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1 JOHDANTO

Kéytdmme tyontekoon suuren osan eldmastdmme, joten on tdrke&d ettd tyontekijat
viihtyvét tyOpaikassaan. Yritysten tulisi pyrkida huolehtimaan henkiléstén hyvinvoin-
nista niin tydssd kuin vapaa-ajallakin, jotta tyontekijat jaksaisivat tydssaan ja néin
ollen sitoutuisivat paremmin. Tat4 kautta myos yritykselld on mahdollisuus toimia
tehokkaammin tehden parempaa tulosta. Tydsuhde-edut ovat merkittdva osa yrityksen
toimintaa, koska niilla on vaikutusta henkildstén tyomotivaatioon seka tydviihtyvyy-
teen ja sitd kautta myos yrityksen tuottavuuteen. Aihe on myds ajankohtainen ja siité
on puhuttu paljon tiedotusvélineissé. Tulevaisuudessa tydsuhde-etujen merkitys tulee
kasvamaan ja niiden avulla yritykset voivat kilpailla tyontekijoistaan. Edut ovat siis
tarkea kilpailuetu yrityksille.

Opinnaytetydomme kasittelee palvelun laatua ja tydsuhde-etuja osana palkitsemista.
Tydskentelemme molemmat Suur-Savon Osuuspankissa Mikkelin konttorissa, joka on
opinnaytetydmme toimeksiantaja. Aihe on myds mielestdamme mielenkiintoinen, kos-
ka se liittyy henkilostohallintoon, jonka parissa haluaisimme tulevaisuudessa tydsken-
nelld. Opinnaytetydmme tavoitteena on kehittd4 toimeksiantajayrityksen henkiloston
tydsuhde-etuja, erityisesti henkilostoruokailun osalta. Aihe on toimeksiantajayrityksel-
le merkittava, koska tydsuhde-edut vaikuttavat osaltaan motivaatioon ja tydssa viih-

tymiseen.

Tutkimusongelmanamme on, kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat Suur-Savon Osuus-
pankin, Mikkelin konttorin tydsuhde-etuihin ja kuinka niitd voisi kehittdd. Tyo on
rajattu koskemaan vain Mikkelin konttorin henkil0st6d, jossa tydskentelee talla hetkel-
14 noin 100 henkild. Suoritimme tutkimuksen henkilostokyselynd, jonka aihealueina
ovat palvelun laatu ja palveluympdristé sek& muut tydsuhde-edut.

Teoreettinen viitekehyksemme koostuu kahdesta p&aluvusta. Ensimmaisesséa luvussa
kasitelldan palvelun laatua ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Toisessa luvussa tarkastel-
laan tydsuhde-etuja osana palkitsemisjarjestelmad sekd niiden vaikutusta motivaati-

oon.



2 PALVELUN LAATU

Tassé luvussa késittelemme palvelun laatua. Kerromme mitd palvelu on, mistd se
koostuu ja kuinka sitd mitataan. Kirjoitamme myos palvelukulttuurista ja asiakastyy-

tyvaisyydesta.

2.1 Mita palvelu on?

Palvelua on vaikea maarittdd. Palvelu voi tarkoittaa perinteisesti palvelua, jossa asia-
kas saa henkilokohtaista palvelua mutta palvelusta voidaan puhua myds tuotteena.
Lahes jokaisesta tuotteesta voidaan tehdd palvelu, jos myyjéa on valmis muokkaamaan
ratkaisun asiakkaan vaatimusten mukaiseksi pienia yksityiskohtia myoten. (Grénroos
1998, 49 - 50.)

Useimmiten palvelu merkitsee jonkinlaista vuorovaikutusta palvelun tarjoajan kanssa.
Vuorovaikutuksella on suuri merkitys palvelun onnistumisen kannalta. VVuorovaiku-
tuksen merkitys korostuu erityisesti henkilokohtaisessa palvelussa. (Korkeamaki ym.
2000, 16.) Kuitenkin on myos tilanteita, joissa asiakas ei ole vuorovaikutuksessa pal-
veluyrityksen kanssa. Kun putkimies menee korjaamaan vesivuotoa asiakkaan huo-
neistoon silloin, kun asiakas ei itse ole paikalla, ei putkimiehelld ja asiakkaalla ole
suoranaista vuorovaikutusta keskenddn. Toisaalta taas monessa tilanteessa on vuoro-
vaikusta, vaikka sité ei siind nayta esiintyvan. Kun autokorjaamo korjaa autossa ole-
van ongelman, asiakas ei ole paikalla eikd han ole vuorovaikutuksessa kenenkaan
kanssa. Korjaamon vastaanottaessa tai toimittaessa auton asiakkaalle vuorovaikutusta
heidén valillaan tapahtuu. Nama vuorovaikutustilanteet ovat tarkeitd, vaikka osapuolet
itse eivat sitd aina tiedosta. Vuorovaikutustilanteet ovat arvokkaita. Niiden perusteella
asiakas voi muodostaa mielikuvan yrityksestd. Asiakkaan on todennakdisesti vaikea
arvioida korjaamossa tehtya tyota, mutta han pystyy arvioimaan korjaamoa vuorovai-

kutustilanteiden perusteella. (Grénroos 1998, 52.)

Palvelua voidaan kuvailla myds peruspalvelupakettina, jonka mukaan tuotteen kaltai-
nen palvelu koostuu aineettomista ja konkreettisista palveluista. Namé& yhdessd muo-
dostavat kokonaistuotteen. Peruspalvelupaketin muodostavat kolme palveluryhmaa;
ydinpalvelu, avustavat palvelut ja tukipalvelut. Ydinpalvelu on yrityksen olemassa-
olon syy. Junayhti6lle ydinpalvelu on kuljetus. Yrityksella voi olla enemmaén kuin
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yksi ydinpalvelu. Ydinpalvelujen kdyton mahdollistamiseksi tarvitaan usein lisapalve-
luja eli avustavia palveluja. Jotta asiakas voi matkustaa junalla, tarvitaan lipunmyynti.
Avustavat palvelut helpottavat ydinpalvelun kéyttod. Avustavat palvelut ovat tarkeité,
koska ilman niit4 ydinpalvelua ei voida kuluttaa. Tukipalvelut ovat myos lisapalvelu-
ja, mutta niill& on toisenlainen tehtava kuin avustavilla palveluilla. Junaliikenteessé
tukipalveluja voi olla esimerkiksi junamatkan aikaiset palvelut. Tukipalvelut eivét ole
vélttamattomia ydinpalvelujen kuluttamiselle, ydinpalvelua voidaan kéyttda ilman
niitd. Tukipalvelut ovat palveluja, jotka antavat yritykselle lisdarvoa ja toimivat néin
ollen kilpailuetuna muihin yrityksiin ndhden. (Grénroos 2003, 227 — 228.) Lahtisen ja
Isoviidan (2001, 52) mukaan palvelupaketti tulisi rakentaa niin, ettd asiakkaan on
mahdollista kokea myonteisid elamyksid ennen ydinpalvelun kayttod, kayton aikana ja

kayton jalkeen.

Palveluja voidaan myos luokitella eri tavoin. Yksi luokittelu on kuluttaja- ja tuotanto-
palvelut. Kuluttajapalveluiksi kutsutaan palveluja, joita kuluttaja on hankkinut omaksi
hyodykseen. Tuotantopalvelut yleensa hankitaan tulonansaitsemistarkoituksessa. Nii-
den avulla yritykset tuottavat palveluja ja tavaroita asiakkailleen. Kunnallisia kulutta-
japalveluja tuottavat muun muassa jatehuolto, lastenneuvola, kuluttajaneuvonta ja
kotiapu. Esimerkiksi messujérjestdja ja vartiointiyritys tuottavat tuotantopalveluja.
Sen, onko palvelu kuluttaja- vai tuotantopalvelu, ratkaisee palvelun kayttotarkoitus.
(Lahtinen & Isoviita 200, 47.)

2.2 Asiakas — palvelun tarkein kohde

Asiakas on yrityksen tarkein toiminnan kohde. Ilman asiakasta ei moni yritys voi toi-
mia. Yritys saa olemassaoloonsa tarvittavat varansa asiakkailta. Yritykset perustetaan
palvelemaan asiakkaita, joten tdman nakokulman mukaan yritysten tulisi myos olla
sitd mitd asiakkaat haluavat yritysten olevan. Jo yrityksen perustamisvaiheessa tulisi
maéaéritelld asiakaspalvelun suuntaviivat. Jokaisella yrityksen tyontekijalla tulee olla
kirkkaana mielessd, kuinka asiakkaita kohdellaan, jotta toimintatapa olisi yhtendinen
ja asiakaspalvelun tavoitteet saavutetaan. (Korkeaméki ym. 2000, 12.) Asiakkaiden
rooli palveluprosessissa on nykyaan melko aktiivinen. Palvelut ovat yh4 enemman
siirtyneet henkilokohtaisesta palvelusta verkossa tapahtuvaan palveluun. Palveluissa
kaytettdvat tietotekniset jarjestelmat onkin suunniteltava asiakaslahtdisesti. (Grénroos
2001, 64.)
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On syytd muistaa, ettd asiakkaat ovat asiakkaita, vaikka he eivét juuri talla hetkella
ostaisikaan tuotteita. Asiakkaille on tarked luoda tunne, ettd he ovat tarkeita yrityksel-
le ja yritys on valmiina auttamaan heitd. (Gronroos 2001, 67.) Kannattavat ja toimivat
asiakassuhteet ovat yrityksen elinehto. Yrityksen tulisikin pyrkia kestaviin asiakassuh-
teisiin. Asiakaspalvelulla on merkittdva rooli asiakassuhteiden luomisessa. (Korkea-
maki ym. 2000, 12.) Asiakkaita tulee kohdella aina asiakaskohtaisesti. Asiakkaat ko-
kevat saamansa palvelun eri tavalla, joten my0ds palvelutilanteet ovat aina erilaisia,
vaikka kyse olisikin samasta palvelusta. Asioista tulee aina keskustella asiakkaan 1ah-
tokohdista kasin. (Korkeamaki ym. 2000, 14.)

Asiakkaita voidaan jaotella kuluttaja-asiakkaisiin ja yritykseltd yritykselle myytéessé
business — to — business -asiakkaisiin. Kyseisten asiakasryhmien toimintatavoissa on
eroavaisuuksia. Yritysten ostot ovat suunnitelmallisempia kuin kuluttajien. Ostot ovat
usein ennakoituja ja melko Kkalliita. (Bergstrom & Leppénen 2003, 126 — 127.) B —to
— b -markkinoinnissa tyypillista on, ettd valmista tuotetta ei viel& ole olemassa. Tuote
ja siihen liittyvat palvelut muodostetaan yhdessé asiakkaan kanssa. (Bergstrom &
Leppanen 2003, 17.) Yritysten ostajat ovat usein ammattilaisia, jotka osaavat kayttaa
erilaisia neuvottelutaktiikoita, joten myyjan on tarke&& hallita haastavatkin tilanteet.
On térkedd tunnistaa ja havaita asiakkaan tyypillinen ostokayttaytyminen, taten l16yde-

taan asiakkaalle paras ja toimivin ratkaisu. (Bergstrom & Leppénen 2003, 127.)

2.3 Palvelun ominaisuudet

Palveluja verrataan usein fyysisiin tavaroihin. Palveluja ei voi varastoida ja omistajuus
ei siirry kuten tavaroissa. Palvelut ovat myds heterogeenisia ja niissa on yleensa aina
mukana ihmisi&, joko henkil6kuntaa tai asiakkaita. Palvelutilanne ei koskaan ole sa-
manlainen. Se, miten pitaa asiakkaille tuotetun ja tarjotun palvelun koettu laatu tasai-

sena, aiheuttaa haastetta yritykselle. (Grénroos 2003, 83 — 84.)



1. Palvelut ovat enemman tai vahemman aineettomia

Lz. Palvelut ovat tekoja tai tekojen sarjoja eivatka asioita }
L3. Palvelut tuotetaan ja kulutetaan ainakin jossain maarin samanaikaisesti 1

4. Asiakas osallistuu tuotantoprosessiin ainakin jossain maarin

KUVIO 1. Palveluiden nelja peruspiirretta

Palveluja voidaan kuvata neljan peruspiirteen avulla (kuvio 1). Palveluista voidaan
erottaa kaksi puolta: aineeton eli nakymaton osa ja aineellinen eli ndkyva osa (Jokinen
ym. 2000, 224). Palvelun aineettomuuden vuoksi palvelu koetaan yleensé subjektiivi-
sesti. Palveluja kuvailtaessa asiakkaat kayttavét usein ilmauksia kokemus, luottamus,
tunne ja turvallisuus. Ndama ovat hyvin yleisluontoisia tapoja kuvata palvelua. Useat
palvelut kuitenkin koostuvat konkreettisista osista, kuten esimerkiksi ravintolassa tar-
jottava ruoka. Ruoka on nakyva ja késin kosketeltava, joten sitda on helpompi maérittaa
ja mitata. Kuitenkin olennaisinta on palvelun aineettomuus, ja siksi asiakkaan on usein
vaikea arvioida palvelua. Kuinka voisi antaa selvdn arvon “luottamukselle” tai tun-
teelle”? (Gronroos 1998, 53 — 54.) Palvelun aineellisen ja aineettoman osan pitéé olla
tasapainossa, muuten palvelun kokonaisuus ei toimi. Hotelliasiakas ei varmasti ole
tyytyvdinen saamaansa palveluun, jos hotellihuonetta ei 10ydy tehdystd varauksesta
huolimatta. Tilannetta ei auta, vaikka vastaanottovirkailija olisi miten ystavéllinen,

kohtelias ja joustava tahansa. (Jokinen ym. 2000, 224.)

Palveluille on ominaista, ettd ne tuotetaan ja kulutetaan samanaikaisesti. T&mén vuok-
si laadunvalvonta ja markkinointi ovat perinteisin keinoin haastavaa. Palvelun laatua
on vaikea valvoa etukateen. Se voidaan arvioida, kunnes palvelu on myyty ja kulutet-
tu. Tilanteet kuitenkin ovat kuitenkin erilaisia palvelusta riippuen. Esimerkiksi ravin-
tolassa palvelu tuotetaan lahes kokonaan asiakkaan lasna ollessa ja kuluttaessa sen.
Kun taas tavaroita toimittaessa asiakas kokee ja kuluttaa vain osan tuotantoprosessista.
Palvelujen tuotantoprosessista suurin osa koostuu nakymattémasté osasta. Nékyva osa
on kuitenkin se, jonka perusteella asiakas muodostaa kuvan yrityksestd. Nakymatto-
mén osan asiakas kokee vain lopputuloksena, jonka toimintoihin han ei voi vaikuttaa.

Nékyvét toimenpiteet asiakas kokee ja arvioi tarkasti. (Gronroos 1998, 54.)
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Asiakas ei aina ole pelkastaan palveluiden vastaanottaja, hantd voidaan pitdd myos
tuotantoresurssina. Palveluille on tyypillista se, ettd niité ei voida varastoida samalla
tavoin kuin tavaroita. Lentokoneen tyhji& paikkoja ei voida myydé seuraavaksi péi-
vaksi. Sen sijaan kapasiteetin suunnittelu nousee ratkaisevaksi osaksi. Aina voidaan
kuitenkin yrittad pitéé asiakkaita varastossa vaikka palveluita ei itsessédan voida varas-
toida. Ravintolan ollessa tdynnd, voidaan aina yrittdd pitd4 asiakkaita odottamassa
pOydan vapautumista. (Grénroos 1998, 54.)

2.4 Palvelun laatu

Palvelun laatu on asiakkaan kokemus ja ndkemys siité, kuinka palvelu on onnistunut.
Palvelun laatuun vaikuttaa erityisesti asiakkaan ja myyjan vuorovaikutustilanteet. Asi-
akkaan kokema laatu voidaan jakaa kahteen eri osaan; palvelun tekniseen ja toimin-
nalliseen laatuun (kuvio 2). Palvelun tekninen laatu kuvaa sita palvelun konkreettista
0saa mitd asiakas palvelusta saa, esimerkiksi ruoka tai kampaus. Tdma on luonnolli-
sesti hyvin tarkeda asiakkaalle, koska se jaa asiakkaalle kun palvelutapahtuma on ohi
ja tdmén perusteella asiakkaat arvioivat laatua. (Grénroos 2001, 100.) Asiakkaan laa-
tukokemukseen vaikuttaa myos toiminnallinen laatu, joka kuvaa sitd miten asiakas
palvelun saa. Toiminnalliseen laatuun liittyvat muun muassa tyontekijoiden ulkoinen
olemus ja kayttdytyminen sekd muut asiakkaat. Toiminnallisen laadun kannalta olen-
naista on palveluntarjoajan toiminta ja asiakaspalvelutilanteissa toimiminen. Toimin-

nallista laatua on vaikeampi arvioida kuin teknisté laatua. (Gronroos 2001, 101.)

Yksi laadun ulottuvuuksista on myods yrityksen imago. Imago on tarked osa laadun
kokemisessa. Asiakkaan on usein helppo ndhda yrityksen toimintatavat. Yrityksen
imagoa pidetddn laadun kokemisen suodattimena. Mikali asiakkailla on myonteinen
kuva yrityksestd, on yrityksen pienet virheet helpompi unohtaa ja antaa anteeksi. Ima-
gon ollessa kielteinen on virheiden vaikutus suurempi ja néin ollen yrityksen imago
kérsii. (Gronroos 2001, 101.)



Kokonaislaatu

Yrityksen imago

Tekninen laatu; Toiminnallinen

mité laatu; miten

KUVIO 2. Palvelun laatu- ulottuvuudet (Gronroos 1998, 65)

Gronroosin (2001, 103) mukaan laatu on myods merkittava yritysten vélinen Kilpailu-
keino. Yritykset keskittyvat usein liikaa vain tekniseen laatuun. Ainostaan teknisen
laadun avulla yritys ei todennékdisesti menesty, jos palvelun toiminnallinen laatu on
heikko. Jotta koko palvelu olisi laadukasta, tulee molempien osien olla tasapainossa
keskenaan. Yritysten kilpailun kannalta kannattavinta olisi tarjota asiakkaille enem-

man ja parempia palveluja. (Gronroos 1998, 66.)

Asiakkaan kokema laatu ei muodostu ainoastaan edelld mainituista laadun ulottuvuuk-
sista vaan siihen vaikuttavat myds monet muut asiat (kuvio 3). Asiakkaalla on laadus-
ta usein ennakko-odotus. Odotettu laatu muodostuu markkinaviestinnéstd, yrityksen
imagosta, muiden ihmisten mielipiteistd ja kommenteista seka asiakkaan omista tar-
peista. Markkinaviestintd koostuu mainonnasta, suoramarkkinoinnista, myynninedis-
tamisestd, Internet-sivuista ja myyntikampanjoista. Asiakkaan odotuksilla on suuri
merkitys siind, kuinka he kokevat laadun. Palveluntarjoajan on toimittava varovaisesti
markkinointikampanjoidensa suhteen, jotta tyhjiltd lupauksilta véltyttaisiin. Yrityksen
on parempi luvata vdhemman, jotta asiakkaat eivét pety kokemaansa laatuun. (Gron-
roos 2001, 105 - 106.)



Koettu kokonaislaatu
Odotettu laatu | «—— —» Koettu laatu

|

Imago

Markkinaviestinta
Imago

Suusanallinen viestinta Tekninen Toiminnallinen

Asiakkaan tarpeet laatu laatu

KUVIO 3. Palvelun laatuun vaikuttavat tekijat (Gronroos 1998, 67)

Imagoa ja suusanallista viestintéa ei yritys pysty valvomaan suoraan kuten markkina-
viestintad. N&ama tekijat riippuvat yrityksen aikaisemmasta menestyksestd. Asiakkaan
tarpeet ovat olennaisena osana vaikuttamassa hénen odotuksiinsa. Kun koettu laatu
vastaa odotettua laatua, laatu on hyva. Koetun kokonaislaadun maéarittelevat odotetun

ja koetun laadun valinen alue. (Grénroos 2001, 105.)
2.5 Palvelun laadun mittaaminen

Palvelun laadun mittaaminen on haastavaa. Jokainen palvelutapahtuma on erilainen ja
asiakas arvioi laatua joka kerralla uudelleen (Korkeamaki ym. 2000, 24). VVuorovaiku-
tustilanteet palveluntarjoajan kanssa méérittelevat toiminnallisen laadun tason. Néita
tilanteita kutsutaan totuuden hetkiksi. Tama on hetki, jolloin palvelutarjoajalla on
mahdollisuus osoittaa palvelujensa laatu asiakkaalle. Hetki on arvokas ja se tulisi
kayttdd hyvaksi niin hyvin kuin mahdollista. Asiakkaan lahdettyé ei ole enda mahdol-
lista korjata laadussa mahdollisesti ilmenneitd ongelmia. Asiakas kokee lukuisia to-

tuuden hetkié kayttdessaan palveluorganisaatioiden palveluja. (Grénroos 1998, 68.)

SERVQUAL — menetelméan avulla voidaan mitata, miten asiakkaat kokevat palvelun
laadun. Menetelmd perustuu kymmeneen eri laatu-ulottuvuuteen, jotka Berry, Pa-
rasuraman ja Zeithaml tiivistavat palvelun laadun viiteen eri osa-alueeseen. Osa-alueet
ovat konkreettinen ymparisto, luotettavuus, reagointialttius, vakuutettavuus ja empatia
(kuvio 4). SERVQUAL — menetelman mukaisesti kyselylomake koostuu néista viides-

t4 eri osa-alueesta, joita kuvataan 22 attribuutilla. Jokaisen attribuutin kohdalla on
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seitsemin eri vastausvaihtoehtoa. Vaihtoehdot ovat tdysin samaa mieltd” ja “tdysin
eri mieltd” vaihteluvaliltd. Vastaajat kertovat myds, mitd he palvelulta odottivat ja
miten sen todellisuudessa kokivat. Mitd selvemmin tulos ndyttdd kokemusten jadvan

odotuksia heikommaksi, sita heikompi on koettu laatu. (Grénroos 2001, 117.)

¢ 1. Konkreettinen ymparisto
« toimitilat, laitteet, materiaalit
* 2. Luotettavuus
« tdsmallinen ja virheeton palvelu
« tehddén sovitussa ajassa se mitd on luvattu
« 3. Reagointialttius
* halutaan auttaa
* palvellaan viipymatta
* 4. Vakuutettavuus
« vakuuttava, kohtelias kaytos
* osataan vastata kysymysiin
5. Empatia
« ymmarretaan asiakkaan ongelmia
« toimitaan asiakkaiden etujen mukaisesti

Palvelun laatu

KUVIO 4. Koettuun palveluun vaikuttavat tekijat (Gronroos 2001, 117)

SERVQUAL - mittarin kaytdssa on jonkin verran ristiriitaa, koska alkuperéisessa
menetelmassa kédytetyt 22 attribuuttia eivat aina kuvaa tasmaéllisesti kaikkia palvelussa
olevia ndkokulmia. Mittaria tulisi kdyttad harkitusti ja osa-alueita seka attribuutteja
tulisi mietti& etukateen ennen mittarin kayttéa. (Gronroos 2001, 118.)

2.6 Palvelukulttuuri

Palvelu madraytyy aina kulttuurin mukaan. Jokaisella maalla on omat tapansa, jotka
toimivat juuri siella mutta eivat misséadn muualla. Erilaiset tavat vaikuttavat seka pal-
veluun ettd sen vastaanottamiseen, ja siksi olisi aina hyva tiedostaa asiakkaansa kult-
tuuri ja tavat. Silloin on helpompi ymmértaa ja auttaa asiakasta. Kun tiedostaa erilai-
suuksien olemassaolon, oppii havainnoimaan paremmin erilaisia tilanteita. (Jokinen
ym. 2000, 230.)

Palvelukulttuuri koostuu kaikesta siitd, mitd asiakas itse kokee, nékee ja aistii palvelu-

yhteisossa. Palvelukulttuuria voidaan kutsua palveluyhteisén palveluilmapiiriksi. Pal-
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velukulttuuria voidaan yrittad luoda henkilostopolitiikan avulla, mutta yleensé se syn-
tyy itsekseen ajan myotéd. Palvelukulttuuria voidaan kuvailla sanattomaksi sopimuk-
seksi, joka sisdltda sen mika yhteisgssé on sallittua, kiellettyé ja toivottua. Joskus saat-
taa kayda niin, ettd yritys lupaa enemman kuin voi toteuttaa. Yrityksessa on hyvéa
muistaa, ettd asiakas kylla aistii, kuinka sitoutuneita yrityksessa ollaan ratkaisemaan
asiakkaiden ongelmia. On viisaampaa parantaa yrityksen palvelukulttuuria kuin tuot-
taa asiakkaalle pettymys. Menestyvilld yrityksilla on usein vahva palvelukulttuuri,
joka nékyy johdon tavassa kasitellda ihmisid ja hyvista suorituksista palkitsemalla.
(Lahtinen & Isoviita 2001, 50 — 51.)

Jokisen ym. (2000, 230) mukaan suomalaisilla ei ole niin sanottua palvelukulttuuria.
Se voi johtua vahvasta halusta olla tasa-arvovaltio tai sivistyksen nuoresta iastad. Suo-
malaiset ovat tottuneet neutraaliin palvelutyyliin, jossa tunteita ei ilmaista. Suomessa
palvelua pidetddn hiukan alentavana, on kuin palveleva henkil6 menettéisi jotain

omasta arvostaan.

Yrityksen kulttuuri selittdd miksi ihmiset toimivat tietylld tavalla, miksi he ajattelevat
samalla tavalla ja arvostavat samoja tavoitteita ja rutiineja vain siksi, ettd he ovat sa-
man organisaation jasenid. Yrityskulttuuri-késite kuvaa organisaation jasenten yhteisia
normeja ja arvoja. Gronroos maarittaa kirjassaan (2001, 463) yrityskulttuurin seuraa-
vasti: ”Yhteiset arvot ja uskomukset, jotka antavat organisaation jésenille merkityksen
ja sdannén organisaatiossa kayttaytymistd varten”. Kulttuuri edustaa yrityksen arvoja,

jotka ovat juurtuneet organisaatioon ajan saatossa.

Yrityksen sisdinen ilmapiiri vastaa yrityksen kulttuuria ja ilmapiiri heijastuu ulospéin
kaikessa tyontekijoiden toiminnassa. limapiiri syntyy yrityksen tyontekijéiden vélisis-
t4 suhteista ja heille annettujen tavoitteiden ja paivittdisen rutiinien tuloksena. Sisdista
ilmapiirid tulee johtaa niin, ettd tyontekijat omaksuvat positiivisen asennoitumisen
palvelemista kohtaan ja ymmartavat palvelemisen tarkeyden. Jos tyontekijat kokevat,
ettd organisaation rutiineissa, toimintaperiaatteissa ja johdon palkitsemisjérjestelmissa
korostetaan hyvén palvelun tarkeyttd, toteutuvat palvelulle myonteiset asenteet ja pal-

veluhenkinen ilmapiiri. (Grénroos 2001, 463.)

Organisaation ihmisten arvot ja normit ovat kulttuurin perusta. Yhteisien arvojen pe-

rusteella muodostuu ohjenuora, joka saatelee tydntekijoiden paivittaistd toimintaa.
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Organisaatiossa jossa on vahvat yhteiset arvot, esimiehet uhraavat suuren osan ajas-
taan yhteisien arvojen kehittdmiseen ja vahvistamiseen, yhteiset arvot ohjaavat selke-
asti tehtavien suoritusta, sekd yhteiset arvot ovat juurtuneet syvélle tyontekijoiden
mieliin. (Gronroos 2001, 469.)

Yhteiset arvot parantavat suorituskykyd. Esimiehet ja alaiset omistautuvat paremmin
asioihin ja toimintatapoihin. VVahvoista normeista voi tulla myds ongelmia, kuten yh-
teiset arvot ovat saattaneet vanhentua, jolloin ne eivat sopusoinnussa nykyisten strate-
gioiden ja palveluajatusten kanssa sekd vahvat yhteiset normit saattavat johtaa muu-
tosvastarintaan, joka vaikeuttaa organisaation vastaamista ulkoisiin haasteisiin. (Gron-
roos 2001, 469 — 470.)

2.7 Asiakastyytyvaisyys

Tyytyvdiset asiakkaat ovat yritykselle luonnollisesti hyvin tarkeitd. Asiakastyytyvéi-
syys muodostuu asiakkaan tarpeista ja odotuksista seka asiakkaan kokemasta laadusta
(kuvio 5). (Bergstrom & Leppanen 2003, 429). Asiakaslahtdisyys nousee yha useam-
min yritysten strategiseksi ykkostavoitteeksi. Yrityksen aito uudistuminen asiakasléh-
toisyyteen edellyttdd strategiakytkennén ja toimintamallien liséksi henkilokohtaista
asennemuutosta. Kun muutosprosessi etenee, henkild joko oppii mieltdmaéan asiakas-
palvelun osaksi rooliaan tai sitten paattaa, ettei tyd enda vastaa hénen toiveitaan ja

arvojaan ja siirtyy muualle. (Mattila & Ollikainen 2008.)

Asiakastyytyvaisyys

Asiakkaan kokema laatu Asiakkaan tarpeet ja odotukset

KUVIO 5. Asiakastyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat (Bergstrom & Leppéanen
2003, 429)
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Ensimmaisen kerran asiakkaat ostavat yleensd odotustensa perusteella. Asiakkaan
kokemusten tulisi olla jatkuvasti tasaisen hyvi&, huolimatta siitd kuka hanta palvelee.
Tamé& mahdollistaa pitk&aikaiset kanta-asiakassuhteet. Yrityksen on tarke&ad pyrkié
tasalaatuiseen ja hyvaan palveluun. Mikali palvelun taso vaihtelee suuresti, on vaara-
na, ettd asiakas menetetdédn kilpailijalle. (Lahtinen & Isoviita 2001, 44.) Asiakkaalla
on aina myos aina odotuksia ja tarpeita palvelun suhteen. Palveluodotukset muodostu-
vat omista arvostuksista, aiemmista kokemuksista, muiden mielipiteistd, huhuista,
markkinoinnista ja asiakassuhteesta. (Lahtinen & Isoviita 2001, 55, 81.) Tarkeinta on,
ettd osaa yhdistda organisaation strategian ja brandin toimintatavan hyvaan tilanneta-
juun. Varmasti osa asiakastilanteista on ainutlaatuisia ja yllattavié, eikd mikaan ohjeis-
tus kata kaikkea. Talléin apuna ovat asiakaslupaukset ja arvot. Jos ne ovat oikein va-

littu, ne kelpaavat oppaiksi useimmissa tilanteissa. (Mattila & Ollikainen 2008.)

Asiakastyytyvéisyys on yritykselle kilpailukeino. Yritys voi erilaisilla eleilld viestittaa
asiakkaille vélittdvansa heista, esimerkiksi pyytamélla anteeksi ja hyvittamélla asiak-
kaalle mahdollinen huono palvelu. (Lahtinen & Isoviita 2001, 55, 81.) On tarkeé&4, etté
johto jalkautuisi etulinjaan ja nayttaisi esimerkillaén seka asiakkaille ettd henkilostolle
asiakaspalveluun kohdistuvan arvostuksensa. Monissa yrityksisséd on otettu kayttoon
tyokierto, jossa johtajat paédsevat toimimaan asiakaspalvelussa. Erédan pahasti myohés-
tyneen lennon jalkeen Virgin Atlantic -lentoyhtion paajohtajan, miljardééri Richard
Bransonin kerrotaan soittaneen henkilokohtaisesti pahoittelupuhelun jokaiselle mat-
kustajalle. Suomessa Tradekan johtoporras jalkautui kevéaélla kahdeksi paivaksi pyo-
rittiméan Valintatalon myymalaa ja talla aikaa myymalan varsinainen henkilokunta
rentoutui Kylpylassa. (Mattila & Ollikainen 2008.)

Asiakastyytyvéisyydestd puhuttaessa keskeistd on asiakkaasta vélittdminen. Asiakas
arvostaa yritykseltd saamaa apua, mikali asiakas joutuu ongelmiin yrityksen takia.
Yritysten tulee omien asiakkaiden lisaksi tuntea myos kilpailijat. On tarkedd tietda
myo6s kuinka tyytyvaisia Kilpailijoiden asiakkaat ovat. (Lahtinen & Isoviita 2001, 55,
81.) Parhaat asiakaspalvelijat panevat koko persoonansa peliin asiakaskohtaamisessa.
He ottavat riskeja ja improvisoivat asiakkaan tarpeen ja persoonan mukaan. Yleensé
asiakas muistaa sellaiset tilanteet, joissa asiakaspalvelija on ndhnyt henkildkohtaisesti
vaivaa hanen eteensa. (Mattila & Ollikainen 2008.) Tyytyvéiset asiakkaat ovat yrityk-
selle myds tehokkaita markkinoijia. Yrityksen kanta-asiakkaat ja suosittelijat viestivéat
tehokkaasti suurelle joukolle ihmisid. (Lahtinen & Isoviita 2001, 83.)
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Jotta yritys voi sdilyttaa ja kehittda asiakkuuksiaan tulee asiakassuhteiden ja toimenpi-
teiden tuloksia seuraa jatkuvasti (Bergstrom & Leppanen 2003, 428). Asiakaspalvelun
onnistumista mitataan erilaisilla asiakastyytyvaisyystutkimuksilla. Tutkimusten koh-
teena ovat esimerkiksi asiakkaiden kokema ensivaikutelma palvelun odotusaika, pal-
velun asiantuntemus ja ystavallisyys, joustavuus, muut asiakkaat ja palveluymparisto.
Talla tavoin saadaan tietoa koko palvelukokonaisuudesta. (Lahtinen & Isoviita 2001,
81.) Asiakastyytyvaisyystutkimukset tehdaan yleensa yrityksen jo olemassa olevaan
asiakaskuntaan. Tutkimuksissa pyritddn selvittdamaan yrityksen ja palveluiden toimi-

vuutta suhteessa asiakkaan odotuksiin. (Bergstrom & Leppanen 2003, 429.)

Asiakastyytyvaisyytta voidaan selvittdd myos asiakkailta saaman palautteen avulla.
Palautetta tulee jatkuvasti sanojen, ilmeiden, eleiden ja tekojen myo6ta. Palautetta voi-
daan keratéd suullisesti tai Kirjallisesti lomakkeen avulla. Palautteen hyddyntdminen
yrityksessa on tarkedd. Myos haastattelemalla asiakasta saadaan tietoa tyytyvaisyydes-
td. Haastattelu on lomakkeita halvempi ja luotettavampi vaihtoehto. Téta keinoa voi-
daan soveltaa erityisesti asiantuntijaorganisaatiossa, joissa asiakasmadrat ovat pie-
nemmat kuin massapalveluiden tuottajilla. Asiakastyytyvdisyyden voidaan mitata
my0s havainnoimalla yrityksen toimintaa. Yksi havainnoinnin keinoista on mystery
shopping eli haamuostaminen. Tarkoituksena on tehdd havaintoja asiakaspalvelijan
toiminnasta ja tehda siitd arvio. Asiakastyytyvaisyytta seurataan myos tunnuslukujen
perusteella. Tunnusluvut voidaan jakaa kahteen osaan; asioihin, jotka saavat aikaan
asiakastyytyvéisyytté ja asioihin, jotka ovat seurausta hyvasta tai huonosta asiakastyy-
tyvaisyydestd. Asiakastyytyvdisyyttd saavat aikaan muun muassa luvattujen asioiden
pitdminen, toimitusaikojen pitavyys ja resurssien riittavyys. Namé asiat voidaan muut-
taa tunnusluvuiksi, numeroiksi. Tunnusluvut kuten asiakaspalautteiden ja -kontaktien
madrd, uudelleenostot ja myynnin kasvu kertovat asiakkaan tyytyvaisyydesta. N&iden
liséksi myo0s itsearviointia voidaan kayttd4 apuna asiakastyytyvéisyyden mittaamises-
sa. (Pesonen 2007, 43 — 47.)

Asiakkailta on tarkeda kysya saannollisesti, mihin he ovat tyytyvaisia ja mité asioita
heidan mielestaan tulisi parantaa. Menetetyiltd asiakkailta tulisi saada tietdd, miksi he
eivat endd asioi yrityksessa ja mihin he ovat olleet tyytymattomid. NyKkyisten asiak-
kaiden lisdksi tarkedd on kysya mielipiteitd menetetyiltd seké& potentiaalisilta asiak-
kailta. (Lahtinen & Isoviita 2001, 81.) Bergstromin ja Leppasen (2003, 430) mukaan
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on tarkead, ettd tyytyvéisyyttd seurataan luotettavilla mittareilla ja tutkimus toteute-

taan monta kertaa samoja mittareita kayttéen.

Asiakkaista voidaan erotella erittdin tyytyvaiset ja erittdin tyytyméattomat asiakkaat.
Tyytymattomat asiakkaat katkaisevat asiakassuhteensa usein melko nopeasti. He eivat
yleensa kohdista kritiikkiddn suoraan yritykseen vaan kertovat tyytyméttomyydestéén
muille kirjoittelemalla muun muassa yleisonosastoilla ja keskustelupalstoilla. Erittain
tyytyvaiset asiakkaat antavat helposti palautetta ja kertovat hyvasta palvelusta myods
muille. Palautteen saaminen on yritykselle tarke&a. Sen avulla yrityksessa voidaan
séilyttad asiakkaiden hyvaksi havaitut palvelutavat ja henkilgsto. (Bergstrom & Lep-
panen 2003, 430.) Yrityksen tulee huolehtia luoduista asiakassuhteista, etteivat kilpai-

lijat paase valiin rikkomaan suhdetta (Lahtinen & Isoviita 2001, 83).

3 TYOSUHDE-EDUT OSANA PALKITSEMISJARJESTELMAA

Ensimmaiseksi kirjoitamme yleisesti palkitsemisjarjestelmasta. Taman jalkeen selvi-
tdmme tarkemmin millaisia tydsuhde-etuja on ja kerromme niiden verotuksesta. Vii-

meiseksi pohdimme etujen vaikutuksista motivaatioon.

3.1 Palkitsemisjarjestelméa

Ty0ntekijd antaa tyopanoksensa, osaamisensa ja ideansa yritykselle, jos hén saa vasti-
neeksi riittdvan taloudellisen tai henkisen palkkion. Yrityksen tarkeimpid haasteita
onkin luoda sellainen ymparistd, sellaiset tydtehtavat ja palkitsemisjarjestelma, etta
tyontekija kokee oman tydpanoksensa ja yrityksen tuottaman vastikkeen olevan tasa-
painossa keskenaan. (Viitala 2002, 269.) Seuraavissa alaluvuissa keskitytadn tarkaste-

lemaan palkitsemisjarjestelman merkitystd ja sen vaikutuksia motivaatioon.

3.1.1 Yleista palkitsemisjarjestelmista

Erilaisilla palkitsemisjarjestelmilla on tavallisesti pyritty saamaan yritykseen halutun-
laista henkilostod. Niiden avulla on myo6s pyritty saamaan henkilostd jaaméan yrityk-
seen ja motivoitumaan hyviin tydsuorituksiin. Palkitsemisjarjestelman yhteydessé

puhutaan palkitsemisen kokonaisuudesta. Palkitsemisen kokonaisuus on yksi johtami-
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sen véline. Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu seka aineettomista etté aineellisista
palkitsemistavoista (kuvio 6). Malli sopii melko moneen yritykseen, mutta kysymyk-
sessa kuitenkin on johtamisen malli, joten jokaisen yrityksen tulee itse maaritelld kayt-

tdmansa ja sopivin malli. (Hakonen ym. 2005, 19 — 21.)

Erikoispalkkiot Tyosuhteen
. - pysyvyys,
Aloitepalkkiot tydajan
jarjestelyt
Mahdollisuus
Edut vaikuttaa,
osallistuminen
Arvostus,
Tulospalkka palaute ty6sta
Palkit . Mahdollisuus
alkitsemisen kehittyé,
Peruspalkka kokonaisuus koulutus, ty6n
siséltd

KUVIO 6. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen ym. 2005, 20)

Palkitsemisen kokonaisuudelle tyypillistd on, etté siihen on koottuna erilaisia ja myos
eri tilanteissa kayttokelpoisia asioita kuten esimerkiksi palkka, merkkipdivalahja ja
joustavat tyOajan jarjestelyt. Se koostuu erilaisista palkitsemistavoista, joilla yritys
palkitsee henkildstdaan. (Hakonen ym. 2005, 22 — 23.) Suomalaisyritykset palkitsevat
ja yrittavat sitouttaa tyontekijoitdan yritykseen lahes 40 erilaisella tydsuhde-edulla
(R&mo 2011, 24).

Palkitsemisjarjestelma siséltad palkitsemistavan ja siihen liittyvan toteutus- ja kehit-
tdmistavan. Palkitsemisjarjestelmén ydin ja rakenne on palkitsemistapa. Palkitsemis-
tapa on suunnitelma siitd mité ja kuinka paljon maksetaan, mill& perusteella ja kenelle.
Kehittdmistapa on kuvaus siitd, miten palkitsemistapa luodaan, miten sitd muutetaan
ja miten siitd tulevaisuudessa mahdollisesti luovutaan. (Hakonen ym. 2005, 302.)
Organisaatioiden palkitsemista ei voida kehittdd vain rakentamalla erilaisia palkitse-
misjérjestelmi&. Jos organisaatio haluaa kehittdd palkitsemistaan, tulee sen ymmartéa
ettd kaikki tyoyhteison toiminta ja kaytdnnot siséltavat jonkin suuntaisen palkitse-

vuuselementin. (Handolin 2009.) Palkitsemisjarjestelmilld on erilaisia vaikutuksia.
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Palkitseminen muun muassa vaikuttaa organisaatioiden toimintaan enemman kuin on
ajateltu, palkitseminen vaikuttaa yritykseen toimintaan seka lyhyelld ettd pitkalla ai-
kavalilla ja sen vaikutukset voivat olla yhta aikaa myonteisia seka kielteisid. (Hakonen
ym. (2005, 52.)

Kun palkitsemisjarjestelméa kehitetadn, on syyté ottaa huomioon seuraavat asiat; alaa
sitovat tyoehtosopimukset, tyolainsaddantd, yrityksen nykyinen henkilosto, tyomark-
kinatilanne, verotus, yrityksen kulttuuri ja Kilpailustrategia ja myds miké ihmista mo-
tivoi ja mika ohjaa kayttaytymistd. Palkitsemisjarjestelmén toimivuutta voidaan seura-
ta palkitsemiskustannusten avulla seka tekemalld henkilostélle ilmapiirikyselyja, jois-
sa otetaan selvaa palkitsemisjérjestelmén toimivuudesta. (Viitala 2007, 142.) Oikein
laadittu palkitsemisjarjestelma palkitsee yrityksen arvojen ja tavoitteiden mukaisesta
toiminnasta. Tarkeinté ei ole hyvésta tuloksesta palkitseminen vaan, se, ettd palkitse-

minen koetaan oikeudenmukaiseksi. (Helsilad 2002, 74.)

3.1.2 Palkitsemisen merkitys

Kun tyontekija osaa ja haluaa tehd& tyonsé hyvin ja organisaatio antaa tdhan mahdolli-
suuden, syntyy hyva suoritus. Tyontekijalla pitaa olla tarpeelliset tiedot ja taidot seka
halu onnistua. Organisaatio antaa mahdollisuuden onnistumiseen esimerkiksi huoleh-
timalla tavoitteiden ja roolien selkeydestd seka tarjoamalla hyvat tydvalineet. Palkit-
semisen avulla voidaan tukea onnistumista kolmesta eri ndkdkulmasta (kuvio 7). Pal-
kitseminen antaa mahdollisuuden tehdd kun saa selkeét tavoitteet, roolit ja vastuut,
palautetta toiminnasta, riittavan tiedonkulun ja toimivat ihmissuhteet seka hyvat tyo-
valineet. Kyky tehda syntyy kun on ammattitaidot ja — tiedot, organisaatiokohtaiset
erityistaidot, vuorovaikutustaidot sekd valmius kehittyd ja muuttua. Halu tehdd syntyy
motivaatiosta, halusta onnistua, arvostuksen kokemuksesta sekd rakentavasta palaut-
teesta. Kun ndma edellytykset ovat kunnossa se kannustaa yksilo6d kehittimaan omaa
osaamistaan sek& saattaa lisatd yksilon halua ponnistella. Palkitseminen selkeyttda
tavoitteita, luo parempia tilanteita palautteen antamiseen ja liséa tiedonkulkua. (Ran-
tamaki ym. 2006, 19 — 20.)
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MAHDOLLISUUS
TEHDA

HALU TEHDA KYKY TEHDA

KUVIO 7. Hyvan tyosuorituksen edellytykset (Rantamaki ym. 2006, 20)

Palkitseminen vaikuttaa organisaatioiden toimintaan enemman kuin on kuviteltu. Pal-
kitsemisen positiivisia vaikutuksia ovat muun muassa sitoutuminen, motivaatio, luot-
tamus, yhteistyd, kannustava ilmapiiri, korkea tuottavuus ja toiminnan kehittyminen.
Negatiivisia vaikutuksia taas ovat eroaikeet, epdoikeudenmukaisuuden kokemukset,
poissaolot, kateus, haitallinen kilpailu, syrjintd, vapaa matkustus ja tyotaistelut. (Ha-
konen ym. 2005, 52.)

Onnistuminen palkitsemisessa on myds yritykselle Kilpailuetu. Palkitsemisen onnis-
tuminen néakyy esimerkiksi poissaolojen vahenemisend. Palkitsemisen merkittavin
vaikutus tyontekijalle on se, mitd han saa itselleen ja perheelleen. Tydvoimakustan-
nusten vastineeksi yritys saa henkilon tyopanoksen. Palkitseminen myds ohjaa ja mo-
tivoi yrityksen toimintaa. (Hakonen ym. 2005, 53.) Yrityksen tulee ottaa palkitsemi-
sen kokonaisuus kayttéon, se on yksi tyovéline tyontekijoistd huolehtimiseen. Paneu-
tuminen yrityksen palkitsemisjarjestelmiin kohottaa yrityksen myonteisté yrityskuvaa.
Huonosti hoidettu palkitseminen aiheuttaa epdoikeudenmukaisuuden kokemuksia,
epéauskoa yrityksen menestymismahdollisuuksiin ja luottamuksen vahenemistd joh-
toon ja esimiehiin. (Hakonen ym. 2005, 58, 60.) Palkitsemisen kokonaisuutta taytyisi
tarkastella kokemuksellisena ilmiénd, koska olennaisimmat palkitsemiskokemukset
ihmiset saavat arjen vuorovaikutuksessa. N&in ajateltuna kaikki se minka henkild ko-

kee palkitsevaksi, on palkitsemista. Palkitsevuuden kokemuksen voi siis synnyttaa
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tulospalkkio, mielekéas tydtehtavé, turva tyosuhteen pysyvyydesté tai vaikka tyokave-

rin ystavallinen sana. (Handolin 2009.)

Palkitseminen on keino kannustaa tyontekijoitd itsensd kehittdmiseen. Nykyaén tar-
keimpia palkitsemistapoja on mahdollisuus kehittyd ja sen myota avautuvat ura- ja
tyonakymat. Palkitseminen lisd4d my0s tuottavuutta. Joustavat tydajan jarjestelyt ovat
yksi esimerkki tuottavuuden kasvusta. Jarjestelyilld on pyritty parantamaan tyo- ja
yksityiselamén yhteensovittamista, mutta se parantaa myos tuottavuutta, kun tyot
kohdistetaan ajankohtiin, jolloin niihin on eniten tarvetta. Tuottavuuden parantaminen
on yritykselle kilpailukyvyn ja kannattavuuden edellytys. (Hakonen ym. 2005, 63 —
64.) Palkitsemisen avulla voidaan varmistaa strategianmukainen toiminta. Onnistunut
palkitseminen ohjaa ihmisten ty6td, se saa ihmiset innostumaan ja kehittdmaan tyotaéan

seka tekemaan toita sydamell&én ja tydnantajan hyvaksi. (Ramo 2011, 27.)

Palkitsemisen kokonaisuuden hallitseminen on haastavaa ja tdmén vuoksi on tarkeaa
saada tietoa palkitsemisen toimivuudesta. Palkitsemisen avulla on mahdollista saavut-
taa paljon hyvia vaikutuksia. Vaikutukset voivat olla muun muassa toiminnan ohjaa-
minen oikeaan suuntaan, muutosjohtamisen helpottuminen, oikeanlaisen kulttuurin ja
ilmapiirin kehittyminen, yhteistyon lisddntyminen, tuloksellisuuden ja tehokkuuden
lisadntyminen, yrityksen houkuttelevuuden paraneminen, oikeudenmukaisuuden ja
arvostuksen kokeminen, esimiestydn helpottuminen, henkildston sitoutuminen, henki-
16ston hyvinvoinnin paraneminen ja valittamisen vaheneminen. (Rantaméki ym. 2006,
31-32)

3.2 Tyosuhde-edut

Hyvan tyopaikan tunnusmerkki on yrityksen tapa huolehtia henkilostonsa viihtyvyy-
desta liitanndispalveluiden avulla. Liitdnnéispalveluja voivat olla muun muassa ter-
veydenhuolto, asuntoasiat, tyopaikkaruokailu, loma-, harrastus- ja virkistystoiminta.
Ne erottelevat organisaatioita sen mukaan, kuinka hyvin ndma huolehtivat henkilds-
tonsa kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. (Kauhanen 2009, 204).
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3.2.1 Yleista tydsuhde-eduista

Ty0Osuhde-edut ovat osa palkitsemiskokonaisuutta (R&mo 2011, 26.) Henkilostdedut
ovat Suomessa osaltaan lakien ja tydehtosopimusten séateleméa palkitsemista. Edut
voidaan jakaa karkeasti tavanomaisiin verovapaisiin etuihin ja verotettaviin etuihin eli
luontoisetuihin (taulukko 1). Verovapaita etuja ovat muun muassa terveydenhuolto,
virkistys- ja harrastusmahdollisuudet, henkilokunta-alennukset ja merkkipdivéalahjat.
Luontoisetuihin kuuluvat esimerkiksi ravintoetu, puhelinetu, autoetu ja asuntoetu.
Yleisesti edut ovat palvelussuhteeseen liittyvia lakiséateisia tai sopimusala-, tyopaik-
ka- tai henkilokohtaisia etuoikeuksia ja palkitsemistapoja. Lakisaateiset edut ovat lain
maéarittelemid etuja, esimerkiksi terveydenhuolto ja lomaedut. Osan eduista méaéritte-
levat myos tyo- ja virkaehtosopimukset. Henkilokohtaiset edut vaihtelevat yrityksestéa
riippuen. Luontoisedut ovat verrattavissa palkanluontoiseen tuloon. Luontoisetu muo-
dostuu tyOnantajan palkansaajan kayttdon antamasta hyodykkeesta tydsuhteen perus-
teella. Hyodykkeité voivat olla esimerkiksi asunto, vene tai kesamokki. (Hakonen ym.
2005, 140 - 141))

TAULUKKO 1. Etujen luokittelu

Verovapaat edut Verotettavat edut (luontoisedut)
Terveydenhuolto Ravintoetu
Virkistys- ja harrastustoiminta Puhelinetu
Henkilokunta-alennukset Autoetu
Sairaan lapsen hoitoetu Asuntoetu
Merkkipéivélahja Henkilostoruokailu
Y hteiskuljetus Tyobvaatteet

Yleisimpia tydsuhde-etuja ovat kannettava tietokone, lomaraha, henkilostétilaisuudet
ja juhlat, matkapuhelinetu, tietoliikenneyhteys matkapuhelimessa, palvelusvuosimuis-
taminen, lakisdateista laajempi tyoterveyshuolto, merkkipdivamuistaminen, liukuva
tybaika, ateriaetu tai tuettu tyOpaikkaruokailu tai lounassetelit ja mahdollisuus palkat-
tomaan vapaaseen (R&mo 2011, 26). HenkilOstOetujen laajuuteen ja muotoon vaikut-
tavat organisaation toimiala, organisaation omistuspohja, organisaation koko, perin-
teet, organisaatiokulttuuri, organisaation sijainti ja sen vaatimukset, organisaation seké
yhteiskunnallinen taloudellinen tilanne (Kauhanen 2009, 204). Yrityksilla on erilaisia

tapoja kuinka ne voivat ryhmitella etujaan. Usein ne ryhmitell4&dn edun tyypin mu-
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kaan. Ryhmittelystd esimerkkeind voivat olla esimerkiksi henkilokohtaiseen turvalli-
suuteen liittyvét edut, henkilGkohtaisiin tarpeisiin liittyvat edut seka edut, joiden avul-
la voidaan lisétd henkil6ston hyvinvointia ja kiintymysté yritykseen. Turvallisuusetui-
hin kuuluvat muun muassa eléke, terveydenhuolto ja sairauslomalta maksettava palk-
ka. Henkilokohtaisten tarpeiden etuihin voidaan lukea esimerkiksi aitiys- ja isyyslo-
mat, koulutukset ja joustavat ty6ajat. Etuja, joilla pyritdan lisédmaan tyontekijoiden
hyvinvointia, ovat esimerkiksi alennukset kuntosalijdsenyydesté sekd muista yrityksis-
ta. (Martin 2010, 32.)

Ravintoetu on hyvin korkealle arvostettu tydsuhde-etu (Hakonen ym. 2005, 151). Tut-
kimusten mukaan terveellinen ravinto ja sdéanndllinen ruokailu edesauttavat kestavyyt-
ta ja keskittymiskykya tydssa (Viitala 2007, 152). Ruokailun voi jarjestéa etuna joko
tyopaikkaruokalassa tai lounasseteleiden avulla. Ruokailuetua voidaan pitdd myods
henkiloston tyohyvinvointia edistdvand tekijana. Yksi yleisimmistd eduista on myos
litkuntamahdollisuuksiin liittyvat edut. Etuja voivat olla muun muassa mahdollisuus
kuntosalin kéayttéon, ohjattuun jumppaan tai liikuntaseteleiden kéayttd. (Hakonen ym.
2005, 151, 156.) Yha useammassa yhtiossa etuina ovat tyohyvinvointiin liittyvét edut.
Liikunta- ja kulttuurisetelit ovat talla hetkelld todella suosittuja. Kuntosalijasenyyksia
tuetaan eri puolilla maata. Yhtion ei kannata avata omaa kuntosalia, koska tyonteki-
joille on usein katevintd menné kuntosalille, joka on lahella kotia. (Ramo 2011, 24 —
25.) Liikuntaseteleiden avulla pyritadn kannustamaan henkilostod liikkumaan (Hako-
nen ym. 2005, 156).

Yrityksen siséinen suhdetoiminta on myds osa henkildstdetuja. Omalle henkilostolle
annettavat huomaavaisuuden osoitukset ovat aina liittyneet laheisesti yrityksen sisai-
seen suhdetoimintaan. Yleisesti huomioidaan muun muassa 50- ja 60- vuotismerkki-
paivét, elédkkeelle siirtyminen, tutkinnon suorittaminen, henkildn tydsuhteen kesto,
yrityksen merkkipdivét ja joululahjojen antaminen. Sisdisen suhdetoiminnan merkitys
on suuri ja se palvelee erityisesti ylimpid motivaation tasoja. Henkil6sto arvostaa si-
séistd suhdetoimintaa, erityisesti ylemméan johdon osallistuessa tapahtumiin. Useim-
miten vastuun henkiléston muistamisesta ottaa kyseisen henkilon [&hin esimies yrityk-

sessé noudatettavien periaatteiden mukaan. (Kauhanen 2009, 209.)

Hakonen ym. (2005, 142) kirjoittavat, ettd yrityksen on tarke& miettid tarjoamiensa
etujen tarkoitusta erikseen. On syytd pohtia, miksi tiettyd etua tarjotaan, kenelle ja
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millaista hyotya se tarjoaa. Etujen tarjontaa on térkedd kayda lapi saannéllisin va-
liagjoin. N&in voidaan varmistaa, ettd kaikki k&ytdssé olevat edut ovat toivottuja ja tar-
peellisia. On my0s hyva miettid, mit4 vield puuttuu. Etujen valinnassa on syyta olla
tarkkana, koska kertaalleen mukaan otettuja etuja ei ilman painavia perusteita ja har-
Kkintaa oteta pois (R&mo6 2011, 26). Eriarvoisia etuja ei henkiloston kesken tulisi olla.
Tama on tarkead osaltaan myos sen takia, ettd Suomessa etuihin kaytetdin isoja sum-
mia rahaa. (Hakonen ym. 2005, 142.) Yksi ndkokulma tydsuhde-etuihin on, ettd tyon-
tekija itse valitsee eduista kulloinkin omaan tilanteeseensa sopivat edut. Tallaisia etuja
voidaan kutsua joustaviksi eduiksi. Télla tavoin voidaan varmistua, etta etu todella on
hyodyllinen tyontekijalle. Tallainen toimintapa vaatii tarkat toimintatavat, esimerkiksi
sen suhteen kuinka usein tyontekija saa vaihtaa valittuja etuja. Joustavien etujen hyo-
tyja ovat muun muassa ne, etta tyontekija voi valita itselleen parhaiten tarpeisiinsa
sopivat edut, tyontekija arvostaa valittuja etujaan enemman, tydntekija voi muuttaa
valintaansa tilanteiden muuttuessa ja ne ovat arvokkaita, kilpailukykyisié etuja houku-
teltaessa uusia tyontekijoita ja sitouttaessa yrityksen henkilst6d. Tallaisen toimintata-
van huonoja puolia voidaan katsoa olevan sen monimutkaisuus ja kalleus. (Martin
2010, 33 - 34.)

Rantamden mukaan eduilla taytyy olla selvéa linkki yhtion strategiaan. Usein edut vali-
taan vain trendien mukaan tai mennaan Kilpailijoiden perdssa eika mietitd sen enem-
paa kokonaisuutta. Tydsuhde-etu on onnistunut kun se hyddyttaa yritysta ja tukee sen
strategiaa. Esimerkiksi terveysalalla toimiva yritys tarjosi tyosuhde-etuna pullaa ja
virvokkeita henkildstolleen. Pullat ja virvokkeet olivat ristiriidassa yrityksen toimialan
kanssa, joka tukee terveytta ja hyvinvointia. Yhtidé muutti toimintatapaansa ja vaihtoi
pullat ruisleipiin, juustoihin ja hedelmiin. Pienella muutoksella yhti6 tuki omaa strate-
giaansa olla terveysalan edelldkavija. (Ramo 2011, 24.) Etujen on jatkuvasti tuettava
henkilOstrategiaa ja oltava aktiivinen osa henkilostopolitiikkaa (Kauhanen 2009, 211).

Henkilostoetuja tulee myds kehittdd. Henkiloston tarpeet, toiveet ja arvostuksen koh-
teet muuttuvat ajan myota. Tdman vuoksi yrityksen tuleekin tarjota vain sellaisia etu-
ja, joilla on henkil6stélle sekd organisaatiolle merkitystd. Organisaation kansainvalis-
tyessé on sen toiminnassa huomioitava Suomessa olevat ulkomaalaiset ja ulkomailla
olevat suomalaiset. Tdma voi olla haasteellista linjaorganisaatiolle sek& myods henki-

Iostoasioista vastaavalle johdolle. (Kauhanen 2009, 211.)
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3.2.2 Etujen verotus

Tuloverolaki saatelee etujen verotusta (Hakonen ym. 2005, 145). Palkan liséksi ve-
ronalaista tuloa ovat tyonantajan tyontekijalle antamat rahanarvoiset etuudet ja korva-
ukset eli luontoisedut (Niskakangas 2009, 59). Verohallitus vahvistaa vuosittain niin
sanotun verotusarvon suurimmalle osalle yleensa tarjottavista eduista. Verotusarvosta
edunsaaja joutuu maksamaan veroa oman tuloveroprosenttinsa mukaan ty0nantajan
suorittaman ennakonpidétyksen yhteydessé. Yleensé tydsuhde-edut ovat seka tyonte-
kijélle ettd tyonantajalle melko edullisia. (Kauhanen 2009, 115.) Verotusarvo lisatédén
laskennallisena erénd palkkaan maériteltdessa verottajalle toimitettavaa ennakonpidé-
tystd. Taman mukaan tyontekija maksaa siis vain veron osuuden luontoisedusta. (Vii-
tala 2007, 151.)

Luontoisedulla tarkoitetaan tyonantajalta muuna kuin rahana saatua korvausta tyo- tai
virkasuhteessa. Luontoisedulle on yleensa tyypillista, ettd se on jatkuva tai s&&annolli-
sesti toistuva. Luontoisedun tulee olla rahassa mitattavissa, jotta se voidaan katsoa
olevan veronalaisuuden edellytykseksi. Mikéli edulla ei ole verovelvolliselle rahassa
mitattavaa arvoa, jatetddn se yleensa verotuksen ulkopuolelle. Verohallinto on luon-
toisetupadtoksessa vahvistanut arvot vain tavallisimmille luontoiseduille. P&atos kos-
kee siis vain asuntoetua ja séhkon kayttdoikeutta, autotallietua, ravintoetua, taysihoi-
toetua, autoetua sekd puhelinetua. Naiden lisdksi myds muut luontoisedut ovat
useimmiten veronalaista tuloa, koska lain mukaan kaikki rahana tai rahanarvoisena

etuutena saadut tulot ovat veronalaista tuloa. (Niskakangas 2011.)

Niskakankaan (2009, 63) mukaan veronalaiseksi tuloksi ei katsota henkilékunnan

saamaa tavanomaista ja kohtuullista

e etua tyGantajan jarjestaméasta terveydenhuollosta

¢ henkilokunta-alennusta tydnantajan tuottamista tai kaupan yll&pitamista tava-
roista tai palveluksista

o merkkipdivélahjaa, joka on saatu muuna kuin rahana

e etua tyOnantajan jarjestamaésta virkistys- tai harrastustoiminnasta

e etua tybnantajan jarjestamasta yhteiskuljetuksesta asunnon ja tyopaikan valisil-

14 matkoilla.
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Edellytyksend ndissé tapauksissa verovapaudelle on, ettd etu on kohtuullinen. Esimer-
kiksi henkilokunta-alennusta voidaan pitdd kohtuullisena kun se on lahes yhtd suuri
kuin parhaille asiakkaille mydnnetyissé alennuksissa. (Niskakangas 2009, 64.) Ylei-
sesti verovapauden edellytyksend on, ettd etu tarjotaan koko henkilékunnalle tai tyon-
antajan palveluksesta elakkeelle paasseille ja, ettd etu saadaan tyonantajalta. (Niska-
kangas 2011.)

Henkilostoruokailu

Henkilostoruokailun jarjestaminen on tyonantajalle vapaaehtoista. Laki kuitenkin vel-
voittaa jarjestamadn sopivat tilat henkiloston ruokailua varten. (Viitala 2007, 152.)
Tyo6nantajalla on vaihtoehtoja, joilla jarjestda ravintoetu tyontekijoiden tydpaiviksi.
Tavanomaiseksi henkilostoruokailuksi kutsutaan tydnantajan itse pitdmaa tyopaikka-
ruokalaa ja ravitsemusliikkeen yllapitdméé ruokalaa tyonantajan tiloissa tai ravitse-
musliikkeen tiloissa. Nykyadn on melko yleistd, ettd tyonantajat sopivat tyopaikka-
ruokailun jarjestamisesta ravitsemusliikkeiden kanssa. Tavanomaisen henkildstéruo-
kailun sijaan tyOnantaja voi antaa ravintoedun myos lounasseteleind. Ravintoedun
toteuttamistavalla voi olla vaikutusta edun raha-arvoon ja sen arvonlisakésittelyyn.
(Engblom 2005, 58 — 59.) Verohallinnon mukaan ravintoedun raha-arvo on 5,50 euroa
ateriaa kohden. Arvonlisavero sisaltyy ravintoedulle vahvistettuun hintaan. (Henkilds-

toruokailun arvonliséverotuksesta 2009.)

Henkilstruokailun toteuttamistavassa saattaa olla merkittavia vaikutuksia mita tulee
tyonantajalle henkildstdruokailun jarjestamisesta aiheutuviin kuluihin. Myods toimin-
nan luonteella on merkitysta siihen millainen henkildstoéruokailun toteuttamisvaih-
toehto on tyOnantajalle edullisin. Henkilostoruokailun jarjestdminen on tyonantajan
verollista henkilostéruokailutoimintaa, jossa tyonantaja ostaa ateriapalvelut tyonanta-
jan omissa tai ulkopuoliselta vuokratiloissa toimivalta ruokalanpitéjélta ja tyonantaja
myy ateriat henkilékunnalle vahint&an ravintoedun vahvistettua raha-arvoa vastaavalla
hinnalla. Ty6nantajat, jotka harjoittavat arvonlisdverotonta toimintaa ovat kuitenkin
arvonlisavelvollisia henkildstéruokailutoiminnasta. Kyseisia tyénantajia ovat esimer-
kiksi rahoituslaitokset, vakuutusyhtiot, valtio, kunnat, seurakunnat ja useat terveyden-
huoltopalveluita tuottavat yritykset. (Engblom 2005, 64 — 69.) Tavanomaisen henki-
I6stéruokailun verotusarvon lahtokohtana ovat tydnantajalle ruokailusta aiheutuneet

valittdmat kustannukset. Vélittdomia kustannuksia ovat muun muassa ruoan raaka-
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ainekustannukset ja henkilokunnan palkka- ja sosiaalikustannukset. (Niskakangas
2009, 60.)

TyOvaatteet

Ty0Ovaatetuksesta aiheutuvien kustannusten korvaaminen on yleensa tyontekijan palk-
kaa. Kun tyd on luonteeltaan vaatteita erityisesti kuluttavaa tai vaatteiden kayttd on
rajoitettua, ei tyonantajan jarjestamid tai korvaamia tyfasusteita katsota tyontekijén
palkkana. Riittdvanad perusteena edun verovapaudelle ei voida pitédé tyonantajan esit-
taméa vaatimusta henkilostolleen yhtendisesta tai edustavasta pukeutumisesta. Mikéli
tyonantajan hankkimien tyOvaatteiden katsotaan olevan tyontekijan palkkaa, on etu
verotuskaytdnndn mukaan arvostettu tyonantajalle edun jarjestamisesta aiheutuneiden

kustannusten suuruiseksi. (Engblom 2005, 81.)

Virkistys- ja harrastustoiminta

Kohtuullinen etu ty6nantajan jarjestdmasta virkistys- ja harrastustoiminnasta ei ole
palkansaajan veronalaista tuloa. Urheilu- ja liikuntatoimintaa tyénantaja voi jarjestaa
antamalla omia urheilu- tai kuntotilojaan henkiléston kayttdon, vuokraamalla urheilu-
ja kuntoilutiloja ulkopuolisilta henkildston kaytettavaksi tai tukemalla henkilékunnan
urheiluseuran, kerhon tai yhdistyksen nimissa jarjestettyd toimintaa. Tyonantajan hen-
kilostolle kustantamat liikuntasetelit ovat myds tyOnantajan jarjestdmé& toimintaa.
(Engblom 2005, 113, 115.) Laissa halutaan saatda verovapaiksi lahinna jarjestelyt,
joiden avulla tydnantaja pyrkii parantamaan tyopaikkailmapiiria seké lisaédmaan tyon-

tekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja viihtyvyyttd (Niskakangas 2011).

Liikunta- ja kulttuuriseteleiden verovapauteen on maaritelty tuloverolain mukaan tie-
tyt ehdot. Edun tulee olla kohtuullinen ja tavanomainen. Ty®nantaja voi rajoitetusti
jakaa liikunta- ja kulttuuriseteleitd. Vuoden 2009 alusta ty6nantaja voi jakaa 400 eu-
ron arvosta seteleitd yhta tyontekijad kohden yhden kalenterivuoden aikana. Taman
liséksi on mahdollista perié tyontekijaltda omavastuuosuus. Edun tulee olla kdytdnnos-
sd kaikkien tyontekijoiden saatavissa. Liikunta- ja kulttuurisetelit ovat henkil6kohtai-
sia ja setelinkayttdja tulee voida varmistaa liikunta- tai kulttuuripaikan kassalla. Setelit
on mahdollista nimeté kahdella eri tavalla. Tyontekija nimi voidaan kirjoittaa setelin

k&antdpuolelle ennen setelin luovutusta tai sdéhkoisesti nimeta setelit Smartumin verk-



25
kopalvelussa. Talloin tyontekijé allekirjoittaa jokaisen setelin. Tydnantajalla on mah-
dollisuus myos tilata setelin valmiiksi nimettynd. Ehtoihin kuuluvat myos, etté sete-
leilld maksetaan vain verottajan maérittelemi& kulttuuri- ja litkuntapalveluja ja setelin
arvon tulee olla painettuna seteliin. Liikunta- ja kulttuurisetelit ovat turvallinen valinta
seka tydnantajalle ettd tyontekijalle, koska ne tayttavat veroviranomaisen vaatimukset.
Kun seteleitd kaytetddn ohjeiden mukaan, ei jalkiperinnan tai muiden veroseuraamus-

ten vaaraa ole. (Smartum- liikunta- ja kulttuurisetelin verotus 2009.)

Liikuntasetelié ei voi vaihtaa rahaksi, siitd ei myodskaan voi saada rahapalautusta. Se-
teli on kaytettavissa liikuntamuotoihin, joita suomalaiset yleisesti harrastavat. Liikun-
taseteli ei siis kdy maksuvalineend hierontapalveluiden maksamiseen tai urheilutilai-
suuksien sisaanpadasymaksun kustantamiseen. Arvonlisaverolaissa liikuntaseteli on

maksuvaline ja sen hankintahintaan ei sisally arvonlisédveroa. (Engblom 2005, 116.)

Ty6terveyshuolto

Tyoterveyshuoltoa saatelee tydterveyshuoltolaki ja tdma on verovapaa henkilokunta-
etu. Lain mukaisesti tydnantajan on jarjestettava tyoterveyshuolto tyosta ja tydolosuh-
teista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkéisemiseksi ja torjumiseksi. Myds
tyontekijoiden turvallisuutta, tyokykyéa ja tervettd on suojeltava ja edistettavd. Myds
tyoterveyshuollon jarjestdmisessa tydnantajalla on erilaisia mahdollisuuksia. Tydnan-
taja voi hankkia tarvitsemansa palvelut terveyskeskukselta, jarjestaa tarvitsemansa
tyoterveyshuoltopalvelut itse tai yhdessa toisten tyonantajien kesken tai hankkimalla
tarvitsemansa palvelut muulta toimintayksikdlta tai henkil6ltd, jolla on oikeudet tyo-
terveyshuoltopalvelujen tuottamiseen. Tyodnantajan ja tyoterveyshuollon palvelujen
tuottajan tulee tehda kirjallinen sopimus tydterveyshuollon jérjestamisestd. Sopimuk-
sesta tulee kdyda ilmi yleiset jarjestelyt sek& palvelujen sisélto ja laajuus. Tyonantajal-
la tulee my06s olla kirjallinen toimintasuunnitelma tyoterveyshuollosta siséltden tyo-
terveyshuollon yleiset tavoitteet ja tyOpaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet seka
niistd johtuvat toimenpiteet. (Engblom 2005, 99 — 100.) Ty6terveydenhuollosta tulee
veronalaista, mikali tyonantaja korvaa yksittdisen tyontekijan sairauskuluja (Niska-
kangas 2011).
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Muut edut

Merkkipéivé- tai vahaiset muut lahjat on katsottu verovapaaksi eduksi. Mikéli annettu
lahja on rahaa tai siihen verrattava suoritus, etu ei ole verovapaa. Rahalahjaan verrat-
tavia voivat olla muun muassa lahja- ja ostokortit ja esinelahjat, jotka lahjansaaja on
itse saanut valita. Jotta verovapauden edellytys tayttyy, tulee myo6s lahjan olla koh-
tuullinen. Kohtuullisena on pidetty 1 — 2 viikon bruttopalkan arvoista esinelahjaa tai
matkaa. Véhaisena lahjana pidetédan yleensa tydnantajan tarjoamaa joululahjaa, mutta
siihen voidaan lukea myds pienet huomaavaisuudet tutkinnon suorittamisesta tai lap-
sen syntyméstd. Muun véhdisen lahjan arvo ei voi ylittdd merkkipéivalahjan arvoa.
Lahja voi olla 50 — 80 euron arvoinen esine. Myos tyonantajan tytaikana tarjoamat
kahvi-, kahvileipa- ja virvoketarjoilut on perinteisesti katsottu olevan verovapaa etu,

koska kyseesséa on virkistystoiminta. (Niskakangas 2011.)

3.2.3 Tyobsuhde-etujen merkitys

Etujen avulla pyritddn saamaan tyOpaikasta houkutteleva ja tyonantajakuvasta hyva
(Hakonen ym. 2005, 140). Alho kuvailee tydsuhde-etuvalikoimaa ala carte — listaksi,
josta kukin saa valita haluamansa. Tyodntekijat valitsevat itselleen ne edut, jotka heille
parhaiten sopivat. (Rd&mo6 2011, 26.) Suomessa edut on mielletty melko vahaiseksi
palkitsemisen osa-alueeksi. Osan eduista voidaan katsoa olevan palkkaan verrattavia
luontoisetuja. Etuja voidaan kayttad esimerkiksi henkiloston palkitsemiseen hyvistéd
suorituksista. Eduilla on merkitystd myos tyontekijalle itselleen. Ne voivat olla syyné
tyOpaikassa pysymiseen ja osaltaan tekevat elaméstd miellyttavampéaa. Eduilla myds
yritys voi viestida muille arvostavansa tyontekijoitdan. Edut toimivat myods yhtena hy-
vinvoinnin edistajand. Ne antavat mahdollisuuden liikkua, syoda terveellisesti ja hel-
pottavat laakarille padsyé. Edut ovat myos tyontekijalle rahanarvoista etua. (Hakonen
ym. 2005, 140.)

Suomen tunnetuimmat tyésuhde-edut ovat nosturiyritys Pekka-niskassa. Yritys tukee
taloudellisesti henkilokuntansa kuntoilua ja tarjoaa elaméantapoihin kannustavan kun-
tobonusjarjestelmén. Esimerkiksi vuosi ilman tupakkaa tai alkoholia, urheilukilpai-
luun osallistuminen tai tyopaikalle pyorailystd maksetaan tietty summa palkan péélle.
Kuntobonusjarjestelma tukee tyontekijoiden jaksamista ja parantaa tyontekijoiden
viihtyvyytta toissa. (Ramo 2011, 27.)
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Hakonen ym. Kirjoittaa kirjassaan (2005, 143 — 144) syitd miksi on tarke&a nahda vai-
vaa etujen jarjestdmiseen. Syyt ovat erééstd amerikkalaisesta oppaasta. Syita ovat laki-
séateisyys, neuvotteluissa asiat nousevat esille, edut ovat kilpailutekija tydmarkkinoil-
la, edut ovat verotuksellisesti kannattavia, edut ovat toivottuja ja edut tukevat yrityk-
sen strategiaa. Lakisdateisyys koskee Suomessa vain osaa eduista, esimerkiksi perus-
terveydenhuoltoa. Tietyt edut voivat olla liittotasoisissa ja yrityskohtaisissa neuvotte-
luissa osa kokonaisratkaisua, joten néin ollen etuja on kehitettava. Kilpailutekijé tulee
esille tyontekijoiden vertaillessa yritysten tarjoamia etuja tehdessaan paatoksia uudes-
ta tyOpaikasta. Edut ovat verotuksellisesti kannattavia, koska edun saaja hyotyy edusta
rahallisesti. Edut ovat luonnollisesti toivottuja henkiloston keskuudessa. TyoOntekijat
arvostavat niitd ja odottavat tydnantajan jarjestavan niitd. (Hakonen ym. 2005, 143 —
144.)

Tulevaisuudessa etenkin perhe- ja tyoeldmén yhdistdmiseen liittyvét tydsuhde-edut
tulevat lisdédntymé&an. Esimerkiksi yrityksen oma paivakoti tai iltapdivakerho saattaisi
olla pienen lapsen vanhemmalle mieluinen tydsuhde-etu. Lapset voisi jattad hoitoon
tyopaikan viereen, eiké liikenteessé kuluisi turhaa aikaa. (Ramo 2011, 26). Strategiaa
edut tukevat erityisesti rekrytoinnin, hyvan henkiloston pysyvyyden ja hyvinvoinnin
tavoitteiden osalta (Hakonen ym. 2005, 144).

3.3 Palkitsemisen ja tydsuhde-etujen vaikutus motivaatioon

Henkiloston oikein palkitseminen on haastava kehittdmiskohde. Kun rahallinen palkit-
seminen on muun palkitsemisen ohella kunnossa ja kannustavaa vaikuttaa se suoraan
henkildston sitoutuneisuuteen ja motivoitumiseen. Jos palkitsemisjarjestelmasta ei

huolehdita, ei pysyvad motivaatiota voida saada aikaan. (Helsila 2002, 67 — 68.)

3.3.1 Yleista motivaatiosta

Liukkonen ym. (2006, 11 — 12) mukaan motivaatio on monimutkainen ilmi6 tutkitta-
vaksi. Siind yhdistyvat ihmisen persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat
sekd sosiaalinen ymparistd. Ihmisten kayttdytymisen suhteen motivaatiolla on kolme
erilaista tehtavad; se saa ihmiset toimimaan tietylla tavalla, se suuntaa kayttaytymista
sekd saatelee kayttaytymistd. Henkilo, joka omaa vahvan motivaation yrittdd muita

enemman, sitoutuu toimintaan ja tydyhteisoon, keskittyy paremmin ja suoriutuu tehta-
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vistédan laadukkaammin. Juuti (2006, 37) kirjoittaa, ettd motivoitunut kayttaytyminen
on tarkoituksenmukaista ja paamaarahakuista kayttdytymistd. Motivoitunut kayttay-
tyminen on vapaaehtoista sekd yksilon tahdon alaista, kontrolloitua toimintaa. Moti-
vaation tutkimiselle antavat haastetta motivaatioon vaikuttavat tekijat, joita ovat ihmi-

sen tarpeet, toiveet, pyrkimykset, odotukset ja vietit monimutkaisella tavalla.

Motivaatio on kytketty tyosta ja palkkiosta muodostuviin odotuksiin. Tdman nako-
kulman mukaan ihmiset arvioivat, mité tulee tehdd, mité siita saa palkkioksi ja kuinka
arvokas mahdollinen palkkio on. Ihmiset tekevét asioita, jotka kokevat kiinnostaviksi
ja joista voivat saada arvokkaita palkintoja. Ihmisten tavoitteet kuitenkin muuttuvat
ian myo6td. Tavoitteet ja elaméntilanne vaikuttavat, mitkd asiat ovat yksilélle merki-
tyksellisid, ndin ollen myods suhtautuminen yrityksen tarjoamiin henkildstoetuihin ja
palkkioihin muuttuvat. Henkildston arvostuksien muuttuessa on tarkeda muuttaa myos

henkil6stoetujen painotusta. (Rantaméki ym. 2006, 21.)

Palkitsemisjarjestelmien tarkeimmiksi kysymyksiksi ovat nousseet ihmisen motivoi-
tumiseen vaikuttavat tekijat kuten mika saa ihmisen tekemééan sitoutuneesti ja aktiivi-
sesti tyota (Viitala 2002, 269). Motivoitunut tyontekijé tietdd mitd haneltd odotetaan ja
han haluaa ponnistella saavuttaakseen tavoitteen (Rantaméki ym. 2006, 20). Ihminen
voi tehda tyota monenlaisella intensiteetilla. Tyohon voi heittaytya kaikilla fyysisilla
ja psyykkisilla kyvyillaan tai sitten tehda vain valttamattoman. Tekemisestd voi nakya
ilo, intohimo, vastahakoisuus tai jopa vastenmielisyys. Aaritapauksissa ihminen jattaa
asiat tekemétta tai kieltaytyy tekemasta niitd, jos niissa ei ole mitdan mielta tai mie-
lenkiintoa. Tekemisen sytyttdjana ovat motiivit ja niiden aikaansaama tila on motivaa-
tio. (Viitala 2002, 150.)

Jos kaikki palkitsemisjarjestelmat todella kannustaisivat, luulisi motivaation kohoavan
niiden ansiosta korkeuksiin. Motivointi ja sitouttaminen kuuluvat palkitsemisen perus-
sanoihin. On kuitenkin eri asia mité niill& tarkoitetaan. Liian paljon aikaa on kaytetty
motivoinnin pohtimiseen ja erilaisten motivaatiotekijoiden luettelointiin varmistamat-
ta, ettd t6illa on selvét tavoitteet ja padmaaré ja tyontekijoilla kaikki, mita he tarvitse-
vat tavoitteen padsemiseksi. (Hakonen ym. 2005, 55.) Oleellista olisi ymmartad ihmi-
sen toimintaan vaikuttavat perusasiat, silla halutun lopputuloksen aikaansaamiseksi
tarvitaan ihmisiin vaikuttamista. Motivaatioteoriat selittdvat miké synnyttaa ja suuntaa

haluamme ponnistella jonkin asian saavuttamiseksi. (Rantaméki ym. 2006, 21.)
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Motivointi on esimiehelle taitolaji. On térkeda korostaa organisaation ja yksikon pe-
rustehtdvén toteutumista ja pohtia mitd se tarkoittaa toiminnan kannalta. Esimiehen
tulee my6s varmistaa etta osaaminen, tiedon saanti, valtuudet ja palkitseminen ovat
oikeassa suhteessa tavoitteeseen. Kun tyontekijat opitaan tuntemaan, voidaan huomata
myos kuinka eri tavoin eri ihmisten kanssa voi toimia. Paraskin palkitseminen voidaan
kokea yritykseksi kontrolloida tekemisid, jolloin sen vaikutus muuttuu Kielteiseksi.
Jokainen kokee palkitsemisen omalla tavallaan. (Hakonen ym. 2005, 55 — 56.)

Palkitseminen motivoi ja ohjaa toimintaa (Hakonen ym. 2005, 57). Tarpeiden voi-
makkuus vaihtelee yksilon persoonan ja elaméntilanteen mukaan. Jotkut haluavat me-
nestyé olipa palkkio sitten iso tai pieni. Toiset haluavat taas enemmaén valtaa ja sosiaa-
lista asemaa. Toiset pitavat yhteistyon tarkeyttd merkittdvana. Moderni motivaatiotut-
kimus kiinnittdd huomion yksilon persoonallisuuteen, oppimiseen, aikaisempiin ko-

kemuksiin ja ympéristoon. (Rantaméki ym. 2006, 21 — 22.)

Korkea odotusarvo vahvistaa motivaatiota, kun uskotaan ett4 onnistuminen suorituk-
sessa on mahdollista ja voidaan saada ndin tavoiteltu palkkio. Vaikka aina ei ole tél-
laista suoraa tahtayslinjaa, moni kuitenkin odottaa, ettd hyvid tyGsuorituksia seuraa
jonkinlainen palkitseminen ennemmin tai myohemmin. My0s ep&onnistuminen jois-
sakin tehtévissé saa aikaan varman pééalle pelaamisen. Jos epaonnistumisen seuraukset
koetaan liian pelottaviksi, niin ainakaan mitaan uutta ei yritetd. (Hakonen ym. 2005,
57.) Motivaatio kasvaa kun uskotaan, ettd onnistuminen tietyssd suorituksessa on
mahdollista ja tdm& edelleen johtaa tavoiteltuun palkitsemiseen. Jotta palkitseminen
olisi motivoivaa, on varmistuttava siitd, ettd osaaminen, tiedon saanti, valtuudet ja
palkitseminen ovat oikeassa suhteessa tavoitteeseen. Onkin tarkead, ettd esimies ym-
martdd motivaatioon vaikuttavia tekijoitd tyon mielekkyyden kannalta. (Hakonen ym.
2005, 55 — 56.) Henkiloston motivoinnin osalta palkitseminen on hyvin hienovarainen
ja herkka valine (Kauhanen 2009, 110).

Motivaatio vaikuttaa siihen, miten toimimme, minkalaisia palkkioita arvostamme ja
miten toivomme itsedmme palkittavan. Yksilon tavoitteet ja eldmantilanne vaikuttavat
sithen, mitd hé&n pitdd elaméssa merkittdvand. Tavoitteet muuttuvat idan myo6ta. Tyo-
uran alussa korostuvat usein uran rakentaminen ja perheesté ja lapsista huolehtiminen.
lakkadmmat tyontekijat korostavat enemman liikuntaa, terveytta ja itsensa kehittdmis-
ta. (Rantaméaki ym. 2006, 22.)
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3.3.2 Motivaatioteoriat

Varhaiset motivaatiotutkijat kuvaavat motivaatiota sisdisten tarpeiden hierarkiana
(kuvio 8). Alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet, kuten nalké ja jano. Seuraavalla
tasolla ovat turvallisuuden tarpeet, kuten esimerkiksi asunto. Seuraavalla tasolla ovat
yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet. Toiseksi ylimmaélla tasolla ovat arvonannon
tarpeet, kuten sosiaalinen hyvéksyntd. Ylimmalla tasolla ovat itsensd toteuttamisen
tarpeet niin sanotut henkiset tarpeet, kuten mahdollisuus kehittda ja toteuttaa itseaan.
Tarpeet ovat tarkeysjarjestyksessa ja kiipeaminen ylemmélle tasolle edellyttaa alimpi-

en tasojen tarpeiden tyydyttdmisen. (Rantamaki ym. 2006, 21.)

Itsend toteuttamisen
tarpeet

Arvonannon tarpeet

Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet
KUVIO 8. Maslowin tarvehierarkia (Haasio & Savolainen 2012).

Locken ja Lathamin padaméaérateoriassa taas merkittvintd on tavoitteen asettaminen;
mistd annetaan palautetta suhteessa tavoitteeseen, sitd saadaan. Tavoitteen saavuttami-
seen taytyy kuitenkin olla realistiset mahdollisuudet. Lawnerin mukaan tyontekijoiden
osaamisen, tiedon saannin, ja valtuuksien pitdd olla riittdvat joka tasolla suhteessa
tavoitteeseen. Suomalaisilla tyopaikoilla eniten parantamisen varaa on valtuuksien
riittdvyyden ja palkitsemisen alueella. (Hakonen ym. 2005, 55.) Hygienia- ja motivaa-
tiotekijat vaikuttavat ihmisen tyotyytyvaisyyteen ja tyytyméattomyyteen. Esimerkiksi

hygieniatekijat kuten palkka ja tyovalineet lisddvat huonosti toimiessaan tyytymatto-
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myyttd tyéhon. Motivaatiotekijat kuten tyon sisaltd ja arvostuksen tunne auttavat taas
tyotyytyvaisyyteen. (Rantaméki ym. 2006, 21.)

Erddt motivaatioteoriat ovat aliarvioineet palkkakannusteen merkitystd motivaatioon.
Muun muassa Maslowin tarvehierarkian mukaan, kun elamiselle valttamattomaét fysio-
logiset tarpeet ja turvallisuuden tarve on tyydytetty, niin palkan kannustearvo héviaa.
N&ma tarpeet eivat ohjaa endd tyokayttdytymistd kun ne on saatu tyydytettyd. Teorian
mukaan palkka on vain péaéasiassa valine perustarpeiden tyydyttamiselle. Herzbergin 2
— faktoriteorian mukaan mielenkiinto palkkaa kohtaan johtuu siita, etta silld voidaan
poistaa tyytymattomyyttd. (Kauhanen 2009, 112.) Peltosen ja Ruohotien mukaan pal-
kan avulla motivoiminen perustuu siihen, ettd sen avulla voidaan tyydyttad monia tar-
peita. Sen lisdksi, ettd se tyydyttda tyontekijan perustarpeita ja lisaé taloudellista tur-
vaa, sen avulla tyydytetddn myds arvostuksen ja vallan tunteita. Kun palkka on sidot-
tuna tyosuoritukseen, siité tulee suorituksen mitta, talloin se voi myos lisatd siséista
motivaatiota. (Kauhanen 2009, 117.)

Alfie Kohn korostaa palkkiojarjestelmien kielteisia vaikutuksia motivointiin, kuten
ettd palkkiot vahentavét jarjen kayttdd, vahingoittavat yhteistyota ja rankaisevat silloin
kun tavoitteita ei saavuteta. Kuitenkaan hén ei usko, etta palkitseminen ei motivoisi,
vaan ettd palkkioiden tavoittelu helposti motivoi liian paljon. Tarkeéat tavoitteet, jotka
eivat sisélly palkkiojarjestelman mittareihin, jadvat helposti saavuttamatta, kun taas
palkkiojarjestelmiin nostetut tavoitteet toteutuvat. Palkitsemisessa helpompaa on ar-
vostella ja luetella mahdollisia kielteisid vaikutuksia, kuin esittdd kuinka palkitsemi-
nen sitten tulisi jarjestdd. (Hakonen ym. 2005, 56.) Motivaatio on kytketty odotuksiin
tyOsté ja palkkiosta, siksi arvioimme mitd meidan pitaa tehdd, mité siitd saa palkkioksi

ja kuinka arvokas tai houkutteleva palkkio on. (Rantamaki ym. 2006, 21.)

Innokkaan motivoinnin sijaan hyddyllinen l&hestymistapa yhteisen edun tavoitteluun
voisi olla agenttiteoria. Kun tavoitteet saavutetaan, siitd pitd4 hyotya kaikkien osapuo-
lien, niin yrityksen kuin henkiléstonkin. Omistajalle onnistuminen lupaa parempia
tuloksia ja tulevaisuudennakymid, asiakkaalle se voi merkitd nopeampaa ja laaduk-
kaampaa palvelua ja taas henkilostolle palkkioita ja pysyvyytta. Liséksi palkitseminen

tekee onnistumisen ndkyvaksi organisaation sisalla. (Hakonen ym. 2005, 56.)
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3.4 TyoOsuhde-eduista tiedottaminen

Tiedottaminen tarkoittaa yksisuuntaista viestintaa eli esimies kertoo jonkin asian alai-
selle esimerkiksi sdhkdpostilla tai yrityksen ilmoitustaululle laitetaan tiedote kaikkien
néhtéville. Henkiloston omalle vastuulle ja& kuitenkin esimerkiksi ilmoitustaulun seu-
ranta. Viestintd on taas molemmin puoleista vuorovaikutusta, siithen kuulu olennaisena
osana mahdollisuus palautteeseen. (Helsila 2002, 93 — 94.) Yrityksilla voi olla k&ytos-
séén useampi sisaisen viestinndn kanava ja muoto. Kanavan valintaan ja viestinnan
muotoon vaikuttavat muun muassa asian merkitys yksikolle ja organisaatiolle, tyopis-
teiden fyysinen sijainti, perillemenon nopeus ja varmuus sekd ymmarrettavyys. Nyky-
adn erityisesti sahkoiset kanavat ovat viestinnédssé yleisid. Muita viestinnan kanavia
ovat esimerkiksi lahin esimies, kokoukset, tydtoverit, ilmoitustaulu, tiedotustilaisuudet
seka henkildstolehti. Sisdisella viestinnélld voidaan vaikuttaa henkildston tyomotivaa-
tioon, tyGtyytyvéisyyteen seka tydyhteison sisdiseen ilmapiiriin. Liséksi viestinta an-
taa tyontekijoille yhteisen tietoperustan. (Kauhanen 2009, 177 — 180.)

Viestinta edistdd osaamista tehokkaasti yrityksessa. Sen avulla levitetdan asioita joi-
den halutaan vaikuttavan yksildiden tietoihin, taitoihin, asenteisiin ja koko organisaa-
tion kulttuuriin ja yhteiseen tietovarastoon. Tarkeiden viestien tulee olla nékyvasti ja
ymmarrettavasti esilla ja kaikkien ulottuvilla. Viesti tulee valittaa niin, etta se tavoittaa
kaikki, jotka tavoitteiden saavuttamiseen tarvitaan. Viestien on oltava myds selkeitd ja
sellaisia joihin voi sitoutua. Tama edellyttadakin viestimistd monella eri tavalla, toistu-

vasti ja monien kanavien kautta. (Viitala 2002, 217.)

Kaikenlainen viestintd on erittdin haastavaa. Se taytyy suunnitella huolellisesti ja sa-
noman muotoiluun ja kanavan kayttdmisen harkintaan tulisi uhrata aikaa ja varmistaa
ettd viesti ymmarretdan oikein. Viestinta on yritykselle yksi tdrkeimmista menestyste-
kijoistd. Avoimuus on oppimisen perusta organisaatiossa ja tiimit voivat toimia tehok-

kaasti vain jos viestintd on tehokasta. (Helsilad 2002, 96 — 97.)

Esimiehen tehtdvé on tiedottaa ja varmistaa, ettd omat tyontekijat ovat selvilla, millai-
sia etuja tyopaikalla on tarjolla. Ne on tarke&da ottaa puheeksi myos jo rekrytointitilan-
teessa. Edut saattavat vaikuttaa mahdollisen uuden tyontekijan kasitykseen kokonais-
ansioista. Esimiehelld usein on myds mahdollisuus vaikuttaa siihen, etta oikeat ihmiset

saavat oikeat edut kayttoon. (Hakonen ym. 2005, 162.) Rantamden mukaan ei kuiten-
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kaan ole mitenkddn kummallista ettei edes esimiestasolla tunneta kaikkia tyésuhde-
etuja. Ongelmana hén pitaa sitg, ettei tydsuhde-etuja ymmarreté aina eduiksi. Maksut-
tomat kahvit, virvokkeet tai lehtietu ovat yhtalailla tydsuhde-etuja kuin tydsuhdeauto

tai sairaan lapsen hoitoetu. (R&mo 2011, 24.)

Palkitseminen viestii millaista suoritusta halutaan. Kéytetyt sanat ja termit vaikuttavat
todella paljon siihen, miten viesti ymmarretddn. Palkkiomallin taytyy olla sellainen,
ettd sen uskaltaa viestid eteenpdin. Kun saannoét ja mallit ovat l&apindkyvia, ei synny
epéilyksid. Keskeneréisista asioista kannattaa viestid, koska se voi edistda uuden mal-
lin kayttoonottovaiheen sujumista. Jos on vaara, ettd muutokset palkitsemisessa koe-
taan nykyisid heikentdviksi, kannattaa viestinndssd edetd niin ettd kertoo mahdolli-
simman tarkasti mihin organisaatio pyrkii, milla keinoilla tavoitteisiin uskotaan paas-
tdvan, miten toimenpiteet vaikuttavat henkiléstoon, mitd muutoksia ohjausjarjestel-
méssa tarvitaan, miten palkitsemista pitdd muuttaa ja miten henkilosté voi omalla toi-
minnallaan vaikuttaa ansioonsa. (Rantamaki ym. 2006, 140.) Palkitsemista ja rangais-
tusta ei tule kayttdd samassa yhteydessa, koska esimerkiksi tavoitepalkkioita ei oteta
keneltdkddn rankaisuna pois, koska niitéd ei tilivuoden alussa ole kenelldakaan ollut-
kaan. Palkkio on kaikilla kauden alussa nolla ja sitd saadaan sitd enemman mitd pa-
remmin tavoitteet saavutetaan. (Rantaméaki ym. 2006, 140 — 141.)

Viestintasuunnitelma tulee laatia aina palkitsemissalkun lanseeraamisen tai paivitta-
misen yhteydessd. Muutokset palkitsemisessa tarvitsevat oman viestintdsuunnitelman-
sa. Palkitsemisen viestinndssé kannattaa korostaa aina strategiakytkentad. Jos viesti-
taan jonkin asian kehittamisestd, kannattaa muistuttaa, millaisia vastauksia esimerkiksi
henkildstokyselyssa asiasta saatiin. Nain saadaan henkil6std huomaamaan, ettd heidéan

vastaamisensa tosiaan johti toimenpiteisiin. (Rantaméaki ym. 2006, 141.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, kuinka Suur-Savon osuuspankin Mikkelin kont-
torin henkiloston tyosuhde-etuja voisi kehittad, erityisesti henkilostéruokailun osalta.
Erityisesti tutkimme tyytyvaisyytta henkilostéruokailua kohtaan. Henkildstoruokailun
lisdksi selvitimme myos tyytyvaisyyttd muihin etuihin. Tarkoituksena oli saada myos

tietoa kuinka etuja voisi kehittéa tulevaisuudessa.
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4.1 Suur-Savon OsuuspankkKi

Suur-Savon Osuuspankki on 11 konttorin muodostama pankki. Konttorit sijaitsevat
Mikkelissd, Ristiinassa, Anttolassa, Puumalassa, Mantyharjulla, Savonlinnassa, Sa-
vonrannalla, Juvalla, Pieksamé&elld, Enonkoskella ja Punkaharjulla. Suur-Savon
Osuuspankki on tadyden palvelun pankki. Saman katon alta 10ytyvat kiinteistokeskus,
vakuutus- ja lainopilliset palvelut. Suur-Savon osuuspankissa tydskentelee yli 200
tyontekijaa, jotka ovat pankki- ja vakuutusalan ammattilaisia. Se kuuluu OP-Pohjola
ryhmaan, joka on Suomen johtavin finanssiryhmd. Suur-Savon Osuuspankki tarjoaa
palveluja niin henkilOasiakkaille kuin yritysasiakkaille. Pankin tavoitteena on tarjota
jokaiseen elamantilanteeseen sopivat palvelut. Yritysasiakkaille tarjolla on yrityksen
tarpeisiin raataloityja palveluja. Padosin palvelut ovat rahoitukseen, kassanhallintaan
ja maksuliikkeen hoitoon tarvittavat palvelut. (Suur-Savon Osuuspankin esittely
2011.)

Liiketoiminta on jaettu kolmeen eri segmenttiin; pankki- ja sijoituspalvelut, henkiva-
kuutus ja vahinkovakuutus. Liiketoimintasegmenteista suurin on pankkitoiminta.
Pankkitoiminnan valikoimassa on useita tuotteita ja palveluja eri elamantilanteisiin,
muun muassa talouden hoitoon, asunnon hankintaan ja sijoittamiseen liittyvissé asi-
oissa. Henkivakuutustuotteisiin kuuluvat esimerkiksi eldakevakuutukset, saasto- ja si-
joitusvakuutukset seka riskihenkivakuutukset. Vahinkovakuuksien osalta OP-Pohjola
on Suomen johtava vahinkovakuuttaja. Merkittdvimpia henkildasiakkaan vakuutuksia
ovat kodin ja moottoriajoneuvojen vakuutukset seka tapaturma-, hoitokulu- ja matka-
vakuutukset. (Liiketoiminta-alueet 2011.)

Mikkelin konttori toimii Suur-Savon Osuuspankin p&akonttorina. Mikkelin konttoris-
sa tyoskentelee noin 100 henkil6d. Konttorissa toimii talla hetkelld kahdeksan tiimia
eri toimintojen parissa. Tiimej& ovat hallintotiimi, lainopilliset, yrityspankki, verkko-
ja puhelinpalvelu, myyntitiimi, Op- yhteyshenkil6t, Op- private ja myynnintukitiimi.
Saman katon alla toimivat my6s Suur-Savon kiinteistokeskus ja Pohjola vakuutus.

Pankin edut

Suur-Savon Osuuspankin henkilgstéetujen tavoitteena on tukea yhteisollisyyttd, hy-

vinvointia ja sitoutumista. Osa etuuksista voi olla tydehtosopimukseen perustuvia,
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kuten esimerkiksi henkildstoruokailu. Palkkapolitiikkaan kuuluviksi etuuksiksi voi-
daan lukea muun muassa puhelin- tai autoetu. Henkildstdetuuksia arvioidaan vuosit-
tain ja ne ovat henkilOstopoliittisia péaatoksid. Henkilostoetuuksia kehitetddn ottaen

seuraavat seikat huomioon:

e tarjottava etuus on tavoitteiden mukainen

e se on rahoitusalalle ominainen

o liittyy pankin/yrityksen tuotteisiin ja palveluihin
e edustaa henkildston hyvinvointia

e etuudesta ei saa syntya verotettavaa tuloa. (Henkilostoedut 2011.)

Suur-Savon Osuuspankki tarjoaa henkilostolleen useita erilaisia etuja. Né&itd ovat
muun muassa matkapuhelinetu, tyopuku, tyoterveyshuolto, henkiléstoluotot, erilaiset
muistamiset, henkilostokerho, tyOpaikkaruokailu, sek& liikunta- ja kulttuurisetelit.
Matkapuhelinetu on kaytdssa vain osalla henkilostosta. Johtoryhma paattaé tasta etuu-
desta tapauskohtaisesti. Tyopuku on osa osuuspankin yrityskuvaa. Tydasu tilataan
paaosin kahden vuoden vélein. Johtoryhma péattdd tydpuvun hankinnasta ja luon-
toisetuarvosta kuultuaan asiassa henkilGstoedustajia. Muistamisia pankki jakaa henki-
I6st6lleen muun muassa tietyn palvelusvuoden téytyttyd, eldkkeelle 1&hdon ja synty-
maépdivien yhteydessa. Henkilostokerhon tehtdvana on hoitaa henkildston virkistys-
toimintaa. Kerhon tarkoituksena on vahvistaa yhteishenked ja antaa mahdollisuuksia
tutustua tyokavereihin. Kerho jarjestaa yhteisia tilaisuuksia koko henkilgstolle. (Hen-
kilostokésikirja 2011.)

Mikkelin konttorin henkil6stéruokala sijaitsee saman katon alla. Ruokalassa on 32
asiakaspaikkaa. Ruokalassa on linjasto, josta kukin ottaa ruokansa itse. Henkilostolla
on mahdollisuus tydpaikkaruokailuun rahoitusalan TES:n mukaisesti. Ruokailu ei
kuulu tydaikaan. Ruokailu on maksullista ja henkild maksaa siitd verotusarvon mukai-
sen ruokamaksun, joka peritddn suoraan tililtd. Ruokailuun osallistuvat ovat itse vel-
vollisia ilmoittamaan kuukausittain aterioitten lukumaaran henkiléstojarjestelmén
kautta. Pankin ulkopuolella jarjestetyissd koulutuksissa ruokailu sisaltyy hintaan, tal-
16in osallistujien ei tarvitse maksaa ruokailustaan. Tavoitteena on, ettd kaikki kayttdi-

sivét tyonantajan jarjestaméaé ruokailua. (Henkilostokasikirja 2011.)



36
Pankki kannustaa henkilostodén vapaa-ajalla liikunnan ja kulttuurin pariin, antamalla
Smartum-liikunta- ja kulttuuriseteleitd. Liikunta- ja kulttuurisetelit ovat verovapaita
henkilOstoetuja, joiden avulla pyritddn lisadmadn henkiloston tydhyvinvointia. Kult-
tuuriseteli on ollut verovapaa vuodesta 2009 alkaen. Setelien avulla tydnantaja myos
viestii vélittdvansa henkilostostdadn. Tyontekijd saa itse valita seteleiden kéyttokoh-
teen. Téall& pyritddn kasvattamaan motivaatiota huolehtimaan itsestaan. Seteleillg tyon-
tekija voi harrastaa sekd liikuntaa ettd kulttuuria. Seteli kdy maksuvélineend litkunta-
ja kulttuuritapahtumiin. Setelit ovat henkildkohtaisia, joten sill4 ei voi maksaa per-
heenjésenten harrastuksia. Liikunta- ja Kkulttuurisetelit ovat viiden euron arvoisia,
myo6s tyonantaja on maksanut setelistd viisi euroa. (Smartum- liikunta- ja kulttuu-
riseteli 2011.)

4.2 Tutkimusmenetelmét

Nummenmaan (2007, 18) mukaan tutkimus on toimintaa, jossa jarjestelméllisesti ke-
ratyn tiedon avulla pyritddn tekeméén paatelmia ilmididen saannénmukaisuuksista.
Tutkimuksella tulee aina olla jokin tarkoitus tai tehtavd. Tutkimuksen tarkoitusta ku-
vaillaan usein neljén erilaisen piirteen perusteella, joita ovat kartoittava, selittavé, ku-
vaileva tai ennustava. Tutkimus kartoittaa mité tapahtuu, etsii uusia nakokulmia, 16y-
taa uusia ndkokulmia ja selvittad vahan tunnettuja ilmiditd. Tutkimus myds etsii seli-
tysta tilanteelle tai ongelmaan. Tutkimuksen tarkoitus on myds esittda tarkkoja kuva-
uksia henkildista ja tapahtumista ja ennustaa ndiden toimintoja, jotka ovat seurausta
ilmiosté. (Hirsjarvi ym. 2007, 134). Tutkimus on aina luova prosessi. Se on ongelman-
ratkaisua, jonka tarkoituksena on selvittda tutkimuskohteen lainalaisuuksia ja toimin-
taperiaatteita. Jotta tutkimus onnistuu se edellyttda jarkevan kohderyhman ja oikean
tutkimusmenetelmdn valintaa. Tutkimusmenetelméan valinta tehd&an tutkimusongel-
man perusteella. (Heikkil& 2008, 14.)

Tutkimus voi olla teoreettista tai empiiristd tutkimusta. Teoreettisessa tutkimuksessa
kaytetddn hyvaksi jo olemassa olevaa tietoa hyvaksi kun taas empiirinen tutkimus on
havainnoivaa tutkimusta, joka perustuu teoreettisen tutkimuksen perusteella kehitet-
tyihin menetelmiin. Empiirinen tutkimus jakaantuu seka kvantitatiiviseen etta kvalita-
titviseen tutkimukseen. (Heikkila 2008, 13.)
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Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma

Maaréllista tutkimusmenetelmdd voidaan kutsua myos tilastolliseksi tutkimukseksi,
jossa selvitetaan lukumaéariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Tutkimuksel-
la pyritaan selvittdaméén olemassa oleva tilanne, mutta syité ei voida tarkasti selvittaa.
Maaréllisessa tutkimuksessa tulee olla riittdvan suuri ja edustava otos. Menetelma
vastaa kysymyksiin mik&, missg, paljonko ja kuinka usein. Kvantitatiivisessa tutki-
musmenetelmassa asioita kuvaillaan numeeristen suureiden avulla. Menetelman avulla
selvitetddn yleensd myos eri asioiden vélisia riippuvuussuhteita ja tutkittavassa ilmios-
sé tapahtuneita muutoksia. (Heikkil& 2008, 16.)

Maaréllisessa tutkimuksessa kédytetddn yleensa suuria aineistoja. Maarallisessa tutki-
muksessa olennaista on muun muassa aiemmat teoriat, késitteiden madrittely, johto-
paatokset aiemmista tutkimuksista ja hypoteesien esittdminen. On my0s tarkedd tehda
aineistonkeruusuunnitelmat ja huomioida, ettd havaintoaineisto soveltuu maarélliseen
tutkimukseen. (Hirsjarvi ym. 2007, 136.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullinen tutkimusmenetelmd auttaa ymmartdmaan tutkimuskohdetta. Se selittda
tutkimuskohteen kayttaytymisen ja paatosten syita. Menetelméssa on pieni otosryhma,
mutta analysointi tehdd&dn mahdollisimman tarkasti. Kvalitatiivinen tutkimusmenetel-
ma vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. (Heikkil4d 2008, 16 — 17.) Laadulli-
sessa tutkimusmenetelmassa lahtokohtana on kuvata todellista elamaa, jossa aineisto
kootaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. Tarkoitus on kuvata tutkimuskohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Menetelma pyrkii siihen, ettd sen avulla 16yde-
tddn uusia tosiasioita. Tyypillistd menetelmalle on, ettd tiedon keruun vilineend”
suositaan ihmistd. Liséksi apuna voidaan kayttdd lomakkeita ja testejd. Menetelmassé
kéytetdan induktiivista analyysia. Tarkoitus on paljastaa odottamattomia asioita. L&h-
tokohtana ei siis ole teoria tai hypoteesien testaaminen. Tarkoituksena on tarkastella
aineistoa monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti, jossa tutkija ei maarédd mika on tarkeaa.
Menetelmaa kaytettdessa on hyva varautua muutoksiin. Tutkimussuunnitelma muok-
kaantuu tutkimuksen edetessd. Menetelmdssa on oleellista, ettd tapauksia kasitelld&n
ainutlaatuisina ja aineiston tulkinta tehd&an sen mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2007, 157,
160.)
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Tutkittavat valitaan yleensd harkinnanvaraisesti ja tarkoituksenmukaisesti. Satun-
naisotoksen menetelmad ei kéytetd. Menetelmad ei pyri tilastollisiin yleistyksiin. Laa-
dullinen tutkimusmenetelma hyodyntéé psykologian ja muiden kayttaytymistieteiden
oppeja. Kun selvitetdédn kohderyhmaén arvot ja asenteet tai tarpeet ja odotukset voidaan
paremmin ymmartaa kuluttajaa, miksi hén valitsee tietyn tuotteen tai miksi han reagoi
mainontaan tietylla tavalla. Laadullista tutkimusmenetelmad voidaan hyvin kéyttaa
myos toiminnan kehittdmiseen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. (Heikkild 2008,
16.)

Tutkimuksemme menetelma

Kéytdmme omassa tutkimuksessa padosin kvantitatiivista eli méaréllista tutkimusme-
netelmda. Suoritamme tutkimuksen kyselylomakkeen avulla. Menetelma sopii mieles-
tdmme aiheeseemme hyvin. Maaréllisen tutkimuksen my6tad saamme tulokset kerattya
helpommin sekd analysoitua ja havainnollistettua tulokset kuvioiden ja taulukoiden
avulla. Tutkimuksessa kdytdmme myos jonkin verran laadullista tutkimusta avointen

kysymysten osalta.

4.3 Tutkimuksen aineisto

Seka kvantitatiivisessa ettd kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmdassa aineiston kerd&mi-
sessa tulee olla huolellinen. Aineiston kerddminen ei voi olla sattumanvaraista. Aineis-
to tulee kerata niin, ettd siind on mahdollisuus havaita jokin ilmid. Taman vuoksi mit-
taukset on suunniteltava etukateen. Kaikkien mittaustulosten tulee olla kaytettavissa
kun analysointi aloitetaan. Erityisesti silloin kun tutkimuksen otos on pieni, on tarke-
ad, ettd aineisto on keratty kunnolla. (Nummenmaa 2007, 30, 41.)

Y leisesti tulosten analysoinnin tulisi olla melko helppoa, koska valittavan menetelmén
kayttd on suunniteltu etuk&teen. Tutkimustulokset pitdisi analysoida tehdyn suunni-
telman mukaisesti, mutta aina ei ndin kdy, koska matkan varrella voi nousta ilmi odot-
tamattomia ilmioditd. Analysointia tehdessa tulisi kuitenkin pyrkid jo asetettujen hypo-
teesien testaamiseen. Hyva ja luotettava aineisto on paras tapa helpottaa tutkimusai-
neiston analysoimista. (Nummenmaa 2007, 31, 41.)
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Kvantitatiivinen aineisto

Kvantitatiivisessa menetelmassa aineiston keruussa kaytetadn yleensé standardoituja
kyselylomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Naita tuloksia voidaan ha-
vainnollistaa taulukoin tai kuvioin. Tuloksia pyritdan yleistdaméaén otosryhmaa suu-
rempaan joukkoon. Mééralliseen tutkimukseen tietoja voidaan hankkia erilaisista
muiden keradmista tilastoista, rekistereists, tietokannoista tai tiedot kerétaan itse. Itse
kerattavissa aineistoissa tutkimusongelman perusteella on paatettavd, mika on kohde-
ryhma ja mika tiedonkeruumenetelma sopii parhaiten tilanteeseen. Vaihtoehtoja tie-
donkeruuseen ovat muun muassa postikysely, puhelin- tai kdyntihaastattelu, informoi-
tu kysely ja www-kyselyt. Kvantitatiiviselle tutkimusmenetelmalle on ominaista, ett4
muuttujat muodostetaan taulukkomuotoon. Aineisto muokataan tilastollisesti kasitel-
tdvadn muotoon ja paadtelmien teko perustuu tilastolliseen analysointiin esimerkiksi

kuvailemalla tuloksia prosenttitaulukoiden avulla. (Heikkila 2008, 16, 18.)

Kvalitatiivinen aineisto

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija usein ker&a itse oman havaintoaineistonsa. Talla
tavoin Kkeratty empiirinen tietoaines siséltda tutkimuskohteesta valitonté tietoa. Taté
kutsutaan primaariaineistoksi. Mikali aineisto on muiden kerddmaa, kutsutaan sita
sekundaariaineistoksi. Aineiston keruussa tulisi pyrkia ekonomiseen ja tarkoituksen-
mukaiseen ratkaisuun. Tama tarkoittaa sitd, etta kaikkien ongelmien ratkaisemiseksi ei
tarvitse itse keratd aineistoa alusta alkaen. On mahdollista, ettd tutkimusongelman
joihinkin osiin voi saada vastauksen jo olemassa olevien aineistojen perusteella. (Hirs-
jarvi ym. 2007, 181.) Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman aineisto on usein tekstimuo-
toista. Useimmin kaytettyja valmiita aineistoja ovat kirjeet, padivakirjat tai omaelama-
kerrat. (Heikkilda 2008, 17.) Valmiit aineistot eivat kuitenkaan yleensa sovellu sellai-
senaan tutkimukseen kaytettavéksi (Hirsjarvi 2007, 181). Tietoja voidaan keratd myds
tiettyyn aiheeseen liittyvilla teemahaastatteluilla tai muutaman hengen ryhméhaastat-
teluilla. On my6s mahdollista, ettd tutkija keréa tietoa havainnoimalla tai osallistumal-
la itse tutkittavan yhteison toimintaan. (Heikkild 2008, 17.)
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Oman aineiston keruu

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, kuinka Suur-Savon osuuspankin Mikkelin
konttorin henkiloston tydsuhde-etuja voisi kehittad, erityisesti henkiléstoruokailun
osalta. Suunnittelimme kyselylomakkeen viitekehyksen pohjalta ja toimeksiantajam-
me toiveiden mukaan. Kyselylomakkeen alkuun liitimme saatekirjeen, jonka avulla
pyrimme motivoimaan henkil6stod vastaamaan (liite 1). Kyselylomakkeemme sisaltaa
paaosin monivalintakysymyksia. Jokaisen aihealueen lopussa on my@s avoin kysy-
mys, jolla saamme laadullista tutkimusaineistoa. Avointen kysymysten avulla pyrim-

me saamaan syvéllisempéa tietoa henkildston mielipiteisté. (Liite 2.)

Kyselylomakkeen aihealueita olivat henkildstoruokailu, sen kdyton tiheys, ruoan omi-
naisuudet, ruokailuympaéristo ja palvelu sekd muut henkilostéedut. Kyselylomakkees-
samme on 11 kysymystd. Kysymykset on jaettu aihealueittain. Lomakkeen alussa sel-
vitimme vastaajien taustatietoja, esimerkiksi idn ja sukupuolen. Kahdessa kysymyk-
sessa kaytimme viisiportaista asteikkoa, jossa vastaajaa pyydettiin valitsemaan mieli-
pidettddn vastaava vaihtoehto. Vaihtoehtoja olivat “heikko”, “tyydyttdva”, “hyva”,
“kiitettdva” ja “erinomainen”. Osassa kysymyksistd vastaajaa pyydettiin puolestaan
valitsemaan vaittdmista lahinnd omaa mielipidetta vastaava vaihtoehto. Yhdessa ky-
symyksessa vastaajaa pyydettiin valitsemaan nelja omasta mielesté tarkeinta henkils-
toetua ja laittamaan ne tarkeysjarjestykseen. Lomakkeen lopussa vastaajan oli mahdol-
lisuus osallistua arvontaan, leikkaamalla irti ja palauttamalla omalla nimelld varustettu

lipuke.

Tutkimuksemme kohderyhma oli Suur-Savon osuuspankin Mikkelin konttorin henki-
10st6, johon kuuluu t&lla hetkelld 100 henkil6a. Toteutimme kyselyn perinteisené lo-
makekyselyna sahkdisen version sijaan, koska ndin uskoimme saavamme paremman
vastausprosentin. S&hkopostitse lahetettynd lomake olisi saattanut hukkua muiden
viestien joukkoon. Jaoimme kyselylomakkeet maanantaina 13.2.2012 Mikkelin kont-
torin esimiehille, joiden tehtdvénd oli jakaa kyselylomakkeet omalle tiimilleen aamu-
palaverin yhteydessa. Vastausaikaa annoimme 24.2.2012 asti. Vastaukset palautettiin
annetussa kirjekuoressa ja arvontalipukkeet omassa kuoressa. Arvonnan suoritimme
6.3.2012 Mikkelin konttorilla ja tiedotimme arvonnan tuloksesta séhkdpostitse koko

henkildstolle. Arvonnan palkinto oli pyyhesetti ja uimalasit.
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Kirjasimme méarélliset tulokset SPSS -ohjelmaan. Ohjelman avulla saimme jakaumia,
ristiintaulukointeja ja graafisia tulosteita, joiden avulla tulokset voidaan esittaa helpos-
ti ymmarrettavasti. Kdytimme taulukoiden teossa apuna myos Excel-taulukkolaskenta-
ohjelmaa. Avoimen palautteen litteroimme ensin Word-tekstinkasittelyohjelmalla ai-
healueittain, minka jélkeen luokittelimme tulokset positiivisiin ja negatiivisiin asioihin

seké kehitysideoihin.

5 TYOSUHDE-ETUJEN NYKYTILA

Tassa luvussa esittelemme henkilostotutkimuksen tulokset kysymysjarjestyksessa ai-
healueittain. Kadytdimme apuna kuvioita havainnollistamaan tutkimuksen tuloksia. Ja-

kaumataulukot ovat liitteesséa 3.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselylomakkeen nelja ensimmaistad kysymysta koski vastaajien taustatietoja eli vas-
taajan sukupuolta, ikad, henkilostokategoriaa ja tydskentelyvuosia. Jaoimme kyselyn
100 henkildlle, joista 81 vastasi kyselyyn. Vastausprosentiksi muodostui 81 %. Vas-
taajista valtaosa on naisia. Suurin osa vastaajista on ikaryhmista 31 — 40 -vuotiaat ja
yli 50 -vuotiaat (kuvio 9). Vastaajista yli puolet on toimihenkil6ita. Vastaajista reilu

20 % on ylempi& toimihenkilGita ja kymmenesosa vastaajista toimii johtotehtévissa.
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KUVIO 9. Vastaajien ikdryhméa

Suurin osa vastaajista on tydskennellyt yrityksessd alle viisi vuotta. Yli 20 vuotta
tyoskennelleitd on toiseksi eniten. Vastaajista on tyoskennellyt 6 — 10 vuotta 21 % ja

11 — 20 vuotta l&hes kymmenesosa.

Yli puolet vastaajista kayttdd henkilostoruokailua péivittéin (kuvio 10). Aktiivisimpia
henkildstoruokailun kayttajia ovat yli 50 -vuotiaat. Heisté jopa hieman yli 80 % kéyt-
taa henkilostoruokalaa. Alle 30 -vuotiaista henkildstoravintolaa kéyttaa paivittain kak-
si viidesosaa vastaajista. Vhiten henkilostoruokalaa kayttavat alle 40 -vuotiaat. Heis-
ta reilut kaksi kolmasosaa ei kdytd henkilostoravintolaa lainkaan, kun taas yli 41 -

vuotiailla luku jaa noin 20 %:iin.
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KUVIO 10. Henkiléstoruokailun kayttod

Kysyimme myo6s, mika on syynd, ettd vastaaja kdyttad tai ei kayta henkildstoravinto-
laa. Kaikki vastasivat tdhdn kysymykseen. Suurimmaksi syyksi henkiléstoruokailun
kayttoon ilmenee sen helppous, kuten helppo, ei tarvitse kuljettaa evéitd. Saa lou-
naan lounasaikaan”. Tarkedksi koetaan myos se, ettd ruokala sijaitsee lahelld, joten
sinne on helppo mennd. Vastaajat my0s arvostavat sitd, ettd saavat ainakin kerran péi-
véssd terveellisen ja monipuolisen “’kotiruoan”, joka vaikuttaa myds tyopéivén aikai-
seen vireyteen. Vastaajien mielestd ruokailu on myos sosiaalinen tapahtuma, jolloin
on mukava jutella tyokavereiden kanssa. Syité siihen miksi henkildstéruokalaa ei kay-
tetd, on ruoan hinta-laatusuhde, eikd ruoan taso myodskaan miellyta kaikkia vastaajia.

Ruoka-allergioita ei mydsk&an kaikkien vastaajien mielestd huomioida riittavasti.

5.2 Henkildstoruokailu

Enemmistd vastaajista pitdd ruoan makua ja aterian kokoonpanoa hyvana ja tyydytté-
vand. Suurin osa vastaajista pitad aterian hinta-laatusuhdetta tyydyttavana. Noin puo-
let vastaajista pitdd ruokaa terveellisend. Ruoan tarjoilulampdtila ja tarjollepano ovat
enemmiston mielestd hyvid. Ruokalistan vaihtelevuuteen ja ateriavaihtoehtojen riitta-
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vyyteen suurin osa vastaajista on tyytyméattomia. Vastaajien mielipiteet erityisruoka-
valioiden huomioimisesta jakaantuvat tasaisesti hyvan ja tyydyttdvan kesken. (Kuvio
11.) Vertasimme naisten ja miesten mielipidettd ruoan mausta. Naiset ovat tyytymat-
tdmampia ruoan makuun kuin miehet. Miehista kukaan ei pid& ruoan makua heikkona.
Mielipiteet ruoan mausta jakaantuvat melko tasaisesti hyvéan ja tyydyttavan vilille

seké miesten ettd naisten osalta.

00% 200% 400% 600% 80,0% 1000 %
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KUVIO 11. Ruoan ominaisuudet

Avoimessa kysymyksessa kysyimme mielipiteitd ruoasta. Vastaajat toivovat enemman
vaihtelevuutta ruokalistaan. Salaatti- ja keittolounasta toivotaan yhdeksi vaihtoehdoksi
joka pdivélle. My6s kasvisvaihtoehtoa toivotaan. N&iden liséksi ruoan-hintalaatusuhde
saa myos arvostelua, kuten “ruuan hinta-laatusuhde on todella huono. Vaihtoehtoja
tulisi olla enemman esim. kasvisvaihtoehto. Salaatteja voisi vaihdella valilla.” Moni
vastaajista on my0s sitd mieltd, ettd ruokalassa kéytetaén liikaa eineksié ja myos ruoan
tuoreus mietityttdd vastaajia, kuten talla hetkelld ty6paikkaruokailu ei tunnu kovin-
kaan terveelliseltd, koska keittiossa kaytetdan niin paljon valmiita raaka-aineita ja
eineksia” tai valilla liikaa einestuotteita ja edellisen paivan téhteitd . Joidenkin vas-
taajien mielestd ruoka on mautonta ja sen taso vaihtelee suuresti. Salaatteihin toivot-
taan lisdé vaihtelua. Myos valipaloihin toivotaan parannusta, niiden laatu ei miellyta

kaikkia vastaajia ja vélipalaa pidetaan liian kevyena.
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Ruokasalin siisteyden suurin osa vastaajista arvioi hyvaksi. Enemmistd vastaajista
pitdd ruokasalin viihtyvyytta tyydyttavand. L&hes puolet vastaajista pitad ruokasalin
tunnelmaa hyvand. Ruokailuaikojen sopivuus, palvelun sujuvuus ja toimivuus seka
palvelun ystavéllisyys saa vastaajien keskuudessa hyvia arvosanoja. Lahes puolet vas-
taajista pitaa ruokailuaikoja kiitettavana. Palvelun asiantuntemus ja mahdollisuus tois-
ta irtaantumiseen henkilostoruokalassa on enemmiston mielesta hyvad. Vierailijoiden
huomioimiseen henkilOstoravintolassa vastaajat eivat ole yhta tyytyvdisia. (Kuvio
12.)

00% 20,0% 400% 60,0% 80,0% 100,0%
Vastaajan mielipide ruokasalin siisteydesta | [ I
o - 11,3% 32,9% 50,6 % 13,9% 1,3%
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. . ) o -2,6 % 25,6 % 47,4 % 20[5 % 3,8 % m Heikko
Vastaajan mielipide ruokailuaikojen A
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oo S0P _ 3% 397% 48,7 % 10,3 % i
Vastaajan mielipide palvelun sujuvuudesta ja | o Hyva
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Vierailijoiden huomioon ottaminen [ [
12,0% 40,0% 42,7 % 40% 1,3%

KUVIO 12. Palveluymparist6

Avoimena kysymyksend selvitimme vastaajien mielipiteitd henkildstoruokailun ruo-
kailuymparistosta ja palvelusta. Lahes jokainen vastasi tahan kysymykseen. Avoimes-
sa palautteessa annetaan padosin kehittavaa palautetta. Suurin osa palautteesta koskee
tyytymattomyytta henkilostoéruokalan ymparistoon, kuten ”Ruokala on aika nuhjuinen
ja aikansa elanyt. Pienell& pintaremontilla siité saisi varmasti todella viihtyisan”.
Vastaajat toivovat, ettei vieraita tuotaisi samaan tilaan ruokailemaan, vaan etta heille
olisi esimerkiksi oma kabinetti, jossa olisi mahdollisuus ruokailuun. Tyytymattomyyt-
t4 aiheuttaa myos ruokalinjasto, johon vastaajat toivovat toimivampaa kokonaisuutta.
My0s erilaiset tarjoilutilaukset saavat kehittdvaéd palautetta. Vastaajat toivovat, ettd

ruokailun voisi valita paivittéin, eika tarvitsisi sitoutua kuukaudeksi kerrallaan.
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Yli puolet vastaajista on jokseenkin samaa mieltd véittaman kanssa, etta he tuntevat

Suur-Savon osuuspankin tarjoamat henkildstoedut. Viidennes vastaajista on taysin

samaa mieltd siitd, ettd tuntee edut. Vastaajista kymmenes on jokseenkin eri mielta

henkilostoetujen tuntemuksesta. Kukaan vastaajista ei ole tdysin eri mieltd vaittdmén

kanssa, ettd tuntee tarjolla olevia etuja. Yli puolet vastaajista on jokseenkin samaa

mieltd siitd, ettd henkildstéedut vastaavat heidan tarpeitaan. Vastaajista noin kymme-

nes on taysin samaa mieltd henkildstdetujen vastaavuudesta tarpeisiinsa. Noin 10 %

vastaajista on jokseenkin eri mieltd henkilostoetujen vastaavuudesta omiin tarpeisiin.

Tassakaan kysymyksessa kukaan ei ole taysin eri mieltd henkilostéetujen vastaamises-

ta omiin tarpeisiin.

Lukumaara O

Liikunta- ja kulttuurisetelit

Jumpat

Tydpaikkaruokailu
Henkildstokerho

Muistamiset (esim. joululahja)

Tydterveyshuolto

Kahvi (vélipala)

Henkildstdluotot

Tyo6puku

Koulutukset

Yhteiset tilaisuudet (esim. pikkujoulut)

m Tarkein
2. tarkein
3. tarkein

4. tarkein

KUVIO 13. Etujen tarkeys

Tarkeimmaksi tyosuhde-eduksi nousi tydterveyshuolto. Vastaajista 72 valitsi sen nel-

jan tarkeimmaén edun joukkoon. Vastaajat kokevat tarkeiksi myos liikunta- ja kulttuu-

risetelit, tydpaikkaruokailun ja henkiléstéluotot. Vahiten tarkeimmaksi koetaan muis-

tamiset ja jumpat. (Kuvio 13.)
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TAULUKKO 2. Vastaajien kehitysideoita tyosuhde-eduista

Tiedotus eduista

Kulttuuri- ja liikuntasetelit

Tyo6puku

Arvo-osuustili

Notariaatit

Henkildkuntakortti

Ty0terveyshuolto

Vapaa-ajan toiminta

Vakuutukset

Palkitseminen ja huomioiminen

Y hteistyoyritykset

Avoimena kysymyksend kysyimme vastaajilta kehitysideoita Suur-Savon osuuspankin
henkildstdetuihin. Kehitysideoita tuli lahes jokaiselta vastaajalta. Vastaajat toivovat,
ettd Suur-Savon osuuspankin tarjoamista henkildstdeduista tiedotettaisiin enemman.
Kulttuuri- ja litkuntaseteleita toivotaan lisad henkiloston kayttoon. Tydpukuihin toivo-
taan parempaa laatua. Myos arvo-osuustili ja notariaattitoimeksiannot toivotaan mak-
suttomiksi henkildstélle. Vastaajat toivovat myds omaa henkilékuntakorttia, jolla olisi
helppo todistaa tydskentelevansd Suur-Savon osuuspankissa sekd useampia yhteis-
tyoyrityksid pankin kanssa. Paljon kehittdvaé palautetta saa myos olemassa oleva tyo-
terveyshuolto, kuten “Tyoterveyshuolto on erittiin tirked osa henkilostoetuja, sen
toiminnan tulisi vastata tyontekijoiden tarpeita. Palvelut ovat siella melko suppeat,
tarvetta olisi useammalle kuin yhdelle l1aakarille”. Vastaajat toivovat siis tyoterveys-
huoltoon parempaa laatua, toimivuutta ja monipuolisempia palveluita. Yhteista vapaa-
ajan toimintaa toivotaan lisd4 henkiloston kesken. Vakuutuksista toivotaan myos edul-
lisempia henkil6stohintoja. Vastaajat toivovat enemman palkitsemista ja huomioimista

paivittaisessa toiminnassa. (Taulukko 2.)

6 TYOSUHDE-ETUJEN KEHITTAMINEN

Téassa luvussa pohdimme tutkimustuloksia viitekehykseen pohjautuen. Tuomme esille
my0s toimenpidesuosituksia. Luvun lopussa pohdimme tutkimuksemme validiteettia

ja reliabiliteettia.
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6.1 Johtopaatokset

Tutkimustulosten perusteella tyontekijat ovat melko tyytyvaisia tamén hetkisiin tyo-
suhde-etuihin. Tyontekijat arvostavat erityisesti hyvinvointiin liittyvia tyosuhde-etuja.
Kehitettdvaa tyontekijét toivovat erityisesti henkilostoruokalan ruoan laadun seké pal-
veluympériston osalta. Myds tydsuhde-etujen viestimista tehokkaammin toivotaan

lisaa.

Henkilostoruokailu

Tutkimuksemme tulosten perusteella suurin osa henkilostosta kayttdd henkildstoruo-
kalaa. Merkittavimpié syita ruokalan kayttoon ovat helppous ja monipuolinen ruoka.
Keskeisimpida syitd miksi ruokalaa ei kaytetd, ovat huono hinta-laatusuhde seka liialli-
nen einesten kayttd. Naihin asioihin tulisikin kiinnittdd huomiota ruoan laatua kehitet-
tdessd. Mielestamme yllattavaa on se, ettd henkildstoruokala sai kuitenkin suhteellisen
hyvaa palautetta, vaikka tydyhteison keskuudessa sita on kritisoitu melko paljon. Odo-

tettavaa oli se, ettd ruoan hinta-laatusuhdetta pidettiin melko huonona.

Palveluista voidaan erottaa aina nakyva ja ndkyméaton osa (Jokinen ym. 2000, 224).
Henkilostoruokalan palvelu on aineetonta, tdman vuoksi se koetaan nakymattomaksi
ja siksi sitd on vaikeampi arvioida. Ruoka taas on palvelun nékyva osa, joten se saa
suurimman osan arvioista osakseen. Suurin osa palvelusta koostuu nakyméttomasta
osasta, mutta siitd huolimatta asiakas muodostaa nékyvan osan perusteella kuvan koko
yrityksestd. (Gronroos 1998, 53 — 54.) Henkil6ston on helppo arvioida koko palvelua
pelkédn ruoan perusteella, koska se on ainoa konkreettinen asia miké heille palveluti-

lanteesta jaé.

Tutkimustulosten perusteella naiset pitdvat ruoan makua heikompana kuin miehet,
mik& on mielestdmme hieman yllattavada. Tama saattaa johtua siitd, ettd naiset antavat
herkemmin palautetta. Naiset luultavasti myds tekevét kotona ruokaa miehid enem-

man, joten mahdollisesti he osaavat arvioida ruoan laatua monipuolisemmin

Gronroosin (2001, 100) mukaan palvelun kokonaislaatu koostuu asiakkaan kokemuk-
sesta kuinka palvelu on onnistunut. Asiakkaan kokema laatu voidaan jakaa toiminnal-

liseen ja tekniseen laatuun seka yrityksen imagoon. Tulosten perustella vastaajat toi-
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vovat kehitysta sekd tekniseen ettd toiminnalliseen laatuun. Teknisté laatua voitaisiin
parantaa esimerkiksi kayttaméalla monipuolisesti tuoreita raaka-aineita. Toiminnallista
laatua voitaisiin kehittda keskittymélla palveluympariston viihtyvyyteen ja palvelui-
den sujuvuuteen. Ruokailuympéristd on olennainen osa henkildstéruokalan viihty-
vyyttd. Tdhan kaivataan muutosta. Merkittadvimmin esille nousi pintaremontin tarve
ruokalassa. Myos yrityksen imagolla on térked osa laadunkokemisessa (Groénroos
2001, 101). Asiakkaalla on laadusta aina ennakko-odotus, joka muodostuu markkina-
viestinnastd, yrityksen imagosta, muiden ihmisten mielipiteista ja kommenteista seké

asiakkaan omista tarpeista (Grénroos 2001, 101).

Henkil6storavintola on saanut paljon kehittdvida kommentteja henkildston keskuudes-
sa, mikd on varmasti vienyt koetun laadun tasoa alemmas. Kun koettu laatu vastaa
odotettua laatua, on laatu onnistunutta (Gronroos 2001, 101). Henkildstéruokailun
ruoan- ja palvelun laatu tulisi ottaa huomioon myos viitekehyksessé esitellyn asiakas-
tyytyvadisyyden kannalta. Tulosten perusteella voi todeta, ettd asiakastyytyvéisyys ei
ole taysin toteutunut yrityksen henkildstdruokalassa. Bergstromin & Leppasen (2003,
429) mukaan asiakastyytyvaisyys muodostuu asiakkaan kokemasta laadusta seka asi-
akkaan tarpeista ja odotuksista. Palveluodotuksiin vaikuttavat myds muiden tyonteki-
joiden kokemukset sek& mielipiteet ruokalasta. Asiakastyytyvaisyys on yritykselle
myos Kilpailukeino, joten myos siksi asiakastyytyvaisyys on tarkedd. Heikon asiakas-
tyytyvaisyyden vuoksi tydntekijat mieluummin syovat omia evaitaan tai kayttavat
muiden yritysten palveluja. Jotta ruokalan kaytto tyontekijoiden keskuudessa lisdén-

tyisi, tulisi ruokalan asiakastyytyvaisyyteen panostaa enemman.

Palvelun laadun mittaaminen on todella haastavaa. Jokainen palvelutilanne on erilai-
nen ja asiakas arvioi laatua joka kerta uudelleen. (Korkeaméki ym. 2000, 24.) Totuu-
den hetket eli vuorovaikutus tilanteet maéarittelevat toiminnallisen laadun tason.
SERVQUAL-menetelman avulla voidaan mitata tatd laadun tasoa. Menetelma perus-
tuu viiteen eri osa-alueeseen, joita ovat konkreettinen ympadristo, luotettavuus, rea-
gointialttius, vakuutettavuus ja empatia (Gronroos 2001, 117). Henkildstoravintolan
konkreettinen ymparisto sai paljon kehitysideoita, joten sen osalta laatua tulisi kehit-
t44. Kun toimitiloista tekisi kaytannollisemmét, laitteita paivitettdisiin ja materiaaleilla
tuotaisiin kodikkuutta, parantaisi se laadun kokemusta varmasti. Luotattavuuden ja
reagointialttiuden osalta henkil6std on tyytyvdinen. Myos vakuutettavuus ja empatia
saavat henkildstolta todella hyvét arviot. Henkilosto pitédé palvelun asiantuntemusta ja
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ystavéllisyyttd erittdin hyvana. Tulosten perusteella palvelun laatu koettiin siis heik-

kona vain konkreettisen ympadriston osalta.

Moni vastaaja toivoo sitd, ettd pankin vierailijoille jarjestettéisiin ruokailuun oma tila.
Oma rauhallinen ruokailutila olisi vierailijoitakin ajatellen parempi vaihtoehto. Vierai-
lijoiden ruokailemisella samassa tilassa henkiloston kanssa saattaa olla vaikutusta
my6s henkildston omaan ruokatauon miellyttavyyteen. Saattaa olla, ettd tyontekijat
eivat pysty niin hyvin rentoutumaan ja irtaantumaan tyfasioista ruokatauon aikana

mikali samassa tilassa ruokailee myds henkildstoon kuulumattomia henkiloitéa.

Muut henkilostoedut

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijét tuntevat tarjolla olevat tydsuhde-
edut melko hyvin. Téaté tulisikin yll&pitad tehokkaalla viestinnélld. Eduista tiedotta-
mista pidetédan tulosten perusteella hyvin tarkednd. Tulosten perusteella tyontekijat
ovat myos melko tyytyvaisia etujen vastaavuudesta omiin tarpeisiin. Kauhasen (2009,
204, 211) mukaan on tarkeéd, ettd edut tukevat yrityksen strategiaa, mutta myds tyon-
tekijoiden mielenkiinnon kohteita ja tarpeita. Syytd on my6s muistaa, etta henkildston
tarpeet ja toiveet muuttuvat, joten etuja on my0s tarkedd kehittdd tarpeen mukaan.
Tama on otettu yrityksessa melko hyvin huomioon, koska tutkimustulosten perusteella
voidaan sanoa, ettd tyontekijat ovat melko tyytyvéisia tdmanhetkisiin tyosuhde-

etuihin.

Tutkimustulosten perusteella johtopaatoksena voidaan todeta, etta tyontekijat arvosta-
vat hyvinvointiin liittyvia henkildstdetuja. Erityisesti tydterveyshuoltoa pidettiin tar-
kednd. Terveydenhuoltopalveluiden kustannukset ovat melko véhdiset verrattaen sii-
hen hy6tyyn mika voidaan saavuttaa kun sairauspoissaoloista ja ennenaikaisista el&k-
keelle siirtymisistd aiheutuvat menot vahentyvat (Kauhanen 2009, 206). Myds tyo-
paikkaruokailua arvostetaan henkiloston keskuudessa. Myds Hakosen (2005, 140)
mukaan edut toimivat yhtend hyvinvoinnin edistdjind. Arvostetuimmat edut jakaantui-
vat melko tasaisesti verovapaiden ja verotettavien etujen kesken. Tulokset poikkeavat
hieman teoriassa esitetyn sisaisen suhdetoiminnan merkityksestd, johon kuuluvat eri-
laiset muistamiset, kuten esimerkiksi 50 — 60 vuotismerkkipéivat ja joululahjat. Hie-
man yllattden, niiden merkitys on melko vahdinen etujen tarkeysjarjestysté arvioitaes-

Sa.
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Yksilon tavoitteet ja elamantilanne vaikuttavat siihen, mita han pitaa elamassa merkit-
tdvand. Tavoitteet muuttuvat idn myotd. Tyduran alussa korostuvat usein uran raken-
taminen ja perheestd huolehtiminen kun taas idkk&ammaét tyontekijat arvostavat
enemman liikuntaa, terveyttd ja itsensd kehittdmistd. (Rantamaki ym. 2006, 22). Suu-
rin osa vastaajista edustaa ikdryhmid 31 — 40 -vuotiaat ja yli 50 -vuotiaat. Talla oli
varmasti vaikutusta tulosten muodostumiseen. Uskomme, ettd tdméan vuoksi tyoterve-

yshuolto on noussut niin merkittavaksi tuloksissa.

Tutkimus vahvisti teoriassa esiintyneen Hakosen (2005, 162) ajatuksen siitd, etta esi-
miehelld on téarke& rooli tyosuhde-eduista tiedottamisessa. Esimiehen on tarke& huo-
lehtia tyosuhde-etujen tiedottamisesta, koska jokaisen henkilostoon kuuluva tulisi olla
tietoinen niista. Tulosten perusteella henkildsté haluaisi enemman tietoa tarjolla ole-
vista tyosuhde-eduista. Talla hetkell& nayttaa silté, etté tieto eduista kulkee vain tyon-
tekijoilta toiselle sen sijaan, ettd niista tiedotettaisiin ylemmaltd taholta. Tulevaisuu-
dessa kannattaisikin panostaa tyosuhde-eduista viestimiseen. Né&in ollen edut tulisivat
jokaisen tietoon ja tietoa ei tarvitse etsia itse. Kauhasen (2009, 175, 180) mukaan tyo-
suhde-eduista viestiminen on sisdista viestintad. Siséiselld viestinnall4 on vaikutusta
henkildston motivaatioon, tyotyytyvéisyyteen. Silld on my6s merkittdva vaikutus tyo-
yhteison siséisessé ilmapiirissd. Namé asiat yhdessé vaikuttavat oleellisesti tyon tuot-
tavuuteen. On myds tarkedd muistaa, ettd viestintd ei ainoastaan ole esimiehen vas-
tuulla, vaan on tyontekijan vastuulla, ettd han seuraa esimerkiksi ilmoitustaululla il-
moitettuja asioita (Helsilad 2002, 94).

Yritys pyrkii tekemaan tyOpaikasta houkuttelevan ja tydnantajakuvasta hyvan etujen
avulla. Eduilla on suuri merkitys tydntekijoille itselleen. Ne voivat olla syy tydpaikas-
sa pysymiseen ja osaltaan ne tekevat elamastd miellyttdvampad. Eduilla yritys myos
viestii arvostavansa tyontekijoitdan. (Hakonen ym. 2005, 140.) Tulosten perusteella
henkil6sto pitdd tyosuhde-etuja todella tarkednd, koska koko henkildsto vastasi kyse-
lyyn todella innokkaasti. Lahes jokainen tyontekija halusi tuoda oman mielipiteensé

julki.

Kaikki kehitysideat tydsuhde-etuihin liittyen koskivat jo olemassa olevia etuja. T&ssa-
kin esille nousi erityisesti henkiloston tarkedna pitdmé tyoterveyshuolto. On myos
seké& yrityksen etté tyontekijé itsensé kannalta ensiarvoisen térkea, ettd henkilosto saa

tarvitsemansa palvelunsa tyoterveyshuollosta, jotta tyontekijan tyokyky palautuisi
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mahdollisimman nopeasti (Kauhanen 2009, 206). Yrityksen onkin tulevaisuudessa
tarke&é panostaa tyoterveyshuollon palveluihin ja niiden monipuolisuuteen. Ty6nanta-
jalla on mahdollisuus jarjestéa lakisaateisen tyoterveyshuollon lisaksi my6s vapaaeh-
toisia palveluja kuten esimerkiksi hammashoito tai erikoislaakéripalveluiden tarjoa-
minen (Viitala 2007, 151 — 152.) Tutkimustulosten perusteella henkilsto ei kaivannut

uusia etuja eika etujen poistamista, vaan olemassa olevien etujen kehittamista.

6.2 Toimenpidesuositukset

Henkilostruokailua arvostetaan tulosten perusteella paljon, joten siihen kannattaisi
yrityksessa jatkossakin kiinnittdd paljon huomiota. Yrityksessé voisi miettia olisiko
ruokalassa mahdollisuus valmistaa lounaalle kaksi ateriaa, esimerkiksi kevyempi ja
hieman runsaampi lounas. Yrityksessa on hyva miettia myos henkilostéruokalassa
olevien resurssien riittdvyytta ja sité, ettd parantuisiko ruoan laatu jos tyévoimaa saa-
taisiin lisdd. Myods ruoan monipuolisuuteen ja ruoan tuoreuteen tulisi kiinnittda huo-
miota. Einekset tulisi mahdollisuuksien mukaan korvata tuoreilla raaka-aineilla ja sa-
man ruoan tarjoamista monena pdivana perakkain tulisi valttda. Parantamalla ruoan

laatua voitaisiin saada lisaa tyontekijoita kayttamaan henkildstoruokalaa.

Henkilostoruokailun ympéristdon muutosta saisi aikaan pienilla muutoksilla, esimer-
kiksi sisustamalla ruokalaa uudelleen. Monen vastaajan mielestd pintaremontti olisi
ruokalassa tarpeen. Yrityksessa tulisikin miettid remontin mahdollisuutta. Linjaston
toimivuus on hyvin olennainen osa ruokalaa, joten siihen tulisi panostaa. Vierailijoille
voisi jarjestaa erillisen kabinetin, jossa he voisivat ruokailla rauhassa. Mikali erillista
ruokailutilaa ei ole mahdollista jarjestaa niin ruokailutilassa voisi miettid myos esi-
merkiksi sermin k&ytto4, jolla erottaa tilan vierailijoille ja henkilostolle. Tarke&a olisi
kuitenkin saada selkeésti erillinen tila henkildstolle ja vierailijoille.

Asiakastyytyvaisyyttd on hyva seurata jatkuvasti. Myos Lahtisen & Isoviidan (2001,
81) mukaan asiakkailta on tarkeda kysya saannollisesti mihin he ovat tyytyvdisia ja
mité asioita tulisi parantaa. On myos térkeaa tietdd mihin asioihin he ovat olleet tyy-

tymattomia.
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Tiedottamista henkilostdeduista on térkeéda yllapitad ja kehittda entisestadan. Tiedotta-
mista voisi tehostaa lisdédmalla pankin intranetiin tai ilmoitustaululle tiedon kaikista
eduista helposti 16ydettdvaan paikkaan ja myos paivittaméalla sitd muutosten mukaan.
My®0s jokaisen tiimin esimies voisi koota yrityksen tarjoamat edut yhteen ja kdyda ne
lapi oman tiiminsa kanssa, jotta tieto varmasti tulisi jokaisen tietoon. Tydsuhde-etujen
vastaavuutta henkil6ston tarpeisiin on jatkuvasti seurattava. On tarkeaa, ettd henkilos-
t0 on tyytyvdinen etuihin ja kokee ne hyodyllisiksi. Hakonen ym. (2005, 140) kirjoit-
taa, ettd edut saattavat olla syyna tyOpaikassa pysymiseen. Etujen avulla yritys voi
mya0s viestia arvostavansa tyontekijoitaan. Henkildston mielipidettd etuihin voisi jat-
kossakin yrityksen toimesta tutkia esimerkiksi pienten sahkopostikyselyiden muodos-
sa.

Tutkimuksesta saatujen tulosten mukaan tyontekijat arvostavat hyvinvointiin liittyvia
tyosuhde-etuja, joten yrityksessa voitaisiin miettia olisiko mahdollista lisata tallaisia
etuja tai panostaa entisestddn nykyisiin hyvinvointietuihin. Esimerkiksi liikunta- ja
kulttuuriseteleité voisi jakaa tyontekijoille jatkossa nykyistd enemman, lain sallimissa
rajoissa. Myos henkildkunta-alennus esimerkiksi kuntokeskuksista olisi varmasti use-
an tyontekijan mieleen. Yrityksessé voitaisiin jatkossa jarjestdd myos yhteistd vapaa-
ajan toimintaa esimerkiksi litkunnan merkeissa. Kerran viikossa jarjestettava lenkki-
ilta parantaisi henkiloston yhteishenked entisestaan. Uskomme, ettd tulevaisuudessa
etenkin perhe- ja tydeldman yhdistamiseen liittyvét tydsuhde-edut tulevat lisdanty-
méaan. Esimerkiksi jos yritykselld olisi mahdollisuus jarjestaa paivéhoitopaikka oman
henkil6ston lapsille, saattaisi se olla pienen lapsen vanhemmille todella mieluinen

tyosuhde-etu.

6.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Reliabiliteetti merkitsee tulosten tarkkuutta. Tutkimuksesta saadut tulokset eivét saa
olla sattumanvaraisia. Tutkijan tulee olla koko prosessin ajan tarkka ja kriittinen, kos-
ka tutkimusprosessin aikana on useita vaiheita, joissa virheitd voi tapahtua. (Heikkila
2008, 30.) Jokaisessa tutkimuksessa pyritdén virheiden minimoimiseen. Tutkimuksen
luotettavuutta voidaan arvioida kéyttéden erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Tutki-
muksen mittaustulokset tulee olla toistettavia. Tama tarkoittaa sité, ettd jokaisen ar-
vioijan tulisi padtyd samanlaiseen tulokseen, tallgin tutkimusta voidaan pit&é reliaabe-

lina. Tutkimuksen tulokset voidaan todeta reliaabeleiksi jos samaa henkil6a tutkitaan
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eri tutkimuskerroilla saaden samat tulokset. Kvantitatiivisissa tutkimusmenetelmissa
on erilaisia tilastollisia menettelytapoja, joiden avulla on mahdollista arvioida kuinka
luotettavia mittarit ovat. (Hirsjarvi 2007, 226.)

Validius kuvaa sitd, onko tutkimuksessa mitattu sitd mit4 on ollut tarkoitus mitata.
Menetelma ei aina vastaa sité todellisuutta mitd tutkija on ajatellut tutkivansa. Vastaa-
jat saattavat ymmartaa kyselylomakkeen kysymykset toisin kuin tutkija on ajatellut.
(Hirsjarvi 2007, 226.) Validius tarkoittaa systemaattisen virheen puuttumista. Validilla
mittarilla tehtyjé tutkimuksia voidaan pitdd keskimaéarin oikeina. Tutkijan tulee asettaa
tasmalliset tavoitteet, jotta tutkimuksessa tutkittaisiin oikeita asioita. Mittaustulokset
eivat voi olla valideja, jos mitattavia kasitteitd ja muuttujia ei ole mééritelty tarkasti.
Validius on varmistettava etukéteen huolellisen suunnittelun ja tiedonkeruun avulla,
koska validiutta on hankalaa tarkastella jalkikateen. Tutkimuslomakkeen kysymysten
tulisi kattaa koko tutkimusongelma ja kysymysten tulisi mitata oikeita asioita. Tutki-
muksen validiteetin toteutumista edesauttavat perusjoukon tarkka maéérittely, edusta-
van otoksen saaminen seké korkea vastausprosentti. (Heikkild 2008, 29 — 30.) Myos

validiutta voidaan arvioida erilaisista nakokulmista (Hirsjarvi 2007, 226).

Tutkimustamme voidaan pitéé luotettavana. Tutkimuksen vastausprosentiksi saimme
81 %, joten lahes jokainen tyodntekija vastasi kyselyymme ja toi mielipiteensa esille.
Syotimme vastaukset mahdollisimman tarkasti ja tasméllisesti SPSS -ohjelmaan, jotta
valttyisimme virheiltd. Uskomme, ettd reliabiliteetti toteutuisi, vaikka kysely toteutet-
taisiin tulevaisuudessa toisen henkilon toimesta. Teimme selkeén ja helposti ymmér-
rettdvan kyselylomakkeen. Muutaman kysymyksen asettelussa olisimme voineet olla
tasmallisempid, jotta kysymykset olisi ymmarretty, kuten olimme ajatelleet. Esimer-
kiksi kyselylomakkeen kohdassa, jossa kysyimme henkildstoruokailun kayttod, olisi
tullut olla selkedmpi ohjeistus. Tarkoituksena oli, ettd miké&li vastaaja ei k&yta henki-
I6storuokalaa, han ei silloin vastaa lomakkeen seuraavalla sivulla oleviin kysymyksiin
koskien ruoan ominaisuuksia, ruokailuympadristéd ja palvelua. Myds kysymyksen
kohdalla, joka koski henkildstoetujen tarkeytta olisi voinut viel& enemmén painottaa
vastaajia valitsemaan vain neljé tarkeintd etua numeroin. Talta osin validiteetti ei tay-
sin toteutunut. Menetelma, jota kdytimme tutkimuksessamme mittasi sitd mité oli tar-

koituskin ja saimme vastauksen tutkimusongelmaamme.
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7 PAATANTO

Opinnaytetydmme tavoitteena oli kehittdd Suur-Savon Osuuspankin Mikkelin kontto-
rin henkildston tydsuhde-etuja, erityisesti henkildstéruokailua. Opinndytetydmme aihe
oli meille mielenkiintoinen ja hyddyllinen, koska tydskentelemme toimeksiantajayri-
tyksessd. Tutkimuksesta on hyotya sekd toimeksiantajalle ettd meille. Uskomme, etté
tutkimuksemme antaa toimeksiantajalle mahdollisuuden kehittédd ja parantaa tyésuh-
de-etuja, jotta tydntekijat voivat hyvin ja sitoutuvat yritykseen. Hyvinvoiva ja sitoutu-

nut henkilésto on avain yrityksen menestymiseen.

Opinnaytetyon aiheen saimme syksylla 2011, jolloin aloitimme tydn suunnittelun.
Aiheen muotoutumisessa kesti melko kauan, jotta se saatiin sopivaksi seka toimek-
siantajalle ettd meille. Kirjoitustydn aloitimme marraskuussa, joten prosessi kesti ko-
konaisuudessaan noin kahdeksan kuukautta. Viitekehystd tydstimme l&hes koko pro-
sessin ajan. Aluksi oli haastavaa rajata aihealueet, jotka olivat keskeisid oman tyémme
kannalta. Tdman vaiheen jalkeen tyonteko sujui hieman helpommin. Tulosten kirjoit-
taminen oli mielenkiintoisin vaihe prosessissa. Haasteellisin vaihe oli johtopaatoksien
kokoaminen yhteen. Pyrimme saamaan opinnaytetydstamme tasapainoisen kokonai-
suuden viitekehyksen ja tutkimusosan vélille. Opinnéytetyon prosessin aikana opim-
me tutkimuksen tekemisestd paljon. My®ds Kirjoittaminen lahdeviittaustekniikoineen
kehittyi prosessin aikana huomattavasti. Jos nyt saisimme tehda jotain toisin, niin ky-
selylomakkeen kysymysten asettelussa olisimme tdsmallisempid ja Kiinnittaisimme
sithen enemman huomiota. My0s aiheen rajaukset paattaisimme etukéteen ennen Kir-

joitustyon aloittamista, jotta ne olisivat kirkkaana mielessa koko prosessin ajan.

Halusimme tehd& mahdollisimman tasméllisen kyselylomakkeen, joka vastaisi tutki-
musongelmaamme. Kyselylomakkeen teimme viitekehyksen ja toimeksiantajan toi-
veiden pohjalta. Mielestamme saimme koottua lomakkeeseen olennaisimmat kysy-
mykset, joilla saimme vastauksen tutkimusongelmaamme. Pyrimme tekemaan moni-
puolisia kysymyksid, jotta saisimme hyodyllista tietoa tutkittavasta aiheesta. Avoimil-
la kysymyksilla saimme syvallisempaa ja tarkempaa tietoa henkildstolta.

Jatkotutkimusehdotuksena mielestdamme kyselyn voisi suorittaa tulevaisuudessa uu-

destaan, jotta n&htdisiin onko tydsuhde-eduissa tapahtunut kehitysta. Yrityksessa voisi



56

tehdd myos kyselyn, jossa tutkittaisiin miten tydsuhde-edut vaikuttavat motivaatioon

ja tyoviihtyvyyteen.
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LIITE 1.

Saatekirje

Hei

Teemme kyselytutkimuksen osana Mikkelin ammattikorkeakoulun liiketalouden opin-
toihin liittyvaén opinnaytetyéhon.

Kyselyn tarkoituksena on selvittdd Suur-Savon Osuuspankin Mikkelin konttorin hen-
kiloston tyytyvaisyytté tyosuhde-etuihin, erityisesti henkildstoruokailuun. Suur-Savon
Osuuspankki haluaa tutkimustuloksen perusteella kehittdd henkildstoetujaan vastaa-
maan paremmin henkil6ston toivomuksia.

Toivomme, etté vastaat kyselyyn 24.2. mennessa.

Antamasi vastaukset kasitellddn nimettdmind ja luottamuksellisina. Tulokset julkais-
taan ainoastaan kokonaistuloksina, joten kenenkaan yksittdisen vastaajan tiedot eivat
paljastu tuloksista.

Vastanneiden kesken arvotaan yllatyspalkinto.

Kiitdmme vastauksista jo etukéteen.

Aurinkoista kevatta!

Kati ja Johanna



LITE 2(1).
Kyselylomake

Kysely Suur-Savon Osuuspankin henkilostéeduista

1. Sukupuoli Mies O
Nainen O

2. 1ka Alle30 O
31-40 O

41 -500
YIi50 O

3. Henkilostokategoria Toimihenkild O
Ylempi toimihenkild O

Johto O

4. Kuinka kauan olet tydskennellyt Alle 5 vuotta O
Suur-Savon Osuuspankissa? 6-10 vuotta O

11 - 20 vuotta O
Yli 20 vuotta O

RUOKAILUT
Kuinka usein kéytat henkildstoruokailua?

(Ympyroi oikea vaihtoehto)

Paivittain

Muutaman kerran viikossa
Muutaman kerran kuukaudessa
Kerran kuukaudessa tai harvemmin
En lainkaan

moomp

o Miké& on syyna, ettd kdyt henkildstoravintolassa?

o Miké& on syyna, ettet kdy henkildstoravintolassa?




LITE 2(2).
Kyselylomake

RUOKA
(Ympyroi mielipidettasi vastaava vaihtoehto)

Heikko  Tyydyttdva Hyvéa Kiitettava Erinomainen
Ruoan maku 1 2 3 4 5
Aterian kokoonpano
Aterian hinta-laatusuhde
Ruoan terveellisyys
Ruoan tarjoilulampdtila
Ruoan tarjolle pano
Ruokalistan vaihtelevuus

Ateriavaihtoehtojen riittavyys

e e e
NN N NN NN
W W W W W W W w
~ A B A B B B BH
(S IS IS, IS, IS, B, S, B 3y

Erityisruokavalioiden huomioiminen

Muita mielipiteita ruoasta

RUOKAILUYMPARISTO JA PALVELU
(Ympyroi mielipidettasi vastaava vaihtoehto)

Heikko  Tyydyttdva Hyvd Kiitettava Erinomainen

Ruokasalin siisteys 1 2 3 4 5
Ruokasalin viihtyvyys 1 2 3 4 5
Ruokasalin tunnelma 1 2 3 4 5
Ruokailuaikojen sopivuus 1 2 3 4 5
Palvelun sujuvuus ja toimivuus 1 2 3 4 5
Palvelun ystavéllisyys 1 2 3 4 5
Palvelun asiantuntemus 1 2 3 4 5
Mahdollisuus irtautua toista 1 2 3 4 5
Vierailijoiden huomioiminen 1 2 3 4 5



LIITE 2(3).
Kyselylomake

Muita mielipiteitd ruokailuympéristosta ja palvelusta

MUUT HENKILOSTOEDUT

Arvioi seuraavia vaittamia valitsemalla mielipidettési kuvaava vaihtoehto.

Valitse vain yksi kohta.

Tunnen hyvin Suur-Savon Osuuspankin henkildstéedut

Lo, Taysin samaa mielta
2 Jokseenkin samaa mielta
K U En osaa sanoa
Ao, Jokseenkin eri mielta
5 Taysin eri mielta

Suur-Savon Osuuspankin henkildstdedut vastaavat tarpeitani

Lo, Tdysin samaa mielta
2 Jokseenkin samaa mielta
X S En osaa sanoa
Lo, Jokseenkin eri mieltd

S, Taysin eri mielta



LIITE 2(4).
Kyselylomake
Valitse mielestési 4 tarkeinta nykyistd henkildstdetuutta seuraavista

(numeroin = 1 tarkein, 2 toiseksi tarkein, 3 kolmanneksi tarkein, 4 neljanneksi tarkein):

Liikunta- ja kulttuurisetelit

Jumpat

Tyopaikkaruokailu

Henkildstokerho

Muistamiset (esim. joululahja)

Ty0terveyshuolto

Kahvi (valipala)

Henkildstoluotot

Ty06puku

Koulutukset

Yhteiset tilaisuudet (esim. pikkujoulut)

Miten kehittaisit Suur-Savon Osuuspankin henkildstoetuja?

KIITOS VASTAUKSISTASI!

Halutessasi osallistua yllatyspalkinnon arvontaan, tdytd nimesi lipukkeeseen, leikkaa irti ja
palauta.
YL e oo e e oo e o e o 2 2 e

Arvontalipuke

Nimi:




TAULUKKO 1. Vastaajan sukupuoli

Lukumé&ara | Prosenttia
Nainen 66 81,5
Mies 15 18,5
Yhteensa 81 100,0

TALUKKO 2. Vastaajan ikdaryhma

Lukuméaara| Prosenttia
Alle 30 v 14 17,3
31-40 28 34,6
41-50 12 14,8
Yl1i 50 27 33,3
Yhteensa 81 100,0

TAULUKKO 3. Vastaajan henkilostokategoria

Lukumaara | Prosenttia
Toimihenkild 53 65,4
Ylempi toimihenkil® 20 24,7
Johto 8 9,9
Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 4. Vastaajan tyduran pituus

Luku- Prosenttia Prosenttia

maara kaikista vastanneista
Alle 5 vuotta 29 35,8 36,3
6-10 vuotta 17 21,0 21,3
11-20 vuotta 7 8,6 8,8
Yli 20 vuotta 27 33,3 33,8
Vastanneita 80 98,8 100,0
Ei vastausta 1 1,2
Kaikki yhteensé 81 100,0

LITE 3(2).
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TAULUKKO 5. Henkil6storuokailun kaytto

Lukumaara | Prosenttia
Paivittain 55 67,9
Muutaman kerran viikossa 5 6,2
Muutaman kerran 3 3,7
kuukaudessa
Kerran kuukaudessa tai 1 1,2
harvemmin
En lainkaan 17 21,0
Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 6. Vastaajan mielipide ruoan mausta

Luku- Prosenttia Prosenttia
maara kaikista vastanneista
Heikko 3 3,7 4,1
Tyydyttava 32 39,5 43,8
Hyva 33 40,7 45,2
Kiitettava 5 6,2 6,8
Vastanneita 73 90,1 100,0
Ei vastausta 8 9,9
Yhteensa 81 100,0
TAULUKKO 7. Vastaajan mielipide aterian
kokoonpanosta
Prosenttia | Prosenttia
Lukumé&ara | kaikista | vastanneista
Heikko 5 6,2 6,9
Tyydyttava 26 32,1 36,1
Hyva 36 444 50,0
Kiitettava 4 4,9 5,6
Erinomainen 1 1,2 14
Vastanneita 72 88,9 100,0
Ei vastausta 9 11,1
Yhteensa 81 100,0
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TAULUKKO 8. Vastaajan mielipide aterian
hinta-laatusuhteesta

Prosenttia Prosenttia

Lukumé&ara | kaikista | vastanneista
Heikko 17 21,0 23,0
Tyydyttava 29 35,8 39,2
Hyva 20 24,7 27,0
Kiitettava 8 9,9 10,8
Vastanneita 74 91,4 100,0
Ei vastausta 7 8,6
Yhteensa 81 100,0

TAULUKKO 9. Vastaajan mielipide ruoan
terveellisyydesta

Prosenttia Prosenttia

Lukumaara | kaikista vastanneista
Heikko 2 2,5 2,7
Tyydyttava 18 22,2 24,3
Hyva 41 50,6 55,4
Kiitettava 12 14,8 16,2
Erinomainen 1 1,2 1,4
Vastanneita 74 91,4 100,0
Ei vastausta 7 8,6
Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 10. Vastaajan mielipide ruoan
tarjoilulampdotilasta

Prosenttia Prosenttia
Lukumaara | Kkaikista vastanneista

Heikko 2 2,5 2,7
Tyydyttava 21 25,9 28,4
Hyva 36 44.4 48,6
Kiitettava 12 14,8 16,2
Erinomainen 3 3,7 4,1
Vastanneita 74 91,4 100,0
Ei vastausta 7 8,6

Yhteensa 81 100,0
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TAULUKKO 11. Vastaajan mielipide ruoan
tarjollepanosta

Prosenttia | Prosenttia

Lukumaara [ kaikista | vastanneista
Heikko 2 2,5 2,7
Tyydyttava 20 24,7 26,7
Hyva 40 49,4 53,3
Kiitettava 11 13,6 14,7
Erinomainen 2 2,5 2,7
Vastanneita 75 92,6 100,0
Ei vastausta 6 7,4
Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 12. Vastaajan mielipide ruokalistan
vaihtelevuudesta

Prosenttia | Prosenttia

Lukuméara | kaikista | vastanneista
Heikko 6 7,4 8,1
Tyydyttava 33 40,7 44,6
Hyva 24 29,6 32,4
Kiitettava 11 13,6 14,9
Vastanneita 74 91,4 100,0
Ei vastausta 7 8,6
Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 13. Vastaajan mielipide

ateriavaihtoehtojen riittavyydesta

Prosenttia | Prosenttia vas-

Lukuméaara | kaikista tanneista

Heikko 24 29,6 32,0
Tyydyttava 34 42,0 45,3
Hyva 12 14,8 16,0
Kiitettava 4 4,9 5,3
Erinomainen 1 1,2 1,3
Vastanneita 75 92,6 100,0
Ei vastausta 6 7,4
Yhteensa 81 100,0
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TAULUKKO 14. Vastaajan mielipide
erityisruokavalioiden huomioimisesta

Prosenttia | Prosenttia

Lukumaara [ kaikista | vastanneista
Heikko 14 17,3 20,0
Tyydyttava 21 25,9 30,0
Hyva 23 28,4 32,9
Kiitettava 10 12,3 14,3
Erinomainen 2 2,5 2,9
Vastanneita 70 86,4 100,0
Ei vastausta 11 13,6
Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 15. Vastaajan mielipide ruokasalin

siisteydesta

Prosenttia | Prosenttia

Lukuméaara | kaikista | vastanneista
Heikko 1 1,2 1,3
Tyydyttava 26 32,1 32,9
Hyva 40 49,4 50,6
Kiitettava 11 13,6 13,9
Erinomainen 1 1,2 1,3
Vastanneita 79 97,5 100,0
Ei vastausta 2 2,5
Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 16. Vastaajan mielipide ruokasalin

viihtyvyydesta

Prosenttia | Prosenttia

Lukuméaara | kaikista | vastanneista
Heikko 9 11,1 11,4
Tyydyttava 40 49,4 50,6
Hyva 29 35,8 36,7
Kiitettava 1 1,2 1,3
Vastanneita 79 97,5 100,0
Ei vastausta 2 2,5
Yhteensa 81 100,0

LITE 3(5).

Jakaumataulukot



LIITE 3(6).

Jakaumataulukot

TAULUKKO 17. Vastaajan mielipide ruokasalin
tunnelmasta

Prosenttia | Prosenttia

Lukumaara [ kaikista | vastanneista
Heikko 2 2,5 2,6
Tyydyttava 20 24,7 25,6
Hyva 37 45,7 47,4
Kiitettava 16 19,8 20,5
Erinomainen 3 3,7 3,8
Vastanneita 78 96,3 100,0
Ei vastausta 3 3,7
Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 18. Vastaajan mielipide
ruokailuaikojen sopivuudesta

Prosenttia | Prosenttia
Lukuméaara | kaikista | vastanneista

Tyydyttava 1 1,2 1,3
Hyva 31 38,3 39,7
Kiitettava 38 46,9 48,7
Erinomainen 8 9,9 10,3
Vastanneita 78 96,3 100,0
Ei vastausta 3 3,7

Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 19. Vastaajan mielipide palvelun
sujuvuudesta ja toimivuudesta

Prosenttia | Prosenttia
Lukumaéara kaikista | vastanneista

Tyydyttava 4 4,9 5,2
Hyva 41 50,6 53,2
Kiitettava 29 35,8 37,7
Erinomainen 3 3,7 3,9
Vastanneita 77 95,1 100,0
Ei vastausta 4 4,9

Yhteensa 81 100,0




TAULUKKO 20. Vastaajan mielipide palvelun
stavallisyydesta

Prosenttia | Prosenttia

Lukumaara [ kaikista | vastanneista
Tyydyttava 5 6,2 6,3
Hyva 32 39,5 40,5
Kiitettava 32 39,5 40,5
Erinomainen 10 12,3 12,7
Vastanneita 79 97,5 100,0
Ei vastausta 2 2,5
Yhteensa 81 100,0

TAULUKKO 21. Vastaajan mielipide palvelun
asiantuntemuksesta

Prosenttia | Prosenttia
Lukumé&ara | Kkaikista [ vastanneista

Heikko 1 1,2 1,3
Tyydyttava 13 16,0 16,7
Hyva 39 48,1 50,0
Kiitettava 19 23,5 24,4
Erinomainen 6 7,4 7,7
Vastanneita 78 96,3 100,0
Ei vastausta 3 3,7

Yhteensé 81 100,0
TAULUKKO 22. Mahdollisuus tdista
irtaantumiseen

Prosenttia | Prosenttia
Lukuméaara | kaikista | vastanneista

Heikko 3 3,7 3,8
Tyydyttava 13 16,0 16,7
Hyva 45 55,6 57,7
Kiitettava 15 18,5 19,2
Erinomainen 2 2,5 2,6
Vastanneita 78 96,3 100,0
Ei vastausta 3 3,7

Yhteensa 81 100,0
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TAULUKKO 23. Vierailijoiden huomioon ottaminen

Prosenttia | Prosenttia

Lukuméara | kaikista | vastanneista
Heikko 9 11,1 12,0
Tyydyttava 30 37,0 40,0
Hyva 32 39,5 42,7
Kiitettava 3 3,7 4,0
Erinomainen 1 1,2 1,3
Vastanneita 75 92,6 100,0
Ei vastausta 6 7,4
Yhteensa 81 100,0

TAULUKKO 24. Henkil6stdetujen tuntemus

Lukumaara | Prosenttia
Taysin samaa mielta 15 18,5
Jokseenkin samaa 54 66,7
mielta
En osaa sanoa 1 1.2
Jokseenkin eri mielta 11 13,6
Yhteensa 81 100,0

TAULUKKO 25. Henkil6stdetujen vastaavuus omiin

tarpeisiin
Prosenttia

Lukuméara | Prosenttia | vastanneista
Tdysin samaa mielta 11 13,6 13,9
Jokseenkin samaa 54 66,7 68,4
mielta
En osaa sanoa 6 7,4 7,6
Jokseenkin eri mielta 8 9,9 10,1
Vastanneita 79 97,5 100,0
Ei vastausta 2 2,5
Yhteensa 81 100,0
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TAULUKKO 26. Liikunta- ja kulttuurisetelit

Prosenttia | Prosenttia
Lukumaéra | kaikista | vastanneista
Téarkein 9 11,1 15,0
Toiseksi tarkein 13 16,0 21,7
Kolmanneksi tarkein 22 27,2 36,7
Neljanneksi tarkein 16 19,8 26,7
Vastanneita 60 74,1 100,0
Ei vastausta 21 25,9
Yhteensa 81 100,0
TAULUKKO 27. Jumpat
Prosenttia | Prosenttia
Lukuméaara | kaikista | vastanneista
Toiseksi tarkein 1 1,2 25,0
Neljanneksi tarkein 3 3,7 75,0
Vastanneita 4 4,9 100,0
Ei vastausta 77 95,1
Yhteensa 81 100,0
TAULUKKO 28. Tydpaikkaruokailu
Prosenttia | Prosenttia
Lukuméara | kaikista | vastanneista
Tarkein 20 24,7 38,5
Toiseksi tarkein 22 27,2 42,3
Kolmanneksi tarkein 2 2,5 3,8
Neljanneksi tarkein 8 9,9 15,4
Vastanneita 52 64,2 100,0
Ei vastausta 29 35,8
Yhteensa 81 100,0
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TAULUKKO 29. Henkildstokerho

Prosenttia | Prosenttia
Lukuméara | kaikista | vastanneista
Tarkein 1 1,2 12,5
Kolmanneksi tarkein 3 3,7 37,5
Neljanneksi tékein 4 4,9 50,0
Vastanneita 8 9,9 100,0
Ei vastausta 73 90,1
Yhteensé 81 100,0
TAULUKKO 30. Muistamiset (esim. joululahja)
Prosenttia | Prosenttia
Lukumaara | kaikista | vastanneista
Kolmanneksi tarkein 2 2,5 25,0
Neljanneksi tarkein 6 7,4 75,0
Vastanneita 8 9,9 100,0
Ei vastausta 73 90,1
Yhteensé 81 100,0
TAULUKKO 31. Tyéterveyshuolto
Prosenttia | Prosenttia
Lukumaara | kaikista | vastanneista
Tarkein 25 30,9 34,7
Toiseksi tarkein 25 30,9 34,7
Kolmanneksi tarkein 17 21,0 23,6
Neljanneksi tarkein 5 6,2 6,9
Vastanneita 72 88,9 100,0
Ei vastausta 9 11,1
Yhteensé 81 100,0
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TAULUKKO 32. Kahvi (valipala)

Prosenttia | Prosenttia
Lukumaéra | kaikista | vastanneista
Téarkein 1 1,2 5,6
Toiseksi tarkein 4 4,9 22,2
Kolmanneksi tarkein 6 7,4 33,3
Neljanneksi tarkein 7 8,6 38,9
Vastanneita 18 22,2 100,0
Ei vastausta 63 77,8
Yhteensa 81 100,0
TAULUKKO 33. Henkilostoluotot
Prosenttia | Prosenttia
Lukumaara | kaikista | vastanneista
Tarkein 22 27,2 41,5
Toiseksi tarkein 10 12,3 18,9
Kolmanneksi tarkein 14 17,3 26,4
Neljanneksi tarkein 7 8,6 13,2
Vastanneita 53 65,4 100,0
Ei vastausta 28 34,6
Yhteensé 81 100,0
TAULUKKO 34. Tyépuku
Prosenttia | Prosenttia
Lukuméara | kaikista | vastanneista
Tarkein 1 1,2 4,8
Toiseksi tarkein 2 2,5 9,5
Kolmanneksi tarkein 4 49 19,0
Neljanneksi tarkein 14 17,3 66,7
Vastanneita 21 25,9 100,0
Ei vastausta 60 74,1
Yhteensa 81 100,0
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TAULUKKO 35. Koulutukset

Prosenttia | Prosenttia

Lukuméara | kaikista | vastanneista
Tarkein 2 2,5 13,3
Toiseksi tarkein 3 3,7 20,0
Kolmanneksi tarkein 8 9,9 53,3
Neljanneksi tarkein 2 2,5 13,3
Vastanneita 15 18,5 100,0
Ei vastausta 66 81,5
Yhteensé 81 100,0

TAULUKKO 36. Yhteiset tilaisuudet (esim. pikkujoulut)

Prosenttia | Prosenttia

Lukumaara | kaikista | vastanneista
Toiseksi tarkein 1 1,2 91
Kolmanneksi tarkein 2 2,5 18,2
Neljanneksi tarkein 8 9,9 72,7
Vastanneita 11 13,6 100,0
Ei vastausta 70 86,4
Yhteensé 81 100,0
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TAULUKKO 37. Vastaajan mielipide ruoan mausta sukupuolen mukaan

Heikko [ Tyydyttavd | Hyva Kiitettdva Yhteensa
Vastaagjan  Nainen  Lukumaard 3 27 26 2 58
sukupuoli % suku- 5,2% 46,6% | 44,8% 3,4% 100,0%
puolen si-
salla
Mies Lukumééra 0 5 7 3 15
% suku- ,0% 33,3%| 46,7% 20,0% 100,0%
puolen si-
salla
Yhteensa Lukumaéara 3 32 33 5 73
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TAULUKKO 38. Henkilostéruokailun kaytto ikaryhmittain

man sisalla

Muutaman Kerran kuu-
Muutaman kerran kaudessa tai
Paivittdin | Kkerran viikossa | kuukaudessa harvemmin En lainkaan | Yhteensd
Vastaajan ikaryhmd Alle30v  Lukuméaré 6 1 1 0 6 14
% ikéryh- 42,9% 7,1% 7,1% ,0% 42,9% 100,0%
man sisall&
31-40 v Lukuméara 19 0 0 1 8 28
% ikaryh- 67,9% ,0% ,0% 3,6% 28,6% 100,0%
man sisall&
41-50 v Lukumaara 8 1 1 0 2 12
% ikaryh- 66,7% 8,3% 8,3% ,0% 16,7% 100,0%
man sisalla
YIi50v Lukumaéara 22 3 1 0 1 27
% ikaryh- 81,5% 11,1% 3,7% ,0% 3,7% 100,0%
man sisall&
Yhteensa Lukumaara 55 5 3 1 17 81
% ikaryh- 67,9% 6,2% 3,7% 1,2% 21,0% 100,0%
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