan ensisijaisesti
kuuluvan jollekin muulle kuin itselle (Talouselama, 4.3.2010). Jotta saavutamme hyvin-
vointia ja tavoitteet tydeldmassa, meidan tulee ottaa vastuu tekemistamme valinnoista,
sen sijaan, ettd syséamme vastuun muille. Kun otamme vastuun, asetamme tavoitteita ja
toimimme kohti niit4. Sen lisaksi tyontekija tiedostaa oman vastuunsa ja vaikutusmah-
dollisuudet ja ndkee vaivaa oman hyvinvoinnin kokemuksen kasvattamiseen, on par-
haan mahdollisen lopputuloksen kannalta tarkedd, ettd myods tyonantaja hoitaa oman

osuutensa — toimii vastuullisesti ja valittaa tyontekijoista (Aarnikoivu 2010, s. 16).

Nykypaivina organisaatioiden menestystekijoita ovat tehokkuus, oppimis- ja innovoin-
tikyky ja véhemmalle huomiolle on jaanyt hyvinvoinnin merkitys. Mutta hyvinvointi on
tehokkuuden, oppimisen ja innovatiivisuuden edellytys. Henkildston hyvinvointi on yh-

t4 aikaa strateginen, taktinen ja operatiivinen kysymys (Seuri & Suominen 2009, s. 180,
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183, 185). Ihmisen hyvinvointi on kokonaisvaltaista, silla ihminen on psyykkinen, fyy-
sinen ja sosiaalinen kokonaisuus. VVoidakseen hyvin, kaikki kolme osa-aluetta pitéa olla
hyvassé kunnossa. Vain hyvinvoiva ihminen voi saada aikaan huipputuloksia ja tuottaa
lisdarvoa (Vesterinen 2006, s. 109). On tiedossa, etta onnelliset tyontekijat ovat nope-
ampia, luovempia ja tehokkaimpia. Onnelliset tyontekijat myos sietdvat paremmin
stressid, palautuvat nopeammin ja paremmin arjen erilaisista pettymyksisté ja sairastele-

vat muita véhemman (Suutarinen & Vesterinen 2010, s. 108).

Professori Michael E. Porter esitti vuonna 1985 mallin yrityksen arvonmuodostuspro-

sessista, arvoketjun ja se patee yrityksissa edelleen.

-
Firm Infrastructure \

Human Resource Management

Support \%‘l

Activities Technology Development \8%
Procurement
e

Inbound | Operations | Outbound | Marketing Service .q_}&.

Logistics Logistics And Sales %“r

3

L. A
'

Primary Activities

Kuvio 1. Porter arvoketju, 1985 (Business Set Free 2013).

Porterin arvoketjumalli sisaltda tuki ja ensisijaiset toiminnot seka kate. Ensisijaiset toi-
minnot ovat toimintoja jotka ovat suoraan yhteydessa tuotantoon ja ne tukevat toimitet-
tua tuotetta tai palvelua. Ensisijaiset toiminnot ovat yrityksen tulologistiikka, toiminnot,
lahtologistiikka, myynti ja markkinointi sek& palvelut. Tukitoiminnot mahdollistavat
ensisijaiset toiminnot, ilman ett4 ovat suoranaisesti tuotannossa mukana. Tukitoiminnot
ovat yrityksen infrastruktuuri, henkilostohallinto, teknologinen kehitysty6 ja hankinnat.
Kate tarkoittaa arvoketjussa voittomarginaali joka on; arvo tuotettu ja toimitettu asiak-

kaalle miinus kustannus arvon luomisesta (Business set free, 2013).
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Jokainen toiminto nostaa tuotteen arvoa. Jo vuonna 1985 Michael Porter tiesi ettd henki-
10st0 vaikutta paljon yrityksen toimintaan. Henkildstohallintoon kuuluu koko henkil6s-
ton rekrytointi, palkkaaminen, perehdytys, kehittdminen ja kompensaatio. Henkildsto-
hallinto vaikuttaa ja tukee koko arvoketjua seké& tuki- ettd ensisijaisia toimintoja. Porter
toteaa myos, ettd naiden toimintojen hajonta voi johtaa epdjohdonmukaiseen kaytan-
toon. Porter jatkaa silla ettd henkilostohallinto vaikuttaa jokaisen yrityksen Kilpailuky-
kyyn siten milla tavalla se péaattaa henkiloston osaamisen ja miten henkildst6d motivoi-
daan sek& palkkauksen ja perehdytyksen kustannukset. Joillain aloilla henkilst6 on
avain kilpailukykyyn (Porter 1998, s. 37, 42-43).

Eurofound on 2012 tehnyt laajan raportin terveydesta ja tydhyvinvoinnista Euroopan
tyoolosuhteista tehdysté tutkimuksesta. Raportista selvidé ettd Eurooppa 2020-strategia
kasvusta, kilpailukyvysté ja kestavasta kehityksesta keskeiset tekijat ovat terveys ja hy-
vinvointi tydssa. Terve talous riippuu terveesta vaestosta. llman tervettd véaestoa tyonan-
tajat jadvat vaille tyontekija tuottavuutta ja kansalaiset menettavat mahdollista pitkéikai-
syyteen ja hyvdan eldmanlaatuun. Tdma on erityisen tarkedad nykyisessé keskustelussa
Euroopan vaeston ik&dantymisestd. EU:n jasenvaltiot, sekd Lissabonissa, ettd Eurooppaa
2020-strategiassa, ovat asettaneet tavoitteeksi turvata kaikkien tyot ja varmistaa, ettd
ihmiset eri terveydentilassa voivat osallistua palkkatyohon. Euroopan sopimuslainsaa-
danto ja toimintatapa tunnistaa tarkeyden séilyttaa tyontekijoiden turvallisuutta ja terve-
ytta seka yllapitad heidan hyvinvointiaan. Direktiivin 89/391/ETY joka maaraa tyonte-
kijoiden turvallisuuden ja laadun parantamista, toteaa etta tyo tulisi sopeuttaa tyonteki-
joihin eika toisin péin (Ardito, 2012, s. 1).

Masennus ja tyoperdinen stressi ovat painopisteend, silla ne voivat johtaa alentavasti
hyvinvointiin ja lopulta johtaa tyokyvyttémyyteen. EU: n tydmarkkinaosapuolet teki
vuonna 2004 puitesopimuksen tyOperéisesta stressisté ja miten sitd tunnistetaan, ehkais-
t4an ja hallitaan. Vuonna 2008 Euroopan komissio allekirjoitti yhdesséd asianomaisten
tyoémarkkinaosapuolten ja sidosryhmien kanssa, Euroopan sopimuksen mielentervey-
destd ja hyvinvoinnista, korostaen mielenterveyden ja hyvinvoinnin tarkeyttd vahvassa

ja kilpailukykyisessa Euroopassa (Ardito 2012, s. 1).
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3.1 Ty6hyvinvoinnin tarkeys

Tyo6hyvinvointi on vieldkin tarkedmpi asia yritysten ja ihmisten menestykselle kun mita
aikaisemmin on luultu. IThmista joka voi hyvin ja pitad tyostdan voidaan verrata leikki-
vaan lapseen. Lisdarvo syntyy itsestadn ja tyo vie mennessaan (Vesterinen 2006, s. 109).
Aikaisemmin tyéhyvinvointiin liittyvéat keskustelut ovat korostaneet tydpahoinvointia,
mutta nyt on voimistunut positiivinen nakdkulma. On ymmarretty, mika tuottaa mielek-
kyyttd ja voimaantumista toissa. Ei riitd ettd vain selvitellaan riskitekijoiden, poissaolo-
jen, stressin ja uupumuksen syyt (Viitala 2013, s. 212). Viime vuosina on myds keskus-
teltu siité, ettd toissé voi olla kivaa - tyon ilosta, imusta ja onnellisuudesta (Ranta & Ti-
lander 2014, s. 11).

Yrityksen panostukset henkildston hyvinvointiin ovat sijoittamista yrityksen menesty-
misen perustaan ja tulevaisuuteen. Riitta Viitala vertaa henkilostod koneisiin, eli jos yri-
tys haluaa sen kestavéan, niin sité ei tule kayttda koko ajan maksimiteholla ja ilman huol-
toa (Viitala 2013, s. 225).

Jokainen hyvinvoiva tyontekijd on koko tydyhteison etu. Hyvinvointi vaikuttaa tyon
onnistumiseen, poissaoloihin seka ilmapiiriin (Kasslin-Pottier 2012, s. 49). Tyo6hyvin-
vointi koostuu kolmesta eri asiasta, jotka ovat osaaminen, vaatimukset seka sosiaalinen
tuki. Tyohyvinvoinnin ydin on osaaminen. Osaava tyontekija ei tarvitse kuluttaa aikaa
sithen, selviddko tyostddn? Toinen asia on vaatimukset. On térkedd ettd osaaminen ja
vaatimukset ovat tasapainossa. Vaatimukset eivat voi olla liilan kovia vaikka kuinka
osaava tyontekija on. Tyontekijat tosin kestavat hetkellista stressid, jos tydyhteisolta saa
sosiaalista tukea, etenkin esimieheltd (Luukkala 2011, s. 31-32). Aarnikoivu kertoo etta
tyontekijdn ammattitaidon kehittdmisvastuu ei ole vain tyonantajalla. Tyontekiji joka
omaa hyvét tydelamataidot, panostaa itse aktiivisesti ammattitaitonsa kehittdmiseen.
Sen sijaan ettd han odottaa tyonantajan kehittavan hanté, han kehittaa itse omaa ammat-
titaitoaan hyodyntamalla kehittymisen paikat ja tilaisuudet. Silloin tydnantajan roolina
on lahinnd tukea ammattitaidon kehittymista (2010, s. 68).

Tyontekijoita eivat kovat tavoitteet ahdista kun niiden tarkoitus on selvé, osaaminen
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riittdva ja tukea on saatavilla. Ihminen on luonnostaan sellainen, ett4d hén haluaa tehd&
parhaansa, ylittaa itsensd ja onnistua yhdessa muiden kanssa. Tosin ei hinnalla milla hy-
vansd, vaan, etta hallitsemisen tunne koko ajan sailyy. Tydeldmdssé onnistumisen ko-
kemuksen takana yksi merkittdvimmista asioista on juuri osaaminen. Onnistumisen ko-

kemukset tuottavat lisdé tyéhyvinvointia (Vesterinen 2006, s. 52).

Taman hetkinen muuttuva maailma tarkoittaa epavarmuutta tyémarkkinoilla. Asiantun-
tijoiden mukaan juuri huonoina aikoina tyontekijoihin tulisi panostaa. Psykologi Eeva-
Maria Lee sanoo; “tyohyvinvointi nostetaan usein juhlapuheissa paraatipaikalle, mutta
on oleellista kysya etta ajaako tuloksen teko sittenkin sen edelle?” Eeva-Maria Lee to-
teaa myos, ettd liki joka alalla jylladvat yt-neuvottelut ja epdvakaa markkinatilanne eivat
voi olla vaikuttamatta tydntekijan ja tyonantajan valiseen luottamukseen. "Jos tydnteki-
joista pidetddn huolta alaméessd, myrskyssa vahvistuva luottamus kantaa pitkalle tule-
vaisuudessa.” "On lyhytnakoista ajatella, ettd pahoinvoiva tyontekija tekisi hyvéa jalkea.
Tulos ja hyvinvointi kulkevat kési kadessd." TyoOelakeyhtio Varma ja tydhyvinvoinnin
asiantuntijayritys Odum ovat askettdin tehneet tutkimuksen Suomalaisen tydntekijan hy-
vinvointi. Siind k&y ilmi ettd yha useampi tyontekija karsii stressin ja kiireen aiheutta-
mista vaivasta esim. uniongelmista. Jos tyontekijoista ei pidetd huolta, niin tutkimusten
mukaan sairas- ja tapaturmapoissaolot seka tyokyvyttémyyseldke kustannukset nouse-

vat 4-5 miljardin euroon vuodessa (Helsingin sanomat, 23.4.2014).

Tyoterveyslaitos on tutkimuksessaan saanut selville, ettd tyontekijat kokevat nykyaén
organisaatioiden johto olevan kiinnostuneimpia henkildston hyvinvoinnista. Asiaa tut-
kinut professori Guy Ahonen Ty6terveyslaitoksessa sanoo, ettd pomojen kannattaisi to-
siaan olla kiinnostuneita alaisten hyvinvoinnista. "Tyohyvinvointia edistamalla pysty-
tdan parantamaan yrityksen kannattavuutta jopa viidenneksella. Eradssa yrityksessa on-
nistuttiin nostamaan elakeikéaakin kolmella vuodella. Se on aikamoinen tulos." (Helsin-
gin sanomat, 23.4.2014).

On myo0s tarke&d muistaa, ettd tyohyvinvointi rakentuu yksilollisesti ja miten arvostaa
omaa tyotadn yksilolliselld tasolla sekd muodostaa merkityksia sille, mité tydssa ja tyon
arjessa kulloinkin tapahtuu. Joillekin ty6hyvinvointi voi rakentua tydyhteison ihmis-
suhteiden varaan, jolloin ty0 sindnsa ei valttdmattd anna haasteita tai ole niin vaativaa
mutta hyvét tyokaverit ja hyva tydilmapiiri antavat paljon aihetta tyytyvaisyyteen ja
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rakentaa tyohyvinvointikokemusta. Samalla tavalla toiselle itse ty6 on kaikkein
merkittavin asia, ellei ty6 ole riittdvan haastavaa ja palkitsevaa, on mahdotonta kokea
tyytyvaisyytté tai tydhyvinvointia (Suutarinen & Vesterinen 2010, s. 109).

3.1.1 Tyo6bnimu

Kasite tyon imu liittyy tyohyvinvointiin ja tyon mielekkyyden kokemuksiin (Kaivola ja
Launila 2007, s. 130).
Tyon imun kokemuksen syntyyn vaikuttavat:

- Tarmokkuus: kokemus energisyydesta ja sinnikkyys

- Omistautuminen: nékyy intona ja ylpeytend omasta tyostéa

- Uppoutuminen: nakyy keskittymisend ja tyéhdn paneutumisena

Tyo6n imu on tila, jossa tyontekijalla on korkea motivaatio tyon tekemiseen. Tyontekijat
jotka kokevat tyon imua ovat tutkimusten mukaan terveempid. Heilla on parempi tyo-
kyky ja vahemman ero- ja elékeajatuksia kuin henkil6illa, jotka eivat koe tyon imua.
Tyon imu tarttuu. Yhden tyontekijan tyon imu vaikuttaa positiivisesti koko tiimiin.
Innostus on keskeinen osa ty6hyvinvointia. Innostuessa ja hyvéssa tyovireessd oleva
tyontekija voi paasta flow-tilaan, jossa tyonteko sujuu kuin itsestdén ja ty0sta on jopa
vaikeaa irrottautua. Flow-tila tosin eroaa tyon imusta siing, etta se on hetkellinen
kokemus ja kohdistuu tiettyyn asiaan tai tilanteeseen, kun taas tyon imu on pitka-

kestoinen positiivinen tunnetila (Manka 2010, s. 10).

Tutkimuksen mukaan ty6n imu nahdaén voimavarana, joka vaikuttaa positiivisesti

terveyteen. Tyotyytyvaisyys, tydsitoutuneisuus ja tyon imu kuvaavat tyontekijan posi-
tiivista suhdetta tyohon, joka kuvastaa tydn kokeminen mielekkééksi ja halu panostaa
tyohon. Tutkimusten mukaan tyén imua kokevat henkil6t nayttavat nauttivan keskiméaa-
ristd enemman seka tyosta ettd muusta elamasta (Vesterinen 2006, s. 8). Ne tyontekijat,
jotka kokevat tyon imua, ovat myos aktiivisia, kehittdvat omaa ty6tédén ja osaavat antaa
itselleen positiivista palautetta. Nama tyontekijat ovat myods muussa eldaméassa aktiivisia
ja osaavat nauttia tyon lisaksi myds muista asioista (Kaivola & Launila 2007, s. 131).

“Ty6n imu ja ilo ovat térkeitd asioita, koska mitd enemmain niitd koemme, Sit4d enem-
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méan kestamme tydolosuhteiden epakohtia. Paras tilanne on, kun tyémme on mielekasta
ja epdkohdat minimoitu” Luukala (2011, s. 39).

3.1.2 Uusi sukupolvi ja tydhyvinvointi

Uudet sukupolvet astuvat tyoeldmaén ja vanhat poistuvat. Suuret ikaluokat jotka ovat
ohjeistaneet yhteiskuntaa siirtyvat eldkkeelle ja nuoret tulevat heidan tilalle. Uusi suku-
polvi, millenniaalit, henkil6t jotka ovat syntyneet 1980-luvun alussa 1990-luvu puoleen
valiin eli ne ketka talla hetkelld ovat 35-25-vuotiaita (Trendsactive, 23.3.2015) tulevat

vanhojen ik&luokkien tilalle. Suomalaisissa kirjoituksissa on kéytetty nimi y-sukupolvi.

Eri tutkijoiden mielestd koskaan aikaisemmin eri sukupolvien tavoissa toimia ei ole ol-
lut ndin suurta eroa kuin nyt. Yksi merkittava ilmio on, etta siirrytdan tydantajan mark-
kinoilta tyontekijan markkinoille, tyontekijat kilpailuttavat tyonantajansa ja valitsevat
omat tyotehtdvansa. Tyodnhakijat ovat nykyaan tyonvalitsijoita ja se mahdollistaa tyo-
paikan vaihtamisen herkésti (Ranta & Tilander 2014, s. 125-126). Uuden y-sukupolven
mielesta oleellista on, ettd tydssa viihdytdédn ja ettd tyo on tarked. Mutta he arvostavat

my0s vapaa-aikaa ja haluavat muuta elamaéltd kun tyota (Tyopiste, 2.11.2010).

On erittain haastavaa johtajille yrittaa sovittaa yhteen eri sukupolvet niin, ettd he
ymmartavat toisiaan, tydskentelevét yhdessa ja taydentavét toinen toisensa osaamista.
Organisaatioiden toimintatavat ja tydomenetelmét on uudistettava niin, ettd ne vastaavat
teknisesti ja sosiaalisessa mediassa ndppéran sukupolven tarpeita. Entistd enemman on
panostettava tyontekijoiden hyvinvointiin (Ranta & Tilander 2014, s. 126).

Y-sukupolvi joka haastaa suuret ikaluokat ovat myds haaste johtajille ja esimiehille. He
vaativat johtajilta enemmaén tekoja, haluavat palautetta, haastavat ja kyseenalaistavat
toimintamalleja (Tyopiste, 2.11.2010). Tyoterveyslaitoksen tiedotteessa sanotaan, etta
y-sukupolvi haastaa ty6eldaman kehittdmisen terveeseen suuntaan. "Innovaatioiden tuot-
tamisessa tarvitaan avointa tiedon jakamista, uusia ideoita ja ndkokulmia. Né&issa asiois-
sa y-sukupolvi on taitava.”, sanoo erikoistutkija Tomi Hussi Tyoterveyslaitoksesta.

"Saattaa olla, ettd elamyshakuiseksi ja kérsimattoméksi luonnehdittu nuorisomme vas-
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taakin parhaalla mahdollisella tavalla tdman péivan tydeldman vaatimuksiin." "Vées-
tdmme vauhdikas ik&&ntyminen johtaa siihen, ettd tulevaisuuden lahjakkuuksilla on yha
enemman mahdollisuuksia kilpailuttaa tyonantajia eikd palkka ei ole enda ratkaiseva
kriteeri. Kyse on pikemminkin siitd, miké organisaatio kykenee tarjoamaan tyontekijélle
mielekkdimman ja merkityksellisimmén tyokokonaisuuden. Y-sukupolvi todella haastaa
meidat kehittdméan tydelamaa ja johtamista - mutta mielestani hyvin terveeseen suun-
taan.”, korostaa Hussi (Tyoterveyslaitos, 26.10.2010).

3.2 Tyo6hyvinvoinnin keinot

Olemme nyt tietoisia, miksi tydhyvinvointi on erittdin tarkedd. Mutta miten se kuuluisi
toteuttaa? Mitka ovat ne keinot joilla tyéhyvinvointia saavutetaan? Tyohyvinvointi ar-
jessa nakyy niin laajana ettd suppeana asiana rikkinéisend joukkona ilmioit4, ongelmia
ja toimintoja. Naista voi olla vaikeaa saada selked kokonaiskuva. Tydhyvinvoinnissa on
kolme rakenteellista ja hierarkkista tasoa, jotka ovat vuorovaikutuksessa toistensa kans-
sa:
1. Johtamisjarjestelma
a. Ymmarrys
b. Paamaardat ja tavoitteet
c. Johtamisperiaatteet ja -kaytannot
2. Tyo6hyvinvointijrjestelma
a. Jarjestelmat
b. Menettelytavat ja kaytannot
c. Resurssit
3. Tyoolosuhteet ja tydolosuhdeseuraamukset
a. Fyysiset ja psykososiaaliset tydolosuhteet
b. Toiden sisallot, mitoitukset ja jarjestelyt
Tyon- ja muutoksenhallinta

c
d. Yksilokohtaiset tydssa selviytymisen edellytykset

@

Vahingot ja tyOperéiset sairaudet
f.  Henkiloston tyokyky ja tydssa jaksaminen

g. Tyohyvinvoinnin kokemukset
17



Yrityksessa voidaan tyohyvinvointiin vaikuttaa myos kolmella eri tasolla; koko tyo-
organisaatio, lahityoyhteisotaso ja yksilo (Tarkkonen 2012, 3940, 43).

Tyo6hyvinvoinnin perusta on ty6turvallisuus, se on myds tyéhyvinvoinnin historiallisesti
vanhin osa-alue. Ensin on téarkein yrittdd estdd kaikki pahimmat ty6olosuhde-
seuraamukset (kuolemaan johtavat, vakaavat tyotapaturmat ja tyOperdiset sairaudet) ja
rajoittaa tyopaivat/viikot ihmisten kestokyvyn kannalta kohtuulliseksi. On myds tarkeéda

muistaa, ettd nuorta tyontekijaa pitad suojella erityisen hyvin (Tarkkonen 2012, s. 58).

Ty6hyvinvointi perustuu hyvaan johtamiseen. Silloin yrityksen tavoitteet on maaritelty
ja ne ovat kayty lapi tydntekijoiden kanssa. Kun tyontekijat tietavat yrityksen tavoitteet
ja ymmartavét miten oma ty6 on siihen yhteydessd, herdd motivaatio ja sitoutuminen
tavoitteisiin. Tarkeita tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat, ettd tyontekijat tunte-
vat tulevansa arvostetuiksi, oikeudenmukaisesti kohdelluiksi seka etta tuntee olevansa
taysivaltaisesti tydyhteison jasen. Tyontekijaan, tyéhon ja tydyhteisodn panostamalla ja
sovittamalla erilaiset tarpeet yhteen, tyohyvinvointia kehitetddn tuloksekkaasti (Manka
2010, s. 9). Useissa tutkimuksissa on havaittu, ettd takkuilevat tyoprosessit ja niin
sanottu hairiokuormitus nakertavat hyvinvointia. Jos tyon tekeminen saadaan sujuvaksi
ja yhteistyd toimivaksi, paranevat tyohyvinvoinnin edellytykset (Ranta & Tilander
2014, s. 14). Tydhyvinvointi syntyy ja sita yllapidetaan johtamisen, tyon jarjestelyjen ja
mitoituksen, ty6hallinnan ja muiden tydolojen avulla. Tydhyvinvointiin liittyy myos
vaistamatta yksityiselaman asiat (Tarkkonen 2012, s. 58, 61).

Tehdyissa tutkimuksissa on saatu selville, ettd tyohyvinvointia lisdéd omat vaikuttamis-
ja kouluttautumismahdollisuudet, tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmu-
kainen johtaminen, palaute ja keskinédinen luottamus. Kuviossa 1. on

professori Marja-Liisa Mankan mukaan tyohyvinvoinnin laaja-alainen viitekehys (Man-
ka 2010, s. 7-8).
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Organisaatio
- tavoitteellisuus
- joustava rakenne
- jatkuva kehittyminen
- toimiva tyOympaérista

ksl Ryhmahenki

Esimies Yksilo _ avoin

- osallistuva ja - elamanhallinta vuorovaikutus
kannustava - 0saaminen - ryhman

johtaminen - terveys ja toimivuus:

fyysinen kunto yhteiset
pelisaannat

Tyo

- vaikuttamis-
mahdollisuudet

- kannustearvo:
oppiminen

- ulkoiset palkkiot

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka 1999, 2008).

Eero Riikonen on kirjassaan ”Hullun tyon tauti” todennut, “ihmiselle on tirkead ettd
pystyy vaikuttamaan omaan tyohon. Sek ettd siitd saa tehdd itsensd nékdinen omalla
tyylilla”. Riikonen jatkaa ”’jos ihminen ei saa ty0std oman tekemisen kokemusta, tyo
koetaan orjalliseksi”. Tutkimuksissa onkin nyt noussut tyon mielekkyyden kokemus
yhdeksi tarkeimmaksi tyohyvinvoinnin tekijaksi. Juha Antilan tekeméssa tutkimuksessa
selviad, ettd tyontekijat haluavat tehdd tyostd oman nakoisensé. Se, ettd tyontekijat saa-
vat toteuttaa itseensd, kayttdd omia ajatuksiaan seké kokea tyon omistajuutta, on palkit-

sevampaa kuin suuri palkka (Kaivola & Launila 2007, s. 129-130).

“Hyvien tyopaikkojen kehittdminen on asetettu Eurooppa 2020-strategian keskeiseksi
tavoitteeksi. Tdma merkitsee konkreettisia tavoitteita ja tyota jokaiselle yritykselle.
Yritykset ovat tyontekijoiden ohella hyddynsaajia, jos tydhyvinvointi on kunnossa.
Sairauspoissaolojen, vaihtuvuuden ja tapaturmien aiheuttamat kustannukset laskevat.
Tyonilo ja mahdollisuus keskittyd tyon tekemiseen taas edistdvat tuottavuutta, laatua ja
innovatiivisuutta. Hyvinvoiva tyopaikka on lisdksi hyvassd maineessa, ja hyvien tyon-

tekijoiden saaminen hyvaan tyopaikkaan on helppoa. Tydssa vasymista ja henkista
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pahoinvointia voidaan vahentdd monin keinoin “ Riitta Viitala (2013 s. 229).

Toimenpiteita:

“Yrityksessa kehitetddn johtamista ja esimiestyota eli lahijohtamista. Lukuisat
tutkimukset osoittavat, ettd hyvalla johtamisella on yhteys korkeaan tyohyvin-
vointiin. Jokainen l&hijohtaja voi omassa tyoyhteisdssé vaikuttaa suureen osaan
niistd asioista, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin. Toimivien tydnkuvien ja tyo-
prosessien, tehokkaan yhteistyon, tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden avoimuu-
den, ja osallistumisen mahdollisuuksien kautta voidaan ratkaisevalla tavalla luo-
da edellytyksia tyohyvinvoinnille ja tyon imulle.

Jokaisella tyontekijalla tulisi olla henkild, jonka kanssa hén voi keskustella sil-
loin, kun voimat eivét tunnu riittavan tai tyon mielekkyys on katoamassa. Tal-
lainen henkilé voi olla esim. Esimies, henkilostbammattilainen tai joku tyo-
terveysorganisaatiosta. Keskustelun avulla asioita voi alkaa késitelld jo ennen
kuin ongelmat ovat kehittyneet liian pitkalle.

Tyo6hyvinvointia voidaan parantaa kehittamélla tydnkuvia, tyon tekemisen tapo-
ja, tyovalineitd ja tydymparistéa. Esim. Tyodnkierto, itseohjautuvat tiimit ja mah-
dollisuus s&adelld oman tyon nopeutta ovat keinoja, joilla voidaan lisata tyonte-
on mielekkyyttd. Monet naistd keinoista ovat perinteistd organisaation kehitta-
misen aluetta. Myds koulutus ja muut osaamisen kehittdmisen keinot ovat osaa-
misen vaalimisen lisaksi ty6hyvinvoinnin tukemista.

Yrityksissé voidaan kdynnistéa erillisia hyvinvointiohjelmia, joilla laajat ryhmat
yrityksen henkilOstosta saadaan mukaan ennalta ehkdiseméaan tyoperaisten on-
gelmien syntymistd. Kyseiset ohjelmat kannustavat usein tupakoinnin vahentéa-
miseen, liikkumisen lisdédmiseen ja laihduttamiseen. Tyontekijoita voidaan esi-
merkiksi palkita liikkumisesta. Liikunnallisen aktiivisuutena voi osoittaa keréa-
malla liikuntapisteitd liikuntakortteihin, jotka palautetaan tyOnantajalle tietyn
jakson kuluessa. Kampanjoihin voi liittyd myos terveystarkastuksia, terveysva-
listusta ja — neuvontaa, lippuja liikuntapaikkoihin ja yhteisia liikuntatapahtumia.
Usein ndiden kampanjoiden taustalla on ndkemys siitd, etta fyysinen kunto edis-
t&d myos psyykkista hyvinvointia. “ (Viitala 2013, s. 229-230).

On toki muistettava, ettd tydhyvinvoinnin edistdminen tydpaikalla perustuu yhteistyo-
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hon johdon, esimiesten ja tyontekijoiden vélilla. Siiné yhteistydssé edelld mainittujen
lisaksi tarkeitd toimijoita ovat:

+ henkildstotoimi

* tyoterveyshuolto

* tydsuojeluhenkildsto ja luottamusmiehet seka

« mahdolliset ulkopuoliset organisaation kanssa yhteistyoté tekevat asiantuntijat.
(Tyoterveyslaitos, 10.9.2014).

“Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kokonaisuudessa hyvin hoidettu yritys ja hyvé joh-
taminen ovat paras tae myds sielld toimivien ihmisten hyvinvoinnille” Viitala (2013, s.

231).

3.3 Lainsaadanto

Tyo6hyvinvoinnin lainsdddantd perustuu kuuteen eri lakiin, jotka késittelevét tyoturvalli-

suutta, tyésopimuksia seka terveytta etta sairastumista.

Tyoturvallisuuslaki: Taman lain tarkoituksena on parantaa tydymparistod ja tyo-
olosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi seka ennal-
ta ehkéista ja torjua tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparis-
tosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaljempana terveys,
haittoja (Finlex 23.8.2002/738).

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta: Téssé
laissa sdadetdan menettelystd tydsuojeluviranomaisen valvoessa tydsuojelua
koskevien sadnndsten noudattamista seké tyonantajan ja tyontekijoiden vélisesta
tyosuojelun yhteistoiminnasta ty6paikalla. Lain tarkoituksena on varmistaa tyo-
suojelua koskevien saanndsten noudattaminen sekd parantaa ty0ymparistoa ja
tydolosuhteita tydsuojelun viranomaisvalvonnan sek& tyonantajan ja tyonteki-
joiden yhteistoiminnan avulla (Finlex 20.1.2006/44).

Tyo6sopimuslaki: Tatd lakia sovelletaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tyonte-
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kij& tai tyontekijat yhdessé tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaén
tyota tyonantajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta
vastiketta vastaan. Tatd lakia on sovellettava, vaikka vastikkeesta ei ole sovittu,
jos tosiseikoista kdy ilmi, etté tyota ei ole tarkoitettu tehtavaksi vastikkeetta.
Lain soveltamista ei estd pelk&staan se, ettd tyo tehdaan tyontekijan kotona tai
hénen valitsemassaan paikassa eika sekaan, etté ty0 suoritetaan tyontekijan tyo-
valineilla tai — koneilla (Finlex 26.1.2001/55).

Sairausvakuutuslaki: Vakuutetun oikeus korvaukseen tarpeellisista sairauden
hoidon aiheuttamista kustannuksista ja lyhytaikaisen tyokyvyttémyyden sek&
raskauden ja lapsen hoidon aiheuttamasta ansionmenetyksestd turvataan siten
kuin tassa laissa saadetaan. Tassa laissa sdddetddn myods hyvan tyoterveyshuol-
tok&ytdannon mukaisen tyoterveyshuollon jarjestdmisesté aiheutuvien kustannus-
ten korvaamisesta sek& vanhempainvapaiden ajalta kertyvien vuosilomakustan-
nusten korvaamisesta niin, ettd voidaan tasata vuosilomakustannusten tyonanta-
jille aiheuttamaa kustannusrasitusta (Finlex 21.12.2004/1224).

Tyo6terveyshuoltolaki: Tdssd laissa saddetdan tyonantajan velvollisuudesta jarjes-
taa tyoterveyshuolto seké tyoterveyshuollon sisalldsté ja toteuttamisesta.

Taman lain tarkoituksena on tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yh-
teistoimin edistéa:

1) tyéhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya;

2) tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta;

3) tyontekijoiden terveytta seka tyd- ja toimintakykya tyouran eri vaiheissa; seka
4) tydyhteisdn toimintaa

(Finlex 21.12.2001/1383).

Valtioneuvoston asetus terveystarkastuksista erityistd sairastumisen vaaraa aiheut-
tavissa toissd: TyOnantajan on kustannuksellaan jarjestettava tyontekijén tai muun
henkilon, jonka tyohon sovelletaan tyoturvallisuuslakia (299/1958) terveystarkas-
tukset erityistd sairastumisen vaaraa aiheuttavassa ty0ssa siten kuin tassa asetuk-
sessa saadetaédn (Finlex 1485/2001).



3.4 Tyo6hyvinvointi tuottaa

Tie johdon syddmeen tai ainakin huomioon vie eurojen kautta. Sen takia tyéhyvinvointi-
investoinnit ja niiden tuotto kannattaa muuttaa euroiksi (Seuri & Suominen 2009, s.
195). Tyoterveyslaitos kirjoittaa omilla verkkosivuillaan, etta tydhyvinvointi kannattaa
myos taloudellisesti ja hyvinvoiva henkildstd on ty6paikan tarkein voimavara. Tyohy-
vinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja mainee-
seen. Panostukset tydhyvinvointiin maksavat itsensa moninkertaisesti takaisin. Tutki-
musten mukaan saatu hyoty on keskimaarin kuusinkertainen panostuksiin nédhden. Toi-
sin sanoen yksi tyohyvinvointiin sijoitettu euro tuo yrityksille kuusi euroa takaisin. Or-
ganisaatiossa tyohyvinvointia edistavét toimenpiteet saavat aikaan seka vélittomia etta
valillisia talousvaikutuksia (taulukko 1). Kun tuottojen ja kustannusten vélinen suhde

parantuu, lisd&ntyy myos toiminnan kannattavuus (Tyoterveyslaitos, 15.4.2015).

Taulukko 1. Vlilliset ja vélittomaét talousvaikutukset.

Toimenpide Vaikutus Valiton talo- | Valillinen ta- | Lopullinen

henkildstdon usvaikutus lousvaikutus talousvaikutus

Tyo6hyvinvoinita | Voimavarainen | Sairaus- ja ta- | Tyon  tuotta- | Kannattavuus
lisadvat toimen- paturmakulut | vuus paranee lisadntyy

piteet véhenevit

Motivoitunut | Tehokas tyo- | Tyon laatu pa-

aika lisédantyy | ranee

Sitoutunut Yksilon tuotta- | Innovaatiot li-

vuus kasvaa séantyvat

Innovatiivinen

Haluaa olla

tOissa

Tyohyvinvointi ndkyy ennen kaikkea henkiloston tyytyvaisyytend, joka puolestaan lisaa
asiakastyytyvaisyytta. Tyohyvinvointi auttaa myos yritysten kykyé luoda uusia toimin-
tatapoja sekd kehittda tuottavuutta. Tuloslaskelmassa tyohyvinvointi nékyy véahentynei-
na sairauspoissaoloilla ja eldkekustannuksina (Manka 2010, s. 13).
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Sijoittaminen tyéhyvinvointiin lisdd myos yrityksen aineetonta pddéomaa (Manka 2010,
s. 13). Aineeton pd&doma on esim. henkil0ston osaaminen, asiakassuhteet, liiketoiminta-
prosessit. Aineeton padoma on yritykselle resurssi. Toisin kun fyysinen resurssi joka
kuluu kéytossa, niin aineeton padoma ei kulu. Yritykset joiden liiketoiminta perustuu
aineettomaan padomaan, voidaan sanoa ettd kasvumahdollisuudet periaatteessa ovat ra-
jattomia (Lonngvist 2005, s.11, 20-21). Panostamalla tyohyvinvointiin poissaolot vé-

hennevat ja taataan toimiva miehitys (Liukkonen 2008, 131).

Australian valtio ja Healthier work tyéryhma listaa monta hyvaa syyta kannustaa tyon-
tekijoita hyvaan oloon ja terveelliseen eldméan ja se tuottaa myos etua liike elamassé ja
yritykselle:

- tyontekijat ovat tuottavampia

tyontekijat tekevéat parempia paatoksia

- vdhemman sairauslomia ja muita poissaoloja

- vahemman pitkaaikaisia terveysongelmia

- vahemman tyontekijéiden vaihtuvuutta

- tuo positiivista imagoa yritykselle yhteiskunnassa ja tekee yrityksesta halutun

tyGnantajan

- parempaa yhteistyota
Toki hyvinvoiva ja terveellinen tyontekija hyotyy siita itse:

- parempi tydmotivaatio ja tyotyytyvéaisyys

- parempi keskittymiskyky ja korkeampi energiataso

- vahemman stressia ja tydpahoinvointia

- ennalta ehkdisee kroonisia sairauksia
Australian valtio ja Healthier work tyéryhma ovat myos tehneet toimintamallin miten
hyvinvointiohjelma saadaan kayttoon ja miten sitd tulee vieda lapi niin ettd ohjelmasta
on hyotya. Ensinnédkin johdon pitaa sitoutua, sitten pitéa tehda alkusuunnittelu, suunni-
telmaa pit&é arvioida, sitten suunnitella miten sité toteutetaan, sitten ohjelman johtami-

nen ja lopuksi seuranta ja arviointi (ACT Government — Healthier work, 05/2012).
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3.4.1 Tyo6hyvinvoinnin taloudellinen ja strateginen tuotto

New Economic Foundationin - NEF mukaan on vain muutama valaistunut yritys joka
jatkuvasti kehittaa tydhyvinvointia lapi koko organisaation ja jossa tyontekija arvoste-
taan yhtd tarkeéksi kuin asiakasta. Niilld yrityksilla on yksinkertainen usko siihen, etta
jos tyontekijd on onnellinen ja omaksuu yrityksen ja brandin strategiaa, he tulevat anta-
maan maksimaalisen ponnistuksen. NEF kertoo myds etté tydpaikoilla, jossa hoidetaan
hyvinvointia, henkilostolla on taipumus olla luovempia, lojaalimpia, tuottavimpia seka
tuottavat parempaa asiakastyytyvéisyyttad (NEF, 26.3.2014).

Tydpaikoilla tuottavuus ja tydhyvinvointi ovat liian usein toisistaan irrallisia. Perintei-
sesté tyontekijan ndkokulmasta tuottavuus koetaan helposti hyvinvoinnista tinkimiseksi.
TyOnantajat eivat aina ymmaérré tyohyvinvointia tuottavuuden osatekijéksi. Tyohyvin-
vointi ja tuottavuus ovat kuitenkin keskinéisessa riippuvuussuhteessa. Kaiken liséksi ne
toteutuvat parhaiten juuri samoissa tydpaikoissa: tuottavat tydyhteisot ovat useimmiten
my0s hyvinvoivia ja painvastoin. Toista ei ole ilman toista. Yksildiden vastuu liittyy
oman terveyden ja osaamisen yllapitoon. Esimiehilld puolestaan on vastuu tyon tekemi-
sen hyvasta organisoinnista, sek& ihmisten oikeudenmukaisesta ja motivoivasta johtami-
sesta. Koko organisaation vastuulliseen johtamiseen kuuluvat mm. asiakasnakdkulman
huomioonottaminen, sujuvat prosessit, tavoitteiden selkeys, toiminnan lapinékyvyys ja
vastuullisuus seké taloudellisen lisdarvon tuottaminen. Kaikki mainitut asiat edistavéat

seké tuottavuutta ettd tyohyvinvointia (Talouseldma, 4.3.2010).

Suunnitelmaan perustuvien toimenpiteiden tulee olla myds ennakoivia pelkastaan rea-
gointiin tdhtddvien toimenpiteiden ohella. Yrityksen toiminnan mittareista varahtavat
ensimmaisiné parempaan suuntaan tyéhyvinvointisuunnitelman kayttdénoton myo6ta
tyotyytyvaisyysmittarit, mink& seurauksena myos sairauspoissaolot kaantyvat las-
kusuuntaan. Esimerkiksi 500 hengen yrityksessé yhden prosenttiyksikon lasku sairaus-
poissaoloissa vahentdd kustannuksia 180 000 euroa vuodessa. Samalla tietysti yrityksen
tuottavuus paranee. Tyotyytyvaisyyden paraneminen 5 prosentilla taas vahentéa yrityk-

sessé tehtdvaa turhaa ty6té arviolta 15 prosentilla (Kollega, 9.1.2013).
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Osa organisaatioista Iso-Britanniassa tunnistaa tarkeyden tyontekijoiden hyvinvoinnissa
joka aktivoi ja rohkaisee tyotekijat tulemaan toihin sdénndllisesti ja tuottavina. Hyvin-
vointi asioiden tarkeys ei ole hidasta lakien takia. Vaan sen takia etta yritysten johto ei
tunnista, ettd hyvakuntoinen ja terve tydvoima vaikuttaa positiivisesti yrityksen toimin-
taan. Positiivinen vaikutus on ettd poissaolot vahenevat ja tuottavuus kasvaa. Organisaa-
tiot, jotka hakevat kilpailukykyisté etua tunnistavat, ettd investoimalla henkiloston ter-
veyteen ja hyvinvointiin voi myos olla positiivinen seuraus. Laki vaatii ettd tydnantaja
tarjoaa turvallisen ja terveen tydympaériston. Ainoastaan lakisaateiset maaraykset eivat
nosta huolta tyontekijoiden hyvinvoinnista, vaan my6s muuttuvat sosiaaliset asenteet ja
tyontekijoiden kasvavat odotukset tyénantajaa kohtaan (Pilbeam & Corbridge 2010, s.
415).

Work and Wellbeing on listannut kustannuksia Iso-Britanniassa jos ty6hyvinvointia ei
tueta. Psyykkisestd pahoinvoinnista johtuva tuottavuuden lasku maksaa 15,1 biljoona
puntaa vuodessa. Keskimaarainen kustannus sairauspoissaoloista 1500 puntaa
/tyoéntekija vuodessa. Iso-Britannian vuosittainen kustannus psyykkisesta pahoinvoin-
nista on 8,1 biljoona puntaa. Keskimadrainen kustannus henkilgstévaihtuvuudelle kun
tyohyvinvointi heikentyy, on palkka x 3. Keskimé&ardinen mééara paivia menetetty stres-
sille, ahdistuneisuudelle ja masennukselle — 24 péivaa/tapaus (23.3.2015). WHON rapor-
tissa kerrotan, ettd mielenterveyden héiridsta johtuvat elakoitymiset ja sosiaaliturvan
etujen kayttd on 43 % Suomessa ja Iso-Britanniassa (23.3.2015). Valuuttakurssi on tar-
Kistettu 23.3.2015 ja yksi punta on 1,4 euroa eli vuosittaiset kustannukset huonosti hoi-

detusta ty6hyvinvoinnista ovat erittain suuria.

liImevalta Nea kirjoittaa (A-vakuutus nro. 1, 2015, s. 3), ettd tyohyvinvoinnin kehittami-
nen kaikissa yritysluokissa on parantunut. Mutta vain joka neljannessé suomalaisessa
yrityksessa se on selkeésti johdettu. llmevalta on nostanut esille Strategisen hyvinvoin-
nin johtaminen Suomessa 2014- tutkimus josta selvida ettd yritykset kayttavét 726 €/hlo
on euroina vuodessa investoitu strategiseen hyvinvointiin ja 260 €/hl6 on kéytetty kou-
lutukseen. Tutkimuksesta selvidd myos ettd pienet yritykset kayttavat 165 €/hl6 virkis-
tystoimintaan ja suuret yritykset 74 €/hl6. Lisédksi selvida ettd 6 % yrityksistd on asetta-
nut tyodolojen kehittdmiselle maaréllisen, seurattavan tavoitteen ja 18 % tekee erillisen
hyvinvointiraportin. 91 % yrityksisté tukee taloudellisesti tai jarjestaa tyopaikkaliikun-
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taa ja 88 % on kaytossa turvallisuusohjeisto. 67 % ostaa tyoterveyspalvelut yksityiselta
la&karikeskukselta ja 9 % kayttad kunnan tyoterveyskeskusta. Lisdksi selvida ettd Kela
korvaa 15,2 miljoonaa sairauspdivéa vuodessa josta kolmannes, 5,4 miljoonaa, aiheutuu
tuki- ja liikuntaelinsairauksista ja neljannes, 3,7 miljoonaa, mielenterveysongelmista.
Sairauslomilla on omavastuu 9 péivaé eli Kelan korvaamat sairauspaivéat kertovat pitkis-
t4 sairauslomista. Keskimé&ardinen poissaolomaard yrityksissa on 11 pdivéa/henkild
vuodessa ja niiden aiheuttama kustannus on 3300 €/hl6 vuodessa. (Sevanen Sanna, A-
vakuutus nro. 1, 2015, s. 16). Myds Eurofoundin 2012 raportissa selviaa keskimaaraiset
poissaolot ja suomalaisilla se on naisilla yli 9 paivaa ja miehilla vahan yli 6 paivéa. Ra-
portissa kerrottaan ettd poissaoloihin vaikuttaa bioloogiset ja sosiaaliset syyt, kuten ras-
kaus ja taakka hoitaa, seké tyot, etta perhe (Ardito 2012, s. 56). Jos verrataan Euro-
foundin raporttia ja A-vakuutus lehden dataa, poissaolojen maérassa on selked nousu ja

se ei ole hyvad asia.

3.5 Tyohyvinvoinnin mittarit

Kaikessa toiminnassa mittaaminen on erittain tarkedd menestyksen kannalta. Ellei ole
kaytossé tunnuslukuja jota seurata ei voida puhua menestyksesta silla silloin ei tiedeté
onko tavoitteisiin paasty. Tyoolojen kehittamisen lahtokohtana voi olla tydyhteison il-
mapiirikartoitukset. llmapiirikartoitukset voidaan tehda eri tavalla esim. keskusteluilla,
kyselyilla tai perehtymalla tilastoihin kuten sairauspoissaolot ja henkilokunnan vaihtu-
vuutta kuvaaviin lukuihin (Manka 2010, s. 50).

Yksi tarked mittari arvioidessa tyontekijoiden tyokykya ja tyohyvinvointia on sairaus-
poissaolot. Jos tyontekijat ovat kauan liian kovilla, voi sairastavuus lisaantyé ja kynnys
jaada sairauslomalle madaltuu (Viitala 2013, s. 222). Sairaus- ja tapaturmapoissaoloja
on hyva seurata jatkuvasti, jotta voidaan reagoida kasvaviin poissaoloihin tai tapatur-
miin (Manka 2010, s. 50). Muita mittareita jotka ovat hyva kéayttaa; tyon tulos per tyon-
tekija, voitto per tyontekijd, asiakastyytyvéaisyys per tuote, tyotyytyvaisyys per tyoryh-
m4, vaihtuvuus- ja eldkoitymiskulut per henkildstod (Liukkonen 2008, s. 77).
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Mittauksissa tarke&é on analysoida tulokset ja suunnitella toimenpiteitd seka toteuttaa ja
seurata niitd. Mikali vastaukset ovat ei-toivottuja, on tarkead, etta tyoyhteiso ja yksilo
eivét jaa tulosten kanssa yksin. Vaan tarvittava tuki ja apu on tarjottava, jotta kehitysta
voi tapahtua (Manka 2010, s. 51). Tavoitteita ei tarvitse olla monta, etta ei synny pal-
jouden kaaos. Kun kehitysta keskittaa tiettyyn asiaan kerralla voi oikeata kehitysta ta-
pahtua. On myos tarkeédd, ettd ei lankea seuraaviin virheisiin; kopiointi, henkildsto-
tavoitteiden asettaminen ilman yhteytta strategiaan, mutu-tuntuma tavoitteiden

perusteluna seké syy ja seurauksen sekoittaminen (Seuri & Suominen 2009, s. 194).

3.6 Yhteenveto

Tyobhyvinvointi on kiistaméattd tarked asia ja se vaikuttaa suuresti yritysten menestyk-
seen. Tyobhyvinvointi sd4stad ja tuo rahaa yrityksille, mutta se vaikuttaa myds yrityksen
imagoon. Lisdksi henkildston vaihtuvuus vahenee, jos henkilokunta viihtyy tydsséén ja
yrityksessa. Tyontekijoille tydhyvinvointi on tarkeéd, ettd jaksaa tydssaan ja viihtyy sii-
na. Tyontekija jaksaa myds paremmin tydtehtavien kanssa, jos han kokee olevansa yri-

tykselle tarked ja saa tarvitsevansa tukea.

Michael E. Porterin arvoketju havainnollistaa erittdin hyvin miten yrityksen toiminnot
on yhteydessa toisiinsa ja miten kaikki toiminnot vaikuttavat lopputulokseen. Mité pa-
remmin yhteys toimintojen kesken on, sitd parempi on lopputulos ja kate. EU on Eu-
rooppa 2020 —strategiassa painottaneet terveytta ja hyvinvointia seké kaikkien mahdol-
lisuutta osallistua ja tehda palkallista tyota. Tdma on iso askel hyvinvoinnissa ja yrityk-

set ei voi enaa aihetta sivuttaa.

Ty6hyvinvoinnin vastuu on itse kuullakin mutta myds yrityksen johto pitaa siihen sitou-
tua jotta tyohyvinvointia voidaan kehittd4 ja toteuttaa. Yritykset voivat monella tapaa
vaikuttaa henkildstén hyvinvointiin ja tyontekijdn osaamisen ja tydnteon arvostamiseen.
On myo0s tarkeéa ettd tyontekijoilla on yrityksen arvot ja strategia selvilld. Jos strategia
ja arvot ovat selvilld tyontekija voivat ne omaksua ja silloin ne myds motivoivat tyonte-
kijd4. On myos tarkeda, ettd tyontekijat tietdvat mitd heiltd odotetaan ja kenen puoleen

he voivat kdantyd, jos on kysyttavaa tai haluavat jutella.
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Talla hetkelld Suomessa eletddn myds murrosvaiheessa jolloin suuret ikaluokat siirtyvat
eldkkeelle ja paljon uusia nuoria ihmisia astuu ty6elaméaan. Nuoret tuo omat haasteensa
yrityksille kun perinteinen palkka ei olekaan enaa se tarkein motivaattori. Etenkin Y-
sukupolvi jotka arvostavat vapaa-aikaa ja pisteyttavat yritykset sen mukaan mitd etuja
he tyontekijoilleen antavat. Y-sukupolvelle raha ei mydskadn ole se kaikkein tarkein

motivaattori vaan myds pehmeét arvot ovat heille yhta tarkeita.

Ty6hyvinvointi perustuu lainsdéddantoon joka koskee tyon turvallisuutta, terveyttd ja
tyosta maksettava korvaus. Ne asiat ovat tydelamassa ne tarkeimmat johon kaikki muu
perustuu. Tyoterveys on tarked osa tyohyvinvointia ja kun tyoterveys voi auttaa tyonte-
kijoita jo varhaisessa vaiheessa moni sairaus ja tyosta aiheutuvat kulumat voidaan en-
nalta ehkéistd. Kun tyoterveys auttaa tyontekijad aikaisessa vaiheessa se auttaa siihen,
etta tyontekijat jaksavat ja haluavat jatkaa tydssadn mahdollisimman pitkaan.

Tyo6hyvinvointi ja henkiloston vointia on seurattava, henkilostoa koskevat asiat eivat voi
perusta mutu-tuntumaan. Henkil0ston jaksamisesta, tydmotivaatiosta ja mielipiteet yri-
tystd kohtaan pitdd saada selville. Henkiloston mielipiteiden kautta johto saa tietdd onko
oikeat asiat tehty ja miten pitad kehittaa toimintaa niin ettd henkildsto viihtyy. Seurantaa
voi tehdd monella tavalla mutta yksi helppo tapa on toki seurata poissaolojen maaraa,

henkildstotutkimukset ja myds henkildstod kuuntelemalla saa paljon tietoa.
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4 HOTELLI HAIKON KARTANO JA SPA

Hotelli Haikon Kartano on vuonna 1966 avattu, Suomen ensimmainen Kartanohotelli.
Kylpyla valmistui vuonna 1974, kongressikeskus vuonna 1983 ja sen laajennus vuonna
1989. Hotellilla on oma 14 hehtaarin alue meren rannalla Porvoossa, Haikon kyldssé 7
km Porvoon keskustasta lanteen ja noin 50 km Helsingista. Hotelli tarjoaa monenlaisia
palveluita seka yksittéisille asiakkaille etta yrityksille; majoitus-, ravintola-, juhla-, ko-
kous-, kylpyla-, ja tydhyvinvointipalveluita. Yrityksen henkilostomaara vaihtelee
sesongeittain 100 ja 120 valilla ja liikevaihto on noin 12—13 miljoona euroa vuodessa.

Haikon 3 K:ta jotka muodostavat kokonaisvaltaisen palvelukonseptin ainut laatui-

sessa miljoossa

Kartano Kongressi Kylpyla
- ravintola - kokous ja seminaa- - allasosasto ja kuntosali
- juhlat r tilat (tiloja 12- - kosmetologisia ja fysikaa-
- 24 kpl ylellista 400 henkilclle) lisia hoitoja
hotellihuonetta - 198 kpl hotelli- - kuntoutuspalveluita
huonetta - tyéhyvinvointipalveluita

4.1 Tyohyvinvointi asiakkaat

Haikon Kartano ja Span tyohyvinvoinnin paédkohderyhma ovat yritykset ja kunnat.
Yritykset ja kunnat tarjoavat henkildstolleen Haikon Kartano ja Spassa lyhytaikaisia ja
pitkakestoisimpia tyéhyvinvointia yllapitavia ja tyokykya parantavia palveluita.

Haikon Kartano ja Spa on monen yrityksen kanssa tehnyt pitkdaikaisia ja kokonais-
valtaisia sopimuksia jotka sisaltavat majoitusta, tydhyvinvointia seké& kokouspalveluita.
Palvelut raataloidaan yritysten ja heidan henkildston tarpeiden mukaan. Pitk&aikaisten
asiakkaiden kanssa on paljon kehitysty6té tehty ja pitkajanteisella ty6lla asiakasyritys

saa irti kaiken hyddyn ja edun mit4 Haikon tyohyvinvointipalvelut tarjoavat.
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Haikon Kartanon ja Span tyohyvinvointi asiakkaista osa k&yvat vain kerran. He ovat
erittain tyytyvaisid mutta eivat tule takaisin. He viettavat silloin yleensa yhden

tyhy-pdivan, jolloin Haikossa kaytetyt tuotteet ovat ajan puitteissa rajalliset. Silloin
Haikon tyéhyvinvointipalveluiden monipuolisuus ja laajuus jaévét epatietoisuuteen,
vaikka monipuolisuutta ja vaihtelua on. Téh&dn on monia syitd mutta yleensd henkild
joka nditd palveluita varaa, ei itse ole paikan paalla. Seuraavalle kerralle hén kokee, ett4
ryhman tulisi vaihtelun vuoksi tutustua uuteen paikkaan. Toinen syy on myos etta yri-

tyksen paattavalle johdolle, ei paasta kertomaan kaikista mahdollisuuksista ja hyodyistéa.

4.2 Tyohyvinvointipalvelut

Hotelli Haikon Kartano ja Spa tarjoaa Kkattavasti tyohvinvointipalveluita yksilolle tai
ryhménd. Liikuntapalveluita on monenlaisia; kuntosali, uinti, ohjattuja ryhmatunteja,
sauvakévelya ja pyorailya, personal trainer ja kuntotestauksia. Kylpylassa on myds hoi-
toja ja fysioterapeuttipalveluita. Osana hyvinvointia on myds uni ja Haikossa on muu-
tama oma unicoach, joka valmentaa hyvan unen saloihin. Muista hyvinvointiin liittyvis-

t4 aiheista on luentoja ja tietoiskuja saatavilla.

Kaikille voidaan raataléida heille sopivat hyvinvointipalvelupaketit, oli se sitten kerta
vierailua varten tai pidemmalle ajanjaksolle. Seuraavaksi on késitelty tydéhyvinvointi
tuotepaketit; kuntoremonttikurssi, tyhy- ja tyky-péivat, lahjalomat ja henkiléstéedut se-

ka muut tyohyvinvointiin liittyvat palvelut.

4.2.1 Kuntoremonttikurssit

Kuntoremonttikurssit ovat varhaisvaiheen kuntoutusta, joissa keskitytdadan ennalta ehkai-
semaan tyosta aiheutuvia sairauksia ja kulumia. Kuntoremonttikurssit raataléidaan yh-
dessa yrityksen edustajan kanssa vastaamaan heidan tyotekijoiden tarpeita. Kurssi voi-

vat kestdd muutamasta péivasté — viikkoon ja yleensa sovitaan myos seurantajakso.
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4.2.2 Tyhy- & tyky-paivéat

Tyhy- ja tyky-péivat ovat kestoltaan péivan korkeintaan kaksi. Niihin siséltyy erilaisia
tyéhyvinvointipalveluita joita asiakasyritys toivoo, esim. liikuntaa, luentoa, rentoutusta
ja ravitsevaa ruokaa. Tyhy- ja tyky-péivat kun ovat lyhytkestoisia, niin ei ole kuntoutta-
via mutta jos siihen esim. kuuluu kuntotesti niin seuranta kdynnilla — uudella tyhy- ja
tyky-paivélla voidaan seurata onko muutosta tapahtunut. Jotta vaikuttavuutta saadaan

tyhy- ja tyky-paivien kautta niiden tulisi olla prosessiomaisia ja tietyn aikajakson vélein.

4.2.3 Lahjalomat ja yritysten henkiléstdoedut vapaa-ajalle

Lahjalomat eli yritysten lahja henkilokunnalle ovat osa ty6hyvinvointipalveluita. Lahja-
loma raatéloidaan yhdessa asiakasyrityksen kanssa. Yhteisid elementtejd niissa on ma-
joitus, ruoka ja kylpylahoito. Palvelut antavat lahjansaajalle mahdollisuuden tulla ren-

toutumaan ja palautumaan.

Osana yritysten tydhyvinvointisopimusta Haikon Kartano & Spassa ovat myos henki-
|0stoedut vapaa-ajalle. Yritysten henkil0std saa ostaa Haikon palveluita edullisemmin ja
sitd kautta yllapitad hyvinvointia vapaa-ajalla. Henkilostoedut koskevat majoitus ja lii-
kuntapalveluita mm. kuntosalikorttia ja kuntotesteja.

4.2.4 Muut

Ty6hyinvointipalvelut Haiko Kartano ja Spassa painottuvat liikuntaan mutta Haikon
Kartano ja Spa tarjoaa my06s lepoa ja ravitsevaa ruokaa.

Vasta muutama vuosi sitten yhteiskunnassa alettiin puhua palautumisesta ja unen merki-
tyksestd ja Haikossa on nyt jo erikoisosaamista unesta. Haikon Kartano ja Spassa on
oma unicoach, joka auttaa ihmisid nukkumaan hyvin, analysoimalla unen laatua ja an-
tamalla hyviéd neuvoja ja nikseja uneen liittyvissa asioissa.

Haikon Kartano ja Spa on edellakévija myos siing, ettd kylma tekee ihmiselle hyvaa ja
huippukylmé hoito on ollut saatavilla jo vuodesta 2002 asti. Huippukylmé auttaa mm.
nivelkipuihin ja ihosairauksiin kuten psoriasis.

32



Uutta on myos ettd, Haikko voi vierailla yrityksissd ja tehdd sielld kuntotestejd, pitda

taukojumppaa ja tehdé hierontaa.

Henkiloston halusta kehittdd itseddn ja ammattitaitoaan, Haikon Kartano ja Spalla on
nykyadn oma personal trainer joka neuvoo, kannustaa ja innostaa oikeanlaiseen liikun-
taan. Haikon Kartanon ja Span henkilostd haluaa tukea ja yllapitad asiakkaiden tyohy-

vinvointia.

4.3 Tyohyvinvointi palveluiden tuotteistus ja markkinointi

Haikon Kartanon ja Span tyohyvinvointipalveluiden kehitys on jatkuvaa. Kylpylan am-
mattitaitoinen henkilokunta kuuntelee asiakkaiden toiveita ja haluaa innostaa ihmisié
litkkumaan ja syomaan terveellistd ravintoa. Henkilokunnan oman ammatti-kehityksen
ja osaamisen kautta he ovat erittain kiinnostuneita kehittdmaan hyvinvointipalveluita ja
tuotteita. Haikon Span henkil6kunta seuraa myds ammattitaitoonsa liittyvia tutkimuksia

ja saavat sitd kautta paljon tietoa ja uusia ideoita.

Hotelli Haikon Kartano ja Spa markkinoi palveluita monessa eri kanavassa mutta tyo-
hyvinvointipalveluita markkinoidaan enimmakseen suoramarkkinoinnilla. Toki myos
tyohyvinvointi google hakusanaoptimoinnilla sekd banner mainonnalla. Avainasiakas-
paallikot ja myyjat lahestyvét asiakkaita tyohyvinvointiasialla ja myds se on iso osa
markkinointia ja viestintdd. Haikon Kartano ja Spa on myds esilla monilla messuilla ja
yritystapahtumissa jolloin asiakkaille jaetaan tietoa ja he paédsevat keskustelemaan kas-

vokkain.

4.4 Kilpailutilanne ja kilpailuvaltti

Taman hetken tilanne tyohyvinvointimarkkinalla on ettd kaikki kylpylat, kuntoutuslai-
tokset ja urheiluopistot ovat tydikéisten kimpussa. Sotiemme veteraanit, jotka ovat ol-

leet suurin ryhma@ jotka ovat saaneet valtiolta kuntoutusta, valitettavasti vahenee vuosi
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vuodelta. Kaikki haluavat osansa tyohyvinvointiasiakkaista ja heist4d on kova kilpailu.
Nyt on, mitd suurimmalla syylla tyéhyvinvointipalveluiden tarjoojien markkinoitava ja

nostettava esille omat erikoisuutensa.

Haaste tdna paivand on myos, etta yrityksiin ei enda entiseen tapaan paase esittelemaan
palveluitaan. Tehokkuuden ja kiireiden takia asiakkaat eivat ota vastaan edustajia niin
kun vield muutama vuosi sitten. Haikon Kartano ja Spa kutsuu myds asiakkaita vierai-
lulle Haikkoon, mutta siindkin huomaa ettd asiakkailla ei ole endé aikaa siihen. Haaste
Haikon Kartano ja Span tyohyvinvoinnissa on myos ettd Haikkoa pitkdadn miellettiin
kauneuden ja hemmottelun paikaksi eika tyohyvinvointia ole siihen yhdistetty. Mieliku-

van muuttamisessa on viela ty6té tehtavana.

Haikon Kartano & Span kilpailuvaltteja on monia. Ensinndkin sijainti, vajaa tunnin
paasta Helsingistd mutta keskell& luontoa seka erittdin vahva ja luotettava bréndi. Hai-
kon Kartano & Spa on myds turvallinen ja kodikas paikka, jossa on ammattitaitoinen ja
kokenut henkilokunta. Henkilokunnan tehtdva on opastaa liikunnan, hyvan ravinnon ja
palautumisen tasapainoon ilon kautta. Palvelut ovat suunnattu aikuisille, Haikon Karta-
no ja Spa ei ole viihdekylpyla. Haikon Kartano & Spassa on myds huomioitu etta nyky-
paivan tyota tehdaan ihan eri tavalla kun esim. 10-15 vuotta sitten. On otettu huomioon
seikka ettd tamén paivan Kiireissa palautuminen ja uni ovat kaikista tarkeimmat tydssa
ja arjen jaksamisessa. Yhteistydssé Uni-kliniikan kanssa Haikon Kartano & Spassa eri-

koisosaaminen on aiheesta uni.
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5 TUTKIMUS

Tassa tutkimuksessa tavoite on saada tietdd, mitd vastaajat ajattelevat tydhyvinvoinnista
seké saada selville ettd onko Haikon Kartano & Spa tunnettu ty6hyvinvointi palveluiden

tarjoajana. Tutkimuksen saatekirje ja kysymykset ovat tdma opinnéytetyon liitteend.

5.1 Tutkimuksen suunnittelu ja aineiston keruu

Tutkimusprosessi on aloitettu suunnittelemalla sek& asettamalla tutkimusongelma ja ta-
voitteet on maaritelty. Suunnittelussa on mietitty tutkimustapaa ja kysymyksia. ”Kysy-
mykset muotoillaan niin, ettd niihin saadaan vastaus aineiston avulla. Paallekkéisia, lii-
an laajoja ja monipolvisia kysymyksié tulee valttdd” (Anttila 1998). Juuri sen takia tut-
kimuskysymykset on mietitty l&pi tarkasti ja paranneltu, tarkenneltu ja kysymyksia on
yhdistelty monta kertaa. On tarkkaan mietitty, etta vastaavatko kysymykset tutkimus-
ongelmaan ja voiko vastaaja kasittaa niitd vaarin. Tutkimuskysymysten laatiminen on

ollut yllattavan haastavaa ja vield tulee muutoksia ja parannuksia.

Tutkimusongelmaksi on asetettu kaksi asiaa; mitd ajatuksia ihmisilla on ty6hyvin-
voinnista seka selvittda ettd kuinka tuttu Haikon Kartano ja Spa on tyohyvinvointi-
palveluiden tarjoajana. Tavoitteet on maéritelty ja tavoitteet on saada tietdd asenteita
tyéhyvinvointia kohtaan koska tyéhyvinvointituotteiden ja palveluiden tarjoajalle se on
tarked tieto. Markkinoinnin ja viestinnan kannalta on elintérkea tietaa etta ovatko ihmi-

set tietoisia Haikon Kartanon ja Span palveluista.

Tutkimus suunnittelussa on péatetty tehda kysely sahkoisend Surveypal ohjelman kaut-
ta. Suunnittelussa on my6s pohdittu miten populaatio rajataan. Koska tavoite on maaral-
linen, eli toiveena on mahdollisimman monta vastausta, niin tutkimus tehddan kvantita-
tiivisena. Pirkko Anttila kirjoittaa, ettd kyselyt soveltuvat parhaiten erilaisten tilantei-
den, kéyténteiden ja olosuhteiden kartoitukseen seka vertailujen tekemiseen. Anttila jat-
kaa sill& ettd kyselytutkimus on suhteellisen taloudellinen tapa hankkia tietoa suurelta
méaaraltd ihmisid, mutta kyseltdvan tiedon mééra on samalla jokseenkin rajoitettu. Kyse-

Iyll& koottua tietoa on kasiteltdva suhteellisen puhtaana tutkijan tulkinnoista, joten datal-
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le asetetaan tiettyja luotettavuusvaatimuksia ja se ké&sitell&&dn usein numeeriseen muo-
toon muutettuna (1998).

Jari Metsamuuronen (VIRSTA, 17.2.2015). Kkorostaa seuraavia eroja kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisen tutkimuksen valill&:

Haastattelun kohdejoukon ero: kvantitatiivisessa tutkimuksessa haastattelut kohdistuvat
yleensa satunnaisotokseen, kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastatellaan valittu-
ja yksiloita. Kyse on sekd lukumaarén etté valintatavan erosta.

Kysymysten muodon ero: kvantitatiivisen haastattelun perusmuoto on strukturoitu ky-
symys, kun taas kvalitatiivisen haastattelun perusmuoto on avoin kysymysaihe tai teema
(VIRSTA, 17.2.2015).

Anttila sanoo ettd kyselytutkimuksen (survey) perusperiaatteita ovat seuraavat tekijat:

+ Systemaattisuus: Se on huolellisesti suunniteltu ja toteutettu menetelma varmistua
siitd, ettd tutkittava ilmio katetaan sisélloltaan riittavasti.

 Edustavuus: Se kasittda joko kattavasti koko populaation, jolloin siihen siséltyvat il-
mion kaikki mahdolliset tapausmuodot tai sen otos on valittu tieteellistd edusta-
vuutta silmélla pitéen.

 Obijektiivisuus: Data kootaan niin tarkastelua kestavéksi ja tdsmalliseksi kuin mahdol-
lista.

+ Maarallisyys: Kysely tuottaa sellaista dataa, joka on ilmaistavissa numeromuodossa.

(1998)

Tama tutkimus ja aihe on sellainen johon jokainen tyossé ollut henkild Suomessa voisi
vastata. Tutkimus suunnittelussa on péatetty ettd otos joka koko populaatiosta otetaan,
on erittdin pieni. On paatetty ettd populaatiosta otetaan otos joka on osa Haikon Karta-

non ja Span voimassa olevaa asiakasrekisteria.

VIP-lista, yritysten paatta-
jat. 873 nimed, haettu Fo-
nectan kautta joulukuussa
2014,

Avainasiakaspaallikdiden
kontaktit 226 nimed. Tiede-
t4én ettd kayttavéat osa Hai-

kon palveluita.

Kongressimessut 2014 —
Haikon osastolla kavijat
533 mééara nimié. Maalis-
kuu 2014.
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Yhteensa ndista tuli 1632 nime4 joille tutkimus l&ahetetddn. Tutkimus l&dhetetdan s&hko-
postilla kontakteille ja kaikille voi myds lahettdd muistutusviestin.

N&ma kontaktit ovat tarkeitd Haikon Kartano & Spalle:
- VIP-listalla olevat nimet ovat yritysten paattajat jotka tekevéat paatoksia strate-
giasta ja sithen kuuluvasta henkilgstostrategiasta ja tydhyvinvoinnista.
- Avainasiakaspaallikoiden listalla olevat nimet koska he tilaavat ja kayttavat
Haikon Kartanon ja Span palveluita mutta onko heilla kaikista palveluista tietoa.
- Kongressimessut 2014 osastolla k&vijat koska he ovat osoittaneet kiinnostusta
Haikon Kartano & Spa kohtaan mutta tietdvatko he naista palveluista.

Néiltd henkil6iltd on myds mielenkiintoista saada tietoa siitd mita he ajattelevat tyohy-

vinvoinnista ja kokevatko he sen tarkeana.

Anttila kirjoittaa my0s, ettd kaikki vastaajat ei valttaméattd halua tai viitsi vastata moniin
heille tuleviin kyselyihin, joten kato voi olla suuri ja se voi olla ongelma. Kadon suu-
ruus merkitsee myos sitd, ettd vastausten jakautuma on vino: pois jadvat ne, joita asia ei

kiinnosta tai jotka vastustavat tai arastelevat kyselyn aihetta (1998).

Haikon Kartano ja Spassa ei ole aikaisemmin tehty vastaavanlaista tutkimusta, on hyo-
dyllista kayttaa voimassa olevaa liikeasiakasrekisterid, jotta saadaan tietoa mitéd he ajat-

televat ja ovatko he tietoisia kaikista palveluista.

Ajatus oli my0s jakaa tutkimusta Haikon Kartano ja Span Facebook sivuilla, mutta se ei
valitettavasti onnistu, koska tutkimus ei tule olemaan avoin. Myodskaan Haikon Karta-
non ja Span uutiskirjeen saajille tutkimusta ei saa jakaa. Mainonnan maaraykset ovat
sellaiset, ettd niitd ketka kiinnostaa Haikon Kartano ja Spa vapaa-ajalla ei saa ldhestya
tyohon liittyvilld asioilla vaan ainoastaan vapaa-aikaa koskevilla viesteilld. Ainoastaan

B-to-B kontakteja saa ldhestya tyohon liittyvilla viesteilla.
Tutkimuksen osallistujien kesken arvotaan kahdelle henkil6lle Day Spa lahjakortti Hai-

kon Kylpylaan (arvo 164 €) sis. Allasosaston ja kuntosalin kéytto seké keitto- ja salaatti-

lounas.
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Tutkimusstrategia on l&hett&é kyselyn viikolla 11. Vastausta pyydetdén viikolle 14.
Nain ollen vastausaikaa on reilut 3 viikkoa. Muistutus tutkimuksesta lahetetaan alkuvii-
kosta viikko 13. Viikko 14 jalkeen vastaukset saadaan Surveypalista ja niiden tulkinta
alkaa. Suurimmalle osalle kyselynlomakkeen kysymyksista on valmiit vastausvaihtoeh-
dot. Né&in vastaukset ovat yhdenmukaisempia ja vastaukset on helpompi késitella. Tar-
koitus on myo0s ettd vastaajan ei tarvitse tehdd suuria ponnisteluita kyselyyn vastaami-
seen. Valmiilla vastausvaihtoehdoilla my6s vastausvirheet minimoituvat, kun vastaajan
epatasmallisia ja epdmadraisia vastauksia ei tarvitse yrittaa tulkita (Holopainen & Pulk-
kinen 2002, s. 39).

Taman tutkimuksen vastaukset ovat vain tutkijalla ja vastukset on késitelty luottamuk-
sellisesti eika vastaajia voida tassé opinndytety0dssa tunnistaa. Anttila sanoo, etta vastaa-
jarekisterin pitamista voi harkita, kunnes aineisto on kasitelty ja tuhota se sen jalkeen.
Tosin se edellyttas, ettd voidaan vakuuttautua siité, ettei kysymyslomakkeisiin sisélly
mitéan henkilésuojan kannalta arkaluonteista aineistoa. Seké voidaan vakuuttaa vastaa-
jille, ettd aineistoa kédytetdadn ainoastaan tutkimustarkoituksiin ilman, ettd kenenkaan
nimi tulee esille ja aineisto suojataan ulkopuolisilta. Opinndytetdissa tdma on tutkimusta
ohjaavan henkilon vastuulla (1998). Kun tutkimusaineisto on koottu ja palautetut vasta-
ukset on tarkistettu, aineisto koodataan ja sen jalkeen analysoidaan erilaisin tilastollisin
menetelmin (Anttila 1998).

5.2 Aineiston analyysi

Tutkimus l&hetetddn Surveypalin ohjelman kautta ja vastaukset ohjelma kerdd yhteen
excel taulukkoon ja powerpoint tiedostona. Exceliin tulee eri vélilehtia datalle ja tulok-
sen yhteenvedolle. Excelin suodattimen kautta voi jokaisen kysymyksen tulos analysoi-
da sill& ettd esim. Kuinka moni vastaajista on ikdryhméssa 26-35 ja nainen. Powerpoint
tiedostossa jokaiselle kysymykselle vastauksineen on oma sivu ja vastaukset ovat pyl-
vaskaavioina. Surveypal ohjelma on erittdin kuluttajaystavéllinen ja helppo kayttaa.
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Aineisto analysoidaan vertaamalla tyéhyvinvointi kysymyspatteriin liittyvat vastaukset
tyohyvinvointi teoriaan. Sen jalkeen analysoidaan Haikon Kartanon ja Span tuotteiden
kysymyspatteriin liittyvat vastaukset verraten Haikon Kartanon ja Span tietoja ja tyohy-

vinvointia.

Tutkimus l&hetettiin 10.3.2015 aamupaivalla. 24.3 kello 14 mennessa siihen oli vastan-
nut 187 ja 243 oli sen nédhnyt. 24.3 l&hetettiin muistutus viesti ja 2.4 klo 13 kun tuloksia
otettiin (kysely sulkeutui 2.4.2015 klo 12) niin 270 vastausta oli tullut ja 334 oli ndhnyt
kyselyn. 81 % kyselyn n&hneistd on vastannut, mik& on suhteellisen hyva maara. 1632
vastaanottajasta 20 % on kyselyn ndhnyt ja vastausprosentti kokonaismadréstd on
16,5 %.

On kysyttava, mité osaa otoksesta edustavat vastaamatta jattaneet? Anttila kertoo etta on
mahdollista, ettd vastaajat edustavat niitd, jotka yleensé helposti motivoituvat erilaisiin
kyselyihin. Tai, ettd heilla on parempi koulutus tutkittavaan asiaan, tai etta heilla on
enemman aikaa vastaamiseen tms (1998). Ndin voi hyvin olla tassékin tapauksessa, voi
olla ettd he ketka eivat ole vastanneet on koulutusta/asiantuntija osaamista tyohyvin-
voinnista tai, etta he ovat avanneet tutkimuksen madraajan umpeutumisen jélkeen. Voi
olla paljon eri syita miksi ovat jattaneet vastaamatta ja on mahdotonta tietda etta olisi-
vatko he vastanneet eri tavalla. Koska suuri kato aiheuttaa tutkimuksen luotettavuuson-
gelmia, sen vaikutus tuloksiin on aina arvioitava (Anttila, 1998). Maaréllisesti vahem-
mist0 on vastannut kyselyyn ja siind mielessa tdma tutkimus ei varmaan ole luotettava.
Tosin se on luotettava siltd osin mité vastaajat ovat vastanneet ja vastaajat olivatkin vas-

tanneet aika samalla tavalla, suurta hajontaa ei ollut, ndin ollen on luotettava siihen.
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6 TOP 10 TULOKSET

Tutkimuksesta tuli paljon mielenkiintoista tietoa ja on positiivista, ettd suurin osa voi
tyossd hyvin. Alla on esitelty top 10 16yt64 tuloksista. Kysymykset ja yhteenveto kaikis-

ta tuloksista ovat liitteend tdssa opinnédytetydssa.

Tutkimuksessa kysyttiin 8 kysymysté yleisesti tyhyinvoinnista; sen merkityksesta ja
mitka asiat siihen vaikuttavat. Kaaviossa 1 ndkyy mitka asiat vaikuttavat tyéhyvinvoin-

tiin talla hetkelld. Skaala 0-10 jossa O ei ollenkaan ja 10 erittdin paljon.

4 ™\
tyotehtdavien maara 5,6
tyokiire/stressi 4,2
yksipuolinen tyonkuva 4,1
ty6 ei vastaa osaamista 4,1
tyon fyysisten puitteet 5,9
tyOilmapiiri 7,1
johdon vaatimukset 5,7
esimiehen tyo0 6,3
unen méara 6
vapaa-ajan puute 4,1
liikuntaharrastukset
muut harrastukset

oo ~N N
(i}

10

mAll
G J

Kaavio 1.

Kysyttiin mitka seuraavista tyopaikka eduista edistavat tyohyvinvointiasi ja mielenkiin-
toista siind on top 5-asiat; liikuntaseteli, kulttuuriseteli, osaamisen kehittdminen, tyo-
aikajousto/etatyd ja ergonomiset tyovélineet. Puhelinetu, tydvaatteet ja lounassetelit ei
niinkdan katsota edistdvan tyohyvinvointia. Vaan ne asiat edistavét joihin itse pystyy
vaikuttamaan esim. milloin tyonsa tekee, missd asennossa ja mita vapaa-ajalla harrastaa
kts. kaavio 2. Vastaajat olivat myos valmiita panostamaan itse aika paljon rahaa tyoky-
kyé tukeviin palveluihin, suurin osa vastaisi 31-50 €/kuukaudessa. Vastaajat kokivat
my0s, ettd ty0antajan ei niinkd&n tarvitse antaa rahaa ja suurin osa vastasi 16-30

€/kuukaudessa/tyontekija, kts. kaavio 3.
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Kaavio 2.

45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0% -
20,0% -
15,0% -
10,0% -
5,0% -
0,0% -

51-100 €
51-100 €

enemman
enemman

Kuinka paljon rahaa olisit itse valmis Kuinka paljon katsot etta
panostamaan tyokykya tukeviin yrityksen pitdisi antaa tyokykya
palveluihin esim. lilkunta harrastuksiin tukeviin palveluihin
kuukaudessa? kuukaudessa/tyontekija?

Kaavio 3.

Tutkimuksessa esitettiin 11 kysymystd Haikon Kartano & Spasta. Mielenkiintoista on,
ettd meikein 90 % vastanneista sanoi, ettd Haikon Kartano on tuttu mutta alle 80 % vas-
tanneista on kdynyt Haikossa, kts. kaavio 4. Vastaajista melkein 80 % tiesi, ettd Haikon
Kartano ja Spa tarjoaa tyohyvinvointia tukevia ja yllapitavia palveluita mutta vain 40 %

tiesi kaikista niist4 palveluista, kts. kaavio 5.
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Kaavio 4.
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Kylla
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Kylla

Ei En osaa
sanoa

Tiesitko ettd Haikon Kartano &
Spassa on kaikki yllamainitut
palvelut?

Tiesitko etta Haikon Kartano & Spa
tarjoaa tyohyinvointia tukevia ja
ylldpitavia palveluita?

Kaavio 5.
Kyselyssa kysyttiin mitd aktiviteetteja olet kokeillut Haikon Kartano ja Spassa ja yli-

voimaisesti nousi kylpyl&; altaat ja saunat melkein 90 % vastanneista oli tata kokeillut.

Sen jalkeen tuli pitka véli seuraaviin; ryhma-aktiviteetit ja hoidot, kts. kaavio 6.

42



100,0%
90,0%

IS
O
o
(=] O\DO (=]
1 1 1 1 1 1 1 1 1

Kaavio 6.
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Kaavio 7.

Tutkimuksessa kysyttiin oletko kokeillut jotain seuraavista palveluista Haikon Kartano
ja Spassa johon vain 100 vastasi. Niista reilut 60 on kokeillut tyhy-/tyky-pdivaa, 24 jo-
tain muuta ja 18 lahjalomaa. Ikava kylla alle 10 vastaajista testipdivaa, kuntoremontti-

kurssia ja Day Spa-péaivé kts. kaavio 7.
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7 POHDINTA

Vastausmé&araan voi olla tyytyvéinen ja se osoittaa, ettd aihe on ajankohtainen ja kiin-
nostava. Mé&ara osoittaa myds sen, etta kyselyyn on ollut helppo vastata ja palkinto hou-
kutteleva silld suurin osa vastaajista, 248, on halunnut osallistua arvontaan. Vastaajista
suurin osa on naisia ja vastaajien ikéd on yli 46 vuotta. Mielenkiintoista, ettd kuitenkin 27
vastaajista on y-sukupolvea edustavia, eli niitd ketkd katsotaan haastavan tybantajia.
Toki madréllisesti tassa tutkimustuloksessa niitd vastaajia on erittdin vahan. Jotta saisi
parhaan mahdollisen vertailun aikaiseksi, y-sukupolvea edustavia vastaajia olisi voinut

olla enemman.

Ty6hyvinvoinnista suurimassa osassa yrityksisséd vastaa ylin johto ja HR ja néin se kuu-
luukin olla, tosin tdéh&n myds vaikuttaa vastaajan oma mielipide. Ylin johto vastaa HR-
osastosta. Niissa yrityksissd joissa on oma HR-osasto, siihen tyontekija ottaa yhteytta

tyéhyvinvointiin liittyvissé kysymyksissa.

Vapaista kommenteista tyohyvinvoinnista nakyi myos tietdmys aiheesta tyohyvinvointi.
Kommenteista nousi esille sanoja kuten tyén imu, tydterveys, tyé on mielekésta ja mer-
kityksellistd, ty6turvallisuus, jaksaminen jne. Poiminta vastauksista:

“Tyopaikalla huolehditaan mahdollisuudesta kehittd4d osaamista, resurssit on

kunnossa, johtaminen on laadukasta ja tyotilat toimivat.

“Koen tyoni mielekk&ana, jaksan ja tyo ja vapaa-aikani on tasapainossa”

“Sitd, ettd joka aamu on mukavaa tulla t6ihin”

“Tyotehtdavien oikeaa tasapainoa haastavien ja yksinkertaisten tehtidvien kesken”

“Sité, ettd kaikki jaksavat paivittdisessd tyOssadn ja tulevat mielellddn tyopaikal-

leen, koska sielld asiat on jdrjestetty hyvin”
“Henkilostostd huolehtimista kuin perheenjdsenestd”
“Tasavertaisuutta”

“Ettd toissd on hyva ilmapiiri ja ihmisten halutaan viihtyvén”
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“Motivoitunut ja energinen porukka, vihén poissaoloja”

“Mieletontd intohimoa, vastuullisesti valittden”

Tassa taloudellisessa tilanteessa on positiivista, ettd melkein kaikki, paitsi 9 vastaajista,
ovat vakituisessa tyosuhteessa. Suurin osa vastaajista on keskisuuresta tai suuresta yri-
tyksesta.

- Vain 13 henkil6a suuresta yrityksesta koki oman tyéhyvinvoinninsa huonommin
kuin hyvin tai erittdin hyvin. Tydpaikka edut jotka heidan tyohyvinvointia edis-
ta& ovat tyoaika joustot/etatyo, liikuntaseteli, kulttuuriseteli, ergonomiset tyova-
lineet, yrityksen oma kuntosali ja osaamisen kehittdminen.

- Ne vastaajat jotka edustivat keskisuurta yritystd, 15 koki oman tyéhyvinvoinnin-
sa olevan huonommin kuin hyvin tai erittdin hyvin. He kokivat myds, ettda samat
tyopaikka edut edistdvat heiddn tyohyvinvointia mutta myds fysiotera-
pia/hieronta nousi hyvin esille.

- Vastaajista jotka edustivat alle 100 henkildn yritystd, 22 henkiléd koki oman
tydhyvinvoinninsa huonommin kuin hyvin tai erittdin hyvin. He myo6s kokivat
samat tyopaikka edut tyohyvinvointia edistaving; tydaika joustot/etatyo, liikun-
taseteli, kulttuuriseteli, ergonomiset tyovélineet, yrityksen oma kuntosali ja

osaamisen kehittdminen.

Erittain positiivista on, ettd suurin osa vastaajista koki oman tyéhyvinvointinsa hyvaksi
tai erittdin hyvéksi. Eurofoundin raportista 2012 selvida myds ettd suomalaiset ovat tyy-
tyvaisié tai erittdin tyytyvaisia tyéhonsa, vain kuusi muuta Euroopan maata on tyytyvéi-
sempid (Ardito 2012, s. 11). Suurin osa vastaajista tietdd, ettd he itse vaikuttavat omaan
tydhyvinvointiin ja ovat siitd vastuussa. Sen jalkeen vastuu on johdolla, esimiehelld,
tyoterveyshuollolla ja HRIIA. Tydkavereilla ei niinkdén ole vastuuta tyéhyivnvoinnista
muuta kun omalta osalta. Toki ty6kaverit vaikuttavat heiddn oman tiiminsa toimivuu-

teen ja yhteisty6hon ja siihen, ettd yhdessa on mukava olla tydpaivén aikana.

Tuloksista nakee, ettd asiat ovat yrityksissa aika hyvin ja tyontekijat ovat tyytyvaisia. Se
on erittdin hyva asia yrityksille. Tyytyvéiset tyontekijat ovat tuottavampia ja poissaolot
vdhenee. Tyytyvdisten tyontekijoiden kautta yrityksen imago nousee ja siité tulee halut-
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tavampi tyopaikka. TyOntekijat arvostavat, ettd tyonantaja luottaa heihin tydaika jous-
tolla/etatyd mahdollisuudella. TyOntekijat arvostavat osaamisen kehittamistd ja hyvia
kunnollisia tydvalineitd. Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen ja ergonomiset tyova-
lineet kuuluvat myos tyéturvallisuuteen joka on laissa maaratty. Hyvalla osaamisella
tyontekijat osaavat tehda tyonsa ilman turvallisuusriskid. Ergonomiset tyovalineet teke-
vat tyon tekemisestd turvallista ja ennalta ehkéaisee tyostd aiheutuvia kulumia ja rasituk-
sia. Erilaiset liikunta ja kulttuuri edut tekevat hyvéa tyontekijoille ja kannustavat tyon-
tekijoitd aktiivisuuteen vapaa-ajalla. On tukittu, ettd ne tyontekijat jotka kokevat tydn
Imua ovat myds muussa eldméssé aktiivisia ja muuten onnellisia. Liikunta/kulttuuri edut

auttavat siihen ja tyontekijat arvostavat niita.

Tyotehtdvien mééran vaikutus tyéhyvinvointiin yli puolet vastaajista, 131, koki vaikut-
tavan enemmaén kuin 5 ja niisté vain 43 oli alle 100 henkilon yrityksesta. Tyotehtavien
madra vaikuttaa paljon tydhyvinvointiin ja kaiken kokoisissa yrityksissa. Tosin suu-
rimmalla osalla tyokiire/stressi vaikuttaa alle 5 eli tyotehtdvid on paljon mutta Kii-
re/stressi ei vaikuta eli tdmé on erittdin positiivista nahda. Kuten aikaisemmin on mai-

nittu henkil6sto jaksaa tietyn ajan tyoskennelld paineen alla, kunhan se ei ole jatkuvaa.

Suurimmalla osalla vastaajista on mielenkiintoiset tyokuvat koska suurin osa koki, etta
yksipuolinen tydnkuva vaikutta alle 5 heidan tyohyvinvointiin. Vastaajilla myos tyo
vastaa heidén osaamista koska se ei vaikutta paljon heidan ty6hyvinvointiin tall4 hetkel-
l&. Tyon fyysiset puitteet sen sijaan vaikuttaa enemman, suurin osa vastasi 5 tai enem-
man. Tassa kyselyssa ei tarkemmin maaritelty fyysisia puitteita mutta kuitenkin tydn
tekemisen olosuhteet vaikuttavat, onko se sitten esim. melu, ahtaus tai sisdilma niin se ei

valitettavasti selvia.

Tyoilmapiiri vaikuttaa enemmistoon erittain paljon, yhta paljon kuin liikunta tai muut
harrastukset. Jokaisen on hyva muistaa, milla mielelld ja tuulella menee téihin, se tart-

tuu ja vaikuttaa koko tydyhteisoon.

Johdon vaatimukset ja esimiehen ty6 vaikuttaa myos aika lailla vastaajien tyohyvinvoin-
tiin, ei tosin yhta paljon kuin ty6ilmapiiri tai harrastukset. Tosin johdon vaatimukset,
esimiehen tyd ja tyotehtdvien maard kulkee aika lailla k&si kddessd. On myos tarked,
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etta johto ja esimies ovat selkeitd viestinasséan, ettd tyontekijoilla on tiedossa yrityksen
strategia ja tavoite sek& oma roolinsa yrityksessa.

Unen madrd vaikuttaa ihmisiin ja suurin osa vastasi enemmaén kuin 5. Se on haasteelli-
nen asia ja tdmé& vaihtoehto olisi pitdnyt tarkentaa. Nyt ei valitettavasti voi ndhda karsi-
vatko vastaajat unen puutteesta tai nukkuvatko tarpeeksi. Uni on erittdin tarked asia ih-
misille ja se on yksi avaintekija jaksamiseen. Mikali ihminen ei nuku tarpeeksi ja hyvin,

han ei pitkalla juoksulla jaksa tydssé eikd mydskaan muissa arjen askareissa.

Vastaajilla on myds ihan hyvin vapaa-aikaa, eli sen puute ei vaikuta tychyvinvointiin
talla hetkelld. Ne asiat mitka vaikuttavat kaikkien vastaajien tyéhyvinvointiin talla het-
kelld on liikunta ja muut harrastukset. On positiivista, ettd tyon vastapainona vastaajat
harrastavat aika paljon ja nauttivat siitd. Se nakyy myos siitd, ettd suurin osa ovat val-
miita satsaamaan rahaa harrastuksiin. Vastaajat eivat koe, ettd yrityksen pitdisi tukea
tyontekijoita rahallisesti yhtd paljon tai enemman kun ovat itse valmiita satsaamaan.
Tahan vaikuttaa varmasti ihmisten ja yhteiskunnan tietamys siitd, etta liikunta tekee hy-
vad ja ettd sill& voidaan ennaltaehké&istd monta sairautta. Liikunta auttaa myos keskitty-

maan ja nukkumaan hyvin.

Nama kaikki vastaukset eri osa-alueisiin jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin, osoittavat,
etta asiat ovat yrityksissa hyvin. Vastaukset osoittavat, ettd yritysten johdolla on tieté-
mys, ettd jokainen toiminta yrityksessé vaikuttaa lopputuotteen arvoon ja, etta tyonteki-
joistd kannattaa pitdda huolta. Nama vastaukset osoittavat myos, etta vastaajat kokevat

tyéhyvinvointia tarkeana ja he haluavat viihtya tyossa.

Vaikka yritettiin hakea poikkeavuuksia nuorempien 26—35-vuotiaiden ja vanhempien 55
+ -vuotiaiden valilla vastauksista niin niit4 ei I0ytynyt. Se johtuu varmasti siita, etta na-
mé eri-ikéiset ovat jo tydskennelleet niin pitkdan yhdessa, ettd he ovat saaneet toisilta
vaikutteita. Eri asia olisi varmaan jos kysyisi niiltd ketkd ovat jo jddneet eldkkeelle ja

niiltd nuorilta jotka juuri ovat astumassa tyoeldmaan.

Kysymykset ja vastaukset antoivat hyvin tiedon siitd mitd ihmiset ajattelevat tyohyvin-
voinnista ja miten he sen kokevat. Tutkimuksesta erityisen mielenkiintoinen 16yt6 on,
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etta kuinka paljon ihmiset aiheesta tietavat, mitk& tyopaikkaedut he arvostavat ja mitka
he kokevat tarkeind. Erittain yllattavad oli ndhdéd kuinka paljon ihmiset harrastavat ja

ovat myos valmiita satsaamaan harrastuksiin rahaa.

Haikon Kartano ja Spa on suurimmalle osalle vastaajille tuttu ja suurin osa vastaajista
on kaynyt Haikon Kartano ja Spassa. Se, ettd kaikki tydhyvinvointia tukevat ja yllapita-
vat palvelut eivat ole tuttuja ei ole yllatys, niita on niin paljon. Yllattavaa oli, ettd osa ei

tiennyt niista laisinkaan.

Suurin osa ovat kdyneet Haikon Kartano ja Spassa yrityksen kanssa. Koska Haikon Kar-
tano & Spa on enemman tunnettu ja erittain arvostettu kokouspaikkana, tyéhyvinvointi-
palvelut ovat ilmeisemmin jaaneet niiden palveluiden varjoon. Moni vastaajista on
my®os vieraillut puolison, perheen tai ystavan kanssa. Vapaa-ajalla puolison tai perheen
parissa tyohyvinvointi ei vélttamatta ole se asia joka tulee mieleen. Tdma nakyy myos
suoraan siina, ettd Kylpyld; altaat ja saunat ovat se aktiviteetti mita suurin osa vastaajis-
ta on kokeillut. Kylpylan kayttd kuuluu majoitushintaan ja siihen ei tarvitse varata eril-
listd aikaa. Haikon Kartano ja Span aktiviteeteistd ryhma-aktiviteetit, hoito ja kuntosali
suhteellisen monta olivat kokeilleet ja niiden jalkeen tuli luento, mik& yll&tti positiivi-
sesti. Se mika oli odotettu, ettd olisi sijoittunut korkeammalle listalle, oli huippukylma.
Huippukylma on ollut monessa televisio-ohjelmassa, kylman hyodyista on paljon tietoa
ja sité on ollut jo niin monta vuotta Haikossa. Se maara vastaajista jotka olivat huippu-
kylmaéa kokeilleet, oli yllattavén pieni.

Niistd sadasta joka vastasivat siihen ettd ovatko kokeilleet jotain seuraavista palveluista
64 vastasi tyky/tyky/virkistyspaivé, 18 lahjaloma ja 24 henkil6a jotain muuta. Se, ettd
kuntoremontti, testipdivd ja Day Spa vain harva on kokenut, on harmillista. Tassa on
markkinoinnissa ja viestinnassé paljon tehtavaa, ettd niiden hyoty ja siséltd saadaan ih-
misten tietoisuuteen. Kysymykseen mistd olet saanut tietoa Haikon Kartano ja Spasta
nékee, ettd tarkeét ovat mainonta, suoramarkkinointi ja edustus messuilla. My6s internet
ja kotisivut ovat erittdin tarkedssd asemassa. Tosin my6s henkilokuntaa muistetaan.

Mutta vield on paljon tehtévaa talla saralla.
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Suurin osa vastaajista voisi kayttdd naita palveluita koska Haikon Kartano & Spalla on
hyva maine laadukkaana paikkana, hyvalla sijainnilla ja ainutlaatuisessa miljéossa. Va-
litettavasti tdassa tuli esille, ettd Haikon Kartano & Spa:sta on kallis hintamielikuva.
Moni myo6s otti kysymyksen tyén kannalta, ettd yritys ei tarvitse Haikon Kartanon ja
Span palveluita jolloin heidan oma tarve jéi avoimeksi.
Poiminta vastauksista:

“Taydentdmddn kuntoiluohjelmaani ja kulttuuriohjelmaani”

“Haikko on monipuolinen ja hyvétasoinen paikka sopivan etdisyyden péddssd

padkaupunkiseudulta”

“Tyky virkistyspéivi oli erinomainen”

”Lahelld ja laadukkaita”

“valikoima on hyvi ja laaja, siitd 10ytyy jokaiselle jotain”

“Tuskin rahani riittavét sithen”

“Voisin kdyttds, jos joku muu maksaa”

Vastaajista kukaan ei suoranaisesti kaipaa lisaa tuotteita valikoimaan. Kulttuuriohjelma
tuli pari kertaa esille mutta muuten katsottiin valikoiman olevan riittdva. Tama osoittaa,
etta paljon on tarjontaa ja palvelut ovat sitd mitd ihmiset haluavat mutta viestinndssa on
vield parantamisen varaa.

Poiminta vastauksista:

“Riittava tarjonta”

“Edullisia tarjouksia”

“Ei tule tosiaankaan mielen”

“nykyiset palvelut ovat riittdvid”

“Asiantuntijoissa olisi toivomisen varaa. Lis&a aktiviteettia vapaa-ajalle iltaisin, esim.

tanssikurssi tms.”

Tutkimuksesta saatiin selville Haikon Kartano ja Span tunnettavuus tyéhyvinvointipal-
veluiden tarjoajana. Haikon Kartano ja Spa on tuttu, mutta kaikki tyéhyvinvointi palve-
lut ei niinkdin. Haikon Kartano ja Spalla on niin paljon eri palveluita joista tydhyvin-
vointipalvelut ovat “uusimmat” ja ne valitettavasti jd& véhan vanhojen” varjoon. Paljon
positiivisia vastuksia tuli ja erittdin mukavaa oli ndhdé ettd Haikon Kartano & Spa pide-
t44n laadukkaana ja luotettavana ainutlaatuisessa miljodssa. Odotettavissa oli, ettd Hai-
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kon Kartano ja Spa on tuttu mutta kuvitelma oli ettd enemman vastaajista olisi kaynyt.
Mukava, ettd moni on kéynyt yrityksen kanssa mutta myos puolison, perheen tai ysta-

van kanssa.

Pient& pettymysta tuottaa se, etta ei tullut enemman vastauksia y-sukupolvea edustavilta
ja ettd heidan mielipiteet ja vastaukset ei poikennut muista. Jotain poikkeavaa ja joitain

eroja nakemyksissé olisi ollut mielenkiintoista

Kaiken kaikkiaan vastukset yllattivat positiivisesti ja vastauksia voisi jopa kutsua malli-
vastauksiksi. Vastaukset vastaavat sitd mitd teoriassa on nostettu esille. Tdma osoittaa,
ettd aiheesta on paljon keskusteltu yhteiskunnassa ja ihmisilla on hyvinvoinnista ja tyo-
hyvinvoinnista tietoa. Tama saattaa myos johtua siitd, ettd paljon on ollut tyopahoin-
vointia ja mediassa on suuresti kirjoitettu tyopaikkakiusaamisesta ja karajaoikeuden an-
tamista tuomioista niissa asioissa. Se, etté asioista kirjoitetaan ja tyopaikkakiusaamiseen
syyllistyneet joutuvat vastuuseen on hyvé asia koska sitd mydten asioista puhutaan ja

niihin puututaan.
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8 YHTEENVETO

Tama opinndytetyd prosessi on ollut erittdin mielenkiintoinen ja opettavainen. Alussa
ongelma ja tarkoitus olivat erittdin laajoja alueita tydhyvinvoinnista, tuotteista, Haikon
Kartano ja Spasta ja asiakkaista. Siita seurasi miettimis- ja harkitsemisprosessi jossa
paastiin tdhan tulokseen. Eli mika tyéhyinvointi on ja mitd ihmiset siité ajattelevat mutta
Haikon Kartano ja Spa unohtamatta. Siité syntyi kysymys kuinka tunnettu Haikon Kar-
tano & Spa on tyohyinvointipalveluiden tarjoajana. Nain tutkimusongelma saatiin rajat-
tu ja teorian hakeminen alkoi. Teorian hakeminen osoittautui aika haastavaksi koska
paljon on Kirjoiteltu tydpahoinvoinnista, uupumuksesta ja tydyhteisdita mutta sité ei ta-
han haettu. Koko Kirjoitusprosessin aikana teoriaa on lisétty ja erittdin tarkeda asia, lain-
s&adanto, oli vahingossa jddmassa pois koko tyostd. Syvyytta teoriaan tuo Porterin ar-
voketjumalli. Arvoketjumalli on erittdin hyvé koska se havainnollistaa yrityksen toi-

minnat ja miten kaikki toiminnat liittyvét toisiinsa. Ilman yhta toimintaa ei ole toista.

Porterin arvoketjumalli sisélt&a tuki ja ensisijaiset toiminnot seké kate.

Arvoketjun ensisijaiset toiminnot

eTulologistiikka
eToiminnot
eLihtologistiikka
eMyynti ja markkinointi
ePalvelut

Tukitoiminnot

eYrityksen infrastruktuuri
eHenkildstohallinto
eTeknologinen kehitystyo
eHankinnat

Kaikki toiminnot vaikuttavat tuotteen ja palvelun lopputulokseen ja parhaan
mahdollisen tuloksen, katteen, saamiseksi kaikki toimet tulee olla balanssissa.
Henkilostohallinto on tukitoiminto ja kun ihmiset jotka suorittavat toiminnot voivat

hyvin ja viihtyvét niin sitd tehokkaampia ja tuottavampia he ovat ja se vaikuttaa suoraan

lopputulokseen.
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Tutkimuksessa saatiin selville mitd ihmiset ajattelevat tyohyvinvoinnista ja miten he sen
kokevat. Avainloydot tutkimustuloksesta on, etta ihmiset ovat valmiita sijoittamaan ra-
haa ty6hyvinvointiin tukeviin palveluihin ja, ettd he kokevat, ettd ne asiat joihin he pys-
tyvat itse vaikuttamaan kuten harrastukset, tydaika ja osaamisen kehittdminen ovat heil-

le tarkeitd ja edistavat heidan tyéhyvinvointia.

Tutkimuksesta saatiin tietoa Haikon Kartanon tunnettavuudesta tyéhyvinvointi palve-
luiden tarjoajana. Avainloydot siitd on, ettd Haikon Kartano ja Spa on tuttu mutta kai-
kista palveluista ei ole tietoa, eikd myoskaan kaikkia palveluita ole kokeilut. Tarkea tie-
to on myos, ettd kylpyla on aktiviteetti joka moni on kokeillut, palveluista tyhy-
Itykypaiva. Vastauksia saatiin myds muutaman y-sukupolven edustajan vastauksen
vaikka ne eivat eronneetkaan muista vastauksista. Selvisi myos, etta ihmiset voivat hy-

vin tydsséan ja he kokevat tyonsa mielenkiintoiseksi ja se on térkeda.

Tutkimusprosessi oli erittdin mielenkiintoinen ja kysymyksia paranneltiin monta kertaa.
Miten laatia kysymyksid niin, ettd vastaukset antavat sitd tietoa mitd halutaan ja, etta
kysymyksia ei voi tulkita vaarin? Pari kysymysta olisi vield voinut olla tarkempia, esim.
voisitko kayttdd Haikon palveluita niin miksi? Jalkikysymys olisi voinut muotoilla toi-
sella tavalla, esim. mitka palvelut valikoimasta voisit kayttad? Toinen kysymys joka oli-
si voinut tarkentaa, oli kysymys miten unen méaara vaikuttaa tyohyvinvointiisi talla het-
kelld? Onko se unen puute tai riittdvd madra unta? Itse tutkimuksen tekeminen Sur-
veypal ohjelmaan ja tuloksen tulkinta ovat sen sijaan olleet tdim&n opinnéytetyon haus-
kin osa. Tutkimukseen saatiin paljon vastauksia ja vastauksia analysoidessa on ollut

ihana huomata, ettd ihmiset kokevat aidosti tyohyvinvointia tarkedana asiana.

Pari kysymysta olisi voinut myos lisata tutkimukseen: paikkakunta ja miten tydnhyvin-
vointia teidan yrityksessa seurataan? Nama kysymykset olisivat myds antaneet mielen-
kiintoisia vastauksia. Mielenkiintoista olisi myds avata tyon fyysiset puitteet, miké siiné
on joka erityisesti vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen? Onko se esim. me-

lu, sisdilmaongelmat, tyovélineet tai ihan jokin muu?

Tulevaisuudessa jos samantyyppinen tutkimus tehddén, niin mielenkiintoista olisi tietaé
miten tyohyvinvointi kehittyy ja ovatko nuoret (18-25-vuotiaat) samaa mieltd kun ta-
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méan tutkimuksen vastaajat. Tosin olisi mielenkiintoista kysya aiheesta vain 55 + -
vuotiailta ja 25-35-vuotiailta eli kaikki siitd valista jatettdisi pois. Haikon Kartanon
kannalta olisi myds mielenkiintoista tehdé tutkimus vain lahialueella asuville. Vastaa-
jiksi voisi valita 5-10 kilometrin séteilld Haikon Kartano & Spa alueelta asuvat tyossa

kayvéat ihmiset.

Tulevaisuudessa tyohyvinvointiin liittyvista asioista tullaan puhumaan varmaan vieldkin
enemman ja kun y-sukupolvea nuoremmat astuvat tydelamaan, tydeldma muuttuu enti-
sestadn. Tyohyvinvointi on aihe joka tulee olemaan ajankohtainen pitk&an. Haikon Kar-
tanon ja Spalla on tunnettu brandi joka ihmiset pitavét luotettavana ja laadukkaana ja
sitd pitdd vaalia. Haikon Kartano ja Span tyohyvinvointipalvelut eivat kaipaa mitdén
uuttaa tai muutosta. Lisaamalla tydhyvinvoinpalveluiden markkinointia Haikon Kartano

ja Spalla on loistava tulevaisuus myos tyohyvinvointi markkina-alueella.
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LITE 1. SAATEKIRJE

Voidaanko sinun ty6paikallasi hyvin?

Hyvékuntoinen ja motivoitunut henkildstd on tydpaikan térkein voimavara.

Opiskelen Arcadassa MBA tutkintoa. Olen tekeméssa tutkintooni liittyvad opinnéyte-
ty6ta -tutkimusta aiheesta tydhyvinvointi ja Haikon Kartanon ja Span tunnettavuus ty6-

hyvinvoinpalveluiden tarjoajana.

Toivoisin, ettd kdyttdisit muutaman minuutin kysymyksiin vastaamiseen ja tukisit ndin
tutkimukseni toteutumista. Antamanne vastaukset késitellddn nimettominé ja Kenenkéin
vastaajan tiedot eivét paljastu tuloksissa. Kyselyyn vastaamiseen on aikaa 2.4.2015 klo

12 asti. Vastaaminen tapahtuu alla olevan linkin kautta sdhkoisesti.

Arvomme vastaajien kesken Day Spa lahjakortin kahdelle arvo 164 €. Osallistuaksesi
jata sdhkopostiosoitteesi kyselyn lopussa. Arvonta suoritetaan viikolla 16 ja voittajalle
ilmoitetaan henkil6kohtaisesti.

Kiitos etukdteen yhteistyosté!
Terveisin,
Paivi Vikman

Osoitelédhde: Haikon Kartanon ja Span markkinointirekisteri.
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LITE 2 TUTKIMUSKYSYMYKSET

TyoOhyvinvointi kysely

Osallistu kyselyyn ja Day Spa lahjakortti arvontaan.

Viimeinen vastauspdiva on 2.4.2015 ja arvonta suoritetaan viikolla 16, voittajalle
ilmoitetaan henkilokohtaisesti.

Osoiteldhde: Haikon Kartano ja Spa markkinointirekisteri.

Taustatiedot
Sukupuoli:

mies nainen
Ika:

18-25, 26-35, 36-45, 46-55, 56+
Ty6suhteen laatu:

vakituinen, madrdaikainen
Tybvuosia:

1-5v.,6-10v.,11-20v., 21-30 v., 30 v. +
Henkildston maara:

alle 30, 31-100, 100-500, 500 +
Tyo6tehtavasi:
Kuka vastaa tyohyvinvoinnista *:

Ylin johto; L&hin esimies Tyohyvinvointipdallikkod, HR, joku muu
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TyOhyvinvointiin liittyvat kysymykset

Koetko henkilokohtaisesti tydhyvinvointi-asiat tarkeana?
Kyll&, Ei, En osaa sanoa

Mita sinulle henkilokohtaisesti tarkoittaa tydhyvinvointi?

Mitka seuraavista tydpaikkaeduista edistaa tyohyvinvointiasi?

liikuntaseteli, kulttuuriseteli, yrityksen oma kuntosali/uima-allas, lounasseteli,
osaamisen kehittdminen, tydaika jousto/etatyd, tydmatkakortti, ilmainen pyséa-
kointi, fysioterapia/hieronta, litkuntamahdollisuus ty6aikana, taukojumppa, er-
gonomiset tyovalineet, kausikortit urheilutapahtumiin, autoetu, tydvaatteet, yli-

maaréaiset vapaapaivét, puhelinetu
Kenen vastuulla koet, ettd tydhyvinvointi ja sen kehittdminen on?

omalla vastuulla, johdon vastuulla, esimiehen vastuulla, HR-osaston vastuulla

tyoterveyshuollolla, tydkavereilla, en osaa sanoa

Oma tyohyvinvointisi talla hetkella?

Mitka seuraavat asiat vaikuttavat tydhyvinvointiisi talla hetkella?

tyotehtavien maara, tyokiire/stressi, yksipuolinen tydnkuva, tyo ei vastaa osaa-
mista, tyon fyysisten puitteet, tydilmapiiri, johdon vaatimukset, esimiehen tyo,

unen maard, vapaa-ajan puute, liikuntaharrastukset, muut harrastukset
Kuinka paljon rahaa olisit itse valmis panostamaan tyokykya tukeviin palveluihin esim.
liikunta harrastuksiin kuukaudessa?
0-15€,16-30 €, 31-50 €, 51-100 €, enemman

Kuinka paljon katsot ettd yrityksen pitéisi antaa tyokykya tukeviini palveluihin kuukau-

dessa/tyontekija?

0-15 € 16-30 € 31-50 € 51-100 € enemmaén
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Haikon Kartano ja Spa liittyvét kysymykset
Onko Haikon Kartano & Spa sinulle tuttu?
Kylla, Ei, En osaa sanoa
Oletko kaynyt Haikon Kartano & Spassa?
Kyll& Ei, En osaa sanoa
Misté olet saanut tietoa Haikon Kartano & Spasta?
Kenen kanssa olet vieraillut Haikon Kartano & Spassa?
perheen, puolison, ystavan, yrityksen, yksin, yhdistyksen, harrastusseuran

Tiesitko ettd Haikon Kartano & Spa tarjoaa tyéhyinvointia tukevia ja yllapitavié palve-

luita?
Kylla, Ei, En osaa sanoa
Mité olet kokeillut Haikon Kartano & Spassa?
kylpyld; sauna & allasosasto
ryhma-aktiviteetteja esim. Haikko korlinki, luutapallo, rentoutus
huippukylmé -110 astetta
hoitoja esim. hieronta, kasvo- ja vartalohoito
luento esim. psykologin, fysioterapeutin, ravitsemus
personal trainer palveluita
oma tilaussauna

kuntotestid esim. BodyAge, Inbody, ergometritesti
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viikoittaiset ryhmaliikuntatunnit esim. jooga, kahvakuula
fysioterapiaa,
univalmentajan palvelut,
frisbeegolf,
firstbeat analyysi,

Tiesitko ettd Haikon Kartano & Spassa on kaikki yllamainitut palvelut?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

Olet kokenut joitain seuraavista palveluista Haikon Kartano & Spassa?
tyhy-/tyky-virkistyspéiva,
testipaivé/ kuntoremonttikurssi,
lahjaloma,
Day Spa -péiva
muu?

Voisitko kayttaa naita hyvinvointi tukevia ja yllapitavia palveluita?*

Kyll&, Ei, En osaa sanoa

Miksi? *

Onko jotain mita kaipaisit Haikon tyohyvinvointi tarjonnasta?
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Haluatko osallistua Day Spa lahjakortti arvontaan? Kylla Ei

Sahkopostiosoite jos haluat osallistua arvontaan

Painathan vield "L&hetd vastaukset”- painiketta sivun alareunasta.
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LITE 3. YHTEENVETO TULOKSISTA

Sukupuoli

Ika

Ty6suhteen laatu

Tyo6vuosia

Henkildston maara

Tyo0tehtavasi

Kuka vastaa tyéhyvinvoinnista

Koetko henkilokohtaisesti tydhyvinvointi-asiat tarke&dné?

Mité sinulle henkildkohtaisesti tarkoittaa tydhyvinvointi?

Mitka seuraavista tyopaikkaeduista edistda tyohyvinvoin-
tiasi?
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mies
nainen

18-25
26-35
36-45
46-55
56+

vakituinen
maaraaikainen

1-5v.
6-10 v.
11-20 v.
21-30 v.
30v. +

alle 30
31-100
100-500
500 +

Ylin johto

Lahin esimies
Tyohyvinvointipaallikko
HR

joku muu

Kylla
Ei
En osaa sanoa

litkuntaseteli
kulttuuriseteli

yrityksen oma kuntosa-
li/luima-allas
lounasseteli

osaamisen kehittdminen
tyoaika jousto/etatyo
tyomatkakortti

19,9%
80,1%

0,4%
9,7%
16,0%
42,5%
31,3%

96,6%
3,4%

3,4%
6,8%
20,4%
34,0%
35,5%

18,8%
20,4%
25,8%
35,0%

33,3%
21,1%
6,7%
30,0%
8,9%

99,6%
0,0%
0,4%

71,2%
51,5%

30,3%
42,4%
67,8%
79,5%
13,6%

51
205

26
43
114
84

254

18
54
90
94

49
53
67
91

270

90
57
18
81
24

262

270

188
136

80
112
179
210
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Kenen vastuulla koet, etta tyéhyvinvointi ja sen kehittami-
nen on?

Oma tyohyvinvointisi talla hetkella?

tyotehtavien mééara

tyokiire/stressi
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ilmainen pysakainti
fysioterapia/hieronta
liilkuntamahdollisuus tyo-
aikana

taukojumppa
ergonomiset tyovalineet
kausikortit urheilutapahtu-
miin

autoetu

tyOvaatteet

yliméaardaiset vapaapaivat
puhelinetu

omalla vastuulla
johdon vastuulla
esimiehen vastuulla
HR-osaston vastuulla
tyoterveyshuollolla
tyokavereilla

en 0saa sanoa

O~ wdNPE

26,5%
40,9%

28,0%
26,1%
70,8%

4,9%
12,1%
6,8%
22,1%
32,6%

82,9%
70,6%
57,2%
43,1%
43,9%
30,1%

0,4%

0,8%
5,4%
15,2%
51,0%
27,6%

0,0%
1,6%
5,2%
14,3%
9,5%
17,5%
11,5%
17,5%
15,9%
6,7%
0,4%

0,4%
4,1%
12,4%
24,0%
21,9%
16,1%
5,4%
6,6%
6,6%
2,5%

70
108

74
69
187

13
32
18
60
86

223
190
154
116
118

81

14
39
131
71

13
36
24
44
29
44
40
17

10
30
58
53
39
13
16
16



yksipuolinen tyonkuva

ty0 ei vastaa osaamista

tyon fyysisten puitteet

tyoilmapiiri
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10.00

0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0,0%

8,8%
5,6%
15,3%
13,9%
9,3%
29,2%
3,2%
3,7%
3,7%
4,6%
2,8%

7,0%
8,0%
14,5%
13,0%
14,0%
24,0%
3,5%
2,5%
5,5%
6,0%
2,0%

2,0%
2,0%
6,0%
7,5%
9,5%
19,9%
10,0%
11,4%
11,9%
15,4%
4,5%

0,8%
4,4%
1,6%
3,6%
5,2%
7,6%
8,8%
12,0%
20,5%
22,9%
12,4%



johdon vaatimukset

esimiehen tyo

unen maara

vapaa-ajan puute

litkuntaharrastukset
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0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0.00
1.00

0,5%
1,5%
3,5%
9,0%
11,9%
23,9%
12,9%
14,9%
10,4%
8,5%
3,0%

0,5%
2,3%
3,2%
4,6%
7,9%
21,3%
11,1%
14,4%
19,9%
8,8%
6,0%

0,8%
3,7%
4,9%
8,6%
21,3%
7,4%
5,3%
8,6%
15,2%
12,7%
11,5%

2,3%
6,4%
9,6%
17,4%
28,0%
18,8%
6,4%
4,1%
3,7%
2,8%
0,5%

0,4%
0,4%
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muut harrastukset

Kuinka paljon rahaa olisit itse valmis panostamaan tyoky-
kyé tukeviin palveluihin esim. litkunta harrastuksiin kuu-
kaudessa?

Kuinka paljon katsot ettd yrityksen pitéisi antaa tyokykya
tukeviin palveluihin kuukaudessa/tyontekija?

Onko Haikon Kartano & Spa sinulle tuttu?

Oletko kaynyt Haikon Kartano & Spassa?

Mistd olet saanut tietoa Haikon Kartano & Spasta?

Kenen kanssa olet vieraillut Haikon Kartano & Spassa?
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2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0.00
1.00
2.00
3.00
4.00
5.00
6.00
7.00
8.00
9.00
10.00

0-15€
16-30 €
31-50 €
51-100 €
enemman

0-15€
16-30 €
31-50 €
51-100 €
enemman

Kylla
Ei
En osaa sanoa

Kylla
Ei
En osaa sanoa

perheen
puolison
ystavan

1,2%
2,8%
4,4%
5,6%
9,6%
16,9%
17,7%
21,7%
19,3%

0,0%
0,4%
0,0%
1,3%
1,8%
10,6%
13,3%
15,9%
21,7%
20,8%
14,2%

8,0%
19,7%
40,5%
25,8%

6,1%

11,8%
39,5%
31,9%
13,3%

3,4%

87,9%
11,7%
0,4%

76,1%
23,9%
0,0%

19,8%
27,6%
13,8%

21
52
107
68
16

31
104
84
35

232
31

204
64

270

43

60
30



Tiesitko ettd Haikon Kartano & Spa tarjoaa tyéhyinvointia
tukevia ja yllapitavia palveluita?

Mité aktiviteetteja olet kokeillut Haikon Kartano & Spassa?

Tiesitko ettd Haikon Kartano & Spassa on kaikki yllamaini-
tut palvelut?

Oletko kokeillut joitain seuraavista palveluista Haikon Kar-
tano & Spassa?

Voisitko kayttada naita hyvinvointi tukevia ja yllapitavia
palveluita?
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yrityksen

yksin
yhdistyksen
harrastusseuran

Kylla
Ei
En osaa sanoa

kylpyl&; sauna & allasosasto
hoito esim. hieronta, kasvo-
ja vartalohoito

kuntosali

oma tilaussauna
ryhma-aktiviteetti esim.
Haikko korlinki, luutapallo,
rentoutus

luento esim. psykologin,
fysioterapeutin, ravitsemus
kuntotesti esim. BodyAge,
Inbody, ergometritesti
viikottaiset ryhmaéliikunta-
tunnit esim. jooga, kahva-
kuula

huippukylmé -110 astetta
personal trainer -palvelu
fysioterapia
univalmentajan palvelut
frisbeegolf
firstbeat-analyysi

Kylla
Ei
En osaa sanoa

tyhy-/tyky-/virkistyspéiva
testipaiva
kuntoremonttikurssi
lahjaloma

Day Spa -pdiva

muu?

Kylla
Ei
En osaa sanoa

78,8%
8,3%
10,6%
1,8%

78,0%
18,2%
3,8%

86,2%

33,0%
25,5%
11,7%

34,0%
19,7%

12,2%

4,8%
19,1%
1,1%
2,7%
3,7%
12,2%
0,5%

39,0%
53,2%
7,9%

64,0%
10,0%
8,0%
18,0%
7,0%
24,0%

85,9%
1,5%
12,6%

171
18
23

206
48
10

162
62
48
22
64
37

23

104
142
21

64
10

18

24

232

34



Miksi? 270

Onko jotain mité kaipaisit Haikon tydhyvinvointi tarjonnasta? 270
Haluatko osallistua Day Spa lahjakortti arvontaan? Kylla 93,9% 248

Ei 6,1% 16
Sahkdpostiosoite jos haluat osallistua arvontaan 270
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LITE 4. WELL -BEING AT WORK AND HAIKKO MANOR & SPA

RECOGNIZABILITY AS A WELL-BEING SERVICE PROVIDER

INTRODUCTION

In the Finnish society well-being at work is a very current topic. Well-being at work as
a word, itself, bring a positive image in our everyday life where joint operations is the
most common word when speaking about work life and companies. In our society
there is also a lot of discussion about rising the pension age. To be able to do so, key
factors are well-being at work and managing at work. Well-being at work means dif-
ferent things to us people but the Finnish ministry of social affairs and health defini-

tion is that well-being at work means that the work is safe, healthy and meaningful.

Well-being as a part of work is ongoing and long-lasting. There are a lot of things that
influence on each other and on the people related to it. It is also important to remember
that well-being continues outside work and that everyone have to take their own re-
sponsibility. Haikko Manor & Spa offer a wide range of different well-being services
for individuals and groups. Haikko Manor & Spa offer service and entireties that com-
panies can take advantage of as a part of their well-being strategy.

THESIS PURPOSE, AIM AND LIMITATION

The first purpose of this thesis is to find out how people get on at work; how they ex-
perience their well-being at work and what things that effect on that. The second pur-
pose is to find out how well-known Haikko Manor & Spa is as a well-being service
provider and have people tried the services. From the research even different age

groups will be compared.

The first aim is to get the information about what people think of well-being at work

and how they experience that. The second aim is to get information about Haikko
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Manor & Spa services; if they are familiar to people and are the services what the peo-

ple want.

This thesis has been limited to focus on well-being at work and Haikko Manor and
Spa as a well-being service provider. Work illness, different work communities, work-

ing environments and other well-being service providers will not be analyzed.

WELL-BEING AT WORK

In today’s work the challenges increase, changes are taking place and there is uncer-
tainty all the time. In order to be able to handle that, and even to shine at work, we
need a completely new kind of thinking and approach to well-being (Hakanen 2011, p.
18). In order to achieve the objectives of the well-being and employment, we must
take the responsibility of our decision, instead of putting the responsibility for the
choices on others. When we take the responsibility for the objectives, we set up goals
and work towards them. In addition to that, the employees are aware of their responsi-
bilities, influences and they see the effort to increase their own health. To get the best
possible outcome it is important, that the employer will take care of their part — acts
responsibly and cares for employees (Aarnikoivu 2010, p. 16).

Michael E. Porter developed value chain model in 1985 and that is still current in
companies today. Value chain is based on three different things: support activities,
primary activities and margin. Support activities are firm infrastructure, human re-
source management, technology development and procurement. Primary activities are
inbound logistics, operations, outbound logistics, marketing & sales and service. Pri-
mary activities are directly linked to the production and support activities support pri-
mary activities without direct contact to the production. This is a very good model of
how everything in a company is linked to each other and that every activity is needed.
If the people in the company are healthy and well-being the end result, the product,

will give more value to the customer and in that way, better margin for the company.
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The company's investment in the well-being of the staff is the same time investment in
the company's base of success, but also investment into the future. Riitta Viitala com-
pare staff to machines, namely, if the company wants the machine to last, it can’t
be used all the time to maximum power and without maintenance (Viitala 2013, p.
225). That every employee does well, give advantage to the whole work community,
well-being effects on work success, absence and on the atmosphere (Kasslin-Pottier
2012, p. 49).

Well-being at work consist of three different things; know-how, requirement and so-
cial support. The core of well-being at work is expertise. A skilled worker will not
have to spend time to try to cope with the work. The second thing is the requirements.
It is important that the skills and requirements are balanced, the requirements cannot
be too harsh even how skilled the employee is. Employees, though, can withstand a
momentary stress, if work community gives social support, especially the manager
(Luukala 2011, p. 31-32). Aarnikoivu says that the responsibility for the development
of employee skills is not only on the employer. An employee, who has good working
life skills, invests actively in skills development. Instead of expecting the employer to
develop the employee, the employee will develop own skills by taking advantage of
development situations and opportunities. Then the employer's role is mainly to sup-

port the development of professional skills (2010, p. 68).

Suction to work is a space where the employee has a high motivation to do the job.
Employees who feel suction to work are according to studies healthier, they have bet-
ter ability to work and less thought of quitting and pension ideas than in people who
don't feel suction to work. Suction to work grips, one employee in the entire work

community will have a positive impact on the whole team (Manka 2010, p. 10).

New generations enter the work-life and of the old leave. Y-generation, or millennials,

is people in the age of 25-35, born in the beginning of 1980 to mid-1990"s. Big gener-
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ations who have provided the society will move to retirement, and young people come
to their place. Different scientist’s say’s that never before there has been so big differ-
ences between ways to work between different generations as there is now. One of the
most remarkable phenomenon is that we are moving from the employers market to the
employee’s market. The employees race employers, and choose their own jobs. Job
seekers are now job choosers and it allows them to change job easily (Ranta & Tilan-
der 2024, p. 125-126).

In Finland well-being at work is based on six different laws regarding work safety,
work agreements, health and getting sick. The different laws can be found on Finlex.fi.
A-vakuutus magazine nr. 1 2015 tells that developing well-being at work has been bet-
ter in all company categories but only in every fourth Finnish company it is clearly
lead. The magazine have picked up Strategic well-being leading in Finland 2014 — re-
search that shows that companies invest 726 €/person per year in strategic well-being
and 260 €/person in training. From the magazine can be read that average absence in
companies is 11 days/person per year and that result in a cost of 3300 €/person/year.
(A-vakuutus nr. 1 2015, p. 16). To develop and measure well-being it is important to
use different measurement tools, a good tool is to follow absence but also e.g. work
result/employee, profit/employee, customer satisfaction/product (Liukkonen 2008, p.
77) Even though the results are not-wanted it is important that the work community
and individuals are not left alone, help and support need to be available so develop-
ment can happen (Manka 2010, p. 51).

HAIKKO MANOR & SPA

Haikko Manor and Spa was opened in year 1966 and it was the first Manor hotel in
Finland. The Spa building and department was ready in year 1973, Congress-center
year 1983 and the enlargement in year1989. Haikko Manor and Spa is situated in
Porvoo, approximately 50 kilometers from Helsinki, and has its own 14 hectare area,
next to the sea. Haikko Manor and Spa offers a wide range of services for individuals

and companies; accommodation, restaurant, party, conference, spa and well-being ser-
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vices. The personal amount changes during seasons between 100 and 120 and the
turnover is about 12-13 million each year.

The main target group for Haikko Manor & Spas well-being services is companies and
towns. Companies and towns offer their employees at Haikko Manor and Spa short-
and long-term well-being services that keep up and improve working ability. Haikko
Manor & Spa offer well-being services that can be used individually or in groups.

There are 4 larger product packages that are offered to the target groups.

Firstly condition renovation courses (kuntoremonttikurssi) that focuses on preventing
sicknesses and detritions caused by work. The second product package is well-being
days (tyhy/tyky-paivét) that are shorter than condition renovation courses and are not
rehabilitating. The third product package is gift vacations and benefits companies offer
for their staff on leisure time. The gift vacations companies offer their staff and it
gives the staff an opportunity to come relax and recover. The fourth one is others and
by that is meant that Haikko Manor & Spa well-being services are emphasized on ex-
ercise but also rest and nutritious food is offered. Other special services that Haikko
Manor & Spa offers are knowledge of sleep and cold treatments. Cryo cold treatment

helps people recover and then it is good for skin diseases like psoriasis.

Development of well-being services at Haikko Manor and Spa goes on all the time and
the Spa professionals listen to the customers. They inspire customers to exercise and to
eat healthy. The Spa professionals also follow studies done on their business field and
through that they get a lot of information and ideas. Haikko Manor and Spa market in
many different channels but well-being services is mostly marketed through direct

marketing. Also google ad words and banners are used as marketing tools.

The situation for well-being service providers are now that every spa, rehabilitation
center and sports academies are after people in work age. This is due to the fact that
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the Finnish war veterans are decreasing every year. Now everybody wants their share
of well-being customers and there is a lot of competition going on. Now, it is time to

market and lift up the own specialties in that business.

RESEARCH AND TOP FINDINGS

The research was done as a quantitative research, as an electronically enquiry. It was
sent out to 1632 contacts and the response time was 3 weeks. The contacts are from
Haikko Manor & Spa marketing register. The respondents could also take part of a lot-
tery and the price was a Day Spa gift card for 2 persons. The program used for this re-
search was Surveypal, and through that program the enquiry where sent and the pro-
gram also gathered the answers. After three weeks 270 answers had come in and 334
persons had seen the enquiry. Of 1632 contacts 20% had seen the enquiry and the re-

sponse-rate was 16, 5%.
The 10-top findings from the results:

Which things affect your wellbeing at work at the moment? From the answers can be
seen that hobbies are the most important thing. Also the working atmosphere plays a

hugh role.

Which work benefits improve wellbeing at work at the moment? The top 5 things
where: exercise coupons, cultural coupons, work time flexibility/remote work, and

skill development and ergonomically work tools.

How much money you could spend each month on services that keep up well-being at
work? From the result can be seen that the respondents are willing to put quit a lot of

money each month on services that help them keep up wellbeing at work.

How much money do you think the employer should spend each month/employee on
services that keep up well-being at work? Surprisingly the respondent’s didn’t expect
the employers to put as much money on each employee. The answers where less mon-

ey than the respondents themselves where willing to put.
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Is Haikko Manor and Spa is familiar and have you visited Haikko Manor and Spa? In-
teresting is that most for most of the respondents Haikko Manor and Spa is familiar

and that is good to know. On the other side everybody has not visited.

Which activities have you tried at Haikko Manor and Spa? From that can be seen that
Spa pools and sauna is the number one and after that a big gap to the next ones, group

activities and treatments.

Have you tried some of the following services? On that question just 100 respondents
answered and 64 had tried well-being days (tyhy-/tykypéivat), 24 something else and
18 gift vacation. So that was a bit sad to see.

Did you know that Haikko Manor and Spa offers well-being services? Did you know
that Haikko Manor and Spa offer all these services that help to keep up wellbeing at
work? Most of the respondents did know that Haikko Manor and Spa offer well-being
services and that is good. But on the other hand most of the respondent’s didn"t know
that Haikko Manor and Spa has that much different well-being services.

(all questions and summary of the results attached in Finnish to this thesis)

CONCLUSION

From the results can be seen that the respondents are very aware of well-being and
wellbeing at work, People want to live a healthy life and enjoy work. It is also nice to
see that Haikko Manor and Spa is well-known but a bit more marketing could be done
on the wellbeing services. The aim has been achieved. Michael E. Porter developed val-
ue chain 1985 and already there HR was taken into consideration. Eurofound has 2012
written a report based on the fifth European working conditions survey. From that report
could be read that it is important in EU that everyone can take part of paid work and that
work is born through healthy population. Well-being at work is a current topic and will
probably be that also for many years from now. Many different researches can also be
don in the future and for Haikko Manor and Spa an interesting research could be done

so the respondents would be people in work life living nearby.

78



