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Tyomarkkina ja tyontekijoiden odotukset tydelamaa kohtaan muuttuvat entistd nopeammin.
Myds suhtautuminen palkitsemiseen on muuttanut muotoaan ja palkitseminen vaatii yrityksilta
entistd vahvempaa panostusta ja johtamista. Kokonaispalkitsemisen yhtena osa-alueena henki-
|0stOetujen tarjoaminen nahdaan myos merkityksellisempana kuin aiemmin, eiké palkka yksin
enaa riita sitouttamaan henkiltstda, tydntekijdiden arvostaessa henkilokohtaisen elaman ja tyén
yhteensovittamista seka hyvinvointia tukevia etuja.

Tama opinnaytetyd on kehittamistyd, jonka tuloksena tuotetulla tiedolla pyrittiin luomaan toimek-
siantajaorganisaatio Yritykselle edellytykset henkildstoetujen kokonaisuuden kehittdmisen tu-
eksi. Tyon tavoitteena oli selvittaa tydnantajan tyontekijdilleen tarjoamien henkiléstdetujen vero-
tusta, erityisesti hydodynnettaessa etutarjotinmallia, jonka tiimoilta tydntekijéiden on mahdollista
valita tarjottimen valikoimasta itsedan parhaiten palveleva etukokonaisuus. Lisaksi tavoitteena
oli selvittéaa Yrityksen hallinnon henkildstén kokemuksia merkityksellisistéa eduista seka niiden
vaikutusta sitoutuneisuuteen ja motivaatioon.

Kehittdmisty6n empiirisen osuuden ymparille muodostettiin teoreettinen viitekehys, jossa kasi-
teltiin palkitsemisen kokonaisuutta syventyen henkilost6- ja luontoisetuihin ja niiden verotuk-
seen. Teoreettisessa viitekehyksessa avattiin myos palkitsemiseen liittyvia kasitteita sitoutunei-
suus ja motivaatio seka niiden ja etujen valista suhdetta. Tydssa hyodynnettiin seka laadullista
ettd maarallista tutkimusmenetelmaa, joka antoi mahdollisuuden tutkia henkiléstén kokemuksia
etujen merkityksellisyydesta seka etujen tarjoamisen ilmion ymmartamista kokonaisuutena kay-
tannossa ja verotuksellisista lAhtokohdista. Tutkimusaineistoa keréttiin kevaalla 2024 benchmar-
kingin ja kyselyn avulla, tydn lahestymistapana tapaustutkimusta kayttéaen. Kokonaisuudessaan
kehittamistyd toteutettiin maaliskuun ja elokuun 2024 valisena aikana.

Tutkimustulokset osoittavat Yrityksen henkilostélle merkityksellisimpia etuja olevan tyotervey-
teen, hyvinvointiin ja tydajan jarjestelyihin liittyvat edut. Merkitykselliseksi koettujen etujen voi-
daan todeta vaikuttavan positiivisesti tydntekijan sitoutuneisuuteen ja motivaatioon ja tyontekijan
henkilokohtaisilla taustatiedoilla, kuten ik&, sukupuoli tai elamantilanne, on myds jossain maarin
vaikutusta kokemukseen merkityksellisista eduista.

Verotuksellisesta ndkdkulmasta huomionarvoista on, etta etuja voidaan tarjota verovapaana,
osittain tai kokonaan veronalaisena tai palkkaan rinnastettavana luontoisetuna. Tutkimus o0soit-
taa tarjotinmallia hyédynnettaessa etujen valintajarjestelmén selkeyden ja helppokayttdisyyden
olevan oleellisessa osassa. My6s ajankohtaisella ja avoimella viestinnalla on henkilostdetujen
tarjonnassa tarkea rooli.
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1 Johdanto

Henkiloston palkitseminen on kehittynyt viimeisten vuosikymmenten aikana nopeasti ja sen johta-
misen ja palkitsemisessa onnistumisen nahdaan vaativan aiempaa vahvempaa panostamista,
enda pelkastaan sen hallinnointi ei riitd. Henkilostd on yrityksen tarkein voimavara, eikd mikaan or-
ganisaatio toimi ilman henkiloston tydpanosta ja osaamista. Henkildston perusoikeuksiin tulisi kuu-
lua muun muassa motivoiva palkitseminen. (Kauhanen 2015, 147.) Peruspalkka ja sen suuruus,
eivat ole ainoa tapa houkutella ihmisia yritysten palkkalistoille, vaan tydnantajien houkuttelevuu-
teen vaikuttavat muutkin palkitsemisen tavat. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala
2014, 15-16.) Myos ymmarrys henkildston moninaisuudesta on tarkeda kokonaispalkitsemisen
osalta (Kauhanen 2015, 97).

Mikkonen kuvaa Helsingin sanomien artikkelissaan etujen arvostuksessa ja tarjoamisessa tapahtu-
neen viime vuosina muutosta. Erityisesti korona-aika on tuonut mukanaan erilaisten etujen arvos-
tuksen uudistumista, kun esimerkiksi mahdollisuus etéatydhdn ja joustavaan tydaikaan ovat nous-
seet pandemian jalkeisené aikana tyontekijoille hyvinkin merkityksellisiksi eduiksi. Eduilla voidaan
vaikuttaa tyontekijéiden sitoutuneisuuteen ja yritysten on mahdollista erottua tarjoamiensa etujen
avulla edukseen verrattuna muihin tyénantajiin. Yritysten olisikin kannattavaa suhteuttaa palkitse-
misen kustannuksia niisté saatavaan hy6tyyn. (Mikkonen 5.9.2022.)

Henkiléstéetuihin panostaminen palkitsemisen yhtend osa-alueena ja henkiléstén moninaisuuden
ymmartamisen tarkeys ovat myds yksi taman ylemman korkeakoulututkinnon kehittamispainottei-
sen opinnaytetyon teemoista. Tama kehittamistyt tarkastelee palkitsemisen kokonaisuuteen kuulu-
vien henkilostdetujen merkityksellisyytta, syventyen henkiléstovuokrauksen toimialalla vaikuttavan
toimeksiantajaorganisaation hallinnon henkildston (jatkossa hallintohenkildstd) kokemuksiin. Toi-

meksiantajaorganisaatiosta kaytetdan téassa kehittdmistyossa nimea Yritys.

Tyon tarkoituksena on luoda ideoita ja edellytykset Yrityksen henkildstéetujen kokonaisuuden ke-
hittdmiselle, tuottaen tietoa verotuksen vaikutuksista etujen tarjoamiseen, selvittden hallintohenki-
I6ston kokemuksia merkityksellisisté eduista seka tutkien etujen vaikutusta henkildstén sitoutunei-
suuteen ja motivaatioon. Yrityksen tahtotilana on selvittda, soveltuisiko sille niin sanottu etutarjotin-
malli tavaksi tarjota henkilostoetuja. Etutarjottimen puitteissa henkildston jasen saisi itse valikoida
useamman edun joukosta henkilokohtaisesti merkityksellisen etukokonaisuuden esimerkiksi kalen-
terivuodeksi kerrallaan. Talla kehittamistyolla pyritaan tuottamaan Yritykselle hyddynnettavaa tie-
toa etutarjottimen soveltuvuuden arvioinnin tueksi. Henkilésto- ja luontoiseduista kaytetdan tassa

tyossa yksittéisten termien lisaksi etuihin kokonaisuutena viitatessa termia henkilostéedut tai edut.



1.1 Toimeksiantajaorganisaatio ja kehittamistyon tausta

Toimeksiantajaorganisaatio, jolle tamé kehittamispainotteinen opinnaytetyo toteutetaan, on suoma-
lainen yritys henkilostévuokrauksen toimialalla. Yritys tyollistaa ja valittda asiakkailleen vuokratydn-
tekijoitd useammalla eri toimialalla, turvaten asiakkaidensa toimintaa paivittain ympéari vuoden. Yri-
tyksen hallintohenkildstoon kuuluu noin 250 henkil6d, jonka liséksi tuhannet vuokratyéntekijat tyds-
kentelevat Yrityksen asiakkaiden tydkohteissa eri pituisissa tydsuhteissa, yhden paivan keikkatyo-

vuorosta jopa vuoden mittaisiin maaraaikaisiin tai vakituisiin tyésuhteisiin.

Kehittdmisty6n toteutuksen aikana Yrityksessé on kaynnissa laaja-alainen organisaation toiminta-
mallin uudistus, jossa henkildston osallistaminen on suuressa roolissa. Muutos on koskettanut or-
ganisaatiota ja sen rakenteita, tydn organisointia ja henkiléston hyvinvoinnin kehittdmista. Muutok-
sen suunnittelu ja toteutus aloitettiin vuoden 2022 lopussa Yrityksen hallintohenkildstolle suoritetun
henkilostokyselyn tuloksena. Yrityksen mukaan kyselyn tulokset osoittivat yhdeksi kehityskohteeksi
henkilostbedut, koska vastaajista yhteenséa 41 % oli joko taysin eri mielté tai jokseenkin eri mielta
siita, etta Yrityksessa on hyvat tydsuhde-edut. (Yritys 2022.)

Toimeksiantajaorganisaatio oli tunnistanut tarpeen kehittaa henkildstoetujen kokonaisuutta henki-
l6stokyselyn lisaksi my6s henkildston kanssa kaytyjen keskusteluiden myota. Taman kehittamis-
tyon avulla lahdettiin selvittdmaan erilaisia tapoja tarjota henkilostoetuja, tutkien erityisesti tarkem-
min etujen tarjoamista etutarjotinmallia hytdyntéen. Lahtdajatuksena oli, etté henkildstoetukoko-
naisuus tukisi entistéa paremmin tydntekijoiden hyvinvointia seka tydn ja henkilokohtaisen elaman
tasapainottamista joustavasti erilaisissa elamantilanteissa ja -vaiheissa. Tarkedna kehittamistyon
osa-alueena haluttiin myds selvittdd, miten verotus ja siihen liittyvat maaritykset vaikuttavat henki-
|6stdetuihin ja niiden tarjoamiseen. Tavoitteena oli huomioida henkiléston moninaisuus ja yksilolli-
set tarpeet, jolloin henkilostdetujen kokonaisuudesta saataisiin paras mahdollinen hy6ty irti niin
henkildstdn kuin tydnantajankin nakokulmasta. Henkilostdetujen kokonaisuudesta tavoitellaan toi-
meksiantajaorganisaatio Yrityksessa muodostettavaksi kilpailukykyinen kokonaisuus, jolla sitout-

taa, motivoida ja houkutella osaavaa henkildstoa.

Talla hetkella Yritykselld on kaytdssaan melko perinteiset henkildstéedut, kuten lakisaateista tyo-
terveyshuoltoa kattavampi yleislaakaritasoinen tytterveyshuolto, ravintoetu seka virike-etu va-
paasti valittavia palveluita hyddyntden niin kulttuurin, likunnan, hyvinvoinnin kuin tydématkaedun
piirista. Lisaksi tydntekijan on mahdollista hyddyntaa yrityskohtaista alennusta kuntokeskuksessa
ja vuosittain kaytdssa on myds tiimikohtainen virkistysraha. Yrityksen henkilostolla on mahdollisuus
hyddyntaa liukuvaa tydaikaa seké joustavaa etdtydmahdollisuutta. Olosuhde-etuina toimistolla
tydskennellessa Yritys on panostanut laadukkaaseen ja monipuoliseen kahvi- ja teevalikoimaan ja

nama tarjotaan henkilostolle veloituksetta. (Yritys 2024.)



Hallintohenkiloston kokemusta nykyisellaén tarjottavista henkilostoeduista on tarkasteltu edellisen
kerran vuonna 2022 henkildstokyselyn yhteydessa. Sdanndllista mittaamista tai seurantaa henki-
I6stoetujen osalta ei ole ollut kaytdssa. Yrityksessa on kuitenkin tunnistettu, etta kokemukset henki-
|0stoeduista ovat yksilollisia eika kaikkia valttamatta palvele tai houkuttele samat edut. Tahtotilana
on jatkossa luoda henkilostdetujen kokonaisuudesta hyodyllinen palkitsemisen osa-alue ja samalla
mahdollisesti vahentaa niiden etujen tarjoamista, jotka eivat ole tyontekijoille oleellisia ja merkityk-
sellisia tai joita jatetaan aktiivisesti kayttamatta. Henkilostoetujen kokonaisuuden uudelleen tarkas-
telua yksiloa palvelevasta ndkokulmasta tukee Kauhasen kuvaus siitd, kuinka yhtené palkitsemi-
sen haasteena on henkil6stdon moninaisuus. Henkiloston jasenet eroavat toisistaan ién, koulutuk-
sen, sukupuolen, motivaation ja arvojen osalta ja tama asettaa haasteita yhtenéaiselle palkitsemi-
selle. (Kauhanen 2012, 126.) Etutarjottimen kayttéonotolla voitaisiin vastata nimenomaan téahan
haasteeseen ja mahdollistaa etukokonaisuuden suunnittelussa yksilollisten tarpeiden ja toiveiden

parempi huomiointi.

Palkitsemisen kokonaisuuden ajoittainen paivittdminen on tarkeaa, jotta henkildsté kokee kokonai-
suuden toimivana ja itselleen hyodyllisena. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman 2018,
41, 43.) Kauhanen tuo liséksi esiin, etta henkildston tarpeet, toiveet ja arvostuksen kohteet muuttu-
vat entista nopeammin, jonka vuoksi organisaatioiden on oltava valppaana myos henkildstéetujen
kehittamisen osalta. On oleellista tarjota ja tuottaa palveluita, jotka ovat merkityksellisia niin henki-
|6stolle kuin itse organisaatiollekin. (Kauhanen 2021, 210.) Nama nakemykset tukevat Yrityksen
tahtotilaa pureutua henkildstoetujen kokonaisuuteen tarkemmin tuottaakseen silla parempaa hyo-
tya niin tyontekijoilleen kuin organisaatiolle itselleenkin. Nopean muutoksen tunnistamista puoles-
taan tukee ajatus siita, kuinka etutarjottimen valikoimaa olisi mahdollista tarkastella yksilétasolla
esimerkiksi kalenterivuodeksi kerrallaan, jolloin henkilokohtaisestikin muuttuvat arvostuksenkohteet

tulisivat ajankohtaisesti huomioiduksi etujen valinnanmahdollisuuden my6ta.

Taman kehittamistyon tekija tydskentelee tydsuhdeasioiden parissa omaten taustan erilaisista hen-
kilostéhallinnon tydtehtavistd useammasta eri organisaatiosta. Tekijan koulutustausta ja tyokoke-
mus yhdistettyna taman kehittamistyon toteutukseen, antavat tekijalle hyvat edellytykset kokonai-

suuden tarkastelulle ja tutkimiselle.
1.2 Kehittamistyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Talle kehittamistydlle asetettiin kolme keskeisté tavoitetta. Yhtena tavoitteena on selvittaa henki-
|0st6- ja luontoisetujen verotuksellista puolta ja minkalaisia maarityksia tydnantajan on huomioitava
etuja tarjotessaan. Verotusta selvittdessa tarkastelussa on erityisesti henkiléstoetujen kokonaisuu-
den toteuttaminen tarjotinmallilla, jonka puitteissa jokaisella henkiloston jasenelld olisi mahdolli-

suus raataloida itselleen merkityksellinen etukokonaisuus. Tutkimuksella pyritaan liséksi



tuottamaan taustatietoa tueksi Yrityksen etukokonaisuuden kehittdmiselle, auttaen selvittdmaan
tarjotinmallin soveltuvuutta organisaatiolle. Toisena tavoitteena on selvittaa tarkemmin Yrityksen
hallintohenkildstén kokemuksia henkilostdeduista seka niiden merkityksellisyydesta. Tahtotilana on
ymmartaa kokemuksia niin nykyisten etujen osalta kuin yleisimpien vaihtoehtoisten etujen osalta,
joita ei talla hetkella ole tarjolla Yrityksen etukokonaisuudessa. Henkildstbetujen merkityksellisyy-
den liséksi kolmantena kehittAmistyon tavoitteena halutaan tutkimusta hyddyntden ymmartaa etu-

jen suhdetta sitoutuneisuuteen ja motivaatioon.

Tavoitteiden saavuttamisen tueksi kehittamisty® pyrkii, tapaustutkimuksen keinoja hyddyntaen (ka-
sitellaan tarkemmin luvussa 3.2) ja teoreettisen viitekehyksen tuella (luku 2), vastaamaan alla esi-
teltyihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymysten pohjalta lahestytaan tutkittavaa aihekokonai-
suutta. Erikssonin ja Koistisen mukaan hyvien tutkimuskysymysten avulla paastaan toteuttamaan
aineiston keruuta, analyysin tekemistg, tulosten jalostamista, johtopaatésten muotoilua ja itse tutki-
musraportin Kirjoittamista. Tutkimuskysymykset, vaikka vain alustavat, ovat kuitenkin tutkimuspro-
sessin tarkea resurssi ja ilman niiden muodostamista hyvissa ajoin, on tutkimusta haastavaa edis-
taa. (Eriksson & Koistinen 2014, 23.)

Edella kuvattujen kehittamistydlle asetettujen tavoitteiden ja perustelujen pohjalta kehittamistyolle

on asetettu seuraavat paa- ja alatutkimuskysymykset:
K1 — Minkalaiset henkilostéedut koetaan merkityksellisena asiantuntijaorganisaatio Yrityksessa?

K1.1 — Miten henkiltstdn erilaiset taustatiedot, kuten elamantilanne, ika ja sukupuoli

vaikuttavat siihnen, minkalaiset edut koetaan merkityksellisina?

K1.1 — Vaikuttavatko merkitykselliset edut Yrityksen hallintohenkildstén sitoutuneisuu-

teen ja motivaatioon?
K2 — Miten verotus vaikuttaa henkilost6- ja luontoisetujen tarjoamiseen?
1.3 Kehittamistydn rakenne ja rajaus

Tassa kehittamistydssa kasitellaén henkilostoetuja palkitsemisen yhtend osa-alueena, minkéa
vuoksi myos palkitsemista kasitteend ja yleisesti kokonaisuutena kasitellaan teoreettisessa viiteke-
hyksessa. Muihin kokonaispalkitsemisen osa-alueisiin, kuten esimerkiksi peruspalkkaan, ei kuiten-
kaan syvennyta tarkemmin. Kehittamistydsta rajataan myds pois Yrityksen palkitsemisstrategia,
silla kehittamistyon ja toimeksiantajaorganisaation yhteisené tavoitteena on tutkia vain palkitsemi-
sen yhtd osa-aluetta, henkilostoetuja. Uuden henkiléstdetujen kokonaisuuden muodostaminen ja

sen yhteys palkitsemisstrategiaan jaavat taméan kehittamistyon jalkeiselle ajalle Yritykselle



tarkempaan jatkotydstoon, jossa kehittamistydn tutkimustuloksia, teoreettista viitekehysta ja johto-
paatoksia on mahdollista hyodynt&a.

Kehittamistyon tavoitteena ei ole luoda Yritykselle uutta valmista toteutustapaa henkilostoetujen
tarjoamiselle, vaan tuottaa tutkimuksella tietoa erilaisista henkildstdetujen tarjontamalleista ja -
mahdollisuuksista, Yrityksen hallintohenkildston merkityksellisyyden kokemuksesta etuja kohtaan
seka selvittaa henkilsto- ja luontoisetujen verotuksellista puolta. Tuloksilla halutaan tarjota syven-
tavaa tietoa ja ideoita, joita hyddyntamalla kehitystydta on mahdollista jatkaa Yritykselle sopivan ja
soveltuvan etukokonaisuuden toteuttamiseksi. Vaikka Yrityksessa muutos on vahvasti kdynnissa
kehittamistyon toteutuksen aikana, ja kehittamistydn tavoitteetkin ovat osaltaan muutoksesta joh-
dettuja, on tasta kehittamistydsta paadytty rajaamaan pois muutosjohtaminen niin kasitteena kuin

silhen paneutuminen syvemmin.

Kuten luvussa 1.1 mainittiin, tyollistaa Yritys hallintohenkildston lisaksi vuokrahenkildstoa erimuo-
toisissa ja eripituisissa tydsuhteissa, ja vuokrahenkildstd on tydsuhteen keston perusteella mukana
henkiléstbetujen tarjonnan piirissé. Tassa kehittamistydssa keskitytdan kuitenkin tutkimaan ainoas-
taan hallintohenkildston kokemuksia henkildstbeduista ja niiden merkityksellisyydesta seka suh-

teesta sitoutuneisuuteen ja motivaatioon.

Kehittamistytn ensimmaisessa luvussa kasitellaén tutkimuksen aihealuetta, toimeksiantajaorgani-
saatiota seka sen lahtokohtia, tavoitteita ja toiveita kehittamistyolle. TAman jalkeen lukijalle esitel-
l&aén tydlle asetetut tavoitteet seka tavoitteiden saavuttamisen tueksi maaritellyt tutkimuskysymyk-
set, joihin tutkimuksella pyritaan vastaamaan. Toisessa luvussa syvennytaan tutkimuksen teoreetti-
seen viitekehykseen, joka koostuu palkitsemisen kokonaisuudesta, syventyen henkilost6- ja luon-
toisetuihin palkitsemisen yhtena osa-alueena. Henkildsto- ja luontoisetujen osalta keskitytaan li-
saksi etujen verotukselliseen puoleen. Naiden ohessa kasitelldan palkitsemiseen olennaisesti liitty-
via kasitteita sitoutuneisuus ja motivaatio, seké niiden ja etujen valista yhteytta. Teoreettisen viite-

kehyksen tavoitteena on luoda tutkimukselle kattava teoriapohja kirjallisuuteen nojaten.

Kolmannessa luvussa avataan tydén metodologista osuutta kuvaten kehittamistydn tutkimussuun-
tausta, lAhestymistapaa seké kaytettavid tutkimusmenetelmid. Metodologian kuvaamisen jalkeen
edetddn tydn empiiriseen osaan, jossa kaydaan lapi tutkimuksen toteutusta ja aineiston analyysia,
tutkimuksen tulokset seka vastataan kehittamistyolle asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Kehittamis-
tyon viimeisessa luvussa peilataan teoreettisen viitekehyksen ja tutkimustulosten keskinaista suh-
detta ja tehdaan tutkimuksellisia johtopaatoksia. Naiden lisaksi pohditaan tutkimuksen etiikkaa ja
luotettavuutta seka reflektoidaan kehittdmistyota prosessina. Viimeisessa luvussa todetaan tutki-
muksen paatulokset, arvioidaan kehittamistydlle asetettujen tavoitteiden toteutumista ja pohditaan

henkilostéetutarjottimen soveltuvuutta Yritykselle. Lopuksi arvioidaan myds tutkimuksen tulosten



hyddyntamista jatkokehitystydssa ja miten tutkimustuloksia ja kehittamistydn raporttia on mahdol-
lista hyddyntaa jatkotutkimuksessa.



2 Teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa luodaan katsaus kehittamistyon teoreettiseen viitekehykseen. Ensin tarkastellaan
palkitsemista kasitteena ja palkitsemisen kokonaisuutta yleisesti, jonka myota syvennytaan tarkem-
min tydnantajan tydntekijoilleen tarjoamiin etuihin, henkiléstéetuihin. Kokonaispalkitsemisen lapi-
kaynti yleisella tasolla on oleellista, jotta etuja on mahdollista ymmartaa erillisena palkitsemisen

osa-alueena, kuitenkin oleellisena osana kokonaispalkitsemista.

Liséksi tassa luvussa selvennetddn verotuksen suhdetta henkilésto- ja luontoisetuihin seka niiden
tarjoamiseen henkilostolle. Luontoisedut kuuluvat osaltaan henkiléstélle tarjottuihin etuihin, mutta
verotuksen nakdkulmasta ne eroavat henkildstbeduista ja naitd eroavaisuuksia avataan tarkemmin
teoreettisen viitekehyksen osissa Henkilost6- ja luontoisedut ja Henkilost6- ja luontoisetujen vero-
tus. Yhteisesti henkilosto- ja luontoiseduista kaytetaan tassa kehittamistydssa termia henkilsto-
edut tai edut. Kyseisia termeja kaytetdan Verohallinnon kayttdman henkilokuntaetu-termin sijaan,
silla kirjallisuudessa ja tydelamassa henkildstoetu on termina yleisemmin kaytossa. Palkitsemisen
ja etujen ohessa tassa luvussa kasitellaan palkitsemiseen linkittyvia kasitteita sitoutuneisuus ja mo-
tivaatio seka naiden suhdetta palkitsemiseen ja etuihin palkitsemisen yhtena osa-alueena. Tyon
keskeiset kasitteet ja niiden valiset suhteen on havainnollistettu seuraavassa kuviossa (Kuva 1).

PALKITSEMINEN

EDUT

ETUJEN
VEROTUS

SITOUTUNEISUUS
MOTIVAATIO

Kuva 1. Kehittdmistyon keskeiset kasitteet ja niiden valiset suhteet



Teoreettinen viitekehys ja siind kaytetty kirjallisuus on valittu silla perusteella, miten ne ottavat kan-
taa palkitsemiseen, etuihin ja niiden verotukseen seka etujen suhteeseen sitoutuneisuuden ja moti-
vaation kanssa. Verotuksen osalta on keskitytty erityisesti Verohallinnon syventaviin vero-ohjeisiin,
jotka ovat ajankohtainen lahde hyddynnettavaksi verotuksen tarkemmassa tarkastelussa. Teoria-
osuus on rakennettu tukemaan tyon tavoitteiden saavuttamista ja tutkimuskysymyksiin vastaamista
tyon empiirisen osion rinnalle. Teoreettinen viitekehys toimii myds tukena tutkimustulosten tarkas-
telulle ja johtopaéatdsten muodostamiselle, jotka toimivat osaltaan etutarjottimen soveltuvuusarvi-

oinnin taustana Yritykselle.
2.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Kauhasen (2012, 108) mukaan palkitseminen kokonaisuutena on johtamisvaline, jonka avulla on
mahdollista kannustaa henkildstda ja edistdd organisaation menestysta. Viitala puolestaan kuvaa
palkitsemista yrityksen velvollisuutena maksaa tyopanoksesta kohtuullinen korvaus tydntekijdille.
Hanen mukaansa palkitseminen kasitteena tarkoittaa palkkaa ja muita taloudellisia etuja, joita tyon-
tekija saa vastineeksi tehdysta tyosta. (Viitala 2013, 138.) Ylikorkala ja Sweins kuvaavat palkitse-
misen muodostuvan aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista eli rahallisesta ja rahan arvoi-
sista palkitsemistavoista seka asioista, jotka liittyvat tydymparistoon, tydn sisaltoon, tydssa kehitty-
miseen ja palautteeseen. Aineettomista ja aineellisista palkitsemistavoista yhdessa muodostuu or-
ganisaation maarittelema palkitsemisen kokonaisuus, jonka tarkoituksena on houkutella, motivoida

ja sitouttaa osaava ja toivottu henkilosto. (Ylikorkala & Sweins 2015, 21-22.)

Rantamaki, Kauhanen ja Kolari kuvaavat palkisemisen tapoja olevan lukuisia ja erilaiset palkitsemi-
sen muodot voivat merkita eri ihmisille erilaisia asioita, kokemuksen palkitsemisesta ollessa sub-
jektiivinen. Palkitseminen voidaan karkeasti jaotella neljadn ryhméaan; tyo ja tapa toimia, kasvu ja
kehittyminen, rahallinen palkitseminen ja henkildstedut. Naita neljad ryhmaa Rantamaki ym.
(2006) kuvaavat palkitsemisen kokonaisuuden nelikentéksi. Ty0 ja tapa toimia -ryhméaéan kuuluvat
jokapaivaiset tydssa kohdatut asiat, kuten tyon sisaltd, tapa toimia ja esihenkiloty6. Kasvu ja kehit-
tyminen -ryhma sisaltda henkiléston osaamisen kehittamisen ja urapolut seka naita tukevat asiat.
Rahallinen palkitseminen, joka on selke& palkitsemisen osa-alue, siséltaa tyypillisia palkitsemisen
muotoja, kuten peruspalkka ja erilaiset palkkiot. Rahallinen palkkio on konkreettinen vastine henki-
I6n tydpanoksesta. Henkilostoedut puolestaan kuvaavat organisaation valittdmista tyontekijéistaan
ja heidan hyvinvoinnistaan ja parhaimmillaan ne helpottavat esimerkiksi tyon ja henkilokohtaisen

elaman yhteensovittamista. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 16-18.)

Ylikorkalan ja Sweinsin mukaan palkitseminen koostuu organisaation itse méaarittelemasta kokonai-
suudesta, jonka tarkoituksena on sitouttaa ja motivoida tyontekijoitd sekd houkutella haluttuja

osaajia. Palkitsemisen kokonaisuus on osa yrityskulttuuria ja sen tulisi tukea ja olla kytkoksissa



myds organisaation liiketoiminta- ja henkildstostrategiaan. Palkitsemisen kokonaisuus koostuu pe-
ruspalkan liséksi lakisaateisista ja muista eduista seka rahallisista kannustimista palkkaa taydenté-
vind palkkioina. Naiden lisaksi palkitsemisen kokonaisuuteen lukeutuvat myds tydymparisto, tyon
sisélto, ura- ja kehittymismahdollisuuksien mahdollistaminen, arvostus, palaute ty6sta ja suoriutu-
misen tukeminen sek& mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa organisaation asioihin. Myos ty6n ja
perhe-elamén yhteensovittamisen tukeminen on osa palkitsemisen kokonaisuutta. (Ylikorkala &
Sweins 2015, 22.) Seuraavaan kuvaan (Kuva 2) on havainnollistettu palkitsemisen kokonaisuus.

Muut
rahalliset
kannustimet

Peruspalkka Edut

Yrityskulttuuri

Palkitsemisen Liiketoiminta- ja

Mahdoll kokonaisuus henkilostostrategia
ahdollisuus )
osallistua ja Ty_o_— .
vaikuttaa ymparisto
Arvostus ja Tyon sisalto
ja
palaute )
e n mahdollisuus
tyosta Kehittya

Kuva 2. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Ylikorkala & Sweins 2015, 23)

Palkitsemisella tavoitellaan esimerkiksi toivotun kaltaista, innostunutta, tuottavaa ja sitoutunutta
henkilostoa, hyvaa tydsuoritusta seké tarvittavaa osaamisen kehittamista. Onnistuneeseen palkit-
semiseen vaaditaan paneutumista ja palkitsemista tulee johtaa. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Ny-
man & Ylikorkala 2014, 14-15.) Hakosen ym. ndkemysta tukee Ylikorkalan ym. kuvaus, jonka mu-
kaan palkitsemisella pyritaan pitAmaan kiinni hyvista tydntekijoistd, mutta myods houkuttelemaan
uutta, osaavaa ja yritykseen sopivaa henkilostbd. Tavoitteen saavuttamisessa pitdd ymmartaéa
seka nykyisen etta tulevan henkildston toiveita ja naitd on syyta kuunnella hyvin tarkalla korvalla.
Palkitsemisen kehittAmisessa paastaan usein parempiin tuloksiin, kun siihen osallistetaan henki-
I6stoa. (Ylikorkala ym. 2018, 41, 43.)
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Henkiléstdvoimavarojen johtamisessa palkitseminen on tarkedssa asemassa. Palkitsemisella on
mahdollista tukea organisaation menestysta, kunhan palkitsemisperusteet ovat oikeanlaisia. Palkit-
semisen avulla on mahdollisuus kannustaa henkilostoa toimimaan organisaation arvojen ja tavoit-
teiden mukaisesti. (Kauhanen 2012, 108.) Ylikorkala ym. kuvaavat palkitsemisen olevan onnistu-
nutta, kun sen myota pystytddn luomaan enemman mydnteisia kuin kielteisia tuntemuksia henki-
I6ston keskuudessa. Mydnteisiksi vaikutuksiksi voidaan katsoa esimerkiksi halutunlaisen henkil6s-
toén houkuttelun ja sitouttamisen, toiminnan kehittdmisen edistdmisen seka arvostuksen viestimi-
sen. Palkitsemisen kielteisia vaikutuksia puolestaan ovat esimerkiksi ei-toivotun organisaatiokult-
tuurin luominen seka kateuden ja ep&oikeudenmukaisuuden kokemus. (Ylikorkala ym. 2018, 14.)

Rantamaen ym. mukaan palkitsemista ja sen vaikuttavuutta ja toimivuutta on tarpeen arvioida vuo-
sittain. Arviointia voi toteuttaa itse tai teettdé se ulkopuolisella asiantuntijalla. Esimerkiksi palkitse-
misen vetovoimaisuutta, suhdetta tavoitteiden saavuttamiseen, henkilostolle tarkeita palkitsemista-
poja, palkitsemisen kustannustehokkuutta ja kehittamisen tarvetta on mahdollista selvittaa ajanta-

saisesti kattavalla arvioinnilla. (Rantaméki ym. 2006, 132.)
2.2 Henkildsto- ja luontoisedut

Tybnantajan tyontekijoilleen jarjestamia etuja, jotka annetaan tydsuhteen perusteella, mutta jotka
eivat kuitenkaan ole korvausta tehdysta ty6sta, kutsutaan henkiléstdeduiksi. Edun tarjoamisella
tyGnantaja usein pyrkii valittdmaan positiivista tydnantajakuvaa tai edistamaan tyontekijéiden tyo-
kykya ja tybmotivaatiota. Naita etuja tarjotaan yleensa tasapuolisesti koko henkiléstdlle. Tyodnteki-
jan paatettavissa kuitenkin on, kayttadko han etua vai ei. Henkiléstdedut ovat usein tydpaikan va-
kiintuneita kaytanttja, mutta eivat kuitenkaan tydsuhteen ehtoihin kuuluvia, jolloin tyénantajan on
mahdollista paattéaa naiden etujen tarjpamisesta ja poistamisesta. Luontoisetu puolestaan tarkoit-
taa tydnantajalta muuna kuin rahana tyosta saatavaa vastiketta, jota saadaan tydsuhteen perus-
teella ja nama ovat usein osana tydsuhteen ehtoja ja sovittavissa tydntekijan kanssa myos yksilolli-

sesti. Luontoisetu voi olla esimerkiksi ravinto- tai puhelinetu. (Verohallinto 2024.)

Karttusen ja Pasasen mukaan peruspalkka on tavallinen tapa maksaa tyontekijalle korvaus teh-
dysta tyosta. Palkka muodostuu usein kuitenkin laajemmasta kokonaisuudesta, kuin pelk&staan
peruspalkasta eli rahana maksettavasta suorituksesta. Muuna kuin rahana maksettavia suorituksia
kutsutaan luontoiseduiksi, joita tyypillisimmin ovat esimerkiksi ravinto-, puhelin-, tai autoetu. Luon-
toiseduille tyypillista on, ettd ne ovat osa tydsuhteen ehtoja. Henkilostdedut puolestaan ovat etuja,
joita tyGnantaja tarjoaa tyontekijalle palkan lisaksi eivatka ne ole tydsuhteen ehtoihin liittyvid. Taval-
lisimpia henkildstbetuja ovat esimerkiksi tydterveyshuolto tai tydpaikan juhlatilaisuudet. (Karttunen
& Pasanen 2019, 20-21.)
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Ylikorkalan ja Sweinsin mukaan edut voidaan lajitella karkeasti kolmeen eri kategoriaan; talous,
hyvinvointi seka turvallisuus ja vapaa-aika. (Ylikorkala & Sweins 2015, 34-35.) Rantamé&ki ym.
(2006, 81) puolestaan kuvaavat henkildstdetujen olevan jaoteltavissa useampaan kategoriaan
(Taulukko 1). Heidan mukaansa henkilostdetujen maaré on organisaatioissa yleensa suurempi
kuin mit& henkilosto tai organisaation johtokaan kasittaa. Yleisia henkilostoetujen kategorioita ku-

vataan tarkemmin alla olevassa taulukossa.

Taulukko 1. Yleisia henkilostoetuja (mukaillen Rantaméki ym. 2006, 83-88)

Etukategoriat Esimerkkeja eduista

Luontoisedut Lounasetu, ravintoetu, puhelinetu, tydsuhdematkalippu,
tydsuhdepolkupydra, autoetu

Tydajan jarjestelyihin liittyvat Osa-aikatyd, liukuva tydaika, mahdollisuus vaihtaa lomaraha vapaaksi,

edut etatydmahdollisuus, pitkat vuosilomat

Tyovalineisiin liittyvat edut Tydnantajan kustantama internetyhteys kotiin, tyévalineiden

kayttomahdollisuus omiin projekteihin
Tydterveyshuoltoon liittyviat edut |Kattava tydterveyshuolto, vakuutukset, tyonantajan tukema fysikaalinen

hoito

Hyvinvointiin liittyvat edut Hieronta, virike-etu, likunta tydajalla, tuki tupakoinnin lopettamiselle,
kuntoremontit

Virkistys ja huomioiminen Juhlat, virkistystapahtumat merkkipaivamuistaminen, yrityksen antamat
lahjat, palvelusvuosimuistamiset

Viihde- ja vapaa-ajantoiminta Harrastekerhot, toimipaikan vapaa-ajanviettotilat, lomanviettopaita ja mdkit

Palveluedut Sairaan lapsen hoitoetu, siivouspalvelu

Olosuhde-edut Veloitukseton kahvi ja tee, terveytta yllapitavat tydolosuhteet, sanoma- ja
aikakausilehdet

Taloudelliset edut Alennukset omista tai muiden yritysten tuotteista tai palveluista

Kauhanen kuvaa henkilostoetuja epasuorana palkkauksen muotona, jota tydnantaja tarjoaa perus-
palkan lisaksi. Nailla eduilla ndhdaan olevan valiton ja yksiselitteinen taloudellinen hy6ty. Epésuo-
ran palkkauksen haasteena on se, ettd se ei valttamatta nayttaydy henkildstolle niin arvokkaana
etuna suhteessa siihen, mitk& sen kustannukset tyénantajalle ovat. Taméan vuoksi on tarkeaa, etta
johto tunnistaa selkeasti sen, minkalaisia etuja henkildst6 arvostaa ja mihin kannattaa panostaa.
Liséksi on hyvéa tehdé pohdintaa sen osalta, mista eduista myds yritys saa suurimman hyoddyn. Esi-
merkiksi kattava tyoterveyshuolto saattaa osoittautua tarkeaksi investoinniksi, mikali sen tuloksena
onnistutaan vahentdmé&an sairauspoissaoloja ja parantamaan tyohyvinvointia. (Kauhanen 2012,
118-120.) My6s Rosen mukaan edut ovat kokonaisuutena usein henkildstolla heikosti tiedossa
oleva tai arvostusta saava palkitsemisen muoto. On yleista, ettd etuja jad sdénndéllisesti epahuomi-

ossa kayttamatta, joka aiheuttaa tyontekijélle rahan arvoisten etujen menettadmista. Tydntekijoiden
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tietamattomyys eduista ja niiden taloudellisesta hytdysté voi vaikuttaa myos tydnantajan etujen
tarjoamisesta muodostuvaan hyotyyn. (Rose 2022, 233.)

Henkilostdedut on aiemmin Suomessa nahty jokseenkin vahapatoiseksi palkitsemisen osa-alu-
eeksi, ja ensivaikutelmana on ollut henkildstoetujen automaattinen kuuluminen tyontekijoille. Viime
vuosien aikana henkilostéedut on kuitenkin alettu ndkemaan kilpailukykyisina ja houkuttelevina pal-
kitsemisen elementteing, joiden avulla tydnantajan on mahdollista myds helpottaa esimerkiksi tyon
ja perhe-elaméan yhteensovittamista, edistaa tyontekijoiden terveytta ja turvaa seka parantaa tyon-
antajakuvaa. Henkilostbedut ovat vaikuttavia ja myds tyonantajalle kustannuksia tuovia. Ne tayttéa-
vat kaikki palkitsemiselle asetetut kriteerit ollen osa palkitsemisen kokonaisuutta, joka on yhdistet-
tavissa panostuksena inhimilliseen padomaan. Henkilostdedut voivat tuoda arvostuksen tunnetta ja
niiden katsotaan helpottavan tyontekoa ja vaikuttavan kokonaisvaltaisesti hyvinvointiin kannusta-
malla yksiloa huolehtimaan hyvinvoinnistaan mm. liikkumalla ja tarjoten turvaa sairauden, tyokyvyt-
tomyyden tai tapaturman sattuessa. Tybnantajan kannattaa huomioida, ettéa henkildstbetujen sel-
ke listaaminen ja niiden arvon nakyvaksi tekeminen auttaa tydntekijaa hahmottamaan etujen ko-
konaisuutta. (Hakonen ym. 2014, 148-150.)

Myds Kwon ja Hein kuvaavat etujen olevan téarked osa tydsuhdetta. Henkilostdeduilla tybnantaja
tarjoaa tyontekijoille taloudellisia etuuksia, terveytta tukevia palveluita seka tukee tyon ja henkilo-
kohtaisen elaman tasapainottamista. Henkildstbeduilla tydnantajat voivat vaikuttaa niin omaan ve-
tovoimaansa kuin olemassa olevien tyontekijoidensa sitoutuneisuuteen. Hyvin suunniteltuna ja to-
teutettuna kokonaisuutena henkildstbeduista syntyy myos tydnantajalle taloudellinen ja liikketoimin-
nallinen hyoty. (Kwon & Hein 2013, 32.) Kauhasen mukaan henkiléstéedut eli yrityksen tavat huo-
lehtia henkildstonsa viihtyvyytta tukevista palveluista voidaan nahda kirsikkana kakun paalla, kun
puhutaan hyvasta tydpaikasta. Kauhanen kuvaa naita viihtyvyytta tukevia palveluita olevan muun
muassa tyoterveyspalvelut, lounasetu seka harrastus- ja virkistystoiminta. Nama henkiléston koko-
naisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtivat edut toimivat jopa organisaatioita vertailevina tekijoina ja
niiden voidaan nahda helpottavan tydn ja muun eldamén yhteensovittamista. (Kauhanen 2021,
203.)

Henkiloston tarpeet, toiveet ja arvostuksenkohteet muuttuvat entistd nopeammin, jonka vuoksi or-
ganisaatioiden on oltava valppaana myds henkildstdetujen kehittamisen osalta. On oleellista tarjota
ja tuottaa palveluita, jotka ovat merkityksellisia niin henkiléstolle kuin itse organisaatiollekin. (Kau-
hanen 2021, 210.) Myds Rantamaki ym. toteavat yksilon tavoitteiden muuttuvan ian ja elamantilan-
teen myota ja tdma vaikuttaa oleellisesti siihen, mitka asiat koetaan merkityksellisina. Siina missa
tyouran alussa tarke&a on uran luominen ja perheesta ja lapsista huolehtiminen, arvostaa hiukan

idkkaampi tyontekija likuntaan, terveyteen tai itsensa kehittamiseen liittyvid etuja. Tarjottavien
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henkildstbetujen painotusten tulee pysya tasapainossa henkiloston arvostuksen kanssa. (Ranta-
maki ym. 2006, 22.) Myds Rose korostaa, etta nopeasti muuttuvassa maailmassa tyonantajan on
olennaista ymmartaa mika henkilostolle on tarkeaa ja keskittyd kayttamaan resursseja sen tukemi-
seen eika sellaiseen, jonka vain oletetaan olevan merkityksellistd. On todettu, etta tyonantajat ym-
pari maailman eivat ole aina ymmartaneet esimerkiksi kuinka tarkeita tyontekijoille ovat tyopaikan
sijainti, palkalliset vapaat ja joustava tybaika. Kaikki naméa kolme ovat kytkoksissa tyontekijiden
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, jonka merkityksellisyys nahdaan koko ajan olevan kas-
vussa. Nailla nahdaan olevan merkitys jopa tydpaikkaa valittaessa tai vaihtaessa. (Rose 2022, 37-
38.)

2.3 Henkildsto- ja luontoisetujen verotus

Edut ovat palvelussuhteeseen kuuluvia lakisaateisia ja tyopaikkakohtaisia etuoikeuksia, jotka ovat
osittain Suomessa lakien ja tydehtosopimusten sdatelemia. Etuihin luetaan laajalti erilaisia asioita,
kuten esimerkiksi lounasetu, tydterveyshuolto, vakuutukset, tydsuhdematkapuhelin ja henkil6-
kunta-alennukset. (Verohallinto 2024.) My6s Ylikorkala ja Sweins kuvaavat etujen Suomessa ole-
van tyéehtosopimusten ja lakien méaarittelemia palkitsemisen keinoja. Etuja hyddynnetdan esimer-
kiksi taloudellisen hyodyn ja sédéastdjen vuoksi. (Ylikorkala & Sweins 2015, 34-35.) Henkilostdetujen
tarjoaminen on vapaaehtoista ja tydnantajalla on oikeus paattaa niistd seka muuttaa tai lakkauttaa
etuja halutessaan. Ne eivéat ole siis sidoksissa tydsuhteen ehtoihin. Mikali henkildstéetu on muo-
dostunut rahanarvoiseksi, ja sen voidaan katsoa olevan organisaation vakiintunut kaytanto, joka on
sen my6ta osa palkkaa, voidaan joissain tapauksissa tulkita, ettei edun lakkauttaminen ole taysin
aukotonta. (Mattinen 2019, 89-91.)

Henkilostdedut ovat tydnantajan tydntekijdille tarjoama etuja, jotka voivat olla kokonaan tai osittain
verovapaita tai kokonaan veronalaisia. Verovapaan henkilostdedun edellytyksenda on, ettad etu tulee
tarjota koko henkilostélle kollektiivisesti ja sen tulee olla tavanomainen ja kohtuullinen arvoltaan.
Vaikka osa henkilokunnasta jattaisi edun kayttamatta, on etu silti muiden osalta verovapaa. Jos
henkilostbetu ei tayta verovapauden edellytyksia, edun arvoa pidetaan veronalaisena palkkatulona
ja tydnantajan on toimitettava edun arvosta ennakonpidatys. TyOnantaja voi suhteuttaa edun maa-
raa esimerkiksi tyontekijan tydaikaan, palvelussuhteen kestoon tai koeaikaisen tydskentelyn ai-
kaan. My0s esimerkiksi perhevapaan, vuorotteluvapaan tai lomautuksen aikana suhteutus on mah-
dollista. (Verohallinto 2024.)

Etu on tietyissa tilanteissa mahdollista tarjota verovapaasti, vaikka sita ei olisi tarjottu koko henki-
|6stolle. Talldin edun tarjopamisessa kaytettyjen rajoitusten tulee olla liiketoiminnallisesti perustel-
tuja, eika niiden tarkoituksena voi olla tietyn henkilon tai henkiloryhman palkitseminen. Tyonteki-

jalle on my6s mahdollista antaa verovapaata yksil6llista etua, jolloin kollektiivisuutta ei edellyteta,



14

mikali kyseesséa on tydnantajan kustantama tyontekijan koulutus, joka tapahtuu tydnantajan intres-
sissd. Mikali tydnantaja paattaisi kustantaa tyontekijélle koulutusta, josta olisi ndhtévissa suora-
naista hyotya tyontekijan nykyiseen tai tulevaan ty6tehtavaéan saman tyonantajan palveluksessa,
katsotaan koulutuksen lahtokohtaisesti tapahtuvan tydantajan intressissa ja olisi néin ollen tyonte-
kijalle verovapaata etua. (Verohallinto 2024.)

Verovapaita etuja on mahdollista tarjota myds valittavaksi useamman verovapaan edun valikoi-
masta. Talloin tytnantajan tavoitteena saattaa olla esimerkiksi etujen kokonaiskustannusten karsi-
minen, silla valitsemalla tietyt edut annetusta valikoimasta, suljetaan samalla pois mahdollisuus
kayttad muita etuja. Edellytyksena tassakin on kuitenkin etujen tarjoaminen kollektiivisesti tavan-
omaisuuden ja kohtuullisuuden edellytykset huomioiden. Talléin valitut edut sailyvat verovapaina
my6s useamman verovapaan edun valilla valittaessa. Kaytdnndssa tydnantaja maarittelee henkilo-
kohtaisen vuosittaisen budjetin tyontekijoille kaytettavaksi, jonka puitteissa tyontekijalla on valitta-
vissa valmiiksi maaritellyt verovapaat henkiléstdedut esimerkiksi liikunta- ja kulttuurietu, sairausku-
luvakuutus tyodterveyshuollon tdydentdjana ja hieronta hyvinvointietuna. Verovapaiden etujen valin-
taa maarittelevat osaltaan erikseen Verohallinnon maaritellyt vuosittaiset verovapaat kokonaisar-
vot. Esimerkiksi liikunta- ja kulttuurietua on mahdollista kayttdd maksimissaan 400 euron arvosta
vuosittain. Mikali edun arvoa ei ole maaritelty, pidetdaan edun arvona palvelun kaypaa arvoa. (Vero-
hallinto 2024.)

Mikali etu ei tayta kollektiivisuuden, tavanomaisuuden ja kohtuullisuuden edellytyksia muodostuu
siité veronalainen ja etu on kokonaisuudessaan rinnastettavissa palkkatuloon. Edun tavanomai-
suutta ja kohtuullisuutta arvioidaan yleensa tyénantajalle aiheutuvien kustannusten kautta. Talldin
etu on arvostettava sen kaypaan arvoon ja on tydntekijalle verotettavaa tuloa. Kayvaksi arvoksi

katsotaan yleisesti ottaen hankitun palvelun kustannusta. (Verohallinto 2024.)

Osa eduista on maariteltavissa luontoiseduiksi, jotka ovat palkanluontoista tuloa. Téllaisia etuja
ovat ty6nantajan tydntekijalle tarjoama hyddyke kuten esimerkiksi ateria- ja puhelinetu tai asunto ja
kesamdkki. Verohallinto vahvistaa vuosittain tiettyjen luontoisetujen raha-arvot ja luontoisetujen ve-
rotettava arvo on tavallisesti kdypé&éa arvoa pienempi. (Hakonen ym. 2014, 148-149.) Luontoisetu
on padsaantoisesti tydantajan kustantama ja jarjestama palvelu tai tavara, jonka omistusoikeus on
tydnantajalla. Luontoisetu voi myds poikkeuksellisesti olla verovapaata tiettyyn euromaaraan
saakka. Téallaisia luontoisetuja ovat esimerkiksi tyosuhdematkalippu tai polkupyéraetu. (Verohal-
linto 2024.). Mattilan mukaan luontoisetua hyddynnettdessa tyténantaja luovuttaa tyontekijalle oi-
keuden kayttdd omistamaansa tai hallitsemaansa hyddyketta. Tyonantajan maksaessa tyonteki-

jalle taman itsensa hankkiman hyddykkeen kustannuksia, on kyseessa osa rahapalkkaa, ei
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luontoisetu. Luontoisetu on mahdollista tarjota silloinkin, kun rahapalkkaa ei muuten maksettaisi.
(Mattinen 2019, 10.)

Karttusen ja Pasasen mukaan tydnantajan tarjoamien henkil0sto- ja luontoisetujen verotus ei ole
taysin yksinkertaista ja siihen liittyy useita tulkinta- ja ongelmakohtia huolimatta siita, etta vero-
sdannoksia ja Verohallinnon luomia méaaritelmia, antamia paatoksia seké ohjeistutuksia paivitetaan
saanndllisesti kyseisten etujen osalta. K&ytannot ja tavat eri etujen jarjestamisessa ovat jatkuvassa
muutoksessa yritystoiminnan muutoksesta johdosta. Tavallisimpien luontoisetujen, kuten ravinto-
ja puhelinedun osalta verotus on melko selkeaa néaiden ollessa saajalle veronalaista tuloa ja vero-
tettava arvo on maaritelty tarkkaan Verohallinnon toimesta vuosittain. Muut henkiléstdedut ovat
paasaantoisesti jaoteltavissa verovapaisiin ja joko kokonaan tai osittain veronalaisiin etuihin, joita
on sdadelty tuloverolaissa. Siltikin s&&nnds jattaa tulkinnanvaraa esimerkiksi sen osalta, milloin etu
on tavanomainen ja kohtuullinen ja sen seurauksena verovapaa. Tasta syysta edes Verohallinnon
ohjeistukset eivat ole taysin tyhjentavia vaan yksittaisia tilanteita ratkotaan tarpeen mukaan erik-
seen. (Karttunen & Pasanen 2019, 17-19.)

2.4 Sitoutuneisuus

Schaufeli (2014, 18) maarittelee sitoutuneisuuden psykologiseksi suhteeksi, jossa yrityksen me-
nestys on tyontekijalle tarke&a ja tyontekija suoriutuu tydstaan hyvin, jopa ylitse asetettujen tavoit-
teiden. My@s Viitalan mukaan sitoutuneisuus tarkoittaa henkilon psykologista suhdetta siihen orga-
nisaatioon, jossa taméa tyoskentelee. Puolestaan sitoutumattomuus saattaa kaytannossa puheissa
tarkoittaa tyontekijan lahtéherkkyytta. Eli mikali tydntekijan psykologinen suhde omaan tydpaikkaan
on huono, on irtisanoutumisen ja tydpaikan vaihtamisen kynnys matalampi. Toiminnan laadun, ta-
voitteiden saavuttamisen seka kehittymisen ja uudistumisen kannalta henkiléston sitoutuneisuutta
on perinteisesti pidetty yritykselle erittain tarkedna. Hyva henkildstopolitikka, johon siséltyvat muun
muassa kilpailukykyinen palkkataso tai sitd kompensoivat edut ja hyddyt tyéntekijalle, mahdollisuus
osaamisen kehittdmiseen ja edellytykset tydn ja perhe-elaman yhteensovittamiseen ovat henkilos-
ton sitouttamisen keinoja. (Viitala 2013, 85, 88.)

Lampikoski puolestaan kuvaa sitoutumisen perustuvan henkilon tunteisiin. Parhaimmillaan sitoutu-
nut tyontekija allekirjoittaa ja samaistuu organisaation tavoitteisiin ja visioihin sek& naulttii organi-
saation jasenend olemisesta ja on halukas yllapitamaan tydsuhdettaan tydnantajaan. Sitoutumista
Lampikoski maarittelee yleisella tasolla kolmen ominaisuuden perusteella; vahva usko ja hyvak-
synta organisaation tavoitteisiin, motivaatio edistda organisaation tavoitteita omalla panoksella
seka vahva tahto kuulua osaksi organisaatiota. (Lampikoski 2005, 46.) Sitoutuneisuudella, eli psy-

kologisella suhteella organisaatioon, ja sen laadulla tai tasolla on suora suhde ty6éntekijan
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kokemukseen tyotyytyvaisyydesta ja haluun pysyé organisaatiossa. Se vaikuttaa myos tyéntekijan
arvostukseen organisaatiota kohtaan. (Viitala 2013, 86.)

Viitalan mukaan sitoutuminen voi kohdistua niin ty6hon kuin tydpaikkaan ja se voi olla niin tunne-
peraista kuin valineellistékin. Seka tyontekijan itsensa etté organisaation kannalta tunneperéista
sitoutumista pidetd&n hyvana asiana. Se vaikuttaa tyontekijan kokemukseen siitd, ettéd h&nen tyol-
l&&n on merkitystd muutenkin kuin rahan, aseman tai muun valineellisen hyédyn saamisen osalta.
Sitoutunut tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteisdon ja tekevansa merkityksellista tyotd. Han miel-
taa itsensa osaksi organisaation menestystarinaa ja kehittyvansa organisaation tuella. (Viitala
2013, 15-16.) Tyontekijan kokiessa tarpeidensa olevan tyonantajalle tarkeitd, on sitoutuneisuus
vahvempaa. Nain psykologinen sopimus tyontekijan ja tydnantajan valilla tiivistyy, joka puolestaan
luo molemminpuolista luottamusta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121-122.) Ylikorkala ym. (2018, 43)
kuvaavat reiluksi koetun johtamisen ja henkilostokaytannot seka yksiléa huomioivan ja arvostavan

esihenkilotydn luovan sitoutuneisuutta ja lojaaliutta tytnantajaa kohtaan.

Armstrongin mukaan useat tutkimukset osoittavat, etta sitoutuneet tyéntekijat ovat aikaansaavia ja
tehokkaita sek& motivoituneita kehittdmaan omaa osaamistaan ja organisaatiota, jossa tytskente-
levat. Taman vuoksi tyontekijan sitoutuminen tydnantajaan on tarkeda. Sitoutuneisuus vaikuttaa
myos tyontekijan hyvinvointiin vahentéen sairauspoissaoloja. Sitoutuneisuuteen Armstrongin mu-
kaan vaikuttavat palkitsemistavoista esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan tasapaino ja yhteensovittami-
nen, tydymparisto ja tydnkuva. (Armstrong 2019, 93.) Yrityksen toiminnan laatuun, tavoitteiden
saavuttamiseen, jatkuvaan kehittymiseen ja uudistumiseen vaikuttaa oleellisesti henkil6ston sitou-
tuneisuus. Toimivan ja menestyvan yrityksen tulee panostaa tyontekijdiden laadukkaan tydpanok-
sen toteutumiseen ja haluun pysya organisaatiossa. Johdon tarkeana tehtavana on myos varmis-
taa tyontekijoiden tydkyky, motivaatio ja halu sitoutua yrityksen tavoitteiden toteutumiseen. (Viitala
2013, 8-9.)

2.5 Motivaatio

Kauhasen (2012, 111) mukaan motivaatio-sanana juontaa juurensa latinankielisesta sanasta "mo-
vere” eli likkuminen. MyGhemmin motivaatio-sanaa on alettu kayttamaan kuvaamaan motiivien ai-
kaansaamaa tilaa. Hakonen puolestaan kuvaa motivaatiota syyna ja voimana, joka saa ihmisen
toimimaan. Han korostaa ymmarryksen motivaatioon vaikuttavista tekijoistéa olevan oleellinen tekija
hyvin toimivien palkitsemistapojen rakentamiselle ja hyddyntamiselle tydelaméssa. (Hakonen
2015, 135.) Hyppanen maérittelee motivaatiota tavoitteisiin suuntautuvana kayttaytymisena, joka
vaikuttaa tyosuoritukseen merkittavasti. Hyppasen mukaan motivoituneen ja sitoutuneen tyénteki-
jan tydsuoritus on parempaa ja hyvalla henkilostéjohtamisella, johon myds palkitseminen osaltaan

kuuluu, on mahdollista vaikuttaa motivaatioon. (Hypp&nen 2013, luku 5.) Sinokin mukaan
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motivaatio on vapaaehtoista ja tahdonalaista. Motivaation ohjaamana ihmisen kayttaytyminen on
paamaaratietoista ja tarkoituksenmukaista. Motivaatiota voisi kutsua kayttéaytymisen energianlah-
teeksi, joka vie ihmista taman tavoitteita kohti ja vaikuttaa h&nen kayttaytymiseensa. (Sinokki 2016,
60-61.)

Motivaatio voidaan Salmela-Aron ja Nurmen mukaan jaotella siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon.
Sisdinen motivaatio kuvaa sita, ettd tavoiteltava asia on henkilokohtaisella tasolla toimijalle todella
tarked, kun taas ulkoisessa motivaatiossa on enemmankin kyse siita, etta tavoite on juonnettavissa
ulkoiseen pakkoon tai ulkoisen hyddyn saavuttamisen vuoksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 47.)
Niin ikd&n Ruohotie kuvaa motivaation olevan siséista tai ulkoista ja nama keskenaan taydentavat
toisiaan. Sisainen motivaatio on yhteydessa itsensa toteuttamiseen ja kehittamiseen ja ulkoinen
motivaatio puolestaan liittyy vahvasti ymparistoon, jolloin palkkio tulee jostain ulkoisesta lahteesta.
Motivaatio syntyy yksilon tarpeista, haluista ja siséisista yllykkeista. Siihen liittyvat myos oleellisesti
palkkiot ja rangaistukset, jotka maarittelevat sitd, miten innokkaasti yksilo tahtaa asetettuihin tavoit-
teisiin. (Ruohotie 1998, 36-38.)

Hakosen mukaan palkitsemisen motivaatiovaikutuksia selittavat muutamat erilaiset motivaatioteo-
riat ja niiden kasitykset. Naihin lukeutuvat vahvistamisen teoria, jossa ihminen ndhdaén kokemuk-
sen pohjalta toimivana ja ulkoa pain ohjautuvana. Sisaltéteoria puolestaan ndkee ihmisen ohjautu-
van muiden kanssa samojen tarpeiden kautta. Prosessiteorian mukaan ihminen ohjautuu tiedon ja
omien arvostustensa pohjalta yksil6llisestad, kun taas positiivinen psykologia katsoo ihmista omaeh-
toisena toimijana. (Hakonen 2015, 138-139.) Nama motivaatioteoriat on havainnollistettu seuraa-

vassa kuviossa (Kuva 3).

Vahvistamisen Sisdltoteoriat Prosessiteoriat Positiivinen
teoria psykologia
Ihmiskasitys
Ihminen - ulkoa Ilhminen - muiden Ihminen - tiedon ja Ihminen -
ohjautuva, kanssa samojen omien arvostusten omaehtoinen
kokemuksen tarpeiden kautta pohjalta yksildllisesti toimija
pohjalta toimiva ohjautuva toimiva

Kuva 3. Palkitsemisen motivaatiovaikutuksia selittdvat motivaatioteoriat (mukaillen Hakonen 2015,
139)
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Salmela-Aron ja Nurmen mukaan motivaatioteorioita ndhdaan olevan monia, mutta suuri osa niista
keskittyy motivaation tutkimiseen tietyssa toimintaymparistossa. Suosituimmaksi motivaatioteori-
aksi he nimedavat Decin ja Ryanin itsemaardamisteorian, jonka mukaan ihmisten motivaattorina toi-
mii se, ettd he voivat itse paattaad tekemisistaan. Tarkemmin avattuna ihmistd motivoivat sisdisen
toiminnan vaikuttimet siind missa ulkopuolelta tulevat vaikuttimet eivat motivoi ja innosta yhté pal-
jon. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 14.)

2.6 Etujen suhde sitoutuneisuuteen ja motivaatioon

Vuonna 2017 toteutetun Tydsuhde-edut Suomessa -kyselytutkimuksen mukaan suomalaiset pita-
vat henkilostbetuja merkittavana tyonantajamielikuvan ja tyéhyvinvoinnin kannalta. Henkildstoedut
nahdaankin yhtena keinona henkildston sitouttamisessa. (Helfors & Piira 2017.) Myds sosiaali- ja
terveysministerion mukaan sitoutuneisuus on vahvasti kytkoksissa tyohyvinvointiin ja siihen panos-
tamalla voidaan vaikuttaa henkilon sitoutuneisuuteen positiivisesti. (Sosiaali- ja terveysministerio
2024.) Usein organisaatioissa tyohyvinvoinnin tukeminen on vahvasti kytkoksissa henkildstoetui-
hin, joilla tyontekijan hyvinvointia pyritaan edesauttamaan. (Viitala 2013, 232.)

Hakosen ym. mukaan henkildstbeduilla on saajalleen suurempikin kuin vain rahallinen merkitys.
Edut saattavat vaikuttaa myos sitoutuneisuuteen yrityksessa. (Hakonen ym. 2014, 148.) Armstron-
gin mukaan yksi palkitsemisen tavoitteista on motivoida ja sitouttaa henkildstoa. (Armstrong 2019,
6.) Tama on yhdistettavissa myos henkildstoetuihin osana palkitsemista. Rantamaen ym. mukaan
organisaatiossa ei useinkaan olla tarpeeksi kiinnostuneita palkitsemisen toimivuudesta ja sen vai-
kutusten seuraamisesta. On paljon organisaatioita, joissa ei edes tiedeta kokonaisuudessaan, mita
kaikkia palkitsemisen keinoja ja tapoja heilla on kaytdssaan. Parhaimmillaan palkitsemisella voi-
daan saavuttaa positiivisia asioita, joista yksi on henkildstén vahvempi sitoutuminen. (Rantamaki
ym. 2006, 31.)

Lampikoski kuvaa yhtena sitoutumisen muotona etuihin perustuvaa sitoutumista. Etuihin perustuva
sitoutuminen toteutuu tydntekijan kokiessa organisaation tarjoavan hanelle juuri sellaisia etuja, joita
han haluaa ja arvostaa. Tyontekija kiinnittaa my6s huomiota kustannuksiin ja mahdollisiin menetyk-
siin, jotka syntyisivat ty6paikan vaihdon yhteydessé suhteessa etuihin. Henkil6t, jotka arvostavat
edut korkealle, saattavat olla taipuvaisia vaihtamaan sellaisen tydnantajan palvelukseen, joka tar-

joaa selkeésti parempia etuja verraten nykyiseen organisaatioon. (Lampikoski 2005, 49.)

Palkitsemisella halutaan motivoida tyontekijoita keskittymaan tydnantajan toivomiin kokonaisuuk-
siin ja suuntaamaan energiansa kohti tehokkaampaa tyoskentelyd (Hakonen 2015, 135). Kauha-
sen mukaan johdolla ja henkil6stdvoimavarojen asiantuntijoilla olisi tarkeaa olla vahvaa osaamista

ja ymmarrysta yksildiden kayttaytymisesta ja motivaatiosta, jotta palkitsemista on mahdollista
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toteuttaa tehokkaasti. On olennaista myds ymmartad henkildstorakenteen vaikutus motivaation ja
mielenkiinnonkohteiden osalta. Esimerkiksi nuori, korkeasti koulutettu henkild motivoituu erilaisista
asioista kuin elékeian kynnyksella oleva henkild. (Kauhanen 2012, 109-110.) Tata ndkemysta tu-
kee my6s Luoman, Trobergin, Kaajaksen ja Nordlundin ndkemys siitd, ettd organisaatiossa, jossa
henkilost66n kuuluu hyvin eri ikéisié ja elamansé eri vaiheissa olevia ihmisid, joita motivoivat erilai-
set asiat, on motivaatioasiat ja motivointi jokseenkin haastava tai ainakin moninainen kokonaisuu-
deksi. (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 20.)

Luoman ym. mukaan motivaatioon voidaan vaikuttaa myonteisesti useilla keinoilla, kuten esimer-
kiksi hyvalla esihenkilotyo6lla, organisaatiokulttuurilla, vuorovaikutuksella ja palkitsemisella. Heidén
mukaansa motivaatio ei vaikuta pelkéstaan tyontuloksiin ja laatuun vaan lisdksi myds oleellisesti
vaikutuksia on nahtavissa tyontekijoiden hyvinvoinnissa. (Luoma ym. 2004, 20.) My6s Hyppasen
(2013, luku 5) mukaan palkitseminen liittyy olennaisesti motivaatioon, vaikka palkitsemisen mene-

telmat eivat ole yhté kuin motivoituminen ja sitoutuminen.

Hakosen ym. mukaan puolestaan palkitsemisella voidaan vaikuttaa motivaatioon vain tiettyyn pis-
teeseen asti. Heidan mukaansa motivointi ja sen sisarkasite sitoutuminen ovat olleet jopa liiaksikin
puheissa suhteessa palkitsemisen kokonaisuuteen, silla siina missa palkitseminen on positiivinen
asia, ovat motivoinnin ja sitouttamisen keinot tapoja vaikuttaa tydntekijaan ja taman he nakevat va-
hemman positiivisena. Palkitsemisen keinoilla ndhdaan kuitenkin olevan suora yhteys motivaati-
oon, vaikka kysyttdessa ihminen ei yhteytta valttamatta mielelladn mydnna. (Hakonen. ym. 2014,
59-61.)
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3 Metodologia

Tassa luvussa syvennytaan kirjallisuuteen pohjaten esittelemaan kehittamistydn tutkimuksellisessa
osiossa hyddynnettavia tutkimusmenetelmia, tyon lahestymistapaa seka aineistonhankinta- ja ana-
lyysimenetelmia. Tarkemmin tyén empiirisen osion kaytanndntoteutukseen ja aineiston analyysiin

paneudutaan ty6n neljdnnessa luvussa.
3.1 Tutkimusmenetelmat

Tahan kehittamistydhon tutkimusaineistoa keratadn niin maarallisen eli kvantitatiivisen kuin laadul-
lisen eli kvalitatiivisen tutkimussuuntauksen menetelmia hyddyntéaen. Vilkan mukaan tutkimuksen
ollessa monialainen, on mahdollisuus kayttaa monimetodista lahestymistapaa eli menetelmatrian-
gulaatiota, jossa tutkimuksessa yhdistetaan erilaisia tutkimusmetodeja, tutkimusaineistoja ja lahes-

tymistapoja kuten molempia, laadullisia ja maaréllisia tutkimusmenetelmia. (Vilkka, 2021, 53-54.)

Vilkan (2021, 94) mukaan maaréallisen tutkimuksen kohteiksi soveltuvat ihmiset seka kulttuurituot-
teet. Vilkka kuvaa maarallisen tutkimusmenetelman olevan tutkimustapa, jossa humeerisesti tar-
kastellaan tietoa ja tutkittavia asioita seka niiden ominaisuuksia. Padasiallisesti maarallisella tutki-
muksella pyritaan vastaamaan kysymyksiin; kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. Maaralli-
sen tutkimuksen ominaispiirteiksi Vilkka nimeaa tiedon jasentelyn ja mittaamisen, tiedon esittami-
sen numeroin, vastaajien suuren lukumaaran ja tutkimuksen objektiivisuuden. (Vilkka 2007, 13-14.)
Ojasalo ym. kuvaavat maarallisella tutkimusmenetelmalla haluttavan selvittaa lahtétilannetta ja tu-
losten analyysin kautta voidaan yleistaé tiedot koskemaan perusjoukkoa. (Ojasalo ym. 2014, 104-
105.)

Laadullisen tutkimuksen erityispiirteena on, etté kyseisen tutkimussuuntauksen avulla tehdyn tutki-
muksen tavoite ei ole yhden totuuden lI6ytdminen tutkittavasta aiheesta. Laadullisella tutkimuksella
on mahdollista tavoittaa ihmisen merkityksellisyyden kokemuksia tai omaan elamé&an pidemmalle
jaksolle sijoittuvia asioita. Laadullisella menetelmalla toteutettavan tutkimuksen tai kehittdmistyon
osalta on tarke&é tdsmentad, tutkitaanko kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia merkityksia. (Vilkka
2021, 98, 118.) Kananen puolestaan maarittelee laadullisen tutkimuksen tavoitteeksi ymmartaa,
mista tutkittavassa aiheessa on kyse, miten ilmidta halutaan kuvantaa, ymmartaa syvallisesti ja tul-
kita. (Kananen 2017, 32, 35.)

Taman kehittamistyon tutkimusmenetelmaksi valittiin kaytettavaksi seka laadullisen ettéa maaralli-
sen menetelméan aineistonhankintamenetelmid, silla tutkimuksella tavoitellaan seka syvempaa ym-
marrysta henkildstbeduista ja niiden tarjoamiseen vaikuttavista maarityksista, etta tietoa etujen

merkityksellisyyden kokemuksesta Yrityksen hallintohenkildston osalta. Etujen merkityksellisyytta
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halutaan kokemusten liséksi tarkastella numeerisesti verrattavissa olevan datan avulla huomioiden
esimerkiksi merkityksellisyyden kokemusten eroavaisuuksiin mahdollisesti vaikuttavat taustamuut-
tujat.

Maarallinen menetelma valittiin kehittdmistydhon haluttaessa ymmartaa paremmin Yrityksen koko
hallintohenkiloston kokemuksia etujen merkityksellisyydesta pyrkien kuvaamaan numeerisesti eri
etujen merkityksellisyyden kokemuksia suhteessa muihin etuihin. Maarallisen menetelman tavoit-
teena on saada vastauksia kysymyksiin, kuinka moni ja kuinka paljon. Laadullinen menetelmé vali-
koitui kehittamistyon tutkimusmenetelmaksi, silla sen avulla tavoitellaan etujen tarjoamisen ilmion
ymmartamista kokonaisuutena aiempaa selkeammin niin kytdnnossa kuin verotuksellisista [&ht6-
kohdistakin, erityisesti huomioiden etutarjotinmallin kayttd. Laadullista menetelm&é kayttéaen pyri-
taan lisaksi ymmartamaan hallintohenkildston kokemuksia merkityksellisista eduista tarkemmin

maaréllisen menetelméan tukena.
3.2 Lahestymistapa

Tutkimuksellisen kehittamistyon kehittamistehtava maarittelee sille parhaiten soveltuvan lahesty-
mistavan (Ojasalo ym. 2014, 36). Téalle kehittdmistyolle voidaan todeta soveltuvan parhaiten l&hes-
tymistavaksi tapaustutkimus. Ojasalo ym. kuvaavat tapaustutkimuksen sopivan kehittamistyon la-
hestymistavaksi silloin, kun tavoitteena on esimerkiksi tuottaa kehittdmisehdotus ja -ideoita tutki-
muksen keinoin. Tapaustutkimuksessa ei siis ole kaytdnnossa tarkoitus edistda uutta toimintatapaa
toteutukseen, vaan luoda ideoita ja edellytyksia kehittamiselle tai ratkaisuehdotus olemassa ole-
vaan ongelmaan. Tapaustutkimuksella pyritddn tuottamaan syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tut-
kittavasta aiheesta, jotta kehittamisen kohdetta on mahdollista ymmartaa kokonaisvaltaisesti. Ta-
paustutkimuksessa tutkittavia kohteita on véhan ja ne voivat olla esimerkiksi yksild, organisaatio tai
sen prosessi. Tutkimuksen kohde valitaan huomioiden kaytannon tarve organisaatiossa ja sita oh-

jaa myos kehittamistydlle asetetut tavoitteet. (Ojasalo ym. 2014, 37, 53.)

Erikssonin ja Koistisen mukaan tapaustutkimus on usein kaytannonlaheista ja siind hyddynnetaén
seka laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen menetelmia ja analyysitapoja. Monenlaiset aineistot
ja aineistolahteet ovat tapaustutkimuksessa kayttokelpoisia ja usein kaytettavissa myos rinnakkain.
Useita aineistoja hyodyntamalla tutkijan on mahdollista saada kattavampaa tietdmysta tapauk-
sesta, rikastaa omaa kuvaustaan aiheen tiimoilta seka saavuttaa luotettava lopputulos tutkimuksen
kannalta. Tapaustutkimus kannattaa valita lahestymistavaksi muun muassa silloin, kun mitéa-, mi-

ten-, ja miksi -kysymykset ovat aiheellisia. (Eriksson & Koistinen 2014, 2, 5, 30-31.)

Ojasalon ym. mukaan tapaustutkimus etenee tyypillisesti neljaa vaihetta noudattaen. Tapaustutki-

mus alkaa alustavan kehittAmistehtavan tai -ongelman tunnistamisella, josta edetaan perehtymaan
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itse iImidon niin kaytannossa kuin kirjallisuuden avulla. Naita hyddyntamalla kehittAmistehtavaa py-
ritdén tdsmentamaén. Taman jalkeen tutkimusmenetelmilla kerataan empiirinen aineisto ja analy-
soidaan se. Viimeisena tapaustutkimuksen vaiheena on kehittamisehdotusten ja -ideoiden tuotta-
minen tai kehittdAmismallin toteutus. (Ojasalo ym. 2014, 54.)

Tassa tapaustutkimuksessa yhdistetaan kahta eri tutkimusmenetelmaa sisaltaen kyselyn Yrityksen
hallintohenkil6stdlle, jonka liséksi benchmarking-menetelmall& on tarkoitus tutkia, miten muut yri-
tykset ovat muodostaneet etutarjottimia tai niiden kaltaisia kokonaisuuksia henkilostdetujen tarjoa-
miselle. N&aitéd menetelmia kasitellaan yleisesti seuraavassa luvussa 3.3 seka kaytannontoteutuk-
sen osalta luvussa 4. Tapaustutkimus on télle kehittamistyolle [ahestymistapana sopiva, silla kehit-
tamistyolla on tarkoitus tapaustutkimuksen keinoja hyédyntamalla tuottaa tietoa henkilostdetujen
tarjoamisen edellytyksista, erilaisista tavoista rakentaa etutarjottimia sek& etujen verotukseen liitty-

vista lainalaisuuksista, jotka tydnantajan on huomioitava etukokonaisuuden tarjoamisessa.
3.3 Aineistonhankinta- ja analyysimenetelmat

Tassa kehittamistydssa aineistoa hankitaan yhdistaen seka kvalitatiivista etta kvantitatiivista mene-
telmaa tapaustutkimukselle ominaisella tavalla. Kvalitatiivinen aineistonkeruu toteutetaan
benchmarking-menetelmalla. Kvantitatiivinen aineistonkeruu puolestaan suoritetaan kyselylla toi-
meksiantajaorganisaatio Yrityksen hallintohenkildstolle. Kyselyn avointa kysymysosiota hyddynne-
taan lisaksi kvalitatiivisen menetelmén keinona, jolla tavoitellaan syvempaa ymmarrysta etujen

merkityksellisyyden kokemuksesta.

Yrityksella on tavoitteena toteuttaa henkilostéa entista paremmin palveleva henkiléstdetujen koko-
naisuus ja lahtéajatuksena on ymmartaa tarjotinmallin soveltuvuutta Yrityksen etujentarjontamene-
telmaksi. Vastaavia tapoja etukokonaisuuden toteuttamisessa on kaytdssa muissakin suomalai-
sissa yrityksissa. Muiden tapaa toimia ja tarjota etuja haluttiin selvittdd Benchmarking-menetelméaa
hyodyntéaen ja paasta syvallisemmin ymmartamaan toteutettuja kokonaisuuksia ja tuottaa keratylla
aineistolla Yritykselle edellytykset arvioida olisiko niiden keinovalikoimaa mahdollista ottaa kayt-

toon myds Yrityksessa.

Benchmarking on menetelmd, joka pohjautuu haluun selvittdd miten muut toimijat toteuttavat tiet-
tya toimintoa. Selvitystyolla pyritddn hyddyntdmaan muualla hyvaksi havaittuja tapoja toimia. Ver-
tailuun voidaan ottaa esimerkiksi omasta toiminnasta poikkeavien toimialojen yrityksia, kilpailijoiksi
katsottuja yrityksia tai vertailukohteena voivat niin ik&&n olla toimialan tilastolliset keskiarvot ja
standardit. Kun kohde tai tutkittava aihealue on maéariteltavissa selkeasti, on benchmarking usein
silloin kohteen kehittamista ajatellen soveltuva menetelméa. (Ojasalo ym. 2014, 186.) Niva ja Tuo-

minen puolestaan kuvaavat benchmarkingin olevan prosessi, jonka avulla oman organisaation
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suoriutumista verrataan muihin toimijoihin, opitaan edistyksellisimmilta ja taitavimmilta tekijoilta ja
kaytetaan naita oppeja hyodyksi kehitettdessa omaa toimintaa. Benchmarking-menetelmalla ei ta-
voitella kopiointia, vaan silla pyritddn soveltamaan saatuja oppeja omaan organisaatioon ja sen

prosesseihin. (Niva & Tuominen 2022, 5, 28.)

Ojasalon ym. mukaan benchmarkingin tuloksia sovelletaan omaan organisaatioon parhaalla mah-
dollisella tavalla huomioiden esimerkiksi organisaatiokulttuurien erot. Benchmarkingin toteuttami-
sen jalkeen tehd&aan kriittista tulkintaa tuloksista. Tarkeaa on tunnistaa misté keratyista toiminta-
voista on mahdollista oppia uutta, mitka tutkittavan yrityksen toimintatavoista voidaan suoraan so-
veltaa omaan organisaatioon kaytettavaksi ja mika taas ei valttdmatta sovellu sellaisenaan kayt-
toéon. (Ojasalo ym. 2014, 186.)

Benchmarking-menetelman lisaksi tutkimusaineistoa kerataan hallintohenkiléstolle toteutettavalla
kyselylla keskittyen sek& maaralliseen etta laadulliseen tutkimusmenetelmaan. Kysely on tassa ke-
hittdmisty6ssa suurimmalta osin maarallinen menetelma, mutta sen osalta hydédynnetdan myoés
yhta avointa kysymysta laadullisena menetelmana. Kyselytutkimuksen tavoitteena on kuulla Yrityk-
sen hallintohenkildstoa ja ymmartad heidan kokemuksiaan ja toiveitaan henkilostdetujen osalta.
Taman vuoksi kysely on selkea lahestymistapa kokonaisndkemyksen saavuttamiseksi. Sen avulla
on my®ds mahdollista tarkastella vastauksia eri kategorioiden kautta ja saada numeerista tukea
analysointiin ja etukokonaisuuden jatkotydstoon. Kyselylla on mahdollista tavoittaa laajempi vas-
taajakunta kuin esimerkiksi haastattelua menetelména hyddyntaen. Yksityiskohtaisemman tiedon
kerryttdmisen keinona kyselyyn siséllytetddn maarallisen menetelman mukaisten kysymysten li-

saksi myo6s avoin kysymys.

Ojasalon ym. mukaan kysely sopii menetelmana tilanteeseen, jossa halutaan selvittaa lahtétilan-
netta tai arvioida kehittamistydn loppuvaiheessa saavutettuja tuloksia. Kyselya hyddyntéen on
mahdollista kysya isolta joukolta samoja asioita samalla tavalla. Kysely on tarpeen suunnitella huo-
lellisesti ennen toteutusta. Ensin on tarkeaa suunnitella tarkkaan, mita tietoja kyselyn avulla halu-
taan saada. My0s kyselyn analysointi on tarpeen suunnitella ennen toteutusta. Kysymyksista on
tarked tehda yksiselitteisia ja niihin vastattavuus tulee olla helppoa. (Ojasalo ym. 2014, 40-41.)
Ojasalo ym. korostavat myos, etta kyselylomakkeen suunnittelun tulee vahvasti pohjautua kehitta-
mistydlle asetettuihin tavoitteisiin ja kyselylla on tarkoitus vastata nimenomaan tavoitteisiin ja tukea
niiden saavuttamista. Taman vuoksi kyselya ei tule laatia liian varhaisessa tutkimuksen vaiheessa,
jotta kaikki tarpeelliset aiheet onnistutaan varmasti siséllyttdmaan kyselyn kysymysvalikoimaan.
(Ojasalo ym. 2014, 130-131.)

Muodostettaessa uudenlaista palkitsemisjarjestelmaad, tassa tapauksessa palkitsemisen kokonai-

suuteen kuuluvaa henkildstdetujen kokonaisuutta, kehottaa Armstrong selvittdma&an henkildston
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toiveita ja motivaation lahteita aiheen tiimoilta. Tarkeda on selventdé kokonaisuus, osallistaa eri
sidosryhmat, tunnistaa eri osa-alueet ja priorisoida keinoja, jotka on helppo toteuttaa ja edesautta-
vat sitoutuneisuutta. Selkeé ja avoin viestintd lapi prosessin on ensiarvioisessa asemassa. (Arm-
strong 2019, 31-32.) Armstrongin ndkemys tukee kyselyn toteuttamista ja sen hyodyntamista tutki-
musmenetelmé&na sen mahdollistaessa henkildston tavoittamisen sujuvasti organisaation eri ta-
soilta. N&in suunnitteluun osallistetaan kaikki halukkaat, ja he saavat &dnenséa kuuluviin kehitys-
tydssa. Kyselyn avulla toteutetaan myds avointa viestintad, kun jo kyselyvaiheessa sen saatekir-
jeessa on tarkoitus avata kokonaisuutta, lahtokohtia ja tulosten mahdollisia hyotyja henkildstolle.

Heikkilan mukaan kyselylomakkeen kysymykset voivat olla monivalinta-, avoimia- tai sekamuotoi-
sia kysymyksia. Monivalintakysymyksissa kysymysmuoto on vakio, jotta niiden vastaukset ovat
vertailukelpoisia. Avoimilla kysymyksilla puolestaan tavoitellaan spontaaneja mielipiteitd, joissa
vastauksia ei juurikaan rajata. Sekamuotoisissa kysymyksissa osa vastausvaihtoehdoista on maa-
riteltyna, mutta mukana on myos yksi tai useampi avoin kysymys. Tata vaihtoehtoa kéytetaan
yleensa silloin, kun on syyté olettaa, etté vastaaja ei tunne kaikkia vastausvaihtoehtoja. (Heikkila
2004, 49-52.) Kehittamistyon kyselyssa on tarkoitus hyddyntéa padasiassa monivalintakysymyksia,
yhdistaen kokonaisuuteen mukaan myds avoin kysymys, jolla halutaan mahdollistaa laajemmat
vastausmahdollisuudet, omien kokemusten tarkempi kuvaaminen seka kehitystoiveiden esittami-

nen.

Ylikorkalan ym. mukaan palkitsemisella pyritdan pitamaan kiinni hyvista tyontekijoista, mutta myoés
houkuttelemaan uusia, osaavia ja yritykseen sopivia tyontekijoitd. Tavoitteen saavuttamisessa pi-
taa ymmartaa seka nykyisen ettd tulevan henkildston toiveita, joita on syyta kuunnella hyvin tar-
kalla korvalla. Palkitsemisen kehittamisessa paastaan usein parempiin tuloksiin, kun siihen osallis-
tetaan henkilostéa. Henkildston kuuleminen yllapidossa ja kehitystytssa on oleellisessa asemassa.
(Ylikorkala ym. 2018, 41, 43.) Kyselyd menetelméana kayttaen pyritaan kuulemaan ja osallistamaan
hallintohenkildstd henkilostoetukokonaisuuden kehitystyéhon ja myés ymmartamaan heidan koke-
muksiaan Yrityksen nykyisin tarjoamista henkilostdeduista. Tutkimuksella tavoitellaan tuottaa pe-
rusteellista tietoa, jota hyddyntden henkildstdetuja olisi jatkossa mahdollista toteuttaa niin, ettéd ne
koetaan yksilotasolla mahdollisimman hyddyllisiksi ja etta uudesta henkilostéetukokonaisuudesta

olisi mahdollista rakentaa my6s koko henkildstoa ja organisaatiota palveleva kokonaisuus.

Taman tutkimuksen aineiston analyysimenetelmind kaytetaan laadullisten menetelmien osalta do-
kumenttianalyysia ja teemoittamista. Dokumenttianalyysin avulla pyritdan tarkentamaan kerattya
aineistoa ja lisdamaan tietoa tutkittavasta aiheesta (Ojasalo ym. 2018, 136). Teemoittelua analyysi-
menetelm&na hyddyntaen tutkimusaineistoa eritelldén kategorioihin, joista on mahdollista tehda

jasentelya esiin nousevien teemojen osalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.1) Tutkimuksen



25

maarallisten tulosten osalta puolestaan analysointimenetelmind hyddynnetaan tyén kontekstiin so-
veltaen kuvaavaa tilastollista analyysia ja ristiintaulukointia. Kuvaavan tilastollisen analyysin avulla
tutkimusaineistoa pyritdan tiivistAmaan selkedédn muotoon hyddyntden pylvasdiagrammeja ja palk-
kikaavioita (Tahtinen, J., Laakkonen, E. & Broberg, M. 2020, 92). Ristiintaulukoinnilla pyritaan pu-
reutumaan eri taustamuuttujien myota tarkasteltaviin muuttujien rijppuvaisuuksiin. Tahtisen ym.

mukaan ristiintaulukointi on tehokas ja selke& analyysimenetelmd, jonka avulla voidaan helposti

hahmottaa tutkimusaineiston muuttujia ja niiden suhteita toisiinsa. Tallaisia muuttujia ovat esimer-
kiksi vastaajien sukupuoli, ik& tai kotitausta. (T&htinen ym. 2020, 165-166.) Tutkimuksen aineiston

analyysiin kaytdnnossa paneudutaan tarkemmin luvussa 4.3.
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4 Tutkimuksen toteutus

Yhteinen tarve kehittamistydlle tunnistettiin toimeksiantajaorganisaation kanssa loppuvuodesta
2023. Virallinen suunnittelutyd seka aiheen ja tutkimustarpeen tarkempi maarittely alkoivat alku-
vuonna 2024 yhdessa Yrityksen yhteyshenkildiden kanssa. Yhteyshenkildinad toimivat kaksi Yrityk-
sen henkildstéhallinnosta vastaavan tiimin erityisasiantuntijaa seka henkilostéjohtaja. Kehittamis-
tydn ensimmaisessa vaiheessa maariteltiin opinnaytetyon aihe seké toimeksiantajayrityksen tarve,
lahtokohdat ja toiveet tydlle. Taman jalkeen maaliskuussa 2024 aloitettiin kehittamistydn taustatyén
toteutus, joka sisdalsi useita vaiheita teoreettisen viitekehyksen rakentamisesta tutkimuksen toteu-
tukseen. Benchmarking tutkimusmenetelmana toteutettiin ensin tukemaan ymmarrysta henkilosto-
etujen tarjoamisen mahdollisuuksista ja kokonaisuudesta, jonka jalkeen tutkimuksessa siirryttiin
suorittamaan kyselya Yrityksen hallintohenkilostolle. Kehittdmistyon tutkimuksellinen osuus toteu-
tettiin kokonaisuudessaan huhti-toukokuussa 2024. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittd& henkilds-
tbetujen verotuksellista puolta sek& ymmartaa erilaisia mahdollisuuksia tarjota henkilostoetuja,
minkalaiset edut Yrityksessa koetaan merkityksellisené ja miten yksildlliset taustat ja elamantilan-
teet merkityksellisyyden kokemukseen mahdollisesti vaikuttavat. Myos merkityksellisten etujen tar-

joamisen vaikutusta sitoutuneisuuteen ja motivaatioon haluttiin ymmartaa laaja-alaisemmin.
4.1 Benchmarkingin toteutus

Jo kehittamistyon suunnitteluvaiheessa oli selvaa, ettd benchmarking-menetelma tulee olemaan
yksi hyddynnettavista tutkimusmenetelmistd, koska tydn yhtena tavoitteena oli auttaa Yritysta sel-
vittéa tarjotinmallilla henkilostoetujen tarjoamisen soveltuvuutta kayttdonotettavaksi. Lisaksi tavoit-
teena oli ymmartad paremmin verotuksellisia maarittavia tekijoitd etukokonaisuuden muodostami-
seen liittyen. Benchmarking-menetelmaa hyédyntaen nahtiin olevan kattavasti mahdollista saada
selville erilaisia toteutustapoja ja -mahdollisuuksia tarjota etuja, seka useiden toimijoiden organi-
saatiorakenteen, taustojen ja toimintaympéristdn tuomia nyansseja etukokonaisuuden toteutuksen
osalta. Tavoitteena oli rakentaa kattava kuva erilaisista toteutusmahdollisuuksista ja luoda edelly-

tykset tarjotinmallin soveltuvuuden tarkastelulle Yritykselle kehitystyon tueksi.

Toteutuksen osalta paadyttiin perehtymaan kolmen keskenaéan eri toimialoilla toimivan yrityksen
tapaan tarjota henkiléstdetuja. Lahtbkohtana oli, ettd mukaan tutkimukseen otettavien yritysten tuli
tarjota henkiléstoetuja kokonaan tai osittain etutarjotinmallia hy6dyntden. Mukaan benchmarking-
toteutukseen valikoituivat juridiikan toimialalla vaikuttava yritys, viestintatoimisto seka erilaisia neu-
vontapalveluita tarjoava yritys. Tutkimuksessa hytdynnettyjen yritysten kanssa sovittiin erikseen,

ettei niitd kuvailla tunnistettavasti kehittdmistyon raportissa.
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Juridiikan toimialalla vaikuttava yritys liittyi tutkimukseen ulkopuolisen tahon suosituksesta. Kysei-
nen yritys kertoo etutarjotinmallistaan pintapuolisesti myos internet-sivuillaan, joten heidan kaytta-
maéansa menetelmaan tarjota henkilostdetuja oli mahdollista alustavasti tutustua jo ennen
benchmarking-keskustelua. Yrityksen HR-partneria lahestyttiin séhkopostitse tiedustellen haluk-
kuutta avata tarkemmin yrityksen tapaa tarjota henkilostoetuja omalle henkilostolleen. Jo tassa en-
simmaisessé sahkopostiviestissa kuvattiin avoimesti, mita varten tietoja keratéaén ja, etta niitd on
tarkoitus hyddyntaa seka opinnaytetydn eli taman kehittamistyon kirjallisessa raportissa, etta toi-
meksiantajaorganisaation henkildstdetujen kokonaisuuden kehittamistyossa. Viestintatoimisto puo-
lestaan lupautui mukaan tutkimukseen kehittamistyon tekijan omien verkostojen kautta ja neuvon-
tapalveluita tarjoava yritys sosiaalisessa mediassa toimivaan yhteis66n tehdyn henkiléstéetuihin
liittyvan tiedustelun tuloksena. Benchmarking-menetelméan taustatyo tuntui loogiselta aloittaa ky-
seista aktiivista yhteis6a hyotdyntaen, silla yhteistssa kasitellaén tydelamaverkostomaisesti paljon
erilaisia johtamiseen, henkildstéhallintoon ja tyéelamaan yleisesti liittyvia aihekokonaisuuksia.

Tama mahdollisti sujuvasti eri yrityksissa vaikuttavien toimijoiden tavoittamisen.

Yhteis6a lahestyttiin tiedustellen, vaikuttaako sen piirissa sellaisten organisaatioiden edustajia,
joilla henkilostdetuja tarjotaan tarjotinmallia hyédyntéen, joko kokonaan tai osittain. Lisaksi tiedus-
teltiin, minkalaisiin haasteisiin organisaatiot mahdollisesti ovat tydnantajan nakékulmasta térman-
neet kaytanndntoteutuksen osalta ja miten yritysten henkiléstd on vastaanottanut etukokonaisuu-
den tarjoamisen tarjotinmallilla. Kyseinen lahestymistapa heréatti mielenkiintoa ja yhteisdssa kayty
keskustelu lisdsi ymmarrysta siitd, ettd muutkin yritykset pohtivat henkilostéetujen tarjoamiselle
vaihtoehtoja. Erityisesti etujen verotuksellinen puoli tuntui aiheuttavan useammalle paénvaivaa,
joka synnytti mielenkiintoista keskustelua ryhmassa. Tasta oli apua benchmarkingin tarkemmassa
suunnittelussa ja auttoi hahmottamaan kokonaisuutta hiukan paremmin jo ennen tutkimusmenetel-

man varsinaista toteutusta.

Benchmarking-keskustelut toteutettiin mukana olleiden yritysten kanssa joko kasvotusten, Teams-
sovelluksen valityksella tai kirjallista viestintaa hyddyntéden huhtikuussa 2024. Keskeisena tavoit-
teena keskusteluissa oli hahmottaa, miten yritykset kaytannodssa tarjoavat henkilostoetuja ja minka-
laisia tavoitteita etukokonaisuudelle on tytnantajan nakdkulmasta mahdollisesti asetettu. Lisaksi
haluttiin ymmartaa tarkemmin tyonantajan kokemuksia etukokonaisuudesta, erityisesti mahdollisia
kayttdonottoon liittyneita haasteita, esimerkiksi verotuksellisessa mielessa. Tarkasteluun nostettiin
my6s henkildston vastaanotto etutarjotinmallin kayttéonotolle ja sen vaikuttavuus tydntekijoiden si-
toutuneisuuteen ja motivaatioon. Benchmarking-keskusteluiden tukena kaytettiin seuraavia aiheky-

symyksia:
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- Minkalaiset tavoitteet etutarjottimelle ja sen kayttéonotolle on alun perin asetettu?

- Mista eduista etutarjotin koostuu?

- Miten henkiléstdetujen valinnanmahdollisuus on kaytanndssa toteutettu?

- Etutarjotin tydnantajan naktkulmasta; mahdolliset haasteet kayttéonotossa esimerkiksi ve-
rotuksellisessa mielessa?

- Miten etutarjotin on otettu vastaan henkiloston taholta?

- Miten henkil6ston tyytyvaisyytta ja etutarjottimen vaikuttavuutta mitataan?

- Onko etutarjottimen nahty vaikuttavan henkiloston sitoutuneisuuteen ja/tai motivaatioon?
4.2 Kyselyn toteutus

Toisen tutkimusmenetelman, Yrityksen hallintohenkildstolle toteutettava kyselytutkimuksen, tavoit-
teena oli ymmartaa Yrityksen hallintohenkiléston kokemuksia henkilostdetujen merkityksellisyy-
desta. Merkityksellisyyden kokemusta haluttiin tarkastella niin nykytilanteen osalta kuin kehitystoi-
veita ja tulevaa ajatellen. Liséksi tavoitteena oli saada tietoa esimerkiksi siitd, olisiko henkiléstd ha-
lukas sisallyttamaan verovapaiden etujen lisaksi etukokonaisuuteen mukaan myoés veronalaisia
etuja, jotka katsotaan palkkatuloksi eivatk& nain ollen olisi tyontekijalle taysin kuluttomia etuja. Ky-
selyn tavoitteena oli my6s saada tietoa merkityksellisten etujen vaikutuksesta tyontekijoiden sitou-

tuneisuuteen ja motivaatioon.

Luvussa 3.3 esiteltiin Ojasalon ym. nakemys kyselylomakkeen suunnittelusta. Tdmé&n ohjaamana
kehittamistyon kyselylomake suunniteltiin pohjautumaan kehittamistyolle asetettuihin tavoitteisiin

seka tutkimuskysymyksiin, joiden perusteella kyselyn siséltd rakennettiin. Ojasalo ym. korostavat-
kin, ettei kyselya tule laatia liilan varhaisessa tutkimuksen vaiheessa, jotta kaikki tarpeelliset aiheet

onnistutaan varmasti siséllyttdmaan kyselyn kysymysvalikoimaan. (Ojasalo ym. 2014, 130-131.)

Kyselyn lahettamisen yhteydessa haluttiin avata henkilostélle mahdollisimman selke&sti, mita kyse-
lylla tavoitellaan. Kysely lahetettiin Yrityksen hallintohenkilostolle sdhkopostitse saatekirjeen (Liite
1) kera, jossa aiheen alustuksena kuvattiin palkitsemisen kokemuksen subjektiivisuutta ja merkityk-
sellisyyden kokemuksen vaihtelua esimerkiksi ién, sukupuolen tai elamantilanteen pohjalta. Saate-
kirjeella haluttiin myds selventaa Yrityksen tavoitteita, joita henkilostéetujen osalta tavoitellaan saa-
vutettavaksi, kuten tyéntekijéiden tyon ja henkilokohtaisen elamén yhteensovittamisen helpottami-
nen seka tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin tukeminen. Taté lahestymistapaa tukee Armstrongin nake-
mys siita, kuinka viestintd ja kommunikaatio ovat oleellisessa osassa otettaessa uudenlaista palkit-
semistapaa kayttéon. On tarkeaa viestia jo kayttbonottovaiheessa koko henkildstolle selkeasti, mi-
ten kokonaisuuden toteutus mahdollisesti tapahtuu ja mitka sen oletettavat hytdyt ovat. Avointa
viestintdd on tarkeada jatkaa myos kayttéonoton jalkeen, silla kyseessa on uudenlainen toiminta-

malli, joka vaatii opettelua kaikilta osapuolilta. Myos rakennetun kokonaisuuden toimivuuden
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seuranta ja arviointi kayttdonoton jalkeen on tarkeassé asemassa, jotta myos jatkokehitystyo on
mahdollista. (Armstrong 2019, 31-32.)

Kyselyn alussa taustatietoina kysyttiin vastaajan sukupuoli, ik&, tydskentelyaika Yrityksen palveluk-
sessa seka elamantilanne, jolla pyrittiin ymmartdamaan muun muassa sitd, onko vastaajalla pienia
lapsia tai jakaako han taloudelliset kulut puolison kanssa. Ennen kyselyyn vastaamista vastaajalle
annettiin selkeat perustelut taustatietojen kerd&miselle, joiden tarkoitus oli auttaa ymmartamaan
taustatietojen mahdollisia vaikutuksia etujen merkityksellisyyden kokemiseen. Kyselyn yhteydessa
avattiin myos sita, etta taustakysymysten vastausvaihtoehdot suunniteltiin tarkasti vastaajan ano-
nymiteetin sailyminen huomioiden. Kanasen ndkemys taustatietojen kerdamisen olennaisuudesta
tukee kyselytutkimukselle asetettujen taustavaihtoehtojen kysymista. Hanen mukaansa tutkimuk-
sen toteumasta on riskind tulla vino, mikali tutkimuksen vastaajakunta ei ole yleistettavissa popu-
laatioon ja tAman vuoksi vastaajien joukossa on hyva esimerkiksi olla niin miehid kuin naisiakin.
Tutkimustuloksista ei talldin tulisi automaattisesti virheellisid, mutta tilastollisesti tulosten toteuma ei
vastaisi perusjoukkoa. Taméa on huomioitava ainakin silloin, jos sukupuolella on tutkimuksen kan-

nalta merkitysta. (Kananen 2015, 117.)

Harvoin kyselytutkimuksen kysymykset ovat valmis ja toimiva kokonaisuus heti ensimmaiselta istu-
malta. Kysymyksia on hyva kayda lapi tutkimusryhman tai yhteistybkumppaneiden kanssa ja muo-
toilla sekéd tasmentaa niita tarpeen mukaan yhteista pohdintaa hyédyntaen. (Heikkila 2004, 57.)
Ennen toteutusta kyselyn siséltda tarkasteltiin toimeksiantajaorganisaation yhteyshenkiléiden
kanssa ja tehtiin heidan toiveensa huomioiden muokkauksia taustatietokysymysten ikdjakaumaan
seké elamantilanteen maarittelya tarkastelevaan osioon. Lisaksi yhdessa pohdittiin etujen huomi-
ointia kyselyssa, joiden jarjestdmistavassa tytnantajan maarittelemat toteutustavat olivat oleellisia

ottaa huomioon. Naiden keskusteluiden pohjalta muokattiin kyselyn rakennetta hiukan.

Ennen kyselyn toteutusta se testattiin kahdella hallintohenkilost6on kuuluvalla henkildlla varmis-
taen kyselyn rakenteen selkeys, kysymysten ymmarrettavyys ja helposti luettavuus seké vastaa-
jaystavallisyys. Molemmilta testaukseen osallistuneilta henkil6iltd saatu palaute oli positiivista, ky-
sely koettiin kattavaksi, selkeaksi ja pituudeltaan helposti lahestyttavaksi. Saadun palautteen pe-
rusteella avattiin kahden tarkasteltavan henkildstéedun kuvausta entista tarkempaan ja informatiivi-
sempaan muotoon, jotta mahdollisuus vaarintulkintaan pienenisi. Muilta osin edettiin ennalta suun-
nitellun rakenteen ja kokonaisuuden mukaisesti. Tata toimintamallia tukee Heikkilan nakemys ky-
selylomakkeen testaamisesta ennen sen toimeenpanoa. Testaamisessa oleellista on, ettd muu-
tama tutkittavasta joukosta oleva henkilo tarkastelee kyselylomaketta etukateen kriittisesti. Arvioin-
nin kohteena tulee erityisesti olla kyselyn selkeys ja yksiselitteisyys, itse kysymykset ja niiden tar-

peellisuus seka kyselyn pituus ja vastausaika. (Heikkila 2004, 61.)
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Kyselylomakkeessa on mahdollista kayttaa monivalintakysymyksia, avoimia kysymyksia ja seka-
muotoisia kysymyksid. Monivalintakysymykset on standardoitu eli niiden kysymysmuoto on vaki-
oitu, jolloin vastaukset ovat vertailukelpoisia. Avoimien kysymysten tavoitteena puolestaan on
saada syvempéaa tietoa tutkittavasta aiheesta ja nain ollen avoimia kysymyksia rajataan vain va-
han. Sekamuotoisten kysymysten vastausvaihtoehdot tulevat pddasiassa annettuina, mutta mu-
kana on myds yksi tai useampi avoin kysymys. Téata kaytetdén yleensa silloin, kun epaillaan, ettei
kaikkia vastausvaihtoehtoja ole mahdollista maaritella kyselyé laadittaessa. (Heikkila 2004, 49-52.)
Taman kehittamistyon kyselyssa kaytettiin padasiassa monivalintakysymyksi&, mutta mukana oli
myds yksi avoin kysymys. Taustatietojen osalta yhdessa kysymyksessa oli kaytetty lisaksi seka-
muotoista kysymysasettelua, silla kyselyé laadittaessa todettiin, ettei kaikkia vastausvaihtoehtoja

ollut mahdollista méaaritella ennakkoon.

Kyselyyn valittiin nelja erilaista taustatietokysymysta, silla tahtotilana oli ymmartaa vastaajien eri-
laisten taustatietojen, kuten sukupuolen, ian, Yrityksessa tydskentelyajan seké elamantilanteen
vaikutusta etujen merkityksellisyyden kokemukseen. Kysely rakennettiin padaasiassa monivalintaky-
symyksista seka likert-monivalinta-asteikkoa hytédyntavista monivalintakysymyksista. Kysely jaotel-
tiin tarkastelemaan yrityksen parhaillaan tarjoamia henkildsto- ja luontoisetuja seka erillisena
osiona yleisia henkildst6- ja luontoisetuja, joita Yrityksen valikoimassa talla hetkella ei ole. Naiden
avulla haluttiin ymmartaa hallintohenkiléston kokemuksia nykyisista eduista seka nakemyksia mui-
den yleisten etujen merkityksellisyydesta. Liséksi Yrityksen toiveena oli ymmartaa henkilostdon ko-
kemusta nykyisten etujen kilpailukykyisyydesta. Henkilostolle haluttiin antaa mahdollisuus avata
ajatuksiaan ja toiveitaan etuihin liittyen tarkemmin, joten kyselyyn lisattiin yksi, kaksiosainen, avoin
kysymys tarkastelemaan, miten Yrityksen henkilost6 koki henkildsto- ja luontoisetujen kokonai-
suutta tarpeelliseksi kehittaa ja minkalaisia uusia etuja he toivoisivat kayttéénsa. Lopuksi haluttiin
viela tarkastella henkildstén merkitykselliseksi kokemien etujen vaikutusta motivaatioon ja sitoutu-

neisuuteen Yritykseen tydnantajana.

Kysely (Liite 2) l&hetettiin s&hkopostitse koko Yrityksen hallintohenkildstolle, pois lukien pidemmilla
vapailla olevat henkilot. Yhteensa kyselyn vastaanottajien lukumé&ara oli 231 henkiléa. Kysely oli
avoinna viikon, 2.-8.5.2024, ja se toteutettiin Forms-kyselytytkalulla. Kyseista kyselytydkalua hy6-
dynnetaan yleisesti Yrityksessa toteuttavien kyselyiden osalta ja se oli myds kehittdmistyon toteut-
tajalle ennestaan tuttu. Kyselyyn oli mahdollista vastata kerran ja vastaaminen tapahtui nimetto-
mana. Henkildstoa muistutettiin yleisesti kyselyyn vastaamisesta Yrityksen sisdisella viestintdkana-

valla kyselyn sulkeutumista edeltdvana paivana, joka kerrytti vield jonkun verran lisda vastauksia.
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4.3 Aineiston analyysi

Benchmarking-keskusteluiden aikana tehtiin tarkat muistiinpanot, jonka lisaksi niita tarkennettiin
viela keskustelujen paatyttya, jotta kaikki lapikaydyt asiat saatiin varmasti dokumentoitua. Kanasen
mukaan havainnointi- ja keskustelutilanteet ovat usein nopeatempoisia ja kaiken muistiin kirjaami-
nen voi olla haastavaa reaaliajassa. Asioiden ytimekés kirjaaminen on talléin hyva tapa dokumen-
toida tilannetta, jonka jalkeen, joskin mahdollisimman pian, on tarke&é palata muistiinpanojen pa-
riin ja tdydentaa ne eheiksi. (Kananen 2017, 87.)

Keskustelutilanteiden aikana ja niiden jalkeen tehtya kirjallista dokumentaatiota analysoitiin doku-
menttianalyysid hyddyntamalla. Ojasalon ym. mukaan tutkimuksissa voidaan kayttda dokumentti-
analyysia silloin, kun kaytetaan esimerkiksi haastattelukirjauksia, www-sivuja, lehtiartikkeleita, pai-
vakirjoja, raportteja tai muita kirjallisia aineistoja materiaalina. Dokumenttianalyysin avulla hahmo-
tellaan selkedmmin keratyn tiedon kokonaisuutta ja pyritdan lisddmaan tutkimuksen luotettavuutta
seka auttaa tekemaén tutkimuksellisia johtopaatoksia. (Ojasalo ym. 2018, 136.) Dokumenttianalyy-
silla keratty aineisto muokattiin ensin ehe&dén sanalliseen muotoon, jonka jalkeen tutkimusaineistoa
hahmoteltiin jokaisen yrityksen osalta my6s visuaalisesti. Naiden perusteella rakennettu yhteinen
hahmotelma on kuvattuna kehittdmistyon luvussa 5.1 (Kuva 4, 34). Taman avulla pyrittiin selkeytta-
maan kerattya aineistoa ja tukea tulosten tarkastelua, johtopaatdsten tekemista seké soveltuvuus-

arviointia.

Kyselyn maardllisia tuloksia analysoitiin taman kehittamistydn kontekstiin soveltaen kuvaavaa tilas-
tollista analyysia ja ristiintaulukointia hyddyntaen. Tahtisen ym. mukaan tutkimuksen aineiston hal-
tuunottoa ja tulkintaprosessia tukee aineiston kuvailu. Sen avulla voidaan jarjestella ja tiivistaa ai-
neistoa ymmarrettdvampaan muotoon seka kuvailla muuttujien valisia suhteita. Kuvaavassa tilas-
tollisessa analyysissa erilaiset diagrammiesitykset ja graafiset kuviot ovat térkeéa osa, joiden avulla
tutkimustuloset ovat esitettavissa ja analysoitavissa tehokkaasti, havainnollisesti ja ymmarretta-
vasti. (Tahtinen ym. 2020, 92-93.) Maaralliset tutkimustulokset muokattiin visuaalisesti tarkastelta-
vaan ja vertailtavaan muotoon Excel-ohjelmaa hyddyntaen. Tulokset kuvailtiin analyysia varten niin

sanallisesti, palkkikaavioina, diagrammitaulukoina kuin prosentuaalisesti keskenaan verrattaviksi.

Vilkan mukaan ristiintaulukointi antaa edellytykset |0ytaa ja tarkastella kahden tai useamman muut-
tujan valisia riippuvaisuuksia. Tulosten havainnollistamisen selkiyttdmiseksi havaintojen maarat
kannattaa muuttaa prosenttiluvuiksi. Prosenttilukujen avulla on helppo tehda vertailua ja laskutoi-
mituksia tuloksista koko aineiston ollessa yhteensa 100 %. Niitd hyédyntamalla on esimerkiksi sel-
keéda laskea vastaajien taustatietojen maarittdmia pienempia vastaajaryhmia ja niiden kokonais-
maaraa suhteessa aineiston kokonaisvastaajamaaraan. (Vilkka 2007, 129.) Ristiintaulukointia hyo-

dyntéen tarkasteltiin eri taustamuuttujien, kuten sukupuolen, valisia suhteita prosentuaalisen
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maadrittelyn avulla. Naita verrattiin systemaattisesti toisiinsa hahmottaen taustamuuttujien vaikutuk-

sia etujen merkityksellisyyden kokemuksiin.

Kyselylomakkeen yhta avointa kysymysté analysoitiin puolestaan teemoittamista hyodyntaen. Tuo-
men ja Sarajarven mukaan teemoittamisessa painottuu se, mita kustakin teemasta on sanottu. Lo-
pulta teemoittamisessa on kyse laadullisen aineiston pilkkomisesta ja kategorisoinnista eri aiheiden
mukaisesti. Teemoittelulla voidaan vertailla eri aiheiden esiintymista aineistossa ja etsia tiettya tee-
maa kuvaavia nakemyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.1) Analysointi aloitettiin etsimalla
avointen vastausten joukosta nousevia yleisimpid teemoja, joita yhdisteltiin my6s kyselyn moniva-
lintakysymysten kautta tarkasteltuun etujen merkityksellisyyden kokemukseen. Teemoittelulla avoi-
mien vastausten joukosta muodostettiin viisi yleisinta teemaa. Yksittaisissa avovastauksissa saat-
toi myds olla useampaan teemaan liittyvia vastauksia ja tdmén vuoksi yksittaisistd avovastauksista
eriteltiin eri teemaan kuuluvat aihekokonaisuudet. Teemoittelun tuloksena oli todettavissa, etta
avointen vastausten kokonaistulokset tukivat maarallisia tuloksia ja niiden valilla oli havaittavissa

selkea yhteys.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi kehittamistyon tutkimuksellisen osion tuloksia ja vastataan kehittamis-
tydlle asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Luvussa kuvataan tutkimustuloksia tutkimuksen kannalta
oleellisiin asioihin keskittyen. Benchmarking- ja kyselytutkimusmenetelmilla saatiin myds jonkun
verran toimeksiantajaorganisaatiota hytdyttavaa dataa, kuten esimerkiksi tietoa, miten Yrityksen
hallintohenkil6st6 toivoisi henkildstoetuja jatkossa kehitettavan tai yksityiskohtaista tietoa siitd, min-
kélaisia etukokonaisuuksia benchmarking-menetelmalla tutkitut yritykset kokonaisuudessaan to-
teuttavat. Nama on kuitenkin paadytty rajaamaan tulokset-osion ulkopuolelle, koska kyseiset koko-
naisuudet eivat ole tutkimuksen kannalta oleellista tietoa ja tutkimuksessa mukana olleiden yritys-
ten kanssa erikseen sovittiin, ettei heidan kayttamidan etutarjotinmenetelmia avata yksityiskohtai-
sesti kehittdmistyon raporttiin.

Tutkimuksen tulokset on avattu tdssa luvussa yksityiskohtaisesti, silla tapaustutkimukselle ominai-
seen tyyliin talla kehittdmistyolla ei tuoteta Yritykselle valmista mallia tai uutta toimintatapaa, vaan
raportoiduilla tuloksilla pyritdén tuottamaan ideoita ja edellytyksia etukokonaisuuden kehittamiselle
seka syvéllista ja yksityiskohtaista tietoa tarjotinmallin soveltuvuusarvioinnin tueksi. Kyselyn koko-
naistuloksiin on mahdollista tutustua tarkemmin liitteessa 2, jossa tulokset, avoimia vastauksia lu-

kuun ottamatta, on esitetty visuaalisessa muodossa.
5.1 Benchmarkingin tulokset

Kuten luvussa 4.1 tarkemmin esiteltiin, toteutettiin benchmarking kolmea eri toimialalla vaikuttavaa
yritysta tarkastellen, jotka tarjoavat henkildstdetuja tarjotinmallia hyddyntéen. Aineiston analysointi
osoitti, ettd jokainen yritys on eritellyt etujen tarjoamisen kahteen osioon; kaikille automaattisesti
tarjottaviin etuihin sek& naiden liséksi vapaasti valittaviin etuihin (Kuva 4, 34). Kaikille automaatti-
sesti tarjottaviin etuihin jokainen yritys oli maaritellyt lakisdateista tytterveyshuoltoa kattavamman
tyoterveyspalveluiden kokonaisuuden. Taman liséksi yrityskohtaisesti koko henkilgstolle tarjottiin
yhdesta kolmeen muuta kaikille automaattisesti kuuluvaa etua. Naihin sisaltyivat yrityksen kaytan-
non mukaisesti esimerkiksi lounasetu, yrityksen toimitilojen veloitukseton kayttd omia yksityistilai-
suuksia varten, tydnantajan kustantama sairaan lapsen hoitopalvelu tilapaisen hoitovapaan kor-

vaajana, mahdollisuus liikuntaan ty6ajalla, lyhytterapiakdynnit seka taukoliikuntasovellus.

Benchmarking-menetelmaé hyddyntéen haluttiin luoda Yritykselle edellytykset etutarjottimen sovel-
tuvuusarvioinnille, saada tukea etukokonaisuuden kaytannénkehittdmiseen sekéa verotuksellisiin
maarittelyihin. Tutkimus osoitti, ettd kollektiivisesti tarjotut, vapaavalintaiset etutarjottimella valitta-
vissa olevat edut, oli toteutettu jokaisessa yrityksessé hiukan eri tavoin. Yhteista kaikille kuitenkin

oli, etta tybnantaja oli maaritellyt tietyn vuosittaisen budjetin eduille henkil6a kohden, jonka
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puitteissa henkildstoetuja oli mahdollista etutarjottimelta itselleen valita ja valinnan mahdollisuudet
oli rakennettu vuosittainen budjetti huomioiden. Verotuksellisesta hakdkulmasta huomioitavana ol
Verohallinon vuosittain mééarittelemat etujen verovapaat arvot, jotka tydnantaja oli avannut henki-
I0stolle selke&sti joko manuaalisesti tai valmiiksi maariteltynéa etujarjestelmaan. Mikali valittavana
oli verovapaiden etujen lisaksi veronalaisia etuja, oli tydnantaja maaritellyt valmiiksi naiden arvon
suhteessa toisiin veronalaisiin ja verovapaisiin etuihin helpottaakseen kokonaisuuden hahmotta-
mista ja valinnan toteutusta kaytannossé. Kuvassa 4 esitellaén kootusti tutkimuksessa mukana ol-
leiden yritysten tapaa tarjota henkilostéetuja kaytannéssa.

VAPAASTI VALITTAVAT EDUT

KAIKILLE ) o )
AUTOMAATTISESTI sositaimen baditt honkib kohden
TARJOTUT EDUT v

+ Kohdennettu maksuvéline
+ Paasaantdisesti valittavana
verovapaita etuja, huomioiden
Verohallinnon mééarittelemat
vuosittaiset verovapaat arvot
« Mikali mukana veronalaisia etuja,
suhteutetaan arvo edun kdypaan
arvoon

» Esimerkiksi lakiséateista
tyoterveyshuoltoa kattavampi
tydterveyspalvelu ja
lounasetu

Kuva 4. Esimerkki henkildstdetujen tarjoamisesta etutarjotinmallia hyédyntéden

Bechmarkingin tuloksena voidaan todeta, etta etuja koettiin jarkevaksi tarjota paasaantoisesti vero-
vapaana. Osa yrityksista oli kuitenkin paatynyt tarjoamaan lisdksi luontoisetuja, kuten matkapuheli-
netu, joka katsotaan tyontekijan veronalaiseksi tuloksi. Lisaksi tytsuhdepolkupydraetu leasing-so-
pimuksella oli etutarjottimen valikoimassa kahdella yrityksella. Molemmat yritykset olivat paatyneet
tarjoamaan etua huomioiden vuosittainen verovapaus 1200 euroon saakka. Kaytdnndssa tyonteki-
jan palkasta pidatetaan 100 euroa kuukausittain leasing-sopimuksen ajan. Talléin kuitenkin myds
etua hyodyntavan henkildén veroprosentti pienenee eikd kokonaisansio néin ollen pienene 100 eu-
roa. TAma katsotaan tyontekijélle jarkevana ja taloudellisena etuna, suhteessa polkupy6ran han-

kintahintaan ilman tytnantajan solmimaa leasing-sopimusta.

Paasaantoisesti jokaisella yrityksella vapaasti valittavasti edut koostuivat kohdennetun maksuvali-

neen vaikutuspiirissa olevista eduista kuten virkistys- ja hyvinvointiedut, siséltden esimerkiksi
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likunta- ja kulttuuriedun, tydsuhdematkalippuedun, hierontaedun ja mahdollisuuden kehittdd omaa
osaamista. Lisdksi kattavampien valikoimien osalta valittavissa oli esimerkiksi vanhuspalveluita,
hammashoitopalveluiden hyddyntamista kohdennetulla maksuvélineelld, tydsuhdepolkupyoran
hankinta leasing-sopimuksella, optikkoetu seké ylimaaraisia vapaapaivia.

Jokaisen benchmarkingissa mukana olleen yrityksen mukaan henkildston vastaanotto etutarjotin-
mallille oli pa&saéantoisesti positiivinen ja henkilostoetujen itserdataldintimahdollisuutta pidettiin jar-
kevand, palkitsevana ja selke&né kokonaisuutena. Tarkasteltaessa, minkéalaisia etuja naiden kol-
men yrityksen henkilosto tarjottimelta paatyi valitsemaan, oli todettavissa, etté yrityksessa, joka tar-
josi etutarjottimella vaihtoehtona ylimaaraisia vapaapaivia tukeakseen henkiloston jaksamista, va-
litsi noin 90 % henkilostosta etutarjottimelta maksimimaaran vapaita jattden vapaasti valittavien
etujen piirissa olevat muut vaihtoehdot kayttamaétta. Kyseisen yrityksen henkildsto siis paasaantoi-
sesti arvotti ylimaaraiset vapaapaivét eli tydajan jarjestelyyn liittyvan edun, muita vapaavalintaisia
etuja merkityksellisemmiksi. Muissa kahdessa yrityksessa, joissa ylimaaraisia vapaita ei ollut etu-
tarjottimen valikoimassa, ei ollut nain selkeésti ndhtavissa etujen arvottamisessa vastaavanlaista

korostuneisuutta.

Kaikissa yrityksissa oli tydnantajan ndkemyksen mukaan todettavissa, etta henkildst6- ja luon-
toisetuja arvostetaan ja ne koetaan merkitykselliseksi palkitsemisen osa-alueeksi. Lisaksi etutarjo-
tinmallin koettiin vaikuttaneen positiivisesti henkildstén motivaatioon ja sitoutuneisuuteen. Jokainen
yritys totesi, ettei vanhaan malliin ole néilla ndkymin enaa paluuta, vaan etuja halutaan jatkossakin
tarjota tarjotinmallia hyodyntaen. Yrityksissa etukokonaisuutta tarkasteltiin vuosittain ja juridiikan
toimialalla vaikuttavassa yrityksessa etutarjottimelle pyrittiin vuosittain lisddmaan etuvaihtoehtoja

henkildston toiveet huomioiden.
5.2 Kyselyn tulokset

Kyselytutkimukseen vastasi yhteensa 120 Yrityksen hallintohenkildston jasenta 2.-8.5.2024 vali-
sena aikana. Kyselyn vastausprosentti oli 52 %. Vastaukset (Liite 2) annettiin anonyymina. Kaikkiin
monivalinta- ja likert-asteikkokysymyksiin vastaaminen oli pakollista. Yhden avoimen kysymyksen
vastaamisen puolestaan pystyi halutessaan ohittamaan ja avoimia vastauksia annettiin yhteensa
57 kpl. Kyselyn vastaajista 83 % oli naisia ja 17 % miehia. Sukupuolten prosentuaalinen jakauma
on linjassa Yrityksen henkiléstorakenteen sukupuolijakauman kanssa. Suurin osa vastaajista, yh-
teensa 69 %, sijoittui ikAhaarukoihin 30-39 tai 40-49. Niin ikdan enemmist6 vastaajista, yhteensa
77 %, oli tyoskennellyt Yrityksen palveluksessa 1-4 tai 5-10 vuoden ajan. Elaméantilanteen osalta

voidaan todeta, etta:
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- 61,5 %:lla vastaajista ei ollut lapsia tai lapset olivat muuttaneet pois kotoa
- 29,5 %:lla vastaajista oli paivakoti- tai alakouluikéisia lapsia

- 9 %:lla vastaajista oli ylakoulu- tai lukioikaisia tai taysi-ikaisia kotona asuvia lapsia.

Kyselyn kaksi likert-asteikollista kysymyskokonaisuutta oli jaoteltu tarkastelemaan Yrityksen ny-
kyisten henkilostdetujen merkityksellisyytté (Kuva 5, 37) sek& muiden yleisten henkilosto- ja luon-
toisetujen merkityksellisyytta, joita Yrityksen etuvalikoimassa ei talla hetkella ole (Kuva 6, 38).
Nailla kysymyskokonaisuuksilla pyrittiin hankkimaan tarkkaa tietoa hallintohenkilostolle merkityk-
sellisista etukategorioista. Etujen merkityksellisyyden kokemusta tarkasteltiin asteikolla ei lainkaan
merkityksellinen, ei kovin merkityksellinen, melko merkityksellinen ja todella merkityksellinen.

Nykyisellaan tarjottaviin henkilosto- ja luontoisetuihin liittyvia tuloksia tarkasteltaessa huomatta-
vissa oli, ettd yli 90 % kyselyyn vastanneista koki joustavan ty6aikakaytannon seka etatydémahdolli-
suuden todella merkityksellisiksi. Niin ik&&n korkealle arvotetuiksi olemassa oleviksi eduiksi koettiin
lakiséateista tyoterveyshuoltoa kattavampi yleislaakaritasoinen sairaanhoito seka liikkunta- ja kult-
tuurietu. Vahiten arvostusta nykyisellaén tarjottujen etujen osalta ansaitsivat alennus kuntokeskuk-
sen jasenyydestéa seka virkistystapahtumat ja merkkipdaiva- ja palvelusvuosimuistaminen. Kaiken
kaikkiaan tuloksia tarkastellessa on huomion arvoista se, etta Yrityksen talla hetkella tarjpamien
etujen osalta kaikki edut koettiin vastaajista vahintdan 60 %:n mielesta melko tai todella merkityk-
sellisend, ainoana poikkeuksena tassa oli alennus kuntokeskuksen jasenyydesta. Yrityksen nykyis-
ten henkilostoetujen merkityksellisyyden kokemusta on kuvattu kootusti visuaalisessa muodossa

seuraavassa kuvassa (Kuva 5, 37).



Kahvi ja tee tyGnantajan tarjoamana...

Alennus kuntokeskuksen jésenyydestd
Merkkipdiva- ja palvelusvuosimuistaminen
Virkistystapahtumat

Hyvinvointietu (esim. hieronta)
Tyématkaetu

Liikunta- ja kulttuurietu

Lounasetu (tyonantaja maksaa 25 % edun...

Etdtyomahdollisuus

Joustava tydaikakaytantd (liukuva tySaika)

Lakisé ateistd tydterveyshuoltoa kattavampi...
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W Ei lainkaan merkityksellinen B Ei kovin merkityksellinen

Melko merkityksellinen

Kuva 5. Yrityksen hallintohenkildston kokemus nykyisten henkiléstéetujen merkityksellisyydesta

Todella merkityksellinen

Tarkasteltaessa henkilosto- ja luontoisetujen merkityksellisyytta, joita Yritys ei talla hetkella tarjoa,

oli selkeasti nahtavissa, ettd merkityksellisimmiksi osoittautuivat ylimaaraiset vapaapaivat, mahdol-

lisuus urheiluun sdénndllisesti tybajalla sekd mahdollisuus kouluttautumiseen tydnantajan kustan-

tamana. Myds mahdollisuus hammashoitopalveluiden hydédyntdmiseen osana hyvinvointietua sekéa

tyGnantajan tarjoamat vapaa-ajanvakuutukset arvotettiin melko merkityksellisiksi. Nama korkealle

arvotetut edut ja niiden merkityksellisyyden kokemus toistuivat my6s avoimissa vastauksissa. Vahi-

ten merkitykselliseksi puolestaan koettiin lehtien tilaus toimistolle luettavaksi, henkildston harraste-

kerhot seka kaupunkipyoran kayttomahdollisuus osana tyésuhdematkalippuetua. Hallintohenkil6s-

ton kokemusta henkilosto- ja luontoisetujen merkityksellisyydesta, joita Yritys ei talla hetkella tarjoa

on kuvattu kootusti visuaalisessa muodossa seuraavassa kuvassa (Kuva 6, 38):
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Tybsuhdepolkupytréetu leasing-sopimuksella
Matkapuhelinetu, luontoisetu
Kaupunkipyoran kdyttd tydmatkaetuna
Hammashoito mukana hyvinvointiedun piirissa
Toimistolle tilattuja lehti& luettavaksi

Pientd vilipalaa toimistolla tarjolla

Aamupala toimistolla esim. kerran kuussa
Kouluttautuminen tyénantajan kustantamana
Henkil 6ston harrastekerhot

Yrityskohtaiset alennukset tietyistd palveluista
Ylim&araisia vapaapéivia

Tunti aikaa urheiluun tyéajalla

Vakuutus tynantajan tarjoamana

Sairaan lapsen hoitopalvelu

Edut kiytdssd palkallisen perhevapaan aikana

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Ei lainkaan merkityksellinen B Ei kevin merkityksellinen

Melke merkityksellinen Todella merkityksellinen

Kuva 6. Yrityksen hallintohenkildston kokemus muiden yleisten henkildstéetujen

merkityksellisyydesta

Naita likert-asteikollisten kysymysten tuloksia tukivat my6s kyselyn avoimen kysymyksen vastauk-
set, joiden teemoittelun tuloksena oli todettavissa, etta henkildsto toivoo tydnantajalta tukea liikkun-
nan mahdollistamiseen tyQajalla, jolla n&hdaan olevan suora vaikutus myds merkitykselliseksi koet-
tuun hyvinvoinnin tukemiseen. Lisaksi avoimissa vastauksissa toivottiin tydterveyshuollon palvelui-
den tarjoamista nykyista kattavampana kokonaisuutena ja panostusta liikunta-, kulttuuri- ja hyvin-

vointietuun seka niiden kaytén sujuvoittamiseen.

Toimeksiantajaorganisaatiolla oli toiveena tarkastella kyselyn avulla Yrityksen hallintohenkildstén
suhtautumista veronalaisiin etuihin verovapaiden etujen liséksi ja tAman tiimoilta kyselyyn sisélly-
tettiin kysymykset ty6suhdepolkupydraedusta, matkapuhelinedusta seké sairauskuluvakuutuksesta
lakis&déteisen tyoterveyshuollon tdydentgjana. Naitd etuja tarkasteltiin tybnantajan tarjoamana ve-
ronalaisena etuna, mutta keskenaan hiukan erilaisin toimintatavoin, joihin oli tarpeen huomioida

verohallinnon ennalta asettamat maarittelyt seka tyénantajan tapa paattaa tarjota kyseisia etuja.

Ty6suhdepolkupydréaetua tarkasteltiin etuna, joka verottajan ohjeistuksen mukaan on verovapaa

1200 euroon saakka kalenterivuosittain (Verohallinto 2024.). Kyselya varten maariteltiin, etta etua
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tarkasteltaisiin siltd kulmalta, etta tydonantaja toteuttaisi sen hankkimalla leasing-sopimuksella tyon-
tekijan valitseman polkupyo6ran tai s&hkopolkupyoran tyontekijan henkilokohtaiseen kayttéon. Lea-
sing-sopimuksen puitteissa tyontekijan bruttopalkasta vahennettaisiin pyorakulua kuukausittain 100
euroa leasing-sopimuksen voimassaoloajan ajalta. Kaytanndssa tyontekijan kokonaisansio pysyisi
ennallaan, mutta verotettavan tulon maaréa laskisi ja nain ollen myos veroprosentti pienenisi. Eli
tyontekijan palkka ei tosiasiassa pienenisi 100 euroa, koska samalla veroprosentti pienenee. Pol-
kupy6rén lunastus leasing-sopimuksen paatyttya olisi mahdollista hyvinkin edulliseen hintaan. Mat-
kapuhelinetua puolestaan tarkasteltiin luontoisetuna verottajan ohjeistusta noudattaen. Ty6nantaja
maksaisi tyontekijan valitseman matkapuhelimen tiettyyn arvoon asti ja tietystéa valikoimasta. Kuten
Verohallinto (2024) maaérittelee tydnantajan nimissa olisi puhelimen liittymé&, jonka kustannukset
tydnantaja maksaisi. Tyontekijalle verotettavaa tuloa olisi kuukausittain 20 euroa, joka lisattaisiin

palkan paalle.

Sairauskuluvakuutukseen liittyvalla kysymyksella puolestaan haluttiin tarkastella, kuinka laajalti Yri-
tyksen henkildstolla olisi halukkuutta taydentaa perustasoista etua veronalaisesti toteutettavan
edun ohessa. Vastaajille pyrittiin avaamaan tarkasti Verohallinnon (2024) ohjeistusta sen osalta,
etta sairauskuluvakuutus on tyénantajan tyontekijoilleen ottama vakuutus, joka toimii tyéterveys-
huollon taydentdjana. Sen perusteella tydntekijalla olisi mahdollisuus saada lakisdateista vahim-
maistasoa ja Yrityksen nykyista tytterveyshuollon sopimusta laajempaa terveydenhuollon palve-
lua, mahdollistaen esimerkiksi erikoislaakaripalvelut. Kyseinen etu olisi veronalaista tuloa palkan

tavoin.

Tuloksena voidaan todeta, ettd matkapuhelin- ja tytésuhdepolkupyodraedun koki melko tai todella
merkitykselliseksi vain 30-37 % vastaajista, kun taas sairauskuluvakuutus tyéterveyshuollon tay-
dentdjana veronalaisena etuna olisi halukkaita ottamaan jopa 62,5 % kaikista vastaajista. Aikai-
sempien likert-kysymysten tulosten mukaisesti niin verottomien kuin veronalaistenkin etujen osalta

voidaan todeta henkiloston arvostavan korkealle ty6terveyshuoltoon liittyvéat edut.

Tarkasteltaessa sukupuolten valisia eroja, oli huomattavissa, etta etujen kayttomahdollisuus palkal-
lisen perhevapaan aikana seka sairaan lapsen hoitopalvelu tilapdisen hoitovapaan korvaajana oli-
vat Yrityksen hallintohenkildstosté naisille vahemman merkityksellisia kuin miehille. Puolestaan toi-
mistolla tarjottavat aamupalat ja valipalat saivat suuremman merkityksellisyyden kokemuksen nais-
ten taholta. Matkapuhelinetu taasen houkutteli enemma&n miehié kuin naisia merkityksellisyydel-
l&&n. Huomattavissa oli myds, etté naiset kokivat kouluttautumisen tyénantajan mahdollistamana
miehia merkityksellisemmaksi eduksi. Molemmat sukupuolet arvottivat tydterveyshuollon, etatyo-
mahdollisuuden ja joustavan ty6ajan seka hyvinvointia tukevat virkistysedut kaikkein merkitykselli-

simmiksi eduiksi.
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lan vaikutuksesta etujen merkityksellisyyden kokemukseen oli havaittavissa jonkin verran eroavai-
suuksia. Huomattavaa kuitenkin oli, etté joustava tydaika, etatydmahdollisuus, tyterveys olivat kai-
kille ikékategorioille todella merkityksellinen etu. Esimerkiksi verrattaessa eri ikaisten henkilston
jadsenten suhtautumista tydterveys ja muut edut kaytossa palkallisen perhevapaan aikana -etuun,
oli huomattavissa 18-29-vuotiaiden arvottavan edun korkealle, mutta puolestaan i&n karttuessa etu
koettiin koko ajan vahemman merkityksellisena. Eroavaisuuksia merkityksellisyyden kokemuksissa
oli my0Os todettavissa esimerkiksi olosuhde-etuihin kuuluvaan kategoriaan liittyvien etujen osalta.
Nuorempi vastaajakunta arvotti esimerkiksi aamupalan tarjoamista toimistolla vanhempaa henki-
I6stoa merkityksellisemmaksi, kun taas kahvin ja teen tarjoaminen tydnantajan kustantamana oli
todella merkityksellinen etu yli 50-vuotiaille vastaajille. Yli 50-vuotiaat vastaajat kaipasivat vahiten

aikaa urheiluun saanndéllisesti tytajalla.

Vastaajan ian karttuessa on myos todettavissa ty6terveyspalveluiden merkityksellisyyden kasva-
van, joskin kyseinen etu koettiin kaikkien ikaryhmien taholta merkitykselliseksi. Yli 50-vuotiaista yh-
teensa 100 % arvotti sen kuitenkin melko tai todella merkitykselliseksi eduksi, kun vastaava luku
18-29-vuotiailla oli noin 70 %. Myds merkkipaivien ja palvelusvuosien muistamisen merkitykselli-
syys voidaan todeta korostuvan ian my6ta. Niin ikdan hyvinvointietu arvotettiin korkeimmalle yli 50-
vuotiaiden toimesta. Myds elamantilanteen voidaan tutkimuksen perusteella todeta vaikuttavan
etujen merkityksellisyyden kokemukseen. On todettavissa, etta Yrityksen hallintohenkilostosta he,
joilla on paivakoti- tai alakouluikaisia lapsia, arvottivat tyon ja henkildkohtaisen elaman yhdistami-

sen sujuvoittamista tukevat edut korkeammalle kuin henkil6t, joilla ei ole pienia lapsia.

Tarkasteltaessa Yrityksen hallintohenkilostolle merkityksellisten henkilosto- ja luontoisetujen vaiku-
tusta sitoutuneisuuteen ja motivaatioon oli kyselytutkimuksen tuloksista havaittavissa kaikkien vas-
taajien kokemuksissa yhdenmukaisuutta. Vastausjakaumat olivat hyvin samankaltaiset seka moti-
vaatiota ettd sitoutuneisuutta tarkasteltaessa, joten voidaan olettaa vastaajien kokeneen motivaa-
tion ja sitoutuneisuuden suhteessa etuihin kulkevan melko lailla kasikéddessa. 61 % vastaajista oli
taysin samaa mielta ja 28 % jokseenkin samaa mielta siita, etta itselle merkitykselliset edut vaikut-
tavat positiivisesti sitoutuneisuuteen Yrityksen palveluksessa. Motivaation osalta 56 % vastaajista
koki olevansa taysin samaa mielté ja 33 % jokseenkin samaa mielta itselle merkityksellisten etujen

vaikutuksesta.

Sitoutuneisuutta ja motivaatiota tarkasteltiin liséksi sen osalta, vaikuttaako Yrityksessa tydskentely-
aika vastaajien kokemuksiin etujen vaikuttavuudesta. Kyselyn perusteella oli todettavissa, etta
tydskentelyaika ei juurikaan vaikuta eriavasti henkiloston kokemuksiin suhteessa sitoutuneisuuteen
ja motivaatioon. Kaikissa tydskentelyaikakategorioissa (alle vuosi, 1-4 vuotta, 5-10 vuotta ja yli 10

vuotta) voidaan todeta, etta itselle merkityksellisten etujen katsottiin vaikuttavan positiivisesti
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motivaatioon ja sitoutuneisuuteen, yhteensa yli 80 % vastaajista kaikissa kategorioissa oli tasta

jokseenkin samaa mielta ja taysin samaa mielta.

Kyselyn tuloksena todetut Yritykselle merkityksellisimmat etukategoriat ja merkityksellisten etujen
suhde vastaajan taustatietoihin seka sitoutuneisuuteen ja motivaatioon on hahmoteltu seuraavaksi

esitetyssé kuvassa (Kuva 7).

Tydajan . .
jarjestely Tydterveyshuolto Hyvinvointi
MERKITYKSELLISIMMAT
ETUKATEGORIAT

Sitoutuneisuus ja
motivaatio

Taustatiedot

Kuva 7. Yritykselle merkityksellisimmat etukategoriat ja niiden suhde vastaajien taustatietoihin

seka sitoutuneisuuteen ja motivaatioon
5.3 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Taman kehittamistyon tarkoituksena on vastata luvussa 1.2 esitettyihin tutkimuskysymyeksiin, joita
hyodyntaen halutaan tuottaa tietoa siité, mink&laiset henkilostdedut asiantuntijaorganisaatio Yrityk-
sen hallintohenkildsté kokee merkityksellisen& (K1) ja miten verotus osaltaan vaikuttaa henkildst6-
ja luontoisetujen tarjoamiseen (K2). Liséksi kehittamistydlle asetettiin kaksi alatutkimuskysymysta,
joihin vastaamalla pyritdan tuottamaan syvempaa tietoa ensimmaisen paatutkimuskysymyksen
osalta. Alatutkimuskysymyksiksi muodostuivat; miten Yrityksen henkildston erilaiset elamantilan-
teet, ika tai sukupuoli mahdollisesti vaikuttavat siihen, minkalaiset edut koetaan merkityksellisena
(K1.1) ja vaikuttavatko merkitykselliset henkilostéedut Yrityksen hallintohenkiléston sitoutuneisuu-

teen ja motivaatioon (K1.2).
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Ensimmaisen paatutkimuskysymyksen (K1); minkalaiset henkildstoedut koetaan Yrityksen hallinto-
henkiloston mielesta merkitykselliseksi, osalta voidaan todeta, etté kaikkein merkityksellisimmiksi
eduiksi asiantuntijaorganisaatio Yrityksen hallintohenkilostd kokee tydterveyteen ja tydajan jarjes-
telyihin liittyvat edut, liikunta- ja kulttuuriedun, mahdollisuuden ylimaaraisiin vapaapaiviin, sdannolli-
sesti aikaa urheilulle tydajalla sek& mahdollisuuden kouluttautua tydnantajan kustantamana. Koko-
naisuudessaan voidaan siis todeta, ettd teoreettisen viitekehyksen yhteydessa esitellyista etukate-
gorioista merkityksellisimpia Yrityksen hallintohenkilostdlle ovat tydajan jarjestelyt, tydterveyshuolto
ja hyvinvointi.

Toisella paatutkimuskysymykselld (K2) tavoiteltiin vastausta siihen, miten verotus osaltaan vaikut-
taa etujen tarjoamiseen. Tybnantajan tulee etuja tarjotessaan huomioida niiden verotuksellinen
osuus. Luvussa 2.3 esitellyn etujen verotuksellisen maarittelyn lisaksi kehittamistyén empiirisen
osion tulosten pohjalta laadittiin kuvaus siitd, millaisia jo olemassa olevia tapoja tarjota henkilost6-
etuja tarjotinmallia hyddyntaen on kaytdssa, ja miten verotuksen osalta etujen tarjoamista on rat-

kottu kaytannossa.

Kollektiivisuuden huomiointi etujen tarjoamisessa on oleellista, jotta etuja on mahdollista tarjota ve-
rovapaina. Tarjotessa etuja tarjotinmallia hyddyntéen, jolloin henkiléstén on mahdollista valita use-
amman verovapaan edun valilla, nousee edellytykseksi etujen kohtuullisuus, tavanomaisuus ja kol-
lektiivisuus. Etujen tavanomaisuutta ja kohtuullisuutta arvioidaan lahtékohtaisesti suhteutettuna
edun raha-arvoon. Verotuksen osalta voidaan todeta, etta etutarjotinta on mahdollista hyddyntaa
sdilyttaen etujen verovapaus, kunhan edut tarjotaan kollektiivisesti kaikille. Merkityksellista ei ole
se, kayttaako henkildston jasen etua vai ei, vaan se, etta sitd tarjotaan kaikille tasapuolisesti.
Oleellista on myds kiinnittaa huomiota etujen vuosittaisiin verovapaisiin arvoihin, jotka Verohallinto
maarittelee. Naiden avaaminen myo6s henkildstélle on tarke&é selkeyden vuoksi, jotta etutarjotti-

melta oman etupaketin raataldinti onnistuu mahdollisimman sujuvasti.

Mikali etutarjottimelle halutaan sisallyttda verovapaiden etujen lisdksi veronalaisia etuja, tulee ve-
ronalaiset edut arvottaa suhteessa niiden kdypaan arvoon. Tybnantajan tulee siis etukokonaisuutta
pohtiessaan huomioida etutarjottimelle valittavien etujen arvot, verottajan maarittelemat vuosittai-
set verovapaat kokonaisarvot ja mahdollisten luontoisetujen vuosittainen arvo suhteessa verova-
paiden etujen arvoon, jotta kokonaisuus on selkeésti maaritelty ja kaikilla henkildston jasenilla on

mahdollisuus samanarvoiseen etupakettiin.

Ensimmaiselld alatutkimuskysymyksella (K1.1) pyrittiin tarkentamaan ensimmaista paatutkimusky-
symysta ja tuottamaan tietoa siita, miten henkiloston erilaiset elaméantilanteet, ika tai sukupuoli
mahdollisesti vaikuttavat siihen, mink&laiset edut koetaan merkityksellisen&. Yksilollisilla taustaomi-

naisuuksilla on jonkun verran vaikutusta etujen merkityksellisyyden kokemukseen. Sukupuolen
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osalta voidaan todeta, ettd seka naiset ettd miehet arvottivat todella merkitykselliseksi tyoterveys-
huollon, etatydmahdollisuuden ja joustavat tyajat. Liséksi molemmille tarkeité olivat liikuntaan ja
kulttuuriin liittyvat edut seka mahdollisuus ylimaaraisiin vapaapaiviin hyvinvointia ja jaksamista tu-
kevana etuna. Todettavissa kuitenkin on, etta Yrityksen henkilostosta miehet kokivat mahdollisuu-
den kouluttautua tydnantajan kustantamana ja olosuhde-etuihin kuuluvat aamupalan ja valipalan
tarjoamisen vahemman merkityksellisena kuin naiset. Miehille puolestaan matkapuhelinetu oli mer-

kityksellisempi kuin naisille.

Myds ika ja elamantilanne voidaan nahda vaikuttavina tekijoind etujen merkityksellisyyden koke-
mukseen. Henkildston jasenet, joilla esimerkiksi on pienia lapsia, arvottivat tydn ja henkilékohtai-
sen elaman yhteensovittamista tukevat edut seka palveluedut, kuten sairaan lapsen hoitopalvelu
tilapdisen hoitovapaan korvaajana, keskimaarin muita korkeammalle. Ian karttuminen kasvatti
myds tytterveyshuollon arvostamista seka erilaisista hyvinvointieduista ja merkkipaivien ja palve-
lusvuosien muistamisesta tuli idn myo6ta entistakin tarkedmpia. lalla nahdaan olevan myos vaiku-
tusta kouluttautumiseen tydnantajan kustantamana -edun merkityksellisyyteen, joka oli nuorem-
malle vastaajajoukolle etuna huomattavasti merkityksellisempi kuin yli 50-vuotiaille. Kaiken kaikki-
aan voidaan todeta henkildston erilaisten elamantilanteiden, sukupuolen ja ian jossain maarin vai-

kuttavan siihen, minkalaiset edut koetaan merkityksellisina.

Toisen alatutkimuskysymyksen (K1.2) avulla haluttiin ymmartaa paremmin sita, vaikuttavatko mer-
kitykselliset edut Yrityksen hallintohenkildstén sitoutuneisuuteen ja motivaatioon. Tutkimuksen em-
piirisen aineiston pohjalta voidaan todeta, etta Yrityksen hallintohenkiléstd kokee itselle merkityk-
sellisten henkildstdetujen tarjopamisen vaikuttavan positiivisesti sekd motivaatioon etta sitoutunei-
suuteen. Tata tukee myds tydn teoreettinen viitekehys ja benchmarkingin tulokset. Jokainen kysei-
sen menetelméan avulla tarkasteltu yritys néki merkityksellisten etujen vaikuttavan positiivisesti

tydntekijan motivaatioon ja erityisesti sitoutuneisuuteen.
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6 Pohdinta

Kehittamistyolle asetettujen tavoitteiden saavuttamista arvioidaan tassa luvussa. Pohdinta on ra-
kennettu tarkastelemaan tyoén empiirisen osion tutkimustulosten yhteytta tyon teoreettiseen viiteke-
hykseen, kokoamaan yhteen tutkimuksen paatulokset ja johtopaatdkset seké arvioimaan etutarjo-
tinmallin soveltuvuutta Yritykselle henkildstoetujen tarjontamenetelmaksi. Liséaksi reflektoidaan to-
teutettua kehittdmisty6ta prosessina, arvioidaan sen etiikkaa ja luotettavuutta seké pohditaan jatko-

tutkimuksen mahdollisuuksia.
6.1 Tulosten tarkastelua

Taman tapaustutkimuksena toteutetun kehittamistydn tavoitteena oli tuottaa tietoa henkildstéetujen
merkityksellisyyden kokemuksesta seka etujen suhteesta sitoutuneisuuteen ja motivaatioon asian-
tuntijaorganisaatio Yrityksen henkiloéstoetukokonaisuuden kehittamisen tueksi. Kehittamistyolla py-
rittiin selventamaan etujen verotuksellisia lahttkohtia, erityisesti silloin kun etuja tarjotaan valitta-
vaksi etutarjotinmallia hyddyntéden. Tyon teoreettinen viitekehys ja empiirinen osio tukevat toisiaan
tutkimustulosten ollessa perusteltavissa myos teoreettisen viitekehyksen kautta. Teoreettinen viite-
kehys ja empiirinen osio yhdessa vastaavat kehittamistyolle asetettuihin tavoitteisiin ja kehittdmis-
tyon paatuloksina tuotettiin tapaustutkimukselle ominaisesti tietoa tutkittavasta kohteesta, esimerk-
keja erilaisista etutarjottimen toteutusmalleista, ideoita seké edellytyksia yrityksen etukokonaisuu-
den kehittamiselle.

Koottua tietoa ja tutkimustuloksia on kayty yksityiskohtaisesti Yrityksen yhteyshenkildiden kanssa
l&pi. Kehittdmistydn raportti toimii jatkokehityksen tyékaluna, jonka perusteella toimeksiantajaor-
ganisaatiolle on myds tuotettu kooste kehittamistydssa esitellyista tutkimustuloksista sekd henki-
|6stbetujen verotuksesta. Ojasalo ym. mukaan tapaustutkimuksen keinoin pyritddn tuottamaan tut-
kittavasta ilmiosta tai tapauksesta perusteellista ja yksityiskohtaista tietoa, jolloin on mahdollista
ymmartaa kehittdmiskohdetta kokonaisvaltaisesti siind toimintaymparistossa, missa tutkimuksen

osalta toimitaan. (Ojasalo ym. 2014, 52.)

Tyo6n paatuloksina on kuvaus etujen ja etutarjottimen verotuksellisista edellytyksista seka yhteen-
veto yrityksen hallintohenkildston kokemuksista etujen merkityksellisyydesté ja niiden suhteesta
motivaatioon ja sitoutuneisuuteen. Kehittamistydn tuloksia hyddyntaen Yrityksen on mahdollista
aloittaa etutarjottimen tarkempi soveltuvuusarviointi ja etukokonaisuuden kehittaminen. Luvussa
2.2 avattiin tarkemmin Rantamé&en ym. (2006) maarittelemia kategorioita, joihin erilaiset edut kuu-
luvat. Peilaten kehittamistyon teoreettista viitekehysté kyselytutkimuksen tuloksiin, on todettavissa,
ettd Yrityksen sek& olemassa olevista henkildstdeduista ettd eduista, joita Yritys talla hetkella ei

tarjoa, henkildsto arvotti korkeimmalle tybajan jarjestelyihin, tyéterveyshuoltoon seké hyvinvointiin
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liittyvat edut. Tama merkityksellisimpien etujen maarittaminen voidaan myos n&hda yhtena taman
kehittamistyon paatuloksena.

Kuten luvussa 2.1 tuotiin esiin, tulee Hakosen ym. (2014) mukaan palkitsemisen kokonaisuutta,
johon myo6s edut kuuluvat, johtaa systemaattisesti, silla palkitsemisella tavoitellaan oikeanlaista,
osaavaa, innostunutta ja sitoutunutta henkildstoa. Taman kehittamistydn suositustoimenpiteena
esitetdén etukokonaisuuden huomiointia osana Yrityksen palkitsemisstrategiaa. Toteutetun tutki-
muksen tuloksena etujen voidaan todeta vaikuttavan positiivisesti henkiléston sitoutuneisuuteen ja
motivaatioon sek& hyvinvointiin ja arvostuksen kokemukseen. Etukokonaisuuden muodostamisella,
saanndllisella tarkastelulla ja paivittdmiselld, voidaan siis vaikuttaa henkildston kokemuksiin positii-
visesti. Etutarjottimen kayttéonotolla ndhdaan tutkimuksen valossa olevan positiivinen vastaanotto
ja se edesauttaa ja tukee merkityksellisten etujen tarjoamisen mahdollistamista yksil6tasolla. Koko-
naisuuden sadanndllista tarkastelua ja paivittdmista tukee niin ikdan luvussa 2.1. esitelty Ylikorkalan
ym. (2018) ndkemys henkiléstdn kuuntelemisen tarkeydesta, jolla usein paastaan parempiin koko-

naistuloksiin.

MyOs Rose suosittelee arvioimaan olemassa olevien etujen tarjoamista kriittisesti muun muassa
tarkastelemalla, ovatko tarjotut edut kilpailukykyisid, onko niilla tydntekijalle taloudellinen hyéty ja
hyotyyko tyontekijan lisdksi myds organisaatio etujen tarjoamisesta. Hanen mukaansa etujen tar-
jonnalle olisi syyta luoda yksinkertaiset puitteet, joiden osalta tarkastellaan sitd, miksi etuja tarjo-
taan, mita niilla halutaan saavuttaa, miten paljon henkildston jasen voi itse vaikuttaa omaan etuko-
konaisuuteensa ja kuinka usein etukokonaisuutta tarkastellaan kokonaisuudessaan. (Rose 2022,
229, 232.)

Taman kehittamistydn toisessa luvussa esitelty teoreettinen viitekehys muodostettiin kehittamis-
tydlle asetettujen tavoitteiden ja tutkimuskysymysten ymparille. Palkitsemisen kokonaisuudella voi-
daan todeta haluttavan houkutella, motivoida ja sitouttaa henkilostod. Kehittamistydn empiirinen
osuus tukee toisessa luvussa esitellyn Ylikorkalan ja Sweinsin (2015) nakemysta ja tutkimuksen
avulla oli mahdollista todeta taman patevan myoés Yrityksen henkiléstdon, joka niin ikdan koki mer-
kityksellisten etujen vaikuttavan positiivisesti motivaatioon ja sitoutuneisuuteen. Tutkimukseen ja
teoreettiseen viitekehykseen viitaten on myos todettavissa, ettd organisaation henkildstérakenne
vaikuttaa etukokonaisuuden rakentamiseen, jolloin johdolla ja palkitsemisesta vastaavalla taholla
on tarke&a olla vahva ymmarrys yksildiden kokemuksista etuihin littyen. On tarkea ymmartaa, etta
erilaisissa elamaétilanteissa ja ikvaiheissa olevien ihmisten kiinnostuksen kohteet poikkeavat mah-

dollisesti toisistaan ja motivaation lahteet saattavat olla hyvinkin erilaisia.

Kuten luvussa 2.6 esiteltiin, korostaa Rose (2022), ettd tydnantajan on tarkeaa tiedostaa tyoela-

man jatkuva muuttuminen, jonka seurauksena myos henkildstén arvostuksenkohteet ja tarpeet
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muuttuvat nopealla tahdilla. On oleellista kartoittaa henkilostén arvostuksen kohteita ja keskittya
niiden tukemiseen tekemaétté olettamuksia heidan puolestaan. Kuten luvussa 5.2 tuotiin esiin, on
myds tutkimuksen tuloksena todettavissa etuihin liittyvien merkityksellisyyden kokemusten olevan
jossain maarin sidoksissa elamantilanteeseen ja ikdan. N&in ollen tydnantajan on hyva tiedostaa
etujen paivittamisen tarkeys ja hyoty suhteessa henkiloston toiveisiin ja kokemukseen merkityksel-
lisyydesté. Teoreettinen viitekehys tuo esiin myos sen, etté henkilostérakenteella on vaikutusta
mielenkiinnonkohteisiin ja motivaatioon, joka on johdettavissa taméan tutkimuksen tulosten osalta
myos etujen merkityksellisyyden kokemukseen ja siihen, kuinka esimerkiksi idlla on vaikutusta Yri-
tyksen henkiloston kokemuksiin merkityksellisista eduista.

Myds Rosen mukaan tydntekijan ika vaikuttaa etujen merkityksellisyyden kokemuksiin. Milleniaalit
(1980-1995 vélisena aikana syntyneet) arvottavat korkealle etujen joukosta etatyomahdollisuuden,
tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteensovittamisen tukemisen seka ulkomaillatytskentelymahdol-
lisuudet rahallista palkitsemista korkeammalle. Kun puolestaan tata vanhempi tyontekijakunta ar-
vostaa rahapalkkaa ja kehitysmahdollisuuksia. Z-sukupolvi taasen arvostaa lapinakyvyytta ja sel-
keytta. Nain ollen etujen suunnittelu vaatii motivaation lahteiden tarkastelua ja avointa lahestymista

seké osallistamista etuja kehitettdessa. (Rose 2022, 38.)

Luvussa 2.4 todettiin sitoutuneisuuden olevan kytkoksissa hyvinvointiin ja tutkimuksen tulokset
osoittavat henkildston arvottavan hyvinvointiin liittyvat edut korkealle ja kokevansa itselle merkityk-
sellisten etujen vaikuttavan myds sitoutuneisuuteen positiivisesti. Teoreettisessa viitekehyksessa
esitettiin Huhdan ja Myllytauksen (2021) nédkemys sitoutuneisuuden vahvemmasta kokemuksesta
silloin, kun tyontekija tuntee tydnantajan kokevan hanen tarpeensa tarkeiksi. Myds tama oli nahta-
vissa kyselytutkimuksen tuloksissa, silla Yrityksen henkilostd koki sitoutuneisuuteen vaikuttavan

positiivisesti sen, etta tydnantaja tarjoaa merkityksellisia ja yksiloa hyddyttavia etuja.

Kehittamistytn teoreettinen viitekehys osoittaa, etta tyontekijat arvostavat mahdollisuuksia, joita
tarjotut edut tuovat mukanaan, kuten joustavat tydajan jarjestelymahdollisuudet seka kattava tyo-
terveyshuolto, jotka tukevat esimerkiksi tydn ja henkilokohtaisen elaman yhteensovittamista. Seka
teoreettinen viitekehys etta tutkimustulokset tukevat sita, ettd eduilla on mahdollista tukea henkil6s-
ton kokonaisvaltaista hyvinvointia, ja tama on henkildstolle merkityksellista ja vaikuttaa myos sitou-
tuneisuuteen ja motivaatioon. Teoreettinen viitekehys ja tutkimustulokset yhdessa auttavat Yritysta
tunnistamaan edut, joita henkilostt erityisesti arvostaa ja mihin on kannattavaa panostaa. Esimer-
kiksi kattavan ty6terveyshuoltoon panostaminen on usein hyvinkin kannattavaa vaikkakin kustan-
nuksia tuovaa. Tata tukee myds kehittamistyon tutkimustulokset Yrityksen henkiléston korkeasta

arvostuksesta kyseista etua kohtaan.
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Teoreettinen viitekehys avasi henkildsto- ja luontoisetujen verotusta ja tydon empiirisella osiolla py-
rittiin viela kaytannossa ymmartamaan verotuksen luomia edellytyksia ja mahdollisia haasteita etu-
tarjottimen rakentamisen osalta. Tutkimuksella onnistuttiin rakentamaan kokonaiskuva etukokonai-
suuden toteutusmahdollisuuksista, ja saavutettiin syvallisempi ymmarrys myds etujen verotukselli-
sista maarittelyista. Varsinaisia yllatyksia verotukseen liittyen ei ilmennyt tyon tutkimuksellisen
osion aikana, silla kehittAmistyon teoreettista viitekehysta rakentaessa etujen verotukseen paneu-
duttiin tarkkaan muun muassa Verohallinnon syventévia vero-ohjeita hyodyntaen. Erityisesti kuiten-
kin verovapaiden ja veronalaisten etujen keskinaista suhdetta oli hyddyllista tarkastella myos tutki-

musmenetelmaa hyddyntaen tutustuen kaytannontoteutusten erilaisiin mahdollisuuksiin.

Etutarjotinmallin soveltuvuutta arvioitaessa Yrityksen etujentarjontamenetelméksi, on pohdinnasta
rajattu pois mallin tarkempi taloudellisen ja liiketoiminnallisen soveltuvuuden pohdinta, silla tama
jaé tarkasteltavaksi Yrityksen etukokonaisuudesta vastaavalle taholle etukokonaisuuden kehitys-
tyon yhteyteen. Kehittdmistyon pohjalta voidaan kuitenkin todeta, ettd etutarjotin on mallina Yrityk-
selle kayttéonotettavissa, silla kuten luvussa 2.3 tarkemmin esiteltiin ja benchmarking-menetelmaa
hyodyntéen vahvistettiin, ei verotuksellisesta lahtékohdasta ole suoraan nahtavissa esteita Yrityk-

selle tarjota etuja tarjotinmallilla.
6.2 Johtopéaatokset

Kuten luvuissa 2.3 ja 5.1 todetaan, vaikuttavat henkildstoetujen verotukselliset maaritykset etuko-
konaisuuden rakentamiseen. Taman kehittdmistyon yhtena tuloksena todettiin, etta tarjottaessa
etuja tarjotinmallia hyédyntaen, toteutuvat pitkalti samat edellytykset ja maaritelmét etujen tarjoami-
sessa tarjoamistavasta huolimatta. Etutarjottimelle on mahdollista valita verovapaiden etujen li-
saksi myo6s veronalaisia etuja, kunhan naiden kdypa arvo on verrattavissa verovapaiden etujen ar-
voon. Johtopaattksenéa voidaan todeta, etta tarjotinmallin kayttéonotto Yritykselle ndhdéén toteu-
tuskelpoisena vaihtoehtona tutkimukseen ja teoreettiseen viitekehykseen nojaten. Tarkempi sovel-

tuvuusarviointi jaa kuitenkin Yritykselle toteutettavaksi kehittamistydn tuloksia hyddyntéen.

Henkilostéetujen kokonaisuus ja niiden todellinen arvo ei aina ole tyontekijoilla tiedossa. Tarjotta-
essa henkildstdetuja tarjotinmallia hyddyntéen, on tarkeda panostaa etujen valintajarjestelmaan,
jotta valinnasta muodostetaan henkildstolle mahdollisimman sujuva, ymmarrettava ja selked koko-
naisuus. Tarjotinmallin k&yttdonoton ja ylipdatdan etukokonaisuuden muokkaamisen yhteydessa
viestinnalla onkin suuri rooli. Se on myds oiva tilaisuus auttaa henkiléstoa hahmottamaan etujen
rahallista arvoa, kun etujen kesken on tehty niiden arvoon liittyvaa vertailua tyénantajan toimesta.
Henkilostolle on ndin mahdollista mé&aritella avoimesti tarkka vuosittainen henkilokohtainen etubud-
jetti, jonka sisalla tarkemmat valinnat on mahdollista suorittaa. Etujen arvon ja kustannusten avoin

viestiminen henkilostolle on jarkevaa ja saattaa vaikuttaa osaltaan myos sitoutuneisuuteen,
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tyontekijan ymmartaessa tarkemmin esimerkiksi mahdolliset tytpaikan vaihdon aiheuttamat
eduista johtuvat taloudelliset menetykset. Henkilostbetukokonaisuudella yritysten on myds mahdol-
lista erottua kilpailijoiden joukosta positiivisessa valossa, silla peruspalkan liséksi tyontekijdille hen-
kilostdedut ovat nostaneet arvoaan. Etutarjottimella on mahdollista vastata yksiléllisemmin henki-
|0ston tarpeisiin ja toiveisiin ja vaikuttaa henkildston hyvinvointiin, motivaatioon ja sitoutuneisuu-

teen.

Taman kehittamistydn perusteella voidaan tehdé johtopaatds, ettd etujen ja etukokonaisuuden ke-
hittdmisen viestiminen henkilostélle selkeédsti ja ajantasaisesti on tarkeaa ja siitéd on hyotyd myos
tyonantajalle. Viestinnalla voidaan lisata henkildston tietoisuutta eduista ja ennaltaehkaisté etujen
kayttamatta jaamista. Henkilostoetukokonaisuuden vaikuttavuuden seuranta on suositeltavaa, jotta
ymmarretddn henkildston mahdollisesti muuttuvat merkityksellisyyden kokemuksen kohteet ja pys-
tytdan vastaamaan niihin. Etujen seuraamisen ja kehittdmisen tulisikin olla jatkuva toimenpide ja
etukokonaisuutta olisi hyva tarkastella saannéllisesti ja tarpeen mukaan paivittdaen. Taman kehitta-
mistyon tulokset kertovat hyvinvoinnin tukemisen, tydajan jarjestelyn, tydn ja vapaa-ajan yhteenso-
vittamisen tukemisen seka tytterveyden olevan korkealle arvotettuja etuja Yrityksen hallintohenki-
|6stblle. Henkiléstdn taustaominaisuuksilla, kuten idlla ja sukupuolella on myds jonkun verran vai-
kutusta etujen merkityksellisyyden kokemukseen, joka omalta osaltaan tukee johtopaattsta etujen

vaikuttavuuden seurannan ja paivittamisen tarkeydesta.

Kaiken kaikkiaan henkildstoetujen voidaan todeta olevan oleellinen osa palkitsemisen kokonai-
suutta, ja henkiléstdeduilla on mahdollista vaikuttaa tydntekijan hyvinvointiin, sitoutuneisuuteen ja
motivaatioon. Tyontekijoille merkityksellisiin etuihin kannattaa panostaa ja etujen kehittdmismah-
dollisuuksia on hyva kartoittaa ja paivittaa saanndllisesti. Niin kehittamistydn teoreettinen viiteke-
hys kuin empiirisen osion tulokset korostavat merkityksellisten etujen vaikuttavan positiivisesti hen-

kilostbn motivaatioon ja sitoutuneisuuteen.
6.3 Kehittamistyon tutkimusetiikka ja luotettavuus

Vilkka kuvaa tieteellisen kaytanndn noudattamisen olevan oleellinen edellytys hyvalle tutkimuk-
selle. Hyvassa tutkimuksessa tutkimuskysymyksen asettelu ja tavoitteet, aineiston kerd&minen ja
k&sittely, tulosten esittdminen ja aineiston sailytys kunnioittavat tutkimukseen osallistuneita henki-
10it4, tiedeyhteisOa ja hyvaa tieteellistd tapaa. Tutkija vastaa tutkimukseensa liittyvista valinnoista
ja pystyy perustelemaan ne. (Vilkka 2007, 90.) Hyvan tieteellisen kdytannén noudattaminen tarkoit-
taa sitd, ettd tiedonhankinnassa tutkija hankkii tietoa kirjallisuuden tuntemuksen ja asianmukaisten
tietolahteiden kautta, tekee havaintoja seké analysoi omaa tutkimustaan naiden pohjalta. Tutkija
hallitsee kayttdméansa tutkimusmenetelmat seka toteuttaa johdonmukaisesti tiedonhankintaa ja tut-

kimustulosten esittamista. Hyva tieteellinen kaytanto toteutuu tutkijan noudattaessa rehellisyytta,
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yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimuksensa osalta seké sen tulosten esittdmisessa. (Vilkka
2021, 42))

Myds Kanasen mukaan hyvaan tieteelliseen kaytantdon kuuluu tieteellisen tutkimuksen kriteerien

mukaisten ja eettisesti kestavien tutkimusmenetelmien hyddyntaminen. Aineistonkeruu ja analyysi-
ja arviointimenetelmien tulee siis noudattaa hyvén tieteellisen tutkimuksen kaytantoja. Tama lahes-
tymistapa vaatii perusteluja ja tutkijan on tarkeaa maaritell&, miksi on valinnut tutkimuksen lahesty-
mistavan ja kriteerien mukaiset menetelmét. (Kananen 2017, 189.) Taméan kehittamistyon osalta

lahestymistapa seka tutkimusmenetelmat ja niiden hyddyntaminen on perusteltu tydn kolmannessa
luvussa ja niiden voidaan todeta olevan hyvan tieteellisen kaytannon tayttavia. Tutkimukseen osal-
listuneille henkildille avattiin ennen benchmarking-tapaamisiin ja kyselytutkimukseen osallistumista
tarkasti, mihin tarkoituksiin heiddn antamiaan vastauksia ja tietoja hyddynnetéén ja etukéteen kay-
tiin myos I&pi, ettei vastaajien tai tutkittavien organisaatioiden tietoja jaeta julkisesti. My6s Kanasen

(2017, 194) mukaan tutkittaville tulee aina informoida heidan tietojensa kayttotarkoitus.

Jotta hyva tieteellinen kaytanto ja sen mukainen tutkimusote toteutuu, tulee tutkimustydssa noudat-
taa rehellistd, tarkkaa ja objektiivista otetta. Tarkeda on hyddyntaa tieteellisia menetelmia ja peilata
tutkimusta kirjallisuuteen kunnioittaen samalla muiden tutkijoiden tuotoksia lahdeviittauksia kayt-
téden. Tutkimuksen tulee olla eettisesti toteutettu ja myds tietosuojasta on tarkeaa huolehtia asian
mukaisesti. (Kananen 2017, 190.) Taman kehittamistydn etiikasta huolehdittiin koko prosessin ajan
tarkasti. Kehittamistydssa saatuja tutkimustuloksia on kasitelty kirjallisuutta hyddyntéen ja tyon tu-
eksi rakennettua teoreettista viitekehysta tarkkaan huomioiden. Kehittamistydn raportissa on huo-
lehdittu l&hdeviittauksista systemaattisesti ja tarkasti. Tutkimusmenetelmat ja tydn tutkimuksellinen
prosessi on pyritty kuvaamaan kehittamistydn raportissa selkedasti, avoimesti ja perustellusti. Kaikki
tutkimusmenetelmien aineistot ja vastaukset kerattiin nimettémana ja vastaajan anonymiteetista
huolehtien. Anonymiteetti tuotiin tarkasti myds tutkimukseen osallistuvien tahojen tietoisuuteen.
Niin ikaan toimeksiantajaorganisaation tunnistamattomuus varmistettiin yhdessa Yrityksen yhteys-
henkilon kanssa, joka kavi myds kehittamistyon raportin kokonaisuudessaan lapi ennen sen julkai-
sua. Tyon tulokset esiteltiin juuri sellaisena kuin ne olivat, antamatta tutkijan omien kokemusten

vaikuttaa hankitun aineiston kasittelyyn.

Kananen kuvaa tutkimuksen luotettavuutta arvioitavan validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Validi-
teetti tarkoittaa sita, etta tutkitaan oikeita asioita eli patevyytta ja reliabiliteetin puolestaan sita, etta
tutkimuksella saadut tulokset ovat pysyvia. (Kananen 2017, 175.) Kanasen mukaan laadullisen tut-
kimuksen luotettavuutta voidaan arvioida riittdvan dokumentoinnin avulla. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnissa esimerkiksi vahvistettavuus, arvioitavuus tai dokumentaatio, tulkinnan

ristiriidattomuus, luotettavuus ja saturaatio ovat kayttokelpoisia kriteereita. Puolestaan maarallisen
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tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida yleistamisen kautta. Tama ei kuitenkaan yksin riita tut-
kimustulosten tuottamiseen oikeina ja luotettavina, vaan maarallinen tutkimusmenetelma tulee olla

hyvin suunniteltu ja toteutettu. (Kananen 2015, 112-115.)

Tassa kehittamistydssa tutkimusmenetelminé kaytettiin seké laadullista etta maarallista menetel-
maa, joilla on pyritty varmistamaan tutkimuksen patevyys ja tulosten pysyvyys. Benchmarking-me-
netelmé&n osalta toteutettiin tarkkaa dokumentointia sekd keskusteluiden aikana ettd niiden jalkeen,
jolla pyrittiin takaamaan tutkimuksen luotettavuutta. Lisaksi benchmarking-keskusteluiden tukena
kaytetyt aihekysymykset esiteltiin avoimesti taman kehittamistyon luvussa 4.1, jotta niiden hyddyn-
taminen myos Yrityksen kehittdesséa etukokonaisuuttaan olisi tarvittaessa mahdollista. Niin ikdan
kyselytutkimuksen siséltd on avattu kokonaisuudessaan taméan kehittdmistyo raportissa (Liite 2).
Kaikki kyselyn vastaukset on keratty Forms-kyselytydkalua hyddyntéaen, erillista vastausmahdolli-
suutta ei ollut tarjolla. Tutkimuksen tulokset on pyritty analysoimaan mahdollisimman tarkasti ja yk-
sityiskohtaisesti huomioiden myo6s vastaajien taustatietojen vaikutukset. Tutkimusmenetelmien

tarkka lapikaynti ja perustelu tukevat tutkimuksen reliabiliteettia.

Vilkan (2007, 149-150.) mukaan maarallisen tutkimuksen reliabiliteettia tarkastellaan mittaukseen
liittyvien asioiden ja tutkimuksen toteutuksen tarkkuuden kautta. Reliabiliteettia arvioitaessa on
otettava huomioon esimerkiksi vastausprosentti ja kuinka hyvin otos edustaa perusjoukkoa. Maa-
rallisen tutkimuksen validiteetin arvioinnissa keskitytaan esimerkiksi teoreettisten kasitteiden arki-
kielelle kdantamisen onnistumista ja kysymysten asettelua ymmarrettavaan ja selkeddn muotoon
virhetulkintojen valttamiseksi. Taman kehittamistydn kyselyyn saatiin vastauksia kattavasti eri taus-
tamuuttujat huomioiden ja tulokset edustavat perusjoukkoa. Kyselyn vastausprosentti oli 52 %, jo-
ten taysin yleistettavissa tulokset eivat sitéd mydten ole. Kyselyn kysymysten asetteluun panostettiin
suunnitteluvaiheessa ja etukateen pyrittiin minimoimaan virhetulkinnat. Kaksi henkildston jasenta
kavi lapi kyselyn ennen sen julkaisua ja talla pyrittiin varmistamaan kyselyn selkeys, ymmarretta-
vyys ja ehkaistd monitulkintaa. Ei ole kuitenkaan mahdollista poissulkea vaarinymmarrysten mah-

dollisuutta vastaamisen yhteydessa.

Maarallisessa tutkimuksessa tutkijan taytyy onnistua perustelemaan esittdméansa johtopaatokset,
jotta tutkimuksen voidaan katsoa olevan sisdisesti validi. Reliabiliteetti puolestaan vaatisi tutkimuk-
sen uusimista ja aikaisemman tutkimuksen tulosten toteutumista uudelleen. Ajan kuluessa ilmion
muuttuminen on kuitenkin mahdollista, ja mikali tutkittuja henkil6ita ja heidan nakemyksiaan tutkit-
taisiin uudestaan, voisi uusi tutkimus jo itsessaén vaikuttaa uusiin saatuihin tuloksiin. (Kananen
2015, 119-120.) Taman kehittamistyon luvussa 6.1 on perusteltu tutkimustulosten analyyseja pei-
laamalla tuloksia tyon teoreettiseen viitekehykseen. My6s tutkimuksesta johdetut johtopaatdokset on

perusteltu kehittdmistyon teoreettisella viitekehyksella ja tutkimustuloksilla. N&in ollen voidaan
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todeta tutkimuksen luotettavuuden toteutuvan validiteetin osalta. Uusintatutkimusta puolestaan ei
taman kehittamistyon osalta toteutettu vaan mahdollinen jatkoseuranta tai uuden tutkimuksen to-
teutus jaa toimeksiantajaorganisaation vastuulle kehittdmistydn toteuttamisen jalkeiselle ajalle.

Taman kehittamistyon validiteettia on tuettu laajalla teoreettisella viitekehyksella kiinnittéen huo-
miota sen kokonaisuuteen seké luotettaviin ja mahdollisimman ajankohtaisiin [ahdeaineistoihin.
Tutkimusmenetelmien tulokset ja monipuolinen teoreettinen viitekehys tukivat toisiaan ja keskinéi-
nen yhteys oli todettavissa. TAman tapaustutkimuksena toteutetun kehittdmistyon tutkimuksen to-
teutus oli johdonmukaista ja eteni suunnitelmien mukaisesti. Kuten luvussa 6.1 todettiin, on tman
kehittamistyon tutkimustulokset hyodynnettavissa Yrityksen etukokonaisuuden kehittamisessa. Jat-

kotutkimuksen mahdollisuuksiin paneudutaan vield tarkemmin luvussa 6.5.

Kehittdmistytn ensimmaisessa luvussa kerrottiin, taman kehittamistyon tekijan tydskentelevan tyo-
suhdeasioiden parissa omaten taustaa henkildstéhallinnon tydtehtavista. Nain ollen jo ennen kehit-
tamistyon aloittamista tekijalla oli jo jonkinasteinen oma esiymmarrys kasiteltavasta aiheesta. Tut-

kijan roolissa on kuitenkin pyritty objektiivisuuteen keskittyen tuottamaan uutta tietoa tutkimuksella
antamatta omien ennakko-odotusten vaikuttaa tulosten analysointiin tai johtopaatoksiin.

Tarkasteltaessa henkiloston kokemuksia etujen merkityksellisyydesta ja vaikutuksesta sitoutunei-
suuteen ja motivaatioon, voidaan todeta, etta laadullisen menetelméan vahvempi hyddyntaminen,
esimerkiksi teemahaastattelun muodossa, olisi ollut hyddyllinen tapa lahestya tutkittavaa kokonai-
suutta. Teemahaastattelun avulla olisi ollut mahdollista saada syvempaa tietoa henkildstén koke-
muksista etuihin liittyen. Kanasen mukaan teemahaastattelulla pyritdan ymmartamaan tutkimuksen
kohteena olevaa ilmi6ta, jossa osallisena on ihminen. Teemahaastattelun kysymyksilla on mahdol-
lista tuottaa ymmarrysta ilmista ja rakentaa kokonaisvaltainen kuva ja ymmarrys tutkimuskoh-
teesta. (Kananen 2017, 89-90.) Tutkimuksen osalta tehtiin kuitenkin tietoinen valinta hyédyntaa tut-
kimusmenetelmana kyselyd mahdollisimman laajan vastausotannan saavuttamiseksi. Koko Yrityk-
sen hallintohenkildst6 haluttiin myds osallistaa etujen tarkastelun ja kokonaisuuden kehittdmisen

prosessiin.
6.4 Kehittdmistydprosessin reflektio

Taman kehittamistyon suunnittelu aloitettiin alkuvuonna 2024 ja toteutettiin kokonaisuudessaan ke-
vaan ja kesan 2024 aikana. Tana aikana suoritettiin useita vaiheita siséltava taustatyo, tyén tavoit-
teiden asetanta, kehittAmiskohteen tarkempi méaarittely ja tyon sisallon rajaus, tyon teoreettisen vii-
tekehyksen rakentaminen sek& tyon empiirinen osio. Huhti- ja toukokuussa toteutettiin tyon tutki-
mukselliset osuudet, joiden tavoitteena oli vastata ty6lle asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutki-

muksen tuloksia purettiin loppukevaalla, jonka jalkeen siirryttiin tulosten analysointiin ja
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tarkasteluun seké johtopaatosten tekemiseen. Elokuussa kehittamistyon raportti tarkastettiin viela
Yrityksen yhteyshenkilon toimesta ennen varsinaista tyon julkaisua.

Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden nadkemyksen mukaan tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi
alkaa kehityskohteen tunnistamisella ja tavoitteiden maatrittelylld, josta edetaan aiheeseen perehty-
miseen niin teorian kuin kaytannonkin osalta. Taméan jalkeen maaritellaéan tarkkaan kehittamis-
kohde seka tehdaan rajausta, siirrytddn laatiman tietoperustaa, valitsemaan lahestymistapa seka
tutkimusmenetelméat. Kun ndma vaiheet on suoritettu, edetaén tutkimuksen toteutusvaiheeseen,
jota seuraa tutkimustulosten lapikaynti, seka kehittdmistyon ja lopputulosten arviointi. (Ojasalo ym.
2014, 24.) Ojasalon ym. ndkemys mukailee seuraavan kuvion (Kuva 8) rakennetta:

Kehittamiskohteen Kehittimiskohteeseen Kehittdmiskohteen
tunnistaminen ja perehtyminen tarkka maarittely ja
tavoitteiden teoriassa ja rajaaminen
madrittely kdytinnodssa
|
i
Tietoperustan .

laatiminen, T::::::“ttis(sjzn Kehittamistyon ja

lahestymistavan ja E— e — Iopput_ul_os_ten
tutkimusmenetelmien lipikaynti arviointi
madrittely

Kuva 8. Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi (mukaillen Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014,
24)

Tarkasteltaessa taman tutkimuksellisen kehittamistydn vaiheita, voidaan todeta, etenemisen nou-
dattaneen paéapiirteittain Ojasalon ym. ndkemysta tutkimuksellisen kehittdmistytn prosessista. Eri
prosessin vaiheiden osalta voidaan kuitenkin ndhda pienta paallekkaisyytta, erityisesti kehittamis-
kohteeseen perehtymisen ja tietoperustan laatimisen, l[ahestymisen ja tutkimusmenetelmien maa-
rittelyn osalta, silla naiden kohdalla tarkka pohdinta prosessin alkupuolella oli viel&a ajankohtaista.
Tutkimuksen aikataulutuksessa onnistuttiin hyvin ja alun perin opinndytetyon suunnitelmaa varten

maaritellyssa aikataulussa pysyttiin, pienia muutoksia lukuun ottamatta, lopulta hyvin.

Tarkasteltaessa kyselyn rakentamista, voidaan tyon arviointivaiheessa nyt todeta, etté kyselyn si-
séalto onnistuttiin muodostamaan tavoitteita ja tutkimuskysymyksia tukevaksi ja tutkimuksessa kay-

tetyilla menetelmilla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin sek&a onnistuttiin kehittdmistydlle
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asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa. Ainoastaan kyselyssé tarkasteltujen taustatietojen osalta
voidaan todeta, etté vastaajan elaméantilannetta ei tutkimuksellisessa mielessé olisi ollut tarpeen
tarkastella niin yksityiskohtaisesti kuin se p&aadyttiin tekemé&én. Seké tutkimuksen etta toimeksian-
tajaorganisaatiolle tuotetun tiedon osalta olisi ollut riittdvaa tarkastella vastaajan elaméntilannetta
esimerkiksi ainoastaan siltd kannalta, onko vastaajalla paivakoti- tai alakouluikaisia lapsia. Muiden
elamantilanteeseen liittyvien vaihtoehtojen osalta tutkimukseen ei koettu saatavan oleellista infor-
maatiota etujen merkityksellisyyden kokemuksiin liittyen.

Tama ylemp&aén ammattikorkeakoulututkintoon kuuluva kehittdmispainotteinen opinnaytety6 on ol-
lut prosessina todella opettavainen ja henkilostdetujen merkityksellisyyteen ja verotukseen on ollut
mielenkiintoista syventya niin ammatillisesta kuin henkilokohtaisestakin ndkokulmasta. Erityisesti
etujen verotuksellisiin maarityksiin paneutuminen loi uutta, kokonaisvaltaista, ymmarrysta henkil6s-
tOetujen eri osa-alueista ja auttoi hahmottamaan etuja niin tyontekijan kuin tydnantajankin perspek-
tiivistd. Prosessi on vahvistanut jo ennestadn vahvaa kiinnostustani tydhyvinvoinnin tukemiseen ja
kehittAmiseen seké sen erilaisten lainalaisuuksien hahmottamiseen. Kaiken kaikkiaan kehittamis-
tydprojekti on ollut hyddyllinen osa oman osaamiseni jatkuvan kehittdmisen matkalla ja uskon hy6-
tyvani kartutetusta osaamisesta tydelamassa tulevaisuudessa. Myds teoreettisen tiedon ja tutki-
mustulosten soveltamisen yhdistdminen ovat kasvattaneet ammattitaitoani ja tutkimukselliseen ty6-
otteeseen perehtyminen antaa valmiudet tarkastella kokonaisuuksia monesta eri néakdkulmasta tu-
levaisuudessakin. Kehittamistydn toteuttaminen vahvistaa Kiistatta asiantuntemustani henkilosto-
hallinnon kentélla. Kehittamistyo ei ole pelkastaan ollut yksittdinen opintoihin kuuluva projekti, vaan

se voidaan nahda myds ammatillista kasvuani edistavana tekijana.

Taman kehittamistyon tulokset ovat Yrityksen mukaan hyddynnettavissa niin etukokonaisuuden
kehitystydssa kuin laajemminkin hallintohenkildston ymmarryksen lisddmiseen henkildstbetujen
osalta. Niin tutkimustuloksia kuin tytn teoreettista viitekehysta on tarkoitus hyddyntaa seka uuden
etukokonaisuuden kokoamisessa etta henkildstoeduista tiedottamisen tukena. Alustavana suunni-
telmana Yrityksella on toteuttaa kehittamistydn raporttia hyddyntden tarkempaa uutisointia eduista
yleisesti seka myds tulevasta etukokonaisuuden kehitystyosta. Naiden lisaksi tarkoituksena on
hyodyntaa tyon sisaltéa muun muassa Yrityksen sisdiseen perehdytysmateriaaliin, jossa henkilos-
tbetuja kasitellaan. Kehittamistyodn tuloksia voidaan Yrityksen mukaan hyddyntaa tulevan etukoko-
naisuuden kehitystydssa, silla tutkimuksella onnistuttiin tuottamaan hyddyllista tietoa erilaisten etu-

jen merkityksellisyydesta.

Kehittamisty0 on toimeksiantajan ndkokulmasta arvokas, silla etujen merkityksellisyytt&, verotuk-
sellisia maarittelyita ja etutarjotinmallia olisi joka tapauksessa ollut tarpeellista tutkia tarkemmin Yri-

tyksen sisdisena tydsttna, joten kehittamistydn avulla sdéstettiin huomattavasti resursseja ja
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tydaikaa. Lisaksi kehittdmistyon ansiosta Yritys kokee voivansa lisata henkildston ymmarrysta hen-
kildstbeduista kokonaisuutena, milla uskotaan olevan suora yhteys myds tyontekijoiden tydhyvin-
vointiin ja sitoutuneisuuteen. Yrityksen yhteyshenkil6t kokevat kehittamistyon vahvistaneen myods
heiddn osaamistaan ja ymmarrystdan henkilostéeduista ja niiden erilaisista mahdollisuuksista.

Lopuksi seka kehittamistyon tekijan etta toimeksiantajayrityksen yhteisenéd ndkemyksena voidaan
todeta tyon aiheen olleen ajankohtainen ja hyddyllinen. Aihe on ajankohtainen ja tarkea myos yh-
teiskunnallisesti suuremmassa mittakaavassa. Kuten tyén johdannossa jo todettiin, muuttuu tyo-
elama parhaillaan nopeassa tahdissa ja yritysten on entistd enemman panostettava johtamiseen ja
henkildston sitouttamiseen muun muassa palkitsemisen kautta. Kuten tutkimus osoittaa, on henki-
I6stoedut merkityksellinen palkitsemisen osa-alue ja toimii sitd myodten yhtena oleellisena sitoutta-
misen ja motivoinnin valineena. Tyon ajankohtaisuus voidaan todeta myds benchmarking-menetel-
man osoitettua useampien yritysten pohtivan henkiléstoetukokonaisuuttaan ja sen kehittamista.
Kehittamistyon tulokset ja raportti ovat hyodyllinen tyékalu muillekin toimijoille kohdeorganisaation

lisaksi.
6.5 Jatkotutkimuksen mahdollisuudet

Taman kehittamistydn johdannossa ja teoreettisessa viitekehyksessa on esitelty, kuinka henkils-
ton onnistunut palkitseminen vaatii panostusta yrityksilté ja palkitsemisen eri osa-alueisiin on tarve
keskittyd huolellisesti hyvien tulosten saavuttamiseksi. Tama tarve aiheen syvemmalle tarkastelulle
oli taustalla my6s toimeksiantajaorganisaatio Yrityksessa, jonka takia kehittamistyén aiheeksi vali-
koitui henkilostdedut ja niiden merkityksellisyys. Peruspalkan lisdksi yritysten on hyva huomioida
my6s muut palkitsemisen osa-alueet, joihin henkiléstdedut kuuluvat. Palkitsemisessa henkiloston
moninaisuus tulee huomioida ja sen syvallinen ymmarrys auttaa rakentamaan henkildstéeduista
ehedn, niin tyontekijaa kuin tydnantajaakin hyodyttavan kokonaisuuden. Talla kehittamistyolla tuo-

tetun tiedon ja tutkimustulosten valossa tutkimusta on mahdollista ja hyddyllista jatkaa.

Toimeksiantajaorganisaatio Yritys tulee hyédyntamaan tata kehittamistyota kehittdessadn omaa
henkilostbetukokonaisuuttaan. Mikali etutarjotinmalli paddytaan kehittamistyo6lla saavutetun tiedon
valossa ottamaan kayttoon, olisi Yrityksen mahdollista jatkotutkimuksena tehda uutta ja laajempaa
kyselytutkimusta hallintohenkildstolleen etutarjottimen vaikuttavuudesta verraten sitd aiemmin kay-
tossa olleeseen perinteisempdan tapaan tarjota henkildstéetuja. Tutkimusta olisi my6s mahdollista
jatkaa tutkien etutarjottimen vaikuttavuutta tyontekijéiden hyvinvoinnin seké tyon ja henkilokohtai-

sen elamén yhteensovittamisen tukemiseen liittyen.

Sen liséksi, etta tata kehittamistyéta hyddyntden on mahdollista kehittaa Yrityksen henkilostdetujen

kokonaisuutta, olisi tutkimusta mahdollista my6s syventaa Yrityksen henkilostéetujen tarjoamisen
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prosessia tarkastelevaksi projektiksi. Siind missa tassa kehittamistydssa benchmarking ja kysely
tuottivat riittavasti tarkasteltavaa materiaalia, olisi tutkimusta mahdollista jatkaa esimerkiksi haas-
tattelemalla Yrityksen strategista johtoa tai palkitsemisstrategiasta vastaavaa tahoa, jolloin jatkotut-
kimusta voitaisiin tarkastella strategisesta nakokulmasta, joka tasta kehittamistutkimuksesta on ra-
jattu pois. Liséksi olisi mahdollista pohtia ja tarkastella Yrityksen henkildstoetukokonaisuuden ke-
hittamisen tuloksena mahdollisesti saatavia taloudellisia hyotyja liiketoiminnallisista lahtokohdista.

Vaikka kehittamistyon l&ahestymistapana oli tapaustutkimus, ja sen keinoja kayttaen syvempaa tie-
toa seka toteutusideoita henkilostoeduista, niiden tarjoamisesta henkilostélle ja niiden merkityksel-
lisyyden kokemuksesta kerattiin toimeksiantajaorganisaatiota varten, on my6s muiden yritysten
mahdollista jatkaa tutkimusta kehittdmistyon kirjallista raporttia hyddyntaen. Kehittamistyolla onnis-
tuttiin vastaamaan tyon tarkoitukseen ja tavoitteisiin, ja jatkotutkimusta on mahdollista jalostaa
myos yleisesti hyédynnettavaksi. Jatkotutkimus on sovellettavissa myds Yrityksen ulkopuolisille toi-
mijoille, silla tutkimuksen otanta on hyddynnettavissa yleisesti tutkimukseen vastanneiden henkildi-
den taustatietojen ollessa yleistettavissa kategorioittain ja tulosten ollessa sovellettavissa myos
muiden yritysten henkilostoon. Jatkotutkimuksen sovellettavuutta muille yrityksille tukee myds teo-

reettisen viitekehyksen ja tutkimustulosten vahva yhteys.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saatekirje

Kysely henkilostbeduista

Kokemus palkitsemisesta on subjektiivinen ja palkitsemisen kokonaisuuden eri osa-alueiden merki-
tyksellisyys saattaa poiketa ihmisten valilla, vaihdellen myds eri ika- ja elamanvaiheissa. Yksi pal-
kitsemisen osa-alue on henkilostdoedut, joiden myota halutaan esimerkiksi sujuvoittaa tyon ja henki-
I6kohtaisen elamén yhteensovittamista, edistaa tyokykya ja tukea tydhyvinvointia.

Henkiloston tarpeet, toiveet ja arvostuksenkohteet muuttuvat entistd nopeammin ja Yrityksen tarjo-
amien henkilostdetujen painotusten halutaan pysyvan tasapainossa merkityksellisyyden kokemuk-
sen kanssa. Taman vuoksi haluamme paremmin ymmartaa Yrityksen hallintohenkildston nakemyk-

sia henkildstbeduista.

Autathan kehittdmaan henkildstdetujemme kokonaisuutta vastaamaan entistakin paremmin juuri
sinun tarpeisiisi vastaamalla kyselyyn viimeistaan 8.5.2024. Kysely toteutetaan osana Anna Kaner-

van MBA-tutkinnon opinnaytetyota.
Kyselyyn vastataan nimettdmana ja sen vastaamiseen menee noin 5-10 minuuttia.

Iso kiitos vastauksistasi jo etukateen!
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Liite 2. Kyselyn sisélto ja vastaukset

Kysely toteutettiin Forms-kyselytydkalulla.

Téamaén kyselyn myo6té halutaan ymmértas Sl hallintohenkil6stén kokemuksia ja ndkemyksia henkilosto- ja
luontoisetujen merkityksellisyydestd seka suhteesta sitoutuneisuuteen ja motivaatioon. Kyselyssa kasitelldan yleisimpia
etuja, joista kaikki eivét ole S kiytossa.

Kyselyn alussa kysytyt taustatiedot (kysymykset 1-4) auttavat ymmartdmaan eri eldmantilanteiden mahdollisia vaikutuksia
etujen merkityksellisyyteen. Taustatietokysymysten vastausvaihtoehdot on suunniteltu anonymiteetin sdilyminen
huomioiden.

1. Sukupuoli
Lisdtietoja
. Nainen 100
@ Mies 20
. Muu 0
2. lka
Lisdtietoja
@ 1:5-29 vuotta 22
@® 30-39vuotta 49
@® 20-49vuotta 33

@ Visovuotta 16




3. Tydskentelyaika NN

Lisgtietaja

. Alle vuaosi

. 1-4 vuctta

. 5-10 vuotta

@ Vi 10 vucita

4. Elamantilanne

Lisatietoja

Yhden hengen talous, ei lapsia t...
Yhden hengen talous, péivékoti-...
Yhden hengen talous, yldkoulu- ...
Kahden hengen talous, ei lapsia ...
Kahden hengen talous, paivikot...
Kahden hengen talous, yldkoulu...

Muu

38

35

13

—

o

(%3]
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5. Kuinka merkityksellisens koet seuraavat [ t5115 hetkell3 tarfjoamat henkiléstd- ja luontoisedut?

Liz&tistoja

M Ei lzinkaan merkityksellinen W B kovin merkityksellinen

Lakiz3ateizta tydterveyshuolios katitzvampi
vleizlzkantazoinen airaanhoito

Joustava tydaikakaytantd (liukuva tydaika)
Etatydmahdollisuus

Lounazsw (tydnanizja maksaa 25 % edum arvosta)
Liikunta- ja lulttwurietu - valikoimaszsa)

Tydmatkastu l- valikoimassa)
Hywirmeointictu (esim hierc":a._

valikoimasza)
‘Wirkistystapahtumat

Merkldpaz- ja pahvelusvuosimuiztaminen
Alznnus [Jkurtokeskuksen jSsenyydestd

shwi ja tee tyonantajan tarjeamana toimistollz

1005

W Melko merkitykszllinen W Todellz

mearkitykzellinen

100%
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6. Kuinka merkityksellisid seuraavat henkildstd- ja luontoisedut olisivat sinulle?

M Ei lzinkaan merkityksellinen W B kovim merkityksellinen

Henkilgstdedut 2 tySterveyspeivelut kaytdss:
palkzllizen perhavapazn aikanz

Sairazan lapsen hottopaheelu tydnantajan
tustantamanz tilzpdizen hoivovapsan korvaajanz

‘akuutus tydnantajan tarjoamana (2sim. vapaz-ajan
tapatummavakuutus)

Tunti zikaz urhailown tposjalla 2sim. kerran vilkossa

H-m3zrd ylimasrdiziz vapazpaivia kalenteriveoden
aikana kaytettavaks

Yritpskohtaizet alennukset tetyiztd pahveluista

Henkilaztan hamastekerhot

Mahdollisuus kouluttautumiszen tydnantajan
bustEantamans

Aamupala toimistollz esim. kerran kuusza

Fients valipalza toimistolla tagollz esim ko 15
JElkeen nautittavaksi

Toirmistolle tilattuja lehtia luettavaksi

Hammashoito mukana Epassi Flexin hyvinvointiedun
piirisza (= mahdollisuus k3ytt33 Epassi Alexin saldoa.

Laupunkipydrdn kiyttd tydmatkastuna (verovapas

lugntoizety, tydsuhdemathalipun tapaan 3400 efvuo...

Matkapuhelinetu, luontoisetu (Tyonantaja maksaz
tydntzkijan valitseman matkapuhelimen tisthyyn..

Tiydsuhdepolkupydraetu - verovapaa luontoisetu 1200

2fvuosi saakka (Tydnantajan l2asing-sopimuksalla..

100%

wiin

B Melko merkitykszllinen B Todells merkityksellinen

100%
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7. Olisitko halukas tidydentdmasn IR arjoamaa tySterveyttd kattavammalla sairauskuluvakuutuksella
tydntekijélle toteutettavana veronalaisena etuna?

Lisatietoja
® = 45
® 75

8. I henkildstd- ja luontoisedut ovat télld hetkelld toimiva ja kilpailukykyinen kokonaisuus.

Lisatietoja

. Taysin eri mieltd 7
. Jokseenkin eri mieltd 49
. Jokseenkin samaa mielts 58
@ Tiysin samaa mielta ]

9. Miten JEEEM henkilosto- ja luontoisetuja tulisi mielestdsi kehittdd? Mitd uusia etuja toiveisit kadyttdosi?

Lisatietoja

57

Vastaukset Uusimmat vastaukset

10. Sinulle merkitykselliset henkiléstd- ja luentoisedut vaikuttavat positiivisesti motivaatioosi.

Lisatietoja ¥ Oivallukset

@ Tsysin en mielts -
. Jokseenkin eri mielta 10
@ Jokseenkin samaa mielts 39

@ Tiysin samaa mielts 67
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11. Sinulle merkitykselliset henkil@std- ja luontoisedut vaikuttavat positiivisesti sitoutuneisuuteesi Il

/

tydnantajana.

Lisatietoja

. Taysin eri mielts
. Jokseenkin eri mielts
. Jokseenkin samaa mieltd

. Taysin samaa mielta

-

o
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