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This thesis deals with employee benefits as a part of total reward system of a company. The
meaning and significance of the benefits as well as the consideration of the employees by the
company are assessed relative to the engagement of the employee to the work and employer.
This survey was implemented as a part of the development of employee benefit program. The
client of the survey was a medium-sized Finnish company working in IT-sector.

The contextual grounds include reward system and engagement aspects as well as the service
design process viewpoint. In addition, the taxation legislation and tax officer’s practices put into
practice were studied. This thesis is a case study, which was implemented as a qualitative
research with a functional grip.

The aim of the survey was to map out supervisors’ and employees’ opinions and points of view
concerning the company’s employee benefits as well as opinions and points of view concerning
the ways the company shows appreciation to the employee. The opinions were studied by using
supervisors’ interviews as well as employees’” workshops. The survey resulted in the idea how
and what benefit the employees appreciate and how is the situation with the current benefits.

The results show that the ways how the company shows consideration for the employees were
evaluated to cover the employees well as a whole. On the other hand, the issues left out of the
scope of this survey (financial rewards, paying for performance, the work content, working times
etc.) were considered important and the ways of considering employees and the benefits in the
scope of this survey couldn't compensate these issues. On the employee’s point of view, it's
important to get easily current, relevant information concerning the employee benefits, individual
consideration as well as to have benefits which make one’s everyday life easier and more
comfortable.

The next step in the development process is to connect the results of this survey to a greater
entity as well as to a financial connection. The versatility and the coverage of the benefits should
be kept. The cost-effectiveness of each benefit should be, however, be evaluated. The way to
invest mainly in the effective benefits should be found.

Keywords:

Reward system, employee benefit, assessment of employee benefits, engagement, service de-
sign



SISALLYS

10

11

JOHDANTO ...ttt sttt 7
PALKITSEMISJIARIESTELMA ........oooooeeeeeee e 9
2.1 PalkitsemiSPOltiIKKa .........ccovovrieieieeeieeeee s 12
2.2 Uusia tuulia tyontekijan kokemassa tyopaikan henkilostoetujen arvostuksessa....... 14
TYONTEKIJAN SITOUTUMINEN TYOYHTEISOON ......coovveeeeeeeeeceeeeeeee e 17
3.1 Tyotyytyvaisyys ja tyohon SitoutumiSEN tUNNE...........ccvvrririiiereee e, 18
3.2 Sitoutumisen tunteeseen vaikuttavat teKijat.............cocoovvrniininc, 21
HENKILOSTOEDUT JAVEROTUS ....ooovooeeeeeseeseseeeseee s essseessssse s 23
4.1 Verotettava ansiotulo...........cceeiiiiiinn e 23
4.2 Veronalaisuuden ulkopuolelle jd&vat etuudet .............ccoeeeeeciiiiiiiceesc, 24
PALVELUMUOTOILU KEHITTAMISEN TYOKALUNA..........omvoieenreeeesneee s 26
0.1 PAIVEIUPOIKU ...t 28
9.2 KONaKLPISIEOL.......coieceeececee e 29
KEHITTAMISTEHTAVA . .....ooovvirrrrrtrrrrnrrsse s 30
MENETELMAT .....oooovrirrrrrrernensressesses s 32
7.1 Kvalitativinen tUtKIMUS ......c.ceueeiiiiii s 32
7.2 Tyotapana haastattelU ... 33
7.3 TyOtaPaNa tYOP@JA......veeceeeiireriiseieieisi st 33
7.4 Tulosten JUOLEHAVUUS ......c.cueveeeieiecec s 34
KARTOITUKSEN TOTEUTTAMINEN ..ottt 36
KARTOITUKSEN TULOKSET .....voviiiicieieisnseeeie s 38
9.1 Esimiesten haastattelUt ............ccooeeeiiini s 38
9.2 TyOP@JOJEN @NAIYYSI....ereeierirriiiscieieise st 41
9.3  Tulokset palvelumuotoilun n&kOKUIMASEa.............corrirreeceeeec s 46
KARTOITUKSESTA KAYTANTOON ELI JOHTOPAATOKSIA .........ovvveeeceeeeceeeceeeas 48
10.1  Verotuksellinen NAKOKUIMAL...........ccieurirrririeeesree e 49
10.2  Huomioimisen aineellinen OSUUS ... 52
10.3  Palvelumuotoilun NAKOKUIMA............cooururirriiceieeee e 53
10.4  Palvelupolun osat muistamiskaytannoissa .............cccceeeeeiierireieriiirees e, 53
10.5 Merkkipaivamuistamisten tapauksessa...........ccccevvvvereiviiiircieeccceece e 95
POHDINTA ..ot 56



LAHTEET

LHTELUETTELO ...

LITTEET



1 JOHDANTO

Palkitseminen on tarked osa yritysten ja organisaatioiden toimintaa. Palkitsemisjarjestelma on
laaja kokonaisuus ja kokonaisuus voidaan jakaa aineettomiin ja aineellisiin elementteihin. Sisallol-
lisesti palkitsemisjarjestelmaan kuuluvia asioita ovat mm. rahalliset palkkiot, tydaikaan tai tyon
tekemispaikkaan tai —tapaan liittyvat sopimukset/kaytannot, mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa
seka henkilostoedut. Toimiva, kannustava ja motivoiva palkitsemisjarjestelma osana toimivaa
kokonaisuutta saa tyontekijat antamaan parhaan panoksensa tyolle, tuottamaan tulosta seka
sitouttaa tyontekijat yrityksen arvoihin, padmaariin ja toimintaan. Tassa tyossa tarkastellaan hen-
kilostoetuja ja tyontekijoiden huomioimiskaytantoja osana palkitsemisjarjestelmaa seka niiden

merkitysta tydntekijan organisaatioon ja tydhdn sitoutumisessa.

Tydn viitekehyksessa keskitytaan tarkastelemaan henkiléston huomioimisen tapoja ja niiden vai-
kutusta tyohon sitoutumisessa. Henkildston huomioimisen tapoja tarkastellaan myos suhteessa
kansalliseen verotuslainsdadantéon ja verotuslainsaadannon luomia rajoitteita palkitsemisen
tahan osa-alueeseen. Lisaksi viitekehyksessa tarkastellaan palvelumuotoiluprosessia ja sen vai-
heita, jotta kehittdmistehtavassa tunnistettaisiin henkildston huomioimiskéytanndista muistamis-

kaytantojen palveluprosessin vaiheita.

Toimeksiantajana opinnaytetyossa toimii suomalainen [T-alan yritys, joka seka tuottaa R&D pal-
veluja omien seka asiakkaidensa tarpeisiin etta kehittaa ja myy oman tuoteportfolion tuotteitaan.
Kooltaan yritys on keskisuuri. Yritykselld on toimipaikkoja Suomessa viidelld paikkakunnalla ja
ulkomailla yritys toimii neljdassa maassa. Asiakkaita on ympari maailman. Kehittamistehtavassa
osallistujat ovat yrityksen paatoimipisteessa tyoskentelevia henkilgita.

Tassa kehittamistehtavassa tarkastellaan paasiassa toimeksiantajan palkitsemisjarjestelman
henkilostoeduista niita, jotka tarjotaan koko henkilostolle eika niista tule saajalleen verotuksellisia
seuraamuksia. Tallaisia ovat mm. huomioimiskaytanndt, jotka sisaltdvat muun muassa yhteisia
tapahtumia, organisaatiokulttuuria luovia toimintatapoja seké yhteishenke& kohottavia toimintata-
poja. Lisaksi erityisesti palveluprosessin kannalta tarkastellaan muistamiskaytantoja, joita ovat
mm. merkkipaivamuistamiset ja tyduran huomioivat muistamistavat. Tassa tydssa ei kasitella
saanndllisen rahallisen palkitsemiseen (mm. palkka, bonukset, tulospalkkiot), tydaikaan (mm.

joustavat tydajat, etatyd, osa-aikatyd), tyon sisaltoon tai tytehtaviin liittyvia etuja.
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Henkiloston huomioimiskaytantdja tarkastellaan tydntekijdiden kokemusten kautta haastattelujen
ja tydpajatoiminnan avulla. Kehittdmistehtdvan tuloksena syntyy kartoitus tyontekijoiden nake-
myksista ja kokemuksista toimeksiantajayrityksen huomioimiskaytanndista. Kartoituksessa on
paamaarana selvittaa, millaisia kaytanndn toimia toimeksiantajayrityksen tydntekijat arvostavat ja
arvostetaanko nykyisia toimeksiantajayrityksessa kaytossa olevia huomioimisen tapoja. Lisaksi
kartoituksen tuloksia tarkastellaan kaytannon toimivuuden kannalta verotuslainsdadannon kan-
nalta. Palveluprosessin vaiheita tarkastellaan huomioimiskaytantoihin kuuluvien muistamiskaytan-
tojen osalta. Opinnaytetyon tuloksia kaytetdan apuna toimeksiantajayrityksen henkilostoetujen
kehittdmisessa.



2 PALKITSEMISJARJESTELMA

Organisaation tyontekijoiden henkildstoedut ovat osa organisaation palkitsemisjarjestelmaa. Pal-
kitsemisjarjestelma linkittyy kiinteasti muun muassa johtamiseen ja yrityskulttuuriin. Taman opin-
naytetyon viitekehyksena tarkastellaan padosin kustannustehokkaan ja toimivan palkitsemisjar-
jestelman perusperiaatteita. Tata perustaa syvennetaan soveltuvin osin liitteilla. Henkilostoetujen
osaa palkitsemisessa tarkastellaan niin case-yrityksen alaa koskevien selvitysten kuin esimerk-
kienkin kautta. Tieteellista tutkimustietoa henkilostoetujen merkityksesta tydsuhteeseen on vaike-
asti saatavilla (Giancola 2012, 296).

Kokonaisuudessaan palkitsemisprosessi on monitahoinen asia, joka koskettaa organisaation
kaikkia tasoja. Palkitseminen
» on johtamisvaline, jonka avulla tuetaan organisaation menestysta ja kannustetaan henki-
16stoa
» kannustaa henkilostoa toimimaan organisaation strategian, arvojen ja tavoitteiden mu-
kaisesti
» tukee organisaation menestymista, kun palkitsemisperusteet ovat oikein valitut
» tulee nahda panostuksena, jolla aikaansaadaan tuotos ja kehitetaan toimintaa. Tavoit-
teena palkitsemisella on kilpailukyvyn yllapitaminen ja kehittdminen.
» tulee kytke& niihin tekijoihin, joilla tuottavuutta parannetaan nyt ja pitkalla aikavalilla.
(Kauhanen, 2012, 96-98.)

Palkitsemisen kokonaisuuden tulisi ottaa kantaa siihen, millaisista asioista halutaan palkita, mika
on tulosten taso, josta palkitaan seka miten palkkio jaetaan henkiloston kesken (Kauhanen, 2012,
96-98). Tarkeaa palkitsemisjarjestelman toimivuudelle on, ettd palkittava kykenee selkeasti hah-
mottamaan oman toimintansa ja palkkion valisen yhteyden. (Alaréisanen 2014, 53.) Liitteella 1.

on kuvattu hyvan palkitsemisjarjestelman tunnuspiirteita.

Tarkeaa onnistuneessa palkitsemisjarjestelmassa on perusteiden selkeys ja tasapuolisuus. Kai-
killa tulee olla realistisesti mahdollisuus saavuttaa palkkio. Palkitsemisen nykytilaa Suomessa
kuvailevassa vaitoskirjasta selviaa, etta verotukselliset tekijat rajoittavat eniten palkitsemisen
kehittymista. Palkitsemista kaytettéisiin yrityksissa mielellaan suuremmassakin mittakaavassa,

mutta palkitsemisen verotus koetaan kuitenkin niin vaikeaksi, ettd vaarana on uusien kéaytantojen
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sivuuttaminen kokonaan. Myds palkitsemisen innovatiivisen kayton esteena néhdaan suurena
tekijana verotukselliset syyt. (Alaraisanen 2014, 121 & 152.) Kuitenkin onnistunut palkitsemisjar-
jestelma sitouttaa ja motivoi tyontekijoita. Huomionarvoista on myos, etta tyéhyvinvointiin panos-

taminen on osa palkitsemista. (Y-studio 2017, viitattu 21.8.2018.)

Yksi palkitsemisen haasteista syntyy siita, ettd kaikkien tyontekijdiden palkitseminen samalla
tavalla vahentad usein hyvin suoriutuvien tyontekijoiden motivaatiota. (Green 2015, 104; Ala-
raisanen 2014, 152). Tallaisella palkitsemisella valitetaan viestia, etta suoritustaso ei ole tarkea ja
seurauksena on usein se, etta hyvin suoriutuvat tyontekijat menetetaan ja taloon jaavat tyonteki-
jat, joiden panos tulokseen on pienempi. Tama on juuri painvastainen tulos, mihin organisaation
pitaisi palkitsemisella pyrkia. Kun organisaatiolla on pa@maaranaan vahintaan yksi yhteisesti
jaettu tulevaisuuden kuva, tyoyhteison yhtenaisyys ja yhdessa tekeminen vahvistuu. Tassa tilan-
teessa organisaatiossa on helpompi hahmottaa, etta organisaation menestys on kaikkien vastuul-
la ja se vaatii kaikkien tekijoiden hyvaa suoriutumista omassa roolissaan. (Green 2015, 104.)

Toimiviksi palkitsemisen tavoiksi on koettu motivoivat palkitsemisen keinot (Alardiséanen, 2014,
150) ja palkitsemisjarjestelman vaihtelevuus lisaa sen motivoivaa vaikutusta. (Alaraisanen 2014,
152.) Tassa rahapalkitseminen on kaksiterainen miekka. Se toisaalta kannustaa, mutta se my6s
koetaan persoonattomaksi ja mielikuvituksettomaksi keinoksi. Esineelliset palkitsemisen muodot
koetaan motivoivammiksi, samoin joustot sekd oman tyon hallinnan mahdollisuudet. Hyvin toimi-
via, mutta viela suhteellisen vahan kaytettyja tapoja ovat kehut, kiitokset ja jotkin pienet juhlat
onnistumisen merkiksi. Bonukset ja rahalliset palkitsemiset ovat keino verrata itsea muihin. (Ala-
raisanen, 2014, 150.)

Sitouttamisen kannalta palkitsemisessa kaytetaan usein erilaisia optiojarjestelmia, joita ei kuiten-
kaan pideta yleisesti hyvina. Erilaiset kunnia- ja arvomerkit liitetd@n vanhoihin ja hierarkisiin orga-
nisaatioihin. Nama palkitsemisen tavat voidaan nahda myos helppona naennaispalkitsemisen
tapana. Niiden ei koeta edustavan nykyaikaa eika varsinkaan tulevaisuutta. (Alaraisanen 2014,
129-131.)

Nuorten palkitseminen on koettu haasteelliseksi. Nykyajan nuorille ty0 ei ole keino saavuttaa
jotain tiettya, vaan he ovat tottuneet saamaan kaiken haluamansa. Heille palkitsemisen kokonai-
suudella voi vaikuttaa kaikkien elamén osa-alueiden tasapainon saavuttamiseen eri tavalla kuin

aiempien sukupolvien tapauksessa. Tama nakyy muun muassa siina, ettd milleniaalien, samoin
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kuin luovan asiantuntijaorganisaation johtamista on kuvattu vaikeaksi tai mahdottomaksi johtaa
perinteisin johtamisopein (Erkko 2017, 36; Huuhka 2010, 37).

Milleniaalien ja asiantunitjaorganisaatioiden johtamisessa pitaisikin korostua visioiden luominen,
inspiroiminen ja motivoiminen, organisaation arvonluonti, peruspaamaarien pohtiminen seka or-
ganisaation kulttuurin kehittdminen (Huuhka 2010, 37). Luovassa asiantuntijaorganisaatiossa
tarvitaan Huuhkan (2010, 27) mukaan johtamista, jonka tunnuspiirteita ovat jatkuva dialogi, yh-
teistyd, empaattisuus, vahainen tai delegoitu kontrollointi ja joustavuus, oikeudenmukaisuus,
itsensa toteuttaminen ja henkinen vapaus. Organisaation sisainen, avoin kommunikaatio, viestin-
ta ja dialogi parantavat henkiloston motivaatiota ja tyoviihtyvyytta. Nama tekijat puolestaan vaikut-
tavat sitoutumiseen ja jopa tavoitteiden saavuttamiseen (Huuhka 2010, 118). Lisaksi viestinta
lisda yhteisollisyytta (Huuhka 2010, 119).

Milleniaaleille tarkeita asioita yrityskulttuurissa ovat avoimuus, merkityksellisyys, kehittymismah-
dollisuudet seka luottamuksen osoittaminen tyontekijoita kohtaan. Merkityksellisyytta milleniaalit
voivat 16ytaa tyon sisallon lisaksi yrityksen olemassaolon missiosta, siitd, miksi yritys on olemassa
ja mita ongelmia se ratkaisee. Johtamistyyleista odotetaan valmentavaa johtamista, jossa esi-
mies-alainen suhde on keskustelevaa ja mentoroivaa. Kaskyttava johtaminen ei milleniaalien
kanssa toimi ja pelolla johtamisen seurauksena nuoremmat tyontekijat hakevat helposti uusia
toita. Toisaalta vaikka mielipiteiden iimaisemisen vapautta odotetaan, vahvaa johtajuutta arvoste-
taan. (Erkko 2017, 36.)

Milleniaaleja voidaan motivoida tyohdnsa tuomalla esille, kuinka annettu panos hyodyttaa heita
lyhyella tahtaimelld ja kuinka heidan panoksensa sijoittuu suurempaan kokonaisuuteen. Tyétaan
milleniaalit tekevat usein ahkerasti seka missa ja milloin tahansa. Tyontekijoina heidan sitoutta-
misekseen yritykseen kannattaa kiinnittad huomioita saannolliseen palautteeseen, palkkioihin
seka kehuihin. Valinnanvapaus tyossa seka mahdollisuudet taitojen kehittamiseen seka mahdolli-
suus hauskanpitoon ovat myos tarkeita tekijoita milleniaalien sitoutumisen vahvistamisessa. (Kul-
talahti 2015, 93 - 98 & Hulett 2006, 17.)
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21 Palkitsemispolitiikka

Palkitsemispolitiikka on palkitsemisen kokonaisuuden nakyvaksi tuomista ja kaytannon valittuja
toimenpiteitd. Palkitseminen voi olla aineetonta tai aineellista. Yleensa palkitsemispolitiikassa
otetaan kantaa

¢ suhteelliseen palkkatasoon

» palkkojen porrastukseen

» palkkojen sallittuun joustavuuteen organisaation sisalla

» palkkojen yhtenevaisyyteen/erilaisuuteen eri yksikoissa

 luontoisetuihin ja tydsuhde-etuihin

* henkiloston osallistumiseen palkitsemisen kehittamisessa. (Kauhanen 2012, 99.)

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan toimeksiantajayrityksen henkildstoetuja. Henkilostoedut
kuuluvat ylla olevista palkitsemispolitikan méaarittelemista asioista luontoisetuihin ja tydsuhde-
etuihin. Luontoisedut ovat verotettavaa tuloa ja yleensa palkansaajan niita kayttaessa hanelle
edullisia. Verohallinto maarittelee yleisimmille luontoiseduille verotusarvon, muiden etujen vero-
tusarvo on sama kuin edun kaypa hinta. Naita tarkastellaan tarkemmin luvussa 4.1. Henkilosto-
etuihin voidaan lukea mukaan muun muassa erilaiset muistamiskaytannot, yhteiset tapahtumat,

alennukset yrityksen tuotteista ja henkilokunnalle annettavat lahjat.

Aineeton palkitseminen voidaan jakaa ura- ja sosiaalisiin palkkioihin. Urapalkkioihin sisaltyvat
mm. tyo sinansa, joustavat tyoajat, itsensa kehittdminen seka kasvupolut. Sosiaalisia palkkioita
voivat olla statussymbolit, palaute, tyOyhteison edustaminen seka julkiset tunnustukset kuten
kunniamerkit tai arvonimet. (Kauhanen, 2012, 107.) Henkilostoeduista osa on usein sosiaalista
palkitsemista, muun muassa kunniamerkkeja tai muuta julkista tunnustusta, palautetta tai status-
symboleja. Aineellisesta palkitsemisesta luontoisedut, tydhyvinvointi tai tyokyvyn hallinta seka
muut edut (Kauhanen, 2012, 114-127) voivat olla osana henkiléstoetuja tai henkilokunnan huo-

mioimiskaytantoja.
Sistosen (2008, 210-212) mukaan palkitsemisen kokonaisuuden vaikutus maaraytyy tyontekijoi-

den kokemasta oikeudenmukaisuudesta palkitsemisessa. Hyvin suunnitellut ja toteutetut palkit-

semisjarjestelmat eivat ole vallankayton valineita ja parhaimmillaankin vain johtamisen tuki. Par-
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haimmillaan aineellisella ja aineettomalla palkitsemisella tuetaan aidosti strategian toteutumista

seka kannustetaan organisaation jasenia uudistumiseen ja muutokseen.

Palkitsemisen tapojen on sovittava kyseessa olevaan tyoyhteisdon. Mika sopii yhteen, ei valtta-
méatta sovi toiseen. Positiivinen kilpailu ja palkitseminen vaativat terveen tydyhteison, jossa on
myonteinen ilmapiiri, luottamusta ja sosiaalista padomaa. Monien typaikkojen ilmapiirissa on
parantamisen varaa. Mita enemman kyrailya, kyttailya ja kateutta on ilmapiirissa, sita varmemmin
koetaan kaikki positiivinenkin huomiointi negatiivisena. Epaluulot kielteisista taka-ajatuksista tai
ajatuksista, jonka mukaan huomionosoituksen saaja ei ole huomionosoitusta ansainnut, lisaanty-
vat. Tarkeaa palkitsemisessa on, etta tunnustukset ovat aitoja. Jos esimies ei huomioi ja anna
palautetta arjessa, juhlatilaisuuksien muistamiset tuntuvat epaaidoilta ja kiusallisilta. (Marjakan-
gas 2016, viitattu 20.8.2018.)

Moision (2004, 9) ICT-alan yrityksia koskevassa palkkausta ja palkitsemista kasittelevassa kyse-
lytutkimuksessa yhtena osana tutkimusta vastaajia pyydettiin luettelemaan henkilostélle tarjolla
olevat edut. Tuloksena saatiin kuvion 1 mukainen lista erilaisista palkitsemistavoista, jotka Sisto-
nen (2008, 214-215) on nimennyt palkitsemiselementeiksi seka jakanut ne aineettomiin ja aineel-

lisiin palkitsemislajeihin. Tarkemmin kyselytutkimuksen muista tuloksista on kerrottu liitteella 2.

Palkitsemisen kokonaisuus ICT-yrityksissa on laaja ja monikirjoinen kokonaisuus. Huomioimis- ja
muistamiskaytannot ovat yksi osa kokonaisuutta ja ne sisaltyvat kasitellyssa esimerkissa toden-
nakoisesti palkkioon palvelusvuosien mukaan, tavarapalkintoihin tai julkiseen kiitokseen ja tun-
nustukseen. Toisaalta ne voivat sisaltya myds esimerkiksi harrastustoiminnan tukeen, firman
lomamokin kayttoon tai vuoden/kuukauden henkilon nimedmiseen. Huomioimis- ja muistamiskay-
tannot ovat palkitsemisjarjestelman rinnalla myos osa henkilokuntaetuuksia, jotka eivat keskity
tyon tulokseen ja sen parantamiseen yhta voimakkaasti kuin varsinainen palkitsemisjarjestelma.
Henkilokuntaetujen tarkoitus on tyontekijoiden sitouttaminen, motivoiminen, organisaatiokulttuurin
luominen seka ryhman jasenyyden korostaminen. Muita kaytannon esimerkkeja suomalaisissa

yrityksissa kaytossa olevista henkilostoeduista on esitetty liitteella 3.
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Kuvio 1. Moision (2004,9) nimeamat palkitsemistavat Sistosen (2008, 214-215) mukaan jaettuna aineellisiin ja ai-

neettomiin palkitsemiselementteihin.

2.2 Uusia tuulia tyontekijan kokemassa tyopaikan henkilostoetujen arvostuksessa

Vakuutusmeklariyhtié Willis Towers Watsonin globaalissa tydnantajan tarjoamien etuuksien mer-
kitystd ja roolia selvittdvassa tyontekijaselvityksessa keskityttiin vuonna 2017 tarkastelemaan
tydsuhde-etujen merkitysta tyontekijoiden kokemaan tydpaikan arvostukseen ja sen luomaan
lisdarvoon tyontekijalle.! Tulosten perusteella tydnantajan toivotaan enenevassa maarin ymmar-
tavan yksittaisen tyontekijan tarpeita, tarjoavan tyontekijdille turvaa sekéd enemman valinnanva-

pautta ja joustavuutta. (Willis Towers Watson, 2017, 2, viitattu 21.8.2018.)

1 Selvitykseen osallistui laajasti seké kehittyneiden ettd kehittyvien maiden tydntekijoits muun muassa Pohjois- ja
Etela-Amerikasta, Australiasta, Keski-Euroopasta, Intiasta, Kiinasta. Osallistujia oli yhteensa 31 000 tyontekijaa 22
globaalisti jakautuneilta markkinoilta. Osallistuneiden tyénantajayritykset edustavat kattavasti seké& keskisuuria ettd

suuria yksityisen alan yrityksia. (Willis Towers Watson, 2017, 3, viitattu 21.8.2018.)
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Tutkimuksesta kavi ilmi, etta tyontekijat kaipaavat tydnantajalta enemman valinnan mahdollisuuk-
sia ja joustavuutta. Selvityksen tuloksissa nakyy, etta nykyajan tyoeldmassa koostuu useanlaisis-
ta tyontekijaryhmistd muun muassa ikdjakauman perusteella. Selvityksessa eri ikaluokat arvosta-
vat selkeasti eri tavalla eri etuuksia. Esimerkiksi taloudellista hyvinvointia arvostavat eniten Y-
ikaluokat, kun vanhimmat ikaluokat arvostavat etuja, jotka liittyvat elakesuunnitelmiin. (Willis To-
wers Watson, 2017, 14-16, viitattu 21.8.2018.)

Tyontekijat, joilla on valintamahdollisuuksia tyésuhde-eduissaan, arvostavat etuja enemman kuin
he, joilla ei valinnan mahdollisuutta ole. Tyontekijat kokevat etujen vastaavan heidan tarpeitaan
kaksi kertaa todennakoisemmin, mikali heilld on etujen suhteen valinnan vapautta tai joustavuut-
ta. Suuri osa tyontekijan arvostuksen tunteesta syntyy eduista, joihin he voivat itse vaikuttaa,
kuten vapaaehtoisista eduista tai mahdollisuudesta hankkia kattavampi/suppeampi vaihtoehto
edusta. Mikali valinnan mahdollisuus annetaan valintana yrityksen eri etujen valilla, arvostus on
pienempi. Tyontekijat toivovat kayttoonsa tyokaluja ja tukea seka arvostavat kannustamista seka
pientd "tydntéapua” elakkeeseen liittyvissa paatoksissaan seka fyysiseen ja taloudelliseen hyvin-
vointiin liittyvissa asioissa. Mikéali tuki personoituu likaa henkilokohtaisesti, tdma koetaan kuiten-
kin epamukavaksi ja tuomitsevaksi. (Willis Towers Watson, 2017, 2-27, viitattu 21.8.2018.)

Tydnantajanakokulmasta tutkimuksessa ilmeni, ettd huomion kiinnittdminen fyysiseen tydkuntoon
on tydnantajayrityksissa tavallista. Henkisen seka psyykkisen tyokunnon parantaminen lisaantyy,
kun tyonantajat nakevat mielenterveyden ja stressin yha useammin tyénpaikan haasteiksi. Tyon-
antajan tulisi liketoiminnan kannattavuuden ja tehokkuuden nimissa kiinnittdéd huomiota tydnteki-
jéiden hyvinvoinnin kaikkiin osa-alueisiin: fyysiseen, emotionaaliseen, taloudelliseen seka sosiaa-
liseen hyvinvointiin. Tyonantajat ovatkin lisanneet ja yha lisadmassa hyvinvointia lisaavien etujen
kayttoa. Vaikka hyvinvointiin on panostettu, tyontekijat eivat koe panostusten tayttaneen odotuk-
sia. Tasta l0ytyy siis yha mahdollisuuksia parantaa. (Willis Towers Watson, 2017, 5-6, viitattu
21.8.2018.)

Palveluiden, tassa tapauksessa henkilokuntaetujen, palvelumuotoilussa yksi tarkasteltava tekija
on henkilokuntaetujen kayttajaryhmat. Jotta palvelumuotoilun hyotyja voitaisiin kayttaa parhaalla
mahdollisella tavalla, on palveluja kuluttavat asiakassegmentit, tassa tapauksessa tyontekijaryh-
maét, tunnistettava ja heidan tarpeensa ja niiden erilaisuus huomioitava. Segmentointia voi tehda
monella perusteella. Perinteisia tapoja ovat esimerkiksi sukupuoli, ika ja palvelusvuodet. Malm

(2015) on selvittanyt kvantitatiivisella kyselylld case-yrityksen tyontekijéiden arvostamia asioita
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henkilokuntaeduissa naiden ryhmien kautta.?2 Kokonaisuudessaan henkilokuntaetujen koettiin
olevan merkittava lisd motivaation ja palkan kannalta. Positiivinen merkitys oli tilastollisesti suu-
rempi naisiin kuin miehiin. Nuorimpien eli 18 — 24 -vuotiaiden ryhma oli ikaryhmista kriittisin arvi-
oissaan henkilokuntaetujen merkityksesta, samoin alle vuoden tydsséa olleet olivat hieman muita

kriittisempia. (Malm, 2015, 35, opinnaytetyo.)

2 Case-yritys on Eteld-Suomessa toimiva logistiikkakeskus, jossa oli kyselyn tekohetkella n. 250 tyontekijaa, joista
20% oli tutkimuksen tekohetkelld kesatyontekijéita. Kyselyyn vastasi 39,2 % tyontekijdista. Otanta perustui vapaaeh-
toisuuteen ja kiinnostukseen vastata lomakekyselyyn. Vastaajia kyselyssa oli 98, joista miehia vastasi olevansa 44 ja
naisia 23. 31 vastaajaa ei kertonut sukupuoltaan. (Malm, 2015, 16-18, opinnéytetyd)
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3  TYONTEKIJAN SITOUTUMINEN TYOYHTEISOON

Tyontekijan sitoutumisesta yritykseen kertoo se, kuinka vahvasti tyontekija tukee yrityksen toimin-
taa ja toimii yrityksen periaatteiden mukaisesti. Motivoitunut tyontekija on henkisesti sitoutunut ja
haluaa saavuttaa hanelle annetut tavoitteet, toteuttaa yrityksen strategiaa ja edistaa yrityksen
missiota. (Tenhunen 12.6.2015, viitattu 21.8.2018.) Tyontekijoiden sitoutuminen voidaan jakaa
useaan asteeseen taulukossa 1. esitettyjen tunnuspiirteiden avulla. Tyohon sitoutumisen nako-

kulmia ja maaritelmia on esitetty liitteella 4.

Taulukko 1. Tydntekijdiden sitoutumisessa on erilaisia tasoja. Tasot Tenhusen mukaan (12.6.2015, viitattu
21.8.2018.)

Tyodntekijoiden sitoutumisen tasot

Erittéin sitoutuneet Melko sitoutuneet Sitoutumattomat
* Lasna joka paiva seka | Suoriutuvat tyostaan |» Eivat juuri keskity tai
fyysisesti ettd henkisesti. tyydyttavasti, mutta eivat huolehdi.

e Tekevat parhaansa ja juuri ponnistele kehittyak- |«  Palloilevat usein suunnat-

kehittavat yrityksen  toi- seen. tomasti ilman merkittavaa

mintaa. » Vaikutus yrityksen koko- panosta yrityksen tulok-
» Parhaista parhaita, ja naismenestykseen on ky- sen eteen.

heidan panoksensa vai- seenalainen. » Liiketoiminnalle haitallisia

kuttaa eniten yrityksen tu- |»  Lahinn& auttavat yllapita- ja koituvat yritykselle kal-

lokseen. maan nykytilaa. liiksi.

On epatodennakoista, ettd tyohonsa sitoutuneet tyontekijat siirtyvat pois organisaatiosta. Sitou-
tumisen on havaittu olevan yhteydessa tavoiteltuihin tuloksiin suunnilleen yhta vahvasti kuin tyo-
tyytyvaisyyden osalta on todettu. Tassa yhteydessa on kuitenkin muistettava epavarmuus syy-
seuraus-suhteiden muodostumisessa. Kaytannossa tarkeaa on kuitenkin tunnistaa, etta tyotyyty-
vaisyyden ja emotionaalisen sitoutumisen tiedetaan heijastuvan tyon tuloksiin. On siis syyta pyr-
kid vahvistamaan seké tyotyytyvaisyytta etté sitoutumista. Naiden edistamisessa kaytettava kei-
novalikoima on todennékdisesti jotakuinkin sama. Tydtyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd ovat
tutkimusten mukaan tyén ominaisuudet ja tydn sosiaaliset suhteet. Sosiaalisten suhteiden alueel-
la on erityisen tarkeda muistaa, ettd ihmisen oma kokemus ratkaisee. Hyva jarjestely on hyva

vain, jos se sellaiseksi koetaan. Merkittavia tydasenteiden selittdjia sosiaalisten suhteiden osalta
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ovat ryhmaan samaistuminen (ryhmaidentiteetti), kokemus oikeudenmukaisuudesta seka organi-

saation antama tuki (sosiaalinen tuki®). (Pohjanheimo, 2012, 269-272.)

Sitouttamisen toimintatavat voidaan jakaa aineellisiin ja aineettomiin tapoihin, kuten palkitsemis-
tavatkin. Aineellisella sitouttamisella tarkoitetaan rahallista sitouttamista, aineettomalla esimerkik-
si tyontekijoiden sitouttamista yrityksen arvoihin, tyoskentelytapoihin tai paatoksiin. Tyontekijan
huomioimisen kaytannailla (mm. palkitseminen, henkildstdedut) on tarkea merkitys organisaatiota
kohtaan syntyvien arvostuksen tunteisiin littyen. Naita arvostuksen tunteita tulisi kohdella eraan-
laisena psyykkisena tulona. Mikali huomioimisen tavat on suunniteltu ja toteutettu onnistuneesti
kyseisen organisaation tarpeisiin ja kokonaisuuteen nahden, niilléa on positiivinen vaikutus tyonte-

kijoiden tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen.(Sistonen 2008, 205-215.)

Tyontekijan sitouttamista tarkasteltaessa on tarked@ huomioida kunkin tyontekijan yksilollisyys
(Hulett 2006, 17; Guaspari 2015, 244). Kunnioitus yksittaista ihmista kohtaan on myos nimetty
sitouttamisen kulmakiveksi. Sitoutuminen/sitouttaminen ei ole jotain, mité voi yhteis66n ammen-
taa ulkoa péin vaan perustuu yksittaisten ihmisten arvostamiseen ja ymmarrykseen ihmisten eri-
laisuudesta. Tata kautta ihminen haluaa kayttd& energiaansa ja nahda vaivaa yrityksen eteen.
Tydntekijdiden sitoutuminen yritykseen tulisikin ndhda hyvin toteutetun toiminnan tuloksena, ei

tekijan, jota ulkoisesti lisataan tyoyhteisdon. (Guaspari 2015, 243-244.)

3.1 Tyotyytyvaisyys ja tyohon sitoutumisen tunne

Great Place to Work on maaritellyt hyvan tydpaikan tunnusmerkeiksi kolme kriittistad vuorovaiku-
tussuhdetta, joita ovat tydntekijan suhde johtoon, tyohonsa ja tydkavereihinsa. Parhaita tyopaik-
koja ei siis |0ydeta prosesseja ja tydsuhde-etuja listaamalla. Hyvassa tydpaikassa tyontekijat
luottavat organisaationsa johtoon, ovat ylpeita siitd, mita tekevat ja nauttivat tyotovereidensa
kanssa tyoskentelysta. (Great Place to Work 2016, 23, viitattu 20.8.2018.)

3 Organisaation tydntekijalle antamaa tukea voidaan arvioida seuraavanlaisten véittdmien avulla:
. Organisaatio todella valittda hyvinvoinnistani

Organisaatio ottaa huomioon minun tavoitteeni ja arvoni

Organisaatio valittaa minusta

J Organisaatio ottaa huomioon mielipiteeni
. Organisaatio on valmis auttamaan, jos tarvitsen jotain erityista palvelusta
J Organisaatiossani on aina saatavissa apua

Organisaatio ei rankaise tahattomista virheista
. Organisaatio ei kayta minua hyvéakseen
Olennaista tuen kokemuksessa on ihmisten kohtaaminen, kuuntelu ja kohtelu kunnioittavalla tavalla. (Pohjanheimo,
2012, 269-272.)
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Suomalaisesta tyoelaman tilasta tehdyn tutkimuksen mukaan tilanne on parantanut edellisesta
selvityksesta. Inmisten osallistaminen, tydn merkitys ja yhteishenki ovat saaneet paremmat arviot,
yksilona kohtelun kokemus on sen sijaan heikentynyt. Suomalaisessa tydelamassa koetaan, etta
arvostusta annetaan tehdysta tyosta, mutta yksilona he eivat saa arvostusta. Suomen parhaim-
piin valituissa tydpaikoissa vuonna 2016 87 % tyontekijoista koki johdon kohtelevan hanta yksilo-
na, kun yleisessa tilanteessa suomalaisessa tyoelamassa 2016 vain 40 % koki néin. Yksilon ar-
vostaminen ja hanen todellisen potentiaalinsa kayttamiselld on suora vaikutus tuottavuuteen,
viihtyvyyteen ja tuloksiin. Seurauksena yksilollisyyden kokemuksen puuttumiselle ovat kielteinen
asenne tyonantajaa ja kehittdmista kohtaan, sairauspoissaolokustannukset seka tyopaikanvaih-
dokset. (Great Place to Work 2016, 23, viitattu 20.8.2018.)

Tarkeita tyokaluina organisaation tyotyytyvaisyyden parantamiseen ovat seuraavat kolme tehta-
vaa (Great Place to Work 2016, 11, viitattu 20.8.2018):

» ’Kirkasta nakemys tulevaisuudesta itsellesi, johtoryhmallesi ja koko organisaatiolle. Tas-
sa jarjestyksessa. Kirkasta yrityksesi tarkoitus ja linkita ihmiset siihen. Helpota tehtavaa
visualisoinnilla.”

» "Tutustu omiin ihmisiin ja anna heille mahdollisuus loistaa yksiloina. Olennaista on ym-
martaa, etta yksilond kohtelemisen kokemus lahtee johtamisesta. Johtaminen on ennen
kaikkea palveluammatti, jossa tarkein tehtdvd on mahdollistaa muiden onnistuminen.
Poista esteité ja luo edellytykset onnistumisille.”

»  "Viesti ja toimi lapinakyvasti. Varmista, ettd kaikki oleellinen tieto on koko ajan kaikkien
saatavilla. Poista tiedon saantia ja sen likkumista haittaavat esteet. Viesti asioista jatku-
vasti, joka paikassa ja jannittavasti.”

Vuoden 2017 Great Place to Work Finlandin keskisuurten yritysten kategoriassa voiton vei digi-
taalisten palvelujen kehittamisen asiantuntijayritys GoFore (Great Place to Work 2018, viitattu
20.8.2018). Merkittavana tekijana yhtion menestymiseen yhtion toimitusjohtaja pitaa sita, kuinka
yrityksessa korkean tason ammattimaisuus yhdistyy rentoon ilmapiiriin hyvalla tavalla. Yrityksen
toimintaa kuvastavat my6s litted organisaatio seka yhdessa tekeminen. GoForen tydntekijat tieta-
vat heti yritykseen tullessaan, etté tyopaikalla ei 10ydy titteleihin perustuvaa urakehitysta, vaan
uusia mahdollisuuksia syntyy luonnostaan yrityksen kasvaessa. Tyontekijoiden arvostus nakyy
GoForessa myos siina, ettd henkildkunta on saanut valita yhden jasenen yhtién hallitukseen.

(Talouselaméa 10.2.2017a, viitattu 21.8.2018). Yrityksen johdossa palkinto ndhdaéan osoituksena

19



siita, etta tarkeat tyontekijat myos vilpittomasti viihtyvat tydssaan. Perusta menestymiselle syntyy
inspiroituneiden ihmisten, yhteisen oppimisen seka avoimuuden avulla. (GoFore 2017a, viitattu
20.8.2018) Yhtiéssa kulttuurin kehittdminen ja vaaliminen koetaan hienolla tavalla yhteisena
asiana (GoFore 2017b, viitattu 20.8.2018). Yrityskulttuurin luomisessa rekrytointiprosessi nah-
daan tarkeana: "Haluamme rekrytoida sellaisia, jotka voivat kehittya meillé ja jotka voivat kehittaa
meitd”. (Talouselama 15.10.2015, viitattu 20.8.2018.)

Yleisesti ajatellen vuorovaikutuksen ja yhteistyon toimivuus on Suomen parhaiden tyopaikkojen
vahvuus (Talouselama 2017b, viitattu 22.12.2017). Great Place to Work Finlandin hyvin sijoittu-
neiden yrityksissa menestyksen perustana on luottamuksen rakentaminen henkildston ja johdon
valille seka selkeiden tulevaisuuden nakymien luominen. Parhaita tyopaikkoja yhdistaa arvovalin-
ta, jossa yritys sitoutuu tyontekijoihin ja tyollistamiseen. (lltalehti 12.2.2016, viitattu 20.8.2017.)

Useiden tyontekijoiden tyonantajaa kohtaan tuntemaa vetovoimaa ja arvostusta mittaavien selvi-
tysten tuloksista ilmenee, etté tydntekijat arvostavat paljon tydnantajan tarjoamia tydsuhde-etuja.
Kilpailukykyiset terveydenhoitopalvelut seké& lomaedut ja palkalliset vapaat ovat naissa kyselyissé
viiden tarkeimmaksi koetun asian joukossa. Tyodtyytyvaisyyskyselyissa tydnantajan tarjoamat
tyésuhde-edut ovat kahden arvostetuimman asian joukossa, jotka lisaavat tyytyvaisyytta tyohon.
(Giancola 2012, 296.)

HR-ammattilaisten keskuudessa tehdyt selvitykset osoittavat, ettd HR-ammattilaiset uskovat mui-
den kuin tydsuhde-etujen olevan tarkeampia tyontekijdiden tyotyytyvaisyyden syntymisessa. Ta-
mé ei ole yhta pitdva havainto tydntekijdille tehtyjen selvitysten kanssa. Yhtena syyné tahan HR-
ammattilaisten erilaiseen kasitykseen tyosuhde-etujen merkityksesta Giancola (2012, 295-296)
pitaa sita, ettd tutkimuksia tydosuhde-etujen merkityksesta on vaikea l0ytaa. Useissa organisaa-
tiokayttaytymista ja HR:aa kasittelevissa kirjoissa esitetaan, etta tyo itsessaan, palkka, etene-
mismahdollisuudet seka esimiestyo ja tyotoverit ovat tyGtyytyvaisyyteen vaikuttavat tarkeimmat
tekijat. Nama kasitykset eivat todennakdisesti vastaa enaa nykymaailman tilanteita ja monipuolis-
ta tydvoimaa. Tydsuhde-etujen merkityksen nostaminen voi olla vaikeaa sen vuoksi, etta niiden
merkitys tyosuhteen kokonaisuuteen nahdaan usein hyvin pienena. Tydsuhde-edut nahdaan
usein tyontekijan oikeutena, joista aiheutuu paljon henkilostokuluja, mutta joiden tuotto tyonteki-

jan suoriutumisessa on pieni. (Giancola 2012, 295-296.)
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Giancolan (2012, 295-296) mielestd HR-toiminnoissa olisi tulevaisuudessa hyddynnettava voi-
makkaammin tietoa, ettd tydsuhde-edut ovat yksi tarkeimmista tyontekijoiden arvostuksen koh-
teista. Taman vuoksi yrityksille tulee olemaan tarkeaa luoda kustannustehokkaat etuohjelmat,
jotka lisdavat organisaation kykya houkutella ja sitouttaa parhaat tydntekijakykynsa. Parhaimmil-
laan hyvin suunnitelluilla ja hallinnoiduilla tyésuhde-etuohjelmilla voidaan luoda yritykselle kilpai-
luetua. (Giancola 2012, 295-296.)

3.2 Sitoutumisen tunteeseen vaikuttavat tekijat

Schaufeli & Bakkerin (2004, 295-296) tutkimuksen mukaan tyon tekemiseen kaytettavissa olevien
resurssien* lisddminen kasvattaa ajan kuluessa tyéhon sitoutumista, mutta sen vaikutus tydpai-
kan vaihtamiseen liittyviin ajatuksiin on epasuora ja pieni. Tyon korkeilla vaatimuksilla® sen sijaan
on selked yhteys korkeisiin tyopaikan vaihtamiseen liittyviin aikomuksiin. Tyon vaativuuden hallit-
semiseksi ja hillitsemiseksi tehtavat toimenpiteet ovatkin taman takia ensisijaisen tarkeita henki-
|6ston sitoutumisen ja organisaatiossa pysymisen kannalta. (Schaufeli & Bakker 2004, 311-312.)

Tydn vaativuutta vahentavia toimenpiteita on jo yleisesti kaytosséa eri organisaatioissa ja yrityksis-
sa. Naihin toimenpiteisiin kuuluvat muun muassa tyokierto, tyotehtavien vaihtamismahdollisuudet,
joustavat tydajat ja tyon tavoitteiden asettaminen. Tydn tekemiseen kaytettavissa olevia resursse-
ja voidaan lisatd muun muassa osallistavalla johtamisella, sosiaalisen tuen lisaamisella ja timien
rakentamisella. (Schaufeli & Bakker 2004, 311-312.)

Yhdysvalloissa vuonna 2014 tehdyn selvityksen mukaan vain 31,5 % tyontekijoista ovat sitoutu-
neita tydnantajayritykseensa (Guaspari 2015, 243). Etela-Afrikassa tehdyn tutkimuksen mukaan
tydhon sitoutumista ennustivat selvasti tydsuoritus ja uran hallinta, kun taas kokonaispalkitsemis-
jarjestelmalla ja tydhon sitoutumisella havaittiin olevan vain pieni tilastollinen korrelaatiota keske-
naan (Hoole & Hotz, 2016, 1).

4 Tyon tekemiseen kaytettavissa olevilla resursseilla tarkoitetaan niita fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisa-
tionaalisia tydn tekemiseen vaikuttavia asioita, jotka joko 1) vahentdvat tyon vaatimuksia ja sen aiheuttamaa fysiolo-
gista tai psykologista kuormaa, 2) auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa tai 3) kannustavat henkildkohtaiseen
kasvuun, oppimiseen ja kehittymiseen.

5 Tydn vaativuudella tarkoitetaan tydn fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisationaalisia seikkoja, jotka vaativat
fyysista ja/tai psykologista (ml. kognitiivista ja emotionaalista) vaivannakoa ja luovat tdméan vuoksi tekijalleen fysiolo-
gista ja/tai psykologista kuormaa
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Tyéhon sitoutuminen on moniulotteinen ja monimutkainen asia, joka vaikuttaa moniin sidosryh-
miin seka organisaation tuotoksiin ja tuloksiin. Yritysten kannattaa hyddyntaa kokonaispalkitse-
misjarjestelmaansa sitouttamisen strategioissa, koska organisaation kokonaispalkitsemisjarjes-
telmélla ja tydntekijdiden positiivisella tydhon sitoutumisella on todettu olevan pieni tai kohtalainen
tilastollinen riippuvuus. Toimenpiteita valittaessa tarkeampaa on kuitenkin tuntea kyseessa oleva
organisaatio, jotta tyontekijoille tarjottava palkitseminen ja edut voidaan kustomoida kyseisen
organisaation tyontekijoille arvoa tuottaviksi palkitsemis- ja sitouttamisjarjestelman osiksi. (Hoole
& Hotz, 2016, 11-12.)
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4 HENKILOSTOEDUT JA VEROTUS

Verotuksen on koettu olevan osa yritysten palkitsemisjarjestelmien kehittamisen esteita, koska
verotukselliset nakokulmat koetaan haastaviksi ja monimutkaisiksi. Virheita palkitsemisen toteut-
tamisessa pelataan verotusseurauksina. (Alaraisanen 2014, 119.) Palkitsemisjarjestelman koko-
naisuus on monimuotoinen ja sita koskevaan verotuslainsaadantoon ja -kaytantoihin vaikuttavat

monet lait, sd@dokset ja vakiintuneet kaytannot.

Henkilostoetujen kokonaisuudesta osa kuuluu tyontekijan verotettavan ansiotulon piiriin ja osa
eduista jaa verotuksen ulkopuolelle. Verovapaita etuja voivat olla esimerkiksi henkilostoetuihin
kuuluvien huomioimis- ja muistamiskaytant6jen tavaralahjat tai harrastustoiminnan tukeminen.
Verotettavaa ansiotuloa ovat kuitenkin kaikki edut, jotka saadaan tyon suorittamisesta tai suori-

tuksen tason perusteella.

4.1 Verotettava ansiotulo

Tuloverolaissa veronalaiseksi ansiotuloksi méaaritelladn muun ohessa tydsuhteen perusteella
saatu palkka ja siihen rinnastettava tulo, elake seka tallaisen tulon sijaan saatu etuus tai korvaus
(30.12.1992/1535, 61 §, 2. mom.). Luontoisedut ovat ansiotuloa ja ne arvioidaan kdypaan ar-
voonsa. Verohallinto maaraa vuosittain luontoisetujen kaypien arvojen laskentaperusteet (Tulove-
rolaki 30.12.1992/1535, 64 §).

Luontoisedulla tarkoitetaan verotuksessa tyonantajan muuna kuin rahana tyosta palkansaajalle
suorittamaa vastiketta. Toisin sanoen luontoisetu on tyonantajan jarjestama ja kustantama hyo-
dyke (tavara tai palvelu), jonka tydnantaja luovuttaa palkansaajan kayttoon, mutta jossa palkan-
saaja saa vain kayttooikeuden hyodykkeeseen. Kayttooikeus lakkaa vimeistaan tyosuhteen paat-
tyessa. (Luontoisedut verotuksessa A258/200/2017.)

Verohallinto maarittaa vuosittain verotusarvot yleisimmille luontoiseduille. Mikali luontoisetua ei

ole mainittu tarkasteltavaa etua, etujen arvona pidetaan niiden kaypaa arvoa. Kéypaa arvoa voi-

daan soveltaa myds silloin, kun se on iimeisesti luontoisetupaatoksessé vahvistettua arvoa alhai-
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sempi. (Luontoisedut verotuksessa A258/200/2017.) Vuonna 2018 Verohallinnon pé&atoksessa

luontoisetujen laskentaperusteista verotusarvot on annettu alla listatuille luontoiseduille

asuntoetu ja sahkon kayttdoikeus
autotallietu

ravintoetu

taysihoitoetu

autoetu

puhelinetu

(Verohallinnon paatds vuodelta 2018 toimitettavassa verotuksessa noudatettavista luontoisetujen
laskentaperusteista 28.11.2017, A227/200/2017)

4.2 Veronalaisuuden ulkopuolelle jaavat etuudet

Tavanomaisia henkildkuntaetuuksia ei paasaantoisesti katsota veronalaiseksi tuloksi. Tallaisiksi

henkilokuntaetuuksiksi luetaan koko henkildkunnan tai tydnantajan palveluksesta elakkeella ole-

vien tydnantajalta saamaa tavanomaista ja kohtuullista

etua tyonantajan jarjestamasta terveydenhuollosta, lukuun ottamatta tyonantajan tyonte-
kijalle suorittamaa korvausta terveydenhuollosta tai sairaudesta johtuvista kustannuksis-
ta;

henkilokunta-alennusta tydnantajan tuottamista tai kaupan pitamista tavaroista tai palve-
luksista;

merkkipaivalahjaa tai vahaista muuta lahjaa, joka on saatu muuna kuin rahana tai siihen
verrattavana suorituksena;

etua tydnantajan jarjestamasta virkistys- tai harrastustoiminnasta;

etua tyonantajan jarjestamasta yhteiskuljetuksesta asunnon ja tyopaikan valisilla matkoil-
la.

enintaan 400 euron vuosittaista etua tyénantajan tarjoamasta tydntekijan omaehtoisesta
likunta- tai kulttuuritoiminnasta. Edellytyksena on, etta etu on ainoastaan tyontekijan kay-
tettavissa.

Usein henkilokunnalle annettavat lahjat ovat vaikeasti maariteltavissa verotuksellisesti. Verohal-

linnon syventavan vero-ohjeen mukaan verotuksen ulkopuolelle ja@vaksi lahjaksi luetaan tavan-

omainen ja kohtuullinen merkkipaivalahja tai vahainen muu lahja, joka on saatu muuna kuin ra-

hana tai siihen verrattavana suorituksena. Ohjeistuksen mukaan tyontekijan merkkipaivina voi-

24



daan pitda hanen haapaivaansa, 50-, 60- ja 70-vuotispaivaansa, pitkaaikaiseen palveluun perus-
tuvaa merkkipaivaa tai elakkeelle siirtymista. Pitkdaikaisena palveluna voidaan pitaa alasta riip-
puen 10 vuotta tai sitd enemman. Tydnantajan merkkipaivina voidaan tassa suhteessa pitaa yri-
tyksen ikaan (esim. 50 vuotta) liittyvaa merkkipaivad. Summaltaan kohtuullisena merkkipaivalah-
jana voidaan yleensa pitaa palkansaajan 1-2 viikon bruttopalkkaa vastaavaa lahjaa. (Verohallinto
2018, viitattu 21.8.2018.)

Lahjan sisalto ja antamistapa vaikuttavat siihen, onko saatu lahja veronalaista palkkatuloa:
"Rahana tai siihen verrattavana suorituksena tyonantajalta saatu lahja katsotaan ve-
ronalaiseksi palkkatuloksi. Rahaan verrattavana suorituksena voidaan pitaa@ esim. esine-
lahjaa, jonka saaja on saanut vapaasti valita ... Ostokorttia ja muuta kuin tietyn yksildidyn
esineen ostamista varten annettua lahjakorttia, samoin kuin sellaista lahjaa, esim. osaket-
ta, joka on helposti rahaksi muutettavissa, on aina pidettava veronalaisena tulona. Merkki-
paivalahjoina saadut matkat on rinnastettu esinelahjoihin, jos lahja on annettu matkana, jo-
ta saaja ei ole voinut valita. Matkatoimiston lahjakorttina annettu matka sité vastoin katso-
taan veronalaiseksi tuloksi.” (Verohallinto 2017, viitattu 8.12.2017.)

Véhainen lahja on henkildkunnalle annettava huomionosoitus, joka on merkkipaivalahjaan verrat-
tuna arvoltaan vahéainen esinelahja. Lahjan arvo voi olla enintdan 100 euroa. Vahaisia lahjoja
voivat olla muun muassa jouluna annettavat joulukinkut tai herkkukorit. Joulurahat, lahjakortit tai
muut rahaan verrattavat suoritukset katsotaan arvosta riippumatta palkaksi. (Verohallinto 2017,
viitattu 8.12.2017.)
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5 PALVELUMUOTOILU KEHITTAMISEN TYOKALUNA

Taman opinnaytetyon tuloksissa pyritaan huomioimaan palvelumuotoilun nakokulma. Henkilosto-
etujen valintaa ja toteutusta voidaan tarkastella palvelumuotoilun kautta siten, etta pyritdan na-
kemaan kukin etu organisaation tuottamana palveluna tyontekijalle.

Nykyisissa liiketoimintaymparistdissa yleisena trendina on hyodykkeiden personointi. Myds asiak-
kaiden hyodyntaminen tuotekehityksessa seka asiakkaiden vaikutusmahdollisuuksien kasvatta-
minen tuotteiden ja palveluiden suunnittelussa ja muotoilussa kasvaa useilla toimialoilla. Varsin-
kin pienet ja ketterat yritykset kykenevat luomaan asiakkailleen lisaarvoa tallaisen toiminnan avul-
la. Ihmiset tai yritykset, jotka toimivat asiakkaina néissé tapauksissa, nauttivat paastessaan vai-
kuttamaan. Samalla vaikuttamisen seurauksena vastuu paatoksista otetaan helpommin itselle.
(Tuulaniemi 2013, 68). Palvelumuotoilun tydkalujen avulla voidaan antaa asiakkaille suuremmat

mahdollisuudet vaikuttaa hyddykkeiden suunnittelu- ja tuottamisprosesseihin.

Palvelumuotoilu tulee viimeistaan tulevaisuudessa olemaan olennainen osa liiketoimintaa kaikilla
aloilla ja parhaimmillaan se tuo kilpailuetua mihin tahansa osaa liketoimintaa. Palvelumuotoilun
paamaarana on yhdistaa palvelun kuluttajan ja palveluntuottajan tarpeet kestavalla tavalla. Tal-
I6in asiakas kokee palvelun vastaavan hanen tarpeisiinsa ja hankkii tata toisenkin kerran. Toi-
saalta palveluntuottaja voi tuottaa palvelua liiketoiminnallisesti kannattavasti. (Tuulaniemi 2013,
102.)

Yrityksen nakokulmasta onnistunut palvelumuotoiluprosessi tarkoittaakin, ettd muodostettu palve-
luon

» tuloksellinen

» tehokas

» erottuva (Tuulaniemi 2013, 102).

Palvelumuotoilussa ydinajatuksena on asiakasymmarrys ja palveluiden kehittdminen asiakasko-
kemuksen kautta. Tarkeaa on laittaa ihminen toiminnan keskiddn, jolloin palvelu suunnitellaan
ihmisille, jotka tulevat palveluita oikeasti kayttamaan. Talloin myds minimoidaan riski epaonnis-

tua, koska palvelu on asiakkaiden todellisten tarpeiden pohjalta suunniteltu. (Tuulaniemi 2013,
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72.) Asiakasymmarryksen kasvaessa palvelutuottaja ymmartaa paremmin todellisuutta, jossa
heidan asiakkaansa toimivat ja elavat. Asiakkaiden todellisten motiivien, valintojen takana olevien
arvojen seka asiakkaiden tarpeiden ja odotusten ymmartaminen on olennaisen tarkeaa onnistu-
neessa palvelumuotoiluprosessissa. Vain taman ymmarryksen kautta aineettomalla palvelulla
voidaan vastata asiakkaan tarpeisiin ja tuottaa hanelle vastikkeen edesta arvoa. (Tuulaniemi
2013,71.)

Asiakkaan nakokulmasta onnistunut palvelumuotoiluprosessi tarkoittaakin, ettd muodostettu pal-
velu on

*  yksil6llinen

* mieleenpainuva

e vaivaton

* lopputulokseltaan luotettava

* enemman kuin han itse saisi aikaan

 jotakin mahdollistava (Tuulaniemi 2013, 102).

Palvelumuotoilu pyrkii olemaan ennakoiva. Tassé mielessa se eroaa asiakaspalautteesta, jota
mitataan perinteisesti kuluttamisen jalkeen. Ennakoivaan toimintaan liittyy potentiaalisten asiak-
kaiden odotusten, tarpeiden seka piilevien tarpeiden tunnistaminen ennen palvelukokemusta,
koska "huonon palvelukokemuksen lapi kaynytta asiakasta ei enda kiinnosta yrityksen kehittami-
nen”. Tallaisen ennakoivaan odotusten ja tarpeiden tunnistamiseen eivét riita suorat kysymykset,
vaan tarvitaan myds ihmisten toiminnan tutkimista. Asiakkaan arvot ja toiminnan todelliset motiivit
|6ydetaan asiakkaan arkea ja potentiaalisia kayttdtilanteita havainnoimalla ja tutkimalla. (Tuula-
niemi 2013, 72-73.)

Palvelumuotoiluprosessi muodostuu viidesta vaiheesta: palvelumuotoiluprosessin maarittelysta,
tutkimusvaiheesta, suunnittelusta, palveluntuotannosta seka arviointivaiheesta. Palvelumuotoilu-

prosessin vaiheita on kuvattu kuviossa 2.

Mairittely Tutkimus Suunnittelu Palvelutuotanto Arviointi .

« Ongelma? ¢ Haastattelut * Ideointi «  Markkinoille e Pros_essln_

+ Tavoitteet? ¢ Keskustelut * Konseptointi vienti onr)n;tumlsen
¢ Asiakastutkimukset * Testaus « Palvelun arviointi
» Ymmarrys » Mittarien tuottamisen * Toteutumisen
kehittamiskohteesta, madrittely suunnittelu mittaus
toimintaymparistosta, » Palvelun
resursseista, hienosaataminen
kayttajatarpeista

Kuvio 2. Palvelumuotoiluprosessin vaiheiden kuvaus (Tuulaniemi, 2013 128).
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Olemassa olevan palvelun palvelumuotoiluprosessissa mallinnetaan ja visualisoidaan kokonai-
suudessaan palvelun palveluekosysteemi. Palveluekosysteemiin kuuluvat kaikki palveluun liitty-
vat toimijat, organisaatiot, ymparistot ja kontaktipisteet. Mallinnuksen avulla voidaan paremmin
havaita prosessin vahvuuksia sekd heikkoudet ja kehittdmiskohteet. Viimeksi mainittuja voivat
olla esimerkiksi asiakkaalle arvoa tuottamattomat tai palvelusta puuttuvat elementit. (Tuulaniemi
2013, 99.)

Palvelupolkua kartoittamalla voidaan tarkastella, millaisista merkittavista tapahtumista palvelu
koostuu ja miten palvelun osapuolet toimivat ndissa tilanteissa. Palvelupolun avulla voidaan ha-
vainnoida, millaisista kokemuksista palvelu rakentuu ja miten niihin voidaan vaikuttaa. Nain hah-

motetaan yksityiskohtaisesti palvelun rakenne ja sen osatekijat.

Palvelun kehittamistydssa empatialla on tarkea merkitys palvelumuotoiluprosessin onnistumiselle.
Yksi palvelumuotoilun keskeisempia asioita on aito ja syvallinen kiinnostus kohderyhmaan. Tal-
I6in kehittdmistydn tuloksena on mahdollista ymmartaa kyseisen asiakassegmentin arvomuodos-
tumisprosessia ja luoda palvelumuotoiluprosessilla uutta lisdarvoa asiakkaalle. Jotta arvonmuo-
dostumisprosessia voidaan ymmartaa, on kayttajatiedon oikeellisuudella tarkea rooli. Liitteelld 5

on kuvattu kayttajatiedon kera@misen menetelmia.

5.1 Palvelupolku

Palvelupolulla kuvataan palvelukokonaisuutta ja sillé tarkoitetaan aikajanalla etenevaa palvelun
eli kokemuksen kuluttamista. Palvelupolku koostuu tarkoituksenmukaisen pituisista palvelutuoki-
oista ja palvelun kontaktipisteista. Yksi palvelutuokio voi sisaltdd muutaman tai lukemattomia
kontaktipisteita. (Tuulonen 2013, 78.)

Palvelupolku voidaan jakaa osiin asiakkaalle muodostuvan arvon nakokulmasta, jolloin osia ovat

e esipalvelu
e ydinpalvelu
» jalkipalvelu.
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Esipalvelussa valmistellaan arvon muodostumista palvelupolussa méaaritellylle asiakkaalle. Ydin-
palvelun aikana asiakas saa tai kokee palvelupolun varsinaisen arvon. Jalkipalvelua ovat kontak-

tit asiakkaaseen varsinaisen asiakaspalvelutapahtuman jalkeen.

Olemassa olevan palvelun palvelumuotoiluprosessissa mallinnetaan ja visualisoidaan kokonai-
suudessaan palvelun palveluekosysteemi. Palveluekosysteemiin kuuluvat kaikki palveluun liitty-
vat toimijat, organisaatiot, ymparistot ja kontaktipisteet. Mallinnuksen avulla voidaan paremmin
havaita prosessin vahvuuksia seka heikkoudet ja kehittamiskohteet. Viimeksi mainittuja voivat
olla esimerkiksi asiakkaalle arvoa tuottamattomat tai palvelusta puuttuvat elementit. (Tuulaniemi
2013, 99.) Palvelun kehittdmisessa on valittava, mika kohta palvelupolun vaiheista otetaan suun-
nittelun kohteeksi. Palvelu on aineetonta ja sen arvo muodostuu tarjoajan ja asiakkaan valisissa

erilaisissa kosketuspisteissa. (Tuulonen 2013, 78.)

5.2 Kontaktipisteet

Palvelupolun palvelutuokiot sisaltavat lukemattoman maaran kontaktipisteitd, joissa asiakas ku-
luttaa ja kokee palvelua kaikilla aisteillaan (Tuulaniemi 2013, 79). Palvelupolun kontaktipisteita
voivat olla

e ihminen, asiakaspalvelija

e ymparistot, tilat

* esineet

» toimintatavat.
Kontaktipisteita ovat kaikki palvelun kannalta merkitykselliset asiakkaan ja palvelun tuottajan

kohtaamisen tilanteet.

Kokonaisuutena kontaktipisteet muodostavat asiakkaalle eldmyksen, kokemuksen, jossa koko-
naisuuteen vaikuttavat kaikki asiakkaat kohtaamat kontaktipisteet. Palvelupolkua kartoittamalla
voidaan tarkastella, millaisista merkittavista tapahtumista palvelu koostuu ja miten palvelun osa-
puolet toimivat naissa tilanteissa. Palvelupolun avulla voidaan havainnoida, millaisista kokemuk-
sista palvelu rakentuu ja miten niihin voidaan vaikuttaa. Nain hahmotetaan yksityiskohtaisesti

palvelun rakenne ja sen osatekijat.
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6 KEHITTAMISTEHTAVA

Toimeksiantajana opinnaytetydssa toimii suomalainen keskisuuri IT-alan yritys. Toimeksiantaja
tuottaa tuotekehityspalveluja seka omiin etta asiakkaidensa tarpeisiin ja kehittdd seka myy oman
tuoteportfolion tuotteitaan. Toimipaikkoja yritykselld on Suomessa viidelld paikkakunnalla. Ulko-

mailla yritys toimii neljassa maassa. Asiakkaita on ympari maailman.

Toimeksiantajaorganisaatiossa on organisoitu ja aktiivisessa kaytdssa oleva palkitsemisjarjestel-
ma, joka sisaltdd monenlaisia palkitsemisen elementteja. Tassa tyossa tarkastellaan osaa palkit-
semisjarjestelman henkilostéeduista. Kehittamistehtava koskee henkildstdetuja, jotka tarjotaan
koko henkilostolle eika niista ole saajalleen verotuksellisia seuraamuksia. Téallaisia ovat mm.
huomioimiskaytannot, jotka sisaltavat muun muassa yhteisia tapahtumia, organisaatiokulttuuria
luovia toimintatapoja seka yhteishenkea kohottavia toimintatapoja. Huomioimiskaytant6ihin kuu-
luvat myds muistamiskaytannat, joilla tarkoitetaan erilaisia merkkipaivamuistamisia. Tassa tyossa
ei kasitella saannollisen rahallisen palkitsemiseen (mm. palkka, bonukset, tulospalkkiot), tyoai-
kaan (mm. joustavat tyoajat, etatyo, osa-aikatyo), tyon sisaltoon tai tyotehtaviin liittyvia etuja.

[ Palkitsemisjarjestelma ]

[Henkilbstbedut ]

[Huomioimiskéyténnét ]

[ Muistamiskdytannot ]

Kuvio 3. Kehittdmistehtévéssa tarkastellaan tydntekijdiden huomioimiskaytantdja osana palkitsemisjérjestelmaa.
Tarkemmin tarkastellaan palveluprosessin kannalta tyontekijoiden muistamiskaytantoja.

Kuviossa 3 on esitetty kehittdmistehtavassa tarkasteltavaa osuutta palkitsemisjarjestelmén osa-

na. Opinndytetyon toiminnallinen osuus tarkastelee henkildston huomioimistapoja henkildstdetu-
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jen kehittdmiseen tahtaavan kartoituksen pohjaksi. Tydssa kerataan tyontekijoiden nakemyksia ja
kokemuksia yrityksen kannalta toimivista henkilostoeduista huomioimisen osalta. Kartoituksessa
on paamaarana selvittaa, millaisia kaytannon toimia toimeksiantajayrityksen tyontekijat arvostavat
ja arvostetaanko nykyisia huomioimisen tapoja. Viitekehyksessa tarkastellaan, mita ovat yleisesti
kaytossa olevat uusimmat kaytannot. Lisaksi kartoituksen tuloksia tarkastellaan kaytannon toimi-
vuuden kannalta verotuslainsaadannon kannalta. Palveluprosessin kannalta tarkastellaan tar-

kemmin muistamiskaytantoja.

Kohdeyrityksessa on kaytdssaan monenlaisia henkilostolle suunnattuja etuja, joista osa kuuluu
huomioimiskaytantdjen piiriin. Taulukossa 2. on esitetty kohdeyrityksen henkildston huomioimisen
tapoja aiheittain lajiteltuna. Edut tarjotaan koko henkilostélle eika niista synny saajalleen verotet-
tavaa tuloa. Muistamiskaytann6t ovat osa huomioimiskaytantja ja niilla tarkoitetaan taulukon 2

merkkipaivamuistamisia.

Taulukko 2. Nykyiset henkil6stdn huomiocimistapoja ja niiden toteuttamistapoja kohdeyrityksessa

Henkil6ston huomioimistapa Toteuttamistavat

Yhteiset tapahtumat Perhetapahtuma
Laskettelureissu
Kesajuhla
Pikkujoulu

Yhteiset herkkuhetket Laskiaispullat
Vappumunkit
Kesajaatelot
Joulutortut

Merkkipdivaimuistamiset 50- ja 60 vuotispaivat

10-, 20-, ja 30-vuotinen tydura

Lapsen syntymd, naimisiinmeno, valmistuminen
Osanotto

Tyon ohessa arkena Kahvia, teetd, kaakaota ja mustikkakeittoa
mm. huppari, T-paita, tuubihuivi, juomapullo
Tiimin virkistysmahdollisuus Esim. saunaillat, tiimipalaveripullat

Vapaa-aikana yhdessa Salivuorot
Harrastustoiminta
Liikuntatapahtumien osallistumismaksujen sponsorointi

Virkistysetu Liikunta-, kulttuuri- ja hierontaetu
Terveyteen liittyvat edut Lakisdateistd kattavampi tyoterveyshuolto
Hammaslaakarietu
Ravintoetu Sopimusravintolat
Kaikki ePassia kayttavat ravintolat
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7 MENETELMAT

Kehittdmistehtava toteutetaan toiminnallisella otteella. Toimintatutkimuksessa tavoitteena on
kayttokelpoisen tiedon seka kaytannon hyodyn saavuttaminen (Heikkinen, 2008, 22) seka tuoda
esille uutta tietoa toiminnasta, mutta samalla kehittaa sita (Heikkinen & Jyrkama 1999, 33). Toi-
mintatutkimuksessa tutkija on aktiivinen toimija ja vaikuttaja eika hanen edes oleteta olevan ulko-
puolinen tai neutraali. Tarkoituksena on lisata ihmisten uskoa omiin kykyihinsa ja toimintamahdol-
lisuuksiinsa. Toimintatutkimuksessa tutkija kayttaa omia havaintojaan materiaalina muun aineis-
ton lisaksi tai sijasta. (Heikkinen, 2008, 22-26.) Tassa tyossa kehittamistehtdvaa lahestytaan
kaytannonlaheisella seka osallistavalla toimintatavalla.

Menetelmina kehittamistehtavassa kaytetdan esimiesten haastatteluita seka tyontekijoille jarjes-
tettyja tyopajoja. Luonteeltaan kehittdmistehtavasséa toteutettava tydskentelytapa on kvalitatiivista.
Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran sanoin “lahtékohtana kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutki-
muksessa on todellisen eldmén kuvaaminen. Tahan sisaltyy ajatus, ettd todellisuus on moninai-
nen” (2009, 161). Tydssa tarkoituksena on tarkastella, miten toimeksiantajayrityksessa kaytossa
olevat kaytannét toimivat ja arvostavatko tyontekijat olemassa olevia etuja. Lisaksi tarkastellaan,
millaisia rajoitteita ja mahdollisuuksia kansallinen lainsaadantd tuo aiheeseen l&hinna verotus-
lains@adannon kautta. Nama nakokulmat saadakseen on toisaalta kuunneltava yksittaisten tyon-
tekijoiden nakemyksia ja mielipiteitd, toisaalta ymmarrettava toimeksiantajayrityksen toiminnan
pohjana oleva organisaatiokulttuuri ja toimintaperiaatteet, mutta myos yhdistettdva nama ympa-

réivan yhteiskunnan maarittelemiin saantoihin ja hyvaksymiin toimintatapoihin.

7.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisen tutkimuksen kautta pyritdan l0ytamaan tai paljastamaan tosiasioita ennemmin kuin
todentamaan jo olemassa olevia vaittamia. Objektiivisuus ei ole kvalitatiivisen tutkimuksen lahto-
kohta, koska tutkijan (tyon tekijan) arvolahtokohdat maaraavat sen, miten pyrimme ymmartamaan
tutkimiamme ilmiéita. (Hirsjarvi ym. 2009, 161.) Omien lahtokohtien ymmartaminen on kuitenkin

kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarked ymmartaa.
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Tutkimusstrategialtaan tdma kehittamistehtdva edustaa tapaustutkimusta (case study), jossa
pyritadan saamaan yksityiskohtaista ja tiivista tietoa yksittaisesta tapauksesta. Tapausta edustavat
nyt toimeksiantajayrityksen henkilostoedut. Kehittdmistehtavaa toteutetaan toiminnallisesti pyrki-
méalld kehittdmaan toimeksiantajayritystd sen toimintatapoihin vaikuttamisen kautta. N&in ollen
kyseessé on toimintatutkimus. Toimintatutkimuksessa pyritaan vaikuttamaan ja tutkimuksen tekija

osallistuu organisaation toimintaan seka on mukana organisaation arkipaivassa.

7.2 Tyotapana haastattelu

Haastattelua kaytetaan kehittamistehtavassa menetelmana, jolla pyritdéan tuomaan esille haasta-
teltavan subjektiiviset nakemykset. Toisaalta yksittéisten subjektiivisten nakemysten yleistami-
sessa on vaarana tehda virheellisia tai puutteellisia yleistyksia esimerkiksi lian pienen otoksen tai
otoksen huonon valinnan seurauksena. Toisaalta subjektiivisten nakemysten avulla paastaan
todennakoisimmin kiinni haastateltavien todellisiin arvostuksiin ja arvoihin. (Hirsjarvi ym. 2009,
204-212). Tassa tapauksessa haastatellaan esimiehia, jotka kertovat sekd alaisilta kuulemiaan

kokemuksia etta omia nakemyksiaan.

Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituina teemahaastatteluina, joissa haastattelun aihepiirit
(teema-alueet) ovat tiedossa, mutta kysymyksille ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta (Hirsjarvi
ym. 2009, 208). Haastattelukysymyksia sek& haastateltavien valintaa tarkastellaan tarkemmin

luvun 8 yhteydessa.

7.3 Tyodtapana tyopaja

Tydpajatydskentelylla pyritadn kerddmaan useamman tyontekijan nékemyksia yhteen tuotok-
seen. Ryhméatyona toteutettavassa tuotoksessa henkil6t tydstavat ja arvioivat itsenaisesti omia
nakemyksidan seka luovat kunkin osallistujan nakemyksista ja kokemuksista yhteisen kuvan

kokemuksistaan.
Tyotavalla pyritaan tuomaan henkiliden tietoisuuteen omia subjektiivisia nakemyksiaan, joita he

yhteisen tyoskentelyn vaiheessa tyostavat arvioimalla omia ja muiden nakemyksia seka loytamal-

la yhteisen arvostamisjarjestyksen koko ryhman nakemyksille.
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Tydpajatydskentelyssa vaarana on subjektiivisten nakemysten haviaminen yleistettyyn tulokseen,
jossa on mahdollisesti tehty paljonkin kompromisseja. Tallainen tulos ei valttaméatta vastaa ke-
nenkdan vastaajan nakemyksia eikd arvostuksia. Parhaimmillaan tyOpajatyoskentelyssé voi
paasta tilanteeseen, jossa kokonaisuus on enemman kuin osiensa summa. Yhteinen tydskentely

voi avartaa nakokulmaa ja kasvattaa osallistujan ymmartamysta kokonaisuudesta.

7.4 Tulosten luotettavuus

Kehittamistehtavan tulosten luotettavuutta voidaan arvioida monin tavoin. Tavallisia kasitteita
tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ovat tutkimuksen reliaabelius ja validius. Reliaabeli tut-
kimus on tutkimus, jonka tulokset voidaan toistaa esimerkiksi kahden eri tutkijan toimesta tai eri
ajankohtina. Reliaabelilla tutkimuksella tarkoitetaan siis toistettavaa tutkimusta. Validi tutkimus
puolestaan viittaa tutkimukseen, joka mittaa oikeita asioita eli on pateva. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-
232.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuuden arviointi kasitteiden reliaabeli ja validi
avulla voi olla tutkimuksen luonteen vuoksi joskus hankalaa ja joskus perinteiset tavat mitata
luotettavuutta eivat sovellu kvalitatiiviseen tutkimukseen. Tamankin kehitystehtavan luotettavuutta
tulee kuitenkin mitata ja pystya mittaamaan jollakin tavalla. Tassé tapauksessa validiuden voi-
daan ajatella tarkoittavan sitd, sopivatko kuvaus ja siihen liitetyt selitykset ja tulkinnat yhteen.

Mikali sopivat, voidaan tuloksia pitaa luotettavana. (Hirsjarvi ym. 2009, 232.)

Tassa kehitystehtavassa tarkeita tekijoitd ovat esimerkiksi tunnistaa tehtavan toteuttajan perus-
teet tulkintojen ja johtopaatdsten tekemiselle seka itsearviointi toiminnallisten osien toteuttamises-
ta. Esimerkiksi haastatteluissa haastattelijan on mahdollista vaikuttaa vastauksiin johdattelevilla
kysymyksilla tai tyopajoissa tiettyja aiheita tai tietoja korostamalla. Toisena olennaisena luotetta-
vuuden arvioinnin mittarina voidaan tassa tapauksessa kayttaa kaytannon toimenpiteista saatua
palautetta. Tata palautetta voidaan kerata jo kehittamistehtavan aikana, mutta varsinkin henkilos-
toetujen paivittamisen ja jalkauttamisen jalkeinen palaute auttaa arvioimaan kartoituksen onnis-
tumista ja luotettavuutta. Taman tyon kannalta tdman vaiheen palautetta ei kuitenkaan tyohon
ehdita saada, mutta se auttaa toimeksiantajaorganisaatiota omien jatkotoimenpiteidensa maarit-

tamisessa.
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Taman kehittamistehtavan reliabiliteettia voidaan tarkastella esimerkiksi sen perusteella, edusta-
vatko otokseksi valitut tyontekijat riittavalla tarkkuudella koko yrityksen henkilokuntaa. Mikali
haastattelut tehtaisiin uudelleen eri henkilgilla ja tuloksina saataisiin vastausten perusteella ihan
erilaiset johtopaatokset, olisi haastattelujen reliabiliteetti ollut huono. Toisaalta toimintatutkimuk-
sen tavoitteena on muutoksen aikaansaaminen eika sen valttaminen, joten saman tuloksen saa-
minen samoillakin henkil6illd on tutkimuksen ydinpyrkimyksen vastainen. (Heikkinen & Syrjala
2008.)

Tyossa saavutetaan tietoa, joka on tulkinta kehittamistehtavalle maaritellysta nakokulmasta, kos-
ka tyon tekija on sosiaalisessa ymparistossa toimiva subjekti, jonka tulkintana kehittamistehtavan
tulokset muodostuvat. Taman kehittamistehtavan kannalta haastattelut ovat onnistuessaan teho-
kas tapa kehittaa palvelun sisaltoa. Mikali haastatteluissa tulee esille haastateltavien subjektiivi-
set kokemukset ja haastateltavien otos vastaa riittavan hyvin kohdeyrityksen koko henkilokunnan
nakemystd, voidaan haastattelun tuloksen perusteella valita palvelun sisalloksi juuri henkiloston
arvostamia henkildkuntaetuja. Toisaalta haastateltavat eivat valttaméattd haastattelutilanteessa
halua tai haastattelun nopealla aikataululla osaa nimeta todellisia arvostuksiaan ja kokemuksiaan.
Nain kay varsinkin, jos haastateltavan ja haastattelijan vélille ei haastattelutilanteessa synny riit-
tavaa luottamusta. Myos tyontekijoiden liiallisen tai liian vahaisen segmentoinnin seurauksena
haastattelujen tulokset eivat valttamatta anna oikeaa kasitysta koko ryhméan arvostuksista ja ko-

kemuksista.

Palveluprosessin kehittdmiseen haastattelut eivat anna suoria tuloksia, vaan prosessien kehitta-
minen on tarkasteltava erikseen. Tassa kehittamistehtdvassa asiakkaaksi mielletdankin tyonteki-
ja, kun koko palvelumuotoiluprosessia tarkasteltaessa asiakas voi yksittaisen tyontekijan lisaksi

olla organisaatio, esimiehet, tyontekijaryhma/tiimi tai esimerkiksi verotusviranomainen.

Kartoituksen tulokset antavat toimeksiantajalle tyokaluja nykyisten henkilostoetujen ja huomioi-
miskaytantojen kokonaisuuden ja sen toimivuuden arvioimiseen. Kartoituksen sisallon rajauksen
seka osallistujien suhteellisen pienen maaran vuoksi kartoituksesta ei saa kokonaisvaltaista ku-
vaa kaikkien henkilostoetujen arvostussuhteista. Kehittamistehtavassa kartoitus tehtiin suhteelli-
sen kevyelld pohjustuksella, jolloin haastateltujen ja tyopajoihin osallistujien silla hetkella mieles-
sa olevat asiat paasivat kartoituksessa esille, mutta néma eivat vastaa kaikkien esimiesten tai

koko henkiloston nakemysta asiasta.
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8 KARTOITUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tyon toiminnallinen osuus toteutettiin toimeksiantajayrityksen paatoimipaikassa. Tiedon keraami-
sen tapoina kaytettiin esimieshaastatteluita ja tyontekijoiden tydpajoja. Kartoitukseen osallistujat
valittiin satunnaisotoksella liitteelld L1 (luottamuksellinen liite) kuvatulla tavalla. Kartoitukseen
osallistujien valinnoissa pyrittiin ensisijaisesti huomioimaan toimeksiantajalle uusien ja nuorien

seka eri-ikaisten tyontekijoiden nakemykset.

Esimieshaastatteluihin kutsuttiin kalenterikutsulla 5 esimiesta, joista haastattelu toteutettiin kaik-
kien kanssa. Haastattelukutsu esimiehille on esitetty liitteella 6. Aikaa haastatteluille varattiin alun
perin 45 min. Esimiesten Kiireisten aikataulujen vuoksi toteutuneiden haastatteluiden pituus vaih-
teli 30 — 50 min valilla. Esimiesten haastatteluissa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelupohjaa.

Haastattelurunko on esitetty liitteelld 7.

Tydntekijoiden tydpajoja jarjestettin kolme. Osallistujat tydpajoihin valittin satunnaisotoksella
litteella L1 (luottamuksellinen) kuvatulla tavalla. Kahteen tyopajaan valittin vasta vahan aikaa
toimeksiantajayrityksen tydntekijoina olleita henkilditd ja kolmanteen talossa pidempéan olleita
tydntekijoita. Uusista tyontekijoistd muodostettin ryhmat siten, ettd ensimmaisessé ryhmassa
osallistuijilla oli kokonaisuutena suhteellisen vahan tyokokemusvuosia ja toisen ryhman osallistujil-
le oli ehtinyt kertya enemman tyokokemusta ennen toimeksiantajayrityksen palveluun siirtymista.
Jokaiseen tyOpajaan kutsuttiin 5-6 henkiloa ja tyopajat pyrittiin jarjestamaan ajankohtana, jolloin
mahdollisimman moni kutsuun myonteisesti vastannut paasisi osallistumaan. Tyontekijat kutsut-
tiin tyopajoihin kalenterikutsulla, joka on esitetty liitteella 8. Lisaksi vimeisen tyOpajan riittavan
osallistujamaaran varmistamiseksi laitettiin toimeksiantajayrityksen sisaiseen tiedotuskanavaan
osallistumispyynt6 seka etsittiin osallistujia taukotiloista. Toteutuneissa tyopajoissa osallistujia oli
3-4. Yhteensa tyontekijoita osallistui tyopajoihin 10. TyOpajat jarjestettiin liitteella 10 kuvatulla
tavalla. Aikaa tyopajaan varattiin alun perin 45 min. Toteutuneiden tydpajojen pituus vaihteli 50
min — 1 h valilla riippuen osallistujien aikataulujen kiireellisyydesta seka osallistujien kiinnostuk-
sesta aiheeseen. Opinndytetyon tekija teki haastattelujen ja tydpajojen aikana muistiinpanoja,

jonka liséksi seké haastattelut etta tydpajat aanitettiin myéhempaa lapikaymista varten.

Ennen varsinaista haastattelua tai tydpajatydskentelya seka esimiehille etta tydntekijdille esitettiin

lyhyt pohjustus, jossa kerrottiin tyon taustaa, toteuttamismuotoa seka rajauksia. Pohjustuksessa
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rajattiin tydn ulkopuolelle palkka, tyon tekemismuodot, tydajat, tyon siséltd seka tyotehtavat. Esi-
merkkeiné kartoitukseen sisaltyvista eduista mainittiin toimeksiantajayrityksessa kaytossa olevia,

taulukon 2 mukaisia etuja.

Liséksi tydpajojen pohjustuksessa annettiin yhteiseen tydskentelyyn avuksi ideapapereita, joihin
oli koottu erilaisia muuallakin kaytossa olevia etuja tai ideoita eduista. Namé ideapapereiden edut
sisalsivat myos esimieshaastatteluissa esille tulleet henkilostoedut, joita toimeksiantajayritykses-
sa ei ole kaytossa. Ideapaperit on esitetty liitteella 9.

Jokaisessa tyOpajassa osallistujat tyostivat yhteisen nakemyksensa arvostamistaan henkilosto-
eduista ja muistamiskaytannoista erivaristen post-it-lappujen avulla tyoskentelytilan seinataululle.
Kaikissa tyopajoissa tuli kirjattujen asioiden lisaksi esille palkitsemiseen ja kokonaiskompensaa-
tioon liittyvia asioita, jotka eivat tydpajan pohjustuksen rajauksen vuoksi paatyneet post-it-lapuille
kirjatuiksi. Tyopajojen tulokset siirrettiin valokuvien ja post-it-lappujen talteen ottamisen avulla
kuviksi 2-4. Tydpajoissa osallistujat kirjasivat vihreille lapuille arvostamiaan, toimeksiantajalla
kéytossa olevia etuja ja oransseille lapuille etuja, joita ei toimeksiantajalla ole kaytdssa, mutta

joita he toivoisivat.
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9 KARTOITUKSEN TULOKSET

Taman kehittamistehtavan tulokset koostuvat viiden esimiehen haastatteluista seka kolmen tyon-
tekijoille jarjestetyn tydpajan tuloksista. Lisaksi liitteelle L2 (luottamuksellinen liite) on kirjattu yksi
kirjallisena saatu palaute henkilostoetujen arvostamiseen liittyen henkilolta, joka kutsuttiin tyopa-
jaan, mutta ei paassyt osallistumaan. Opinnaytetyon kannalta kyseisen henkilon arvostamat edut
eivat kuulu tyon ydinalueeseen Yhteensa kartoituksen tulosten luomiseen osallistui 16 tyonteki-
jaa, joista 5 oli esimiehia

Kartoituksen tuloksina esitetaan yhteenveto esimiesten haastatteluista seka tyopajojen tuotokset
kuvamuotoisiksi muutettuina. Alkuperaiset tydpajojen tuotokset valokuvattiin, jonka jalkeen post-it
laput siirrettiin paperialustalle kunnioittaen mahdollisimman paljon alkuperaista jarjestysta. Kuvat

on luotu alkuperaisen tuotoksen valokuvien seka paperille siirrettyjen post-it lappujen avulla.

9.1 Esimiesten haastattelut

Esimieshaastatteluja tehtiin viidelle esimiehelle. Haastateltujen esimiesten taustatietoja on esitet-
ty liitteelld L3 (Luottamuksellinen liite). Haastatteluissa nousi esille paljon keskenaan samoja asi-
oita, mutta nakemyksissé oli myos eroja. Kokonaisuutena olemassa olevia henkildston huomioi-
mistapoja pidettiin hyvina ja positiivista palautetta sai kokonaisuuden kattava paketti, mika mah-
dollistaa sen, etta eduista loytyy kaikille jotain. Inmisten erilaisuudesta johtuen huomioimisista ja
eduista yksi tyontekija kayttaa yhta ja toinen toista, jolloin eduista kaikki ovat kaytdssa ja varsinai-
sia turhia etuja ei kokonaisuudesta l0ydy. Kaikissa haastatteluissa tuli esille ihmisten erilaisuus ja

sen vaikutus eri ihmisten arvostamiin asioihin.

Haastattelujen esiintuomat ydinajatukset tiivistettyna viiteen teemaan, jokainen esimieshaastatte-
lu omaan teemaansa, ovat:

'Palkka, bonukset ratkaisevat.’

’Kokonaisuus on kattava. Tarkeaa on panostaminen, huomioiminen.’

"Henkilostoetujen tulee olla psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin tukemista varten.’
’Luottamus ja arvostus tyontekijaan luo onnistumisen kehan.’

’Ovatko edut kilpailukykyiset? On myos tarkeaa huolehtia henkilosta henkilona.’
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Kaikki haastateltavat kokivat tuntevansa yrityksen kaytdssa olevat henkilostoedut. Yleinen koke-
mus on, etta henkilostoetujen tasoa arvostetaan. Edut ovat tulleet tutuksi omien esimiesten opas-
tamana seka useimmilla haastatelluilla pitkan toimeksiantajalla tydskentelyuran aikana. Parhaana
antina olemassa olevista eduista nimettiin

» Kokonaisuuden kattavuus

* Henkilon muistaminen

* Henkildstoetujen tulisi olla hyvinvointia varten tehty ja paamaarana psyykkisen ja fyysi-

sen hyvinvoinnin tukeminen.
» Edut ovat kaikille samat, mika tekee niista esimiehelle helppoja hallinnoida

» Uusille tydntekijoille kerrotaan eduista heti ja kannustetaan kayttdmaan etuja.

Eduista viestimisesta oli haastatelluilla erilaisia nakemyksia. Positiivisimmillaan koettiin, etta tie-
dot ovat hyvin saatavilla ja etta etujen kommunikoinnissa on menty harppaus eteenpain. Toisaal-
ta koettiin myos, etta etujen pitaisi olla selkeasti koottuna kaikki edut yhdelle sivulle. Kayttajaysta-

vallisyyteen seka tietoisuuden lisdamiseen eduista pitaisi panostaa.

Kuvassa 1. on esitetty etuja, joita esimiehet mainitsivat haastatteluissa tydntekijoiden arvostamik-
si eduiksi. Hammashuoltoetu tuli esille monessa haastattelussa. Edun summa nahtiin kuitenkin
pienena ja summan suurentamista toivottiin. Perhetapahtumista oli useampi esimies saanut hy-
vaa palautetta. Naméa eroavat muista, vain tyontekijdille tarjottavista tapahtumista siing, etté toi-
meksiantajayrityksen toimialalla kaikki yritykset tarjoavat henkilokunnalle esimerkiksi pikkujouluja
ja kesajuhlia. Useimmat tyontekijat ovat myos jo tottuneet esimerkiksi jokavuotisiin kesajuhliin,
pikkujouluihin ja kesajaateloihin, joten niita voidaan pitaa itsestaan selvyyksing, joita ei sellaise-
naan osatakaan enaa arvostaa. Uusille tyontekijoille esimerkiksi onnistumista juhlistava kahvitilai-
suus voi olla hieno kokemus, mutta, pidempaa talossa olleelle jo itsestaanselvyys. Tapahtumien
suhteen esimiehilta tuli myds palautetta siita, etta tapahtumiin harvoin itse ehtii.

Kiky-tuntien nykyiset kayttomahdollisuudet nahtiin hyvina ja niista on tullut esimiehille positiivista

palautetta. Sovittujen kayttotapojen koetaan osoittavan luottamusta tyontekijaan. Tyoterveyshuol-

lossa arvostettiin sisallon lisaksi palveluiden helppoa saatavuutta toimitilan lahelta.
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Toimeksiantajayrityksen logopaidat koettiin hyvina ja varsinkin niiden laatua arvostettiin. Hyvalaa-
tuisia tuotteita toivottaisiin henkilostolle enemmankin. Urheiluun kannustamista kuvattiin “isona

plussana”.

Perhe-
tapahtumat

Kerhot,
harrastukset

Urheiluun tyoterveyshoito
kannusta-

minen

O ®

s
Virkistys Henkilostoetujen kokonaisuus
tapahtu- Oob Rajaus:

Tarkastellaan kaikille tyontekijoille samanlaisina
tarjottavia etuja

Ei henkilokohtaisesti sovittavia, mm. rahalliseen
palkitseminen (esim. bonukset), urakehitykseen. Ei
myo6skaan tyoaikaan liittyvat (esim. joustava tydaika)
Verottajan ohjeistuksen mukaan verottomana tarjottavat
edut

Joustava
tyoaika

Lounas-
kompensaatio,
epassi

Kiky-tunnit,
mahdollisuus
lilkkuntaan

Hammashoitoetu

Kuva 1. Esimieshaastatteluissa esille tuodut henkildstdedut, joita tydntekijat arvostavat. Kuvion

koko kuvaa, kuinka useassa haastattelussa etu mainittiin.

Merkkipaivamuistamiset koettiin tarpeellisiksi ja ihmisten koettiin arvostavat niité. Toteuttamista-
voista vaikuttamisen mahdollisuus 50 v lahjassa koettiin hyvana asiana, samoin se olisi hyva
pitkasta tyourasta luovutettavien ansiomerkkien tapauksessa. Ansiomerkkien luovuttamiselle
toivottiin vaihtoehtoa ja edellisend vuotena kaytossa ollut kaytanto, jossa henkilolta kysyttiin, ha-
luaako han ansiomerkkia, nahtiin hyvana. Muutamassa haastattelussa tuotiin ilmi perinteiden
arvostaminen ja tyytyvaisyys saatuun ansiomerkkiin sekd muistamistapaan, vaikka suomalaisit-
tain ansiomerkin luovutustilanne voidaankin kokea kiusalliseksi. Merkkipaiviin esitettiin tuotavaksi
myos 70-vuotispaiva nykyisten tyourien pidentyessa. Kaikki haastatellut esimiehet kokivat, etta
merkkipaiva- ja tyduran muistamiskaytannot ovat aktiivisessa kaytossa ja tarpeellisia.
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Muiden merkkipaivien, kuten lapsen syntyman, tyontekijan naimisinmenon tai valmistumisen
tapauksessa esimiehet eivat aina kayta olemassa olevia muistamiskaytantja ainakaan aktiivises-

ti. Naihin ei aina kayteta valmiita lahjoja tai tapauksia ei aina valttdmatta huomioida.

Tydntekijan sitouttamisen kannalta tyéssa rajatuilla henkilostoeduilla ei haastatteluissa nahty
olevan merkittavaa vaikutusta. Tyontekijoiden sitouttamisessa tarkeimpina tekijoind nahtiin palk-
kaus ja muut rahallisen palkitsemisen kanavat, tyokaverit seka tyoskentelytilat tai tiimi ja esimies-
tyo. Useammassa haastattelussa henkildston huomioimisella ei nahty olevan vaikutusta sitoutu-
miseen, vaan ne nahtiin kaikille kuuluvina etuina ja palkanlisana. Henkilostdetujen nahtiin kuiten-
kin vaikuttavan tyonantajan houkuttelevuuteen, vaikka tyontekijan huomioimisen kaytanteilla ei
palkkaa tai bonusjarjestelmia voisi korvatakaan. Haastatteluissa tuli esille myds nakemys, jossa
kaytanteilld nahtiin hyvin pieni merkitys sitoutumiseen ihmisesta riippuen. Tarkeaa henkilostoetu-
jen ja huomioimiskaytantjen tapauksessa nahtiin se, etta tyontekijat tiedostaisivat kaytantojen

olevan heita varten luotuja huomioimistapoja. Tassa viestinnalla on suuri merkitys.

Tassa tyossa tarkastelluista henkilostoeduista yhteisilla tapahtumilla ja tyoyhteisén omilla tavoilla
nahtiin olevan yhteishenkea luova vaikutus. Hyva yhteishenki vuorostaan nahtiin tydntekijoita
sitouttavana asiana. Muistamisten koettiin osoitettavan henkiléstolle arvostusta. Luottamuksen ja
arvostuksen osoittamisen koettiin luovan onnistumisen kehan. Haastatteluissa tuotiin myds esille
etujen ja huomioimiskaytantdjen kilpailukyky muiden yritysten vastaavien kanssa. Esimiesten
esille tuomia, uusia tai muissa yrityksissa kaytossa olevia etuja tai muistamiskaytantoja on esitet-
ty liitteelld 11. Kilpailussa tyontekijdista etuja ja kéytant6ja verrataan eri yritysten valilla, joten

kokonaisuuden esille tuominen tyontekijalle on tarkeaa.

9.2 Tyopajojen analyysi

Tydpajoja jarjestettiin kolme, joista kahteen osallistui toimeksiantajayrityksessa vahan aikaa tyos-
kennelleita henkil6ita ja kolmanteen vahintaan kaksi vuotta toimeksiantajayrityksessa tyoskennel-
leitd henkiloita. Jokaisessa tyOpajassa osallistujat tyostivat yhteisen nakemyksensa arvostamis-
taan henkilostoeduista ja muistamiskaytanndista erivaristen post-it-lappujen avulla tydskentelyti-
lan seinataululle luvussa 8 ja liitteelld 10 kuvatulla tavalla. Tyopajoissa osallistujat kirjasivat vih-
reille lapuille arvostamiaan, toimeksiantajalla kaytossa olevia etuja ja oransseille lapuille etuja,
joita ei toimeksiantajalla ole kaytossa, mutta joita he toivoisivat. Tyopajaan 1 ja 2 osallistui henki-
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6ita, jotka olivat tyoskennelleet toimeksiantajayrityksessa vasta vahan aikaa, enintaan 6 kk. Tyo-
pajaan 1 osallistui henkildita, joilla oli kokonaisuutena vasta suhteellisen vahan tyokokemusta ja
tyopajaan 2 henkildita, joille oli ehtinyt kertya enemman tyokokemusta ennen toimeksiantajayri-
tyksen palveluun siirtymista. Kolmanteen tyopajaan osallistuneilla henkil6illa oli pidempi tyokoke-

mus toimeksiantajan palveluksessa.

Tydpajassa 1 tydergonomia nousi tarkeaksi teemaksi. Tyopajan yhteenvetona:
'Tyokyvylle tarkeat asiat ovat parhaita henkilostoetuja. Parasta on, kun naita ei tarvitse

erikseen anoa.’

Tydpajassa yksi tarkeaksi nousivat myds lounas- ja virkistaytymisedut. Namé olivat kaikkien osal-
listujien mielesta arvostettuja etuja ja néaita lappuja tuli useita. Arvostetuimmiksi eduiksi nousivat
kuitenkin ty6terveyshuoltoon, tydergonomiaan ja terveelliseen sisailmaan liittyvat asiat. Naista
tyéterveyshuolto kuuluu toimeksiantajayrityksessa hr-toimintojen piiriin, muut asiat ovat muiden

toimintojen vastuulla. Sahkopoydat ja uudet, hyvat tyotuolit koettiin ihmisten huomioimisena.
Tydpajan 1 tulokset on esitetty kuvassa 2. Kaytettyjen post-it lappujen vareista nakee, etta tyopa-

jaan osallistuneet henkilot toivat tuotokseensa vain vahan uusia henkilostoetuja. Olemassa olevia

etuja jarjestettiin tulokseen sen sijaan runsaasti.

liIman S3hks Kattava Laaja
laatu ja Tyotuoli vt tyoterveys tyGterveys
lampdotila poy huolto huolto
e-passin y . . . et
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Kuva 2. TyOpajan 1 tulokset
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Varsinkin tyopajaan yksi osallistui nuoria, toimeksiantajayrityksessa opiskelun rinnalla tyoskente-
levid henkiloita. Hammashuoltoetu koettiin hyvaksi eduksi, mutta arvostusasteikolla se paatyi
suhteellisen alas opiskelijahammashoidon vuoksi. Verrattuna osallistujien aikaisempiin tyopaik-
koihin toimeksiantajayrityksessa koettiin olevan hyvat ja lukumaarallisesti runsaat edut.

Yhteenveto tyopajasta 2:

'Arvostetuimmat edut ovat jokapaivaiseen elamaan vaikuttavia asioita’

Tydpajassa kaksi osallistujat tyostivat arvostusjarjestykseksi kaksijakoisen kuvauksen (kuva 3),
jossa tarkeiksi koettiin jokapaivaisessa elamassa nakyvat ja taloudellisestikin vaikuttavat edut.
Nailléd eduilla tydntekija "tehdaan olemisesta tyopaikalla vaivatonta ja sujuvaa” ja "paiva sujuu,
kun sulla on tallaisia kéaytettavissa”. Toiselle tasolle jarjesteltiin virkistystapahtumia ja yhteishen-
keen vaikuttavia tekijoita. Hammashuoltoetua tyopajan osallistujat eivat olleet vield paasseet
hyddyntdmaan, mutta se kirjattiin mukaan tulokselle. Tydpajan osallistujat kokivat, ettd monissa
heidan arvostamissaan eduissa on vaara, etta ne aletaan kokea saavutettuina etuina, jotka me-

nettavat merkitystaan, mikali naihin ei saada mukaan tuoretta nakokulmaa.
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(lounas)
Ensiapu-| ravinto
koulutus!

Virkistysetu
(liikunta)
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Kuva 3. TyOpajan 2 tulokset

Tiimi
virkistysta-
pahtuma

Laskette-
lureissu

Virkistystapahtumat herattivat tydpajassa paljon keskustelua ja niiden toteuttamisen tavan koettiin
vaikuttavan arvostukseen. Esimerkiksi kesa- ja joulujuhlissa on vaara, etta ne tulevat liian tavaksi:
"Jos siita tulee automaatio, alkaa vahan hapantumaan®. Asioiden kokeminen yhdessa koettiin
tarkeaksi, koska tyorutiineihin palaaminen tallaisten kokemusten jalkeen on erilaista ja yhteistyo

voi saada uusia, muuten saavuttamattomissa olevia elementteja.

43



Tydpajan 3 yhteenvetona:

’Etujen runsaus on hyvasta, uusia ja parempia saisi olla, mutta vanhoista ei haluta luopua’

Tydpajassa kolme monet edut ja muistamiskaytanndt heréattivat paljon keskustelua muun muassa
siita, miten samaan aiheeseen liittyvat edut jarjestetaan. Tyopajan tulosta kuvaavan kuvan 4.
vasemmassa reunassa olevat jaakiekkovuoro, urheiluvuorot ja sahlyvuoro jarjestettiin lopulta
siten, ettd yhden osallistujan voimakas kokemus tarkeasta jaakiekkovuorosta nosti tman arvos-
tetuimpien etujen joukkoon, urheiluvuorot yleisesti hieman alemmas ja sahlyvuoron “kivana, mut-

tei pakollisena” néiden alapuolelle.

Tapahtumista keskusteltaessa varsinkin henkilokunnan laskettelureissu heratti paljon keskuste-
lua, koska siita oli pidetty. Tama tapahtuma ei kuitenkaan paassyt mukaan tyopajan tuotokseen.
Tapahtumista arvostetuimmiksi nousivat kesajuhlat ja pikkujoulut. Naissa koettiin hyvaksi kaytan-

noksi, etta kesajuhla jarjestetaan vain tydntekijille ja pikkujoulu olisi avec-juhla.
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Kuva 4. Tyopajan 3 tulokset

Hyvinvointirahalla tarkoitettiin euromaaraista, tyontekijakohtaista rahasummaa, joka on jokaisella
tyontekijalla vuosittain kaytossaan erilaisiin hyvinvointia edistaviin palveluihin ja tuotteisiin. Tata
summaa voi kayttaa itsensa lisaksi perheenjasenten hyvinvointiin. Edulla voi hankkia esimerkiksi
harrastusvalineité (polkupyord, sukset jne.) tai hyvinvointipalveluita (hieronta, kuntosalijasenyys,
silmien laserleikkaus). Osallistujat olivat kuulleet, etta téllainen henkilostoetu on kaytéssa Oulus-

sa toimivassa, toimeksiantajayrityksen toimialalla kilpailevassa yrityksessa. Hammaslaakariedun
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laajentamisella ajateltiin korvauksen maksamista myds esimerkiksi hampaiden kuntoa ennakoi-

vista valineista, kuten harrastuksessa kaytettavasta hammassuojasta.

Koulutuksia toivottiin lisdd. Koulutuksista koettiin, etta ne voivat olla sisdisia tai ulkoisia, kunhan
taméa ei ndy koulutusten laadussa. Sisaisissa koulutuksissa koettiin tarkeaksi, ettd koulutuksiin
oikeasti panostetaan ja kouluttajalla olisi aikaa panostaa koulutusmateriaalien tuottamiseen ja
koulutuksen suunnitteluun. "Lonkalta” ja valmistautumattomana omalla ammattitaidolla koulutta-
misen koettiin nakyvan koulutuksissa ja nama koettiin huonoiksi koulutuksiksi. Kouluttajia haluttiin
motivoida ja kannustaa panostamaan koulutukseen palkitsemisella.

Tydpajoissa 2 ja 3 osallistujat pohtivat myds henkilostoetujen merkitysta itselleen seka sita, tuke-
vatko edut yhteishenkead ja jos tukevat, miten. Tydpajassa 1 asioita pohdittiin muun tydskentelyn
ohessa, mutta aikaa ei jadnyt asioiden kirjaamiselle ylos. Henkilostoetujen merkitys ja vaikutus
yhteishenkeen kirjattiin sinisille post-it lapuille, yksi asia yhteen lappuun. Alla on esitettyna tyopa-

joissa 2 ja 3 kirjatut asiat siind muodossa kuin osallistujat ne paperille kirjasivat:

» |soissa juhlissa tuntuu, etta tydantaja arvostaa ja palkitsee isoilla juhlilla

* Harrasteiden (bandi) tukeminen on mahtava juttu

» Tybterveys on aivan mahtava

* Yhteiset tapahtumat nostavat yhteishenkea

o Jaakiekkovuoron maksullisuus :(

» Etatyo!!! Aina valmiina eika tyopaikka ole rasite

» Kannustaa hoitamaan terveyttaan (esim. hammashoito)

* Luo yhteishenkea

* Hyppbsen luento jne oli hieno ja juttuja jotka pani ajattelemaan

» Kuntoilua, hyvaa ravintoa

* Yhteinen ruokailuhetki -> sosiaalinen -> myos "ty6lounas”

» Laskettelumatka -> oppii tuntemaan uusia ihmisia, helpottaa kanssakayntia myds tyoasi-
oissa

* Motivoi

« Tiivistaa timia
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9.3 Tulokset palvelumuotoilun nakokulmasta

Esimiesten haastatteluissa esimiehiltd kysyttiin, miten edut nékyvéat arjessa ja miten muistami-
seen kaytetysta tavarasta saataisiin lahja. Liséksi kysyttiin esimiesten kasitysta siita, milla tavalla
ja missa tilanteissa tydnantajan tulisi muistaa tyontekijaa. Naista asioista voidaan saada kasitysta
niin esimiesten kuin hr-toimintojenkin palvelumuotoiluprosessiin. Tamé on mahdollista, mikali
tuloksista 1dydetaan selkeita kohteita, joissa esimiehet tai hr-toiminnot voivat arjen tilanteissa

proaktiivisesti kehittaa toimintaansa palvelemaan paremmin tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia.

Esimieshaastatteluiden perusteella edut nakyvat arjessa monella tavalla. Palvelumuotoilun kan-
nalta on hyva huomata, ettd huomioimisen tavat koettiin mukaviksi, "ne kokoavat ihmisia yhteen
jonottamaan” (kesajaatelot, pullat, kakut). Naissa tapauksissa kyseessa ovat yhteiset tapahtumat,
joissa nahdaan toisia tyontekijoita hieman vapaamuotoisemmissa tilanteissa. Tyontekijoiden odo-
tuksia ja tarpeita ennakoitaessa on kuitenkin hyva muistaa esimiesten nakemys siita, etta eduilla
ja huomioimisella ei kuitenkaan voida korvata palkkausta ja bonuksia. Esimiesten tyon palvelu-
muotoilun kannalta huomioitavaa on, ettd henkilokohtainen tyontekijan muistaminen esimiehen

taholta koettiin haastatteluissa hyvaksi asiaksi.

Kysymyksia eduista ja huomioimisesta esimiehet saavat muun muassa seuraaviin asioihin liitty-
en:

o ePassin kaytto ja toimintaperiaate

* harrastustoiminta

¢ hammashuoltoetu ja sen laskutus

» performance bonus ja se, miten tama toimii
Viimeisin kohta ei kuulu tdman tyon rajauksen sisalle. Esimies toi asian haastattelussa esille raja-
uksesta huolimatta, joten asioiden tarkastelu kokonaisvaltaisemmin on monin paikoin tarpeen.

Tama tuli esille my6s muissa haastatteluissa seka tydpajoissa.

Esimiesten haastatteluissa tuotiin esille, ettd esimies voi kayttaa etuja inmisten kannustamiseen.
Tallainen etu on esimerkiksi virkistysetu, jonka kayttamisesta esimies voi muistuttaa tyontekijaa
esimerkiksi stressaavan tyotilanteen aikana. Tyopajoissa HR -aamukahvit koettiin todella hyvana

asiana nimenomaan henkilostoetujen viestinnan kannalta. Tyopajan osallistujat kokivat, etta etuja
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ei yriteté piilotella vaan ne pyritaan tuomaan kaikkien tietoisuuteen, vaikka kaytté tuokin yrityksel-

le kustannuksia.

Lahjoissa tarkeana koettiin, ettd panostetaan tyontekijan huomioimiseen ja lahjojen kaytannolli-
syyteen. Jos lahjaksi annetaan tavara, on tarkeda, ettd annettavassa tavarassa on huomioitu
kestavyys, luonnonmukaisuus ja kaytettavyys. Tuotteen pitaé olla sellainen, etta sita kayttaa mie-
lellaan. Merkittavimmaksi asiaksi tyontekijan huomioimisessa koettiin, etta tyontekijaa muistetaan
ja eraan haastatellun esimiehen sanoin, "huolehditaan henkilosta henkilona”. Etujen ja huomioi-
misten merkitys henkilolle riippuu, mista ihminen tulee ja mihin han on tottunut. Henkilon tausta
vaikuttaa siihen, mitd mielletaa@n lahjoiksi ja koetaanko ne positiivisina juttuina vai asioina, jotka

vain kuuluvat asiaan ja ovat itsestaanselvyyksia.

Haastatteluissa tuotiin esille, ettda huomionosoitusten tapauksessa on tarkeaa, etta tilanteessa
tulee esille, etta kyseessa on tyontekijalle osoitettava kunnianosoitus tai muistaminen. Viestinnan
merkitys naissa tilanteissa on tarked. Laadukkaat tuotteet lisdavat arvostusta, mutta toisaalta
tydntekijalle ei saa tulla olo, ettd muistamisella tai huomioimisella lahjotaan. Mikéli huomioimis-

kéytantoja ei osata arvostaa, arvostus voisi nousta, jos kaytanto jatettaisiinkin kerran pois.

Palvelumuotoilun kannalta toimeksiantajayrityksen hr-toiminnot saivat tyopajatoiminnan kautta
palautetta siita, ettd "hr ei ole ainakaan vanhanaikainen”. TyOpajan osallistujat kokivat, etta jois-
sain yrityksissa hr-toiminnot ovat organisaatio organisaation sisalla eivatka osa tyontekijdiden
arkea. Nain ei koettu olevan toimeksiantajayrityksen kohdalla. Asioiden kehittdmishalu koettiin
positiivisena asiana ja tyOpajassa arvostettiin sita, etta tydpajaan osallistujat saivat itse osallistua

tekemiseen eika tilaisuutta toteutettu vetajajohtoisesti "kalvosulkeisina”.

Tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia kuvastivat seka haastatteluissa etta tyOpajoissa lukuisat
kommentit siita, miten edun tai huomioimisen arvostus riippuu ihmisesta. Palvelumuotoilun kan-
nalta tama tarkoittaa riittdvaa yksilollisyyden huomioimista. Toisaalta tietyt asiat palvelevat sa-
manlaisina kaikkia tyontekijoita. Tallainen on esimerkiksi tiedon saatavuus. Kehitysehdotuksena
haastatteluissa tulikin esille etuuksien keraaminen selkeasti yhdelle sivulle organisaation intrassa.
Toisaalta uusien tyontekijoiden tyopajoissa koettiin, etta tieto 10ytyy helposti yrityksen sisaisesta
intrasta ja hr:n perehdytyskoulutus tuo asiat hyvin ihmisten tietoisuuteen. Yhteisten etujen lisaksi
seka haastatteluissa etta tyopajoissa kaivattiin yksilokohtaista onnistumisten kautta palkitsemista

tai muistamista.
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10 KARTOITUKSESTA KAYTANTOON ELI JOHTOPAATOKSIA

Kartoituksen tuloksia voidaan kayttaa apuna ja tukena toimeksiantajayrityksessa henkilostoetujen
kokonaisuuden arvioinnissa ja kehittamisessa. Lisaksi tahan tarvitaan etujen ja muistamiskaytan-
tojen kokonaisvaltainen tarkastelu, jossa huomioidaan yhden muutoksen vaikutus muihin koko-

naisuuden osiin tai se, onko nailla vaikutusta toisiinsa.

Kartoituksessa esiin tulleita etuuksia tarkastellaan ensin verotuksen nakokulmasta. Henkilosto-
edut ja muistamiskaytannot on tietyin osin mahdollista toteuttaa tyontekijalle verottomina etuina.
Useissa kaytannoissa etu katsotaan kuitenkin saajalleen veronalaiseksi tuloksi.

Toimivien henkiléstéetujen toteuttamistavoissa on huomioitava seka aineellinen etta aineeton
nakokulma. Taman tyon tapauksessa aineellisella toteuttamisella tarkoitetaan edun osuutta, jon-
ka muodostaa esimerkiksi lahjaksi annettava tavara, tuote tai palvelu, virkistys- tai harrastustoi-
minta, jota henkilostolle tarjotaan tai muu etu, jonka tyénantaja hankkii tyontekijoiden kaytetta-
vaksi tai kulutettavaksi. Aineellista osuutta on myds se, missé ja kuka palvelun osia tuottaa. Ai-
neettomalla osuudella tarkoitetaan esimerkiksi sitd, millaisia valintoja palvelupolun kannalta teh-
daan mm. suunnitteluvaiheessa. Esimerkiksi miten ja missé etu jarjestetaan tyontekijdille, miten
siita viestitdan ja mika on tyontekijoiden osuus edun tuottamisessa, kayttamisessa ja kuluttami-
sessa. Kaytannossa palvelupolku sisaltda kuitenkin paljon aineellisiakin elementteja, kuten esi-

merkiksi palvelun tuottamiseen kaytettavat tilat ja valineet.

Etujen aineettoman nakokulman huomioimiseen kuuluu palvelupolun maarittely etukohtaisesti.
Jokaisessa edussa palvelupolku muodostuu erilaiseksi ja myos aineellisilla tekijdilléa on suuri mer-
kitys palvelun tuottamaan kokemukseen. Palvelupolkuun kuuluvien palvelutuokioiden ja palvelun
kontaktipisteiden tunnistaminen on tarkeaa, mikali tyontekijalle (tai hr:n kannalta esimerkiksi esi-
miehelle) halutaan tuottaa arvoa. Eri eduista riippuen eri osat toimeksiantajaorganisaatiosta luo-
vat tydntekijalle henkildstdedusta syntyvan arvon. Monessa tapauksessa hr-toimintojen rooli kes-
kittyy esipalveluun, jossa valmistellaan palvelun arvon muodostumista asiakkaalle. Henkildstoetu-
jen Kkartoitus, suunnittelu ja kehittaminen kuuluvat esipalvelun piiriin. Ydinpalvelu, jossa palvelun
varsinainen arvo muodostuu asiakkaalle, syntyy esimerkiksi virkistystapahtumassa tai lahjan
saamis- ja kayttotilanteessa. Henkilostoeduista tydntekijdille viestiminen voi kuulua esi- tai ydin-

palveluihin, riippuen kaytannén merkityksesta tyontekijalle. Esimerkiksi tiedon luominen intraan
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on tydntekijan kannalta esipalvelua silloin, kun han ei tietoa viela tarvitse. Ydinpalveluun se kuu-
luu silloin, kun tiedon tarve on ajankohtainen ja tyontekija alkaa sita intrasta etsimaan. Mikali tieto
on tuotettu intraan helposti [0ydettavana ja relevanttina, on se tassa vaiheessa tuottanut tydnteki-

jalle lisdarvoa.

Henkilostoetujen tapauksessa jalkipalvelu voi olla monenlaista. Muun muassa palautteen keréa-
misen, vaikutusmahdollisuuksien tuleviin etuihin, kaikenlaisen vuorovaikutus etujen tuottajien ja
kayttajien valilla voidaan ajatella olevan jalkipalvelua. Toisaalta tama on myos esipalvelua, jolla

valmistellaan jo tulevan arvon muodostumista.

Yleisesti ottaen henkilostoeduissa ja huomioimiskaytannoissa "kovan”, rahassa mitattavan etupa-
ketin lis@ksi tulevaisuudessa palvelumuotoilun merkitys kasvanee, kun kilpailueduksi voi muodos-
tua "kylman” etulistan ja aineellisen hyodykkeen sijaan henkilokohtainen tunneside kulutettavaan
palveluun. Positiivisen tunnesiteen syntymiseksi onnistuminen tyontekijan tarpeisiin vastaamises-

sa on tarkeda. Tassa viestinnalla on tarked merkitys.

Viestinnan kayttajaystavallisyys lisaa positiivisen tunnesiteen syntymista ja siihen kannattaa pa-
nostaa. Tietoisuuden lisddminen huomioimisen ja muistamisen kaytanteista kasvattaa ymmarrys-
ta siita, etta kaytanteet ovat nimenomaan tydntekijoita varten tehtyja. Asioiden itsestaan selvyyte-
na pitaminen vahentaa niita kohtaan tunnettua arvostusta. Lisaksi palveluiden kayttajien osallis-

taminen palvelun tuottamiseen lisaa sitoutumista ja tunnetta vaikuttamisen mahdollisuudesta.

10.1 Verotuksellinen niakokulma

Yritys voi tarjota henkilostolleen palkitsemiseen liittyen henkilostoetuna tai huomioimisen tapana
lahes mita vain. Verotuksellisesti monet kaytanndista ovat tyontekijélle ansiotuloa ja siten verotet-
tavaa ansiota. Toimeksiantajayrityksen olemassa olevat, taman tyon piiriin rajatut henkilostoedut

ja huomioimisen tavat on koottu sellaisiksi, etta niista ei muodostu saajalleen verotettavaa tuloa.

Taman tyon kannalta kehitystehtavan paamaarana on tuoda nakemysta arvostettuihin henkilos-

toetuihin nimenomaan siitd nakokulmasta, etta saadut edut eivat muodostaisi saajalleen verotet-
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tavaa tuloa. Téllainen etu ei siis voi olla mitenkaan riippuvainen henkilén tydsuorituksesta tai si-

doksissa siihen. Kaikki tydsuoritukseen yhteydessa oleva palkitseminen on verotettavaa tuloa.

Kartoituksen tuloksia tarkasteltaessa kuvaan 1. kootut esimiesten haastatteluissa esille tulleista
henkilostoeduista monet ovat tyonantajan jarjestdamaa virkistys- ja harrastustoimintaa, jotka kat-
sotaan verotuksen kannalta tavanomaiseksi ja kohtuulliseksi henkilokuntaetuudeksi ja sité kautta
nama edut jaavat veronalaisuuden ulkopuolelle. Haastatteluissa esille tulleet, tydntekijan kannus-
tamiseen ja palkitsemiseen liittyvat kaytannot sen sijaan ovat tyypillisesti yksittaisen henkilon
suoritukseen, tyotapaan tai tuloksellisuuteen littyvaa palkitsemista. Tamantyyppinen palkitsemi-
nen katsotaan aina verotettavaksi ansioksi. Samoin veronalaiseksi ansiotuloksi katsotaan myds
kaikki muu palkkaan rinnastettava tulo, joka on muuta kuin luvussa 4.2. mainitun tyyppista etua.
Edun verovapauden edellytys on, etta etuus tarjotaan koko henkilokunnalle (kollektiivinen etu).

Kartoituksen tuloksia tarkasteltaessa varsinkin tyopajoissa tyontekijoiden tuotokseensa nimeamat
edut ovat monissa tapauksissa ansiotuloon rinnastettavaa tuloa. Esimerkiksi hammashuoltoedun
laajentamista harrastuksessa kaytettaviin valineisiin ei todennakodisesti voi katsoa kuuluvaksi
tydnantajan jarjestamaan terveydenhuoltoon. Tallaisesta ennakoivasta hammashoidosta aiheutu-
viin kustannuksiin ei mydskaan Kansanelakelaitos myonna korvauksia. Hammashuoltoedun maa-
ran korottaminen sen sijaan voidaan lukea ty6terveyshuollon laajentamiseksi. Silmalasien kus-
tannukset voidaan katsoa tyéterveyshuollon kustannuksina, mikali kyse on tydhon liittyvien, 1aa-
kérin tai optikon maaraamien erikoislasien valttdmattomista kustannuksista. Tavallisten silmalasi-
en hankkimiskulujen korvaaminen muodostaa tyontekijalle veronalaista etua (Edita Publishing Oy
2018, viitattu 5.7.2018). Toisaalta tydnantajan kannalta silmalasietu voidaan ajatella tyoterveys-
huollon ja ergonomian parantamiseen tahtaavaksi toimenpiteeksi, silla etu voisi palvella heita,
jotka eivat laseja ainakaan toistaiseksi kayta, mutta oikeastaan tarvitsisivat silmalasit. Etu kan-
nustaa kaikkia kdymaan naontarkastuksissa ja hankkimaan lasit pienemmalla kynnyksella. Tama
nakyisi mielestani varsinkin heidan joukossaan, joilla naon kanssa on hankaluuksia, mutta "ilman
silmalasejakin parjaa”. Juuri he eivat halua investoida laseihinsa, kun se ei ole pakollista, vaikka
laseista niita kaytettaessa hyotya olisikin. Silmalasit valttamatta tarvitsevat tyontekijat hankkivat ja
uusivat silmalasinsa joka tapauksessa ja heilld etu vaikuttaisi parempana silmalasien kuntona,

kun etu vahentaisi uusimisen kustannuksia.

Tydterveyshuollon laajentamista yrityksen kustantamalla vakuutusturvalla ei yleensa pideta pal-

kanmaksun korvaamisena, kun vakuutus on otettu koko henkilostolle. Otetun vakuutuksen ei
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tarvitse liittya tyohon. Jos tydntekijallda on valinnan mahdollisuus, ottaako hén vakuutuksen ja

vakuutusmaksu vahentaa hanen rahapalkkaansa, kyseessa on veronalainen etu.

Hyvinvointiraha sellaisena kuin se tydpajassa esitettiin, kuuluu selvasti palkkatuloon rinnastetta-
vaan tuloon. Veronalaisuuden ulkopuolelle voi jaada vain enintdan 400 euron vuosittainen etu
tyénantajan tarjoamasta omaehtoisesta, vain tyontekijan kaytettavissa olevasta omaehtoisesta
likunta- ja kulttuuritoiminnasta. Kolmas, selvasti veronalaiseksi tuloksi katsottava tyopajoissa
uudeksi eduksi esille tuotu etu on yrityksen tarjoama perakarry tyontekijoiden kayttoon. Edun voi
tarjota tyontekijoille, mutta sen verotusarvo on huomioitava niiden tyontekijoiden palkassa, joita
etu koskee. Myds puhelinetu on verotettavaa tuloa.

Tyopajassa 1 arvostetuimmiksi eduiksi nousivat terveyteen ja tyoergonomiaan liittyvat edut. Nais-
ta tyonantajan jarjestamista valineista, joita kaytetaan tyotehtavien hoitamiseen tai esimerkiksi
tydergonomian parantamiseen, ei muodostu tyontekijalle veronalaista etuutta. Tyoterveyshuollon
tapauksessa tavanomaisena tydterveydenhuoltona pidetaan yleensa terveydenhuoltoa, josta
tydénantaja on oikeutettu saamaan Kansanelakelaitokselta sairausvakuutuslain mukaista korvaus-
ta. Tyoterveyshuollon siséllon veronalaisuuteen on olemassa kattavat ohjeet (Verohallinto 2018,
viitattu 6.7.2018).

Koko henkilostolle jarjestetyt virkistys- tai harrastustapahtumat kuuluvat yhteisolliseen kulttuuri-
tai likuntatoimintaan, jonka jarjestaminen on tyontekijalle verovapaata, kun sitd voidaan pitaa
tavanomaisena ja koko henkildkunnalla on tasapuolinen mahdollisuus edun saamiseen. Tavan-
omaisuuden arvioimisessa koko henkilokunnalle suunnatun toiminnan tulee olla sekd kustannuk-
siltaan etta jarjestamistiheydeltaan tavanomaista ja kohtuullista. Tydnantajan tyontekijoille tyo-
aikana tarjoamia tarjoiluja voidaan pitda tavanomaisena virkistystoimintana esimerkiksi iimaisten
kahvien tai hedelmien tapauksessa, mutta aterian korvaavia tarjoiluja pidetaan ravintoetuna. Nai-

hin kuuluvat esimerkiksi aamiais- tai lounasaikaan jarjestetty juoma- ja voileipatarjoilu.

Tasapuolinen mahdollisuus edun kayttamiseen on olennaista tyontekijdille tarjottavan mokin kay-
ton yhteydessa. Etua voidaan pitaa kollektiivisena, mikali mokin varausoikeus on tasapuolisesti
kaikilla tyontekijoilla ja samanaikaisesti edun kayttoa toivovien tyontekijoiden kesken edun kayt-
tdoikeus jaetaan objektiivisesti, esimerkiksi arpomalla. Sen sijaan, jos mokin varausoikeus anne-

taan ensin jollekin tydntekijaryhmalle, esimerkiksi johdolle ja tdman jélkeen jaljelle jaavin osin
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muille tydntekijdille, kyseessa ei ole verovapaa kollektiivinen etu. (Verohallinto 2018, viitattu
6.7.2018.)

Yhdessé tydpajassa esille tullut likunta- tai hyvinvointibonus perustuu henkilon suorittamiin suori-
tuksiin ennalta annettujen raamien siséalla. Tallainen etu on saajalleen veronalaista tuloa. Mikali

tydyhteison sisalla jarjestetaan arpajaisia, saadut palkinnot ovat paasaantoisesti palkkaa.

10.2 Huomioimisen aineellinen osuus

Merkkipaivamuistamiset eivat tulleet tydpajan tuotokseen esille yhdessakaan tyopajassa. Yhdes-
sa tyopajassa niista keskusteltiin, mutta niita pidettiin niin itsestaan selvina ja "pienimuotoisina”,
etta ne eivat paatyneet tuotoksen arvostetuimpiin etuihin. Kéytanndssa merkkipaivamuistamiset
ovat lahjoja, joiden lahjana kaytettavan esineen arvo vaihtelee 50 eurosta noin 300 euroon.
Tydvuosien muistamisen kaytannot ovat kustannuksiltaan kalleimmat. Kustannusta syntyy myos

tyontekijalle annettavasta vapaasta ja esinelahjan arvo on vain osa kokonaisuutta.

Esimiesten haastatteluissa merkkipaivamuistamisista tuotiin esille muiden kuin tasavuosikymme-
nien ja tydvuosien merkkipaivamuistamisten vaihteleva kayttd esimiesten keskuudessa. Kaikki
eivat muista alaisiaan néissa tapauksissa tai eivat kayta olemassa olevia muistamistapoja. Tasa-
vuosikymmenien ja tydvuosien merkkipaivamuistamisissa nykyiset kaytannot koettiin hyviksi ja
tuotiin myds esille, etta valinnan mahdollisuus lahjojen kanssa mahdollistaa paremmin yksilén

huomioimisen.

Uusien tydntekijdiden tydpajoissa arvostetuimmat edut jakautuivat selkedmmin jokapaivaista
tydntekoa palvelevien etujen suurempaan arvostamiseen kuin talossa pidempéaéan olleiden tyon-
tekijoiden tyopajan tuloksessa. Vahan aikaa toimeksiantajan palveluksessa olleiden tyontekijoi-
den tapauksessa voi olla kyse siita, etta tyontekija on vasta arvioinut tyopaikan kiinnostavuutta
mahdollisesti juuri ndiden etujen kautta. Kauemmin talossa olleet tyontekijat pitanevat naita etuja
enemman itsestaan selvina ja kiinnittdd huomiota enemman naiden "paalle” tuleviin tapahtumiin,
kannustimiin ja syntynytta rutiinia rikkoviin asioihin. Pidempaan talossa olleet tyontekijat esittivat
tuotoksessaan eniten uusia etuja ja kaytantoja olemassa olevien rinnalle. Huolta kuitenkin herati
se, etta otetaanko olemassa olevista eduista jotain pois, jos etuja ei mainita tuotoksessa.
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10.3 Palvelumuotoilun ndkokulma

Palvelumuotoiluprosessi on kokonaisvaltainen nékemys koko palvelun tuottamisesta osittain pal-
velun kuluttamiseen saakka. Kehittdmistehtavan tapauksessa henkildston huomioimis- ja muis-
tamiskaytanndt ovat hr:n tuotteita, jossa tuotetarjoomaan kuuluvat erilaiset huomioimis- ja muis-
tamistavat ja —kaytannot. Asiakaspalvelijana henkildstdetujen tapauksessa toimii usein hr:n hen-
kildsto tai esimiehet. Kontaktipisteiksi valikoituu myos etujen ja huomioimiskaytantojen toteuttajik-
si valikoituneita yhteistyokumppaneita. Palvelupolussa yhteistydkumppanit voivat olla
hr:n/esimiesten tai palvelun kuluttajien eli tyontekijoiden kontaktipisteita.

Henkilostoetujen tapauksessa palvelumuotoiluprosesseja ja palvelupolkuja kuuluu jo huomioimis-
kaytantoihin ja muistamiskaytantoihin useita. Toimivan palvelupolun tuottamiseksi jokaista toisis-
taan eroavaa palvelua tulisi tarkastella erikseen. Tama ei ole kehittamistehtavan laajuuteen sopi-
va nakokulma ja tassa yhteydessa tarkastellaankin muutaman yleisen periaatteen lisaksi palve-

lumuotoilun nakokulmaa muistamiskaytantojen tapauksessa.

Yksilollisyyden huomioiminen on palvelumuotoilun kannalta hyva huomioida riittdvassa maarin
henkilostoetujen kokonaisuudessa. Kehittdmistehtdvan toiminnallisessa osuudessa taméa tuli
hyvin esille nakemyksessa, jossa kokonaisuutta pidettiin laajana tai kattavana. Yksittainen tyon-

tekija tuskin hyddyntaa kaikkia etuja tai kaytantdja, mutta kokonaisuudesta 16ytyy jokaiselle jotain.

10.4 Palvelupolun osat muistamiskaytannoissa

Kohdeyrityksen muistamiskaytannoissa palvelupolun osat voidaan palvelun tuottajien ja joidenkin

kontaktipisteiden osalta jaotella seuraavalla tavalla:

» esipalvelu (valmistelee asiakkaan arvon muodostumista)
o HR
= lahjojen valinnat, paivitykset kaytantdihin/lahjoihin
= lahjojen osto, varastojen yllapito
= suurempien erien tilaus, tarjoukset
= esimiesten ohjeistaminen, tiedottaminen tulevista muistamisista

= esimiesten avustaminen tarpeen vaatiessa
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= Lyhyen tahtédimen kaytant6jen toimivuuden varmistaminen
o Esimiehen rooli
= valmistautuminen lahjan antamiseen
* |ahjan valinta (jos tarvitaan)
= Lahjan luovutustilaisuuden jarjestaminen
o Johdon rooli
= Resurssien varaaminen (budjetti, henkilotyotunnit)
= Yrityksen arvoihin seka kulttuuriin sopivien kaytantojen tukeminen. Kay-
tantojen linjaaminen/ kehittaminen pitkalla tahtaimella
ydinpalvelu (asiakas saa varsinaisen arvon)
o HR
= Esimiehen auttaminen ja tukeminen
o Esimiehen rooli
= yhteydenotto muistamiseen liittyen lahjan saajaan
» lahjan luovutustilaisuuden kaytanndn jarjestelyt ja niiden toimivuus
= lahjan luovuttaminen
= lahjan kayttoonoton helppous
0 Johdon rooli
= eiroolia
jalkipalvelu
o HR
= palautteen kysyminen ja vastaanottaminen
= k&ytdnndn toimivuuden arviointi ja kehittdminen
= Viestin valittdminen johdolle
o Esimiehen rooli
= Laskun hoitaminen
= palautteen kysyminen asiakkaalta, palautteen vastaanottaminen
= Palautteen valittaminen hr:lle
= toiminnan arviointi
0 Johdon rooli
= kokonaiskuvan kuuleminen, peilaaminen nykyiseen tilanteeseen seka tu-
levaan visioon

= Kaytantojen kehittaminen
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10.5 Merkkipaivamuistamisten tapauksessa

Yksilollisyyden ja erilaisten tyontekijaryhmien huomioimista on hyva vahvistaa edelleen huomioi-
miskaytantoja kehitettdessa. Esimerkiksi nykyaan organisaatiot saavat henkilostolahjoihin valin-
nan mahdollisuutta ja tyontekijan yksildllisyyden huomioimista erilaisten henkiléstolahja-
kauppojen kautta. Henkildstdlahjoja tarjoavat yritykset tuottavat asiakkailleen alustoja, joihin or-
ganisaation edustajat voivat valita omalle henkilstolleen sopivan lahjavalikoiman erilaisia tilantei-
ta ajatellen. Useat henkilostolahjoja tarjoavista yrityksista ovat rakentaneet palvelunsa siten, etta
naissa voidaan huomioida verottajan vaatimukset henkilostolahjojen antamisesta. Tata voidaan
hallita lahjojen maaralla, lahjan antamiskategorioilla seka silla, miten ja kuka lahjan voi valita.

Edella mainitunlaiset henkilostolahjakaupat tuovat tyontekijoiden huomioimiseen selkeat toiminta-
tavat, valinnan mahdollisuutta seka tatad kautta mahdollisuutta huomioida tyontekijaa yksilolli-
semmin. HR:n ja esimiesten kannalta palvelupolun tietyt osat helpottuvat ja yksinkertaistuvat.
Tyontekijan kannalta on vaara, etta lahjansaajan palvelupolusta haviaa esimerkiksi esimiehen
henkilokohtainen kontakti muistamisen kohteeseen. Tama kontaktipiste nousi kartoituksen tulok-

sissa tarkeaksi varsinkin esimieshaastatteluiden perusteella.

Henkilostolahjakauppojen kayttd ei toimeksiantajayrityksen kaikkiin muistamiskéaytantoéihin kuiten-
kaan sovi. Naissa tapauksissa on hyva arvioida naiden muistamiskaytantéjen merkitys kokonai-

suuteen ja tavat, jolla kaytanto palvelee positiivisen tunnesiteen muodostumista.

Tasa-vuosikymmenmerkkipaivien muistamiskaytanndissa valinnan mahdollisuus on koettu hy-
vaksi. Valinnan mahdollisuus tuo osaltaan tyétaakkaa palvelupolun eri vaiheisiin, kun lahjan valin-
ta ja hankinta voi olla aikaa vieva prosessi. Valinnan mahdollisuus on kuitenkin olennaisen tarke-

aa, jotta tyontekijaa voidaan huomioida yksilona riittavasti.
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11 POHDINTA

Tassa opinnaytetyossa oli tarkoituksena kartoittaa toimeksiantajayrityksen esimiesten ja tyonteki-
joiden nakemyksia yrityksessa olevista henkilostoeduista seka huomioimis- ja muistamiskaytan-
noista. Nakemyksia kartoitettiin esimieshaastatteluiden ja tyontekijoiden tyopajojen kautta. Tulok-
sena opinnaytetyosta syntyi jokaista esimieshaastattelua ja tyOpajaa kuvaava lyhyt, yhden tai
kahden virkkeen yhteenveto seka yksityiskohtaisia nakemyksia arvostetuista eduista ja siita, mik-
si etuja arvostetaan. Lisaksi jokaisen tyopajan tuotoksena syntyi tyopajaan osallistuneiden tyon-
tekijoiden arvostamien etujen kuvaus, jossa edut ja huomioimiskaytannét on jarjestetty arvosta-

misjarjestykseen.

Kehittdamistehtava on toiminnallinen case-tutkimus, joka toteutettiin kvalitatiivisella menetelmalla.
Otoksena on suhteellisen pieni osa toimeksiantajayrityksen tyontekijoista ja kaikki osallistujat
valittiin yrityksen paatoimipaikan tyontekijoista. Otos ei ole kattava ja erilaisella otoksella tulosten
painotus voisi olla erilainen. Uskon kuitenkin, etta tehdyt johtopaatokset kuvaavat suhteellisen
hyvin kokonaisuutta ja ne sopivat hyvin myos tyon viitekehyksessa tehtyihin [0ydoksiin.

Kartoituksen tulokset antavat toimeksiantajalle tyokaluja nykyisten henkilostoetujen ja huomioi-
miskaytantojen kokonaisuuden ja sen toimivuuden arvioimiseen. Kartoituksen sisallon rajauksen
seka osallistujien suhteellisen pienen maaran vuoksi kartoituksesta ei kuitenkaan saa kokonais-
valtaista kuvaa kaikkien henkilostoetujen arvostussuhteista. Kartoitus tehtiin suhteellisen kevyella
pohjustuksella, jolloin haastateltujen ja tydpajoihin osallistujien silla hetkelld mielessa olevat asiat
paasivat kartoituksessa esille, mutta nama eivat vastaa kaikkien esimiesten tai koko henkiloston

nakemysta asiasta.

Alkuperainen ajankayttosuunnitelma muuttui ja muotoutui tyon edetessa jatkuvasti ja voimak-
kaasti. Tyohon kulunut kokonaisaika oli loppujen lopuksi huomattavasti pidempi kuin alkuperéi-
sessa suunnitelmassa. Tyon sisallon ja toteuttamisen kannalta tama oli hyvaksyttavaa, koska
toteutuneella aikataululla pystyttin pysymaan suhteellisen hyvin satunnaisotoksessa osallistujien
suhteen ja hyodyntamaan esimieshaastatteluiden tuloksia tydpajoissa. Alkuperaisessa aikataulu-
suunnitelmassa pysyminen olisi tarkoittanut otokseksi esimiehia ja tyontekijoita sen perusteella,
kenelld on vapaata aikaa ennalta maarattyna ajankohtana, Todennakdisesti osallistujiksi olisi
valikoitunut enemman aktiivisesti muutenkin danensa esille tuovia henkil6ita. Aikataulun venymi-

nen kuitenkin hidastaa toimeksiantajayrityksen henkiléstoetujen kehittamisty6ta ja on sen vuoksi
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liketoiminnallisesti epaedullista. Palvelupolun prosessin kannalta tyon aikataulun venyminen toi
tyon tekijalle lissymmarrysta toimeksiantajaorganisaation kaytantéihin ja sita kautta palvelupolun

osiin ja toteuttamistapoihin.

Paatuloksina opinnaytetydsta erottui muutamia asioita. Toimeksiantajayrityksen henkildstdetujen
ja_huomioimiskaytantdjen nykyinen kokonaisuus koettiin kattavaksi ja hyvaksi kokonaisuudeksi
etujen osalta. Toisaalta tyon rajauksen ulkopuolelle jatetyt palkitsemiseen liittyvat asiat koettiin
tarkeiksi eika henkilostoeduilla voida korvata palkitsemisen muita osia. Henkilostoetujen osalta
kaivataan ajankohtaista ja relevanttia tietoa eduista, yksilollisyyden huomioimista seka jokapai-

vaiseen elamaan vaikuttavia ja sita helpottavia asioita.

Jatkossa henkilostoetujen kehittamisen kannalta tyon tuloksia pitaa arvioida osana suurempaa
kokonaisuutta. Henkilostoetujen kehittdminen ja niiden arviointi yrityksen kilpailukyvyn kannalta
on valttamatonta nykyisessa tyomarkkinatilanteessa. Kokonaisuuden monipuolisuus ja kattavuus
kannattaa sailyttaa, mutta yksittaisten etujen tuomaa arvoa yksittaiselle tyontekijalle seka edun

kustannustehokkuutta tulisi arvioida ja panostaa etuihin, joiden vaikuttavuus on suuri.
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TOIMIVA PALKITSEMISJARJESTELMA LITE1

Palkitsemisjarjestelmaa luotaessa sen rakentaminen tulisi aloittaa tavoitteiden maarittamisella,
yrityksen ja johdon tarpeiden tunnistamisella ja verotuksen huomioimisella. Hyvan palkitsemisjar-

jestelman tunnistaa siita, etta se on

tarpeita vastaava
o riittva
» oikeudenmukainen
* innovatiivinen
* yksinkertainen
* sitova
» aikajanteeltaan sopiva
» verotuksellisesti selked
*  yksimielisesti hyvaksytty
e joustava
» kirjallisesti sovittu
e avoin
(Ikéheimo, Loyttyniemi & Tainio 2003, 201, 236-237.)

Hyvin suunnitellusta ja toteutetusta palkitsemisen kokonaisuudesta on kitketty pois tehottomat

palkitsemisen tavat ja se hyddyntda tehokkaita palkitsemisen tapoja. Kuviossa L1 on nimetty

tehokkaan ja tehottoman palkitsemisen tavat Sistosen mukaan (2008, 211).
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Tehokkaat palkitsemisen tavat

* Perustuu tehtdvan vaativuuteen, suoritukseen ja kompetensseihin
¢ Paneutuu suorituksen ja osaamisen yksityiskohtiin

* On monipuolista, johdonmukaista ja luotettavaa

« Palkitsee tarkkojen tavoitteiden saavuttamisesta

* Tuottaa tietoa kompetensseista ja tulosten tasosta

¢ Suuntaa henkil6ita oman osaamisen kehittamiseen

* Tunnistaa onnistumisten taustatekijat kuten tavoitteet ja osaamiset
¢ Vahvistaa henkildiden sisdistd motivaatiota

«  Kiinnittaa henkildiden huomion omiin suorituksiin

Palkitsemisen
kokonaisuus

Tehottomat palkitsemisen tavat

Annetaan umpimahkaisesti ja epdjohdonmukaisesti

On perusteiltaan epamadraista ja vaikeasti hahmotettavaa

On jatkuvasti samankaltaista, epdjohdonmukaista ja epdluotettavaa
Palkitsee osallistumisesta ja mukanaolosta

Ei tuota tietoa osaamisesta eika tuloksista

Suuntaa huomion keskindiseen vertailuun ja epaterveeseen kilpailuun
Nakee onnistumisen syynd ainoastaan tietotaidollisen osaamisen
Vahvistaa henkilon motivoitumista vain ulkoisten tekijoiden kautta
Kiinnittda huomion esimiehen miellyttdmiseen ja muiden suoritukseen

Kuvio L1. Tehokas, hyvin suunniteltu ja toteutettu palkitsemisen kokonaisuus siséltaa tehokkaita palkitsemisen tapo-

ja. Tehottamat palkitsemisen tavat on tunnistettu ja poistettu (Sistonen, 2008, 211 mukaillen).
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LITE 2

ICT-ALAN PALKITSEMISJARJESTELMAA TUTKINEEN TUTKIMUKSEN HAVAINTOJA SE-
LITTAVIA TEKIJOITA

Moisio (2004, 15) toteaa ICT-alan yrityksia koskevassa palkkausta ja palkitsemista kasittelevassa
kyselytutkimuksessaan ICT-alan yrityksissa olevan viela paljon kehittdmisen varaa palkitsemisen
toimivuudessa. Tutkimuksen perusteella tyonantajien ja tyontekijdiden kasitykset tyonantajan
menestyksesta, kasvusuunnasta seka palkitsemisen roolista olivat padosin samanlaisia. Tutki-
muksessa l0ydetyt erot voi kiteyttda kahteen kohtaan:

o Tyodntekijoilld on mielestdan vahemman tietoja kaytdssa olevista palkitsemisen tavoista

suhteessa tyonantajiin
» Palkitsemisen toimivuus ja yhteensopivuus nahtiin tydnantajan ja tyontekijan nakokulmis-

ta eri tavalla

Ensimmainen havainto voi selittya silla, etta tydntekijéilla on todella johdon ja esimiesten palkka-
uksesta ja palkitsemisesta vahemman tietoa kuin ty6nantajavastaajilla. Toisaalta tydntekijdiden
voi olla helpompi myontaa tiedon puutteensa asiasta. Seurauksena tiedon puutteesta voi syntya
virheellisia kasityksia ja tata kautta epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia. Palkitsemisen toimi-
vuuden ja yhteensopivuuden erilaiset nakemykset voivat johtua tyontekijapuolen puutteellisesta
tiedosta palkkausta ja palkitsemista koskevissa asioissa tai tyontekijavastaajat ovat voineet tutki-
muksessa esittaa tarkoituksella erittain kriittisen nakemyksensa. Toisaalta kyseessa voi olla vies-
tinnallinen tekija, jossa palkitsemisen tavoitteiden viestinta johdolta henkilostolle ei ole onnistunut
tarkoitetulla tavalla, jolloin palkitseminen on voinut jaada tyontekijapuolen kasityksen mukaan
irralliseksi funktioksi. (Moisio, 2004, 15.)
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ESIMERKKEJA HENKILOSTOEDUISTA SUOMALAISISSA YRITYKSISSA LITE 3

Yksittaisissa tyopaikoissa kaytossa olevat palkitsemisen ja henkilostoetujen kaytannot ovat hyvin
moninaisia. Digitaalinen insinddritoimisto Nitor on yksi Euroopan parhaiksi tyopaikoiksi palkituista
yrityksista vuoden 2017 Great Place to Work listauksessa. Useat yrityksen tyontekijille tarjoamat
edut eivat ole perinteisimpia kaytettyja etuja. Monissa tyonantajan tarjoamissa eduissa nakyy
tydntekijoiden vapaa-ajan arvon tunnustaminen. Yritykseen tuleva uusi tydntekija saa taydet lo-
maoikeudet ja viisi vuotta tyossa olleet saavat bonuksena ylimaaraiset viisi paivaa lomaa vuosi-
loman paalle. Yritysjohto nékee, etta perheen kanssa vietetty aika on tarkeaa ja tasta ajasta halu-
taan pitaa kiinni. Tyontekijoiden osaamisen yllapitamisen panostetaan antamalla siihen oikeasti
aikaa tydaikana, jotta osaamisen kehittdmista ei tarvitse tehda iltaisin tai viikonloppuisin. Yhteisen
kulttuurin ja yhtenaisyyden rakentamiseksi ja yllapitamiseksi yritys ja tyontekijat paattavat yhdes-
sa syksyisin sopivan matkakohteen, jossa voi tehda t6ita, kokoustaa ja tehda erilaisia aktiviteette-
ja. Koko tyoyhteisO osallistetaan strategian tekemiseen. Tama nahdaan helpoimpana tapana
yhdessa ymmartaa strategia ja sitoutua siihen. Organisaatiorakenne on harvinainen, yrityksessa
ei ole esimiehid, vaan hierarkia on matala. Paatoksia saa ja pitaa tehda itse. Kriisitilanteissa ihmi-
sia ei kuitenkaan jateta yksin. Ongelmia ehkaistaan tekemalla paatoksia kollektiivisesti ja jaka-
malla tietoa valtavasti. (Iltasanomat 17.12.2017, viitattu 20.8.2018.)

Vuonna 2016 Euroopan parhaaksi Great Place to Work tyopaikaksi valittu Vincit Oy on ohjelmis-
toyritys, jonka paaliiketoiminta on raataloityjen ohjelmistojen tuotekehityspalvelut. Vincitilla palkit-
semisen kokonaisuus eroaa monilta osin perinteisesta ja kuvaavaa kokonaisuudelle on tyonteki-
jéiden osallistaminen seké& kiitoksen osoittaminen muutenkin kuin yksilon rahallisella palkitsemi-
sella. Yritys myos hyddyntaa erikoistunutta yritys- ja johtamiskulttuuriaan seka palkitsemiskoko-
naisuuttaan tarjoamalla ketteraan ohjelmistokehitykseen ja johtamiseen liittyvaa konsultointia ja
valmennusta osana liiketoimintaansa. (Pystynen 2016, viitattu 26.2.2018.) Ty6suhde-etuja Vinci-
tilta 16ytyy runsaasti mm.

» Kattavat tyoterveyspalvelut ja henkiléston sairaanhoitovakuutus

» Vapaa-ajan tapaturmavakuutus, kattaa kaiken muun paitsi lisenssiurheilun, myos ulko-

mailla tapahtuvat tapaturmat
» Lounassetelit
* Virikeseteleita

e Hieroja
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* Vincit-klubit, joiden toimintaa firma tukee - ndiden alla voi harrastaa mita vaan

» Alakerrassa ilmainen kuntosali ja ryhmaliikunnat, viereiselle GoGo:lle yrityshinnat

» Vapaasti valittavat tyovalineet, myds kirjallisuutta voi tilata vapaasti kayttoonsa

» TyOpuhelin ja littyma

» Parkkipaikat ja pakettiauto kaikkien kaytossa

» Lastenhoitopalvelu kdytettavissa aina tarvittaessa

e Kerran vuodessa Team Building -seminaari ulkomaille

* Hedelmia ja valipalaa tarjolla paivittain

»  Oman tyopisteen sisustusbudietti

» Hammaslaakérietu

« Alennus autopesuista

» Muita etuja mm. Teslan ja hippibussin lainausmahdollisuus, tiloja voi kayttaa omiin juhliin,
luottokortit hyvinvointia edistavia hankintoja varten.

(Pystynen 2016, viitattu 26.2.2018.)

Maanrakennus T. Haavisto Oy:n toimitusjohtaja Jussi Haaviston mielesta yritys ei saa tyontekijal-
le annettavasta palkkiosta tarvittavaa hyotya, jos se maksetaan hiljaa tyontekijan tilille. Hanen
mukaansa palkkion saamisesta suuremman jutun tekeminen innostaa niin palkkion saajaa kuin
koko yhtiéta, eiké palkkion saaminen unohdu heti. Haavisto nakee myds tyéhyvinvoinnin yllapi-
tamisen tyontekijoiden palkitsemisena ja tdhan kannattaa hédnen mielestdan panostaa myos huo-
nompina aikoina. (Y-studio 2017, viitattu 21.8.2018.)

Pukinmaen Fysiopalvelun vastaava fysioterapeutti Hanna Markkula kokee, etté hyvalla palaut-
teen antamisella voi vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon koko vuoden, kun taas rahapalkkion
motivoiva vaikutus kestaa yleensa vain viikon tai kaksi. Uutena tyontekijdille tarjottavana palkkio-
na Fysiopalvelussa kokeillaan maksutonta hierontaa.

Vantaalaisen LVI-Trion toimitusjohtajan Martti Saarnion mielesta palkitsemisen tehtavana ei ole
valttamatta sitouttaa tyontekijoita. Padmaarana on enemminkin aito yhteistyo tyontekijan kanssa
kuin "halu kahlita pallo jalkaan”. Helsinkilaisen ravintolayrityksen Delifoxin henkilostosta vastaava
Kirsi Kankaanpaa kokee, etta palkitsemista on my0s esimerkiksi se, ettd henkilostoa pyritaan
muistamaan merkkipaivina seka tukemaan heita erilaisissa perhetilanteissa (Y-studio 2017, viitat-
tu 21.8.2018).
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TYOHON SITOUTUMISEN MAARITELMIA LITE 4

Tassa opinnaytetydssa tyohon sitoutumista ja tyohon sitouttamista tarkastellaan kokonaisvaltai-
sena ihmisen tunteisiin, kognitiivisiin toimintoihin ja kayttaytymiseen seka toimintoihin liittyvana ja
vaikuttavana tekijana. Joissakin lahteissa tyohon sitoutumista tarkastellaan tyontekijan kayttayty-
misen muotoutumisena sopimaan tydpaikan sovittuihin menettelytapoihin, arvoihin ja kaytantoi-
hin. Tyéhon sitouttamisen tuloksena tydyhteisdn yhtenaisyys/yhteisollisyys/yhteisen padmaaran
puolesta tyoskentely vahvistuu. Toisaalta sitouttaminen jaykistaa tydmarkkinoita, koska tarkoituk-
sena on kiinnittaa tyontekija vahvemmin kyseiseen organisaatioon niin, etta tyopaikan vaihtami-

sen vahenee.

Schaufeli & Bakker (2004) maarittelevat sitoutumisen positiivisena tyéhon liittyvana mielentilana,
jota kuvastavat tarmo, omistautuneisuus seka tyon imu. He maarittelevat sitoutuneisuuden sit-
keana ja kaiken kattavana affektiivis-kognitiivisena tilana, joka ei kohdistu mihinkaan tiettyyn esi-
neeseen, tapahtumaan, yksiloon tai kaytokseen. Affektiivis-kognitiivisella tilalla tarkoitetaan tilan-
netta, jossa tiedon kasittely tapahtuu huomioiden henkilon tunteet, tuntemukset seka mielialat.
Sitoutumiseen liittyvaa tarmoa kuvastaa tyoskenneltdessa nakyva korkea energiataso ja henki-
nen sietokyky, halu panostaa tyohonsa seka sitkeys vastoinkaymisten kohdatessa. Omistautu-
neisuudella tarkoitetaan merkityksen, innostuksen ja inspiraation, ylpeyden seka haasteen tun-
netta. Tyon imu kuvaa tilannetta, jossa henkilo on syvassa keskittymisen ja onnellisuuden tuntei-
den vallassa tydskennellessaan. Tyon imua kokevan henkilon on vaikeuksia irrottautua tyostaan.
(Schaufeli & Bakker 2004.) Kahn (1990) on kuvannut tarmoa sitoutumisen fyysiseksi ulottuvuu-
deksi, omistautuneisuutta emotionaaliseksi ulottuvuudeksi ja tydn imua tydhon sitoutumisen kog-

nitiiviseksi ulottuvuudeksi.
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KAYTTAJATIEDON KERAAMISEN MENETELMIA LITE5

Kayttajatietoa voidaan keratad monella tavalla, joita ovat muun muassa:

Valmiit [ahteet eli olemassa oleva tausta-aineisto asiakkaista
Haastattelut ja eri menetelmilla toteutettavat kyselyt
Havainnointi

0 passiivinen tarkkailu

o eriasteinen osallistuminen kohderyhman eldmaan
Osallistaminen
ltsedokumentointimenetelmat I. kulttuuriset luotaimet

Verkossa tapahtuvat online etnografiat ja -tutkimukset

Etnografisten menetelmien tavoitteena on ymmartaa ihmisen toimintaa ja sen sisaltdmia sosiaali-

sia merkityksia tietyssa ymparistdssa. Luotaimet, eli itsedokumentointi, ovat eraanlaisia paivakir-

joja (Tuulaniemi 2013, 146-151). Tarpeesta riippuen eri menetelmilla saadaan kerattya erilaista ja

eritasoista kayttajatietoa. Tiedon edelleen kéyttamisessa on muistettava kayttajatiedon keraami-

sen tilannesidonnaisuus: tieto on saatu tietyssé tilanteessa tiettyna ajankohtana tietyilta kayttajil-

ta. Keratty tieto ei valttamatta ole yleistettavissa muihin tilanteisiin, asiakassegmentteihin tai ajan-

kohtiin. Lisaksi kayttajatiedon keraaminen voi vaikuttaa ja muuttaa kayttajien kayttaytymista tai

késityksia.
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KALENTERIKUTSU ESIMIESTEN HAASTATTELUUN LITE®G

Hei esimies!

Kutsun Sinut mukaan haastatteluun liittyen liketalouden opinnaytetyohoni, jossa kartoitetaan
kokemuksia yrityksen xx henkiléstoeduista. Haastattelussa toivon kuulevani juuri Sinun kokemuk-
siasi ja nakemyksiasi henkilostoeduista, jotka ovat kaytdssa meilla yrityksessa xx sekd muualta
saamistasi ja kuulemistasi kokemuksista. Nakdkulmana toivon ensisijaisesti nakemystasi esimie-

hena ja liséksi kuulen mielellani myds kokemuksia tydntekijaroolisi kautta.

Haastatteluun on varattu aikaa 45 min. Mikali olet estynyt padsemasta haastatteluun ehdotta-
manani ajankohtana, ehdottaisitko haastattelulle uutta ajankohtaa mahdollisimman nopealla aika-

taululla, kiitos.

Ystavallisin terveisin
Sari
HR assistenttisi, tassa yhteydessa myos liiketalouden opiskelija, OAMK

Misté siis on kysymys?

Haastattelut ovat osa esimiestyén ja henkiléstéosaamisen opintojani. Ne ovat osa kartoitusta, jossa halutaan kuulla
tydntekijoiden kokemuksia ja mielipiteitd henkilostbeduista. Kartoituksen pdémééréna on kuulla, mitéd ovat ne henki-

I6stdedut, joita tydntekijét arvostavat ja ennen kaikkea haluavat mielellaén kéyttaa.

Kartoituksen haastattelujen tekijéna toimii allekirjoittanut ja haastattelujen tuloksista koostetaan haastattelijan liketa-

louden opintojen opinnéytetyé. Kartoituksen toimeksiantajana toimii yrityksen xx HR toiminnot.

Haastatteluissa toivotaan rehellisid, avoimia ja asiallisia kokemuksia seké mielipiteitd henkiléstoeduista, niin hyvéssé
kuin pahassakin. Yksittéisten haastateltavien nimié ei julkaista opinnéytetydssé eiké siséisen kehittdmisen kéyttéon

tuotettavassa materiaalissa.
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HAASTATTELURUNKO LITE7

Haastattelut esimiehille. Tarkastelu esimiesroolin kautta.

Taustatiedot
1. Kuinka kauan olet toiminut esimiehend?
2. Paljonko sinulla on alaisia?
Tietous
3. Tunnetko yrityksen xx henkildkuntaetuja? Mita niista?
4. Koetko esimiehena tietavasi tarpeeksi eduista?
Arkinen tyd
5. Miten edut nakyvat arjessa?
6. Onko eduilla merkitysta jokapaivaisen esimiestyon osana? / Hyédynnatko tydssasi henki-
|okuntaetuja?
Kokemuksia
7. Mika on mielestasi henkilokuntaetujen paras anti?
8. Mitka edut ovat olleet toimivia? Miksi?
9. Mitka edut eivat mielestasi toimi? Miksi?
10. Mita etuja toivoisit lisattavan? Miksi?
11. Voisiko joitain etuja mielestasi poistaa? Miksi?
12. Koetko henkilokuntaedut tarkeiksi tyontekijan sitoutumisen ja palkitsemisen kannalta?
Muualta kuultua
13. Mita hyvia kaytantja olet havainnut muualla?
Tavarasta lahja
14. Missa tilanteissa tydnantajan tulisi muistaa sinua/tydntekijaa? Missa tilanteissa arvostaisit
sitd, ettd tydnantaja muistaa sinua/tydntekijaa?
15. Jos saat tydnantajalta lahjan, miten haluaisit vastaanottaa sen? (esim. julkisesti, yksityi-
sesti, esimies luovuttaa, HR luovuttaa, tyokaverit luovuttavat) Mika tekee lahjasta saami-

sen arvoisen? (esim. sisaltd, antamistapa, rahallinen arvo) Tarvitaanko lahjoja?
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KALENTERIKUTSU TYOPAJAAN LITES

Heil

Kutsun Sinut mukaan liketalouden opinnaytetyohoni liittyvaan kartoitukseen, jossa tarkastellaan
tyontekijoiden arvostamia henkilostoetuja. Toivonkin Sinun osallistuvan henkilostoetuja arvioivaan

tydpajaan ehdottamanani ajankohtana.

Tydpajassa tyostetdan 3-5 hengen ryhmassa yhteenveto kokemuksistanne ja nakemyksistanne
henkilostoeduista, joita arvostatte ja kaytatte mielellanne. Mikali olet estynyt paédsemasta tyopa-

jaan, ilmoittaisitko siita minulle mahdollisimman pian, kiitos.

Juuri Sinun osallistumisesi tydskentelyyn on tarkea ja mielipiteillasi on merkitysta. Osallistuminen
on vapaaehtoista ja toivon Sinun tarttuvan tdhéan mahdollisuuteesi osallistua ja tuoda aanesi kuu-
luville ©

Ystavallisin terveisin
Sari
HR assistenttisi, tassa yhteydessa myos liiketalouden opiskelija, OAMK

Misté siis on kysymys?

Haastattelut ovat osa esimiestyén ja henkilostéosaamisen opintojani. Ne ovat osa kartoitusta, jossa halutaan kuulla
tybntekijoiden kokemuksia ja mielipiteitd henkiléstéeduista. Kartoituksen paddmééréné on kuulla, mita ovat ne henki-

I6stéedut, joita tyontekijét arvostavat ja ennen kaikkea haluavat mielelléén kéyttéa.

Kartoituksen haastattelujen tekijéné toimii allekirjoittanut ja haastattelujen tuloksista koostetaan haastattelijan liiketa-

louden opintojen opinnéytetyé. Kartoituksen toimeksiantajana toimii yrityksen xx HR-toiminnot.
Haastatteluissa toivotaan rehellisid, avoimia ja asiallisia kokemuksia seké mielipiteitd henkiléstoeduista, niin hyvéssé

kuin pahassakin. Yksittéisten haastateltavien nimié ei julkaista opinnéytety0ssé eiké siséisen kehittdmisen kayttoon

tuotettavassa materiaalissa.
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TYOPAJOISSA KAYTETYT IDEAPAPERIT LITE9

Luentoja Lisda yksittaisia tapahtumia

* Tekniset asiat * Keilaus

* Innovointi * Lajikokeilut

* Tulevaisuuden nakymat * Uimakoulu

* Asennemotivaatio * Pajandytos Turkansaaressa

* Tyodhyvinvointi * Tervanpolttojuttuja

* Stressinhallinta * Tanssikurssit

* Uni ja palautuminen * Pelastuskoulutus paloasemalla
* Vappubrunssi

Tyohyvinvointipdivan kehittdminen * Esim. luonto- lilkunta- tai taideteema

* SuperPark

* Eldmantaito- eldmantapavalmentajat Haastekilpailut

* FirstBeat mittaukset » Laskipolttoryhma

* FitFarm (FitFarmiin omavastuu)
* Hyvantekevaisyystempaukset

Joka pdivd (tydn ohessa): Uusia perinteiti:

* Perjantaipulla tai hedelmat tms. * Vuokrataan/ostetaan kdmppd hiihtokeskuksesta/
* Limsa-automaatti padkaupunki-seudulta henkildstolle kdyttddn

* Karkkipdiva * Alennuksia tapahtumiin (messuille, sirkukseen, )
*  Palapelipoyta * Kiitos/kehu tydkaverille

* Tilojen hyddyntaminen harrastustoiminnassa tms. » Kuukauden tydntekijd
* Nimipdivien, syntymdpdivien tms. muistaminen:

Lahjat kortti, sdhkdposti tms.

* Esim. lahjakortti, jonka saa kadyttda kenkiin « Company olympics (perinteeksi?)

* Delicard- lahjakortit = Henkil6sté mukaan ideoimaan tapahtumia
* Ruokalahjat

* Leffaliput Arvontoja:

* Hierontalahjakortit * Ikkunanpesu-/siivouslahjakorttiarvonta

* Joululahja , jouluraha/lahjakortti

* Lahjakortti madrdttyyn tuotteeseen

* Vapaa-ajan vaatteet

* Joulukinkku/-kalkkuna, ruokalahjakortti tms.

Uusia etuja

* Puhelinetu

* Sairaan lapsen hoito

* Silmalasietu —silmalasit 2 vuoden valein

Olemassa olevien etujen muuttaminen:

» Tyoterveyshuollon laajentaminen

* ePassin valinnan mahdollisuus tydmatkalippuun
* ePassin saldon nostaminen

* Hammashoitoedun madrdn nostaminen

* Uran pituudesta muistamisen muuttaminen
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TYOPAJOJEN TOTEUTTAMINEN LITE10

Tydpajat toteutettiin toimeksiantajan neuvottelutiloissa. Tilaisuus aloitettiin opinnaytetyon tekijan
alustuspuheenvuorolla ja esittelylld. Puheenvuorossa tuotiin esille mm.
0 Mista tydpajassa on kysymys
o0 Miksi he ovat tilanteessa, mita yhteista heilld on (=miksi heidat on valittu)
0 Mita heiltd odotetaan
0 Keskustelun luottamuksellisuus
Tehtavananto tuotiin esille PowerPoint-pohjustuksen avulla.
0 Listatkaa post-it lapuille olemassa olevia etuja, jotka tiedatte/tunnette/olette kayt-
taneet. Yhden vériset post-it laput
o Listatkaa post-it lapuille etuja, joita toivoisitte meilld olevan. Nyt ei ole. Myds
muutokset olemassa oleviin naihin. Toisen variset post-it laput
0 Lappujen jarjestaminen kahdelle taululle/seinalle arvostusjarjestykseen. Ylos
parhaat, alas vahemman arvostetut. Erikseen ne, joille ei niin valiksi tai joita ei
ehdi jarjestaa tai miettia loppuun saakka.
0 Jos jaa aikaa: Jokaisen omat kokemukset kolmannen varisille lapuille:
= Mita henkilostoedut merkitsevat sinulle?
= Tukevatko hyvinvointia/yhteishenkea? Miten?

Kutsuissa aikaa oli varattu tyopajoille 45 min. Tila oli varattu tunniksi ja tyopajat kestivatkin vahin-

taan 50 min osallistujien aktiivisuuden seurauksena.

Tydpajoissa tavoitteena oli tilanne, jossa opinnaytetydn tekija toimisi keskustelun pohjustajana ja
ohjaajana. Osallistujilta toivottiin osallistumista keskusteluun, kokemuksia jo tutuista henkilokun-
taeduista seka uusia ideoita henkildkuntaetujen paivittdmiseen. Tydpaja toteutui suunnitellulla
tavalla. Keskustelun ohjausta tarvittiin alun pohjustuksen jélkeen vain vahan. Vapaamuotoisen
keskusteluun pyrittdessa tarkka keskustelun ohjaaminen tiettyyn nédkdkulmaan tai tiettyihin osiin

henkildstoeduista jatettiin vahaiseksi.
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TYOPAJOJEN TULOKSET, ESIMIESTEN HAASTATTELUT LITE 11

Esimiesten haastatteluissa esiin tulleita hyvia kaytantoja, joita on kaytossa muualla kuin toimek-
siantajayrityksessa:

» Yrityksen omistama/hallinnoima mokki. Kayttotapa voi olla monenlainen, esimerkiksi saa
varata kayttoon, kayttdoikeus arvotaan tai kayttdoikeuden saa hyvan suorituksen perus-
teella.

» Terveydenhuolto tyontekijan koko perheelle

* Uran huomioiminen 10v, 15v, 20v jne.siten , ettd saadun vapaan maara kasvaa tyouran
pidentyessa: 1vko, 2 vkoa, 3vkoa jne. Toisena vaihtoehtona esitettiin tyduran pidentyes-
sa vuosittaista vakiolisaa lomaan ylimaaraisina vapaina.

» Kun tyontekijan lapsi sairastuu, tydnantaja kustantaa hoitajan kotiin

» Silmalasietu, tydntekija saa hankkia uudet silmalasit 2 v vélein. Silmia tarvitaan tyossa
paljon

» Tyo6suhdeauto

» Autoetu, joka kannustaa vihredan autoiluun

» Tyomatkalla maksetaan korvausta menetetysta tydajasta

* Puhelinetu

» Perjantainapostelut”. Tyopaikalla tarjottaisiin ananasta, banaania, kotimaisia vihanneksia
jne. Ei makeita vélipaloja. Toteutus rajallisessa mittakaavassa -> ok verottajalle

» Perheelle ja henkilostolle jarjestettavat tapahtumat, joissa jarjestajana/suunnittelijana
tyontekijoista muodostuva tiimi.

» Salivuorojen hyodyntaminen ulkopuolisillekin, esim. entisille tyontekijoille

* Limsa-automaatti

e Ruokaetu - ruuat talon puolesta

» Tybdajan joustavuus, etatyot

» Palkitsemiseen panostaminen: optiot, henkilostéannit. Tavoitteena sitouttaminen aikatau-

luihin ja tehtaviin.
Esimiesten haastatteluissa esiin tulleita uusia ehdotuksia henkiléstoeduiksi tai muistamiskaytan-

noiksi.

» Pienimuotoinen kiitos hyvasta tyosta
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Kuukauden tyontekijan valitseminen. Valitaan kuukausittain tydntekija, joka on avulias,
auttaa muita, on hyva tyyppi. Muistettavan henkilon paattaisivat tyontekijat, ei esimiehet.
Kiitokseksi lahja/lahjakortti.

Luontoteemaiset virkistystilaisuudet ("partiolaisuus”, suunnistus)

Virkistykseen muutakin kuin saunailta, hr:lta teemapankki, jota esimies voisi hyodyntaa
virkistystilaisuutta suunnitellessaan.

Lapsenlapsen syntymasta vapaata

Firmatason sopimukset hyvinvointia tukevien firmojen kanssa

Perjantainapostelu, mutta ei perjantaipulla: ei ole terveellinen vaihtoehto
Sahkoposti/kortti tai jokin muu muistaminen syntymapaivana tai hyvan nimipaivan toivo-

tus.
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