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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia henkilostopalveluita kolmella eri toimialalla. Tutkimus
suoritettiin kaupan, teollisuuden ja terveydenhuollon aloilla. Tutkimuksen tavoitteena oli sel-
vittaa, tietavatko henkiloston jasenet heille tarjottavista henkilostopalveluista. Lisaksi tutkit-
tiin, onko henkilostopalveluilla vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon teoria rakentui kahdesta paaaihealueesta: henkilostopalveluista ja tyohyvin-
voinnista. Teoriassa esiteltiin aihealueiden keskeiset kasitteet ja toimintaperiaatteet. Opin-
naytetyo rajattiin koskemaan verottomia henkilostopalveluita, joita voivat esimerkiksi olla
liilkuntapalvelut ja lakisaateista kattavampi tyoterveyshuolto. Tyohyvinvointia kasiteltiin seka
henkisen etta fyysisen tyokyvyn nakokulmasta. Teoriassa kaytiin lapi eri tapoja mitata tyohy-
vinvointia.

Tutkimusosio oli kaksivaiheinen. Ensimmaisessa vaiheessa suoritettiin laadullinen teemahaas-
tattelu yritysten esimiehille. Haastattelujen ja teorian pohjalta koottiin henkilostolle lahetet-
tava kyselylomake. Kyselylomake oli tutkimusosion toinen vaihe eli maarallinen tutkimus. Esi-
tutkimuksen tulokset esiteltiin erikseen, mutta niihin palattiin maarallisen tutkimuksen tulos-
ten yhteydessa. Esimiehilta saatuja tietoja verrattiin henkilostolta saatuihin vastauksiin.

Toimialat poikkesivat toisistaan siina maarin, etta tutkimuksesta oli selkeasti havaittavissa
eroavaisuuksia henkilostopalveluiden tarjonnassa. Esiin tuli yllattaviakin eroja niin henkilos-
topalveluiden tarjonnassa kuin niiden toteutuksessa. Tutkimustulokset osoittivat, etta henki-
lostopalvelut lisaavat tyohyvinvointia jokaisessa kohdeyrityksessa. Tutkimuksesta selvisi, etta
samat henkilostopalvelut esiintyivat tarkeimpina ja toivotuimpina vastaajien keskuudessa.
Eniten tyohyvinvointia naytti lisaavan tyoterveyshuolto, liikuntapalvelut seka ateriaetu.

Tutkimustulosten pohjalta annettiin jokaiselle kohdeyritykselle kehitysehdotuksena laatia
henkilostolle lista olemassa olevista henkilostopalveluista. Muita huomioon otettavia kehitys-
ehdotuksia olivat informaationkulun ja henkilostopalveluiden tasapuolisuuden parantaminen.

Jatkotutkimusaiheena talle opinnaytetydlle voisi olla toimivan mittariston kehittaminen hen-

kilostopalveluiden ja tyohyvinvoinnin seuraamiseen. Mittaristolla voitaisiin seurata henkilos-
topalveluiden kayttoa, toiveita, toimivuutta ja miten ne lisaavat tyohyvinvointia.

Asiasanat: henkilostopalvelut, palkitseminen, tyohyvinvointi.
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The purpose of this thesis was to examine employment benefits in three business sectors. The
examination was carried out in the fields of retailing, industry and health care. The main goal
was to find out if the employees knew about the benefits they are offered. The thesis also
discussed how the benefits affected on employee’s job satisfaction.

The theoretical context of this thesis was divided into two parts: employment benefits and
job well-being. The theory presented the main concepts and principles. The thesis was lim-
ited to consider only tax-free benefits, for example exercise services and occupational health
care that is more comprehensive than statutory health care services. The part on job satisfac-
tion dealt with both mental and physical work ability and different ways to measure it.

The research was implemented in two phases. First, a qualitative theme interview was car-
ried out with the management. Afterwards, the questionnaire for the employees was drawn
up on the basis of interviews and the theory. The questionnaire was a quantitative survey and
it was the main examination of the thesis. The results of the qualitative examination were
presented seperately, but they were also included into the results of the quantitative survey.
The answers given by the management were compared with the answers of the employees.

The companies differed from each other to such extent that it was possible to perceive dif-
ferences clearly in the supply of employment benefits. The surprising differences were dis-
covered both in offering and delivering employment benefits. The results of the thesis showed
that employment benefits increased the job well-being in every target field. The most im-
portant and wished for employment benefits were the same among every participant. Work
healthcare, exercise services and meal benefit seemed to increase work well-being the most.

A few improvement proposals were given to each company based on the obtained results.
Every company should compile a list of their employment benefits for employees. Other nota-
ble suggestions were improvements in sharing information and fairness in offering the em-
ployment benefits.

As a subject of a further examination based on this thesis we suggest to develop a good and
easy way to measure employment benefits and work well-being. Then it would be possible to
monitor the use, functionality and the employee’s wishes of employment benefits. It would
also allow the management to measure how the employment benefits increase work well-
being.

Keywords: employment benefit, rewarding, job well-being.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon aihe ja rajaus

Opinnaytetyon aihe valikoitui mielenkiinnosta henkilostopalveluita kohtaan. Henkilosto voi
saada tyosuhteessaan suoran palkkauksen lisaksi henkilostoetuja. Epasuoralla palkkauksella on
tyontekijalle ja tyonantajalle taloudellista arvoa. Henkilostopalveluilla pyritaan tukemaan
tyontekijoiden mielenkiintoa ja jaksamista tyossa. Tyonantajan on mahdollista tukea esimer-
kiksi henkiloston vapaa-ajan harrastuksia, jarjestaa erilaisia tilaisuuksia tai antaa henkilokun-
ta-alennuksia. (Kauhanen 2010, 120.) Tutkijoita kiinnosti myos henkiloston tyohyvinvointi,
joten se oli luonnollinen valinta osaksi henkilostopalveluiden tutkimusnakokulmaa. Opinnayte-
tyon tekijoiden mukaan henkilostopalveluista ja tyohyvinvoinnista on olemassa aineistoa omi-
na kokonaisuuksina, mutta niiden yhteytta ei ole tutkittu. Opinnaytetyo kasittelee henkilos-
topalveluja ja niiden vaikutusta tyohyvinvointiin kolmella eri toimialalla. Tutkittavina toimi-
aloina ovat teollisuus, terveydenhuolto ja kaupan ala. Toimialat on valittu silla perusteella,
etta pystytaan vertailemaan eri alojen palveluja, niiden eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia seka

yleensa palveluiden tarjontaa toimialoittain.

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa kunkin toimialan taman hetkisia henkilostopalveluita
ja tarkastella niita henkiloston nakokulmasta. Tarkastelun kohteena ovat henkiloston tietoi-
suus palveluista, niiden kaytto, toimivuus seka mahdolliset henkiloston toiveet uusia palvelui-
ta kohtaan. Naiden tarkastelujen pohjalta henkilostopalveluja pyritaan kehittamaan tyonteki-
joille paremmin sopiviksi. Opinnaytetyossa otetaan kantaa toistuvasti esille tuleviin toiveisiin,
joiden pohjalta mietitaan ovatko toiveet mahdollistettavia kullakin toimialalla. Henkilostolta
selvitetaan palveluiden kayton ja tietoisuuden lisaksi, miten ne vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Tutkimuksessa otetaan esille tyohyvinvointia parantavat/edistavat palvelut ja tuodaan esille

uusia ratkaisuja, mikali ne nahdaan tarpeellisiksi.

Aihe on rajattu koskemaan vain tyontekijoita, vaikka muukin henkilokunta kayttaa samoja
palveluja. Henkilostopalveluiden osalta kasitellaan aineettomia palkitsemisen keinoja seka
erilaisia henkilostoetuja, kuten terveydenhuoltoa, harrastustoimintaa ja henkilostoalennuk-
sia. Opinnaytetyon kasittelyn ulkopuolelle on jatetty rahallinen palkitseminen seka erilaiset
tyosuhde-edut, kuten auto-, puhelin- ja asuntoedut, joita voidaan pitaa tyontekijan palkan
ohella tarjottavina luontoisetuina. Opinnaytetyon ulkopuolelle on rajattu rahallinen palkitse-
minen siita syysta, ettei aiheesta tule liian laajaa ja ettei kasittely jaa liian pintapuoliseksi.
Kuviossa 1 esitellaan opinnaytetyon teoreettinen viitekehys paaaihealueineen ja opinnayte-

tyon rajaus.



Henkilostopalvelut
o Aineeton Verottomat edut
TyShyvinvointi palkltsemlnen henkilokunnalle
: Tyt')paikan
Vaikuttavatko TyGterveyshuolto Vapaa-aika Urakehitys tilaisuudet ja
henkilostopalvelut edut

tyohyvinvointiin?

Kuvio 1: Opinnaytetyon aihe ja rajaus

Opinnaytetyo on jaettu kahteen paaosioon: teoria- ja empiriaosaan. Teoriaosuus on jaettu
edelleen kahteen osaan, henkilostopalveluihin ja tyohyvinvointiin. Kummankin osion yhtey-
dessa kaydaan lapi aiheeseen liittyvaa teoriaa kirja- ja internetlahteiden avulla. Empiriaosas-
sa esitellaan tutkimustavat, niiden teoriapohja ja kaytannon toteutus. Taman jalkeen opin-
naytetyossa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset ja lopuksi johtopaatoksissa esitellaan kehitys-

ehdotuksia tarkeimpien tutkimustulosten pohjalta.

1.2 Tutkimusongelma

Opinnaytetyon keskeisin tutkimusongelma on, miten henkilostopalveluilla voidaan tukea tyo-
hyvinvointia. Tutkimusongelmaan on paadytty silla perusteella, etta kyseisesta aiheesta ei ole
aikaisempaa tutkimusaineistoa, vaikka tyohyvinvointia on muuten tutkittu laajasti. Esitutki-
muksella kartoitetaan henkilostopalveluita kolmella eri sektorilla. Tutkimusongelmaan vasta-

taan varsinaisen kyselytutkimuksen avulla.

Tutkimusongelmaa tukevia kysymyksia ovat seuraavat:
e Miten tyontekija voi itse vaikuttaa henkilostopalveluihin?
e Kuinka paljon tyonantaja haluaa osallistua henkilostopalveluiden mahdollistamiseen?
¢ Kerrotaanko tyontekijoille palveluista heidan aloittaessaan tyot tai palveluiden muut-
tuessa?
e Onko organisaatiossa pohdittu henkilostopalveluja tyohyvinvointia lisaavana tekijana?

e Ovatko henkilostopalvelut kaikille tasapuolisia?



Tutkimusongelmaa tukevilla kysymyksilla selvitetaan, vastaavatko esitutkimuksessa haastatel-
tujen esimiesten nakemykset tyontekijoiden kokemuksia. Tukevilla kysymyksilla rakennetaan
selkeampaa kuvaa henkilostopalveluiden kokonaisuudesta. Tutkimusongelma ja sita tukevat

kysymykset ovat olleet henkilostolle tehdyn kyselylomakkeen (Liite 3) pohjana.

2 Henkilostopalvelut

Henkilostojohtamisen yksi tarkeimmista osa-alueista on henkiloston palkitseminen ja kyky
houkutella organisaation palvelukseen haluamiaan henkiloita. Palkitseminen on kasitteena
hyvin laaja ja se sisaltaa taloudelliset ja aineettomat palkkiot. Taloudellisilla palkitsemisen
keinoilla tarkoitetaan tyosta saatavaa palkkaa ja etuja. Aineettomilla palkitsemisen keinoilla
tarkoitetaan sosiaalisia palkkioita ja uraan liittyvia palkkioita. Motivaatioteorioissa on huo-
mattu, etta erilaisten etujen merkitys kasvaa silloin, kun palkkakin on suurempi. (Kauhanen
2010, 109-135.)

Henkiloston palkitsemisella pyritaan tukemaan organisaation menestysta ja kannustamaan
henkilostoa hyviin tyosuorituksiin. Palkitsemisen tavoitteena on saada aikaan tuotos, jolla
kyetaan yllapitamaan yrityksen kilpailukykya lyhyella ja pitkalla aikavalilla. Henkilostoedut
ovat organisaation itsensa paattamia etuja, joilla pyritaan tarjoamaan terveytta ja viihtyvyyt-
ta henkilostolle. Palkitsemisjarjestelman on oltava toimiva, henkilostoa kannustava ja hou-
kutteleva. Toimivan jarjestelman laatimiseen tarvitaan henkilostoasiantuntijaa ja yritysjoh-
toa. Lahes kaikki organisaatiot tarjoavat jotain etuja henkilostolleen tana paivana, mutta
palvelujen laatu ja muoto riippuu paljon yritysjohdosta. Henkilostoetujen tarjonnassa on ha-
vaittavissa se, etta ne liittyvat kiinteasti yrityksen toimialaan, kokoon, omistukseen, sijaintiin
seka organisaation ja yhteiskunnan taloudelliseen tilanteeseen. Oleellista henkilostopalvelui-
den kehittamisessa ja tarjonnassa on, etteivat ne aiheuta yritykselle liian suuria lisakustan-
nuksia tai vaivaa. (Kauhanen 2010, 22-23; Reddick & Coggburn 2007, 5-20; Sutherland & Can-
well 2004, 11-12; Osterberg 2007, 138.) Brennerin (2010) mukaan henkildstopalvelujen tar-
kein tehtava on vetaa puoleensa oikeanlaisia tyonhakijoita ja pitaa henkiloston jasenet mah-

dollisimman pitkaan tyoelamassa.

2.1 Henkilostostrategia, -politiikka ja palkitsemisstrategia

Organisaation henkilostoa koskeva toiminta on syyta aloittaa aina hyvalla henkilostovoimava-
rojen strategisella suunnittelulla. Strategian avulla maaritellaan henkilostoa koskevat tavoit-
teet, kehitetaan strategiaa tavoitteiden saavuttamiseksi ja laaditaan henkilostopolitiikka joh-
tamisen eri osa-alueille. Henkilostovoimavarojen strateginen suunnittelu tuottaa tietoa esi-
merkiksi tulevaisuuden henkilostotarpeesta ja laadusta. Strategiassa selvitetaan seka henki-

loston ulkoisen etta sisaisen ympariston uhat ja mahdollisuudet. Nama kaikki seikat huomioon
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ottaen voidaan henkilostoresursseille asettaa tavoitteet, jotka muodostavat henkilostostrate-
gian. (Kauhanen 2010, 22-23; Osterberg 2007, 21.)

Kauhanen (2010, 23-29) ja Viitala (2007, 141-142) maarittelevat henkiloston ulkoisen ja sisai-
sen ympariston seuraavanlaisesti: ulkoisella ympariston kartoituksella selvitetaan henkilos-
toon ulkoisesti vaikuttavia uhkia ja mahdollisuuksia ja sisaisessa kartoituksessa keskitytaan
henkiloston ominaisuuksiin ja organisatorisiin tekijoihin. Ulkoisesti vaikuttavia seikkoja voivat
olla muun muassa: talouden suhdannevaihtelut, poliittinen tilanne, lainsaadanto, vaestora-
kenne, teknologian kehitys, toimiala ja kulttuuri, vallitsevat arvot ja asenteet seka sidosryh-
mat ja kilpailu tyovoimasta. Sisaisen ympariston selvityksen kohteena voivat olla muun muas-
sa: henkiloston ikarakenne, tietotaso, koulutus, asenteet, tuottavuus, kehityskyky, tyotyyty-
vaisyys, sitoutuneisuus ja yhteistyokyky ja -halukkuus. Etenkin sisaisen ympariston selvitykset
henkilostopalveluiden osalta ovat tassa opinnaytetyossa merkittavia, silla organisaation elin-
kaari, organisaatiokulttuuri ja henkilosto itsessaan vaikuttavat henkilostostrategian muodos-
tumiseen paljon, joiden pohjalta tehdaan henkilostoetuihin vaikuttavia paatoksia. (Kauhanen
2010, 123-124.)

Henkilostostrategian avulla pyritaan varmistamaan liiketoimintastrategiassa luotujen tavoit-
teiden saavuttaminen. Henkilostostrategiassa otetaan kantaa henkiloston maaraan, rakentee-
seen ja tarvittavaan osaamiseen muutaman vuoden aikavalilla. Tarkeana osana henkilosto-
strategiaa on henkiloston palkitseminen seka sitouttaminen. (Viitala 2007, 62.) Henkilostopo-
litilkka on yleensa lyhyemman aikavalin toiminto henkilostostrategiasta. Toisin sanoen henki-
Ostostrategiaa toteutetaan henkilostopolitiikan avulla. Henkilostopolitiikassa maaritellaan
muun muassa milla tavalla strategiaa toteutetaan, miten vastuu jaetaan ja missa aikataulussa
kaikki toteutetaan. Henkilostopolitiikassa huomioidaan muun muassa rekrytoinnit, henkiloston
kehittaminen, palkan kehitys seka tiedotuspolitiikka. Henkilostopolitiikan avulla maaritellaan
pelisaantoja, joita yritys kdyttaa henkilostotoimia hoitaessaan. (Viitala 2007, 62; Osterberg
2007, 21.) Viitalan (2007, 90) mukaan henkilostopolitiikan avulla kyetaan sitouttamaan henki-
lostoa yritykseen. Henkilostopolitiikassa maariteltavilla palkan lisaksi tarjottavilla eduilla,
oman oppimisen mahdollistamisella ja kiinnostavalla tyolla on merkittava vaikutus henkiloston
sitoutuneisuuteen. Patrickin ja Sonian (2012) mukaan sitoutuneisuutta nostaa edeltavien li-

saksi oikeudenmukaisuus seka hyvaksi koettu johtajuus.

Organisaation palkitsemisjarjestelma on tehokas tapa edistaa yrityksen kilpailukykya ja tyo-
elaman laatua. Toimiva palkitsemisstrategia tulee kytkea yrityksen strategiaan ja sita tulee
kayttaa tehokkaasti kaytannon johtamisen tyovalineena. Palkitsemisstrategiassa tulee maari-
tella, mista henkilostoa palkitaan, miten heita palkitaan ja miten palkkiot jaetaan. Suurena
osana palkitsemisstrategiaa on itse palkkausjarjestelma, mutta henkilostoedut kuuluvat myos
omana osanaan siihen. (Hyppanen 2007, 135-136; Viitala 2007, 142.)
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Yrityksen palkitsemisstrategian tulee olla henkiloston ja johdon hyvaksyma, jotta silla kye-
taan saavuttamaan asetettuja tavoitteita. Palkitsemisjarjestelman tulee olla oikeudenmukai-
nen sen toimivuuden kannalta. Jarjestelmaa rakennettaessa tulee tarkkaan miettia, millaisia
palkitsemisen keinoja halutaan kayttaa ja miten ne liittyvat yrityksen liiketoimintastrategi-
aan. Esimiesten tulee olla tietoisia kaikista yrityksen tarjoamista palkitsemisen muodoista ja
heidan on hyodynnettava niita kunkin tyontekijan kohdalla parhaalla mahdollisella tavalla.
(Hyppanen 2007, 135-136; Stredwick 2003, 305.) Henkilostopaveluiden tulee muodostaa loogi-
nen kokonaisuus, jossa palvelut ovat henkilostolle relevantteja koko tyouran ajan. Esimerkiksi
tyoterveyshuollon palveluita ei usein mietita, kun ollaan aloittamassa tyot uudessa paikassa.
Niiden tarjoamisella onkin tarkoitus pitaa kiinni jo olemassa olevasta tyovoimasta. (Kwon &
Hein 2013).

Kuvio 2 esittelee henkilostostrategian, henkilostopolitiikan ja palkitsemisstrategian pahkinan-
kuoressa. Henkilostostrategia on kahden muun osa-alueen taustalla koko ajan, mutta henki-
lostopolitiikka voidaan palkitsemisstrategian ohella esittaa omina osinaan. Kaikilla kolmella
osa-alueella on vaikutusta siihen, millaisia henkilostoetuja yritys milloinkin henkilostolleen

tarjoaa.

Henkilostostrategia
Ulkoiset tekijat: Henkilostopolitiikka

- Ta-Iou“d“en“su't?dannevalhtelut " Lyhyemman aikavalin PaIkitsemisstrategia
- Lainsaadanto toteutus henkildstdstrategian
- Asenteet pohjalta - Muodostuu yrityksen

— _— henkilostostrategian ja -
- - Rekrytoinnit

Kilpailu 4 politiikan pohjalta.
Sisaiset tekijat: - Henkil6ston kehittaminen . e
. - Tarjotaan vain sita, mika

- Henkilston rakenne - Palkkaus ja etuudet kannattaa
- Koulutus - Tiedottaminen - Palkitseminen erilaista
- Asenteet yrityksen eri kehitysvaiheissa
- Tyotyytyvaisyys -> Pelisadnnot
- Sitoutuneisuus

Kuvio 2: Henkilostoetujen taustatekijat
(Kauhanen 2010, 22-29, 109; Viitala 2007, 62-90, 141-142; Osterberg 2007, 21)

Yrityksen elinkaaren eri vaiheissa yrityksella on usein kaytossa erilaiset palkitsemisstrategiat.
Esimerkiksi yrityksen perustamisvaiheessa on tarkeaa saada houkuteltua oikeanlaiset henkilot
palvelukseen, mutta yrityksen kypsyysvaiheessa henkiloston sailyttaminen on jo paljon tarke-
ampaa ja palkitseminenkin on erilaista kuin alkuvaiheessa. Palkitsemisjarjestelman tulee olla

sellainen, etta se toimii juuri kyseessa olevassa organisaatiossa ja olemassa olevassa organi-
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saatiokulttuurissa. Henkilostopalveluiden kehittamisessa on syyta olla koko ajan valppaana ja
tarjota vain niita palveluja, joilla on oleellista merkitysta organisaatiolle. Esimerkiksi organi-
saation kansainvalistyessa tormataan suureen haasteeseen henkilostopalveluiden osalta, silla
toiminnassa on huomioitava seka Suomessa olevat ulkomaalaiset tyontekijat etta ulkomailla
olevat suomalaiset henkiloston jasenet. Henkilostopalveluiden onnistumisen kannalta palve-
luiden kehittamisen on oltava jatkuvasti osa yrityksen henkilostostrategiaa ja henkilostopoli-
tiikkaa. (Kauhanen 2010, 124-126.)

Henkilostoetujen tarjoaminen saatetaan nahda usein organisaation talousosastolla suurena
kustannuserana ja henkilostojohdon puolella taas henkiloston sitouttamisena ja palkitsemise-
na. Kokonaisnakemyksen tulee olla yhtenainen, jotta palveluilla voidaan saavuttaa organisaa-
tion kannalta toivotut tavoitteet. Eri osastojen keskustelun puute saattaa johtaa tilantee-
seen, jossa yksilon nakokulma jaa puuttumaan kokonaan. Ennen eri jarjestelmien ja etujen
kayttoonottoa on siis syyta tietaa, miten eri palkitsemiskeinot vaikuttavat eri henkiloihin ja

minkalainen vaikutus niilla on yrityksen strategiaan. (Kauhanen 2010, 121.)

2.2 Henkilostoedut

Henkilosto voi saada tyosuhteessaan suoran palkkauksen ohella epasuoraa palkkausta eli hen-
kilostoetuja. Epasuoralla palkkauksella on tyontekijalle ja tyonantajalle taloudellista arvoa.
Tyontekijan seka tyonantajan on kuitenkin muistettava etta verottomat henkilostoedut eivat
voi missaan tilanteessa korvata maksettua palkkaa. Tyonantaja voi tarjota henkilostolleen
lukemattomia etuja, mutta tassa opinnaytetyossa keskitytaan henkilostoetuihin, joita ei vero-
teta ansiotulona. Tallaisten etujen tulee olla tavanomaisia, kohtuullisia ja niita tulee tarjota
koko henkilostolle tasapuolisesti. (Kauhanen 2010, 120; Syvanpera & Turunen 2012, 77.) Viita-
la (2007,151) maarittelee verottomat henkilostoedut tyosuhde-eduiksi. Tassa opinnaytetyossa
henkilostolle verottomasti tarjottavista eduista kaytetaan nimitysta henkilostoedut tai henki-

lostopalvelut.

Mattinen (2012, 44) esittelee tuloverolain 69 pykalan ensimmaisessa momentissa maaritellyn
verottomuuden perusteen henkilostoeduille siten, etta henkilostoedut ovat koko henkilokun-
nan kaytossa, mutta mikali etuus on kaytossa vain tietylle henkilostoryhmalle, voidaan etuut-
ta pitaa palkan vastineena. Tyonantajalla on kuitenkin oikeus maaritella edun saamiselle eh-
toja, esimerkiksi tyosuhteen kestoajan. Lisaksi tavanomaisuus ja kohtuullisuus maaritellaan

jokaisella toimialalla erikseen.

Tyosopimuslain toisen luvun pykalassa kaksi saadetaan henkilostoetujen tasapuolisuudesta.
Maaraaikaisia ja osa-aikaisia tyosuhteita ei tule jattaa henkilostoetujen ulkopuolelle, silla

heille on tarjottava samoja etuja kuin toistaiseksi voimassaolevissa tyosuhteissa oleville.
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(Tyosopimuslaki 2001) Poikkeuksena tyonantaja voi suhteuttaa edut tyoaikaan, vaikka tama-

kin saattaa joissain tapauksissa aiheuttaa tulkintaongelmia. Perussaantona tyoantaja voi halu-

tessaan maaritella niin sanotun kynnysajan, jolloin palveluita saa kayttaa. Saanto patee tal-

loin kaikkiin tyosuhteisiin tyopaikalla. (Mattinen 2012, 73.)

Palkitsemisessa on muistettava ottaa huomioon, etta se voi vaikuttaa tyonantajan tai tyonte-

kijan verotukseen. Verotuksessa otetaan huomioon tyonantajan tarjoamat henkilostoedut.

Verotettavia etuja ovat muun muassa luontoisedut. Kuvioon 3 on listattu verotettavat seka

verovapaat henkilostoedut. Huomioitavaa on, etta verovapaat edut muuttuvat verotettaviksi,

mikali niiden arvon katsotaan olevan kohtuuttomia ja rahallisesti mitattavissa. (Engblom

2005, 19-28.)

Terveydenhuolto
Henkil6kunta-alennukset

Merkkipaiva- tai muu
vahdinen lahja

TyOnantajan jarjestama
virkistys- ja harrastustoiminta

Vapaa- ja alennusliput

Verovapaat henkiléstéed>

Sairausvakuutus

Koulutus

Auto- ja autotallietu
Asuntoetu

Ravintoetu
Puhelinetu
Tietoliikenneyhteydet

Tybvaatteet

Kuvio 3: Verotettavat ja verovapaat henkilostoedut (Engblom 2005, 19-28)

Tavanomaisina verovapaina henkilostoetuina voidaan pitaa esimerkiksi

- lakisaateisesti kattavampaa terveydenhuoltoa

- vapaaehtoisia sairauskuluvakuutuksia

- vapaa-ajan liikunta- ja harrastustoimintaa

Qpamsgmuaq 1BAR]1910J3N

- henkilokunta-alennuksia organisaation omista tuotteista ja palveluista

- vapaa-ajan viettomahdollisuuksia

- taydennyskoulutuksia, ynna muita urakehitykseen liittyvia mahdollisuuksia

(Kauhanen 2010, 120).

Tyonantajalla on mahdollisuus tarjota moninaisia palveluita ja etuja henkilostolleen lahestul-

koon mielikuvitus rajana. Toisaalta etujen tarjonnassa on hyva kuitenkin huomioida henkilos-
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ton omat odotukset ja tarpeet. Johdon on syyta olla tietoinen mita henkilosto milloinkin ar-
vostaa henkilostoetuna. (Kauhanen 2010, 120-121.) Henkilostoetuja koskevaa tiedustelua voi
tehda saannollisesti esimerkiksi tyohyvinvointikyselyiden yhteydessa (Barden & Rogers
2012,41). Henkilostoetujen tarjonnan ongelmana on hyvin usein se, ettei henkilosto osaa ar-
vostaa tarpeeksi tyonantajan tarjoamia palveluja, vaikka niista koituu kustannuksia myos yri-
tykselle. Henkilostoasiantuntijat kokevat henkilostopalvelut usein suureksi menoeraksi, mutta
melko vahaiseksi motivaation nostattajaksi. Johdon on pohdittava mika palvelu tai etu tuot-
taa yritykselle jotain, silla etuja on turha tarjota ilman, etta niista koituu jotain positiivista
yrityksen toimintaan. Tarkeinta henkilostopalveluiden kehittamisessa olisi keskittya kustan-
nusten sijaan siihen, etta yritykseen saadaan houkuteltua oikeanlaisia henkiloita toihin ja hei-
ta voidaan esimerkiksi henkilostopalveluiden avulla pitaa tyytyvaisina ja motivoituneina. Talla
tavoin yritys pystyy luomaan kilpailukykyisemman ja houkuttelevamman ympariston. Esimerk-
kina yritykselle tuottavasta palvelusta on lakisaateista kattavampi terveydenhuolto, jonka
avulla saatetaan onnistua vahentamaan tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymista tai lyhentamaan
sairauspoissaoloja. Palvelusta koituu toki suuri menoera yritykselle, mutta silla saatetaan vai-
kuttaa pitkassa juoksussa tuottavampaan toimintaan. (Custers 2012, 332-335; Kauhanen
2010, 120-121.)

Giancolan (2012, 291-297) kirjoittaman artikkelin mukaan henkilostopalveluiden merkitysta
henkilostolle on tutkittu USA:ssa useasti toistetussa tutkimuksessa. Tutkimus aloitettiin vuon-
na 2002 ja se toistettiin yhteensa seitseman kertaa. Tutkimuksessa selvitettiin usealta kym-
menelta yritykselta, mitka seikat lisaavat tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja henkilostopalve-
lut olivat sijoittuneet ensimmaiselle tai toiselle sijalle eli kokonaisuudessaan henkildsto piti
niita merkittavina tyotyytyvaisyyden kannalta. Sama tutkimus suoritettiin henkilostoasiantun-
tijoiden keskuudessa, jossa heilta kysyttiin mita heidan mielestaan henkilosto pitaa tarkeim-
pina etuina. Henkilostoasiantuntijoiden vastaukset poikkesivat suuresti tyontekijoiden vasta-
uksista. Asiantuntijat pitivat tyontekijoille tarkeimpana sisaisia suhteita ja tama tulos toistui
vuodesta toiseen. Tutkimuksen perusteella todettiin, etta on erikoista, etteivat asiantuntija-
tehtavissa olevat henkilot ole ottaneet opikseen siita, mika henkilolle eniten merkitsee, silla
he kuitenkin olivat tietoisia tutkimusten aikaisimmista tuloksista. Yleisesti ottaen tyontekijat
olivat merkinneet taloudellisesti vaikuttavia tekijoita tarkeimmiksi tyotyytyvaisyyteen vaikut-

tavaksi tekijaksi ja johto oli merkinnyt ei-taloudelliset seikat. (Giancola 2012, 291-297.)

Henkilostoetuja tarjottaessa on muistettava se, ettei tyonantajan ole pakko tarjota etuuksia
opintovapaan, vuorotteluvapaan, lomautuksen tai palkattoman perhevapaan aikana. Lakisaa-
teinen tyoterveyshuolto tulee kuitenkin jarjestaa henkilostolle heidan poissaoloaikanaankin,
mutta vapaaehtoinen kattavampi tyoterveyshuolto voidaan jattaa tarjoamatta. Tyonantajan
ei ole kuitenkaan pakko kieltaa henkilostoetujen kayttoa, vaan asia on taysin johdon omassa

harkinnassa. Tyonantajan on muistettava tasapuolisuus tallaisissakin tilanteissa, silla etujen
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kieltaminen osalta ja osalle tarjoaminen ei ole hyvaksyttavaa. Lisaksi etujen maaritteleminen
on taysin tyonantajan vallassa, silla johto voi halutessaan poistaa esimerkiksi lilkuntasetelit
tai pikkujoulut kaytosta, ilman etta siita tulee tyooikeudellisia seurauksia. (Mattinen 2012,
80-81.)

Ensiarvoisen tarkeaa on, etta kaikista yrityksen tarjoamista henkilostoeduista informoidaan
tasapuolisesti koko henkilostoa. Yksi tehokkaimmista viestinnan keinoista tyopaikalla on esi-
miehen ja alaisen valilla kaytava kahdenkeskinen keskustelu. Tallaisissa keskusteluissa pysty-
taan ottamaan tehokkaasti kantaa omaa tyota ja tyoymparistoa koskeviin asioihin. Yleisesti
koko henkilostoa koskevat tiedot on tyypillista informoida esimerkiksi sahkopostin, ilmoitus-
taulun tai tiedotuslehtien ja -tilaisuuksien kautta. Sahkopostilla jaettavassa tiedossa on se
vaara, etta suurien viestimaarien takia jokin viesti saattaa jaada toista vahemmalle huomiolle
tai joutua suoraan roskakoriin, jolloin se ei valttamatta tavoita lukijaansa ollenkaan. Yrityk-
sen olisi tarkeaa loytaa viestinnassaan sellainen keino, joka tavoittaa mahdollisimman tehok-
kaasti koko henkiloston jasenet. (Helsila 2009, 88.)

Seuraavissa luvuissa esitellaan erilaisia henkilostopalveluita omissa alaluvuissaan. Luvuissa
keskitytaan henkiloston vapaa-aikaan, koulutukseen ja erilaisiin tyonantajan tarjoamiin

etuuksiin, jotka liittyvat tyosuhteeseen ja virkistymiseen.

2.3 Vapaa-ajan tukeminen

Verovapaana pidettya virkistys- ja harrastustoimintaa on esimerkiksi koko henkilokunnalle
tarkoitetut teatterikaynnit, lomanviettomahdollisuudet yrityksen omistamassa mokissa ja lii-
kunta- ja kulttuurisetelit 400 euroon saakka (Osterberg 2007, 141). Tyonantaja voi tukea hen-
kiloston hyvinvointia myos tarjoamalla apua tupakoinnin lopettamiseen (Hyppanen 2007,
133).

2.3.1 Harrastustoiminta

Useimmissa organisaatioissa halutaan tukea henkiloston harrastus- ja kulttuuritoimintaa. Paa-
asiassa harrastustoiminta liittyy yksilon ja pienryhmien lilkkumiseen tai kulttuuriin. Liikunta-
toiminnan tukeminen on etenkin nahty hyvaksi tavaksi yllapitaa henkiloston tyokykya. Henki-
6ston harrastustoiminta lisaa heidan energiatasojaan, jotka nain ollen vaikuttavat tyonteki-
jan fyysiseen ja psyykkiseen tilaan. Energiatasot saattavat vaikuttaa merkittavasti myos tyon-
tekijan tyonlaatuun. (Kauhanen 2010, 208.) Henkiloverotuksessa on maaritelty virkistys- ja
harrastustoiminta tyonantajan etua toteuttavaksi, koko henkiloston suorituskykya ja viihty-

vyytta yllapitavaksi toiminnaksi. Virkistys- ja harrastustoiminnalla pyritaan lisaamaan henki-
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loston keskinaisia suhteita, eika toiminnan ole tarkoitus saastaa merkittavasti henkilokunnan

elantokustannuksissa. (Mattinen 2012, 62.)

Tyonantajan on huolellisesti mietittava henkilostostrategian pohjalta miten harrastus- ja vir-
kistystoimintaa halutaan tukea. Kantaa on otettava esimerkiksi siihen, halutaanko yrityksessa
tukea yksilo- vai ryhmaharrastamista. Lajien valinnassa on mietittava millaisia riskeja ne saat-
tavat aiheuttaa, silla monista lajeista saattaa aiheutua tapaturmia. Ennen organisaatiot tarjo-
sivat henkilostolleen mahdollisuuden sahlyn ja jalkapallon pelaamiseen, mutta lajit todettiin
lilan tapaturma-alttiiksi, joten niista on suureksi osaksi paatetty luopua. Henkiloston liikunta-
harrastuksen tukemisella ei missaan nimessa haluta lisata sairauspoissaoloja, joten lajien va-

linnassa on oltava tarkkana. (Kauhanen 2010, 208.)

Harrastus- ja kulttuuritoiminta voi olla joko tyonantajan jarjestamaa tai tyontekijan omaeh-
toista toimintaa eli tyontekijan itsensa valitsemana ajankohtana ja valitsemassa paikassa ta-
pahtuvaa toimintaa. Suoraan liikunta- ja kulttuuripaikkojen kanssa solmitut sopimukset voivat
kuulua omaehtoiseen liikunta- ja kulttuuritoimintaan edellyttaen, etta palveluntarjoaja las-
kuttaa edusta tyonantajaa. Koko henkilokunnalle yhteisesti jarjestettavat virkistys- ja harras-
tustilaisuudet (urheilu- ja kulttuuritapahtumat) ovat kuitenkin omaehtoisen toiminnan ulko-
puolisia, tyonantajan itsensa tarjoamia ja jarjestamia etuja henkilokunnalle. (Verohallinto
2009b.)

Tyonantajan on mahdollista tukea henkiloston liikuntaharrastuksia tarjoamalla heille toimiti-
loja harrastuksille, palkkaamalla liikuntaohjaajan maarattyna hetkena yrityksen tiloihin to-
teuttamaan liikunta-aktiviteettia tai rahoittamalla harrastusta joko kokonaan tai osittain ul-
kopuolisen toimijan tiloissa. Mikali organisaatio jarjestaa toiminnan ja tarjoaa harrastusmah-
dollisuutta tasapuolisesti kaikille henkiloston jasenille, ei verottaja katso annettua etuutta
veronalaiseksi tuloksi. (Kauhanen 2010, 208; Osterberg 2007, 141.) Verohallinnon (2008) ja
Mattisen (2012, 63) mukaan on kuitenkin huomioitava verotuksen kannalta se, paasevatko
kaikki henkiloston jasenet harrastamaan tarjottua lajia. Esimerkiksi sulkapallo- tai tennisvuo-
rojen ajankohta tulee olla sellainen, etta se on mahdollinen koko henkiloston jasenille etuka-
teen sovittuna ajankohtana. Toisin sanoen vakiovuoron varausta on rajattava sellaiseksi, etta

se sopii kaikkien kayttoon.

Liikuntatoiminnan etua ei voida kayttaa sellaiseen tyontekijan harrastukseen, jota ei voida
katsoa hanelle kuuluvaksi aktiiviliikunnaksi. Esimerkiksi vauvauinti, solarium tai hieronta ei
ole aktiivililkkumiseen tarkoitettuja muotoja, joten niita ei voida laskea liikuntaetuihin mu-
kaan. Muuten rajat lajien valinnassa ovat melko loputtomat, silla sopivaksi lilkunta- ja harras-
tustoiminnaksi voidaan katsoa sellaiset lajit, jotka ovat tyypillisia suomalaisia yksilona tai

ryhmana suoritettavia urheilumuotoja. (Verohallinto 2009b.) Verohallinnon (2009b) mukaan
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hierontaa voidaan kuitenkin suorittaa verovapaana henkilostoetuna, mikali tyonantaja kustan-
taa osana virkistystoimintaa hierojan tyopaikalle tai tekee hierojan kanssa sopimuksen henki-

oston hierontakaynneista.

Vuonna 2004 markkinoille tulivat liikuntasetelit, joilla voidaan kattaa liikunnasta aiheutuvat
kustannukset tiettyyn rajaan saakka. Tyonantaja voi tukea jokaisen henkiloston jasenen oma-
ehtoista liikunta- ja kulttuuritoimintaa verottomasti 400 eurolla joka vuosi. (Kauhanen 2010,
208.) Liikuntaseteleiden on oltava saatavilla kaikille henkiloston jasenille, mikali niita tarjo-
taan osana henkilostopalveluita. Seteleiden kaytto on yleistynyt huomattavasti, silla ne hel-
pottavat yrityksen tarjoamaa liikuntaetuutta, silla jokainen henkiloston jasen voi itse paattaa
missa ja milloin haluaa harrastaa. (Engblom & Adamsson 2011, 152-154; Osterberg 2007, 141.)
Esteena liikuntaseteleiden kayttoonotolle voi olla esimerkiksi niiden henkilokohtaisuuden val-
vomisen ongelmallisuus. Liikuntasetelit ovat henkilokohtainen henkilostoetu, mita saa kayttaa
vain se henkilo, jolle etu on tarkoitettu. Seteleita ei voi myoskaan vaihtaa rahaan, eika niista
saa rahaa takaisin, mikali setelin taysi arvo ei toteudu kayttohetkella. (Syvanpera & Turunen
2012, 80.) Mattinen (2012, 62) huomauttaa, ettei tyonantajan itsensa jarjestamalla virkistys-
ja harrastustoiminnalla ole kuitenkaan euromaaraista rajaa, vaan kustannukset maaritellaan

kohtuullisuuden rajoissa.

Kulttuurisetelit ovat melko uusi keino tukea henkiloston virkistystoimintaa, silla ne ovat tul-
leet markkinoille vasta vuonna 2009. Kulttuurisetelit ovat tulonsa jalkeen nousseet merkitta-
vaksi henkilostoeduksi. Seteleilla voi kustantaa esimerkiksi museo-, teatteri- ooppera- ja tai-
degalleriakaynnit. Kulttuuritoimintana pidetaan kaikkea sellaista toimintaa, joka voidaan rin-
nastaa taiteenaloihin ja niihin liittyviin tapahtumiin tai tilaisuuksiin. Esimerkiksi urheilutapah-
tumaan osallistumista voidaan pitaa osana kulttuuritoimintaa. (Kauhanen 2010, 208; Mattinen
2012, 62; Osterberg 2007, 141-142.)

Tyontekija voi kayttaa koko 400 euron arvoisen etuuden kokonaan joko liikuntaan tai kulttuu-
riin, tai yhteisesti molempiin. Tyonantajan tehtavana on seurata edun maaraa ja perittavia
korvauksia vuositasolla. Tyonantajan ei kuitenkaan tarvitse seurata toisten yritysten antamia
etuuksia, mikali tyontekija on saanut toiselta tyonantajalta vuoden aikana samoja etuuksia.
(Mattinen 2012, 65.)

2.3.2 Lomanviettomahdollisuudet

Aikaisemmin monilla suurilla yrityksilla on ollut omia loma- ja virkistyskeskuksia, joita henki-
0sto on voinut vapaa-ajallaan kayttaa. Tallaisista on kuitenkin useimmissa yrityksissa luovut-
tu, silla ne tuovat yritykselle suuria kustannuksia ja tyontekijat haluavat nykyaan paaosin itse

maarittaa missa ja miten viettavat lomaansa. (Kauhanen 2010, 207.)
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Lomaosakkeiden ostaminen on sen sijaan ollut suosittua, silla yritys pystyy tarjoamaan taten
henkilostolleen talvi- ja kesaloman viettomahdollisuuksia kohtuullista korvausta vastaan,
markkinahintaa alemmalla hinnalla. Ammattiyhdistysliikkeet ovat usein myos mukana tarjoa-
massa jasenilleen halpoja lomanviettomahdollisuuksia tyonantajan lisaksi. (Kauhanen 2010,
207; Osterberg 2007, 140.)

Mikali yritykselta loytyy lomanviettopaikka, jota koko henkiloston jasenet saavat tasapuolises-
ti kayttaa, on kysymyksessa verovapaa henkilostoetu. Lomanviettopaikan ollessa taas vain
yhden tai rajatun henkiloryhman kaytossa, syntyy siita veronalainen etu. (Verohallinto 2009a.)
On hyva muistaa, ettei tyonantaja voi verovapaasti korvata lomanvietosta aiheutuneita mat-
kakustannuksia tai oleskelukustannuksia, vaan tyontekijan on itse huolehdittava naista kuluis-
ta. (Mattinen 2012, 64.)

2.4  Urakehitys

Tyouraan liittyvina henkilostoetuina voidaan pitaa esimerkiksi tyontekijaa kehittavaa toimin-
taa eli koulutuksia, erilaisia kasvupolkuja ja etenemismahdollisuuksia. Haastava tyo sinansa,
itsensa kehittaminen ja mahdollisuudet toivottuun urakehitykseen ovat osa henkilostoetujen
kokonaisuutta. Opiskelun ohella henkiloston kehittamismenetelmia on tarjolla runsaasti. Ke-
hittamismenetelmat voidaan jakaa kahteen paaryhmaan: tyopaikalla tapahtuviin ja tyopaikan
ulkopuolella tapahtuviin. (Kauhanen 2010, 135-136; Osterberg 2007, 140.)

Tyopaikalla henkilosto voi kehittya esimerkiksi tekemalla sijaisuuksia, kiertamalla tyotehta-
vista toisiin, laajentamalla tyotehtaviaan, saamalla lisaa vastuuta tai perehdytyksella. Henki-
loston oman aktiivisuuden huomioiminen on ensiarvoisen tarkeaa henkiloston arvostuksen
kannalta. Tyontekijoille voi tarjota esimerkiksi haastavampia tyotehtavia, suurempaa vastuu-
aluetta ja kiinnostavia projekteja, jotta mahdollista urakehitysta voidaan edesauttaa. Tyon-
antaja voi tukea henkilostonsa urakehitysta tyoajan joustoihin liittyvilla eduilla, esimerkiksi
tarjoamalla palkatonta tai palkallista vuorottelu- tai opintovapaata. (Hyppanen 2007, 133;
Kauhanen 2010, 155; Osterberg 2007, 141.) Tyotehtavien kierrolla saavutetaan Sutherlandin
ja Canwellin (2004, 151) mukaan tyotyytyvaisyytta, silla henkilostdo nakee suuremman koko-
naisuuden tehtavasta tyosta ja tuntee nain ollen sitoutuvansa yrityksen tehtaviin tiukemmin.
Tyonantaja hyotyy itsekin tyonkierrosta, silla mita enemman henkiloston jasenet osaavat eri
tyotehtavia, sen helpompi heita on siirtaa tarpeen mukaan paikkaamaan esimerkiksi sairaus-

poissaoloja tai lomakausia.

Tyopaikan ulkopuolisiin kehittamismenetelmiin kuuluvat erilaisten fyysisten oppilaitosten

opetuksen lisaksi opintokaynnit, ammattilehtien ja -kirjallisuuden lukeminen, itseopiskeluoh-
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jelmat, yrityksen tarjoamat koulutukset ja verkko-opinto mahdollisuudet. (Kauhanen 2010,
155; Osterberg 2007, 122.) Tyonantajan on mahdollista tarjota tyontekijoilleen enintaan kah-
den vuoden mittaista opintovapaata, joka voi tyontekijan halutessaan kestaa yhdenjaksoisesti
tai se voidaan pilkkoa pienempiin kokonaisuuksiin riippuen opiskelun luonteesta ja toteutta-
mistavasta. Tyontekijan velvollisuutena on hakea opintovapaata tyonantajaltaan tarpeeksi
ajoissa, vahintaan 45 paivaa ennen opintojen alkamista, jotta tyonantajalla on mahdollisuus

vastata ajoissa onnistuuko vapaan hakeminen silla hetkella. (Helsila 2009, 123-124.)

Henkiloston oppiminen on tana paivana paaosin jokaisen itsensa vastuulla. Organisaatioiden
tehtavana on luoda vain edellytyksia oppimiselle ja koulutukselle, tukea henkilostoa siina ja
tarjota erilaisia mahdollisuuksia. (Otala 2004, 236.) Henkilostoasiantuntijan rooli korostuu
yrityksen sisalla tapahtuvissa kehityssuunnittelussa. Asiantuntija toimii yleensa tukijana ja
edesauttajana osaamisen kehittamisessa, mahdollistaen esimerkiksi tyontekijan siirtyman toi-
seen tydtehtavaan. (Osterberg 2007, 122.)

Kehityskeskustelut ovat esimiehen ja alaisen valilla kaytavia luottamuksellisia keskustelutilai-
suuksia. Keskusteluiden ajankohta on ennalta sovittu ja niihin valmistaudutaan etukateen.
Kehityskeskusteluita jarjestetaan tyypillisesti tarpeesta riippuen kerran tai kaksi vuodessa
jokaisen henkiloston jasenen kanssa erikseen. Kehityskeskustelu mahdollistaa molemminpuoli-
sen luottamuksen syventymista esimiehen ja alaisen valilla, mutta se on myos tilaisuus missa
on mahdollista antaa palautetta puolin ja toisin. Keskusteluissa arvioidaan tyontekijan tyon
tuloksia ja suoriutumista, joiden pohjalta hanelle tehdaan yhdessa kehityssuunnitelma tule-
vaisuutta varten. (Osterberg 2007, 106.)

Keskusteluissa pyritaan selvittamaan alaisen odotuksia, toiveita ja motivaatiotekijoita, joita
voidaan puolestaan peilata organisaation tarjoamiin mahdollisuuksiin. Kehityskeskusteluiden
avulla tyontekija saa mahdollisuuden kertoa omista odotuksistaan ja toiveistaan, milla on suo-
ra vaikutus hanen omaan tyontekoonsa ja tyohyvinvointiin. Tyontekija voi usein ilmaista myos
omia toiveitaan palkkion lisaksi annettaviin etuuksiin. Naiden keskusteluiden avulla voidaan
kartoittaa tyontekijoiden toiveita uusista henkilostopalveluista ja onnistumisia jo olemassa
olevista palveluista. (Osterberg 2007, 107.)

Kehityskeskusteluissa on hyva tuottaa tyontekijalle oma kehityssuunnitelma yhdessa tyonanta-
jan kanssa. Kehityssuunnitelmaan voidaan kirjata esimerkiksi tyontekijan halukkuus itsensa
kehittamiseen opiskelulla, jota tyonantaja voi halutessaan tukea. Lisaksi jo olemassa olevan
koulutuksen yloskirjaaminen on tarkeaa, silla tyonantajalla on hyva olla olemassa tietoa hen-
kilostonsa koulutustasosta, jotta urakehityksesta voidaan tarpeen ilmetessa tehda helpompaa.
Kehityssuunnitelman tulee sisaltaa henkilon koko kyvykkyystaso, ei siis pelkastaan henkilon
tietoja ja taitoja. (Otala 2004, 236; Osterberg 2007, 126-127.) Hyppanen (2007, 137-138) lisaa
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kehityskeskusteluiden olevan tarkea tapa selvittaa ja arvioida tyontekijan kehittymista pitkal-
la aikatahtaimella. Esimiehen tehtavana on loytaa henkilostolle mahdollisuuksia kehittya yri-
tyksen sisalla erilaisiin tehtaviin, mikali tyontekijalla on siihen halukkuutta. Nain pystytaan

valttamaan se, ettei henkilosto lahde hakemaan erilaisia haasteita organisaation ulkopuolelta.

Henkiloston oma-aloitteinen itsensa kouluttaminen on yleistynyt 2000-luvulla. Viela 1990-
luvulla oli tyypillista, etta henkilosto odotti organisaation kouluttavan heita ja yllapitavan
henkiloston ammattitaitoa. Tilanne on tana paivana kaantynyt toisinpain ja nykyaan onkin
tyypillista, etta tyonantaja voi tukea henkiloston kouluttautumista taloudellisesti, silloin kun
on kyse henkiloston itsensa kehittymisesta. Yhteiskunta on tullut vastaan koulutukseen liitty-
vissa asioissa nykypaivana paljon, silla tarjolla on runsaasti erilaisia koulutusmahdollisuuksia
kohtuukustannuksin. Nykyaan koulutuksen saaminen ei enaa riipu juurikaan henkilon sijainti-
paikasta, peruskoulutuksesta tai taloudellisesta tilanteesta. Tyonantaja voi tarjota tyonteki-
joilleen mahdollisuuden vapaa-ajalla tapahtuvaan itsensa kehittamiseen. Tarkoituksena on,
etta tyonantaja kustantaa tyontekijalle erilaisia kurssimaksuja ja kirjahankintoja. Mikali hen-
kilosto on halukas kehittamaan ja kouluttamaan itse itseaan, on tama edullinen tapa tyonan-
tajalle. (Kauhanen 2010, 136-153.)

Yrityksen henkilostolle voidaan tarjota erilaisia kasvupolkuja, joiden avulla henkilo voi siirtya
helposti tyotehtavasta toiseen. Tama on toisaalta viela lapsen kengissa suomalaisessa yritys-
kulttuurissa, silla olemassa olevan ajattelutavan mukaan useassa organisaatiossa ajatellaan
viela, etta henkilo voi tyoskennella vain silla sektorilla, jolla on aloittanut uransa. (Kauhanen
2010, 136-137.) Urapolkujen valilla tulee kartoittaa henkiloston taman hetkinen osaaminen ja
kokemus ennen varsinaista siirtoa toisiin tyotehtaviin. Ennen urapolun mahdollistamista tyon-
tekijalle voidaan tarjota tyotehtavan edellyttamaa koulutusta, jotta siirtyminen toisiin tyo-
tehtaviin yrityksen sisalla on mahdollista. Nain ollen osaamisvaatimuksista ei tule esteita hen-
kiloston sisaisille siirroille. Kasvupolkujen myota yritysten henkilosto kykenee joustavasti siir-

tymaan esimerkiksi markkinointipaallikon roolista ostopaallikoksi. (Hyppanen 2007, 138.)

2.5 Tyopaikan tilaisuudet ja edut

Tyopaikalla jarjestettavilla tilaisuuksilla ja tarjottavilla eduilla tarkoitetaan tyopaikalla ta-
pahtuvia, tyopaikkaan kiinteasti liittyvia tai tyonantajan toimesta tapahtuvia henkilostopalve-
luita. Tallaisia henkilostopalveluita voivat olla esimerkiksi tydonantajan jarjestamat virkistysti-
laisuudet, tyopaikkaruokailu, sisainen suhdetoiminta ja organisaatiosta saatavat henkilokunta-
alennukset. Sosiaaliset palkkiot liittyvat tahan osaan henkilostopalveluita, silla niilla tarkoite-
taan statussymboleita, kiitoksia ja tunnustusta tehdysta tyosta. Sosiaalisten palkkioiden avul-
la voidaan luoda tyytyvaisyytta tyotehtaviin ja parantaa yrityksen sosiaalisia suhteita. (Kau-
hanen 2010, 137.)
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2.5.1 Virkistystilaisuudet

Virkistystilaisuudet ovat tyonantajan jarjestamia ja kustantamia tilaisuuksia henkilostolle.
Tilaisuuksien tarkoituksena on kiittaa ja palkita henkilostoa, mutta myos kohottaa yhteishen-
kea ja sitouttaa henkilosta entisestaan yritykseen. Henkilostolle pidettavat virkistystilaisuu-
det ovat usein viihteellisia eli niihin ei sisilly juurikaan asiapitoista ohjelmaa. (Osterberg
2007, 142.)

vietot ja erilaiset teatteri-, konsertti-, ja elokuvakaynnit. Henkilostoasiantuntija on yleensa
johtavassa asemassa tilaisuuksien jarjestamisessa. Han suunnittelee ja toteuttaa tilaisuuden
mahdollisen tyoryhman avustuksella. Taman lisaksi henkilostoasiantuntija teettaa kustannus-

arvion tilaisuuden kustannuksista ja esittaa sen yritysjohdolle. (Osterberg 2007, 142.)

2.5.2 Ruokailu

Tyopaikkaruokailun jarjestaminen on taysin vapaaehtoinen henkilostopalvelu, jota monet
tyonantajat tarjoavat henkilostolleen. Tarkoituksena on jarjestaa tyopaikasta ja tyoajasta
riippumatta mahdollisuus ruokailuun tyopaivan aikana. Mikali organisaatio katsoo tyopaikka-
ruokailun jarjestamisen tarkoituksenmukaiseksi, se voi jarjestaa palvelun itse, se voidaan an-
taa henkiloston hoidettavaksi tai jokin ulkopuolinen taho voi hoitaa ruokailun jarjestamisen.
(Kauhanen 2010, 207.) Viitala (2007,152) kuitenkin ottaa esille lain velvoittaman seikan tyon-
antajan velvollisuudesta jarjestaa sopivat tilat henkiloston ruokailulle, vaikkei itse ateriaa

tuettaisikaan rahallisesti millaan tavalla.

Verohallinnon (2009) mukaan henkilostolta voidaan peria ruokailusta raaka-aine tai tyovoima-
kustannuksia, kuitenkin niin ettei henkilostolle synny siita verotettavaa etua. Ulkopuolisen
yrittajan pitaman henkilostoravintolan kustannusten ollessa alle ravintolan valillisten kustan-
nusten, on henkilostolle tarjottava ateriaetu verotonta etuutta. Tyonantaja voi kustantaa
ruokailun myos kokonaan itse, jolloin ravintoetua voidaan kutsua luontoiseduksi. Talloin ra-
vintoetu liittyy rahalliseen palkitsemiseen ja palkan ohella verotettavaan tuloon. (Kauhanen
2010, 207; Verohallinto 2012.) Tassa opinnaytetyossa keskitytaan ruokailun tuomaan etuuteen

verottomassa muodossa.

Tyoantaja voi tukea tyontekijoidensa ruokailua myos antamalla heille lounasseteleita joko
ilmaiseksi tai verotusarvon mukaista hintaa vastaan. Talloin lounasseteleista ei synny verotet-
tavaa etua henkilostolle. (Kauhanen 2010, 207.) Joillain tyopaikoilla on tyypillista tarjota

henkilostolle lounasedun korvaavana etuna tai lisaetuna ilmainen aamiainen. Tallaisen edun
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on nahty vaikuttavan henkiloston hyvinvointiin ja tyokykyyn positiivisesti. Terveellisen ravin-
non ja saannollisen ruokailun on nahty lukuisten tutkimuksien mukaan vaikuttavan merkitta-

vasti tyon laatuun ja kehitykseen. (Viitala 2007, 152.)

2.5.3 Sisainen suhdetoiminta

Sisaisella suhdetoiminnalla tarkoitetaan tyoantajan huomionosoituksia henkilostolle. Organi-
saatioissa huomioidaan yleisesti henkiloston 50- ja 60-vuotismerkkipaivat, haapaivat, elak-
keelle siirtyminen, tutkinnon suorittaminen, yrityksen merkkipaivat, tyosuhteen kesto, tyon-
tekijan kuolema ja erilaisten kunniamerkkien ja arvonimien anominen. Sisaisessa suhdetoi-
minnassa henkilostolle voidaan erilaisten merkkipaivien ja saavutusten yhteydessa jarjestaa
yhdessaolotilaisuuksia eli juhlia ja retkia. (Kauhanen 2010, 209; Mattinen 2012, 57.) Henkilos-

tolle annettavia tunnustuksia tyosta kasitellaan lisaa luvussa 3.5.5 Sosiaaliset palkkiot.

Merkkipaivalahjan veronalaisuuden arviointiin vaikuttaa Tyoverolain 69.1 pykalan 3-kohdan
mukaan lahjan tarkoitus, sen laatu ja arvo. Kyseessa tulee aina olla merkkipaivalahja tai muu
vahainen lahja, silla henkilokunnan palkitseminen hyvasta tyosuorituksesta lahjan antamisen
muodossa tulkitaan palkkana kasiteltavaksi eduksi. Tyontekijalle annettavan lahjan tulee olla
jotain muuta kuin rahaa, tai siihen verrattavaa suoritusta. Merkkipaivalahjan arvon kohtuulli-
sena summana voidaan pitaa tyontekijan 1-2 viikon bruttopalkan vastaista lahjaa. (Engblom &
Adamsson 2011, 142-144; Mattinen 2012, 57.)

Tyonantajan henkilostolle antama muu vahainen lahja voi merkita esimerkiksi henkilokunnalle
annettavaa joululahjaa. Verohallinnon mukaan vahaisen lahjan arvo saa olla enintaan sata
euroa. Tyonantajan on hyva muistaa, etta lahjakorttien antaminen lahjana on melko ongel-
mallista, mikali ne halutaan antaa tyontekijalle verottamana lahjana. Lahjakortissa saa olla
enintaan kaksi vaihtoehtoa, jotta se voidaan rinnastaa esinelahjaan. Esinelahjasta, jonka arvo
on kohtuullinen, ei tarvitse maksaa veroa. (Mattinen 2012, 57-58.) Merkkipaivalahja voi olla
myos ennakkoon maaritelty matkalahjakortti, jossa kohde on maaratty ajankohtineen. Talloin
lahjansaaja ei voi muuntaa lahjaa rahaksi, eika valita itse kohdetta, joten lahja voidaan tulki-
ta verottomaksi lahjaksi. (Anderssén, Helokoski, Kajas, Liede, Lindqvist & Wist 2002, 49.)

Henkilostoa on muistettu jo vuosikymmenia melko samalla tavalla, eri aikakaudet huomioon

ottaen. Henkiloston huomioimisessa vastuun kantaa yleensa organisaation lahin esimies, jonka
on tiedettava ihmisten erilaiset tyylitajut ja mieltymykset. Henkilostoa muistaessa on nouda-
tettava organisaation yleisia periaatteita. Henkiloston huomioinnilla on suuri merkitys tyonte-
kijan omaan motivaatioon, silla tyontekijat arvostavat sisaista suhdetoimintaa, etenkin silloin

kun ylin johto osallistuu tapahtumiin. (Kauhanen 2010, 209.)
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2.5.4 Henkilokunta-alennukset

Organisaatioissa on yleisena toimintatapana tarjota henkilostolleen alennusta organisaation
tuottamista tai myytavista tuotteista ja palveluista. Henkilostoalennuksilla voi olla suurikin
merkitys tyontekijan palkan lisana, riippuen kuitenkin yrityksen toiminnan luonteesta. Henki-
lostolle tarjottavat alennukset ovat muutoin melko vapaassa harkinnassa, mutta niiden tar-
jonnassa on huomioitava se, ettei henkil0osto saa ostaa tuotteita tai palveluita halvemmalla
hinnalla kuin mita niita tarjotaan suurimmille ja merkittavimmille asiakkaille. Verottaja puut-
tuu henkilostolle tarjottaviin alennuksiin, muuttaen ne veronalaiseksi tuloksi, mikali alennus
on suurempi kuin merkittavimmille asiakkaille tarjottava etu. Poikkeuksena hinnan maaray-
tymiselle on tuotteen kunto, silla mikali tuote on viallinen, voidaan sita tarjota henkilostolle
edullisemmalla hinnalla kuin parhaimmalle asiakkaalle. (Engblom & Adamsson 2011, 137-138;
Kauhanen 2010, 210; Mattinen 2012, 56.)

Mattinen (2012, 55) muistuttaa, etta henkilokunta-alennustenkin on oltava koko henkilostolle
tarjottavaa etuutta, jotta sita voidaan pitaa verovapaana henkilostopalveluna. Verovapaata
etua ei kuitenkaan synny tuotteista tai palveluista, jotka eivat ole tyonantajan tuottamia tai
pitamia. Toisin sanoen tyonantajan kayttoomaisuuteen liittyvat tuotteet eivat kuulu henkilos-
tolle verovapaina tarjottaviin etuihin, poikkeuksena voidaan kuitenkin todeta esimerkiksi

vanhan tietokoneen luovuttaminen pienta korvausta vastaan tyontekijalle.

2.5.5 Sosiaaliset palkkiot

Sosiaaliset palkkiot ovat sellaisia palkitsemisen keinoja, joita ei voida mitata rahallisessa ar-
vossa. Kyseessa on tyontekijoille annettavat tunnustukset ja tekijat, jotka aiheuttavat mieli-
hyvan ja motivaation tuntemuksia henkilostossa. Positiivisen palautteen saaminen, tyon ar-
vostaminen, kiitokset ja tunnustukset voidaan lukea mukaan sosiaaliseen palkitsemiseen. Or-
ganisaatiossa olemassa olevat henkilostoedut ja palkitsemisen keinot eivat kuitenkaan saa
missaan nimessa korvata esimiehelta tai ylemmalta johdolta tulevaa palautetta ja tunnustus-
ten antamista hyvin tehdysta tyosta. Tyohon liitettava statusarvo voi merkita osalle henkilos-
ton jasenista suurta palkkiota tehdysta tyosta. Statussymboleiden antamista voidaankin pitaa
osana henkildstoetuja. (Viitala 2007, 145-161; Osterberg 2007, 139-140.)

Palaute on yksi tarkea palkitsemisen keino henkilostolle. Palautetta voi antaa niin positiivista,
kuin negatiivista, mutta palautteen antajan on aina muistettava huomioida miten palautteen-
sa antaa. Positiivista palautetta on tyypillista antaa aina silloin, kun toiminnan kehityksen
toivotaan jatkuvaan samaan suuntaan. Rakentavaa palautetta annetaan taas yleensa silloin,
kun toiminta toivotaan tehtavan erilailla tai tyossa on tapahtunut virheita. Rakentava palaute

tulee antaa aina sita koskevalle henkilolle kahden kesken. Henkiloston keskuudessa saattaa
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olla henkiloita, jotka vaivaantuvat julkisesti annetusta kiitoksesta, koska he kokevat palaut-
teen kuuluvan kaikille. Taitava esimies tuntee henkilostonsa jasenet niin hyvin, etta tietaa

miten palautetta voi jakaa henkilokunnan keskuudessa. (Hyppanen 2007, 141.)

Julkisia tunnustuksia annetaan tyypillisesti erilaisten juhla- ja merkkipaivien yhteydessa hen-
kilostolle. Ongelmana tunnustusten antamisessa voidaan nahda se, etta kiitoksesta saattaa
helposti muodostua melko persoonaton, jos se annetaan ikaan kuin automaattisesti suuren
tapahtuman yhteydessa. Henkilokohtaisesta aikaansaannoksesta kiittaminen antaa henkilos-
tolle sen sijaan aivan eri tavalla mielihyvaa. Yritysjohdon on huomioitava palkkioita annetta-
essa, ettei niista muodostu eriarvoista asemaa henkiloston keskuudessa. Nakyvalla arvoeron
asettelulla saattaa olla haitallista vaikutusta yhteisen hyvan edistajana. Mikali yritys haluaa
jakaa henkilostolleen statussymboleita, on niiden oltava osa palkitsemispolitiikkaa eli selke-

aa, perusteltua ja lapinakyvaa. (Viitala 2007, 161-162.)

2.6 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tyonantajat jarjestamaan tyontekijoilleen ennaltaehkaisevan
tyoterveyshuollon. Taman lisaksi voidaan tarjota lisapalveluita, mutta ne ovat tyonantajalle
taysin vapaaehtoisia. (Kauhanen 2009, 205.) Tyoterveyshuollon tavoitteena on edistaa tyonte-
kijan tyo- ja toimintakykya seka terveytta, ehkaista tapaturmia ja tyoperaisia sairauksia, pa-
rantaa terveellisyytta ja turvallisuutta tyossa ja tyoymparistossa, seka vieda tyoyhteison toi-
mintaa eteenpain yhteistyossa tyonantajan ja tyontekijan kanssa. Tyonantaja voi ostaa tyo-
terveyspalvelut terveyskeskuksesta, yksityiselta laakariasemalta tai muulta palvelun tuotta-
jalta. Palvelut on mahdollista jarjestaa myos itse. (Sosiaali- ja terveysministerio 2012.)
Tyoterveyshuollon tarpeet vaihtelevat eri alojen valilla muun muassa siita syysta, etta tyope-
raiset vaarat ja riskitekijat ovat hyvin erilaisia tyonkuvasta riippuen. (Seuri, lloranta & Rasa-
nen 2011, 185.)

Tyoterveyshuollon tavoitteet seka tarpeet, jotka perustuvat tyopaikan olosuhteisiin, on l0y-
dyttava kirjallisena toimintasuunnitelmana. Se tulee tarkistaa ja tarvittaessa paivittaa vuosit-
tain. Toimintasuunnitelma sisaltaa tiedot siita, mista tyohyvinvointi yrityksessa koostuu, mita
tietoa tyohyvinvoinnista on aiemmin keratty, mitka ovat yrityksen tyohyvinvoinnin tavoitteet
ja kuinka ne voidaan saavuttaa ja kuinka tyohyvinvointia mitataan ja arvioidaan. Toiminta-
suunnitelma on edellytys sille, etta tyoterveyspalveluista saadaan Kelan maksamia korvauksia.
(Aalto 2006, 26; Osterberg 2009, 158-164.)Tyonantaja saa kansaneldkelaitokselta korvausta
seka lakisaateisista etta vapaaehtoisista tyoterveyshuollon kustannuksista, jotka kohdistuvat
tyoyhteisoon, yksittaiseen tyontekijaan tai tyoolosuhteisiin. (Sosiaali- ja terveysministerio
2012.)



25

Tyonantajat ovat velvollisia jarjestamaan ennalta ehkaisevaa tyoterveyshuoltoa, joka sisaltaa
muun muassa: tyopaikkaselvitykset, terveyden vaaroista tiedottamisen ja ohjauksen, terveys-
tarkastukset, vajaakuntoisen tyontekijan seurannan seka ensiavun jarjestamisen. Tyoterveys-
huollon jarjestaminen talla sisallolla ei ole ainoastaan velvoite, vaan siita on saadetty myos
laissa (Tyosopimuslaki 2001; Kauhanen 2010, 205.)

Laki velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan tyontekijoilleen omalla kustannuksellaan tyoterve-
yshuollon terveysvaarojen ja terveyshaittojen ehkaisemiseksi. Tyoterveyshuolto suojelee ja
edistaa tyontekijan terveytta, turvallisuutta seka tyokykya. Toistuvilla tyopaikkakaynneilla
selvitetaan ja arvioidaan tyopaikan turvallisuutta ja terveellisyytta. Keratyn tiedon pohjalta
tyoterveyshuolto tekee ehdotuksia toimenpiteista, joilla voidaan parantaa ja edistaa tyonteki-
joiden tyooloja seka tyokykya. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2006, 13; Osterberg 2008, 157.)

Lakisaateisten palveluiden lisaksi tyonantajat voivat tarjota henkilostolleen muita terveyden-
huoltopalveluita, kuten sairaudenhoitoa, erityislaakaripalveluita ja muita tutkimuksia seka
hoitoa. Sairaanhoito voi sisaltaa erityislaakaripalveluita tai yleislaakaritasoista hoitoa. Muu
terveydenhuolto sisaltaa yleensa terveydentilaa seka tyossa selviytymista kartoittavia tervey-
dentarkastuksia, jotka perustuvat taysin vapaaehtoisuuteen niin tyonantajan, kuin tyonteki-
jankin puolelta. Jopa 70 prosenttia yrityksista jarjestaa jossain laajuudessa tyontekijoilleen
vapaaehtoista sairaanhoitoa ja terveydenhuoltoa. Lakisaateisten terveydenhuoltopalveluiden
lisaksi ei ole pakko jarjestaa mitaan muuta terveydenhuoltopalveluita, mutta yleensa vapaa-
ehtoisilla palveluilla on tarkoituksenmukainen taloudellinen hyoty. (Hakonen, Hakonen, Hulk-
ko & Ylikorkala 2005, 148; Kauhanen 2010, 205.)

Yksikin tyokyvyttomyyselake aiheuttaa kunnalle 60 000 euron kustannukset, joten on syyta
miettia, onko tyoterveyshuolto menoera vai investointi tulevaisuuteen. Kunta-alalla tyokyvyt-
tomyydesta aiheutuu noin kahden miljardin euron vuosimenot, jotka koostuvat valittomista ja
valillisista menoerista. Kaiken kaikkiaan tyokyvyttomyyselaketta maksettiin Suomessa asuville
vuonna 2010 yli kolme miljardia euroa. (Tilasto suomen elakkeensaajista 2010, 114.) Valitto-
mia kustannuksia ovat muun muassa sairauspoissaoloista, tyoterveyshuollosta, tapaturmista
seka elakkeista aiheutuvat kulut. Valillisiin kustannuksiin lukeutuvat tuottavuuden, tyohyvin-
voinnin ja palvelutuotannon heikkenemisesta aiheutuneet menot. Valittomista tyokyvytto-
myyskuluista noin 65 % kertyy sairauspoissaoloista, joita tyonantaja kykenee karsimaan puut-
tumalla tyopahoinvointiin ja sairauspoissaoloihin esimerkiksi tyotehtavien uudelleenjarjeste-
lylla, osatyokyvyttomyyselakkeella ja tukemalla tyohon paluuta sairausloman jalkeen. (Tyoky-

vyttomyys maksaa 2013.)
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3 Tyohyvinvointi

Suutarisen ja Vesterisen (2010, 46) mukaan tyohyvinvointi on yksi organisaatioiden tarkeim-
mista aineettomista paaomista. Taulukossa 1 tuodaan esille se, kuinka pitkaan tyohyvinvointia
on rakennettu ja mita se on pitanyt sisallaan eri aikakausina. Huomioitavaa on, etta vaikka
kehityksen eri vaiheissa tyohyvinvointiin on tullut paljon uusia nakokulmia ja sisaltoa, se ei

ole poistanut aiemmin tarkeina pidettyja piirteita ja elementteja.

Aikakausi Terminologia Huomioi
1920-luku Tyoviihtyvyys Tyontekijan kokemus tyosta ja tunteet
. Johdon merkitys, tyontekijan kokemus, tunteet ja
1960-luku Tyotyytyvaisyys .
tyoilmapiiri
. Yksilon voimavarat, tyo ja tyoymparisto seka
1980-luku Tyokyky . o
tyoyhteiso
. ] Yksilon fyysiset ja henkiset voimavarat, tyouupumus,
1990-luku Tyohyvinvointi L L o
tyo ja tyoymparisto seka tyoyhteiso
L Yksilon fyysiset ja henkiset voimavarat, tyouupumus,
2010-luku > Tyshyvinvointi T
tyo ja tyoymparisto, tyoyhteiso seka tyoika

Taulukko 1: Tyohyvinvoinnin kehittyminen (Suutarinen & Vesterinen 2010, 46-47)

Tyohyvinvointiin on aikojen saatossa alettu panostaa enemman ja enemman. Tyohyvinvoinnin
nimitykset ovat kulkeneet kehityksen kanssa rinnakkain. Jo ennen toista maailmansotaa pu-
huttiin tyoviihtyvyydesta, joka tana paivanakin on merkittava osa tyohyvinvointia. Tyoviihty-
vyys pitaa sisallaan tyon kokemisen ja siihen liittyvat tunteet. 1960-luvulla tyon kokemisen ja
tekemisen rinnalla alettiin tutkia tyoilmapiiria ja kasite tyotyytyvaisyys otettiin yleisesti kayt-
toon. Seuraavalla vuosikymmenella havaittiin kytkos poissaolojen seka vaihtuvuuden ja tyo-

tyytyvaisyyden valilla. (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 149.)

Tyokykytoiminnasta on alettu puhua 1980-luvulta lahtien. Silla tarkoitetaan kokonaisuutta,
joka muodostuu yksilon voimavaroista, tyon ja tyoympariston elementeista seka tyoyhteison
elamantilanteesta. Tyon ja tyoympariston elementteihin kuuluu tyon sisalto, vaatimukset ja
kuormittavuus. Tyoyhteison merkitys tyokykytoiminnassa kulminoituu johtamiseen ja yleiseen
tyoilmapiiriin. Tyokykya voidaan yllapitaa ja edistaa huolehtimalla tyoymparistosta, osaami-
sesta seka henkiloston toimintakyvysta ja terveydesta. Sita voidaan arvioida suhteuttamalla
tyontekijan voimavarat tyon vaatimuksiin. (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 149.)
Tyohyvinvoinnin kasite on muodostunut tyokyvyn kasitteesta. Se pohjautuu tyokyvysta huoleh-

timiseen ja ennaltaehkaisevaan toimintaan. (Kauhanen 2009, 200; Suutarinen & Vesterinen
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2010, 46-47.) Tyohyvinvointi on siis kasitteena suhteellisen uusi. Se on yleistynyt vasta 1990-
luvun puolivalissa, jolloin tyossa jaksamisen, tyokyvyn ja tyoturvallisuuden rinnalla alettiin

huomioida henkista hyvinvointia. (Tarkkonen 2012, 13-18.)

2000-luvun haasteena tyohyvinvoinnin saralla on ollut ja tulee olemaan elakeikaisten maaran
jatkuva kasvu. Tavoitteena onkin tyouran pidentaminen, sairauspoissaolojen pienentaminen
seka ennenaikaisten elakkeiden vahentaminen. Suomessa menetetaan vuosittain yli puoli mil-
joonaa tyovuotta ennenaikaisten elakkeelle jaamisten ja sairauspoissaolojen vuoksi. Yuonna
2010 keskimaarainen ika elakkeelle siirtymiseen oli 59,4 vuotta. Vuoteen 2025 mennessa on

tarkoituksena saada luku nousemaan kolmella vuodella. (Hyppanen 2010, 271-277.)

Tana paivana on olemassa useita eri kasitteita, joilla ilmaistaan tyohyvinvointia, kuten tyo-
tyytyvaisyys, tyon imu, ammattiylpeys tai kutsumus (Luukkala 2011, 32). Kauhanen (2006,
195) summaa tyohyvinvoinnin sellaiseen tyon organisointiin, sisaltoon, jarjestamiseen, johta-
miseen seka kehittamiseen, joka tyydyttaa seka tyontekijaa, etta organisaatioita. Kuviossa 4

on esitelty, mista osa-alueista tyohyvinvointi koostuu.

Tarvittava
osaaminen

Sosiaalinen
tuki

Kuvio 4: Tyohyvinvoinnin koostuminen
(Rauramo 2012, 54-78, 104-130; Suutarinen & Vesterinen 2010, 46-47)

Tyohyvinvointi muodostuu useasta eri tekijasta, kuten tyoyhteisosta ja -organisaatiosta seka
itse tyosta, tyoymparistosta ja yksilosta. Sita voidaan tarkastella seka tyon, tyonantajan etta
yksilon ja ryhman nakokulmasta. Keskeisia elementteja, jotka lisaavat tyohyvinvointia, ovat
tarvittava osaaminen, tyon vaatimukset ja sosiaalinen tuki. On tarkeaa, etta osaaminen ja

vaatimukset ovat tasapainossa keskenaan. (Luukkala 2011, 31.) Tyohyvinvoinnilla on tutkitusti
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suora yhteys henkiloston sitoutuneisuuteen ja nain ollen tyovoiman vaihtuvuuteen (Patrick &
Sonia 2012).

Tyontekija kokee hallinnan tunnetta ja kykenee paremmin toteuttamaan itseaan, kun hanella
on tyossaan tarvittava osaaminen. Itseaan kehittava ja toisiltaan oppiva henkilosto tukee or-
ganisaation tavoitteita seka visiota ja on edellytyksiltaan herkempi innovatiivisuudelle. Tar-
kein vaihe osaamisen varmistamiseksi on tyon aloittamisvaiheessa tapahtuva perusteellinen ja
tarpeeksi kattava perehdytys seka tyohon opastus. (Rauramo 2008, 35; Tarkkonen 2011, 132.)
Oppimista voi tapahtua tyossa oppimisella, tyonantajan jarjestamalla koulutuksella tai itseoh-
jautuvalla kouluttautumisella. Tyohyvinvoinnin kannalta motivoivin tyo onkin sellaista, joka

on sopivan haasteellista ja tarjoaa oppimiskokemuksia. (Rauramo 2012, 150-156.)

Tyohyvinvointiin, tyomotivaatioon ja tyon tuloksellisuuteen kytkeytyy vahvasti yksilon ja tyo-
yhteison tarve sosiaaliseen tukeen. Sosiaalisella tuella tarkoitetaan niin ihmissuhteiden merki-
tysta toissa, kuin sen ulkopuolellakin seka tyosta saatavaa palautetta ja tarkoitusta. Tama
kaikki lisaa tyotyytyvaisyytta ja vahvistaa tyoyhteison yhteenkuuluvuutta. Hyvinvoiva, luotta-
muksellinen ja tiivis tyoyhteiso on sosiaalista paaomaa, jonka avulla voidaan lisata tyon te-
hokkuutta ja tuloksellisuutta. Sosiaalista tukea on ennen kaikkea erilaisuuden hyvaksyminen
ja arvostaminen. Tyontekijat, jotka tuntevat saavansa tukea, kestavat paremmin voimavaro-
jen hetkelliset ylitykset ja stressitekijat. (Lundell 2008, 119; Luukkala 2011, 32; Rauramo
2012, 104-111.)

Yksi tyohyvinvoinnin perusedellytyksista on, etta tyontekijat tuntevat olonsa turvatuksi. Tur-
vallisuuden tunteeseen vaikuttaa turvallisen tyoympariston lisaksi toimeentulo, tyon pysyvyys
seka tyoyhteison tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus. Kyseessa ei ole lainkaan yksiselittei-
nen, vaan monivivahteinen ja yksilollisesti koettava asia. Siihen liittyy niin psykologiset, mo-
raaliset, fyysiset, terveyteen ja omaisuuteen kuin yleiseen turvallisuuteen liittyvat seikat.
Jokaisella tyontekijalla on oikeus turvalliseen tyoymparistoon ja tyoskentelyyn. Kaytannossa
se tarkoittaa sita, etta tyotilat ovat asianmukaiset, tyopaikkakiusaamista tai -hairikointia ei

sallita ja epakohtiin puututaan tehokkaasti. (Rauramo 2012, 69-78.)

Riittava arvostuksen kokeminen tukee yksilon tyohyvinvointia. Yhtalailla tarkeaa on saada
arvostusta toisilta ihmisilta, kuin muistaa arvostaa itseaan ja omia saavutuksia seka osaamis-
ta. Tyopaikalla yksilo voi tuntea arvostusta esimerkiksi voidessaan osallistua toimintaan ja sen
kehittamiseen. Tyon mielekkyyteen taas vaikuttaa se, mita tyo itsessaan merkitsee, ja kuinka
paljon tyontekija arvostaa omaa tyopaikkaansa. Tyonantaja voi puolestaan osoittaa arvostus-
taan ja lisata tyohyvinvointia, sitoutumista ja tuloksentekoa antamalla tyontekijalle riittavas-

ti tukea, vastuuta, palautetta ja riittavasti autonomiaa seka luomalla avoimen, yhteisollisen,
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oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen organisaatiokulttuurin. (Albrecht 2012; Rauramo 2012,
123-126; Suutarinen & Vesterinen 2010.)

Tyontekijan fyysinen ja henkinen hyvinvointi ovat perimmaiset lahtokohdat sille, miten hyvin
yksilo tuntee voivansa niin tyopaikalla kuin vapaa-ajalla. Fyysista hyvinvointia voidaan edistaa
saannollisella lilkkkumisella, terveellisella ruokavaliolla seka riittavalla levolla, joka auttaa
voimaan henkisestikin paremmin. Henkinen hyvinvointi sailyy, kun huolehditaan, etta tyo-
kuormitus pysyy voimavarojen rajojen sisalla ja osaaminen vastaa tyonkuvaa. (Rauramo 2012,
27-54.) Tarkkosen (2012, 13-22) mukaan tyohyvinvointi voidaan maaritella yksilotasolla ilme-
nevana kokemuksena tai lopputulemana, jonka tila vaihtelee tilanteesta ja yksilosta riippuen.
Yksilopsykologisella lopputulemalla tarkoitetaan sita, etta ihminen tuntee saavansa tyosta
voimia positiivisten tuntemusten, kuten hallinnan, arvostuksen, terveyden tai turvallisuuden

kokemisesta.

Toiminnan tasolla tyohyvinvointi vaatii henkiloston tyoturvallisuudesta, tyokyvysta, tyossa
jaksamisesta seka henkisesta hyvinvoinnista huolehtimista. Kaytannossa tyohyvinvointi on si-
ta, etta henkilo kokee tyonsa mielekkaana, merkityksellisena seka turvallisena. Tama on
mahdollista saavuttaa muun muassa huolehtimalla tyopaikan pelisaannoista, tasa-arvoisesta
kohtelusta, tyon jarjestelyista seka tyon kohteen ja tavoitteiden selkeydesta. Tyohyvinvointia
yllapitavan ja kehittavan toiminnan keskeisina eettisina arvoina voidaan pitaa oikeudenmukai-
suutta, kohtuutta, vastuullisuutta ja huolenpitoa, yhteistyota, tasa-arvoisuutta seka osaamis-
ta. (Tarkkonen 2012, 23-29.)

Helsila (2002, 98-99) ja Vaahtio (2011, 165-167) peraankuuluttavat yksilon merkitysta tyohy-
vinvoinnin saavuttamisessa. Vaahtion mukaan tyontekija vie mukanaan tyOyhteisoon, joko
hyvinvointia tai pahoinvointia siita riippuen, millaisia yksilon tyon ulkopuoliset tekijat ovat.
Ulkopuolisia tekijoita voivat olla perhe, talous ja elamantavat. Yksilo voi lisata itse tyohyvin-
vointia huolehtimalla henkisista voimavaroista, lilkkkumalla saannéllisesti, tuntemalla ja hy-
vaksymalla omat heikkoudet ja vahvuudet, hallitsemalla ajankayttoa seka arvostamalla ihmis-

ten erilaisuutta.

Yksilon tyohyvinvointia lisaa tyon itsenaisyys, tyossa onnistumiset seka tyosta saatava riittava
ja myonteinen palaute. Eras tyohyvinvoinnin nakokulmista on se, etta yksilo kokee tekemas-
taan tyosta mielihyvaa ilman suuria ponnisteluja tai virittaytyneisyytta. (Tyoterveyslaitos
2012b.) Ryhmatasolla tyohyvinvointia lisaa tehokas tiedonkulku seka avoin vuorovaikutus. Tal-
loin ongelmat uskalletaan ottaa keskusteluun ja yhteistyo helpottuu. Tyossa tyohyvinvointi

ken. Tyohyvinvointi edistaa jaksamista tyoelamassa ja parantaa tuloksentekoa. On siis myos
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tyonantajan etu, etta tyontekijat voivat hyvin tyossaan ja sen ulkopuolella. (Tyoterveyslaitos
2012a.)

3.1 Tyohyvinvointiin liittyva lainsaadanto

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu kaikille tyoyhteison jasenille, mutta esimiehen rooli
korostuu useassa tilanteessa. Mita tulee turvallisuudesta ja terveellisyydesta huolehtimiseen,
tyonantajaa velvoittavat yhteiskunnalliset tyohyvinvointiin liittyvat normit seka tyoturvalli-
suuslait. (Luukkala 2011, 214; Tarkkonen 2012, 29.)

Tyosopimuslaki (Tyosopimuslaki 2001) velvoittaa tyonantajaa edistamaan suhteitaan tyonteki-
jokaista tyontekijaa tasapuolisesti, jollei eriarvoiseen kohteluun ole hyvaksyttavia perusteita.
Tyoturvallisuuslaki velvoittaa seka tyonantajaa etta tyontekijoita. Tyontekijoiden on valtetta-
va toisten epaasiallista kohtelua ja hairintaa tyopaikalla. Mikali tyonantaja on saanut tiedon
terveydellista haittaa aiheuttavasta tapahtumasta tai kohtelusta, velvoittaa laki hanta puut-
tumaan valittomasti tilanteeseen. Lakien noudattamista valvovat tyosuojeluviranomaiset.
(Lundell 2008, 185-186.)

Tyokyvyttomyyselakkeella olevien tyohon paluuta on helpotettu maaraaikaisella lailla. Vuon-
na 2010 tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyi yli 5 000 16-64-vuotiasta henkiloa mielialahairioiden
tai stressiin liittyvien, neuroottisten hairioiden vuoksi. Lain mukaan tyokyvyttomyyselakkeella
olevalla on oikeus ansaita ainakin 600 euroa kuukaudessa elakkeensa rinnalla tai jattaa elake
lepaamaan tyossaolokauden ajaksi, minimissaan kolmeksi kuukaudeksi ja maksimissaan kah-

deksi vuodeksi. Maaraaikainen laki on voimassa vuoden 2010 alusta vuoden 2013 loppuun. (Ti-

lasto suomen elakkeensaajista 2010, 110-119.)

3.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi on yksi niista tekijoista, johon ihminen pystyy vaikuttamaan omalla toi-
minnallaan. Esimerkiksi lilkunnalla ja riittavalla levolla ihminen kykenee vaikuttamaan tyo- ja
toimintakykyyn seka fyysiseen, henkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn. Fyysiseen tyohyvin-
vointiin liittyvat tyoymparistossa tyoasennot, fyysisen voiman kaytto, tyossa kaytettavat liik-
keet ja muu liikkuminen, lampotilaolosuhteet, valaistus tai melu. Tyon kuormittavuutta voi-
daan vahentaa huolehtimalla tyopisteista seka kaytettavien kalusteiden kunnosta ja er-

gonomiasta, tyoasuista ja -valineista seka saannollisista tauoista. (Rauramo 2012, 47-52.)

Vapaa-ajalla hyvinvointia yllapitaa liikunta, terveellinen ravinto seka riittava lepo ja palau-

tuminen. Suositusten mukaan liikuntaa tulee harrastaa kahdesta viiteen kertaan viikossa. Lii-
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kunnalla on merkittava vaikutus tyokykyyn ja tyossa jaksamiseen, silla sen on todettu antavan
lisavoimavaroja jopa 20 vuoden verran. Saannollinen terveellisen ravinnon nauttiminen pitaa
ylla hyvinvointia, vireytta seka tyotehoa ja se auttaa painonhallinnassa. Useimmissa kansan-
sairaustapauksissa ylipaino on merkittava osatekija. Tyonantaja voi tukea painonhallintaa
esimerkiksi muodostamalla halukkaista tyontekijoista painonhallintaryhmia, jotka tukevat

toinen toistaan terveellisissa elamantavoissa. (Rauramo 2012, 27-34.)

Riittavalla unella ja palautumisella yksilo jaksaa paremmin tyoelamassa ja kykenee paremmin
ajattelutyohon. Unettomuus johtaa usein tyo- ja toimintakyvyn heikkenemiseen. Unihairiot
ovat usein tyoperaisia ja ne voivat johtua esimerkiksi poikkeavista tyoajoista, kuten kolmivuo-
rotyosta, joka asettaa tyoterveyshuollolle erityistarpeita. Unettomuuden on todettu muodos-
tavan kaksinkertaisen riskin tyotapaturmille ja se lisaa yksilon muistihairioita, artyneisyytta,

keskittymisvaikeuksia seka virheiden maaraa tehdyissa toissa. (Rauramo 2012, 27-34.)

3.3 Henkinen tyohyvinvointi

Henkinen tyohyvinvointi koostuu psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Henkiseen tyo-
hyvinvointiin vaikuttaa muun muassa tyon johtaminen ja organisointi, tyoyhteisolliset tekijat
seka yksilolliset tekijat. Tyon johtaminen ja organisointi maarittaa tyon tavoitteet ja toimin-
tatavat, tyomaaran ja aikataulutuksen seka sen, kuinka asioita ja toimintaa yleisesti hoide-
taan yrityksessa. Henkisen hyvinvoinnin kannalta on erityisen tarkeaa, etta tyotehtavat ovat
oikein mitoitettu tyontekijan osaamisen kanssa, siten etta kuormittavuus ei aiheuta stressia

ja jatkuvaa liiallista kiireentuntua. (Rauramo 2012, 54-55.)

mahdollisuus vaikuttaa ja puuttua itse, mutta esimerkiksi oman jaksamisen rajallisuus voi olla
vaikeaa myontaa, ja avun hakemisen kynnys voi olla joskus todella korkea. Yksilotason tyohy-
vinvointiin voidaan vaikuttaa muun muassa ajankayton suunnittelulla, osaamisen yllapitami-
sella ja lisaamisella, myonteisella ajattelulla, rajojen asettamisella, terveellisilla elamanta-
voilla seka tehtavien ja asioiden priorisoinnilla. Tyoyhteiso voi lisata tyohyvinvointia toimival-
la viestinnalla, avoimella vuorovaikutuksella seka yhteistyota kehittamalla. On tarkeaa arvos-
taa jokaista tyontekijaa yksilona, jolla on oma rooli tyoyhteisdssa. Kun jokainen tyontekija
kantaa vastuun omasta tyostaan ja tukee omalla toiminnallaan muiden tyoskentelya, voi koko

tyoyhteiso paremmin. (Rauramo 2012, 54-67.)

Ajankayton suunnittelu seka tehtavien ja asioiden priorisointi vahentavat kiireentuntua, ja-
sentavat paivarytmia seka ehkaisevat stressin syntymista. Tarvittavalla osaamisella voidaan
lisata hallinnan ja onnistumisen tunteita. Myonteinen ajattelu motivoi tyontekoa, edistaa jak-

samista seka lisaa onnellisuuden tunnetta. Ilhmiselle riittaa onnellisuuteen se, etta elaman
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perusedellytykset tayttyvat. Positiivisten tunteiden kokeminen on yksi tyossa jaksamisen edel-
lytys. Onnellisuus koostuu paaosin sisaisista ominaisuuksista, ulkoisilla tekijoilla eli rahalla,
rakkaudella, terveydella ja kauneudella, on vaikutusta vain kymmenyksen verran. Yksilon on
kyettava vetamaan rajoja tyonteolle oman jaksamisensa ja voimavarojen mukaan. (Luukkala,
2011, 89; Rauramo 2012, 67.)

Esimiehen tehtavana on huolehtia tyohyvinvoinnista ja tuloksenteosta seka pyrkia ennaltaeh-
kaisemaan tyoyhteisollisia ongelmia ja ristiriitoja, mutta vastuu naista jakautuu koko tyoyh-
teisolle. Johtajuus rakentuu useasta vaativasta osa-alueesta, joita ovat: suunnan nayttami-
nen, tehtavien jakaminen, resursseista huolehtiminen seka tiedon ja palautteen antaminen
eli asioiden ja ihmisten johtamisesta. Naiden onnistumiseksi esimiehelta vaaditaan kykya tart-
tua ongelmiin ja ottaa henkilosto mukaan ongelmien ratkomiseen seka muutostilanteiden
suunnitteluun ja toteutukseen. (Luukkala 2011, 264-265; Rauramo 2012, 63.)

Tilastojen mukaan Suomessa jaa vuosittain noin 4 000 henkiloa tyokyvyttomyyselakkeelle uu-
pumuksen tai depression seurauksena (Luukkala 2011, 9). Kolmannes tyokyvykkyyselakkeista
myonnetaan mielenterveydellisten hairioiden vuoksi, joista yleisin on masennus. Vuonna 2010
mielenterveyden ja kayttaytymisen hairioista karsivia tyokyvyttomyyselakkeella olevia henki-
loita oli yli 116 000 (Tilasto suomen elakkeensaajista 2010, 83.) On tutkittu, etta joka viides
suomalainen sairastaa masennuksen jossain elamanvaiheessa. Masennuksen taustalla voi olla
esimerkiksi perima ja persoonallisuus tai yksilon kielteiset elamantapahtumat ja kokemukset
niin yksityiselamassa kuin tyossa. Liiallinen tyokuorma altistaa stressiin ja tyouupumukseen,
joilla voi olla kauaskantoiset seuraukset. Terveelliset elamantavat tukevat niin henkista, kuin
fyysista tyohyvinvointia. Liikunta, terveellinen ruokavalio seka lepo lisaavat jaksamista ja pi-

tavat ajatuksen kirkkaana lapi paivan. (Rauramo 2012, 64-67.)

3.4 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Tyohyvinvoinnin mittaamisella on pitkat perinteet. Jo 1920-luvulla on joissain organisaatioissa
suoritettu tyoviihtyvyyskyselyja, joista 1940-luvulla alettiin kayttaa nimitysta asennekysely.
Tyotyytyvaisyytta on tutkittu 1960-luvulta lahtien. Se piti sisallaan tyon sisallon lisaksi tyopai-
kan ilmaston mittaamisen, jota myohemmin alettiin kutsua ilmapiirikartoitukseksi. (Suutari-
nen & Vesterinen 2010, 46-47.)

Tyohyvinvoinnin mittareita kehitettaessa on varmistettava, etta niista todella on hyotya yri-
tyksen toiminnalle. Ennen varsinaista mittausta selvitetaan miten saatavia tuloksia hyodynne-
taan ja kaytetaan. Mittarit on syyta hyvaksyttaa seka kayttajilla etta mitattavilla ennen kayt-

toonottoa. On syyta muistaa, etta mittareiden kaytto vaatii kannustusta ja niita on kehitetta-
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va sita mukaan kun tyo muuttuu. Parhaimmillaan tyohyvinvoinnin mittaamisella taataan yri-
tyksen kilpailukykya. (Liukkonen 2006, 255-256.)

Tyohyvinvointia tulee mitata kayttamalla paasaantoisesti ennakoivia mittareita, jotta mah-
dollisiin negatiivisiin seka positiivisiin kohtiin kyetaan puuttumaan hyvissa ajoin. Ennakoivia
mittareita ovat esimerkiksi kehityskeskustelut, koulutusseuranta ja vaarailmoitukset. Enna-
koivien mittareiden lisaksi tietoa saadaan reagoivista mittareista, joiden avulla pystytaan tut-
kimaan syita jo tapahtuneisiin asioihin. Tallaisia mittareita ovat muun muassa osaamiskartoi-
tukset, kaytetyt liikuntaedut ja hyvinvointikyselyt. (Suonsivu 2011, 98-100.) Tyohyvinvointia
mitataan usein taloudellisesta nakokulmasta sen helppouden takia. On toki vaivattomampaa
seurata sairauspoissaoloja ja elakemenoja kuin mitata laadun ja tuottavuuden paranemista,
innovaatioiden synnysta puhumattakaan. Tyohyvinvointia on kuitenkin syyta mitata myos nai-

ta lisaavana tekijana. (Kehusmaa 2011, 82.)

Kuvio 5 kasittelee tyohyvinvoinnin osa-alueiden mittaamiseen kaytettyja metodeja. Kuvio on

rakennettu samoin teemoin kuin aiemmin esitetty kuvio 4: Tyohyvinvoinnin koostuminen.
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Kuvio 5: Tyohyvinvoinnin osa-alueiden mittaaminen (Rauramo 2008, 27)

Tyontekijan tarvittavaa osaamista voidaan mitata kehityskeskusteluilla, osaamisprofiileilla,
innovaatioilla seka tieteellisin etta taiteellisin tuotoksin. Suurin osa oppimisesta tapahtuu
kaytannon tyossa. Sen voi kuitenkin jakaa kolmeen kategoriaan: oppimiseen tyon kautta,
tyonantajan jarjestamaan koulutukseen ja oman osaamisen vapaaehtoiseen kehittamiseen.
On tarkeaa, etta osaamista jaetaan tyoyhteison kesken. Erilaisin osaamiskartoituksin saadaan
ajantasaista tietoa henkiloston osaamisesta ja mahdollisista kehittamiskohteista. Innovatiivi-
suus on yksi suomalaisten yritysten merkittavimmista kilpailueduista. (Rauramo 2008, 162-
177.)

Sosiaalisen tuen ja arvostuksen kokemuksia voidaan kartoittaa tyotyytyvaisyys- ja tyoilmapii-
rikyselyin. Kyselyt on usein hankala toteuttaa, silla ne koetaan kuormittaviksi ja raskaiksi var-

sinkin silloin, kun niiden tuoma hyoty jaa vahaiseksi. Hyva kysely, jolla voidaan mitata sosiaa-
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lisen tuen ja arvostuksen kokemista sisaltaa oleelliset seikat tyon ja ilmapiirin kehittamisen
kannalta ja sen perusteella valitaan tarkeimmat kehityskohteet, jotka toteutetaan kaytannos-
sa. (Rauramo 2008,122-125.)

Henkista ja fyysista tyohyvinvointia voidaan mitata kyselyilla ja terveystarkastuksilla. Mittaa-
misessa on ehdottoman tarkeaa muistaa, etta jokainen yksilo kokee henkisen ja fyysisen
kuormittavuuden eri tavoin. Henkista hyvinvointia mitataan ulkopuolelta seuraamalla yksilon
jaksamista ja kaymalla tarvittaessa luottamuksellisia keskusteluja asianomaisen kanssa. Tar-
kein henkisen hyvinvoinnin seuraaja on kuitenkin yksilo itse. Tyohyvinvoinnin kannalta on tar-
keaa, etta yksilo kykenee tasapainottamaan tyon ja vapaa-ajan. Fyysista hyvinvointia mita-
taan ja kehitetaan arvioimalla tyokuormitusta ja tekemalla tyontekijoille kuntokartoituksia.
Tyokuormituksessa arvioidaan muun muassa tyoasentoja, lampoolosuhteita ja tauotusta.
(Rauramo 2008, 39-45.)

4  Metodologia

4.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimusosiossa on kaytetty kahta eri tutkimusmenetelmaa, kvalitatiivista ja

kvantitatiivista. Laadullisella tutkimuksella haluttiin selvittaa esimiehilta talla hetkella tarjol-
la olevia palveluita seka niiden kayttoa ja vaikutusta henkiloston tyohyvinvointiin. Taman jal-
keen suoritettiin maarallinen kyselytutkimus, jossa selvitettiin henkiloston nakemyksia henki-

lostopalveluista ja niiden vaikutusta tyohyvinvointiin.

Tutkimuksessa haluttiin kayttaa kahta eri tutkimusmenetelmaa siita syysta, etta tutkittavasta
aineistosta saadaan luotettavampi ja tekijoiden oli mahdollista selvittaa, tietavatko henkilos-
ton jasenet palveluiden tarjonnasta. Pelkan teorian avulla tama ei olisi ollut mahdollista.
Kahden tutkimusmenetelman kaytto antoi mahdollisuuden laajaan analyysiin ja vertailuun

esimiesten ja henkiloston mielipiteiden valilla.

4.2 Teemahaastattelu

Opinnaytetyossa on kaytetty teemahaastattelua esitutkimusaineiston keraamiseen. Teema-
haastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma, joka on kuitenkin lahempana struktu-
roimatonta kuin strukturoitua haastattelua. Siina kysymysmuotoja ei ole tarkoin maaritelty,
vaan tarkoituksena on ohjata keskustelua auttavin kysymyksin valitun aihealueen ymparilla.
Kysymysjarjestysta ei ole sidottu mihinkaan tiettyyn vaiheeseen, vaan niita esitetaan tarvit-

taessa luontevalta tuntuvassa jarjestyksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 47-48.)
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Teemahaastattelu sopii erinomaisesti sellaisiin tilanteisiin, joissa pyritaan saamaan selville
intiimeja tai arkoja asioita haastateltavilta. Sen avulla voidaan myos tutkia ja selvittaa ihmis-
ten arvoja, ihanteita seka perusteluja. Teemahaastattelua varten kannattaa valmistella etu-
kateen teemalista, joka on jokaisen haastatteluun osallistuvan nahtavissa. Tama helpottaa
haastattelun kulkua ja varmistaa, etta keskustelu pysyy halutussa aiheessa ja kaikki kohdat
tulee kaydyiksi lapi. (Metsamuuronen 2008, 41; Robson 2001, 137.) Teemalistan voi koota
esimerkiksi kayttamalla 8x8-mallia. Malliin kootaan aluksi keskeiset kasitteet, joiden ymparil-
le haastattelija muodostaa teemaa tukevia kasitteita tai kysymyksia. Mallia voi kayttaa halu-
tessaan laajemmassa mittakaavassa, mutta perusidea sailyy samana. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2009, 147-149.)

Teemahaastattelua ei ole sidottu kvalitatiiviseen eika kvantitatiiviseen tutkimukseen. Haas-
tattelukertojen maaraa, eika tutkitun aineiston syvyytta ole rajattu. Teemahaastattelussa
tutkijan nakokulma on vahainen ja haastateltavien omat tulkinnat korostuvat. Tama haastat-
telumuoto huomioi merkitysten muodostuvan vuorovaikutuksesta. (Hirsjarvi & Hurme 2006,
48.) Haastattelut kannattaa aina taltioida jollain tavalla, jotta niihin voi myohemmin palata
uudelleen. Nauhoitus ja videointi ovat esimerkkeja keinoista, joita voi kayttaa haastattelun
tukena. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta haastateltavalta on kysyttava aina lupa nauhoi-

tukseen ennen haastattelun aloittamista. (Ojasalo ym. 2009, 96.)

Teemahaastattelut ja avoimet haastattelut voidaan purkaa kahdella tavalla. Tutkija voi tehda
paatelmia, koodata teemoja suoraan tallenteista, tehda joko sanasanaisen puhtaaksikirjoituk-
sen eli litteroinnin haastattelusta tai kirjoittaa valikoiden esimerkiksi vain haastateltavan pu-
heen. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 138; Ojasalo ym. 2009, 99.) Haastattelu tulee purkamisen jal-
keen analysoida ja tieto tulee koota havainnollisesti, esimerkiksi taulukoiden muotoon, jonka
jalkeen tuloksia kasitellaan laajemmin. Mikali purkuprosessi on tehty esimerkiksi teemoittain,
on hyva tarkastella millaisia ilmioita haastattelusta nousee esiin, silla ilman analyysia tulok-
sista saattaa tulla kovin pintapuolisia. Analyyseista selviaa onko haastatteluja tehty tarpeeksi
vai onko lisaaineistolle tarvetta. Lisaksi erilaisten saannonmukaisuuksien ja poikkeamien

huomioiminen on tarkea osa analyysissa. (Ojasalo ym. 2009, 99-100.)

Haastattelemalla suoritetun aineistonkeruun etuna on
e korkea vastausprosentti, kasvotusten tehtyna jopa 90-100
e melko nopea vastausten saanti
e avointen kysymysten esittamisen helppous
e saatujen vastausten tarkkuus
e pieni vaarinkasitysten mahdollisuus
¢ mahdollisuus tehda lisahavaintoja
(Heikkila 2010, 20).



Haastattelemalla suoritetun aineistonkeruun haittapuolena on
¢ haastattelijoiden suuri tarve
e haastattelijan vaikutus vastaajaan
¢ mahdollisuus vastausten kirjausvirheisiin
o arkaluontoisten asioiden selvittamisen vaikeus
¢ mahdollisuus tietaa vastaajan henkilollisyys
(Heikkila 2010, 68).

Haastattelusta saatavaan materiaaliin vaikuttaa moni tekija, kuten haastatteluaika ja -
paikka. Toisten ihmisten lasnaolo voi saada haastateltavan antamaan sellaisia vastauksia, joi-
ta odottaa haastattelijan tai toisten ihmisten hanelta odottavan. Vastaukset saattavat olla
harkitsemattomia, mikali haastateltavalla on kiire, han on sairas tai vasynyt tai ymparilla on
lilkaa halinaa. Paras tulos saavutetaan, kun haastatteluilmapiiri on mahdollisimman neutraali

ja haastateltava kokee itsensa tasavertaisena haastattelijan kanssa. (Heikkila 2010, 68-69.)
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Kuvio 6: Henkilostopalveluiden kartoitus, teemahaastattelun pohja

Opinnaytetyossa kaytetyn teemahaastattelun teemapohjan rakentamisessa on kaytetty apuna
kuviota 6. Taulukossa on jasennelty haastattelussa esiin otettavat teemat. Teemahaastattelun

pohjaksi on tehty erillinen ruudukko 8 x 8-mallia mukaillen (Liite 1), jonka ymparille on ra-
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kennettu tukikysymyksia (Liite 2). Kuviossa 6 esitellaan opinnaytetyon paaaihealueet, joita on

aiemmin teoriaosuudessa kasitelty.

4.3  Kyselytutkimus

Opinnaytetyon kvantitatiivinen tutkimus on toteutettu kyselytutkimuksella. Kyselya kaytetaan
paljon yhteiskuntatieteellisen tutkimusaineiston keraamiseen. Se on tehokas ja nopea tapa
kerata laaja tutkimusaineisto monenlaisista ilmioista ja aiheista. Kyselysta saatava aineisto
kasitellaan tyypillisesti numeraalisin analyysein, joista saadaan maarallista, tilastollisesti kasi-
teltavaa tietoa. Kyselytutkimuksen ehdoton edellytys on, etta tutkitusta aiheesta loytyy tar-
peeksi taustatietoutta. Mikali tarvittavaa taustatietoa ei loydy riittavasti, on lahes mahdoton-
ta muodostaa yksiselitteisia kysymyksia ja luotettavia vastausvaihtoehtoja. Tallaisessa tilan-

teessa laadullinen tutkimus on maarallista parempi vaihtoehto. (Ojasalo ym. 2009, 108-109.)

Kyselyn haittapuolena on, etta vastausvaihtoehdot voivat olla yhteen sopimattomia vastaajan
ajatusten kanssa. Vastaajalla ei myoskaan valttamatta ole ennakkotietamysta tutkitusta ai-
heesta tai ilmiosta, joka voi hankaloittaa luotettavan aineiston saamista. Naiden lisaksi haas-
tattelija ei voi tietaa etukateen millainen asenne vastaajalla on tutkittua aihetta tai ilmiota

kohtaan. Usein kyselylla saatava tieto on verrattain pinnallista. (Ojasalo ym. 2009, 108-109.)

4.3.1 Kyselylomake

Kyselylomaketta ei voi laatia ennen kuin tutkittava ilmio tai aihe taustatietoineen ja -
tutkimuksineen seka tutkimuksen tavoite ovat tekijalle taysin selvat. Lomakkeeseen ei tule
laittaa ainuttakaan kysymysta, jota ei tarvita tyon tavoitteiden saavuttamiseen. Sen taytyy
olla ulkoasultaan selkea ja tarpeeksi lyhyt. Lomakkeeseen vastaamiseen saa menna enintaan

keskimaarin 15 - 20 minuuttia, muuten vastaushalukkuus heikentyy. (Heikkila 2010, 48-51.)

Kyselylomakkeen laatiminen aloitetaan maarittamalla, mita tietoa halutaan kerata ja miten.
Kun tiedonkeruumenetelma on valittu, paatetaan vastausten jaotteluun kaytettavat taustate-
kijat, jonka jalkeen voidaan aloittaa yksittaisten kysymysten laatiminen. Ensin on maaritelta-
va strukturoimisaste eli kaytetaanko lomakkeessa avoimia vai suljettuja kysymyksia. Kysely
voi sisaltaa molempia. Avoimet kysymykset on helpompi laatia, mutta vaativampaa kasitella.
Ne houkuttelevat usein vastaamatta jattamiseen, mutta toisaalta niiden avulla voidaan saada
sellaista tietoa, jota ei muuten osattaisi loytaa. Suljetuissa kysymyksissa vastausvaihtoehto-
jen on kasitettava kaikki mahdollisuudet, ja niiden on oltava toisensa poissulkevia. Suljettui-
hin monivalintakysymyksiin vastaaminen on nopeaa ja niita on helppo kasitella tilastollisesti.

Haittapuolena on se, etta niihin on helppo vastata harkitsematta, jokin vastausvaihtoehto voi
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puuttua tai vaihtoehdot johdattelevat vastaajaa. (Heikkila 2010, 48-57; Holopainen & Pulkki-
nen 2004, 39-40; Ojasalo ym. 2009, 115-118.)

Hyva kysymyspatteristo on sellainen, jossa

e kysytaan vain yhta asiaa kerrallaan
e jokainen kysymys on tarpeellinen ja hyodyllinen
e kysymykset ovat esitetty kohteliaasti
o kysymykset eivat ole johdattelevia
o kysymykset ovat selkeita, lyhyita ja yksiselitteisia
e kysymyksia ei ole liikaa
e eiole sivistyssanoja, slangia tai erikoissanastoa
e kysymykset etenevat loogisesti
e annetut vastaukset mahdollistavat tulosten saamisen
(Heikkila 2010, 48-57; Holopainen & Pulkkinen 2004, 39-40; Ojasalo ym. 2009, 115-118).

Kysymyslomake on ehdottoman tarkeaa testata, jotta mahdolliset epakohdat voidaan korjata

ennen varsinaista tiedonkeruuta (Holopainen & Pulkkinen 2004, 39-40).

4.3.2 Aineiston keraaminen

Kyselytutkimuksen voi suorittaa puhelimitse, haastattelemalla, informoidulla kyselylla seka
kirje- tai Internet-kyselylla. Haastattelemalla ja puhelimitse tehdyssa tiedonkeruussa haastat-
telija on suorassa yhteydessa vastaajaan, jolloin tiedon saantiin vaikuttaa oleellisesti se, ky-
keneeko haastattelija voittamaan haastateltavan luottamuksen puolelleen ja saako han moti-
voitua henkilon vastaamaan kyselyyn. Suorassa vuorovaikutuksessa tehtavissa kyselyissa on
hyva kertoa haastattelun viema aika ja tuoda jollain tavalla esiin haastatteluun osallistumisen
vapaaehtoisuus. (Heikkila 2010, 67-69.)

Kirjekyselyssa ja informoidussa kyselyssa tutkija ja vastaaja eivat ole vuorovaikutuksessa tois-
tensa kanssa, vaan viestinta tapahtuu valikaden, usein postin kautta. Kyselyn mukaan laite-
taan tutkimusta taustoittava saate, josta ilmenee vastaajan merkitys tutkimukselle ja mah-
dollinen palkitseminen vastaamisesta. Informoidun kyselyn etuna on se, etta lomakkeet seka
viedaan, etta haetaan henkilokohtaisesti, jolloin vastausprosentti on usein kirjekyselyja suu-

rempi. Sopiva vastausaika tallaisiin kyselyihin on yleisesti 7-10 paivaa. (Heikkila 2010, 66-67.)

Kirjekyselyt ja informoidut kyselyt ovat huomattavasti haastattelua edullisempia vaihtoehto-
ja, silla haastattelijoita ei tarvita lainkaan. Talloin valtytaan myos haastattelijan mahdollisil-

ta vaikutuksilta tutkimustulokseen. Kirjekyselyt ovat hyva tapa kerata arkaluontoista materi-
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aalia, silla vastaaja pysyy anonyymina. Haittapuolina ovat tiedonkeruun hitaus, vaarinkasitys-

ten suuri mahdollisuus seka usein alhaiseksi jaava vastausprosentti. (Heikkila 2010, 20.)

4.3.3 Otos ja nayte

Otos on ennalta maaritellyn kokoinen, otannalla valikoitunut joukko, jota tutkimalla pyritaan
tekemaan jonkinasteisia yleistyksia isommasta kokonaisuudesta. Otosta kaytetaan silloin, kun
perusjoukko on maaraltaan liian suuri kokonaisuudessaan tutkittavaksi. Perusjoukko muodos-
tuu kaikista havaintoyksikoista eli esimerkiksi asiakastyytyvaisyysmittauksessa kaikista asiak-
kaiksi lukeutuvista henkiloista. Otannalla perusjoukosta valitaan tietty maara osallistumaan
tutkimukseen, jonka pohjalta voidaan tehda tilastollisia yleistyksia. Nayte poikkeaa otoksesta
siten, etta havaintoyksikoiden valinta on harkinnanvaraista, eika siita voida tehda koko perus-

joukkoa koskevia yleistyksia. (Ojasalo ym. 2009, 109-110.)

Otantamenetelmia on monenlaisia, mutta oleellista on, etta ne kayttavat satunnaisuutta hy-
vakseen. Kun jokaisella perusjoukon havaintoyksikolla on samansuuruinen todennakaoisyys va-
likoitua otokseen, puhutaan yksinkertaisesta satunnaisotoksesta. Se on tilastollisesti vahvin ja
tavoitelluin otantamenetelma. Ositetulla otannalla varmistetaan, etta otoksessa on tarpeeksi
edustajia jokaisesta erilaisesta havaintoyksikosta, jotta yleistyksia voidaan tehda. Kun ensin
tehdaan otanta eri havaintoyksikoista, joiden pohjalta varsinainen otos valikoituu erillisella
otannalla, kaytetaan ilmaisua ryvasotanta. Menetelmaa kaytetaan usein suurissa haastattelu-
tutkimuksissa, tai mikali tutkijalla ei ole kattavaa listaa havaintoyksikoista. Otoksen koon va-
lintaan vaikuttaa tutkijan hyvaksyma virhemarginaali. Virhemarginaalin suuruus vaikuttaa tut-

kimustulosten yleistettavyyteen ja luotettavuuteen. (Ojasalo ym. 2009, 111-115.)

5  Tutkimus

5.1 Yritysesittelyt

Opinnaytetyon yhteistyokumppaneiksi on valittu paikallisia Lansi-Uudellamaalla sijaitsevia
toimijoita. Yksi yhteistyokumppaneista on kaupan alan yritys, toinen yhteistyokumppani on
teollisuusalan yritys ja kolmas yhteistyokumppani on terveydenhuollon alan toimija. Opinnay-
tetyohon valittiin kolme toimialaa, jotta pystytaan vertailemaan eri alojen palveluja ja saa-
maan monipuolinen nakokulma eri alojen tarjonnasta ja niiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin.
Jokaisesta toimipaikasta on tehty esitutkimuksena esimiehelle tai johtajalle teemahaastatte-
lu, jonka pohjalta muodostui henkilostolle lahetettava kyselylomake. Kohdeyritykset on valit-
tu hyvin erilaisilta toimialoilta, jotta tarkastelusta saadaan mahdollisimman monipuolinen.
Yhteistyokumppaneista muutama halusi pysya nimettomina, joten kaikista yhteistyokumppa-

neista kaytetaan nimityksia kaupan ala, teollisuuden ala tai terveydenhuollon ala.
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Kaupan alan yritys kuuluu suureen kauppaketjuun, joka toimii seka Suomessa, etta ulkomail-
la. Yrityksen ketjussa tyoskentelee kaiken kaikkiaan noin 1600 henkiloa, mutta Lansi-
Uudellamaalla sijaitsevassa toimipisteessa henkilosto koostuu noin 25 henkilosta, henkilosto-
maara vaihtelee esimerkiksi kausityontekijoiden vuoksi. Teollisuusalan yrityksella on omaa
toimintaa seka Suomessa, etta Baltiassa. Henkiloston maara on noin 150 Lansi-Uudellamaalla
sijaitsevassa toimipisteessa. Terveydenhuollon yrityksesta tutkimukseen osallistui eras henki-
lostoosasto, joka kattoi noin 50 henkiloa. Yritys toimii seka Helsingin alueella, etta Uudella-

maalla. Tutkimuksen kohderyhma oli Lansi-Uudellamaalla sijaitsevasta toimipisteesta.

5.2  Kvalitatiivinen tutkimus

Opinnaytetyon tutkimusosa on toteutettu kahdessa vaiheessa. Ensimmaisessa vaiheessa on
kartoitettu henkilostopalveluiden nykytilaa haastattelemalla johtaja-/esimiesasemassa toimi-
vaa henkiloa kultakin toimialalta. Haastattelut on toteutettu kunkin toimialan omissa tiloissa
kasvotusten haastateltavan kanssa. Haastatteluiden ajankohdat ja tapaamispaikat on etuka-
teen sovittu haastateltavan kanssa. Haastatteluista saadun laadullisen aineiston pohjalta on
rakennettu henkilostolle kyselylomake. Esimiesten ja johtajien haastattelut on suoritettu jou-
lukuussa 2012 ja tammikuussa 2013 yksiloteemahaastatteluina. Haastatteluiden teemapohja
rakennettiin teorian perusteella, mutta tilaa jatettiin myos tilanteessa esiin tuleville kysy-

myksille.

Teollisuuden alalla haastateltavana oli yksi henkilo, joka tunsi kasiteltavan aihealueen. Han
toimi alusta loppuun saakka myos yhteyshenkilona opinnaytetyon tutkimuksessa. Teollisuus-
alalla haastattelun ajankohta ja jatkoa kasittelevat yksityiskohdat sovittiin sahkopostitse.
Terveydenhuollon alalla alustava kontakti otettiin yrityksen henkilostoasiantuntijaan, jonka
jalkeen han jarjesti kanssamme tapaamisen. Tapaamisessa sovittiin tarkemmin yksityiskohdis-
ta, kohderyhmasta ja haastateltavista henkiloista. Haastatteluun valikoitui eraan henkilosto-
osaston osastonhoitaja ja hanen kaksi esimiesasemassa olevaa alaistaan. Kaupan alalla yh-
teyshenkiloihin otettiin yhteytta kasvotusten, puhelimitse ja sahkopostitse ennen varsinaista
haastattelua. Yhteyshenkiloina toimi paallikkoasemassa oleva henkilo ja hanen alaisensa, jot-

ka kummatkin osallistuivat haastatteluun.

Haastatteluiden teemapohja, joka on ollut jokaisessa haastattelussa kaikkien osapuolten nah-
tavilla, loytyy liitteista (Liite 1). Teemapohjan tyyli on otettu Ojasalo ym. (2009, 147-149)
teoksesta, jossa on esitelty 8 x 8-haastattelumalli. Haastattelijoilla oli kaytossaan laajennettu
versio 8 x 8-teemapohjasta (Liite 2) johon oli koottu aihetta tukevia kysymyksia ja ajatuksia.
Haastattelumalliksi valikoitui 8 x 8-malli siita syysta, etta aihealueesta oli helppo koota tee-

moja, joiden ymparille haastattelu rakennettiin. Valinta tehtiin myos silla perusteella, etta
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haastattelusta haluttiin mahdollisimman vapaamuotoinen tilaisuus. Teemapohja toimi haas-
tatteluissa tukielementtina ja varmistuskeinona, etta aiheessa pysytaan ja kaikki oleellinen
tulee kaytya lapi. Jokaisella toimialalla haastatteluiden alustavaksi kestoajaksi sovittiin noin
tunti, joka myos toteutui kaytannossa. Haastattelut nauhoitettiin, jotta haastattelutilantees-
sa ei tarvinnut tehda yksityiskohtaisia muistiinpanoja. Taltiointeihin pyydettiin haastateltavil-

ta luvat etukateen.

Haastatteluista saatu materiaali purettiin nauhalta toimialoittain. Purkuprosessi toteutettiin
kirjoittamalla jokaisesta haastattelusta tutkimuksen kannalta oleelliset seikat auki kirjoitet-
tuun muotoon. Oleellisena pidettiin kaikkea henkilostopalveluihin ja tyohyvinvointiin liittyvaa
kommentointia. Tutkimuksen kannalta ei ollut olennaista litteroida eli purkaa haastatteluja
sanasta sanaan auki kirjoitettuun muotoon, silla kyseessa oli kvantitatiivista tutkimusta tuke-
va tutkimusosio. Tarkeaa oli saada esiin haastateltavien mielipiteet henkilostopalveluiden ja
tyohyvinvoinnin nykytilasta yrityksessa, selvittaa olemassa oleva palveluiden tarjonta, kaytto-
aste, viestinta ja kehitys. Haastateltavilta selvitettiin myos henkilostopalveluiden mahdollista
vaikutusta tyohyvinvointiin heidan nakokulmastaan. Haastatteluiden pohjalta muodostettiin
varsinaisen paatutkimuksen kysymyspatteristo, jota tuettiin opinnaytetyossa esitetylla teori-

alla.

5.2.1 Terveydenhuollon alan kvalitatiivinen tutkimus

Terveydenhuollon haastatteluun osallistui eraan henkilostoosaston johtaja ja hanen kaksi
alaistaan. Haastattelu aloitettiin kartoittamalla, mita henkilostopalveluita yrityksella on talla
hetkella olemassa. Haastattelusta kavi ilmi, etta yrityksella on tarjolla paljon erilaisia henki-
lostopalveluita, mutta suurin osa niista on kaytossa paakaupunkiseudulla. Haastateltavien
mielesta suurin osa henkilostopalveluista oli liian kaukana sijainniltaan, jotta niista olisi mer-
kittavaa tai edes vahaista etua tyontekijalle. (Haastattelu 1. 2013.) Teemapohja toimi haas-

tattelussa tukena seka haastattelijoille etta haastateltaville.

Esitutkimuksen mukaan terveydenhuollon alan yrityksessa edut ovat kaikille mahdollisia, mut-
ta ne maaraytyvat palvelusvuosien mukaan. Tama koskee seka tyontekijoiden muistamista,
etta sporttipassille maaraytyvaa arvoa. Sporttipassin on nahty olevan kayttajaystavallinen
henkilostopalvelu, mutta sen kaytto on ollut haastateltavien mielesta vahaista. Aineettomana
palkitsemisen keinona yrityksessa on potilaspalautteet. Palautetta tulee epasaannollisesti
muilta tyoyhteison jaseniltakin esimerkiksi yhteisten palavereiden yhteydessa. (Haastattelu 1.
2013.)

Esimiehet laittavat tyontekijoiden henkilokohtaiseen sahkopostiin yleisesti tietoa erilaisista
henkilostopalveluista. Yrityksella on olemassa sisainen tietokanta, jossa on paljon tietoa hen-

kilostoeduista. Haastattelussa ilmeni kuitenkin, etteivat kaikki henkiloston jasenet ole yhta
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halukkaita hakemaan tietoa sahkoisesti, joten naille tyontekijoille tiedonhaku saattaa olla
hankalaa. Sisaiseen tietokantaan paasee kirjautumaan vain tyopaikalta ja haastateltavien
mukaan tyoajalla on hyvin vahan aikaa etsia henkilostopalveluihin liittyvaa tietoa. Yleisella
tasolla yrityksessa huomioidaan henkilokunnan toiveet henkilostoeduista, mutta talla toimi-
alueella on hyvin vahan vaikutusmahdollisuutta etuihin ja niiden sijaintiin. Henkilostopalvelui-
ta koskevat muutokset informoidaan osastopalavereissa, sisaisessa tietokannassa ja sahkopos-
titse. Esitutkimuksen yhteydessa selvisi, etta henkilostopalveluista informoiminen kuuluu uu-

sien tyontekijoiden perehdytykseen. (Haastattelu 1. 2013.)

Yrityksen tyohyvinvointia lisataan muun muassa leikkimielisilla kilpailuilla, jotka ovat taysin
yrityksen henkiloston itsensa keksimia ja jarjestamia. Tyohyvinvointia mitataan harvoin. Kar-
toitus tehtiin viimeksi jokunen vuosi sitten, mutta sen jalkeen ei ole ollut mitaan tyohyvin-
voinnin mittauksia. Tyoterveyshuollon palveluihin kuuluu muun muassa fysioterapeutin henki-
lokohtaiset kaynnit tyopaikalla, jossa kartoitetaan ty0asentoja ja tyon kuormittavuutta. Tyo-
terveyshuolto on terveydenhuollon alalla paaosin ennaltaehkaisevaa. Esitutkimuksessa selvisi,
etta tyoterveyshuolto on nykyisellaan melko huonosti jarjestetty, silla henkilokunta joutuu
hakemaan laakaripalvelut omalta terveysasemalta oman tyopaikan sijaan. Erityislaakaripalve-
luita saa kuitenkin kayttoonsa ilmaiseksi, mikali tyopaikkalaakari on antanut niihin lahetteen.
(Haastattelu 1. 2013.)

Esitutkimuksen mukaan henkilostopalveluita on ollut aiemmin kaytdssa enemmankin, mutta
monia palveluita on lakkautettu. Syyna lakkauttamisiin on ollut vahainen kaytto tai organi-
soimisen puute. Useat henkilostopalvelut tarvitsisivat jonkun henkildston jasenen hoitamaan
asioita eteenpain ja halukasta tahan tehtavaan ei ole loytynyt. Esitutkimuksen mukaan noin
1/3 henkiloston jasenista kayttaa henkilostopalveluita talla hetkella, joten kaytto on ollut

haastateltavien mielesta melko vahaista. (Haastattelu 1. 2013.)

5.2.2 Kaupan alan kvalitatiivinen tutkimus

Kaupan alan haastattelussa oli mukana ryhmapaallikko ja hanen alaisensa. Haastattelu aloi-
tettiin selvittamalla, mita henkilostopalveluita yrityksella on talla hetkella olemassa. Haastat-
telusta saatu aineisto oli laaja ja kattava. Yrityksella on tarjolla paljon erilaisia henkilosto-
palveluita, joista haastateltavat osasivat kattavasti kertoa ilman suurempia lisakysymyksia.
Teemapohja toimi haastattelussa vain muistilistana, josta voitiin seurata kaiken oleellisen

lapikayntia.

Kyseessa on iso organisaatio ja kaikkia tyontekijoita koskevat samat henkilostoedut. Kaikki
edut ovat olleet viimeisen kymmenen vuoden ajan kutakuinkin samanlaisia, ainoastaan palve-

lumuodot ovat vaihdelleet. Palvelujen tarjoamista on helpottanut liikunta- ja kulttuurisetelit,
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koska niiden avulla henkilosto on voinut itse paattaa, missa haluaa toimintoja toteuttaa. Kou-
lutus mahdollisuudet ovat olleet olemassa jo useamman vuosikymmenen ajan. Niihin on ollut
mahdollista joko hakeutua itse, tai esimies on voinut ehdottaa koulutusta. Yrityksessa on li-

saksi mahdollista halutessaan siirtya tyotehtavasta toiseen tai vaihtaa kokonaan toimipistetta

yrityksen sisaisesti, ilman etta tyosuhde katkeaa. (Haastattelu 2. 2012.)

Esitutkimuksen mukaan tyontekijoita informoidaan henkilostopalveluista muun muassa joka
viikko ilmestyvan henkilostolehden avulla. Lehti on yrityksen sisainen tiedotusvaline, joka il-
mestyy sahkoisesti. Esimiehet kokoavat tarkeista tiedoista henkilostolle yhteenvedon, joka on
nahtavilla jokaisen postilokerossa ja henkilokunnan yleisissa tiloissa. Esitutkimuksen mukaan
henkilostolehti on yksi tarkeimmista tiedotuskanavista henkilostopalveluita koskien. Henkilos-
topalvelut ovat loydettavissa myos yrityksen omassa sisaisessa tietokannassa, intrassa. Tyon-
tekijoita informoidaan henkilostopalveluista esitutkimuksen mukaan jo heti perehdyttamisen
yhteydessa. Tarkeana osana perehdytysta on erityisesti tyoterveyshuolto ja sen tarjoamat
palvelut. Esitutkimuksessa selvisi, etta yrityksessa tehdaan vuosittain koko henkilostoa koske-
va tyoyhteisotutkimus. Tutkimuksessa selvitetaan tyoyhteison taman hetkista tilaa ja mahdol-
lisia kehityskohteita, joita pyritaan kuluvan vuoden aikana aina kehittamaan. Seuraavan tut-
kimuksen yhteydessa kaydaan lapi aina edellisen vuoden tulokset ja mahdollinen kehittymi-
nen. (Haastattelu 2. 2012.)

Henkilostopalvelut kilpailutetaan aina ennen kayttoonottoa, jonka jalkeen kilpailutusta teh-
daan uudelleen saannollisin valiajoin. Yritys haluaa tukea erityisesti paikallisia toimijoita,
joten henkilostopalveluita on pyritty toteuttamaan yhteistyossa heidan kanssaan. Hinta ei siis
ole aina ratkaisevin tekija henkilostopalveluita valittaessa. Esitutkimuksen mukaan henkilos-
topalveluita kaytetaan talla hetkella melko paljon. Jokainen henkiloston jasen kayttaa aina-
kin henkilokunta-alennusta, jonka lisaksi suurin osa hyodyntaa myos liikunta- ja kulttuurisete-
leita. Lomamokit ovat myos suosittu henkilostopalvelu, silla niihin paasya jopa jonotetaan.
(Haastattelu 2. 2012.)

5.2.3 Teollisuusalan kvalitatiivinen tutkimus

Teollisuuden alan haastattelu toteutettiin yhdessa yrityksen johtajan kanssa. Haastattelu
aloitettiin selvittamalla, mita henkilostopalveluita yrityksella on talla hetkella tarjolla. Yritys
tarjoaa tyontekijoilleen paljon erilaisia henkilostopalveluita, jotka eivat ole juurikaan muut-

tuneet yrityksen toiminnan aikana. Teemapohja toimi haastattelussa muistin tukijana.

Teollisuuden alalla henkilosto otetaan mukaan henkilostopalveluiden suunnitteluun ja esitut-
kimuksen mukaan johdolla on kasitys henkiloston taman hetkisista toiveista niita koskien.

Haastateltavan mukaan yritys ei kykene tarjoamaan kaikkea kaikille, mutta kaikki henkilosto-
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edut ovat kuitenkin koko henkiloston kaytettavissa. Yritys tukee henkilostonsa kouluttautu-
mista erilaisten kurssien avulla ja tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuuden opiskelulle. Mika-
li yrityksessa vapautuu tyotehtava, pyritaan se tayttamaan ensin sisaisen haun avulla, jotta

henkiloston oma halukkuus huomioitaisiin ensisijaisesti. (Haastattelu 3. 2012.)

Yritys tiedottaa tyontekijoita henkilostoeduista esitutkimuksen mukaan palavereissa, joita
jarjestetaan kuukausittain. Naiden lisaksi ilmoitustauluilla on koottu moniste, joissa on tietoa
eduista. Henkilostoetujen lomake kaydaan lapi myos perehdytysvaiheessa. Muutoksista ja
suunnitteluvaiheessa olevista henkilostopalveluista pyritaan informoimaan henkilostoa mah-
dollisimman nopeasti. Henkilokunnalta tuleva palaute kasitellaan yleensa laajennetun johto-

ryhman kesken seka osastopalavereissa. (Haastattelu 3. 2012.)

Haastateltavan mukaan henkilokunta kokee omat kustannukset henkilostopalveluista sopivina,
silla mikali palvelut olisivat taysin maksuttomia, kaikki haalisivat etuja, mutta jattaisivat her-
kasti kayttamatta ne. Esitutkimuksessa selvisi, etta ruokala-, lilkunta- ja terveydenhuoltoedut
ovat kaytetyimpia henkilostopalveluita. Lisaksi yrityksen jarjestamat virkistystilaisuudet ovat
olleet suosittuja. Haastateltavan mukaan henkilostoetuja on olemassa siita syysta, etta ihmi-

set pitaisivat itsestaan huolta ja voisivat paremmin toissa.

Yritys jarjestaa henkilostolleen joka toinen vuosi henkilostotutkimuksen. Viime tutkimuksesta
selvisi, etta tiedottamisessa olisi parantamisen varaa. TyOhyvinvointia mitataan tarkastele-
malla yleista fiilista tyopaikalla, ja mikali ongelmia on havaittavissa, niihin puututaan osasto-
palavereissa. Henkilostokysely kattaa tyohyvinvoinnin mittaamiseen tarvittavat tiedot. Haas-
tateltavan mukaan ihmiset luulevat usein, etta tyohyvinvointi on ainoastaan johtajan hoidet-
tava velvollisuus, mutta hanen mukaansa se kuuluu kaikille tyoyhteison jasenille. (Haastattelu
3.2012.)
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Toimiala 2> Terveyden- Kaupan ala Teollisuus

Henkilostopalvelu huolto

Alennukset X
(yrityksesta)
Alennukset (yrityksen X X X
ulkopuolelta)
Ansiomerkit, X X
kunniamitalit
Etuliput X
lilkkuntapaikkoihin
Hieronta X

Hyvinvointikeskusten X
sopimukset
Koulutukset X X X

Kunto-ohjelma X

Kuntosali X

Liikunta- ja kulttuuri- X
setelit
Lomamokit X X

Merkkipaivalahjat X X

Ryhmaliikuntavuorot X

Sporttipassi X

Tupakoinnin X
vieroitusohjelma
Tyokenkaetu X

Tyopaikkaruokala X X

Tyoterveyshuolto X X X

Urheilutapahtumat X

Vapaapaiva X
(palkallinen)
Virkistystoiminta X X X

Yrityksen vuosijuhlat X X

Taulukko 2: Esitutkimuksista selvinneet henkilostopalvelut

Taulukossa kaksi esitellaan kokonaisuudessaan esitutkimuksista esille nousseet henkilostopal-
velut. Kaiken kaikkiaan esille tuli laaja valikoima erilaisia henkilostopalveluita. Taulukkoon on

rastittu kunkin alan tarjoamat palvelut.
5.3  Kvantitatiivinen tutkimus
Opinnaytetyon toisen vaiheen tutkimus oli maarallinen tutkimus, jossa lahetettiin jokaisen

toimialan henkilostolle sama kyselylomake. Kyselylomake (Liite 3) koottiin organisaatioissa jo

olemassa olevista seka kirjallisuudesta selvinneista henkilostopalveluista. Kyselomake esites-
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tattiin opiskelijaryhmassa ennen yrityksiin lahettamista. Esitestauksella pystyttiin varmista-
maan lomakkeen toimivuus kaytannossa. Maarallinen tutkimusmenetelma oli valittu siita syys-
ta, etta kyettiin tekemaan jonkinasteisia yleistyksia saadun tiedon pohjalta. Tutkimusaineis-
toon saatiin suurempi otos maarallisen tutkimuksen avulla. Kyselyn avulla selvitettiin yleisesti
henkiloston tietamysta ja tuntemuksia taman hetkisista henkilostopalveluista ja niiden toimi-
vuudesta, seka miten henkilostopalvelut voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin yleisella tasolla.
Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut kerata yksilollista ja syvaa tietoa, siita syysta maarallinen

tutkimusmenetelma oli taman opinnaytetyon tutkimusongelman kannalta sopivin vaihtoehto.

Kyselylomake saatteineen toimitettiin jokaiselle toimialalle henkilokohtaisesti etukateen so-
vittuna ajankohtana. Vastausaikaa kyselylle annettiin noin 10 paivaa, joka koettiin tarpeeksi
pitkaksi ajaksi, jotta kaikilla kohderyhmaan kuuluvilla on mahdollisuus osallistua tutkimuk-
seen. Kyselylomakkeita toimitettiin yhteensa 125 kappaletta, teollisuuden alalle 50 kappalet-
ta, terveydenhuollon alalle 50 kappaletta ja kaupan alalle 25 kappaletta. Vastaajien maaran
tulee olla tarpeeksi suuri, jotta analyysia voidaan pitaa luotettavana ja paatelmia voidaan
tehda yleisella tasolla. Teollisuuden alalta otos oli noin 30 % koko yrityksen henkilostomaaras-
ta. Otos valikoitui kayttamalla yksinkertaista satunnaisotantaa. Terveydenhuollossa otos kat-
toi yhden henkilostoosaston henkilokunnan noin 100 %:sti ja kaupan alalla henkilokunnasta oli
edustettuna 100 % eli koko perusjoukko. Teollisuuden alalta tutkimukseen otettiin siita syysta
mukaan vain 30 % henkilostosta, silla otos kattoi 50 henkiloa ja 100 % otos olisi ollut tutkimuk-

sen kannalta liian suuri joukko verrattain muihin toimialoihin.

Kyselylomakkeiden nouto suoritettiin samalla tavalla kuin niiden toimittaminen eli noutamalla
ne henkilokohtaisesti yhteyshenkilolta. Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastasi 86 henkiloa: teolli-
suuden alalta 47 henkiloa, terveydenhuollosta 28 henkiloa ja kaupan alalta 11 henkiloa. Vas-
tausprosentiksi koko otoksesta saatiin 69. Teollisuusalan vastausprosentti oli 94, terveyden-
huollon oli 56 ja kaupan alan oli 44. Kokonaisuudessaan vastausprosentti oli hyva tutkimuksen

luotettavuuden ja tuloksien analyysissa tehtavien yleistysten kannalta.

5.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuutta mitattaessa kaytetaan yleensa useita erilaisia mittaustapoja.
Eraita tutkimustulosten mittaustapoja ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Kun tutkimuksen luo-
tettavuutta arvioidaan, on avainasemassa aineiston koko, sen laatu seka tapa, jolla tutkimus-
aineisto on keratty. Luotettavuutta ja laatua voidaan lisata joko kayttamalla useampaa haas-
tattelijaa tai tutkijaa tai kayttamalla laadullista ja maarallista tutkimusmenetelmaa samassa
tutkimuksessa. Tata tapaa kutsutaan aineistotriangulaatioksi. Triangulaation avulla tutkimuk-
sesta saadut tulokset ovat varmempia ja johtopaatoksia on helpompi tehda. Useamman tutki-

jan kaytto lisaa tutkimuksen luotettavuutta, mikali kaikki tutkijat paatyvat suunnilleen sa-
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moihin tuloksiin. Talloin aineiston tulkinta ollut objektiivista, eika tutkijan omat mielipiteet
ja asenteet heijastu tuloksista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231-233; Jarvinen & Jar-
vinen 2004, 163.)

Tutkimuksen voidaan katsoa olevan luotettava silloin, kun aineistonkeruusta saatava materi-
aali alkaa toistaa itseaan. Tata kutsutaan saturaatioksi. Ongelmallista tassa on se, ettei kos-
kaan voida tietaa olisiko seuraava tutkittava aineisto aivan poikkeava aiemmin keratysta. Yksi
tapa miettia tutkimuksen luotettavuutta on pohtia sen reliabiliteettia eli toistettavuutta sii-
na, pystyttaisiinko tutkimus sellaisenaan toistamaan uudestaan, ja saataisiinko siita edelleen
samat tulokset. (Lempiainen, Loytty & Kinnunen 2008, 245-246.) Reliabiliteetti koostuu stabi-
liteetista ja konsistenssista. Stabiliteetissa tutkimusta toistettaessa aikavalin tulee olla tar-
peeksi pitka, jottei vastaaja muista aiempia vastauksiaan. Toisaalta aikavalin tulee olla sen
verran lyhyt, ettei todellisia muutoksia asioissa ole ehtinyt tapahtumaan. Konsistenssilla mita-

taan kahden eri vaittamajoukon yhtenevaisyyksia. (Hiltunen 2009.)

Tutkimustulosten arvioinnin validiteetilla tarkoitetaan kykya mitata juuri sita, mita on tarkoi-
tuskin tutkimuksessa mitata. Erityisesti kyselylomaketutkimuksessa tormataan siihen ongel-
maan, etta kysymyksen laatija on saattanut ajatella kysymykset ihan eri tavalla, mita vastaa-
ja ajattelee vastausta antaessaan. Mikali kyselylomakkeen laatija kasittelee edelleen tuloksia
siten, miten on ne itse ajatellut, saattaa tama aiheuttaa virheita tutkimustuloksiin. Laadulli-
sessa tutkimuksessa, esimerkiksi haastattelussa, luotettavuutta voidaan parantaa tekemalla
tarkka selonteko siita, mita tutkimuksessa on missakin vaiheessa tehty ja mitka kaikki asiat
ovat vaikuttaneet haastattelun kulkuun. Lisaksi erityisen tarkeaa on kertoa lukijalle miten
tuloksia on kasitelty ja mihin omat johtopaatokset pohjautuvat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 231-233.)

Taman opinnaytetyon luotettavuutta lisasi kahden tekijan osallistuminen koko prosessin to-
teuttamiseen. Nain on taattu, etta jokaiseen asiaan on tullut kahden ihmisen nakokulma, eika
tekijoiden omat mielipiteet ja asenteet heijastu tuloksista. Koko tutkimuksen vastausprosen-
tiksi saatiin 69, jota voidaan pitaa hyvana tutkimuksen luotettavuuden kannalta. Lomakkeita
lahetettiin kaiken kaikkiaan 120 kappaletta, joista 86 kappaletta saatiin takaisin taytettyina.
Tutkimukselle antaa lisaarvoa ja luotettavuutta se, etta siina on hyodynnetty kahta erilaista
tutkimusmenetelmaa, kvalitatiivista ja kvantitatiivista. Jokaiselta toimialalta saatiin sen ver-
ran paljon taytettyja kyselylomakkeita, etta vastaajien anonymiteetin voidaan todeta saily-
van tuloksia analysoitaessa. Anonymiteettia on varjeltu tutkimustuloksissa myos siten, ettei
ristikkain taulukoinnin tuloksia ole esitelty, mikali tekijat ovat katsoneet, etta niista on mah-

dollista tunnistaa kuka vastauksen on antanut.
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Kyselytutkimuksen ongelmana voidaan nahda se, etta tekijoiden ja vastaajien nakokulmat
eivat valttamatta ole joka kohdassa kohdanneet. Talla tarkoitetaan sita, etta henkilostopalve-
luja kartoitettaessa oli mahdollista vastata yhden palvelun kohdalla usealla rastilla. Tuloksia
analysoitaessa huomattiin kuitenkin, ettei palveluiden kayttoa ole juurikaan kommentoitu.
Tama huomattiin etenkin henkilostoalennuksista kysyttaessa, joita varmasti usea henkiloston
jasen hyodyntaa, mutta ei ole huomannut kyselyssa rastittaa kohtaa ”kaytan itse”. Tutkimuk-
sen tuloksista voidaan kuitenkin todeta, etta tarjonnasta saadut tulokset ovat luotettavia,
silla niihin oli vastattu kattavasti. Ongelmaksi voidaan myos nahda suuri suljettujen kysymys-
ten maara, silla tekijat eivat ole valttamatta osanneet antaa sopivaa vastausvaihtoehtoa.
Tutkimuksen luotettavuutta lisaamaan on kuitenkin annettu mahdollisuus vapaaseen sanaan

avoimilla kysymyksilla.

6  Tulokset

Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia on kasitelty seuraavissa alaluvuissa. Tutkimuksesta saa-
tuja tuloksia on analysoitu PASW Predictive Analytics Software -tilastointiohjelman avulla.
Ohjelmaan on syotetty kaikki tutkimuksesta saadut tulokset, joiden pohjalta on tehty taulu-
koita. Tilastointiohjelma mahdollisti myos ristiintaulukoinnin eri tulosten valilla ja niiden tu-
loksia on huomioitu myos tulosten esittelyssa, silloin kun esimerkiksi tyosuhteen kestolla on
nahty olevan merkittavaa vaikutusta johonkin vastaukseen. Tutkimustulosten esittely on jaet-
tu kyselytutkimuksessa olevien paaotsikoiden mukaan. Tulokset esitetaan seka lukuina etta
prosentein. Prosenttiluvut on pyoristetty yhden prosentin tarkkuuteen. Tutkimustuloksissa on

otettu kantaa myos esitutkimuksen tuloksiin ja niita on verrattu keskenaan.

6.1 Taustatiedot

Opinnaytetyon tutkimuksen ensimmaisessa osiossa kartoitettiin vastaajien taustatietoja. Ky-
symykset olivat suljettuja monivalintakysymyksia, joihin vastattiin rastimalla sopiva vaihtoeh-
to. Niiden avulla voitiin selvittaa, onko taustatekijoilla suurta merkitysta henkilostopalvelui-
den kayton ja toimivuuden seka tyohyvinvoinnin kokemisen kanssa. Tutkimukseen oli valittu

taustatiedoiksi vastaajan ika, tyosuhteen kesto ja sukupuoli.
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Taulukko 3: Vastaajien ikajakauma toimialoittain

Vastaajien ika selvitettiin kymmenen vuoden tarkkuudella siten, etta alin ikavaihtoehto oli
"alle 20 vuotta” ja ylin vaihtoehto oli yli 60 vuotta”. Tutkimuksen kannalta ei ollut relevant-
tia selvittaa ikaa taman tarkemmin, silla siina haluttiin selvittaa, onko eri ikaryhmien valilla
suuria eroja henkilostopalveluiden kokemisessa. Vain yksi teollisuusalan ammattilainen oli

jattanyt vastaamatta kysymykseen, joten vastausprosentiksi saatiin kokonaisuudessaan 99.

Terveydenhuollon alalla 43 % vastaajista oli 50-vuotiaita tai sen yli. Kaupan alalla enemmisto
vastaajista sijoittui ryhmaan 40-49- ja 50-60-vuotiaat. Teollisuudessa taas vastaajien enem-
misto koostui hieman nuoremmista ikaryhmista, 34 % vastaajista oli 30-39-vuotiaita ja 30 %
20-29-vuotiaita. Tutkimukseen osallistuneista muodostui melko samankokoiset ikaryhmat
20:sta 59:aan ikaisista henkiloista, joka mahdollisti esimerkiksi analysoinnin tyohyvinvoinnin
kokemuksista ian mukaan. Alakohtaisesti teollisuusalalta lOytyi suhteessa eniten alle keski-
ikaisia vastaajia, kun taas terveydenhuollon ja kaupan alan vastaajista suurempi osuus oli yli

40-vuotiaita. Tutkimukseen ei osallistunut ainuttakaan alle 20-vuotiasta henkiloa.

Tyosuhteen pituutta selvitettiin valmiiksi maariteltyjen arvojen avulla siten, etta pienin arvo
oli ”alle 1 vuotta” ja suurin ”yli 20 vuotta”, muuten ryhmittely tapahtui viiden vuoden valein.
Kaikki kyselytutkimukseen osallistuneet vastasivat kysymykseen eli vastausprosentiksi saatiin
100. Terveydenhuollon alalla oli seka maarallisesti etta prosentuaalisesti eniten yli 20 vuoden
pituisia tyouria. Seuraavaksi eniten (21 %) vastaajista oli tyoskennellyt yrityksessa kuudesta
kymmeneen vuotta. Kaupan alan puolelta tutkimukseen osallistui seka 1-5 vuoden etta yli 20
vuoden tyouran omaavia henkiloita kumpiakin 27 % eli yhteensa kuusi tyontekijaa. Kaupan
alalla tyosuhteen pituudet jakautuivat tasaisesti vastaajien kesken. Teollisuusalalla oli selvas-
ti kahteen toiseen toimialaan nahden enemman tuoretta tyovoimaa. Enemmisto, 43 % vastaa-

jista, edusti yhdesta viiteen vuotta tyoskennelleita henkiloita. (Liite 4, taulukko 1.)
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Kaiken kaikkiaan tutkimukseen saatiin kattava maara seka pitkan tyouran tehneita etta tyo-
uran alkutaipaleella olevia henkiloita. Tuloksista voitiin tulkita ristiin taulukoinnin avulla,
vaikuttiko tyouran pituus henkilostopalveluiden kokemiseen positiivisesti vai negatiivisesti.
(Liite 4, taulukko 1.) Sukupuolen merkitysta ei huomioitu tassa tutkimuksessa, silla seka ter-
veydenhuollon etta kaupan alan vastaajista 100 % oli naisia, joten aloja verratessa taustateki-
jana sukupuolien erot olisivat tulleet esille vain teollisuusalan tyontekijoiden nakokulmasta.

Teollisuusalalla vastaajista 28 % oli naisia ja 72 % miehia.

6.2 Henkilostopalveluiden kartoitus

Seuraavaksi esitellaan kysymyspatteriston kaksi tarkeimpia tuloksia. Kysymyspatteristo sisalsi
muun muassa rasti ruutuun -tekniikalla olevia kysymyksia, joissa kartoitettiin henkiloston tie-
tamysta olemassa olevista henkilostopalveluista yrityksessa talla hetkella, mita henkilosto
mahdollisesti haluaisi kayttoon ja mita he kayttavat talla hetkella. Lisaksi kysymyspatteristos-
sa kysyttiin vastaajalle itselleen kolmea tarkeinta henkilostopalvelua ja mahdollisia toiveita

uusista palveluista.

6.2.1 Liikunta- ja virkistyspalvelut

Seuraavat taulukot esittelevat vastaajien tietoisuutta tarjolla olevista palveluista. Kysymyk-
sissa oli esitelty valmiita vaihtoehtoja, joista vastaaja on voinut valita rastittamalla mieles-

taan yrityksessa talla hetkella tarjolla olevia henkilostopalveluita.

Liikuntapalvelut - Terveydenhuolto
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kulttuuri- keskusten liikunta- | Sporttipassi . kuntoilu-
. A kuntosali S
seteli sopimukset vuorot paikkoihin
M Tarjolla 12 6 3 21 26 5
H Ei tarjolla 15 20 21 5 2 20
i Kaytan itse 6 1 1 3 4
M Haluaisin kdyttoon 10 5 3 1 1 8

Taulukko 4: Liikuntapalvelut terveydenhuollon alalla

Taulukossa 4 esitetaan terveydenhuollon alan ammattilaisten tietamysta heille tarjottavista
liikuntaan liittyvista henkilostopalveluista. 40 % vastaajista oli sita mielta, etta liikunta- ja

kulttuurisetelit kuuluvat heidan henkilostoetujen piiriin. Esitutkimuksessa kuitenkin selvisi,
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etta seteleita ei ole ollut valikoimassa pariin vuoteen. Sen sijaan terveydenhuollon alan toi-
mipisteessa on henkilokunnalla mahdollisuus kayttaa yrityksen kuntosalia. Kuntosalista oli tie-
toisia suurin osa vastaajista (93 %). Samaten sporttipassi kuuluu osana henkilostoetuihin. Tie-
tamys sporttipassista oli hieman pienempaa (81 %), mutta selvasti valtaosalle se oli tuttu. Vii-
si vastaajaa 25:sta oli sita mielta, etta henkilostoetuihin lukeutuu etusetelit kuntoilupaikkoi-
hin, mutta se voi johtua siita, etta he laskevat sporttipassin etulipuksi, silla se toimii lipun

tapaan, mutta sahkoisesti.

Terveydenhuollon alalle tehdyssa esitutkimuksessa selvisi, etta liikuntapalveluista yrityksen
valikoimaan kuului sporttipassi seka yrityksen oma kuntosali. Nama tarjottavat henkilostopal-
velut tunnettiin henkilokunnan keskuudessa. Ainoa liikuntapalvelu, jonka tarjonnasta henki-
0sto naytti olevan raikeasti eri mielta haastateltavien kanssa, oli liikunta- ja kulttuurisetelit.
Niita piti osana henkilostopalvelujenjoukkoa jopa 12 vastaajaa 27:sta (44 %) ja kuusi vastasi
kayttavansakin kyseista palvelua, joka on ollut jo muutaman vuoden poissa kaytosta. Tervey-
denhuollon alalla 36 % vastaajista toivoi liikunta- ja kulttuuriseteleita takaisin henkilostopal-
veluihin. Toinen useasti toivottu palvelu oli etuliput liikuntapaikkoihin. Niita oli toivonut 29 %
vastaajista. Liikunta- ja kulttuurisetelit olisivat terveydenhuollossa todella toimiva ratkaisu

henkilostopalveluihin, silla ne palvelisivat kaikkia toimipisteita tasapuolisesti.

Liikuntapalvelut - Kaupan ala
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seteli sopimukset vuorot paikkoihin
H Tarjolla 11 2 0 0 0 5
H Ei tarjolla 0 7 9 9 9 5
i Kaytan itse 1 0 0 0 2
M Haluaisin kdyttoon 0 2 1 0 0 1

Taulukko 5: Liikuntapalvelut kaupan alalla

Esitutkimuksesta selvisi, etta kaupan ala oli tutkimukseen osallistuneista ainoa yritys, jolla on
kaytossa liikunta- ja kulttuurisetelit osana henkilostopalveluita. Henkilokunnalle tehty kysely-
tutkimus osoitti, etta kyseisen henkilostoedun tarjoaminen on kaikilla tyontekijoilla tiedossa

ja sita kaytetaan melko paljon. Viisi kymmenesta vastasi yrityksen henkilostopalveluihin kuu-
luvan etuliput kuntoilupaikkoihin, vaikka erillisia etulippuja ei ole kaytossa. Vastaajat saat-

toivat rinnastaa vastauksissaan liikunta- ja kulttuurisetelit etulippuihin. Yleisesti voidaan tut-
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kimuksesta todeta, etta kaupan alalla tiedettiin todella hyvin liikuntapalveluiden tarjonnasta
ja vastaajat osasivat rajata tarjonnasta kokonaan pois ryhmaliikuntavuorot, sporttipassin ja
yrityksen oman kuntosalin. Henkilokunta ei tutkimuksen mukaan juurikaan kaipaa lisaa liikun-

tapalveluita henkilostopalvelutarjontaan.

Liikuntapalvelut - Teollisuus
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M Haluaisin kayttoon 21 5 1 7 7 7

Taulukko 6: Teollisuusalan liikuntapalvelut

Teollisuuden alan tyontekijoilla oli tutkimuksen mukaan epatietoisuutta yrityksen tarjoamien
lilkkuntapalveluiden suhteen. Vastausprosentit vaihtelivat 45:sta aina 96:iin asti. Esitutkimuk-
sessa selvisi tarjolla olevan ryhmaliikuntavuorot ja hyvinvointikeskusten sopimukset. Kaikki
vastaajat olivat osanneet rajata sporttipassin ja yrityksen kuntosalin pois henkilostopalvelui-
den tarjonnasta. Sen sijaan 13 vastaajaa oli sita mielta, etta liikunta- ja kulttuurisetelit kuu-
luvat tarjontaan. Tutkimuksen mukaan 45 % tyontekijoista kaipaisi seteleita mukaan henkilos-

topalveluihin.

Teollisuuden alan yrityksella on sopimus kahden hyvinvointikeskuksen kanssa palveluiden tar-
jonnasta, mutta tutkimuksesta ilmeni, etta vain 20 tyontekijaa 42 vastanneesta tiesi asiasta.
28 tyontekijaa tiesi tarjolla olevista etulipuista, mutta tassakin kohtaa loytyi 16 tyontekijaa,
joilta tietamys edusta puuttui. Palvelun tarjonnan epatietoisuudesta kertoo myos se, etta
vastaajista 5 haluaisi jo olemassa olevan palvelun kayttoon. Ryhmaliikuntavuoroista tiesi 30
tietoa palvelusta. Ryhmaliikuntavuoroja ei tutkimuksen mukaan hyodynneta kovinkaan paljoa,
joten on syyta miettia, voitaisiinko ryhmaliikuntavuorojen tilalle ottaa vaikka henkiloston toi-
vomat liitkunta- ja kulttuurisetelit. Tomi Rantamaki kommentoi osuvasti henkilostopalveluiden
tarjontaa Taloussanomien artikkelissa: ”Vaikka kukaan ei valttamatta tieda, miksi tietty etu
on, siita ei uskalleta luopuakaan, kun pelataan tyontekijoiden suuttuvan.” (Kokko 2010). Yri-

tyksien tulisi kerata henkilostolta palautetta henkilostopalveluista, jotta turhia menoeria on
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mahdollista karsia ja palvelukokonaisuus saadaan vastaamaan henkiloston toiveita ja palve-

luiden kayttoa.

Terveydenhuollon alalta vahintaan 25 ammattilaista 28:sta oli vastannut kyselylomakkeen
kohtiin, joissa mitattiin tietoisuutta virkistyspalveluiden tarjonnasta. Esitutkimuksesta selvisi,
etta terveydenhuollon alalla henkilokunnalle on tarjolla vapaa-muotoisia tilaisuuksia ja lo-
mamokkeja. Aiemmin yrityksessa jarjestettiin enemman kulttuurireissuja, mutta nykyaan ei
ole ketaan, joka ottaisi vetovastuun niiden toteutuksesta. Terveydenhuollon yritys tarjoaa
henkilostolle monenlaisia tapahtumia, kuten esimerkiksi pesapallo-otteluita ja kuorolaulan-
taa, mutta ne ovat keskittyneet paakaupunkiseudulle, mika tekee niiden hyodyntamisen jok-

seenkin haastavaksi Lansi-Uudellamaalla sijaitsevan toimipisteen henkilokunnalle.

Tutkimuksesta selviaa, etteivat terveydenhuollon alan tyontekijat koe juurikaan vapaa-
muotoisten tilaisuuksien kuuluvan heille tarjottaviin henkilostopalveluihin. Vain 3 vastaajaa
25:sta oli sita mielta, etta niita jarjestetaan. Alalla on toki huomattavasti vaikeampaa jarjes-
taa yhteisia tilaisuuksia, silla sellaista tilannetta ei tyonkuvan vuoksi ole, etta kaikki paasisi-
vat niihin osallistumaan. Tutkimuksesta selvisi, ettei vapaamuotoisia tilaisuuksia niin kaivata-
kaan henkilostopalveluihin. Teatteri-, elokuva- ja konserttimatkoja jarjestetaan 7 vastaajan
mielesta yrityksen puolesta. Ne eivat kuitenkaan kuulu varsinaiseen henkilostopalveluohjel-
maan alalla, vaan niiden jarjestaminen on henkilokunnan omilla harteilla. 26 vastaajasta kah-
deksan kaipaisi virkistysmatkoja henkilostopalveluiden piiriin. Lahes kaikki tyontekijat olivat
tietoisia siita, etta yrityksella on tarjolla lomamokkeja henkiloston kayttoon. Vain 12 % ei tut-
kimuksen mukaan tiennyt kyseisen henkilostopalvelun olemassaolosta. Naista yksi haluaisi
palvelun kayttoon. Vaikka monet terveydenhuollon tyontekijat tietavat lomamokeista, niiden

kaytto on tutkimuksen mukaan kovin vahaista. (Liite 4, taulukko 2.)

Kaupan alan esitutkimuksesta saatiin selville, etta yrityksella on virkistyspalveluista tarjolla
lomamokkeja, kulttuuri-/virkistysmatkoja seka toimipisteiden itse jarjestamia vapaamuotoisia
tilaisuuksia, kuten esimerkiksi pikkujouluja. Henkiloston tietamys tarjottavista virkistyspalve-
luista oli hyvalla tasolla. Tyontekijat osasivat rajata pois tarjottavien henkilostopalveluiden
ulkopuolelle jaavan vaihtoehdon, saunaillat. Kaupan alalla yhdeksasta vastaajasta viisi tiesi
sanoa, etta yrityksen henkilostopalveluihin kuuluu erilaisia kulttuuri- ja virkistysmatkoja. Esi-
tutkimuksessa kavi ilmi, etta yrityksella on joka vuodelle varattu tietyn suuruinen virkistysra-
hasto, jonka kukin toimipiste saa kayttaa parhaaksi nakemallaan tavalla. Yleensa varat kayte-
taan juuri erilaisten matkojen jarjestamiseen. Tietamys virkistysmatkoista osana henkilosto-
etuja jakaantui vastaajien kesken lahes tasan eli 44 % oli sita mielta, ettei niita tarjota ja 66
% tiesi tarjonnasta. Vapaamuotoiset tilaisuudet olivat toinen henkilostopalvelu, josta henkilo-
kunnan tietamys oli jakautunut siten, etta 75 % vastaajista tiesi ja 25 % vastaajista ei tiennyt

tilaisuuksien kuuluvan olemassa oleviin henkilostopalveluihin. Kaikki 10 vastaajaa tiesivat,
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etta yrityksella on tarjolla henkiloston kayttoon lomamokkeja. Lomamokkien kayttoaste oli
kaupan alalla suuri, 70 % vastanneista kertoi itse hyodyntavansa etua. Esitutkimuksesta selvi-
si, etta mokit ovat niin suosittu henkilostopalvelu, etta tyontekijat joutuvat jonottamaan

paasya niihin. (Liite 4, taulukko 3.)

Teollisuusalan virkistyspalveluihin kuuluu esitutkimuksen mukaan maksimissaan pari kertaa
vuodessa jarjestettavat saunaillat seka vapaamuotoiset tilaisuudet. Saunailloista tiesi 48 %
vastaajista. Kahdeksan tyontekijaa toivoi niita mukaan henkilostopalveluihin eli tiedotuksessa
on ollut ongelmia, kun jo olemassa olevaa palvelua toivotaan nainkin paljon. Vapaamuotoisis-
ta tapahtumista tietoisia oli 23 % vastaajista. 33 vastaajaa oli sita mielta, ettei vapaamuotoi-
sia tapahtumia yrityksessa jarjesteta ja niin ikaan kahdeksan tyontekijaa toivoi niita osaksi
henkilostopalveluita. Lomamokkeja tai virkistysmatkoja teollisuusalan yrityksella ei ole kay-
tossa ja teollisuusalan tyontekijat olivatkin osanneet karsia niiden tarjonnan pois yrityksen
henkilostopalveluista. Teollisuuden alan tyontekijoista 27 % toivoisi virkistysmatkoja ja 38 %

haluaisi lomamokit yrityksen tarjoamiin henkilostopalveluihin. (Liite 4, taulukko 4.)

6.2.2 Koulutukset

Terveydenhuollon alalla on esitutkimuksen mukaan seka pakollisia etta vapaaehtoisia tayden-
nyskoulutuksia. Haastatteluissa ilmeni, etta terveydenhuollon alan yritys on hyvin myotamie-
linen henkilokunnan opiskeluun niin tyon ohella kuin opintovapaan muodossa. Tyonkuvan
muuttaminen on terveydenhuollon alalla jokseenkin hankalaa, mutta pienet muutokset ovat
kuitenkin mahdollisia. (Haastattelu 1. 2013.) Koulutuksesta ja urapoluista tiedettiin henkilos-

ton keskuudessa kokonaisuudessaan melko hyvin.

Terveydenhuollon henkilokunnasta 73 % tiesi yrityksen mahdollistavan opiskelun tyon ohella ja
46 % vastaajista tiesi opintovapaasta. Kyselyyn vastanneista kolme kertoi hyodyntaneensa
mahdollisuutta opiskella tyon ohella, mutta opintovapaata ei kyselyn mukaan juuri hyodynne-
ta yrityksessa. Taydennyskoulutuksista tiesi 70 % vastanneista. Vapaaehtoisiin taydennyskou-
lutuksiin kertoi osallistuneen 19 % henkilostosta. Opintovapaata, taydennyskoulutuksia ja
mahdollisuutta opiskella tyon ohella toivoi kaksi kyselytutkimukseen osallistunutta tyonteki-
jaa. Tama kertoo siita, etta etuja kaytettaisiin enemman, mikali niista tiedettaisiin. (Liite 4,
taulukko 5.)

Kaupan alan esitutkimuksesta selvisi, etta henkilokunnalla on mahdollisuus tyonkuvan muut-
tamiseen, opiskeluun tyon ohella, taydennyskoulutuksiin seka henkilokohtaiseen opetussuun-
nitelmaan. Kaupan alan tyontekijat olivat tutkimuksen mukaan hyvin selvilla yrityksen tar-
joamista koulutusmahdollisuuksista ja urapoluista. Tietamattomyytta esiintyi ainoastaan hen-
kilokohtaisen opetussuunnitelman olemassa olosta. Kymmenesta vastaajasta kuitenkin nelja

(40 %) oli vastannut sen olevan tarjolla yrityksen henkilostopalveluissa. Opintovapaa ei niin
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ikaan noussut esille kaupan alankaan esitutkimuksessa, mutta 44 % vastanneista oli sita miel-
ta, etta sita voidaan kaupan alalla hyodyntaa. Yksikaan vastaajista ei tosin ollut kayttanyt
opintovapaata hyodykseen, joten palvelun olemassa olosta ei voida sanoa mitaan varmaa.
(Liite 4, taulukko 6.)

Tyonkuvan muuttaminen ja uralla eteneminen on kaupan alalla mahdollistettu henkilokunnal-
le. 90 % vastaajista oli tietoisia tasta mahdollisuudesta ja 20 % on hyodyntanyt tata etuutta.
Niin ikaan 90 % tiesi yrityksen tukevan opiskelua tyon ohella, mutta harva vastaajista kertoi
hyodyntaneensa tata mahdollisuutta. Henkilokunnasta 82 % oli tietoisia taydennyskoulutuksis-
ta ja 46 % kertoi kayttaneensa palvelua. Kahdesta tyontekijasta, jotka eivat tienneet palvelun

olevan tarjolla, toinen toivoi taydennyskoulutusta henkilostopalveluihin. (Liite 4, taulukko 6.)

Esitutkimuksen mukaan teollisuuden alalla on mahdollista muuttaa omaa tyonkuvaa ja edeta
uralla, opiskella tyon ohella seka suorittaa taydennyskoulutuksia. Opintovapaan mahdollisuus
ja henkilokohtainen opetussuunnitelma eivat tulleet esille esitutkimuksessa. Kaksi tyontekijaa
oli sita mielta, etta opintovapaa kuuluu henkilostoetuihin ja kolmen mielesta opetussuunni-

telmaa tarjotaan osana henkilostopalveluiden kokonaisuutta. (Liite 4, taulukko 7.)

Teollisuusalan esitutkimuksesta kavi ilmi, etta tyonkuvan muuttaminen on yrityksessa mahdol-
lista, ja etta moni esimiesasemassa oleva on aloittanut tyot aivan muista tyotehtavista. Kui-
tenkin vain 23 % vastanneista oli sita mielta, etta tyonkuvan muuttaminen on yrityksessa
mahdollista. Nelja vastaajaa oli itse tyouran varrella siirtynyt tyotehtavasta toiseen ja viisi

toivoi mahdollisuutta oman tyonkuvan muuttamiseen. (Liite 4, taulukko 7.)

Yrityksessa on mahdollisuus suorittaa tyon ohella tutkintoa. Edellytyksena on, etta lukeminen
tapahtuu vapaa-ajalla, mutta tyoharjoittelut voidaan suorittaa tyoajalla. Mahdollisuudesta
opiskella tyon ohella tiesi vain 12 % kyselyyn vastanneista tyontekijoista. Naista kaksi kertoi
hyodyntaneensa palvelua. Taydennyskoulutuksina tyontekijoille jarjestetaan tyoturvallisuutta
lisaavia ja tyonkuvaa tukevia koulutuksia. Vastanneista 17 % tiesi taydennyskoulutuksista, ja
yksi kertoi osallistuneensa sellaisiin. Taydennyskoulutuksia haluaisi kayttoon 19 % tyonteki-
joista ja yli 30-vuotiaista teollisuusalan ammattilaisesta 25 % toivoi mahdollisuutta opiskella
tyon ohella. (Liite 4, taulukko 7.) Esitutkimuksesta kavi ilmi, etta teollisuusalan yritys tarjoaa
henkilostolleen melko kattavat mahdollisuudet kouluttautua seka edeta urallaan, mutta kyse-

lytutkimuksen mukaan harva tyontekija tietaa naiden olemassa olosta.
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6.2.3 Terveydenhuolto

Seuraavaksi esiteltavat tulokset muodostuvat terveyteen liittyvista aihealueista, joissa tiedus-
teltiin muun muassa tupakoinnin vieroitusohjelman, kunto-ohjelmien ja tyohyvinvointikortti-

koulutuksen tarjonnan tietoisuutta henkiloston keskuudessa.

Tyohyvinvointikorttikoulutuksen myota henkilostolla on mahdollisuus kartuttaa tietouttaan
tyohyvinvointiin liittyen ja muokata omia toimintatapojaan naiden mukaan. Kortti on esitut-
kimuksen mukaan voimassa muissakin tyopaikoissa, joten tasta henkilostopalvelusta on hyotya
myos muualla kuin nykyisessa tyopaikassa. Tyohyvinvointikorttikoulutus oli tarjolla henkilos-
topalveluna ainoastaan teollisuuden alalla. Siita huolimatta terveydenhuollossa ja kaupan
alalla kummassakin kaksi vastaajaa oli vastannut taman palvelun olevan heidan yrityksessaan
kaytossa. Tulos ei ole kuitenkaan koko tutkimuksen kannalta merkittava, silla suurin osa on
osannut vastata oikein eli palvelua ei ole tarjolla kaupan alalla, eika terveydenhuollossa. Te-
ollisuusalan esitutkimuksen haastattelussa selvisi, etta tyohyvinvointikorttikoulutus on juuri
tullut kayttoon, mutta selvasti siita ei tutkimuksen tulosten mukaan ainakaan viela kovin moni
henkiloston jasen tieda. Teollisuudessa vain 17 % vastaajista tiesi kyseisen henkilostopalvelun
olevan kaytossa ja 77 % eli 36 henkiloa vastasi, ettei palvelua ole tarjolla ollenkaan. Kaiken
kaikkiaan tama kohta oli taytetty kaikilla toimialoilla kattavasti, silla yhteensa vain kuusi vas-
taajaa (7 %) oli jattanyt kohdan tyhjaksi. (Liite 4, taulukko 8.)

Seitseman vastaajaa (8 %) on jattanyt kohdan kunto-ohjelmat vastaamatta. Tulokseksi kunto-
ohjelmia kasittavaan kysymykseen saatiin seuraavaa: terveydenhuollon alalla 25 % vastaajista
oli sita mielta, etta heilla tarjotaan kunto-ohjelmia osana henkilostopalveluita. Kaupan alalla
taas 18 % vastasi tahan kysymykseen myontavasti, mika on yllattavaa silla juuri kaupan alan
esitutkimuksessa selvisi, etta suunniteltuja kunto-ohjelmia tarjotaan osana heidan henkilos-
topalveluitaan. Kyseiset kunto-ohjelmat ovat yleensa tyoterveyshuollon lahetteesta ja henki-
[6ston omasta halusta, tietylle joukolle kerrallaan jarjestettavia kunnon kohotustilaisuuksia.
Teollisuudessa noin 26 % vastaajista oli sita mielta, etta heille tarjotaan kunto-ohjelmia. (Lii-
te 4, taulukko 9.) Tutkimuksen paatyttya tuloksia analysoitaessa huomattiin, etta tahan ky-
symykseen on saatettu vastata myontavasti myos silloin, kun kunto-ohjelmiksi on ajateltu
esimerkiksi yleisesti liikuntapalveluita. Jokaisella toimialalla liikuntapalvelut olivat kuitenkin
osa henkilostopalveluiden kokonaisuutta, joten tama on saatettu jossain maarin kasittaa kuu-

luvan sellaiseen kokonaisuuteen.

Tupakoinnin vieroitusohjelma tuli esille osana henkilostopalveluita teollisuusalan esitutkimuk-
sessa. Tyonantaja tarjoaa tietyin valiajoin henkilostonsa jasenille mahdollisuuden tupakoinnin
lopettamiseen. Tyonantaja maksaa kaikki vieroitustuotteet tupakoinninlopettamisjakson ajak-

si ja nain ollen kannustaa tyontekijoitaan savuttomuuteen. Haastateltava kertoi, etta tarkoi-



57

tuksena on jarjestaa kursseja aina silloin, kun henkiloston joukosta loytyy tarpeeksi monta

halukasta prosessin aloittamiseen. (Haastattelu 3. 2012.)

Tutkimuksen mukaan teollisuuden vastaajista kuitenkin vain 21 % tiesi tupakoinnin vieroitus-
ohjelman olemassa olosta. Viisi teollisuusalan vastaajista oli jattanyt taman kohdan tyhjaksi
ja 32 vastaajaa oli merkinnyt, ettei kyseista palvelua ole tarjolla. Nelja henkiloa oli kuitenkin
toivonut kyseista henkilostopalvelua kayttoon, joten taman perusteella vieroitusohjelmalle
saattaisi olla juuri nyt tarvetta. Terveydenhuollossa kaksi ja kaupan alalla yksi vastaaja oli
jattanyt taman kohdan tyhjaksi, mutta kummaltakin alalta loytyi myos myontavasti vastannei-
ta tata henkilostopalvelua kohtaan, terveydenhuollosta kahdeksan ja kaupan alalta yksi henki-
6. Tama oli yllattavaa, silla esitutkimuksen mukaan tupakoinnin vieroitusohjelmaa henkilos-
toetuna ei noussut esille lainkaan kaupan alan tai terveydenhuollon esitutkimuksessa. Koko-
naistuloksena valtaosa (76 %) kaikilta kolmelta toimialalta oli sita meilta, ettei tupakanvieroi-

tusohjelma ole osa yritysten henkilostopalveluiden kokonaisuutta. (Liite 4, taulukko 10.)

Seuraavissa taulukoissa esitellaan tyoterveyshuollon tarjoamia palveluita, jotka on koottu se-
ka kirjallisuudesta etta esitutkimuksesta selvinneista palveluista. Kokonaisuudessaan henkilos-
ton tietamys tyoterveyshuollon tarjoamista palveluista on ollut hyvaa ja joukosta on osattu

erotella pois ne palvelut, joita tyoterveyshuollossa ei henkilostolle tarjota.

Tyoterveyshuollon palvelut - Terveydenhuolto
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Taulukko 7: Tarjotut tyoterveyshuollon palvelut terveydenhuollon alalla

Terveydenhuollossa vastattiin yleisesti tyoterveyshuoltoa koskeviin kysymyksiin melko katta-

vasti. Terveydenhuollon alalta useampaan kohtaan vastasi noin 23 henkiloa tai enemman, eli

vahintaan 82 %. Esitutkimuksessa selvisi, etta tyoterveyshuolto kattaa lakisaateiset palvelut,

joiden lisaksi tyoterveyslaakarin lahetteesta on mahdollisuus kayttaa erityislaakarin palvelui-

ta. Terveydenhuollon alalla tiedettiin selvalla enemmistolla (78 %), etta terveystarkastuksia
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tehdaan tyoterveyshuollossa. Sen sijaan mielipide fysioterapeutin palveluiden tarjonnasta
jakoi mielipiteet kahtia. Vastaajat olivat osanneet merkita hammaslaakarin ja silmalaakarin
palvelut pois tarjottavista palveluista, silla naita ei esitutkimuksenkaan mukaan yrityksessa

tarjota.

Nelja vastaajaa (17 %) oli merkinnyt erityislaakaripalvelut osaksi tyoterveyshuollon palveluita.
Henkiloston jasenet saattavat kuitenkin olla tietoisia siita, etta erityislaakarin palveluista saa
kayttoonsa lahetteesta, mutta ei oma-aloitteisesti. Tama voi olla yksi syy, miksi vain nelja
vastaajaa on mieltanyt erityislaakaripalvelut osaksi henkilostopalveluiden kokonaisuutta. Tut-
kimustuloksista ilmeni erityisia toiveita koskien tyoterveyshuoltoa seuraavasti: silmalaakarin
palveluita toivottiin viiden vastaajan osalta, psykologin palveluita kolmen vastaajan osalta,
hammaslaakaria toivoi seitseman henkiloa ja fysioterapeutin palveluita kuusi henkiloa. Erityis-
laakarin, silmalaakarin ja psykologin palveluita toivottiin eniten ikaryhmasta 20-29-vuotiaat.
Sen sijaan hammaslaakaripalveluita toivottiin tasaisesti niin 20-29 -vuotiaiden, 30-39 -
vuotiaiden, kuin 40-49-vuotiaiden joukosta. Fysioterapeutin palveluissa oli nahtavissa selva
painottuminen vanhempien tyontekijoiden osalle, silla valtaosa toiveista tuli 50-59-vuotiailta.
Fysioterapeutin palveluiden toiveiden painottuminen vanhempaan ikaryhmaan on selitettavis-
sa yksinkertaisesti silla, etta yleensa vanhemmat henkilot tarvitsevat enemman apua kehonsa

yllapidossa ja lihasten jumiutumien kanssa, kuin nuoremmat.

Tyoterveyshuollon palvelut
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Taulukko 8: Tarjotut tyoterveyshuollon palvelut kaupan alalla

Kaupan alalla lahes jokaiseen tyoterveyshuoltoa koskevaan kohtaan saatiin vastaus jokaiselta
vastaajalta. Tuloksia tarkasteltaessa henkilosto tiesi selvasti laakaripalveluita ja terveystar-
kastuksia tarjottavan. Nama tiedot vastaavat myos esitutkimuksesta selvinneita tietoja tyo-

terveyshuoltoa koskien. Noin puolet kaupan alan vastaajista oli sita mielta, etta yritys tarjoaa
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osana henkilostopalveluita erityislaakaripalveluita ja noin 80 % vastaajista oli sita mielta etta

myos fysioterapeutin palveluita tarjotaan.

Esitutkimuksen mukaan haastateltava kertoi tyoterveyshuollon olevan varsin kattava palvelu,
jossa tarjotaan paaasiassa ennaltaehkaisevia terveydenhuollon palveluita laakarin, kokeiden
ja saannollisten terveystarkastusten lisaksi. Erityislaakaripalvelut ovat yrityksessa etenkin
esimiesten etu, mutta myos muille henkiloston jasenille tarjotaan niita, mikali tyoterveyslaa-
kari nakee palvelulle tarvetta. Henkilosto on siis kaupan alalla tietoinen siita, mita palveluita
heidan on mahdollista hyodyntaa tyoterveyden kautta. Taman lisaksi kolme vastaajaa toivoi
erityislaakaripalveluita ja silmalaakaripalveluita osaksi henkilostopalveluita, kaksi vastaajaa
oli merkinnyt psykologipalvelut, ja nelja vastaajaa hammaslaakaripalvelut osaksi tyoterveys-

huollon palveluiden kokonaisuutta. Kaikkia palveluita toivottiin eniten ikaryhmassa 30-39-

vuotiaat.
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Taulukko 9: Tarjotut tyoterveyshuollon palvelut teollisuuden alalla

Teollisuuden alalla tyoterveyshuoltoa koskeviin kysymyksiin vastattiin kattavasti. Lahes kaikki
koko tutkimukseen osallistuneista 47 henkilosta antoi vastauksensa naihin kysymyksiin. Laaka-
ri- ja terveystarkastuspalveluita tiedettiin tarjottavan osana tyoterveyshuollon palveluita la-

hes sadan prosentin osuudella. Tama tieto vastasi myos esitutkimuksesta saatua tietoa tyoter-

veyshuollon palveluista.

Noin 30 % vastaajista oli sita mielta, etta erityislaakarin ja psykologin palvelut kuuluvat palve-
lukokonaisuuteen. Tama ei kuitenkaan vastaa esitutkimuksesta saatuja tietoja, ainakaan tay-
sin yrityksen tarjoama henkilostoetuna, silla haastattelun mukaan perus laakarinpalvelut ja
tutkimukset saa yrityksen puolesta, mutta jatkotutkimukset ja laakkeiden kustannukset me-

nevat henkiloston itsensa hoidettavaksi. Hammaslaakarin ja silmalaakarin palvelut oli osattu
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tamankin yrityksen kohdalla sulkea pois tarjottavista henkilostopalveluista, kuten asian kuu-
luu olla. Henkilosto esitti toiveissaan koskien tyoterveyshuollon palveluita muun muassa seu-
raavaa: erityislaakaripalveluita toivoi 15 henkiloa, silmalaakaria 20 henkiloa, psykologin pal-
veluja 8 henkiloa, hammaslaakaria 22 henkiloa ja fysioterapeutin palveluita 15 henkiloa. Eri-
tyislaakaripalveluita, silmalaakaria ja psykologin palveluita toivoivat eniten ikaryhmaan 40-49
kuuluvat henkilot, mutta myos nuoremmista ikaryhmista loytyi toiveita. Useaan otteeseen
seuraavaksi eniten palveluita toivottiin ikaryhmasta 20-29-vuotiaat. Hammaslaakarin palvelui-
ta ja fysioterapeuttia toivottiin taas eniten ikaryhmassa 30-39-vuotiaat ja seuraavaksi eniten

ikaryhmassa 20-29-vuotiaat.

6.2.4 Muut edut

Seuraavissa tuloksissa esitellaan toimialoittain viela merkkipaiviin, muihin juhlatilaisuuksiin
seka alennuksiin liittyvia henkilostopalveluita ja henkiloston tietamysta niiden tarjonnasta.
Kysymyksiin on vastannut jokaiselta toimialalta selva enemmisto, joten tulosten pohjalta kye-

taan muodostamaan johtopaatoksia nykytilasta.

Tutkimuksen mukaan terveydenhuollon alalla muistetaan henkiloston jasenia heidan merkki-
paivinaan. Sen lisaksi enemmisto (93 %) kertoi pikkujouluja ja muita yhteisia juhlia tarjotta-
van yrityksen puolesta. Yrityksen vuosijuhlat seka kunniamerkkien ja ansiomitalien tarjonta
oli vahaisempaa henkiloston nakokulmasta. Noin 70 % kertoi yrityksen tarjoavan kunniamerk-
keja ja ansiomitaleita henkilostolleen, mutta itse yrityksen omia vuosijuhlia kerrottiin tarjot-
tavan vain 38 % mielesta vastaajista. Kaiken kaikkiaan terveydenhuollon vastaajat olivat vas-
tanneet kysymykseen melko suurella enemmistolla, silla joka kohtaan oli saatu vahintaan 24
henkilon vastaus (86 %). (Liite 4, taulukko 11.)

Kaupan alalla tutkimuksen tulokset osoittavat, etta yritys muistaa selvasti henkilostonsa jase-
nia tyontekijoiden mielesta kattavasti. Yhdeksan vastaajaa oli sita mielta etta yritys muistaa
heita heidan merkkipaivinaan ja heille jarjestetaan yhteisia pikkujouluja ja muita juhlatilai-
suuksia. 100 % vastaajista kertoi kunniamerkkien ja ansiomitalien olevan osa yrityksen henki-
lostoetuja ja yritys juhlii myos omia vuosijuhliaan kaikkien vastaajien mielesta. (Liite 4, tau-
lukko 12.)

Teollisuuden alalla tutkimustulokset osoittavat, etta tutkimukseen osallistuneiden mielesta
yritys ei juuri juhli omia vuosijuhliaan tai muista henkilostonsa jasenia merkkipaivina lahjoil-
la. Tutkimustuloksista nousi esille myos seitseman vastaajan toive, etta yritys jarjestaisi yri-
tyksen vuosijuhlia osana toimintaansa. Sen sijaan pikkujouluja ja muita yhteisia juhlia jarjes-
tetaan 98 % mielesta ja nain oli myos esitutkimuksen mukaan. Kunniamerkkeja ja ansiomitale-

ja tarjotaan henkilostolle 68 % mielesta. Teollisuusalan vastaajista merkkipaivia ja juhlatilai-
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suuksia koskeviin kysymyksiin oli vastannut vahintaan 42 henkiloa (89 %). (Liite 4, taulukko
13.)

Tutkimuksen tuloksia verrattaessa kaikkien kolmen toimialan valilla on selvasti huomattavissa
se, etta kaupan alalla muistetaan seka yrityksen toimintaan liittyvista asioista etta henkilos-
ton merkkipaivia eniten. Toisaalta vastaajia oli suhteessa vahemman kuin teollisuudessa ja
terveydenhuollossa, joten tulokset eivat ole huonot naillakaan aloilla. Terveydenhuollossa oli
vastattu melko tasaisesti kaikkea tarjottavan, mutta teollisuuden alalta oli nahtavissa selke-
asti, ettei merkkipaivalahjoja tai yrityksen vuosijuhlia ole tarjolla talla hetkella osana henki-
lostoetuja, ainakaan merkittavassa roolissa. Teollisuuden tyontekijat kuitenkin toivoivat yri-
tyksen muistavan henkiloston jasenia esimerkiksi heidan merkkipaivinaan ja yrityksen vuosi-
juhlia toivottiin myos. Toiveet tulivat suurimmaksi osin 40-49-vuotiailta, mika on ymmarret-
tavaa, silla sen ikaryhman henkiloilla alkaa olla lahella esimerkiksi 50-vuotispaivat, jolloin

yleensa usealla tyopaikalla henkiloston jasenia muistetaan tyonantajan puolesta.

Yhteisesti kolmella toimialalla oli havaittavissa, etta henkilostolle tarjotaan yhteisia juhlati-
laisuuksia, kuten pikkujouluja. Tutkimustuloksista nousi merkittavasti esiin teollisuusalan

osallistuminen (40 %) yhteisesti jarjestettaviin tilaisuuksiin. Yleisesti yrityksen jarjestamista
juhlatilaisuuksista oltiin tietoisia, johtuen suurilta osin varmasti siita, etta yleensa tallaisiin

tilaisuuksiin osallistuu moni henkiloston jasenista. (Liite 4, taulukot 11-13.)

Esitutkimuksen mukaan terveydenhuollon alalla ei juurikaan tarjota henkilokunta-alennuksia
yrityksen omista palveluista. Tama on ymmarrettavaa, silla yritys ei tuota esimerkiksi selkeaa
tuotetta, mista alennusta voitaisiin laskea. Kyseessa on palveluita tarjoava yritys ja palvelut-
kin ovat sellaisia, joita tarvitaan vain silloin kun henkilo on sairas. Yrityksella on kuitenkin
yhteistyokumppaneita, jotka tarjoavat palveluitaan ja tuotteitaan alennettuun hintaan. Nai-
den yhteistyokumppaneiden kanssa on erikseen sovittu etukateen annettavat alennusprosen-

tit, joita saa nayttamalla henkilokorttiaan.

Tutkimukseen osallistuneista henkiloista vain kaksi henkiloa oli jattanyt alennuksia ja ateriae-
tua kasittavat kysymykset tyhjiksi, joten vastausprosentti on ollut hyva terveydenhuollon alal-
la (93). Noin 70 % vastaajista oli merkinnyt yrityksen tarjoavan henkilostolleen henkilokunta-
alennuksia, taman lisaksi 59 % vastaajista oli ilmoittanut etta alennusta saa myos yrityksen
ulkopuolisilta toimijoilta. Yrityksella on talla hetkella esitutkimuksen mukaan kaytossaan
henkilostoravintola ja kyselytutkimuksen mukaan 65 % vastaajista on osannut luokitella taman
yrityksen tarjoamaksi henkilostopalveluksi. Ateriaetuun on kuitenkin toivottu muutoksia tut-
kimuksen muissa osioissa, muun muassa tarjoamalla alennettuun hintaan lounasta tai valipalo-
ja kahvitauolla. Talla hetkella esitutkimuksen mukaan henkilosto joutuu maksamaan tayden

hinnan ruuasta ja nain ei ole asianlaita kuitenkaan aina ollut. Haastattelussa kavi ilmi etta



62

ennen henkilostolle on tarjottu etulippuja, joilla ruokaa sai ostettua edullisempaan hintaan.
(Liite 4, taulukko 14.)

Kaupan alalla vastauksen yrityksen omia henkilokunta-alennuksia koskien antoi kaikki tutki-
mukseen osallistuneet henkilot (100 %). Yrityksen ulkopuolelta saataviin alennuksiin ja ate-
riaetua kasittavaan kysymykseen oli vastannut kymmenen henkiloa. Kokonaisuudessaan henki-
losto on ollut tietoisia tarjottavista alennuksista, silla 100 % vastaajista on tiennyt, etta hen-
kilosto saa henkilokunta-alennuksia seka yritykselta etta sen ulkopuolelta. Henkilokunta-
alennuksilla on tutkimuksen mukaan ollut myos suurta kayttoa, silla 73 % vastaajista sanoi
kayttavansa henkilokunta-alennuksia hyvakseen. Ateriaetu sen sijaan ei esitutkimuksen mu-
kaan ole yrityksessa kaytossa muutoin kuin henkilokunta-alennuksen muodossa yrityksen tar-
joamista tuotteista. Taman vuoksi voidaan todeta, etta on ymmarrettavaa miksi vain 30 %
vastaajista on ollut sita mielta, etta yritys tarjoaa henkilostoetuna ateriaetua. (Liite 4, tau-
lukko 15.)

Esitutkimuksesta selvisi, etta teollisuusalan yritys tarjoaa henkilostolleen alennuksia yhteis-
tyokumppaneiden tuotteista, mutta yrityksen itsensa tuottamat tuotteet ovat sen laatuisia,
ettei niita ole juurikaan mahdollista itselleen edes hankkia. Tasta syysta teollisuusalan yritys
ei tarjoa yrityksensa tyontekijoille itse henkilokunta-alennuksia, vaan antaa alennuksia vain
yhteistyokumppaneiden tuotteista ja palveluista. Tutkimukseen osallistuneista 47 % sanoi kui-
tenkin yrityksen tarjoavan henkilokunta-alennuksia ja 57 % kertoi yrityksen ulkopuolisten
alennusten olevan myos tarjolla. Osa henkilostosta on saattanut merkita yrityksen tarjoavan
henkilokunta-alennuksia ja on saattanut samalla tarkoittaa yhteistyokumppaneiden alennuk-
sia, silla nekin ovat osaltaan henkilokunta-alennuksia. Vastaajista kuitenkin noin puolet kum-
massakin kohdassa alennuksia kasiteltaessa oli merkinnyt, ettei alennuksia ole tarjolla. Lisaksi
kysyttaessa alennusten kaytosta selvisi, ettei yrityksen henkilosto juurikaan kayta talla het-
kella alennuksia hyvakseen, mutta niiden tarjontaa kuitenkin toivottiin lisattavan. (Liite 4,
taulukko 16.) Tahan voi olla syyna, etteivat henkiloston jasenet tieda talla hetkella mista
alennuksia on saatavilla, silla tutkimuksessa esitettiin useasti toiveita listasta, jossa kaikki
taman hetkiset henkilostoedut ilmenisivat. Syyna voi olla myos se, ettei alennuksia saada talla
hetkella oikeista paikoista henkiloston nakokulmasta, joten kaytto saattaa taman vuoksi olla

alhaista.

Ateriaedusta oltiin tutkimuksen mukaan hyvin tietoisia, silla 84 % vastaajista tiesi, etta yritys
tarjoaa ateriaetua osana henkilostopalveluita ja hieman yli 50 % sanoi talla hetkella kaytta-

vansa etua hyvakseen. (Liite 4, taulukko 16.) Esitutkimuksessa selvisi, etta yrityksella on toi-
mitilojen yhteydessa henkilostoravintola, jota pitaa ulkopuolinen yrittaja. Nain ollen henkilo-

kunta saa alennettuun hintaan aterioida henkilostoravintolassa. Etu on rahallisesti merkittava
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ja sita voidaan pitaa yhtena yrityksen huomattavimmista henkilostoeduista. (Haastattelu 3.
2012.)

6.2.5 Tarkeimmat ja toivotuimmat henkilostopalvelut

Tutkimuksessa ilmenneet tarkeimmat ja toivotuimmat henkilostopalvelut on esitetty taulu-

koiden muodossa. Toiveita ja tarkeimmiksi koettuja henkilostopalveluita selvitettiin tutki-

muksessa avoimilla kysymyksilla.

Tarkeimmat henkilostopalvelut
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Taulukko 10: Tarkeimmat henkilostopalvelut

Kyselyyn vastanneista 28 henkilosta terveydenhuollon alalla 17 vastasi kysymykseen ”Mainitse
itsellesi 3 tarkeinta henkilostopalvelua, perustele valinnat”. Vastausprosentiksi terveyden-
huollon alalla saatiin kokonaisuudessaan 60. Kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta liikunta
oli heille tarkea henkilostopalvelu. Esille tuli muun muassa yrityksessa tarjolla oleva sportti-
passi, yrityksen oma kuntosali seka liikuntasetelit. Terveydenhuollon yritys ei kuitenkaan tar-
joa talla hetkella henkilostonsa jasenille liikuntaseteleita esimieshaastattelusta selvinneiden
tietojen perusteella, joten setelit voidaan tulkita myos mahdollisiksi toiveiksi, jotka olisivat
vastaajalla kolmen parhaan joukossa henkilostopalveluita tutkittaessa. Seuraavaksi tarkeim-
pina henkilostopalveluna vastaajat pitivat tyoterveyshuoltoa (20 %) ja ateriaetua (12 %). Lo-
put vastaukset koostuivat muun muassa henkilokunta-alennuksista (10 %), parkkipaikan auto-

lampopistokepaikasta (5 %), koulutuksista (5 %) ja yhteisista juhlista (3 %).

Tarkeimpina listattuja palveluita oli perusteltu muun muassa oman tyossa jaksamisen nako-
kulmasta, tyovireyden yllapidolla, oman tyoterveyden mahdollisten haittojen ennaltaehkaisyl-
la seka henkilokunnan yhteishengen kohottamisella. Etenkin liikunnalla nahtiin olevan merkit-

tava rooli tyoterveydesta huolehtimisessa ja oman hyvinvoinnin kannalta. Sen nahtiin olevan
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mukavaa vastapainoa fyysisesti raskaalle tyolle. Listauksien joukosta ilmeni jo tassa vaiheessa
toiveita palveluiden kehittamiselle, muun muassa liikunnan osalta. Liikuntamahdollisuuksien
tarjontaa toivottiin lisattavan tai vastaavasti rahallista arvoa nostettavan. Lisaksi osa vastaa-
jista koki tyoterveyshuollon talla hetkella ongelmalliseksi, sijaintinsa, sisaltonsa ja tehokkuu-

tensa vuoksi.

Kaupan alalla 100 % kyselyyn vastanneista henkiloista listasi itselleen tarkeimmat henkilosto-
palvelut kyselytutkimuksessa. Kaupan alalla ensimmaisen sijan tarkeimpien henkilostopalve-
luiden listauksesta jakavat henkilokunta-alennukset ja tyoterveyshuolto. Kumpikin on mainit-
tu 32 % edustuksella vastaajista. Tarkeana henkilostopalveluna on mainittu myos liikunta- ja
kulttuurisetelit (20 %). Lisaksi koulutus (8 %), lomamaokit (4 %) ja vuosijuhlat (4 %) on mainittu
tassa kysymyksessa, hieman pienemmalla edustuksella, mutta kuitenkin tyontekijoille tarkei-

na henkilostopalveluina.

Kaupan alalla henkilokunta-alennuksilla nahtiin olevan merkittava rooli sen vuoksi, etta ostok-
set tulee helposti keskitettya omalle tyopaikalle, josta saa nain ollen ostettua tarvitsemansa
asiat edullisempaan hintaan kuin muualta. Liikunnalla nahtiin olevan merkittava rooli tyoky-
vysta huolehtimisen ja tyossa jaksamisen kannalta. Lisaksi tarjottujen liikuntaseteleiden ansi-
osta on saatu henkiloston jasenia innostumaan liikunnasta. Tyoterveyshuollon koettiin tarjoa-
van ajankohtaista, asiantuntevaa ja hyvaa palvelua. Sen nahtiin olevan merkittava oman ter-

veyden kannalta, silla sairastuessa on mahdollisuus paasta nopeastikin hoitoon.

Teollisuuden alalla vastaajia kysymykseen tarkeimmista henkilostopalveluista kysyttaessa oli
32 kpl eli 68 % kaikista tutkimukseen osallistuneista henkiloista. Tyoterveyshuolto (36 %), lii-
kuntaetu (29 %) ja ateriaetu (24 %) erottuivat selvasti tarkeimmiksi henkiloston kokemiksi
henkilostopalveluiksi. Osa vastaajista piti myos yhteisia tilaisuuksia eli erilaisia saunailtoja ja
muita vapaamuotoisia tilaisuuksia tarkeina (6 %). Kyselytutkimuksessa ilmeni yrityksen ulko-
puolelta saatavien alennusten olevan tarkeita vastaajille 5 % edustuksella. Naiden lisaksi il-
meni yhden kerran mainittuja henkilostolle tarkeita henkilostopalveluita, joita olivat muun
muassa: palkkakehitys, henkiloston ryhmahenki, tyotapaturmavakuutus, opiskelumahdolli-
suus, liukuva tyoaika, tyohyvinvointikortti, tupakoinnin vieroitusohjelma, lomamokit ja an-

siomitalit.

Tyoterveyshuoltoa oli perusteltu useaan otteeseen sen vuoksi merkittavaksi henkilostoeduksi,
etta palvelua koettiin saatavan huomattavasti nopeammin, kuin kunnalliselta sektorilta. Li-
saksi palvelun kattavuus nahtiin hyvaksi tekijaksi. Seuraavaksi eniten mainittu ateriaetu oli
merkittava henkiloston nakokulmasta sen vuoksi, etta ruoka on ostettavissa kohtuuhintaan ja
tyontekijoiden ei itse tarvitse huolehtia ruokatarpeiden tuomisesta tyopaikalle. Ruoan mainit-

tiin tuovan lisapuhtia tyopaivaan, silla se on terveellista ja monipuolista. Kolmanneksi eniten
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mainittu liikuntaetu oli monelle vastaajalle tarkea henkilostopalvelu, osa tuntui kayttavan

sita paljon hyodykseen. Vastauksista ilmeni muun muassa sellainen seikka, etta taman edun

tarjoamisella on saatu henkilokunta innostumaan liikunnasta ja sen tuomasta hyodysta itselle.

Vastauksien joukossa mainittiin myos se, etta ilman lilkkuntaetua osa henkiloston jasenista ei

valttamatta liikkuisi ollenkaan.

Liikunnan ja tyoterveyshuollon voidaan nahda olevan kaikilla kolmella toimialalla yhteisesti

merkittavia henkilostopalveluita, silla suurin osa vastaajista on maininnut ne vastauksissaan.

Lisaksi teollisuuden alalla merkittavaksi eduksi nousi ateriaetu, joka mainittiin myos tervey-

denhuollossa, kuitenkin enemman toiveiden muodossa kuin olemassa olevana etuna. Kaupan

alalla taas kolmen merkittavimman henkilostopalvelun joukkoon liikunnan ja tyoterveyshuol-

lon rinnalle kohosi henkilokunta-alennus. Talla toimialalla tyypillisesti tarjottavat henkilokun-

ta-alennukset ovat mahdollisia ja niita saattaa saada useasta eri paikasta samaan aikaan, var-

sinkin jos kyseessa on iso ketju, kuten tassa tapauksessa. Ei ole siis mikaan ihme, etta se koe-

taan merkitykselliseksi osaksi henkilostoetuja. Teollisuuden ja terveydenhuollon alalla tallais-

ta etua on hieman hankalampi tarjota henkiloston jasenille, silla usein tuotettavat palvelut ja

tuotteet ovat sellaisia, mita henkiloston jasenet eivat voi arkielamassaan kayttaa, tai niille ei

ainakaan ole suurta tarvetta. Liitteessa nelja esitellaan alakohtaiset tulokset taulukoiden
muodoissa (Liite 4, taulukko 17-19.)

Henkil6stopalveluiden toiveet
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Taulukko 11: Henkiloston toiveet henkilostopalveluista

Tutkimuksessa kartoitettiin vastaajien toiveita henkilostopalveluista. Terveydenhuollon am-

mattilaisista 32 % kyselyyn osallistuneista vastasi tahan kysymykseen. Vastanneista 36 % toivoi

lisaa lilkkuntapalveluja ryhmaliikunnan, etulippujen seka virkistysseteleiden muodossa. Nykyis-
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ta lilkuntapalvelutarjontaa kuvattiin varsin kehnoksi. Hierontapalvelua oli toivonut 21 % vas-
taajista. Toivetta perusteltiin silla, etta terveydenhuollon tyonkuva on usein fyysisesti rasit-
tava. Kattavamman ja toimivamman tyoterveyshuollon seka virkistyspalveluiden peraan kuu-
lutti 14 % vastaajista. Naiden lisaksi henkilostolta tuli toiveena pistokkeelliset autopaikat seka

se, etta henkilokunnalle olisi tarjolla juotavaa muulloinkin kuin kesaaikaan.

Tyoterveyspalveluiden nykytilassa henkilostoa hairitsi se, etta heidan tulee kayttaa oman ter-
veyskeskuksen palveluja. Esimieshaastattelussa kavi ilmi, etta usein terveydenhuollon tyonte-
kijoiden tyoterveyspalvelut ovat kuviteltua pienemmat. Virkistyspalveluita toivottiin myos
tarjottavan henkilokunnalle jarjestamalla virkistyspaivia ja tarjoamalla virkistysseteleita. An-
netuista vastauksista kavi ilmi, etta tyopaikalla on tarjolla juotavaa kesaaikaan, mutta ei

muina vuodenaikoina. Taman kaytannon toivottiin toteutuvan ymparivuotisesti.

Nelja 11:sta eli 36 % kyselyyn osallistuneista kaupan alan henkilostosta vastasi henkilostopal-
velutoiveita kartoittavaan kysymykseen. Kaikki nelja vastanneista toivoi parannuksia tyoter-
veyshuoltoon ja tyoterveyspalveluihin. Taman hetkiseksi ongelmaksi kerrottiin oman laakarin
hankala tavoitettavuus. Toiveena erityislaakaripalveluihin esitettiin mahdollisuus gynekologi-
kaynteihin. Palvelu sopii hyvin henkilostopalveluiden joukkoon nain naisvaltaisella alalla.
Muita toiveita henkilostopalveluiksi olivat hyvinvointikeskusten edut, teatteri-/konserttiliput
seka ateriaedut. Ateriaeduksi toivottiin kayttoon seteleita tai alennuskuponkeja. Ateriaetu on
kuitenkin jo jossain maarin tarjolla kaupan alalla, silla tyontekijat saavat alennusta seka

oman ketjun sisaisilta elintarvikemyyjilta ja ravintoloilta etta kumppanitoimijoilta.

Teollisuusalalta 18 henkiloa vastasi toiveita kasittavaan kysymykseen, joten vastausprosentik-
si muodostui 38. Eritoten hammaslaakaripalveluja haluttiin lisata henkilostopalveluihin, jopa
seitseman (30 %) vastaajaa oli kirjannut sen avoimen kysymyksen toiveeksi. Kuusi (26 %) hen-
kiloa toivoi yrityksen tarjoamiin henkilostopalveluihin lisattavan hierontapalvelun. Kolman-
neksi eniten kaivatut palvelut olivat litkunta- (13 %) ja erityislaakaripalvelut (13 %). Teolli-
suusalan henkilosto toivoi myos muistamista pitkista tyourista seka merkkipaivista ja tupa-
koinnin vieroitusohjelmaa. Naiden henkilostopalvelujen lisaksi esiin nousi muitakin yksittaisia
toiveita, kuten: mahdollisuus kouluttautua ja edeta uralla, bonusjarjestelma seka yrityksen

jarjestamat kylpylamatkat.

Tyoterveyshuoltoon toivottiin erityislaakaripalveluista silmalaakarin ja fysioterapeutin palve-
luja, silla henkilosto oli sita mielta, etta jokainen tarvitsee naita joskus. Hammaslaakaripalve-
lut nousivat toiveissa useasti esille, mutta toivetta ei ollut sen enempaa lahdetty perustele-
maan. Hierontapalvelua peraankuulutettiin yllapitamaan henkiloston fyysista terveytta ja pal-
velua ehdotettiin jarjestettavan kerran vuodessa tyonantajan kustannuksella. Henkilostolta

tuli myos toive, etta tyoterveyshuolto jarjestettaisiin henkilokunnalle ilmaiseksi. Liikuntapal-
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veluihin toivottiin lisaa ryhmaliikuntavuoroja, kuntosalia, sopimusta liikuntakeskuksen kanssa
ja litkuntaseteleiden kayttoonottoa. Vastaajat eivat perustelleet toiveitaan lilkuntapalvelujen
suhteen. Henkilosto toivoi yritysjohdon muistavan heita merkkipaivina, esimerkiksi palkallisel-
la vapaalla tai merkkipaivalahjalla. Yrityksen toivottiin huomioivan jotenkin pitkan tyouran
yrityksessa tehneita tyontekijoita ja sellaisia henkiloita, joilla ei kerry poissaoloja tai jotka
eivat tupakoi. Henkilosto esitti toiveissaan lisaksi tupakoinnin vieroitusohjelmaa, joka esitut-

kimuksen mukaan on jo mukana yrityksen henkilostopalveluissa.

Kaiken kaikkiaan henkilostopalvelutoiveita kartoittavaan kysymykseen vastasi 31 henkiloa,
josta vastausprosentiksi saatiin 36. Kyseessa oli avoin kysymys, jossa henkilostolla oli mahdol-
lisuus taydentaa edella annettuja vastauksia suljettuihin monivalintakysymyksiin. Kaikilla
kolmella alalla liikunta- ja tyoterveyspalvelut nousivat esiin henkiloston esittamissa toiveissa.
Etenkin litkunta- ja kulttuuriseteleita toivottiin kayttoon terveydenhuollon ja teollisuuden
aloilla, joissa palvelu ei ole kaytossa. Liikuntapalveluihin esitettiin varsin laajasti erilaisia
vaihtoehtoja yksilosuorittamisesta ryhmaliikuntaan. Tyoterveyshuollonpalvelut olivat toinen
merkittavaksi koettu etu, silla sen nahtiin vaikuttavan henkiloston fyysiseen hyvinvointiin.
Terveydenhuollon ja kaupan alan henkiloston toiveista ilmeni, etta palvelujen toimivuuteen
ja saatavuuteen tulisi kiinnittaa enemman huomiota. Tutkimuksesta selvisi, etta erilaiset lii-
kunta- ja tyoterveyspalvelut ovat merkittavia henkilostopalveluita toimialasta riippumatta.
Toinen seikka, joka nousi esiin tutkimuksesta, oli se, etta henkilosto toivoi kayttoon jo ole-
massa olevia palveluja. Liitteessa nelja esitellaan tarkemmin alakohtaiset tiedot toiveista

omissa taulukoissaan. (Liite 4, taulukot 20-22.)

6.3 Informointi

Seuraavaksi esitellaan kysymyspatteriston kolme merkittavimpia tuloksia. Kysymyspatteristo
sisalsi kysymyksia henkilostopalveluiden informointiin liittyen. Kyselyssa pyrittiin selvittamaan
henkiloston kokemukset informoinnin onnistumisesta ja selvittamaan, mita kautta tietoa hen-
kilostopalveluihin liittyen yleisesti haettiin. Henkilostolta kysyttiin muun muassa, kerrottiinko
heille henkilostopalveluista jo toihin tultaessa perehdytyksen yhteydessa, informoidaanko

palveluista tarpeeksi ja mita henkilosto itse muuttaisi informoinnissa.

Seuraavaksi esitellaan tuloksia siita, kerrottiinko tyontekijoille henkilostopalveluista perehdy-
tyksen yhteydessa. Terveydenhuollossa vastaukset jakautuivat puoliksi eli 50 % oli sita mielta
etta heille kerrottiin palveluista ja 50 % oli sita mielta, ettei heille kerrottu perehdytyksen
yhteydessa palveluista. Kaupan alalla taas enemmisto oli sita mielta, etta heille kerrottiin
palveluista perehdytyksessa, vastausprosentiksi kaupan alalla saatiin 73. Teollisuudessa taas
vastaajista 30 henkiloa oli sita mielta, ettei heille kerrottu palveluista perehdytyksessa ja 16

henkiloa vastasi saaneensa tietoa jo perehdytyksen yhteydessa. Kokonaisuudessaan tutkimuk-
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seen osallistuneista 86 henkilosta 83 henkiloa vastasi perehdytysta koskevaan kysymykseen.
Yhteenvetona kaikista vastaajista 67 % oli siis sita mielta, ettei palveluista kerrottu perehdy-
tyksen yhteydessa ja loput 33 % olivat sita mielta, etta palveluista kerrottiin perehdytyksessa.
(Liite 4, taulukko 23.)

Perehdytyksen yhteydessa saatuja tietoja henkilostopalveluista verrattiin vastaajan tyouran
pituuteen ja tulokseksi saatiin muun muassa seuraavaa: terveydenhuollossa oli seitseman vas-
taajaa, joilla oli takanaan yli 20 vuoden tyoura ja heille ei ole kerrottu henkilostopalveluista
perehdytyksen yhteydessa. Tahan voi olla syyna se, etta yrityksen toimintatavat ovat olleet
20 vuotta sitten hyvin erilaiset. Suurin osa vastaajista terveydenhuollon alalla, joilla oli 1-5
vuoden tai 6-10 vuoden pituinen tyosuhde kertoi saaneensa tietoa henkilostopalveluista jo
perehdytyksen yhteydessa. Samoin vastattiin kaupan alalla. Teollisuudessa nousi esiin tyosuh-
teen kestoista 1-5 vuotta ja 6-10 vuotta, joissa huomattava osa (45 %) vastaajista kertoi, ettei
ole saanut tietoa henkilostopalveluista perehdytyksessa. Teollisuuden alan tyontekijat koos-
tuvat paaosin kuitenkin tahan kategoriaan kuuluvista henkiloista, joten tulos tulee huomioida.
Tutkimustuloksiin viela tarkemmin syventyen teollisuusalan osalta, suurin osa vastaajista, jot-
ka eivat ole saaneet tietoa henkilostopalveluista perehdytyksessa kuuluivat tyouran kestol-
taan luokkaan 1-5 vuotta. Tasta voidaan paatella, etta joko tietoa ei ole huomioitu perehdy-

tyksen yhteydessa oleelliseksi, vaikka se olisi siella kerrottu, tai tietoa ei ole saatu ollenkaan.

Perehdytyksen lisaksi selvitettiin muita keinoja hankkia informaatiota henkilostopalveluista.
Tutkimuksesta ilmeni ennalta maariteltyjen vastausvaihtoehtojen pohjalta, etta henkilosto-
palveluihin liittyvaa tietoa haettiin suurimmaksi osin tyokavereilta tai esimiehelta jokaisella
kolmella toimialalla. Sisainen tietokanta oli merkittavampi tiedonhakukanava terveydenhuol-
lossa ja kaupan alalla, kuin teollisuudessa. Tahan voi olla muun muassa syyna se, etta tervey-
denhuollossa ja kaupan alalla tietokoneet ovat helpommin henkiloston kaytettavissa, kuin

teollisuudessa.

Henkilostopalveluihin liittyvassa informoinnissa oli huomattavissa suuri prosentti, joka oli sita
mielta, ettei palveluista informoida henkilostoa tarpeeksi talla hetkella. Terveydenhuollossa
ja teollisuudessa vain 32 % vastaajista oli sita mielta, etta heita informoitiin tarpeeksi. Vas-
taava prosentti kaupan alalla oli 91 %, jossa mita ilmeisimmin tiedotus koettiin hyvaksi. Tut-
kimuksessa selvitettiin vastaajilta, mita he muuttaisivat informoinnissa. Terveydenhuollossa
kaikista kyselyyn vastanneista 11 vastasi tahan kysymykseen (39 %). Vastauksista ilmeni, etta
tiedotusta tulisi parantaa, sisaisesta tietokannasta on hankala loytaa tietoa ja jokin koottu
lista olemassa olevista henkilostopalveluista olisi hyva olla olemassa. Kyseista listaa toivottiin
toimitettavaksi esimerkiksi sahkopostitse jokaiselle tyontekijalle. Kaupan alalla vain yksi vas-
taaja 11:sta vastaajasta oli sita mielta, etta informointi ei ole talla hetkella riittavaa ja ha-

nen toiveensa olisi henkilostopalveluiden tarjonnan lisaaminen. Teollisuuden alalla taas kai-
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kista kyselyyn vastanneista (47 kpl) 21 vastasi tahan kysymykseen seuraavaa: tiedotusta toi-
vottiin lahes kaikissa vastauksissa paremmaksi ja sita toivottiin saatavan useammin. Teolli-

suuden alalla toivottiin myos koottua listaa eduista nahtavaksi yrityksen ilmoitustaululle tai
jokaiselle henkilokohtaisesti jaettavaksi. Henkilostopalveluista haluttaisiin myos keskustella

ja kerrata tietoja yhteisissa palavereissa.

6.4 Henkilostopalvelut ja tyohyvinvointi

Kysymyspatteristo numero nelja kasitteli henkilostopalveluita ja tyohyvinvointia. Kysymyksis-
sa kartoitettiin muun muassa henkilostopalveluiden vaikutusta tyopaikan valintaan, tyopaikal-
tettiin, onko erilaisilla tutkimuksilla ja kehityskeskusteluilla ollut vaikutusta tyopaikan asioi-

hin tai henkilon omaan tyontekoon.

Tutkimuksessa selvitettiin, tiesivatko henkiloston jasenet yrityksen henkilostopalveluista en-

nen tyosuhteen aloittamista. Jokaisella toimialalla selva enemmisto ei tiennyt olemassa ole-

vista eduista ennen tyosuhdetta (84 %). Vastauksista ilmeni, etta kaupan alalla kahden henki-
lon mielesta henkilostopalveluilla on ollut merkitysta tyopaikan valinnassa. Muilla toimialoilla
tyopaikan valintaa koskevassa kysymyksessa oli vastattu ”Ei”, tai jatetty kohta kokonaan tyh-
jaksi. Eli toisin sanoen henkilostopalveluista ei ole juurikaan tiedetty ennen tyosuhteen alka-
mista ja vaikka tietoa olisi jonkin verran ollutkin, niilla ei ole merkittavaa roolia sen suhteen,

onko tyosuhde solmittu niiden perusteella. (Liite 4, taulukko 24.)

Enemmisto vastaajista jokaisella kolmella toimialalla vastasi tyotyytyvaisyyskyselyita koske-
vaan kysymykseen, etta tyopaikalla jarjestetaan tyotyytyvaisyyskyselyita. Ainoastaan teolli-
suuden alalla oli huomattavissa, etta kolme ihmista oli sita mielta, ettei kyselyita jarjesteta
ollenkaan. Tata voidaan siis pitaa hyvana tuloksena, henkiloston tietoisuuden kannalta.
Enemmisto terveydenhuollossa vastasi, etta tyotyytyvaisyyskyselyita jarjestetaan vahintaan
kerran vuodessa, samoin kuin kaupan alalla. Teollisuudessa sen sijaan enemmisto kertoi kyse-
lyita jarjestettavan 2-3 vuoden valein, ja 11 vastasi etta jopa tata harvemmin. Osa teollisuu-
den vastaajista oli kuitenkin myos sita mielta, etta kyselyita jarjestetaan kerran vuodessa.
Vastaajien hajonta teollisuuden alalla oli tata kysymysta koskien niin suuri, etta mitaan taysin
varmaa paatelmaa ei voida tehda, mika olisi koko totuus. Yrityksessa saatetaan esimerkiksi
jarjestaa tyotyytyvaisyyskyselyita, jotka kasittavat vain osan henkilostosta ja taman vuoksi

osa henkiloston jasenista saattaa osallistua tutkimuksiin eri tahdissa.

Kyselyssa pyydettiin rastittamaan, mihin tyotyytyvaisyyskyselyilla on mahdollisesti ollut vaiku-
tusta. Vastausvaihtoehtoina olivat johtamiseen, tyoilmapiiriin, henkilostopalveluihin, palau-

tekaytanteisiin, tyonkuvaan ja tyohyvinvointiin. Taulukossa 12 esitellaan vastauksien tulokset.
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Tyotyytyvaisyyskyselyt ovat vaikuttaneet..
35

i) 30

E 25

c 20

215

g 10

S

S e BT

Terveydenhuolto Kaupan ala Teollisuus Yhteensa

H Johtaminen 8 6 8 22
M Tyoilmapiiri 11 10 12 33
M Henkilostopalvelut 0 6 6
il Palautekaytdanteet 2 7 18
i Tyonkuva 4 3 7
L Tyohyvinvointi 11 9 7 27

Taulukko 12: Tyotyytyvaisyyskyselyiden vaikutus eri osa-alueisiin

Merkittavimpina tuloksina voidaan taman tutkimuksen perusteella todeta, etta tyotyytyvai-
syyskyselyt ovat vaikuttaneet eniten tyoilmapiiriin, tyohyvinvointiin seka johtamiseen. Nama
kaikki kolme eniten vastauksia saanutta kohtaa ovat erittain hyvia ajatellen itse tyontekoa.
Jokaisella on merkittava rooli tyossa jaksamisen ja itse tyon teon kannalta. Taman opinnayte-
tyon paaaiheeseen, henkilostopalveluihin ei nahty juurikaan olleen nailla kyselyilla vaikutus-
ta. Vastausprosentiksi kysymykseen saatiin kokonaisuudessaan 38, silla terveydenhuollon alal-
la 7 vastaajaa oli jattanyt taman kohdan tyhjaksi, kaupan alalla yksi vastaaja ja teollisuudes-

sa 25 vastaajaa.

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa myos kehityskeskusteluiden kaytanteita tyopaikoilla. Kehi-
tyskeskusteluilla on merkittava rooli esimiehen ja alaisen kahden valisella kommunikoinnilla,
joten tutkimuksessa kysyttiin, jarjestetaanko kehityskeskusteluita ylipaataan ja kuinka usein
seka millaista vaikutusta kehityskeskusteluilla on ollut tyontekijalle valmiiksi annettujen vas-
tausvaihtoehtojen pohjalta. Tulokseksi saatiin seuraavaa: terveydenhuollon ja kaupan alalla
selva enemmisto sanoi kehityskeskusteluja jarjestettavan, mutta teollisuuden alalla vain 11

vastaajaa (23 %) kertoi keskusteluja jarjestettavan.

Terveydenhuollon henkilosto vastasi kehityskeskusteluja jarjestettavan 2-3 vuoden valein (43
%) tai harvemmin (25 %). Loput vastasivat kyselyita jarjestettavan joko kerran vuodessa tai
olivat jattaneet kyseisen kohdan tyhjaksi. Kaupan alalla 100 % vastaajista oli sita mielta, etta
kyselyita jarjestetaan vahintaan kerran vuodessa. Teollisuudessa taas 15 % vastaajista, jotka
olivat sita mielta etta heille jarjestetaan kehityskeskusteluita, kertoivat kyselyita jarjestetta-

van harvemmin kuin 2-3 vuoden valein. Suurin osa teollisuuden alan vastaajista oli jattanyt
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taman kohdan luonnollisesti tyhjaksi, silla heilla ei juurikaan koettu kehityskeskusteluita yli-
paataan jarjestettavan. Henkiloston tietamys kehityskeskusteluiden jarjestamisesta vastasi
jokaisella toimialalla esitutkimuksesta selvinneita tietoja. Taulukko 13 esittelee, mihin kaik-
keen kehityskeskusteluilla on ollut vaikutusta. Vastausvaihtoehdoiksi kyselyssa annettiin: tyo-

tehtavat, tyohyvinvointi, henkilostoedut, urakehitys ja palaute.

Kehityskeskustelut ovat vaikuttaneet...
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Taulukko 13: Kehityskeskusteluiden vaikuttavat osa-alueet

Kehityskeskustelut ovat vaikuttaneet jokaisella toimialalla eniten henkilon tyotehtaviin (26
%). Seuraavaksi eniten keskusteluilla on nahty olevan vaikutusta palautteeseen (21 %) ja tyo-
hyvinvointiin (20 %). Nama kaikki kolme seikkaa ovat melko luonnollisia ajatellen, etta kehi-
tyskeskusteluiden perimmainen idea onkin parantaa yksilon suoritusta ja hyvinvointia tyopai-
kalla. Kehityskeskusteluiden aiheena ei ole nahtavasti juurikaan olleet henkilostoedut, silla
vain yksi vastaaja oli merkinnyt taman vaikuttavaksi tekijaksi. Henkilostoedut ovat kuitenkin
suuri osa tyosuhdetta ja niista olisi luonnollista puhua kahden kesken esimiehen kanssa, siihen
tarjotussa tilanteessa. Henkiloston jasen voisi kertoa esimerkiksi omat mielipiteensa taman
hetkisesta tarjonnasta ja antaa omia kehitysehdotuksiaan, joita muuten arkisissa tyotilanteis-

sa tuskin juurikaan kaydaan lapi tai palautetta muistetaan antaa.

6.5 Vaittamat henkilostopalveluista ja tyohyvinvoinnista

Tutkimuksen viimeinen osio sisalsi ensin erilaisia vaittamia henkilostopalveluista, jonka jal-
keen vastaajilla oli mahdollisuus kertoa omin sanoin henkilostopalveluiden vaikutuksista tyo-
kykyyn ja tyohyvinvointiin. Vaittamiin vastattiin valitsemalla parhaiten omia tuntemuksia ku-

vaava vaihtoehto valmiiksi annetusta viisiportaisesta vastauspatteristosta. Taulukot on otsi-
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koitu kyselylomakkeessa kaytetyilla vaittamilla, jotta niita on mahdollisimman helppo tulkita.
vastausvaihtoehdot olivat: ”Taysin samaa mielta”, ”Jokseenkin samaa mielta”, ”En osaa sa-
noa”, ”Jokseenkin eri mielta” ja ”"Taysin eri mielta”. Vastausprosenteissa on otettu huomioon
kaikki vastausvaihtoehdot, myos kohta ”En osaa sanoa” eli pois luettuna ovat ne vastauslo-

makkeet, joissa ei ole lainkaan merkittya vastausta.

Ensimmaisessa vaittamassa selvitettiin, ovatko vastaajat kokeneet henkilostopalveluiden li-
sanneen heidan tyohyvinvointiaan yleisesti. Vaittamaan otti kantaa 97 % vastaajista, kaupan

alalta vastausprosentiksi saatiin 100.
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Taulukko 14: Henkilostopalvelut ovat lisanneet tyohyvinvointia

Terveydenhuollon alalla reilu kolmannes vastaajista ei osannut sanoa, onko henkilostopalve-
luilla vaikutusta heidan tyohyvinvointiinsa. Vastaajista 29 % koki henkilostopalveluiden jok-
seenkin lisanneen heidan tyohyvinvointiaan, mutta 26 % vastaajista ei nahnyt tyohyvinvoinnin
ja henkilostopalveluiden valilla lainkaan yhteytta. Terveydenhuollon alalla mielipiteet jakau-

tuivat melko tasaisesti vaittaman puolesta ja vastaan.

Kaupan alalla 55 % vastaajista oli sita mielta, etta henkilostopalvelut ovat jossain maarin li-

sanneet heidan tyohyvinvointiaan. Vajaa viidennes vastaajista koki, ettei henkilostopalveluil-
la ole vaikuttavaa merkitysta tyohyvinvoinnin lisaantymiseen ja noin joka kymmenennen mie-
lesta ne eivat vaikuta siihen lainkaan. Kaupan alalta 18 % vastaajista ei osannut sanoa, ovatko

henkilostopalvelut vaikuttaneet positiivisesti tyohyvinvointiin.

Teollisuusalalla 33 % vastaajista oli sita mielta, etta henkilostopalvelut ovat lisanneet heidan

tyohyvinvointiaan ainakin jossain maarin ja 9 % oli taysin sen kannalla etta henkilostopalve-
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luilla on tyohyvinvointia lisaava vaikutus. Kyselyyn osallistuneista teollisuusalan tyontekijoista
7 % oli jokseenkin ja 7 % taysin sita mielta, ettei henkilostopalveluilla ole merkitysta tyohy-
vinvointia lisaavana tekijana. Teollisuusalan henkilostolla naytti tutkimustulosten mukaan
olevan haasteellista rinnastaa henkilostopalvelut tyohyvinvointiin, silla 44 % vastaajista ei
osannut sanoa mielipidetta siihen, vaikuttavatko henkilostopalvelut tyohyvinvointiin lisaavas-
ti. lalla tai tyosuhteen pituudella ei ollut selkeaa yhteytta vastauksien valilla millaan toimi-
alalla, vaan ne jakautuivat tasaisesti kaiken ikaisten ja kaiken mittaisten tyosuhteiden kes-

ken.

Henkilostopalvelut vaikuttavat moneen tekijaan. Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, voidaanko
tyontekijoiden mielesta niiden avulla parantaa tyoilmapiiria. Vaittamaan vastasi 85 henkiloa
eli 99 % kaikista tutkimukseen osallistuneesta ammattilaisesta. Jokaisella alalla enemmisto

91 % ja teollisuusalalla 65 % kaikista vastaajista. Tulokset osoittivat, etta terveydenhuollon
alalla oli eniten vastaajia, jotka eivat juurikaan (7 %) tai lainkaan (7 %) kokeneet henkilosto-
palveluiden parantavan tyoilmapiiria. Teollisuuden alalla yhteensa 11 % vastaajista koki, ettei
ilmapiiri ole parantunut henkilostopalveluiden vaikutuksesta ja neljannes ei osannut ottaa
kantaa vaittamaan. Kaupan alan tyontekijoista 9 % ei osannut sanoa, onko henkilostopalveluil-
la tyoilmapiiria parantava vaikutus ja loput 91 % puolsi vaittamaa. Voidaan siis tutkimuksen
pohjalta todeta, etta eri alojen vertailussa kaupan alalla koetaan voimakkaimmin henkilosto-

palveluiden parantavan tyGilmapiiria. (Liite 4, taulukko 25.)

Toisessa kohdassa selvitettiin, ovatko henkilostopalvelut lisanneet vastanneiden fyysista
tai/ja henkista tyokykya. Kaupan alalta ja terveydenhuollon alalta kaikki kyselyyn osallistu-
neet vastasivat naihin vaittamiin. Teollisuusalan vastausprosentiksi muodostui molemmissa
kohdissa 96, jonka vaikutuksesta kokonaisuudessaan vastausprosentiksi saatiin 98. (Liite 4,
taulukko 26-28.)

Terveydenhuollon alalla vastaukset kallistuivat hieman enemman siihen suuntaan, ettei henki-
lostopalveluilla ole fyysiseen tai henkiseen tyokykyyn juurikaan tai ollenkaan vaikutusta. Vait-
tamiin naytti olevan melko haasteellista vastata, silla 28:sta kuusi ei osannut sanoa, lisaavat-
ko henkilostopalvelut fyysista ja yhdeksan, lisaavatko ne henkista tyokykya. Vastauksista hei-
jastui muutenkin pieni epavarmuus, silla vaittamiin fyysisesta tyokyvysta jokseenkin samaa tai
eri mielta oli yhteensa 64 % ja henkisesta tyokyvysta 47 % vastaajista. Taysin eri mielta vait-
tamien kanssa oli fyysisesta tyokyvysta 11 % ja henkisesta tyokyvysta 14 % vastaajaa. Tervey-
denhuollon alan ammattilaisista taysin samaa mielta vaittamien kanssa oli hieman vahemman
eli 4 % uskoi henkilostopalveluiden lisaavan fyysista ja 7 % henkista tyokykya. (Liite 4, tauluk-
ko 26.)
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Kaupan alalla koettiin vahvimmin tarjottavien henkilostopalveluiden lisaavan ainakin jossain
maarin fyysista (37 %) ja henkista (64 %) tyokykya. Kolme vastaajaa 11:sta kummassakin vait-
tamassa oli sita mielta, ettei henkilostopalveluilla ole juurikaan tyokykya lisaavia vaikutuksia.
Kyselyyn osallistuneista 27 % ei osannut sanoa mielipidetta, lisaavatko henkilostopalvelut fyy-
sista ja 9 % henkista tyokykya. Kaupan alalta saatiin mukaan tutkimukseen sen verran pieni
otos, ettei ian tai tyosuhteen pituuden kannalta voida tehda alakohtaisia yleistyksia. (Liite 4,
taulukko 27.)

Teollisuuden alalla useat vastaajat eivat osanneet sanoa, ovatko henkilostopalvelut henkista
(49 %) tai fyysista (38 %) tyokykya lisaava elementti. Mielipiteet koskien henkilostopalveluiden
vaikutuksia fyysiseen tyokykyyn jakautuivat tasan puolesta ja vastaan. Tutkimustuloksista oli
havaittavissa, etta yli viisi vuotta tyosuhteessa olleet kokivat henkilostopalveluiden lisaavan
henkiloston fyysista jaksamista. lan vaikutuksesta voidaan taas tuloksiin nojaten sanoa, etta
alle 30-vuotiaat eivat nae henkilostopalveluiden lisaavan fyysista tyokykya teollisuusalalla.
(Liite 4, taulukko 25.) Henkista tyokykya koskeva vaittama jakaantui niin ikaan melko tasai-
sesti vastaajien kesken. Yhteensa 14 henkiloa oli sita mielta, ettei henkilostopalveluilla ole
tyokykya lisaavaa vaikutusta ja 9 taas puolsi vaittamaa. Alle kuusi vuotta tyosuhteessa olleet
ja ialtaan alle 30-vuotiaat vastaajat eivat nahneet henkilostopalveluiden juurikaan lisaavan
henkista tyokykya. Yli 30-vuotiaista loytyi enemman puolestapuhujia, mutta mielipiteiden

hajonta oli suurempaa henkista tyokykya kysyttaessa. (Liite 4, taulukko 28.)
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Taulukko 15: Henkilostopalvelut ovat kaikille tasapuolisia

Kyselyn avulla tutkittiin, kokivatko tyontekijat yrityksen henkilostopalvelut tasapuolisina kai-
kille henkilokunnan jasenille. Vastauksia saatiin kaiken kaikkiaan 85 kappaletta (99 %). Ter-

veydenhuollon ja teollisuuden aloilla kolmasosa ja kaupan alalta noin kymmenesosa vastaajis-
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ta ei osannut sanoa, pitaako tarjontaa kaikille tasapuolisina vai ei. Tuloksista ilmeni, etta ta-
sapuolisimmiksi henkilostopalveluiden tarjonta koettiin kaupan alan henkiloston keskuudessa.
Vain yksi alan vastaajista oli sita mielta, etta tarjonta on jokseenkin epaoikeudenmukainen.
Terveydenhuollon alalla taas mielipiteet jakautuivat tasan siten, etta 32 % koki tarjonnan
olevan jokseenkin tai taysin epatasapuolinen ja 32 % vastaajista naki tarjonnan olevan kaikille
oikeudenmukainen. Teollisuuden alalla tasapuolisuuden kannalla (43 %) oli huomattavasti

enemman vastaajia ja epatasapuolisiksi palveluiden tarjonnan koki 24 % vastaajista.

Teollisuuden ja kaupan alalla tarjotaan kaikille henkiloston jasenille samat palvelut tyosuh-
teen kestosta riippumatta, kun taas terveydenhuollon alalla henkilostopalveluiden arvo nou-
see karttuvien tyovuosien mukaan. Terveydenhuollossa tarjottavat henkilostopalvelut saate-
taan kokea epatasapuolisiksi myo0s siita syysta, etta palvelut ovat fyysisesti sidottu maantie-
teellisesti tiettyyn paikkaan - tassa tapauksessa paaosin paakaupunkiseudulle. Tama tarkoit-
taa sita, etta palvelujen hyodyntaminen on huomattavasti hankalampaa tai jopa taysin kan-

nattamatonta jollekin osalle henkilostoa.

Kyselyn avulla selvitettiin henkiloston nakokulma siita, hyodyntavatko tyontekijat yrityksessa
tarjottavia henkilostopalveluita. Vaittaman mukaan niita kaytetaan tyontekijoiden keskuudes-

sa paljon. Vastauksia saatiin yhteensa 84 kappaletta (98 %).

Tutkimuksesta selvisi, ettei henkilostopalveluiden kaytosta kayda juuri keskustelua tyonteki-
joiden kesken, silla kysyttaessa vastaajien nakokulmaa kayttoasteesta noin puolet joka toimi-
alalta valitsi vastausvaihtoehdon ”"En osaa sanoa”. Terveydenhuollon alalta vain 3 % oli sita
mielta, etta henkilostopalveluita hyodynnetaan jokseenkin paljon ja 40 % vastaajista ei koke-
nut niita juuri kaytettavan. Kaupan alalla kayttoaste oli tutkimuksen mukaan huomattavasti
parempi. Vastaajista 45 % oli sita mielta, etta henkilostopalveluita kaytetaan paljon tai aina-
kin jonkin verran hyodyksi. Vain 9 % vastasi, ettei koe kayttoasteen olevan kovinkaan suuri.
Teollisuusalalla nakokulmat vaittaman puolesta ja vastaan jakautuivat siten, etta 20 % vastaa-

jista puolsi vaittamaa ja 31 % oli eri mielta sen kanssa. (Liite 4, taulukko 29.)

Kyselyn avulla tutkittiin, kokivatko tyontekijat yrityksen henkilostopalvelut olennaisena osana
palkitsemista. Kyselytutkimuksen vaittaman mukaan nain on. Vastauksia saatiin kaiken kaikki-
aan 84 kappaletta (98 %).
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Taulukko 16: Henkilostopalvelut ovat olennainen osa palkitsemista

Eri toimialojen valilla oli suuria nakemyseroja, kun selvitettiin vastaajien tuntemuksia siita,
koetaanko henkilostopalvelut oleellisena osana henkiloston palkitsemista. Terveydenhuollon
alalla 46 % piti henkilostopalveluita vahintaan jokseenkin oleellisena osana palkitsemista, 37 %
taas oli sita mielta, etta ne eivat kuulu palkitsemisen piiriin ja loput 15 % ei osannut sanoa
kantaansa. Kaupan alalla 18 % vastaajista ei antanut mitaan mielipidetta, pitaako henkilosto-
palveluita oleellisena osana palkitsemista, loput 82 % allekirjoittivat vaittaman. Teollisuuden
alalla kolmannes ei osannut ottaa kantaa vaittamaan, 46 % puolsi sita ja 21 % oli sita mielta,

etteivat henkilostopalvelut ole niinkaan oleellinen osa palkitsemista.

Yleisesti katsottuna valtaosa vastaajista pitivat henkilostopalveluita oleellisena osana palkit-
semista. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta 30-50-vuotiaat arvostivat henkilostopalveluja eniten ja
pitivat niita oleellisena osana yrityksen palkitsemisstrategiaa. Alle 30-vuotiaiden keskuudessa

mielipiteet jakaantuivat melko lailla tasan vastaajien kesken.

Usein henkilostopalveluiden kaytosta peritaan tyontekijoilta nimellinen korvaus. Tutkimukses-
sa selvitettiin, pitavatko tyontekijat korvausten maaraa kohtuullisina. Vaittaman mukaan oma
osuus henkilostopalveluiden kustannuksista on sopiva. Vastausprosentiksi saatiin 98. Vaittama
henkilostopalveluiden kustannuksien kohtuullisuudesta jakoi vastaajien mielipiteet laidasta
laitaan. Ainoastaan kaupan alan tyontekijat olivat enemmistoltaan (64 %) sita mielta, etta
henkilostopalveluista aiheutuvat omat kustannukset ovat kohtuullisia. Teollisuuden alalla vas-
taava prosentti oli 22 ja terveydenhuollossa 15. Henkilostopalveluista aiheutuvat kustannuk-
set liian korkeina koki terveydenhuollon alalta 44 %, kaupan alalta 18 % ja teollisuuden alalta
17 % kyselyyn osallistuneista tyontekijoista. Omien kustannusten kohtuullisuuden arvioiminen

osoittautui haastavaksi varsinkin teollisuuden alalla, jossa 61 % vastaajista ei osannut sanoa,
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ovatko kustannukset sopivia vai ei. Terveydenhuollon alalla vastaava prosentti oli myos melko
suuri, 41 % vastanneista. Kaupan alalta 18 % ei osannut ottaa kantaa kustannusten kohtuulli-
suudesta. (Liite 4, taulukko 30.)

Viimeisella vaittamalla tutkittiin, olivatko tyontekijat tyytyvaisia yrityksen tarjoamiin henki-
lostopalveluihin. Sen pohjalta saatiin tietoa siita, onko henkilostopalveluja mahdollisesti syyta
kehittaa tyontekijoille paremmin sopiviksi. Yksi kyselyyn osallistuneista oli jattanyt taman

kohdan merkitsematta eli vastaajia oli kaiken kaikkiaan 85 (99 %).
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Taulukko 17: Olen tyytyvainen yrityksen tarjoamiin henkilostopalveluihin

Terveydenhuollon ja teollisuudenaloilla oltiin tutkimuksen mukaan melko tyytymattomia yri-
tysten tarjoamiin henkilostopalveluihin. Jopa 71 % terveydenhuollosta oli joko hieman petty-
nyt (46 %) tai taysin tyytymaton (25 %) henkilostopalveluihin. Vastaavasti teollisuuden alalla
17 % tyontekijoista koki olevansa taysin ja 26 % jokseenkin tyytymaton yrityksen tarjoamiin
palveluihin. Terveydenhuoltoalan tyytymattomyytta selittaa varmasti osittain edella esiin tul-
lut (Taulukko 15) epatasapuolisuuden kokeminen henkilostopalveluiden tarjonnassa. Teolli-
suuden alalla sen sijaan yhtena suurena ongelmana oli nahty palveluista informoiminen. Tyon-
tekijoiden on mahdotonta olla tyytyvaisia henkilostopalveluihin, joita ei tieda olevan tarjolla.
Kaupan alalla edeltavista aloista poiketen valtaosa (73 %) vastaajista oli ainakin jokseenkin
tyytyvaisia yrityksen tarjoamiin henkilostopalveluihin. Kaupan alalta muutama oli taysin tyy-
tymaton tai jokseenkin tyytymaton alan tarjoamiin henkilostoetuihin. Kaupan alan henkilos-
ton tyytyvaisyyden taustalla vaikuttaa tutkimuksesta selvinneet henkilostopalveluiden laaja
tarjonta (Luku 6.2) ja tasapuolisuus (Taulukko 15). Lisaksi kaupan alalla oltiin hyvin tyytyvai-

sia henkilostoetuja koskevaan informointiin (Luku 6.3).
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Kyselyn lopuksi vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa omin sanoin, milla tavoin henkilosto-
palvelut ovat vaikuttaneet tyossa jaksamiseen ja tyokykyyn. Kaiken kaikkiaan vastauksia an-

nettiin 18 kappaletta, joka vastaa 20 %:a kyselyyn osallistuneista. Tyosuhteen kestolla ei ollut
merkittavaa vaikutusta vastausaktiivisuuteen, vaan kommentteja tuli kaiken mittaisia tyouria

tehneilta ammattilaisilta.

Tutkimuksen mukaan terveydenhuoltoalan henkilosto kaipaisi tyonantajaltaan enemman pa-
nostusta liifkunta- ja fyysista tyokykya yllapitaviin palveluihin, varsinkin paikallisesti. Palvelui-
den hyodyntamista on hankaloittanut se, etta suuri osa tarjonnasta sijoittuu paakaupunkiseu-
dulle. Vastauksista kavi ilmi se, etta palveluiden taman hetkinen tarjonta on sen verran va-
haista, ettei silla ole juurikaan vaikutusta tyossa jaksamiseen tai tyokykyyn - saatikka, etta
elakeikaa voitaisiin suunnitellusti nostaa entisestaan. Positiivisina seikkoina henkiloston kes-
kuudessa nahtiin yrityksen oman kuntosalin valikoiman parantuminen seka sporttipassin kayt-
tomahdollisuus. Naiden katsottiin lisaavan fyysista hyvinvointia ja tarjoavan irtiottoa arjesta.
Merkittavana tyohyvinvoinnin lisaajana mainittiin kuntoremontti. Kehityskeskustelujen avulla

kerrottiin mahdollistettavan tyon kehittaminen parempaan suuntaan.

Kaupan alalla positiivisiksi ja hyvinvointia lisaaviksi seikoiksi oli mainittu yrityksen tarjoama
kunto-ohjelma. Liikunta- ja kulttuuriseteleiden koettiin lisaavan tyossa jaksamista. Niiden
monimuotoinen tarjonta mahdollistaa sen, etta tyontekija saa juuri sellaisia palveluita hyo-
dyntaakseen, joita kokee tarvitsevansa hyvinvointinsa tukena. Henkilosto oli sita mielta, etta

tyopaikalla tyossa jaksamisen tukena on hyva ja osaava esimies.

Teollisuusalalla suurin osa koki henkilostopalveluiden vaikutukset positiivisina, mutta osa hen-
kilokunnasta ei nahnyt niiden vaikuttavan millaan lailla omaan tyossa jaksamiseen tai hyvin-
vointiin. Vastauksista kavi ilmi, etteivat kaikki tyontekijat tieda, mita henkilostopalveluja
yrityksella on tarjottavanaan. Henkilostopalveluiden, joita vastaajilla oli jo kaytossaan, ker-
rottiin vaikuttaneen myonteisesti jaksamiseen ja vireystilaan. Esimerkiksi yrityksessa olevan
tyopaikkaruokalan kerrottiin lisaavan tyossa jaksamista. Liikunta- ja tyoterveyspalvelut ovat
helpottaneet vastaajia tyo- ja arkitoimissa. Henkiloston tyohyvinvointiin on lisaksi vaikuttanut
positiivisesti nopea paasy laakarin vastaanotolle henkiloston sairastuessa. Tyossa jaksamista
tukee tyon ohessa opiskeluun kannustaminen ja tyokykya yllapitaa tyoskentelytilan hyva il-

manlaatu.
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7  Johtopaatokset

Tutkimuksessa selvisi, ettei ialla tai tyosuhteen pituudella ole selkeaa merkitysta vastauksiin
koskien tyohyvinvointia ja henkilostopalveluita. Vastaukset jakautuivat tasaisesti kaiken ikais-
ten ja kaiken mittaisten tyosuhteiden kesken. Tutkimuksessa on kuitenkin otettu huomioon

vastaajien ika ja tyosuhteen kesto silloin kun niilla on ollut tuloksien kannalta merkitysta.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta kaikilla kolmella toimialalla pidettiin seka tarkeimpina
etta toivotuimpina henkilostopalveluina liikuntaan liittyvia henkilostoetuja seka tyoterveys-
huollon palveluita. Liikunnalla nahtiin kaikilla toimialoilla olevan merkittava rooli tyossa jak-
samisen ja tyohyvinvoinnin kannalta ja sita toivottiin merkittavasti lisattavan henkilostopalve-
luihin. Tyoterveyshuollonpalveluihin toivottiin toistuvasti erityislaakaripalveluita, kuten fy-
sioterapiaa ja hammaslaakaria. Lisaksi toiveiden joukosta nousi esiin hieronnan tarjoaminen
osana henkilostopalveluita. Hierontaa toivottiin teollisuuden alalla ja terveydenhuollossa fyy-
sisesti rasittavan tyon vuoksi. Hierontapalvelut ovat verottomia henkilostoetuja tiettyyn ra-
jaan asti, joten tyonantajalla olisi mahdollista vastata tyontekijoiden toiveeseen melko hel-

posti.

Tutkimuksessa ilmeni yleista epavarmuutta siita, kuinka henkilostopalvelut vaikuttavat tyohy-
vinvointiin. Tama tulos on tulkinnan varainen, silla useaan otteeseen avointen kysymysten ja

toiveiden kohdalla vastaajat kertoivat nykyisten henkilostopalveluiden vaikuttavan muun mu-
assa heidan fyysiseen tyokykyyn, tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Terveydenhuollon ja
teollisuuden alalla noin kolmannes oli sita mielta, etta henkilostopalveluilla on vaikutusta

heidan tyohyvinvointiin. Kaupan alalla vastaava osuus oli hieman yli puolet vastaajista.

Teoriassa tyohyvinvointi kasittaa henkiloston tyoturvallisuuden, tyokyvyn, tyossa jaksamisen
ja henkisen hyvinvoinnin yllapidon (Tarkkonen 2012, 23). Tutkimusongelmaa tukevia kysymyk-
sia olivat kuinka paljon tyonantaja haluaa osallistua henkilostopalveluiden mahdollistamiseen
ja onko organisaatiossa pohdittu henkilostopalveluja tyohyvinvointia lisaavana tekijana. Ny-
kyiset henkilostopalvelut suunnitellaan kohde yrityksissa siten, etta ne tukevat ja lisaavat
henkiloston tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia. Esimerkiksi jokaisella toimialalla on huomi-
oitu litkuntapalvelut suurena osana henkilostoetujen kokonaisuutta. Seka tyontekija etta
tyonantaja hyotyvat molemmat henkilostoeduista merkittavasti, silla ne vahentavat sairaus-
poissaoloja samalla antaen tyontekijalle lisaarvoa palkan ohella. Nadine Vogel kirjoittaa ar-
tikkelissaan (2006, 60) kuinka tyontekijat suhtautuvat tyonantajaansa yleensa myonteisem-
min, kun henkilostoedut palvelevat heita tarkoituksenmukaisesti. Nain ollen myos tyontehok-
kuus on eri tasolla, kuin tyytymattomilla tyontekijoilla. Toimivat henkilostopalvelut kohotta-
vat lisaksi yrityksen imagoa, silla tyytyvaiset tyontekijat suosittelevat useasti tyopaikkaa myos

muille.



80

Tutkimuksen mukaan nuoremmat tyontekijat eivat tule ajatelleeksi tyokykyyn liittyvia asioita
samalla tavalla kuin jo pidempaan tyoskennelleet. Vanhemmat tyontekijat tarvitsevat jo ikan-
sa puolesta yleensa liikunnan tuomaa tukea tyokyvyn yllapitoon ja vireystilan sailyttamiseen.
Vanhemmat ja pidemman tyouran tehneet osaavat vaatia tyonantajalta enemman. Nuorem-
mat tyontekijat eivat valttamatta aina ajattele kaikkia henkilostopalveluita varsinaisina etui-
na samalla tavalla kuin jo pidempaan tyoskennelleet henkilot ja nain ollen arvostus on aivan

eri tasolla.

luista heidan aloittaessaan tyot tai palveluiden muuttuessa. Henkilostopalveluiden informoin-
nista kysyttaessa ilmeni, etta suurin osa vastaajista koki, ettei heille ole kerrottu henkilosto-
palveluista perehdytyksen yhteydessa. Esitutkimuksessa kuitenkin ilmeni, etta niista kertomi-
nen kuuluu jokaisen yrityksen perehdytykseen. Informoinnin puute nousi suureksi ongelmaksi
terveydenhuollossa ja teollisuudessa. Moni vastaajista (74 %) koki, ettei heita informoitu muu-
toksista tai palveluista ylipaataan tarpeeksi. Informaation kulkua kuvattiin hitaaksi ja puut-
teelliseksi. Informaation kulkuun ja esittamistapaan olisi syyta miettia toimivampia ratkaisu-
ja. Kaupan alalla nykyiseen toimintaan ollaan oltu tyytyvaisia ja informaatio nayttaa saavut-
taneen henkiloston hyvin. Usean viestintakanavan kaytto on varmasti toimiva ratkaisu siella

jatkossakin.

Tyotyytyvaisyyskyselyt ovat vaikuttaneet kaikilla kolmella toimialalla eniten tyoilmapiiriin,
tyohyvinvointiin seka johtamiseen. Kyselytutkimuksessa nousi kuitenkin esille, etta osa teolli-
suuden alan vastaajista koki, ettei tyotyytyvaisyyskyselyilla ole ollut mitaan vaikutusta heidan
tyohonsa tai yrityksen toimintaan. Tyotyytyvaisyyskyselyt ovat tutkimuksen mukaan olleet
hyodyllisia kanavia henkilostolle kertoa mielipiteensa nykytilasta. Tasta syysta jokaisella toi-
mialalla on syyta kiinnittaa huomiota, kuinka usein henkiloston mielipide halutaan kuulla. Esi-
tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyyskyselyita jarjestetaan talla hetkella kaupan alalla vuosit-
tain, terveydenhuollossa ja teollisuuden alalla harvemmin. Henkilostoa koskevia kyselyja on
turha tehda, jollei tuloksia kayda lapi yhdessa henkiloston kanssa ja ongelmakohtiin ei puutu-
ta. Taman lisaksi jokaisen kyselyn lapikaynnin yhteydessa olisi syyta paattaa kohteet, joiden
eteen lahdetaan tekemaan toita. Samalla tulisi palata myos edellisen kyselyn tuloksiin ja ke-
hityskohteisiin ja katsoa, ovatko ne vaikuttaneet mihinkaan ja miten. Kaupan alalla koettiin
henkilostopalveluiden parantavan tyoilmapiiria eniten, mutta myos terveydenhuollon ja teol-
lisuuden aloilla selva enemmisto koki henkilostopalveluilla olevan positiivista vaikutusta tyo-

ilmapiiriin. Henkilostopalvelut nahtiin merkittavana osana henkiloston palkitsemista.

Esitutkimuksessa selvisi, etta jokaisella toimialalla jarjestetaan kehityskeskusteluja, mutta

teollisuuden alalla keskustelut ovat olleet joko hyvin vahaisia tai epasaannollisia. Esitutki-



81

muksen mukaan kehityskeskusteluiden jarjestamista ollaan kuitenkin koko ajan kehittamassa
parempaan ja saannollisempaan suuntaan. Yleisesti jokaisella toimialalla kehityskeskusteluilla
on nahty olevan eniten vaikutusta tyontekijan tyotehtaviin, palautekaytanteisiin ja tyohyvin-
vointiin. Tutkimuksessa tuli esille, etta henkilostopalveluista olisi tarpeellista keskustella
enemman, joten kehityskeskustelut voivat toimia yhtena viestintakanavana. Kehityskeskuste-
luissa saataisiin selville tarkasti yksilon toiveet ja mielipiteet esimerkiksi henkilostopalveluista

ja samalla esimies voi kertoa alaiselleen muutoksista ja kehittamismahdollisuuksista.

Henkilostopalveluiden tasapuolisuuden kokeminen oli osa tutkimusongelmaa tukevaa kokonai-
suutta. Henkilostopalvelut koettiin kaupan alalla tasapuoliseksi vastaajien kesken. Tervey-
denhuollossa sen sijaan noin kolmannes vastaajista oli sita mielta, etta henkilostoedut ovat
epatasapuolisia talla hetkella. Teollisuudessa vastaava osuus oli noin neljannes vastaajista.
Henkilostopalvelut ovat nykyisellaan terveydenhuollon alalla epatasapuolisessa asemassa
tyontekijoiden kesken, joka saattaa aiheuttaa ristiriitoja tyopaikalla ja nain ollen vaikuttaa
tyohyvinvointiin negatiivisesti. Terveydenhuollon esitutkimuksesta selvisi, etta yrityksen hen-
kilostopalvelut maaraytyvat pitkalti tyosuhteen keston mukaan. Muilla aloilla tallaista eritte-
lya ei ollut havaittavissa. Tyonantajalla on kuitenkin taysi oikeus maaritella ehdot etujen
saamiselle juuri esimerkiksi tyosuhteen keston mukaan, kuten Mattisen (2012, 44) mukaan

aiemmin teoriaosuudessa kerrottiin.

Vaittama henkilostopalveluiden kustannuksien kohtuullisuudesta jakoi vastaajien mielipiteet
laidasta laitaan. Ainoastaan kaupan alan tyontekijat olivat enemmistoltaan sita mielta, etta
henkilostopalveluista aiheutuvat omat kustannukset ovat kohtuullisia. Teollisuudessa enem-
misto ei ottanut kantaa kustannusten suuruuteen ja terveydenhuollossa kustannukset koettiin
liian korkeiksi. Esitutkimuksessa eras haastateltava perusteli tyontekijoiden omavastuun hen-
kilostopalveluiden kustannuksista siten, etta ilman itse maksettavaa osuutta palvelut jaavat
helposti hyodyntamatta. Kun tyontekija sijoittaa itse jonkin verran henkilostopalveluihin omia

rahojaan, on edun hyodyntamisprosenttikin varmasti huomattavasti suurempi.

Tutkimuksen perimmainen tarkoitus oli selvittaa, edistavatko henkilostopalvelut tyohyvinvoin-
tia. Tutkimustuloksiin vedoten annetaan kehitysehdotuksena yrityksille informaation kulun,
tiedon esittamisen ja seurannan kehittamista. Kehitysehdotus tulisi huomioida ensisijaisesti
teollisuuden ja terveydenhuollon aloilla. Molemmilla aloilla peraankuulutettiin useaan ottee-
seen koottua listaa olemassa olevista henkilostopalveluista ja tama olisi varmasti hyva olla
olemassa myos kaupan alalla. Lista voitaisiin esittaa jokaiselle tyontekijalle henkilokohtaisesti
toimitettuna seka yleisissa tiloissa kirjallisena, lyhyena koontina henkilostopalveluista. Henki-
6stopalveluilla on merkittava vaikutus henkiloston tyohyvinvointiin ja mikali tyontekijat eivat
ole tietoisia olemassa olevista palveluista, ei tyohyvinvointiakaan voida parantaa niiden avul-

la.
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Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta tarkeimmiksi henkilostopalveluiksi lukeutuivat
lilkkuntaedut, tyoterveyshuolto, henkilokunta-alennukset seka tyopaikkaruokailu. Tutkimukses-
ta voidaan todeta, etta tyontekijoiden toiveita tulisi kuunnella ja toteuttaa siina maarin kuin
se on mahdollista, jotta henkilostopalveluiden kokonaisuus olisi mahdollisimman toimiva. Ta-
ma tutkimus on ollut yksi tapa saada henkiloston oma aani kuuluviin ja tasta eteenpain on
johdon paatos, vastataanko tyontekijoiden toiveisiin heidan haluamallaan tavalla. Talla het-
kella tarkeimmiksi koetuista palveluista tulisi vastedeskin huolehtia jokaisessa yrityksessa ja
toimintaa voitaisiin kehittaa seuraavanlaisesti: teollisuuden alalla voitaisiin ottaa kayttoon
liitkunta- ja kulttuurisetelit suuren kysynnan vuoksi, terveydenhuollon alalla palveluita tulisi
kehittaa paikallisemmaksi ja kaupan alalla tulisi huomioida henkiloston toiveita erityislaakari-
palveluita koskien. Kaupan alalla on talla hetkella tarjolla niin mittava tarjonta henkilosto-
palveluita, joten henkiloston toiveet painottuivat enemman yksityiskohtaisempiin palveluihin.
”Jo muutama tyonantajan maksama erikoislaakarikaynti tarkoittaa tyontekijalle monen sadan
euron hyotya.” kertoo Suomen Palkitsemiskeskus Oy:n toimitusjohtaja Tomi Rantamaki (Kokko
2010).

Etenkin litkuntapalveluiden kehittamisella voidaan varmasti tukea ja parantaa henkiloston
tyohyvinvointia kaikilla toimialoilla. Liikuntapalveluiden tarkeys tuli ilmi seka kirjallisuudesta,
tutkimuksista etta opinnaytetyosta saaduista tuloksista. Liikuntapalveluiden lisaksi nahdaan
tarkeana huolehtia tyontekijoiden yleisesta hyvinvoinnista. Tyonantajat voisivat tarjota hen-
kilostolleen esimerkiksi ravintoneuvontaa mahdollisten ravintoon liittyvien etujen ohella, jot-
ta tyontekijoiden tietoisuus terveellisen ruokavalion merkityksesta saadaan mahdollisimman
suureksi. Terveellisella ja saannollisella ruokailulla on merkittava rooli tyossa jaksamisen
voidessa hyvin, tyoteho kasvaa ja tyohyvinvointi lisaantyy. Usein energiset tyontekijat ovat
kiinnostuneempia myos liikkumaan enemman, silla heilla riittaa virtaa viela tyopaivan jal-

keenkin.
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Taulukossa 18 esitellaan tarkeimmat kehitysehdotukset aloittain, joita tutkimuksen ja teorian

perusteella nahdaan tarpeellisiksi.

eLiikunta- ja kulttuurisetelit henkilostopalveluihin (tasapuolisuus, paikallisuus)
eLista olemassa olevista henkilostopalveluista

e|Informaation kulun parantaminen

eSaannolliset tyotyytyvaisyyskyselyt

Terveydenhuolto

elista olemassa olevista henkilostopalveluista
e Ateriaetu henkilostopalveluihin(esimerkiksi lounassetelit)

Kauppa

eInformaation kulun parantaminen

eLista olemassa olevista henkilostopalveluista
eLiikunta- ja kulttuurisetelit henkildstépalveluihin
eKehityskeskustelut koko henkilostélle, sadnndllisesti

Teollisuus

Taulukko 18: Kehitysideat

Taman opinnaytetyon pohjalta olisi mahdollista suorittaa jatkotutkimus yritysten sisaisesta
viestinnasta. Tutkimuksessa voitaisiin ottaa kantaa yleiseen tiedottamiseen. Toinen vaihtoeh-
to jatkotutkimukselle olisi kehittaa yrityksille mittaristo, jolla voitaisiin seurata henkilosto-
palveluiden kayttoa ja niiden vaikutusta tyohyvinvointiin. Tama voitaisiin toteuttaa esimer-
kiksi vuosittaisella kyselytutkimuksella. Kun tilannetta seurattaisiin vuosittain, olisi mahdollis-

ta nahda vaikutukset esimerkiksi sairauspoissaoloissa.



84

Lahteet

Aalto, R. 2006. Tyoelaman selviytymisopas - Kaytannon ohjeita tyohyvinvointiin. Jyvaskyla:
WSOYpro.

Albrecht, S. 2012. The influence of job, team and organizational level resources on employee
well-being, engagement, commitment and extra-role performance: Test of a model. Interna-
tional Journal of Manpower Vol.33, 840-853.

Anderssén, S., Helokoski, E., Kajas, I., Liede, H., Lindqvist, J. & Wist, K. 2002. Henkiloston
palkitseminen ja verotus. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapaino Oy.

Barden, P. & Rogers, P. 2012. Getting the most benefit from a voluntary benefits program.
Benefits Magazine Vol. 49, 38-41.

Brenner, B. 2010. Using Employee Benefits Can Help Recruit, Attract, and Retain the Work-
force of the Future: The Mature Employee. Journal of Financial Service Professionals Vol. 64,
24-28.

Custers, M. 2012. Rethinking existing HR technologies for new gains in employee engagement
and benefits. Compensation & Benefits Review 44, 332-335.

Engblom, A. 2005. Henkilostoedut verotuksessa. Helsinki: Edita Prima Oy.
Engblom, A. & Adamsson, K. 2011.Tyonantaja ja verosuunnittelu. Jyvaskyla: Bookwell Oy.

Giancola, Frank L. 2012. Are employee benefit programs being given enough credit for their
effect on employee attitudes? Compensation & Benefits Review 44, 291-297.

Hakonen, N., Hakonen, A., Hulkko, K. & Ylikorkala, A. 2005. Palkitse taitavasti - Palkitsemis-
tavat johtamisen valineena. Helsinki: Werner Soderstrom Oy.

Helsila, M. 2002. Kaytannon henkilostotyo. Helsinki: Kustannusosakeyhtio Tammi.
Helsila, M. 2009. Henkilostoasioita esimiehille. Keuruu: Otavan Kirjapaino Oy.
Heikkila, T. 2010. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita Prima Oy.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. Hameenlinna: Kariston Kirja-
paino Oy.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2006. Tutkimushaastattelu: Teemahaastattelun teoria ja kaytanto.
Helsinki: Yliopistopaino.

Holopainen, M. & Pulkkinen, P. 2004. Tilastolliset menetelmat. Helsinki: Werner Soderstrom
Osakeyhtio.

Hyppanen, R. 2007a. Esimiesosaaminen - Liiketoiminnan menestystekija. Helsinki: Edita Prima
Oy.

Hyppanen, R. 2010b. Tyohyvinvointi johtaa tuloksiin - Parhaat kaytannot kymmenen vuoden
ajalta. Helsinki: Talentum.

Jarvinen, P. & Jarvinen A. 2004. Tutkimustyon metodeista. Tampere: Tampereen Yliopisto-
paino Oy.

Kauhanen, J. 2010. Henkilostovoimavarojen johtaminen. Helsinki: WSOYPro Oy.



85

Kehusmaa, K. 2011. Tyohyvinvointi kilpailuetuna. Hameenlinna: Kariston kirjapaino Oy.

Kwon, J. & Hein, P. 2013. Employee Benefits in a Total Rewards Framework. Benefits Quar-
terly Vol. 29, 32-38.

Laaksonen, H., Niskanen, J., Ollila, S. & Risku, A. 2005. Lahijohtamisen perusteet terveyden-
huollossa. Helsinki: Edita.

Lempiainen, K., Loytty, O. & Kinnunen, M. 2008. Tutkijan kirja. Jyvaskyla: Gummerus Kirja-
paino Oy.

Liukkonen, P. 2006. Tyohyvinvoinnin mittarit - Menetelmat, eurot, paatelmat. Helsinki: Ta-
lentum.

Lundell, S. 2008. Kateus tyoyhteisossa. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Luukkala, J. 2011. Jaksaa, jaksaa, jaksaa - tyohyvinvointitaitojen kirja. Helsinki: Kustannus-
osakeyhtio Tammi.

Mattinen, K. 2012. Henkilokuntaedut kaytannonlaheisesti. Hameenlinna: Kariston Kirjapaino
Oy.

Mencke, N. & Vanhala-Harmanen, M. 2006. Esimiehen tyosuhdeopas. Helsinki: Edita Prima Oy.

Metsamuuronen, J. 2008. Laadullisen tutkimuksen perusteet. Jyvaskyla: Gummerus kirjapaino
Oy.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2009. Kehittamistyon menetelmat: uudenlaista osaa-
mista liiketoimintaan. Helsinki: WSOYpro Oy.

Otala, L. 2004. Oppimisen etu - kilpailukykya muutoksessa. Vantaa: Dark Oy.

Patrick, H. & Sonia, J. 2012. Job Satisfaction and Affective Commitment. IUP Journal of Or-
ganizational Behaviour Vol. 11, 23-36.

Rauramo, P. 2012. Tyohyvinvoinnin portaat - Viisi vaikuttavaa askelta. Porvoo: Bookwell Oy.

Reddick, C. & Coggburn, J. 2007. State government employee health benefits in the United
States: choices and effectiveness. Review of public personnel administration. Vol 27, 5-20.

Robson, C. 2001. Kaytannon arvioinnin perusteet. Tampere: Tammer-Paino Oy.

Seuri, M., lloranta, K. & Rasanen, K. 2011. Kumppanina tyoterveyshuolto. Helsinki: Tietosa-
noma.

Stredwick, J. 2003. An introduction to human resource management. Oxford: Elsevier Butter-
worth Heinemann.

Suonsivu, K. 2011. Tyohyvinvointi osana henkilostojohtamista. EU: UNIpress.

Sutherland, J. & Canwell, D. 2004. Key concepts in human resource management. New York:
Palgrave Macmillan.

Suutarinen, M. & Vesterinen, P-L. 2010. Tyohyvinvoinnin johtaminen. Helsinki: Kustannusosa-
keyhtio Otava.

Syvanpera, O. & Turunen, L. 2012. Palkkavuosi. Porvoo: Bookwell Oy.



86

Vaahtio, E-L. 2011. Enemman irti elamasta - Sisainen puhe voimavaraksi. Helsinki: Kustannus-
osakeyhtio Tammi.

Viitala, R. 2007. Henkilostojohtaminen - strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita Prima Oy.

Vogel, N. 2006. Meeting special needs: a benefit that adds value for both employees and em-
ployers. Compensation & Benefits Review, 57-61.

Osterberg, M. 2007a. Henkildstdasiantuntijan kasikirja. Helsinki: Edita Prima Oy.

Osterberg, M. 2009b. Henkilostoasiantuntijan kasikirja. Helsinki: Gummerus kirjapaino Oy.

Internet-lahteet

Tyosopimuslaki. 2001. Viitattu 13.1.2013.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055

Tyoterveyshuoltolaki. 2001. Viitattu 6.1.2013.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383

Hiltunen, L. 2009. Validiteetti ja reliabiliteetti. Viitattu 17.3.2013.
http://www.mit.jyu.fi/ope/kurssit/Graduryhma/PDFt/

Tyokyvyttomyys maksaa. 2013. Viitattu 25.2.2013.
http://www.keva.fi/fi/tyossa_jatkaminen/tyokyvyttomyys_maksaa/Sivut/Default.aspx

Kokko, O. 2010. Tyosuhde-edut voivat tuoda jopa tonnin palkanlisaa. Viitattu 15.3.2013.
http://www.taloussanomat.fi/tyo-ja-koulutus/2010/11/26/1000-euron-edut-keraa-kaikki-
toista/201016147/139

Sosiaali- ja terveysministerio. 2012. Tyoterveyshuolto. Viitattu 10.1.2013.
http://www.stm.fi/sosiaali_ja_terveyspalvelut/terveyspalvelut/tyoterveyshuolto

Tilasto suomen elakkeensaajista. 2010. Viitattu 24.2.2013.
http://www.etk.fi/fi/gateway/PTARGS_0_2712_459_440_3034_43/http%3B/content.etk.fi%3B
7087 /publishedcontent/publish/etkfi/fi/julkaisut/tilastojulkaisut/tilastovuosikirjat/tilasto_su
omen_elakkeensaajista_2010_7.pdf

Tyoterveyslaitos. 2012a. Tyoyhteison tyohyvinvointi. Viitattu 8.1.2013.
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyoyhteison_tyohyvinvointi/sivut/default.aspx

Tyoterveyslaitos 2012b. Yksilon tyohyvinvointi. Viitattu 8.1.2013.
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/yksilon_tyohyvinvointi/sivut/default.aspx

Verohallinto. 2012. Ravintoetu. Viitattu 7.1.2013.

http://www.vero.fi/fi-
Fl/Syventavat_veroohjeet/Verohallinnon_paatokset/Verohallinnon_paatos_vuodelta_2012_toi
mi%2819141%29

Verohallinto. 2009a. Luontoisedut. Viitattu 7.1.2013.

http://www.vero.fi/fi-
Fl/Syventavat_veroohjeet/Elinkeinoverotus/Luontoisedut%289980%29#Edut%20joiden%20arvoa
%20Verohallinto%20ei%200le%20vahvistanut

Verohallinto. 2009b. Tyontekijan omaehtoinen liikunta- ja kulttuuritoiminta verovapaana etu-
na. Viitattu 7.1.2013.


http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyoyhteison_tyohyvinvointi/sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/yksilon_tyohyvinvointi/sivut/default.aspx

87

http://www.vero.fi/fi-
Fl/Syventavat_veroohjeet/Elinkeinoverotus/Tyontekijan_omaehtoinen_liikunta_ja_kult%2899
89%29



Kuviot

Kuvio 1:
Kuvio 2:
Kuvio 3:
Kuvio 4:
Kuvio 5:
Kuvio 6:

88

Opinnaytetyon aihe ja rajaus ...oeeeeeeeirriiriiieii e e e e eeeeeeanens 8
Henkilostoetujen taustateKijat....coeereeiiiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i eeeieeeaanaenns 11
Verotettavat ja verovapaat henkilostoedut (Engblom 2005, 19-28)................. 13
Tyohyvinvoinnin KOOSTUMINEN ....c.uiiieiiiiiiiiiiiiiiiieiiiei e eeeeeeeeeeeneeanans 27
Tyohyvinvoinnin osa-alueiden mittaaminen (Rauramo 2008, 27) ......ccccceeenueen.. 33

Henkilostopalveluiden kartoitus, teemahaastattelun pohja .........c..ceevevneenn.. 36



89

Taulukot

Taulukko 1: Tyohyvinvoinnin kehittyminen (Suutarinen & Vesterinen 2010, 46-47)......... 26
Taulukko 2: Esitutkimuksista selvinneet henkilostopalvelut ........ccvvviviiiiiiiiiiiniinnnne. 45
Taulukko 3: Vastaajien ikajakauma toimialoittain......ccovveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieenes 49
Taulukko 4: Liikuntapalvelut terveydenhuollon alalla ........coeevieiiiiiiiiiiiiiiiiinniennnen. 50
Taulukko 5: Liitkuntapalvelut kaupan alalla ........ccooveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieceiie e 51
Taulukko 6: Teollisuusalan litkuntapalvelut........ccovieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiieeeeneen 52
Taulukko 7: Tarjotut tyoterveyshuollon palvelut terveydenhuollon alalla..................... 57
Taulukko 8: Tarjotut tyoterveyshuollon palvelut kaupan alalla........c.ccoceevviiiiiinnennne, 58
Taulukko 9: Tarjotut tyoterveyshuollon palvelut teollisuuden alalla ...........c..ccoevennen. 59
Taulukko 10: Tarkeimmat henkilostopalvelut ......cooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieereeeeneen 63
Taulukko 11: Henkiloston toiveet henkilostopalveluista......ovvveeeiiieeiiiieiiiiieieiiieeennnns 65
Taulukko 12: Tyotyytyvaisyyskyselyiden vaikutus eri osa-alueisiin .........ccoeevveviinnennnne 70
Taulukko 13: Kehityskeskusteluiden vaikuttavat osa-alueet..........cccevvieiiiiiiiiiinnnnnnns 71
Taulukko 14: Henkilostopalvelut ovat lisanneet tyohyvinvointia.......ceeeveiviiiiiniinennne, 72
Taulukko 15: Henkilostopalvelut ovat kaikille tasapuolisia .......cceevveiviiiiiiiiiiiniinnennnnes 74
Taulukko 16: Henkilostopalvelut ovat olennainen osa palkitsemista.........cccccevvveennn... 76
Taulukko 17: Olen tyytyvainen yrityksen tarjoamiin henkilostopalveluihin................... 77

Taulukko 18: KehitySidat.co.uuiiiiiiiiiiiiiii i e e i eie e eeeeeenaaeannnas 83



Haastattelu 1: Terveydenhuollon yritys. 7.1.2013. Lansi-Uusimaa.

Haastattelu 2: Kaupan alan yritys. 21.12.2012. Lansi-Uusimaa.

Haastattelu 3: Teollisuusalan yritys. 10.12.2012. Lansi-Uusimaa.

Liite 1: Teemahaastattelun pohja

Urakehitys Vapaa-aika Kehitys
Tyopaikalla ta- Henkilostopalvelut Informointi
pahtuvat
Kustannukset Verotus Tyohyvinvointi

Teemahaastattelun paateemat (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 147-149)
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Liite 2: Teemahaastattelun laajennettu pohja 8 x 8-mallia mukaillen
Onko henkilo- | Jarjestat- | Vapaapaivat | Onko teilla Onko teilla Milloin Miten
kunnalla mah- teko ”Vapaa on litkunta- lomanvietto | henkilosto- palveluita
dollisuutta koulutuksia vapaa”? sopimuk- mahdolli- palvelut on | kehitetaan?
kouluttautua henkilo- Onko sia/- suuksia otettu

omasta kunnalle? | ylimaaraisia? | seteleita? yrityksen kayttoon?

halusta? puolesta?

Miten Ovatko Millaisia Miten Onko teilla Otetaanko Kuinka
kasittelette kehitys- urapolkuja tuette kulttuuri- henkilo- paljon tyon-
palautteen? keskustelut teilla on? henkiloston seteleita? kunta antaja

saannolli- Voiko vapaa- mukaan haluaa osal-
sia? tyotehtavista aikaa? suunnitte- listua?
siirtya luun?
toisiin?
Miten annatte Onkp itsella Ura- Vapaa- Kehitys ngt'!(o" Mil.lainer'\
palautetta vaikutus- kehitvs o henkilosto- | palkitsemis-
henkilostolle? mahdolli- y palvelut strategia
suuksia? kaikille teilla on?
tasa-
puolisia?

J'airjesl;ce- Muistke- Tyo- Henki- Infor- hMi'lc(eln Ir;jformkoi-
taanko taanko - ce goe i enkilo- aanko
yhteisia merkki- paikalla [sto- mointi kuntaa muutoksista?

tapahtumia? paivina tapahtu- palvelut informoi-
henkilds- vat daan?
toa? . Perehdytys?

Onko teilla Tuetaanko Kustan- T Tvhvvin- Miten hen- Uskotteko

henkilokunta- | tybpaikka- Yonyvin- 1 yisstopal- | henkildsts-
alennuksia? ruokailua? nukset vointi veluilla palveluiden
voidaan lisaavan
tukea tyohyvin-
tyohyvin- vointia?
vointia?

Miten Paljonko Henkiloston Miten Miten Miten Miten on
henkilokunta palvelut omat palvelut on | tyoterveys- tyohyvin- kehitetty
kokee omat kustanta- | kustannukset | huomioitu huolto on vointia viime

kustannukset? vat? verotukses- | jarjestetty? mitataan? aikoina?
sa?
Mits palve- Oletteko Yrityksen Kuinka Tarjoatteko Miten Miten
luita talls joutuneet | kustannukset paljon lisapalveluita fyysinen henkinen
. luopumaan verotus tyoterveys- tyohyvin- tyohyvin-
hetkella on | paivelusta vaikuttaa huollossa? vointi on vointi on
kaytossa? | kustannus- palveluiden otettu otettu
ten vuoksi? valintaan? huomioon? huomioon?
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Liite 3: Kyselylomake ja saate

Henkilostopalvelut ja tyohyvinvointi - kyselylomake 2013

Arvoisa vastaaja,

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa henkilostopalveluiden nykytilaa tyopaikallasi ja
loytaa mahdollisesti parannusehdotuksia palveluiden kehittamiseen. Henkilostopalveluilla
tarkoitamme kaikkea tyonantajan tarjoamaa etuutta palkan ohella.

Tama kyselytutkimus on osa Laurea-ammattikorkeakoulun opinnaytetyotamme, jossa kar-
toitamme henkildstopalveluita ja niiden vaikutusta tyohyvinvointiin kolmella eri toimialal-
la. (Teollisuuden, terveydenhuollon ja kaupan alalla) Tyonantajasi on ollut kiinnostunut
ottamaan osaa tutkimukseen ja kuulemaan mielipiteesi henkilostopalveluita koskien.

Kaikki lomakkeet kasitellaan taysin anonyymisti, joten antamasi tiedot ovat luottamukselli-
sia. Tutkimustulokset tullaan esittelemaan kevaan 2013 aikana.

Kiitamme ajastasi kyselytutkimuksen parissa ja osana opinnaytetyomme toteuttamista.

Opinnaytetyotamme ohjaa:

Taina Lackman
Taina.Lackman@laurea.fi

Mikali haluat lisatietoja kyselyyn liittyen, tavoitat meidat sahkopostitse:

Anu Olsen Sonja Soininen
Anu.Olsen@laurea.fi Sonja-Kristiina.Soininen®laurea. fi
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1. Taustatiedot:
Rastita sopivin vaihtoehto.
a. lka: alle20 20-29 30-39 40-49 50-59 yli60

[1 1 [ ] [ ] [ ] [ ]

b. Sukupuoli: Nainen Mies

[ ] [ ]
c. Ty6suhteen alle 1 1-5 6-10 11-15 16-20 yli 20
kesto vuosissa: [ ] [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

2. Henkil6stopalvelut

Mita henkilostopalveluita yrityksessa on talla hetkellad kdaytossa. Rastita ruutuihin
yrityksen tarjoamat henkilostoedut, edut joita kdytat itse, edut joita ei talla hetkella tarjota
ja mita mahdollisesti haluaisit ottaa kayttoon.

Tarjolla Kaytan Ei Haluaisin
olevat itse tarjolla kayttéon
a. Virkistys- ja harrastustoiminta:

Liikunta-/kulttuurisetelit [ ] [ ] [ 1] [ ]
Hyvinvointikeskusten sopimukset [ ] [ ] [ ] [ ]
Ryhmaliikuntavuorot [ ] [ ] [ ] [ ]
Sporttipassi [ ] [ ] [ ] [ ]
Yrityksen oma kuntosali [ ] [ ] [ 1] [ ]
Etuliput liikuntapaikkoihin [ ] [ ] [ ] [ ]
Teatteri-/elokuva-/konserttimatkat [ ] [ 1 [ 1] [ 1]
Saunaillat [ ] [ ] [ ] [ ]
Vapaamuotoiset tilaisuudet [ ] [ ] [ ] [ ]
Lomamaokit [ ] [ ] [ ] [ ]
b. Koulutus:

Tyénkuvan muuttaminen (omasta tahdosta) [ ] [ ] [ ] [ ]
Opiskelu tydn ohella [ ] [ ] [ ] [ ]
Taydennyskoulutukset [ ] [ ] [ ] [ ]
Henkilékohtainen opiskelusuunnitelma [ ] [ ] [ 1] [ 1]
Opintovapaa (tydsuhde ei katkea) [ ] [ 1] [ ] [ ]
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Tarjolla Kaytan Ei Haluaisin
c. Terveydenhuolto: olevat itse tarjolla kayttoon
Tydhyvinvointikortti -koulutus [ ] [ 1] [ ] [ ]
Kunto-ohjelmat (kartoitus+ohjelma) [ ] [ 1] [ ] [ 1]
Tupakoinnin vieroitusohjelma [ ] [ ] [ ] [ ]
Tyoterveyshuolto, joka sisaltaa:
laakaripalvelut [ ] [ ] [ ] [ ]
erityisladkaripalvelut [ ] [ ] [ ] [ ]
silmalaakaripalvelut [ ] [ ] [ ] [ ]
psykologipalvelut [ ] [ ] [ ] [ ]
terveystarkastuspalvelut [ ] [ 1] [ ] [ ]
hammaslaakaripalvelut [ ] [ 1] [ ] [ ]
fysioterapeuttipalvelut [ ] [ 1] [ ] [ ]
d. Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet:
Merkkipaivalahjat [ ] [ ] [ ] [ ]
Kunniamerkit ja ansiomitalit [ ] [ ] [ ] [ ]
Pikkujoulut ja muut yhteiset juhlat [ ] [ ] [ ] [ ]
Vuosijuhlat (yrityksen) [ ] [ 1 [ 1] [ ]
e. Muut edut:
Henkilokunta-alennukset [ ] [ 1] [ ] [ ]
Alennukset yrityksen ulkopuolelta [ ] [ 1] [ ] [ 1]
Ateriaetu (henkildstéravintola, setelit ym.) [ 1] [ ] [ ] [ 1]

f. Mainitse itsellesi 3 tarkeinta henkilostopalvelua, perustele valinnat:
1.

2.

3.

g. Tahan voit kertoa toiveesi muista henkildstopalveluista, joita haluaisit yrityksen tarjoavan:

3. Informointi

a. Kerrottiinko henkilostopalveluista perehdytyksen yhteydessa?
Kylla [ 1] Ei [ 1]
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b. Mista muualta haet tietoa henkiléstopalveluihin liittyen?

Rastita sopivin vaihtoehto. Tyokaverilta [ 1]
Esimiehelta / johdolta [ ]
Sisdisesta tietokannasta [ 1
Muualta, mista?
c. Informoidaanko henkilostopalveluista ja niiden muutoksista mielestasi tarpeeksi?
Rastita sopivin vaihtoehto. Kylla [ 1 Ei [ 1
d. Mikali vastasit "Ei", mita pitdisi muuttaa?
4. Henkilostopalvelut ja tyéhyvinvointi
Rastita sopivin vaihtoehto.
a. Tiesitko yrityksen henkilostdpalveluista ennen tyon alkamista?
Kylla [ 1 Ei [ ]
b. Mikali vastasit "Kylla", vaikuttiko se tyopaikan valintaan?
Kylla [ 1 Ei [ ]
c. Jarjestetaanko yrityksessa tyotyytyvaisyyskyselyita?
Kylla [ 1 Ei [ ]
d. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "Kylld", kuinka usein kyselyita pidetdan?
Vahintaan kerran vuodessa [ 1
2-3 vuoden vilein [ 1
Harvemmin [ 1]
e. Mihin tyotyytyvaisyyskyselyt ovat vaikuttaneet tydpaikallasi?
Voit rastittaa useamman vaihtoehdon.
Johtamiseen [ 1]
Tyo6ilmapiiriin [ 1
Henkilostopalveluihin [ 1
Palautekdytanteisiin [ 1]
Tyonkuvaan [ 1
Tyohyvinvointiin [ 1]
f. Jarjestetaanko tyopaikallasi kehityskeskusteluja?
(Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen valinen luottamuksellinen keskustelu)
Kylla [ 1 Ei [ ]
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g. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "Kylla", kuinka usein keskusteluja jarjestetaan?
Vahintdan kerran vuodessa [ 1]
2-3 vuoden vilein [ 1
Harvemmin [ 1

h. Mihin osa-alueisiin kehityskeskustelut ovat omassa tydssasi vaikuttaneet?
Voit rastittaa useamman vaihtoehdon.
Tyo6tehtaviin
Ty6hyvinvointiin
Henkilostdetuihin
Urakehitykseen
Palautteeseen

P— p— p— p— p—
— ) b —

5. Seuraavaksi kerrotaan vaittamia henkilostopalveluihin liittyen ja niiden vaikutuksesta
tyéhyvinvointiin. Rastita sopivin vaihtoehto 1 - 5 valilta.

(1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = en osaa sanoa,

4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mielta)

a. Henkilostopalvelut ovat lisanneet tyéhyvinvointiani.
1 2 3 4 5

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

b. Henkilostopalvelut ovat lisanneet fyysista tyokykyani.
1 2 3 4 5

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

c. Henkilostopalvelut ovat lisanneet henkista tyokykyani.
1 2 3 4 5

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

d. Henkilostopalvelut ovat kaikille tasapuolisia.

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

e. Henkilostopalvelut ovat olennainen osa henkiloston palkitsemista.
1 2 3 4 5

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

f. Henkilostopalveluiden avulla voidaan parantaa tydilmapiiria.
1 2 3 4 5

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
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g. Henkilostopalveluita kaytetdaan yrityksessamme paljon.
1 2 3 4

[ ] [ ] [ ] [ ]

h. Henkilostopalveluiden omat kustannukset ovat sopivia.
1 2 3 4
[ ] [ ] [ ] [ ]

i. Olen tyytyvdinen yrityksen tarjoamiin henkiléstopalveluihin.
1 2 3 4

[ ] [ ] [ ] [ ]

j. Seuraavaksi voit kommentoida avoimesti omin sanoin,
milla tavoin henkiléstopalvelut ovat vaikuttaneet ty6ssa jaksamiseesi ja tyokykyysi?

[

[

[

]

]

]

KIITOS VASTAUKSISTASI JA AVUSTASI TUTKIMUKSESSAMME!
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Liite 4: Tutkimuksen tulokset
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Tyosuhteen pituus

Virkistyspalvelut terveydenhuollon alalla

Virkistyspalvelut kaupan alalla

Virkistyspalvelut teollisuuden alalla

Koulutus ja urapolut terveydenhuollon alalla

Koulutus ja urapolut kaupan alalla

Koulutus ja urapolut teollisuuden alalla

Tyohyvinvointikorttikoulutus

Kunto-ohjelmat

Tupakoinnin vieroitusohjelma

Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet terveydenhuollon alalla

Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet kaupan alalla

Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet teollisuuden alalla

Alennukset ja ateriaedut terveydenhuollon alalla

Alennukset ja ateriaedut kaupan alalla

Alennukset ja ateriaedut teollisuuden alalla

Terveydenhuollon alan tarkeimmat henkilostopalvelut

Kaupan alan tarkeimmat henkilostopalvelut

Teollisuuden alan tarkeimmat henkilostopalvelut

Terveydenhuollon alan toiveet henkilostopalveluista

Kaupan alan toiveet henkilostopalveluista

Teollisuuden alan toiveet henkilostopalveluista

Henkilostopalveluista kerrottiin perehdytyksessa

Tietoisuus henkilostopalveluista ennen tyosuhdetta
Henkilostopalveluiden avulla voidaan parantaa tyoilmapiiria
Henkilostopalvelut ovat vaikuttaneet henkiseen tai fyysiseen tyokykyyn 1
Henkilostopalvelut ovat vaikuttaneet henkiseen tai fyysiseen tyokykyyn 2
Henkilostopalvelut ovat vaikuttaneet henkiseen tai fyysiseen tyokykyyn 3
Henkilostopalveluita kaytetaan yrityksessamme paljon
Henkilostopalveluiden omat kustannukset ovat sopivia
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Tyosuhteen pituus
20
‘T
e 15
E 10 Tyévuodet
(]
= |
3 > M Alle1
g . b ||
>
Terveydoenhuolt Kaupanala Teollisuusala Yhteensa w15
Alle 1 1 0 4 5 M 6-10
1-5 4 3 20 27 M 11-15
6-10 6 2 11 19 W 16-20
11-1
> 4 2 12 LYl 20
16-20 2 1 5 8
Yli 20 11 3 15
Taulukko 1: Tyosuhteen pituus
Virkistyspalvelut - Terveydenhuolto
© 100 %
2 80%
= 60%
8 40%
8 20%
>
g 0% 3 i- / elok V. toi
2 eatterl- .e oxuva- Saunaillat ap?a—.muo olset Lomamokit
o /konsertti-matkat tilaisuudet
R | mE 19 23 22 3
o Kyll3 7 2 3 23
Taulukko 2: Virkistyspalvelut terveydenhuollon alalla
Virkistyspalvelut - Kaupanala
© 100 %
£ 80%
T 60%
£ 40%
S 20%
g 0% . -
3 Teatteri- / elokuva- Saunaillat Vapaa-muotoiset Lomamékit
° /konsertti-matkat tilaisuudet
X
HEi 4 9 2 0
H Kyll3 5 0 6 10
Taulukko 3: Virkistyspalvelut kaupan alalla
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Virkistyspalvelut - Teollisuus

© 100 %
2 80%
S 60%
£ 40%
S 20%
>
A — 8 -
2 eatterl- .eo uva- Saunaillat apéa—-muotmset Lomamokit
Q /konsertti-matkat tilaisuudet
xX

HEi 44 23 33 44

M Kylla 0 21 10 1

Taulukko 4: Virkistyspalvelut teollisuuden alalla

Koulutus ja urapolut - Terveydenhuolto

© 100 %
B 80%
‘T 60%
§ 40%
> 20%
5 0% -
2 Henkilo-
N TyonkU\{an Opiskelu tyén Taydennys- kohtainen Opintovapaa
muuttaminen ohella koulutukset opetus-
suunnitelma
HEi 19 7 8 20 13
HEKylla 7 19 19 3 11

Taulukko 5: Koulutus ja urapolut terveydenhuollon alalla

Koulutus ja urapolut - Kaupanala

100 %
2 80% L
T 60%
% 40%
©
.
"
g O % TR
3 Henkilo-
® Tyonkuvan Opiskelu tyon Taydennys- kohtainen .

muuttaminen ohella koulutukset opetus- Opintovapaa
suunnitelma
HEi 6

Taulukko 6: Koulutus ja urapolut kaupan alalla
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Koulutus ja urapolut - Teollisuus

o 100%
B 80%
'§ 60 %
§ 40%
> 20%
"
3 0% o
2 Henkilo-
® Ty6nkuvan Opiskelu tyon Taydennys- kohtainen .
muuttaminen ohella koulutukset opetus- Opintovapaa
suunnitelma
HEi 33 36 35 20 39
HEKylla 10 5 7 3 2
Taulukko 7: Koulutus ja urapolut teollisuuden alalla
Tyohyvinvointikorttikoulutus
100 %
8
2 80%
]
B 60%
g
@ 40%
2
o 20%
X
0% .
Terveydenhuolto Kaupanala Teollisuus Yhteensa
HEi 24 8 36 68
| Kyll3 2 2 8 12
Taulukko 8: Tyohyvinvointikorttikoulutus
Kunto-ohjelmat
o 100%
% 80%
T 60 %
‘é 40 %
> 20%
"
3 0%
2 Terveydenhuolto Kaupanala Teollisuus Yhteensa
X |WEi 18 8 32 58
EKylla 7 2 12 21

Taulukko 9: Kunto-ohjelmat




102
Liite 4

Tupakoinnin vieroitusohjelma

© 100 %
B 80%
T 60%
B 40%
>
20 %
s 0u L L
3 Terveydenhuolto Kaupanala Teollisuus Yhteensa
R WEi 18 9 32 59
HEKylla 8 1 10 19

Taulukko 10: Tupakoinnin vieroitusohjelma

Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet-

Terveydenhuolto

© 100 %

b 80%

‘T 60%

‘g 40 %

> 20%

3 0%

2 Merkkiosivilahiat Kunniamerkit ja Pikkujoulut + muut Yrityksen vuosi-

N P J ansiomitalit juhlat juhlat
HEi 1 7 2 15
EKylla 26 17 25 9

Taulukko 11: Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet terveydenhuollon alalla

Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet-
Kaupan ala
100 %
£ s0% [
'§ 60 %
§ 40 %
> 20%
(7]
3 0%
2 ) Kunniamerkit ja Pikkujoulut + muut Yrityksen vuosi-
(<) Merkkipaivalahjat L . .
® ansiomitalit juhlat juhlat
HE 1 0 2 0
M Kylla 9 11 9 11

Taulukko 12: Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet kaupan alalla
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Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet-

Teollisuus
© 100 %
2 80%
T 60%
g 40 %
Z 20%
0%
=}
a e gL Kunniamerkit ja Pikkujoulut + muut Yrityksen vuosi-
° Merkk lah o ] .
N eriipaivalahjat ansiomitalit juhlat juhlat
HEi 41 14 1 36
M Kylla 3 30 44 6

Taulukko 13: Merkkipaivat ja juhlatilaisuudet teollisuuden alalla

Alennukset ja ateriaedut-

Terveydenhuolto

© 100 %
B 80% -
'§ 60 %
‘é 40 %
> 20%
"
3 0%
2 Alennukset yrityksen Ateriaetu (alennus, liput
=] Henkilokunta-alennukset ’ ’
® ulkopuolelta ruokala)

H Ei 8 11 9

H Kylla 19 16 17

Taulukko 14: Alennukset ja ateriaedut terveydenhuollon alalla

Alennukset ja ateriaedut-

Kaupan ala

© 100 %
% 80%
§ 60 %
‘é 40%
> 20%
5 0%
: . . .
6 Henkilskunta-alennukset Alennukset yrityksen Ateriaetu (alennus, liput,
® ulkopuolelta ruokala)

H Ei 0 0 7

M Kylla 11 10 3

Taulukko 15: Alennukset ja ateriaedut kaupan alalla
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Alennukset ja ateriaedut-

o Teollisuus
(o]
'JS 80% -

'§ 60 %

% 40%

$ 20%

§ 0% Al k ityk Ateri | li

2 Henkilskunta-alennukset ennukset yrityksen teriaetu (alennus, liput,

2 ulkopuolelta ruokala)

HEi 23 18 7
HKylla 20 24 37
Taulukko 16: Alennukset ja ateriaedut teollisuuden alalla
Terveydenhuolto - Tarkeimmat
henkilostopalvelut
. Koulutukset Ateriaetu
Yhteiset juhlat 509 13 %
3% e
Henkilokunta- Auton
alennukset lampopistoke-
10% paikka
5%

Tyoterveyshuolto
20%

Taulukko 17: Terveydenhuollon alan tarkeimmat henkilostopalvelut

Kaupan ala - Tarkeimmat henkilostopalvelut

Vuosijuhlat Lomamaokit
4% 4%

Henkilokunta-

alennukset
32%
Tyo6terveyshuolto
32%
Koulutus
8%

Taulukko 18: Kaupan alan tarkeimmat henkilostopalvelut
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Teollisuus - Tarkeimmat henkilostopalvelut
Yhteiset
tilaisuudet Ateriaetu

6% 24%

Liikuntaetu
29 %

Alennukset

(yrityksen

ulkopuolelta)
5%

Taulukko 19: Teollisuuden alan tarkeimmat henkilostopalvelut

Terveydenhuollon ala -
Toiveet henkildstopalveluista

Autopaikka
pistokkeella

Juomia ympari

7% Virkistys
palvelut vuo?en
Tybterveys- 14 7%
huolto
14 %

Taulukko 20: Terveydenhuollon alan toiveet henkilostopalveluista

Kaupan ala - Toiveet henkilostopalveluista

Ateriaetu
15%

Etuja hyvinvointi-

Ty6terveyshuolto keslk:‘lf/SIln
57 % A
Teatteri-/
konserttiliput
14 %

Taulukko 21: Kaupan alan toiveet henkilostopalveluista
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Teollisuus - Toiveet henkilostopalveluista

Tupakoinnin- Muistaminen
vieroitusohjelma Hieronta merkkipdivana/
9% 26 % tydsuhteen

kestosta
9%

Liikuntapalvelut
13%

Taulukko 22: Teollisuuden alan toiveet henkilostopalveluista

Henkiléstopalveluista kerrottiin
perehdytyksessa
. 60
;g 40
3 B Kyll3
g 20 W Ei
s
0
Terveydenhuolto Kaupanala Teollisuus Yhteensa
Taulukko 23: Henkilostopalveluista kerrottiin perehdytyksessa
Tietoisuus henkilostopalveluista ennen
tyosuhdetta

. 80
Eg 60
g 40 M Kyll3
g 20 HEi
SO -

Terveydenhuolto Kaupanala Teollisuus Yhteensa

Taulukko 24: Tietoisuus henkilostopalveluista ennen tyosuhdetta
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Terveydenhuoltoala Kaupan ala

0% 0%

Teollisuusala @ Taysin samaa mielts

@ Jokseenkin samaa mielta
5% @ En osaa sanoa

[v)
4% @ Jokseenkin eri mielta

D Taysin eri mielta

Taulukko 25: Henkilostopalveluiden avulla voidaan parantaa tyoilmapiiria

@ Taysin samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mielta
@ En osaa sanoa

[ Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mielta

Terveydenhuoltoala - Terveydenhuoltoala -
Fyysinen tyokyky Henkinen tyokyky

Taulukko 26: Henkilostopalvelut ovat vaikuttaneet henkiseen tai fyysiseen tyokykyyn 1



@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
@ En osaa sanoa

@ Jokseenkin eri mieltd

@ Taysin eri mielta

Kaupanala -
Fyysinen tyokyky

Kaupanala -
Henkinen tyokyky

0%

Taulukko 27: Henkilostopalvelut ovat vaikuttaneet henkiseen tai fyysiseen tyokykyyn 2

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
@ En osaa sanoa

@ Jokseenkin eri mieltd

@ Taysin eri mielta

Teollisuusala -
Fyysinen tyokyky

.9

%

4%

Teollisuusala -
Henkinen tyokyky

Taulukko 28: Henkilostopalvelut ovat vaikuttaneet henkiseen tai fyysiseen tyokykyyn 3
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Terveydenhuolto

3%
0%

Kaupan ala

Teollisuus

@ Taysin samaa mieltd

@ Jokseenkin samaa mielta
B En osaa sanoa

@ Jokseenkin eri mieltd

O Taysin eri mielta

Taulukko 29: Henkilostopalveluita kaytetaan yrityksessamme paljon

Terveydenhuoltoala

O%.

Kaupan ala

Teollisuusala

4%
4%

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
B En osaa sanoa

@ Jokseenkin eri mielta

D Taysin eri mielta

Taulukko 30: Henkilostopalveluiden omat kustannukset ovat sopivia
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