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Tama opinnaytetyd kohdistuu henkildstdetuihin. Opinndytetydn teoriaosuudessa kerrotaan
tarkemmin henkiléstdeduista osana palkitsemista seka siitd, mita henkilostéedut tarkoittavat
ja sisaltavat. Opinnaytetyon tutkimusosion tavoitteena on selvittad, mitd mielta
kohdeyrityksen henkiléstd on nykyisista henkildstdeduista ja tulisiko ndita tulevaisuudessa
mahdollisesti kehittad. Tutkimuksen avulla on my0ds tarkoitus selvittéa, onko kohdeyrityksen
henkilostéetujen mahdollisiin muutostarpeisiin merkitysta silla, miké on vastaajien ika,
sukupuoli, asuinpaikkakunta ja yksikkd.

Henkilostoedut ovat yksi osa palkitsemista, vaikka henkildstdetuja ei valttamatta osata aina
henkiloston silmissa arvostaakaan ja naitéa voidaan pitaa jopa itsestaanselvyyksind.
Henkilostoetujen avulla voidaan vaikuttaa henkildston tydssa viihtyvyyteen, helpottaa vapaa-
ajan ja tyon yhteensovittamista seka edistda tyohyvinvointia. Henkiléstbetuja ovat muun
muassa tyopaikkaruokailun tuki, terveydenhuolto, harrastus ja lomatoiminta.

Opinndytetydn tutkimusosassa toteutettiin kyselytutkimus, joka lahetettiin yhteensa 400
henkil6lle joulukuussa 2010. Kyselytutkimus tehtiin satunnaisotantana osalle ABB Oy:n
henkilokuntaa. Kyselyyn valitut henkilét tydskentelivat eri puolella Suomea kohdeyrityksen eri
yksikoissa.

Tyon tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista menetelmaa, jossa kysymykset
muotoiltiin monivalintakysymyksiksi niin, etta naita voitiin analysoida tilastollisesti.
Monivalintakysymysten lisaksi oli kysymyslomakkeen lopussa kolme avointa kysymysta, joihin
vastaajat pystyivat kertomaan vapaasti omia mielipiteitaan.

Opinndytetydn tutkimustulos osoittaa, ettéd kohdeyrityksessa ollaan padosin tyytyvaisia
nyKkyisiin voimassa oleviin henkildstéetuihin. Naihin toivotaan paivityksia lahinna
liikuntaetujen seka palveluvuosipalkitsemisen osalta. Tutkimuksen tulosten perusteella
voidaan myo6s nahda, etté jokainen kohdeyritys ABB Oy:ssa talla hetkella voimassa oleva etu
on jollekin vastaajalle tarkea etu. Tutkimuksessa kay ilmi, etté kohdeyrityksessa ei ole
yhtékaan henkildstoetua, jota kukaan ei kdyttaisi. Osa eduista kuten, henkildstoruokailun
tuki, on erittéin suosittu ja kaytetty.

Asiasanat henkiloston hyvinvointi, palkitseminen, henkiléstéedut
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The subject of the thesis is employee benefits. In the theoretical section the nature and
significance of employee benefits as a form of remuneration is examined. Employee benefits
are one important method of rewarding employees in organizations, although employees do
not necessarily value these benefits and can take them for granted. However, employee
benefits usually contribute to work satisfaction and help to maintain a balance between work
and free time. Employee benefits include, for example, health services and leisure and sport
activities.

The thesis was commissioned by ABB Oy. Research was carried out to explore the level of
satisfaction of the employees in the target company with regards to the employee benefits
which are offered at the time of writing, and to discuss if these benefits should be developed
or changed in the future. An additional purpose of the research was to establish if there are
any differences in the way employees value the benefits according to their age, sex, place of
residence and business unit.

In the empirical section the results of a survey, which was sent to a total of 400 employees of
the target company, are presented. The employees selected for the questionnaire worked in
different parts of Finland and in different business units.

The research was done using the quantitative research method. The questionnaire was sent
by e-mail, and also by standard mail, to a number of the employees. Included in the
questionnaire were multiple-choice questions, as well as three open questions through which
respondents were able to report freely with their own opinions.

After analysing all 200 entries, the conclusion was that the employees were relatively
satisfied with the target company’s employee benefits. A number of employees expressed a
desire for updates to some of the benefits, specifically in the sport and service year benefits.
According to the results, every valid employee benefit is an important one for employees, and
there are no benefits which would not be used by anyone.

Keywords wellbeing, rewarding, employee benefits
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni aiheeksi olen valinnut henkiléstéedut. Henkilostéedut ovat osa palkitsemista
ja koskevat organisaatioita ja niiden henkildstda. Opinnaytetydni aihe on rajattu koskemaan
henkilostoetuja. Aiheena tdma on minua itseani kiinnostava asia ja nykypaivana myos
yrityksille térkea ja ajankohtainen. Yrityksissa saatetaan miettid, ovatko voimassa olevat
henkilostoedut yrityksen ja sen henkildston kannalta oikeita ja tarpeellisia vai tulisiko naita

kenties kehittaa jollakin tapaa.

Monessa yrityksessa onkin kaytossa erilaisia etuja kuten harrastus- ja virkistystoiminta,
terveydenhuolto seka tyopaikkaruokailu. Nykypéivana yritysten toimintaympéristé muuttuu
tiuhaan tahtiin ja tama vaikuttaa myos henkiloston arvostuksiin ja tarpeisiin. Taman vuoksi
jJuuri henkildstéetuihin tullaan tulevaisuudessa kiinnittdmaan entistd enemman huomiota eri
yrityksissa ja etujen kehittdmisessa tulisikin olla tarkkana. Henkildstéetujen tulisi olla
sellaisia, jotka ovat merkityksellisia seka yritykselle etta henkilostolle. Henkiléstdeduthan
ovat tydntekijoille erittain tarkeita ja nama ovat myos usein tydantajan tapa pitada huolta
omasta henkilostostaan ja myods huolehtia siita, ettd edut tukevat henkildston viihtyvyytta

tydssé ja auttavat tydssa jaksamiseen. (Kauhanen 2006, 200 & 206.)

Opinnaytetyoni tutkimusosa kohdistuu kohdeyritys ABB Oy:n henkildstéetuihin.
Tarkoituksenani on kartoittaa, mita mielté yrityksen henkildstd on nykyisista

henkilostoeduista ja olisiko naitd mahdollisesti tulevaisuudessa tarvetta muuttaa tai kehittaa.

1.1  Ty0n aihepiiri ja taustaa

Aiheenvalinnassa halusin valita aiheen, joka minua itseani kiinnostaa. Kokonaisuudessaan
henkiloston palkitseminen ja henkildston hyvinvointi ovat minua kiinnostavia aiheita ja
henkilostéedut ovat mielestani asia, joka on monessa yrityksessa tydntekijoité askarruttava ja

kiinnostava.

Erittéin positiivinen asia oli, ettd onnistuin saamaan toimeksiantajaksi opinnaytetyolleni ABB
Oy:n. Yrityksessa oli jo jonkin aikaa mietitty tarvetta selvittaa opinndytetyon avulla, miten
yrityksen tarjoamat henkilostdedut vastaavat henkiloston tdméan paivan tarpeita ja

arvostusta.

Tarkoitukseni on opinnaytetyoni avulla saada kohdeyrityksen henkiloston aitoja mielipiteita
esiin siitd, mitad mielta he ovat nykyisisté henkiléstdeduista. Tydstani on hydtya seka minulle

oppiessani uutta sekd myos yritykselle, joka saa kohdennettua palautetta henkiléstéltaan.



Yrityksen ulkopuolisena henkiléna ja luottamuksellisen kyselyn toteuttajana saan uutta tietoa
siitéd, mita mielta yrityksen henkildstd on nykyisista henkildstéeduista. Tavoitteeni on
opinnaytetyoni avulla pystya tuottamaan kohdeyritykselle hyddyllista tietoa, jota se voi
hyddyntaa suunnitellessaan henkildstoetutarjonnan paivitysta. Kohdeyrityksen tavoitteena on
saada tietaa, miten henkilosto kokee nykyiset edut ja halutaanko jokin etu mahdollisesti

korvata jollakin uudella edulla.

1.2 Tutkimusongelma

Opinnadytetyoni tutkimusongelma on se, mité mielté kohdeyrityksen henkildstd on nykyisista

henkilostéeduista ja tulisiko naité tulevaisuudessa kehittaa.

Aiemmin kohdeyrityksessa ei ole tutkittu, mitd mielta henkilosto on talla hetkella voimassa
olevista henkildstdeduista ja néin ollen on erittain mielenkiintoista yrityksen nakdkulmasta

saada palautetta henkilékunnan mielipiteista.

Haen lisdksi opinndytetutkimuksellani vastauksia seuraaviin pohdintoihin:

e Onko henkilostéetujen muutoksiin /péivityspaineisiin merkitysta silla, mika on

vastaajan ika, sukupuoli, asuinpaikkakunta ja yksikko.

1.3 TyoOn tavoitteet ja rajaukset

Tyo6ni tutkimusosan paatavoitteena on tuottaa kohdeyritys ABB Oy:lle hyddyllista tietoa ja
mahdollisia kehitysideoita. Tavoitteena on selvittaa yritykselle opinndytetyoni kautta, mika
on kohdeyrityksen henkiloston mielipide nykyisista henkiléstéeduista ja miten he arvostavat

talla hetkelld voimassa olevia henkilostoetuja.

Tavoitteena on myos tuottaa yritykselle henkilostdetupalettinsa suunnitteluun kehitysideoita,
jotka perustuvat henkildstoltéd saatuun palautteeseen. Yhtena tarkeéand tavoitteena on myos
selvittdd, mika merkitys henkiléstdetujen arvostuksessa on henkiloston ikarakenteella,

sukupuolella, asuinpaikkakunnalla ja yksikoélla.
Henkilokohtaisena tavoitteenani on saada laajempi kuva henkildston palkitsemisesta ja tahan
liittyvista asioista. Tarkeana pidan myds sitd, ettd pystyn itsendisesti toteuttamaan

opinnaytetyoni ja kerddmaan tarvittavaa tietoa yritykselle toimeksiannon pohjalta.

Ty6 on rajattu koskemaan henkilostoetuja, joita on késitelty yhtena palkitsemisen osana.



1.4  Tyon rakenne

Opinnadytetydni teoreettinen osuus muodostuu henkildstdetujen kasittelysté. Aihe on hyvin
laaja, mutta pelkastdan henkildstdeduista ei ole olemassa kovin paljon kirjallisuutta.
Henkilostoeduista 16ytyy lahinna tietoa palkitsemista kasittelevista teoksista, tutkimuksista ja
artikkeleista. Aluksi kasittelenkin teoriaosuudessa henkilostoetuja osana palkitsemista ja
taman jalkeen keskityn tarkemmin henkildstéetuihin. Kerron myés tarkemmin

kohdeyrityksesta, yrityksen henkilostéeduista seka naihin liittyvista asioista.

Tutkimusosiossa kayn ensin lapi tutkimuksen toteutuksen ja analysointimenetelméat. Taman

jalkeen siirryn tarkemmin itse tutkimustuloksiin ja naiden analysointiin.

2 Henkilostéedut osana palkitsemista

Rantamaen ym. mukaan itsessaan jo palkitsemisen maarittely on haasteellista. Rantamaki
ym. kertookin, etté palkitsemista voi kuvata niin sanotusti vaihtoehtosuhteena, jossa
tyontekija antaa tyopanoksensa yritykselle ja saa vastineeksi erilaisia asioita, kuten palkkaa,
palkkioita, etuja, palautetta tyostaan tai mahdollisuuden kehittdd omaa osaamistaan. Seka
tyontekijan ettd myos tydnantajan pitéisi saada hydtya heidan valillaan vallitsevasta
tydsuhteesta. Tarke&a nain ollen olisikin se, ettéd kun tyontekija tekee organisaation
nakokulmasta oikeita asioita, antaa organisaatio tydntekijéalle merkityksellisia asioita
vastineeksi. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 15.)

Rantamaéki ym. toteaa, ettd palkitseminen on organisaation johtamisen valine, jonka avulla
strategiset padmaarat konkretisoidaan ja muutetaan toiminnallisiksi tavoitteiksi. Voidaankin
sanoa, ettd kaikkia asioita, jotka juuri henkilon mielesté ovat motivoivia tai palkitsevia,
voidaan pitaa palkitsemisena. Palkitsemisen kirjo on usein kuitenkin hyvin monipuolinen ja
varsin laaja, silla hyvinkin erilaiset asiat voivat olla eri ihmisille tarkeitéa, merkityksellisia ja

palkitsevia. (Rantamaki ym. 2006, 18.)

Hakonen ym. kertoo, ettd koko palkitsemistapojen kokonaisuus muodostuu aineellisista ja
aineettomista palkitsemistavoista. Aineellisia palkitsemistapoja kerrotaan olevan rahapalkka
eli peruspalkka tehdystéa tyosta seka peruspalkkaa tdydentavat erikois-, aloite- ja tulos-
palkkiot sek& henkiléstéedut. Aineettomia palkitsemistapoja ovat tydajan jarjestelyt,
tydsuhteen pysyvyys, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet tydssa, tyosta saatava palaute,
tyoolot tydpaikalla sekd mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tydpaikalla toimimiseen tai
paatoksentekoon. Kaikki ndma ovat erilaisia palkitsemistapoja, jotka voivat olla
merkityksellisid eri tydntekijoiden kannalta ja naitéa kaikkia tydnantajalla on mahdollisuus
tarjota henkiltstolleen. (Hakonen, Salimaki & Hulkko 2004)
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Organisaation nakdkulmasta on myds erittain tarkeda pitaa huolta siita, etta palkitseminen
tukee varmasti strategisten tavoitteiden saavuttamista. Palkitsemisen sanotaankin olevan yksi
osa organisaation toimintajarjestelmaa, ja tdman tulisi myds sopia yhteen organisaation

rakenteen ja johtamisjarjestelmien kanssa. (Rantaméaki ym. 2006, 18.)

Rantamaen ym. mukaan palkitseminen voidaan jaotella neljaan ryhmaén, jotka on kirjattu

alla olevaan taulukkoon.

Ty6 ja tapa toimia Kasvu ja kehittyminen

Henkilostoedut Rahallinen palkitseminen

Taulukko 1: Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentta

Henkilostoedut ovat yksi térked osa palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttaa. Henkiléstéedut
voivatkin olla henkildstolle hyvin arvokas palkanlisd, vaikka moni yrityksen henkilostoon
kuuluva ei valttamattéa edes ole tietoinen tai kiinnostunut kaikista eduista, joihin olisi
oikeutettu. Henkiléstéedut myos kertovat yrityksen henkildstolle, etté organisaatio todella
pitdad huolta ja valittaa tyontekijoistaan ihmisind, ei vain tyon tekemisen resursseina. Hyvin
toimiessaan henkilostdedut voivatkin helpottaa tydn ja muun eldman yhteensovittamista.
(Rantamaki ym. 2006, 18.)

Hakonen ym. painottaa, ettd "ensivaikutelma monista henkiléstéeduista on, etta ne kuuluvat
kaikille yrityksissa tydskenteleville, eivatka siten ole varsinaista palkitsemista. Edut tayttavat
kuitenkin kaikki palkitsemiselle asetetut kriteerit ja ovat osa palkitsemisen kokonaisuutta,
jonka voi mieltdd myds investoinniksi inhimilliseen pddomaan. Osaa henkiléstéeduista voidaan
tarjota myds aseman tai henkilostoryhméan mukaan. Téllaisia voivat olla luontoisetuihin
kuuluvat edut kuten esimerkiksi autoetu, jota ei valttamatta tarjota kuin osalle yrityksen
henkilokuntaa.” (Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 140-141.)

2.1 Historia

Usein yrityksissa on vuosien mittaan syntynyt monia erilaisia henkildstéetuja - palkitsemisen
muotoja ilman, ettd kukaan on ajatellut tarkemmin, mik&a ndiden henkilostéetujen merkitys
oikeastaan on. Talldin henkildstdedut muuttuvat ajan mittaan itsestaan selvyydeksi ja niista

voi olla hyvinkin vaikea luopua. (Rantamaki ym. 2006, 65.)

Taloussanomien artikkelissa Suomen palkitsemiskeskuksen toimitusjohtaja Tomi Rantamaki
kertoo, ettd keskimaarin yhdella yrityksella on noin 20-30 henkiléstdetua, mutta usein niité ei

kaikkia valttamatta muisteta. Esimerkkind han kertoo erdan suuren yrityksen toimitusjohtajan
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todenneen, etta yrityksessa ei ole yhtaan henkiléstdéetua. Taman jalkeen toimitusjohtajan
kanssa kaytiin lapi yleisimpien etujen lista, ja yrityksesta l6ytyi noin 40 etua, kertoo
Rantaméki. Rantamaki toteaakin henkilostéetujen olevan melkoinen tilkkutakki, ja edut ovat
usein kertyneet yrityksiin historia saatossa milloin mistékin syysta. Valttamatta kukaan
yrityksessa ei tiedd miksi heilld on juuri tietty henkilostoetu, mutta tasta ei uskalleta

luopuakaan, kun pelatéaan henkildstdon suuttuvan. (Taloussanomat 2010.)

2.2  Palkitsemisen vaikutukset

Luoma ym. mainitsee palkitsemisella olevan monia erilaisia vaikutuksia. Palkitsemisella
voidaan muun muassa ohjata ja tukea strategisia tavoitteita seké vaikuttaa yhteistyon,
osaamisen, tiedon ja kokemuksen jakamiseen muille. Palkitsemisella voidaan myos vaikuttaa
tyodpaikan ilmapiiriin seka henkildston tydasenteisiin. (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund
2004, 56 - 57.)

Rantamaen ym. mukaan ’palkitsemisen avulla voidaan tukea henkildstdn onnistumista,
huolehtimalla tavoitteiden ja roolien selkeydesta seké tarjoamalla hyvét tyévalineet.
Palkitseminen voi myds kannustaa henkilostoa kehittamaan omaa osaamistaan, selkeyttaa
tavoitteita sekéd luoda tilanteita palautteen antoon ja lisata tiedonkulkua.” (Rantamaki ym.
2006, 20.)

Rantamaki kertoo myds, etta palkitsemisella voidaan saada paljon hyvia vaikutuksia aikaan.
Hyvia vaikutuksia voivat olla esimerkiksi toiminnan ohjaaminen oikeaan suuntaan,
muutosjohtamisen helpottuminen, oikeanlaisen kulttuurin ja ilmapiirin kehittyminen,
yhteistyon liséantyminen, tuloksellisuuden ja tehokkuuden lisdantyminen, yrityksen
houkuttelevuuden paraneminen, osaamisen johtamisen helpottuminen, henkildston
sitoutuminen, henkildstdn hyvinvoinnin paraneminen seka valittamisen vaheneminen.
(Rantamaki, 2006, 31.)

3 Henkilostéedut

Henkilostoetuja voidaan jaotella monin eri tavoin. Hakonen ym. mainitsee ”etujen Suomessa
olevan osin lakien ja tydehtosopimusten saatelemad palkitsemista. Hakosen ym. mukaan
ajatus organisaatiokohtaisilla henkilostdeduilla palkitsemisesta on vasta viime vuosina
herannyt uuteen vauhtiin joustavien henkildstdéetujen kasitteen myota.” (Hakonen ym. 2005,
140.) Kasittelen opinnadytetydssani yritysten henkildstdlleen tarjoamia henkildstdetuja eli
etuja, joita tarjotaan lakisdateisten etuuksien lisdksi. Suomessa lakisdateisia etuja ovat
rahapalkkaan liittyvét erilaiset sosiaaliturvaetuudet, kuten tydeldke, sairasvakuutus,

tapaturmavakuutus ja tyottomyysvakuutus.
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Usein niin kutsutun viimeisen silauksen hyvélle tytpaikalle antaa se miten yritys tydopaikkana
pitédd huolta henkilostonsa viihtyvyyttd tukevista asioista. Naita asioita ovat muun muassa
terveydenhuolto, asuntoasiat, tyopaikkaruokailu, loma-, harrastus- ja virkistystoiminta seka
sisdinen suhdetoiminta. Henkiléstéedut ovat paaasiassa organisaation itsensa paattamia
henkilostolleen tarjoamia erilaisia terveytta ja viihtyvyyttd tukevia palveluja, jotka usein
helpottavat tyén ja muun elaman yhteensovittamista. Léhes kaikki organisaatiot tarjoavatkin

jonkinlaisia henkilostdetuja. (Kauhanen 2009, 204.)

Hakonen ym. mainitsevat erdan uuden tavan tarjota henkilostdetuja. Taté uutta tapaa tarjota
etuja kutsutaan voileipapoydaksi. Voileipapdydassa on mahdollista valita etuja jossain maarin
omaan tilanteeseen sopivasti. Valinta voi olla tiettyjen reunaehtojen sisalla kokonaan
yksittaisella tydntekijalla tai tydbnantaja on voinut tehdé osan valinnoista valmiiksi esimerkiksi
tyontekijaryhmittéin tai palveluvuosien mukaisesti. Voileipapdytien yleistymista on hidastanut
jarjestelmien ty6lays erityisesti suurissa organisaatioissa. Monesti voisi riittaa se, ettéd edes
jotkut edut olisivat valinnanvaraisia. Nain pystyttaisiin seka ilahduttamaan tyéntekijoita
valinnan mahdollisuudella etta pitamaan hallintoty6 kohtuullisena. (Hakonen ym. 2005, 144-
145.)

Henkilostoedut myos tukevat tydhyvinvointia. Asioita, joita tydntekijat arvostavat ovat juuri
tunne tydsuhteen pysyvyydestd, mahdollisuus joustaviin tydajan jarjestelyihin ja kattava
tyoterveyshuolto. Henkiléstdedut vaikuttavat myos siihen, etté ihmiset kokevat etta yritys
arvostaa heitd. Myos tyon tekeminen helpottuu tyontekijéiden kannalta, kun he voivat
suunnitella tydn ja vapaa-ajan sujuvasti sopimaan yhteen. Tyfnantajan kanssa voidaan
esimerkiksi sopia ruokatunnin kayttamisesta liikuntapalveluihin, jolloin illalla jaa enemman
vapaa-aikaa muiden henkildkohtaisten asioiden hoitoon. Mikali henkildstéedut hoidetaan
yrityksessa huonosti tai naita ei ole laisinkaan, on télla negatiivisia vaikutuksia. Henkilosto voi
esimerkiksi vertailla ystaviensa kanssa kuinka paljon paremmat edut heidan tyopaikoillaan on
ja henkilsto voi tuntea, ettei heitd arvosteta laisinkaan, jos yrityksessa ei ole minkaanlaisia
etuja. (Rantamaki ym. 2006, 34 & 58.)

3.1 Yleisimpia henkilostoetuja

Kéasittelen tassa kappaleessa henkilostoetuja, jotka ovat yleisempid ja joita tarjotaan yleensa
kaikille yrityksen tyontekijoille yhtalaisesti. Etuihin kuuluvat myds luontoisedut, joista
puhelinetua ja autoetua saatetaan tarjota esimerkiksi ainoastaan henkilostéryhman mukaan
Jja nama eivat nain ollen ole koko henkiloston kdytdssa olevia etuja. Alla olevasta taulukosta
on myo6s nahtavissd miten henkildstdéedut voidaan Hakosen ym. mukaan jakaa taydentaviin

etuihin, luontoisetuihin ja tydajan jarjestelyihin liittyviin etuihin.
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Luontoisedut (palkanluontoista tuloa) Asuntoetu

Puhelinetu

Autoetu

Jarjestetty tyopaikkaruokailu

Lounasseteli
Taydentévat edut (eivat ole Selvasti lakisaateista laajempi
palkanluontoista tuloa) ty6terveyshuolto

Sairaskuluvakuutus

Liikuntaedut

Muu harrastustoiminnan tuki

Sairaan lapsen hoitopalvelu

Tietokone- ja/ tai nettiyhteys kotona

Tybnantajan lomaosakkeet ja mokit

Henkilokunta-alennukset

Ylimaaraiset elake-edut

Vapaa-ajan vakuutus

Tybajan jarjestelyihin liittyvat edut Liukuva tydaika

Etatyomahdollisuus

Yksilolliset tydaikajarjestelyt

Taulukko 2: Henkiléstéedut (Hakonen ym. 2004.)

Yksi erittain tarkeé henkildstdetu on tydterveyshuolto. Kauhanen painottaa, etta kaikki
tyonantajat ovat velvollisia jarjestamaan henkilésténsa ennalta ehkaisevan tyéterveyshuollon.
Lakisdateiseen tytterveyshuoltoon kuuluvat esimerkiksi terveystarkastukset, terveyden
vaaroista tiedottaminen ja niiden valttamiseksi tarpeellinen ohjaus seké ensiavun
jarjestamiseen osallistuminen. Lakisdateisen tydterveyshuollon liséksi tybnantajat voivat
myos jarjestad henkilostolleen muita terveydenhuoltopalveluja, kuten sairaudenhoitoa,
erikoislagkaripalveluja ja muita tutkimuksia ja hoitoja. Yritykset voivat itse paattaa
haluavatko he tarjota tyontekijoilleen monipuolissmmat tydterveyspalvelut, mutta usein
tama on myos yrityksille taloudellisesti tarkoituksenmukaista. Kattavan tydterveyshuollon
kautta tyontekijan sairaus saadaan mahdollisimman nopeasti ja perusteellisesti tutkittua,
jotta mahdollisiin hoitoihin voidaan valittémasti ryhtya ja henkilon tydkyky palautuu

mahdollisimman nopeasti.” (Kauhanen 2009, 205.)

Monipuolinen tydterveyshuolto voidaan jarjestaa eri tavoin. Tydnantaja voi esimerkiksi
Jarjestaa tydterveyshuollon tuottamalla tydterveyspalvelut itse, mikali tydnantajalla on

mahdollisuus omaan ty6terveysasemaan ja henkildstoon tydterveysasemalla. Tydnantaja voi
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myds tuottaa palvelut yhdessa muiden organisaatioiden kanssa, jolloin eri yrityksilla voi olla
yhteinen tydterveysasema. Yritys voi myds ostaa palvelut terveyskeskuksesta tai ostaa

palvelut yksityiselta laakariasemalta. (Kauhanen 2009, 206.)

Loma- ja virkistys toiminta on myos yksi henkilostoetu. Etenkin teollisuuslaitoksilla ja monilla
suurilla organisaatioilla on ollut aiemmin omia loma- ja virkistyskeskuksia henkilostonsa
vapaa-ajanviettoa varten. Osassa yrityksia ndista on kuitenkin luovuttu, koska etuihin on ollut
vain vahan kiinnostusta ja naiden etujen kustannukset ovat olleet suuret. Mikali yrityksella
esimerkiksi on oma lomamdokki, saattaa lomamdokin kayttd rajoittua vain sesonkiaikoihin,
kuten kesdlomat ja muina aikoina lomamokki on kayttamattomana tyhjillaan. Osa yrityksista
onkin ostanut lomaosakkeita talvi- ja kesédlomien viettoa varten kotimaasta ja ulkomailta ja

tarjoavat niita henkiléstonsa kayttdéon kohtuullista veloitusta vastaan. (Kauhanen 2009, 207.)

Monissa yrityksissa tuetaan myos henkildstdn harrastustoimintaa. Harrastustoiminta liittyy
yleensa yksilo- tai pienryhmaliikuntaan tai kulttuuriin. Liikunnan tukeminen on erityisen
tarkeaa, koska liikuntaeduilla voidaan myds yllapitéa henkiloston tydkykya ja edistaa
tydhyvinvointia. Harrastustoiminta esimerkiksi kollegoiden kanssa lisda myos
yhteenkuuluvuuden tunnetta, seka liikunnasta saa myos fyysista ja psyykkistéa energiaa.
Yrityksissa harrastus- ja virkistystoiminnan tukemisen linjaukset taytyisi pystya tekemaan
organisaation henkilostostrategiaan perustuen. Talléin on otettava kantaa muun muassa siihen
tuetaanko yrityksessa yksildlajeja kuten kuntosali ja jumpat vai ryhmaélajeja, joita ovat
esimerkiksi sahly tai jalkapallo. Osa yrityksisté voi myds olla sitda mieltd, ettd loukkaantumiset
ryhmaélajeissa kuten séhlyssa ovat yleisimpid, ja tdman vuoksi ndiden tukeminen on saatettu

lopettaa kokonaisuudessaan. (Kauhanen 2009, 208.)

Moni yritys tarjoaa tydntekijoilleen mahdollisuuden saada ulkopuolinen hoitaja kotiin lapsen
sairastuessa. Sairaan lapsen hoitamiseksi ldytyy palveluntarjoajia yksityisista yrityksista ja
myds esimerkiksi Mannerheimin lastensuojeluliitosta. Tyontekija voi saada hoitajan kotiin
lapsen sairastuessa, tilaamalla itse hoitajan palveluntarjoajalta ja kertomalla ty6nantajan,
voidaan lasku hoidosta toimittaa suoraan yritykseen. Hoitoetu on herattanyt julkisuudessa
runsaasti keskustelua siité, tuleeko henkildstéedusta edun sijaan pakote, mikali lapsen
vanhempi ei tohdi jaada itse hoitamaan sairasta lasta, kun hoitoetu on tarjolla. Hoitoedusta
huolimatta oman vanhemman on aina mahdollista jaada kotiin lapsen sairastuessa. (Hakonen
2005, 153.)

Opiskelun tukeminen on my6s yksi henkiléstéetu. Viime vuosina on aikuisopiskelu liséantynyt
voimakkaasti. Opiskelusta on myds yritykselle hyotya; oppiva organisaatio oppii nimenomaan
eri ihmisten oppimisen avulla. Henkiloston opiskelua yritys voi tukea esimerkiksi tukemalla

taloudellisesti maksamalla kurssimaksun, kirjoja tai muuta oppimateriaalia. Nain yritys
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panostaa omaan muutoshaluiseen henkilostodnsa. Monelle aikuisopiskelijalle tyéntekijan
kiinnostus ja panostus omaan opiskeluun on myds varmasti positiivista. Tyontekijalle
muodostuu kuva, ettd tydnantaja on aidosti kiinnostunut edesauttamaan tyontekijan
opiskeluissa sek& mahdollisuuksien mukaan tulevaisuudessa tydkehityksesta tiedon karttuessa.
Yhteiskunta kuitenkin maksaa padosan aikuiskoulutuksen kustannuksista, joten tyénantajien

panos on saatavaan hydtyyn nahden pieni. (Kauhanen, 2009, 208.)

Henkilokunta-alennukset ovat myds yksi henkildstoetu. Henkilokunnan mahdollisuus saada
henkilokunta-alennusta yrityksen omista tuotteista, on laajasti kaytdssa erityisesti kaupan

alalla ja teollisuudessa. (Hakonen, 2005, 154.)

Henkiloston merkkipaivien muistaminen on tarkea henkildstéetu. Kauhanen kertoo, etta
”yrityksien omalle henkildstolle annettavat huomaavaisuuden osoitukset ovat aina liittyneet
tarkeana osana yritysten sisdiseen suhdetoimintaan. Useimmiten eri tavoin ja menettelyin
huomioidaan ainakin henkiléstén 50- ja 60-vuotismerkkipaivat, eldkkeelle siirtyminen,
tutkinnon suorittaminen, yrityksen tai tulosyksikén merkkipaivat, henkildn tyésuhteen kesto
esimerkiksi 20 vuotta tai enemman, tyontekijan tai eldkeldisen kuolema ja arvonimen
anominen. Samoista asioista on huomioitu yrityksissa ja vuosikymmenien ajan. Lahja tai
muistamisen tapa ovat usein noudattaneet kunkin aikakauden tapoja ja ajan henkea.
Useimmiten vastuun henkiléston huomioimisesta kantaa kyseisen henkildn lahin esimies
yrityksesséd noudatettavien periaatteiden mukaan. Huomaavaisuuden osoitus on todella
arvostettua henkiloston keskuudessa, etenkin jos yrityksen ylin johto osallistuu tapahtumiin.
Sisaisen suhdetoiminnan hoitaminen vaatii yleensd enemman hyvaa tyylitajua ja ihmisten

tuntojen ja mieltymysten tuntemista kuin paljon rahaa.” (Kauhanen 2009, 209.)

3.1.1 Luontoisedut

Tybnantaja voi antaa luontoisetuja sellaisenaan tyontekijalle tai peria korvauksen edusta.
Luontoisetu syntyy mista tahansa tydnantajan tydsuhteen perusteella palkansaajan kayttéon

antamasta hyddykkeestd, esimerkiksi asunnosta, autosta tai puhelimesta.

Yksi tydnantajan vapaaehtoisesti tarjoama henkildstéetu on myos tydpaikkaruokailun
jarjestaminen. Tama mahdollistaa sen, etta henkilostolle voidaan tydpaikasta ja tydajasta
riippumatta jarjestad mahdollisuus ruokailuun. Usein tyopaikka ruokailun jarjestdminen
voidaan antaa esimerkiksi ulkopuolisen yrittajan tai yrityksen hoidettavaksi. Ruokailusta
voidaan veloittaa tydntekijoilté raaka-aine- ja tydvoimakustannuksia vastaava hinta, jolloin
henkilostolle ei synny verotettavaa etua. Mikali tydnantaja kuitenkin huolehtii kaikista
ruokailukustannuksista, on henkiléstolla talléin ravintoetu kaytdssaan, josta suoritetaan

ennakonperintd verohallituksen ohjeiden mukaisesti. Kolmas vaihtoehto on lounasseteleiden
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antaminen henkilostolle joko maksutta tai verotusarvon mukaista hintaa vastaan, jolloin niista

ei synny verotettavaa etua henkiléstélle. (Kauhanen 2009, 207.)

Puhelinetu syntyy jos matkapuhelinta tai tydnantajan kotiin kustantamaa puhelinta saa
kayttaa omana puhelimenaan myés yksityispuheluihin. Edun raha-arvo on 20 euroa
kuukaudessa, jolloin esimerkiksi 2000 euroa kuukaudessa ansaitsevan henkilén verotettava
tulo on 2020 euroa. Etu on useille matkapuhelimen kayttajille edullinen, koska liittymén
kuukausimaksu ja henkilokohtaiset puhelut ylittéavat aika helposti 20 euroa kuukaudessa.
(Hakonen 2005, 157.)

Autoetu voi olla niin sanottu vapaa autoetu tai auton kayttoetu. Vapaa autoetu on kyseessa
silloin, kun ty6nantaja kustantaa kaikki autoon liittyvat kulut polttoaineineen pdivineen.
Kayttdetu puolestaan on kyseessa silloin, kun palkansaaja maksaa itse ainakin
polttoainekulut. (Hakonen 2005, 157.)

3.1.2 Uusia henkilostoetu tapoja

Uusia menetelmia henkildstéetuihin kehitetdén jatkuvasti. Esimerkiksi luottokunta tulee tana
vuonna kehittdmaan lounassetelinsa lisdksi myds lounaskortin. Lounaskortille voi jo etukateen
ladata arvoa ja ndin tamd toimii kuin maksukortti. Lounaskortti toimii kuten muutkin
maksukortit, jos lounaskortti esimerkiksi katoaa, voi taman sulkea ja kortilla jaljella oleva

arvo voidaan suoraan siirtda uudelle kortille. (Talouselamé 2011.)

Liikuntaseteleiden ohelle ollaan my6s kehitetty uusi saldokortti Smartumin toimesta.
Smartum on vanhin alan toimija ja liikuntaseteli alan markkinajohtaja. Saldokortilla on
mahdollisuus maksaa kuntokeskusten kassalla, kuitenkaan esimerkiksi kuntokeskuksien
tunteja ei voi varata etukateen internetin kautta saldokortilla. Talla hetkella saldokortti tulee
kuitenkin tydnantajille kalliimmaksi kuin liikuntasetelit, eiké viela kdy maksuvéalineena niin

monessa paikassa kuin liikuntasetelit. (Talouselama 2011.)

Easybreak yritys on kehittéanyt uuden palvelun, jossa asiakas voi tilata kdnnykkaansa
mobiilisetelin ennen sydmaan menoaan. Tilatessaan ruuan ravintolassa tai
henkildstoruokalassa, voi asiakas maksaa ruuan nayttamalla tekstiviestivahvistuksen. Tama
palvelu edesauttaa, ettei lounasseteleita jaa kayttamatta. Tulevaisuudessa mobiilisetelia
aiotaan myos kehittda niin, etta tata voi kayttaa seka ruokaan etta liikuntaan. Haittapuoli
palvelussa on se, etta asiakkaan on oltava varma lounaspaikastaan. Jos lounas on jo ehditty
tilata palvelun kautta, taytyy tilaajan kdyda paikan paalla perumassa maksu. (Talouselama
2011.)
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Suomessa tarjottavat henkildstéedut kuitenkin kalpenevat aika lailla Yhdysvalloissa voimassa
oleville erikoisille eduille, jotka Fortune lehti listasi parhaiden tydantajien-selvityksen
mukaan. Esimerkiksi energiayhtio Chesapeake Energyssa tyontekijéille tarjotaan,
kosmetiikkapalveluita, vanhempi-lapsi-joogatunteja ja jopa Botox-piikkeja ryppyjen

tasoittamiseksi seka myos syopaseulontoja.

Tarjolla reititinyhtidssa Ciscossa on kahdesti viikossa autohuoltopalvelu tyontekijéille. Talldin
tyontekijoilla on mahdollisuus esimerkiksi 6ljyjen vaihtoon tyopaivan aikana. Kimpton-
hotelliketju tarjoaa tyontekijoilleen mahdollisuuden tuoda lemmikkieldimensd ammattilaisten
hoitoon omalle tydpaikalle. Henkilostoetuja nayttaa Yhdysvalloissa olevan todella laidasta
laitaan. DPR Construction- rakennusyhtio pitaa toimistossaan viinibaaria, jossa on
mahdollisuus jarjestaa juhlia uusien sopimusten syntyessa. Myts hedelmallisyysetu on
Yhdysvalloissa mahdollinen, taté tarjoaa lakifirma Alston & Bird. Yrityksessa
hedelmallisyysetu on 25000 dollarin arvoinen ja osa yrityksen terveydenhoitopakettia. Taman

voi kayttaa esimerkiksi keinohedelmoityshoitoihin. (Talouselamé 2011.)

3.2 Henkiléstdetujen motivoiva vaikutus

Henkildstoedut toimivat myds motivoivana tekijana henkilostolle. Henkildstdetujen ideanahan
on aiemmin ollut, etta yritys tydnantajana voi palkita tydntekijoitédan eri eduilla ja saada
heidat nain pysymaan tydpaikalla. Nykypaivana eduilla pyritdéan kuitenkin myds sitouttamaan
tyontekija yritykseen, motivoimalla heité seka henkisin etta taloudellisin sitein.

(Taloussanomat 2001.)

Viime vuosina on tehty erilaisia motivaatiotutkimuksia ja yksi naissa esiin tullut asia on ollut
se ettd itsemaaraamisoikeus saattaa olla yksi tarkeimmisté ihmista motivoivista asioista.
Motivaatiota on myos tutkittu sukupuolten tavoitteiden kannalta. Usein naiset kertovat
perheeseen ja ihmissuhteisiin liittyvista tavoitteista, kun taas miehille tarkedampaa saattaa
olla varallisuutta ja vapaa-aikaa koskevat asiat. Monipuolisilla henkiléstéeduilla voidaankin
tarjota jokaiselle jotakin ja etujen avulla henkildstdn on helpompi suunnitella omaa arkeaan.
Varmasti talla voidaan positiivisesti vaikuttaa siihen, ettd kun oma tyd ja vapaa-aika voidaan
suunnitella joustavasti, niin myds itsemaaraamisoikeus henkiléston kannalta toteutuu.
(Vartiainen & Kauhanen 2005, 141.)

Tutustuin Ruotsissa tehtyyn lopputyéhon, jonka olivat tehneet Blekingen teknillisen
korkeakoulun kaksi opiskelijaa. Heidan tutkimuksensa aiheena oli selvittdd edesauttavatko
henkildstoedut tilitoimistoissa henkiloston motivaatiota. Tutkimuksessa selvisi, etta
henkilostbetuja arvostettiin tilitoimistoissa lahinna tydpaikan viihtyvyyden kannalta.

Rahallisesti néiden ei nahty olevan kovin tarkeitd. Tarkeimpana rahallisena motivaation
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lahteena pidettiin palkkaa ja vahiten tarkedna henkildstoéetuja. (Ambrus & Lundstrom 2003,
34.)

3.3 Verotus

Henkilostoetujen verotusta Suomessa saatelee tuloverolaki. Rantamaki ym. painottaa, etta
”suurin osa henkiléstéeduista on verotettavia ja osaan verottaja on maaritellyt verotusarvon.
Muissa eduissa verotusarvoksi katsotaan kdypa arvo. Verosta vapaita etuja voivat olla

kayvalta arvoltaan kohtuulliset ja kaikkien saatavilla olevat edut.” (Rantamaki ym. 2006, 82.)

Kauhanen kertoo, ettd Suomessa lakisaateisia henkildstdetuja ovat rahapalkkaan liittyvat
erilaiset sosiaaliturvaetuudet, kuten tytelake, sairasvakuutus, tapaturmavakuutus ja
tyottomyysvakuutus. Vapaaehtoisia henkilostdetuja taasen ovat tydnantajan mahdollisesti
kustantamat lisavakuutukset esimerkiksi eldke-, matka-, sairauskulu- ja muut vakuutukset
seka erilaiset luontoisedut, kuten ateriaetu, autoetu, asuntoetu ja puhelinetu. Suurimmalle
osalle yleensa tarjottavista eduista verohallitus on vuosittain vahvistanut verotusarvon, josta
saaja joutuu maksamaan veroa oman tuloveroprosenttinsa mukaan tydnantajan suorittaman
ennakonpidétyksen yhteydessa. Useimmiten kaikki tydsuhde-edut ovat kuitenkin saajalleen ja
tydnantajalle edullisia, koska marginaalivero ei juuri missaan tuloluokassa ole yli 50
prosenttia. (Kauhanen 2009, 114.)

Verotettavien henkiléstéetujen lisdksi tydnantaja voi tarjota lukuisan maaran erilaisia etuja
jJoista ei veroteta, jos nama ovat tavanomaisia, kohtuullisia ja jos niité tarjotaan koko
henkilostolle. Kohtuullisiksi katsottuja henkiléstdetuja ovat esimerkiksi lakisdateista
kattavampi terveydenhuolto, vapaa-ajan harrastus- ja liikkuntatoiminta, vapaa-
ajanviettomahdollisuus lomamokissa tai vaikkapa henkildstdalennus yrityksen palveluista.
(Kauhanen, 2009, 120.) Yhtena edellytyksend henkilokuntaetujen verovapaudelle on siis se,
ettd henkilostéedun tulee olla yhtaldisesti samanlaisena kaikkien tydntekijoiden
kaytettavissa. Hyva esimerkki kollektiivisuuden maarittelemiseksi on, jos yrityksella on
esimerkiksi lomamokkipaikka ja tdmé on koko henkilékunnan kaytdssa. Tallin on
nimenomaan kysymyksessa verovapaa henkildstéetu. Jos kuitenkin lomanviettopaikka on vain
joidenkin tiettyjen yrityksen tydntekijoiden kaytdssa tai vain rajatun henkildryhman kaytossa,
syntyy tasta tuolloin veronalainen henkildstéetu. Edun arvoksi katsotaan se hinta, joka
vastaavanlaisesta lomaviettomahdollisuudesta jouduttaisiin vuokrana maksamaan. (Vero-
ohjeet 2010.)

Vero-ohjeissa yrityksille kerrotaan, etta "tyonantajan henkildstdlleen tarjoama tavanomainen
ja kohtuullinen tyontekijan omaehtoinen liikunta- ja kulttuuritoiminta on verovapaa etu,

silloin kun omaehtoisen toiminnan kohtuullinen enimmaismaara on 400 euroa vuodessa.
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Tyontekijan omaehtoisella toiminnalla tarkoitetaan sité, etta tyontekija voi harrastaa itse
valitsemanaan ajankohtana ja valita harrastuspaikan ja - tavan useiden eri vaihtoehtojen
jJoukosta. Etu on tydnantajan tarjoama silloin, kun tyénantaja on jarjestanyt edun tydntekijan
kayttoon, eli tehnyt sopimuksen palveluntarjoajan tai toiminnan valittajan kanssa seka
maksanut edusta aiheutuneet kustannukset tai osan niista ulkopuoliselle taholle.
Verovapauden edellytykseksi riittda se, etta kaikki halukkaat saavat omaehtoisen liikunta- ja
kulttuuriedun. Vaikka osa henkilokunnasta jattaisikin mahdollisesti edun taysin

hyddyntamatta, etu on silti sen kayttajille verovapaa.” (Vero-ohjeet 2010.)

Yhtena verovapauden edellytyksend on myds, etta kyseisté etua kaytettaessa tydntekija on
pystyttéva tunnistamaan. Henkildstdedun jarjestadmistapa voi néin olleen olla liikunta-,
kulttuuri- ja virikeseteli, tai jokin muu vastaava maksujarjestelma, kuten esimerkiksi
sirukortit ja erilaiset interaktiiviset jarjestelmat ja mobiilipalvelut, joita kaytettéessa
tyontekijan henkiléllisyys on mahdollista pystya varmistamaan. Veroton liikuntaetu koskee
sellaisia lilkkuntamuotoja, joita suomalaiset yleisesti harrastavat. Naité voivat esimerkiksi olla

jumpat, kuntosali, tanssi, golf, suunnistus tai vaikkapa lentopallo. (Vero-ohjeet 2010.)

Vero-ohjeiden mukaan ”’lounassetelin tai muun kuin sopimusruokailuun liittyvan
ruokailulipukkeen verotusarvo on 75 % lipukkeen arvosta luontoisetupaatoksesta ilmenevien
euromaarien rajoissa. Esimerkiksi vuonna 2009 ndma euromaarien rajat olivat 5,50 € ja 9,20
€. Nimellisarvoltaan alle 5,50 euron ja yli 9,20 euron arvoiset lipukkeet arvostetaan
nimellisarvoonsa. Lisaksi on huomattava, ettd silloin kun kaytetaan 75 %:n mukaista
arvostusta, edun arvo on kuitenkin véhintaén tavanomaisen ravintoedun arvo, eli esimerkiksi
vuonna 2009 5,50 €. Ruokailulipuke voidaan arvostaa 75 prosenttiin nimellisarvosta silla
edellytyksella, etta lipuketta voidaan kayttéa ainoastaan ruokailuun. Lipukkeella ei néin ollen
saa ostaa elintarvikkeita, savukkeita eikd myoskaan alkoholia. Ruokalipukkeen arvosta ei

mydskaan koskaan saa antaa rahaa takaisin.” (Vero-ohjeet 2010.)

Ruotsissa henkildstéedut ovat osa palkkaa, josta tydnantajan tulisi maksaa tydnantajamaksuja
korkeintaan 32,43 % edun kokonaishinnasta seka verotusarvo ja verottaa tyontekijaa
palkanmaksun yhteydessa. Ruotsin veroviraston lehdistétiedotteen mukaan on kuitenkin
erittain tavallista, ettd ruotsalaiset yritykset pitévat kirjaa henkilostoeduista virheellisesti.
Verovirasto on huomannut, tutkittuaan eri yritysten kirjanpitoa etuja koskien, etta usein
henkildstoeduista ei pideta kirjaa lainkaan tai kirjanpito hoidetaan vaarin. Tama aiheuttaa
jalkikateen lisatyota, kun verovirasto huomaa epakohdat. Tyénantajan tulee tehda
jJalkiselvitys asiasta ja tyontekija maksaa etuihin kohdistuvan veronmaéran jalkikateen.
Virheiden kerrotaan johtuvan epéaselvisté vero-ohjeista. Ongelmien valttamiseksi ruotsin
verovirasto on tehostanut ohjeistustaan ja tdma on nykyaan myos verkossa luettavissa.
(Skatteverket 2008.)
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3.4 Kustannukset

Suomessa henkiléstdedut on ainakin toistaiseksi ymmarretty aika pieneksi ja vahaiseksi
palkitsemisen osa-alueeksi, vaikkakin henkiléstéedut ovat henkiléstdlle aina rahanarvoisia.
Henkilostoetuja saatetaan luulla edullisiksi, mutta ndma eivat kuitenkaan ole vahaisia
kustannuksiltaan, eivatkd myodskaan vaikutuksiltaan. Esimerkiksi Yhdysvalloissa henkildstéedut
ovat térked osa palkkapaketti kokonaisuutta, onhan Yhdysvalloissa muun muassa tyéntekijan
saaman terveydenhuollon méaara lahes kokonaan kiinni tyénantajan henkilostéetupolitiikasta.
Henkilostoedut kattavatkin Yhdysvalloissa merkittavan taloudellisen osan
kokonaispalkitsemista. (Hakonen 2005, 140.)

My06s suomalaisissa yrityksissa kdytetaan nykypaivana henkiléstéetuihin huomattavan suuria
summia rahaa. Tasta huolimatta henkildstéetujen palkitsemisen arvostus on toistaiseksi
aliarvostettua ja henkilostoetuja ei valttamatta henkildston silmissa ole edes olemassa.
Henkilosto saattaakin pitéa etuja itsestéan selvyytend, esimerkiksi mikéali tydmatkakuljetus on
aina tyopaikan puolelta jarjestetty, ei talle osata valttamatté antaa arvostusta. (Hakonen
2005, 142.)

Deloitte Oy toteutti kevaan 2010 aikana tydsuhde-eduista vertailututkimuksen johon osallistui
Fingrid Oyj seka nelja muuta yritysta energia-alalta ja nelja yritystéd muilta toimialoilta.
Taman tutkimuksen mukaan organisaatioille eniten kustannuksia per henkil6 aiheuttavat edut
vaihtelivat suuresti. Myos tapa mitata kustannuksia vaihteli yrityksittain. Tutkimuksen
mukaan eniten kustannuksia syntyi seuraavista henkiléstéeduista; terveydenhuoltopalvelut,
urheilu- ja virkistystoiminta, autoetu, lomamaokit, henkiléstojuhlat ja -tilaisuudet, koulutus ja
osaamisen kehittdminen seké henkildstéruokailu. Vahiten kustannuksia taas aiheuttivat
polkupyodraetu, sanallinen kiittdminen, tydsuhteeseen perustuva alennus eri liikkeissa,
merkkipaivat, hyvat tydtavat ja palautteenanto sekad pienimuotoinen henkiléston huomiointi.
(Deloitte 2010.)

Monissa organisaatioissa on usein myds kaytdssa lista voimassa olevista henkildstdeduista, joka
asetetaan henkildston nékyville. Nama voivat olla kerrottuna, esimerkiksi yrityksen sisdisissa
materiaaleissa. Harkitsemisen arvoista tulevaisuudessa voisi olla myos kehittdd omaan
organisaatioon ’kokonaispalkitsemisen arvo Sinulle” -laskelma, josta kukin yrityksen
henkilostoon kuuluva voisi nahda kaytdssaan olevien henkildstdetujen rahallisen arvon.
(Hakonen 2005, 142.) Talléin henkildsto voisi tarkastella tarkemmin henkilostéetujen arvoa
itselleen ja ehka etujen arvostus yhtena palkitsemisen osana télléin kasvaisi, kun nakyvilla
olisi todelliset kustannukset.
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3.5 Tavoitteet ja etujen arvostus

Kauhanen toteaa, etté usein henkilostoetujen ongelmana saattaa olla ja on se, ettei yrityksen
henkilosto valttamatté taysin arvosta kaikkia heille madollisia yrityksen tarjoamia etuja
suhteessa etujen tydnantajalle aiheuttamiin kustannuksiin. Johdon tulisikin tarkkaan tuntea,
mita yrityksen henkildstd kulloinkin arvostaa ja mihin yrityksen kannattaa panostaa.
Organisaation onkin pohdittava, misté ratkaisusta se saa eniten vastinetta. Esimerkiksi
lakisdateistéa kattavampi terveyshuolto voi olla varsinainen investointi, jos sen avulla voidaan

lyhentaa esimerkiksi sairauspoissaoloja.” (Kauhanen 2009, 120.)

Olisikin huomioitava, etté organisaation kannattaa tarjota henkildstdlleen ainoastaan sellaisia
henkilostoetuja, jotka kaikkein parhaimmin tayttavéat seka organisaation tarpeet etta
henkiloston mielenkiinnon ja tarpeet. Oleellista olisi se, ettd organisaatio itse tuottaisi tai
kustantaisi ainoastaan sellaisia henkilostoetuja, jotka tukevat organisaation
henkilostostrategiaa ja tavoitteita. (Kauhanen, 2009, 204.)

Deloitte Oy:n tekeman vertailututkimuksen mukaan henkiléstéetuja ohjaavat periaatteet
tutkimukseen osallistuneissa yrityksissa olivat; Kilpailukykyisyys, joustavuus, tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen ja hyvinvointi, tasapuolisuus, hallinnollinen helppohoitoisuus ja

verotuksellinen kaytannollisyys seka henkildstdn toiveiden ja ehdotusten huomioiminen.

My6s henkildstdn sitoutumista pidetaan yrityksille erittdin tarkedna asiana niin toiminnan
laadun, tavoitteiden saavuttamisen kuin jatkuva kehittymisen ja uudistumisenkin kannalta.
(Viitala 2006, 90.) Henkilostoetujen arvostus auttaa myds sitouttamaan henkildstoa
yritykseen. Liukkonen ym. mainitsee, etta niin kauan kuin ty6 arvioidaan myonteisesti
suhteessa sen tarkoitukseen vahvistuu henkiléstén motivaatio seké sitoutuminen tydta
kohtaan. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 77.)

3.6  Tyomarkkinatilanne ja kilpailutilanteen vaikutus

Hakosen mukaan “tydmarkkinatilanteen néakokulmasta henkilostéedut on yritykselle yksi keino
sitouttaa avaintekijat ja rekrytoida heité yritykseen. Ylimaaraisilla henkilostéeduilla pyritdan
esimerkiksi tydpaikan houkuttelevuuden lisdédmiseen ja antamaan yrityksesta hyva
tydnantajakuva.” (Hakonen 2005, 140.)

Henkilostoedut osana palkitsemista ovatkin yksi tarkeéa keino yritykselle houkutella uusia
tyontekijoita ja pitdd myos nykyiset tydntekijat tyytyvaisind samalla sitouttaen heidéat
yritykseen. Halu tulla tiettyyn organisaatioon toihin ja pysya organisaatiossa syntyy eri

ihmisille erilaisista asioista. Toisille henkildille esimerkiksi raha voi olla erittain tarkea
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kriteeri ja asia, joka on heille tarkein tydssa viihtymiselle. Kilpailukykyinen palkka ja
yrityksen edut ovat hyva lahtékohta, mutta toki myds tydn sisalto, tapa toimia ja
kehitysmahdollisuudet ovat tarkeité asioita. Etenkin nuoremmille tyonhakijoille myds
yrityksen imago on merkittava tekija. Rantamaen ym. mukaan tydntekija onkin tehokkain
silloin kun, kun han on sitoutunut tunteella organisaatioon. Nykypdivana sitoutuminen samaan
tybnantajaan koko tyburan ajan tai sukupolvesta toiseen, on yha harvinaisempaa. Rantamaen
ym. kerddmaan aineiston mukaan yrityksesta eroaikeissa olevat henkilét ajattelevat ja
kokevat, etta yritys ei arvosta heita tyontekijoina tai ihmisina. Olisikin térkeda, etta
tyontekijoiden arvostamisen nékyisi jokapaivaisessa toiminnassa ja myos toisten
huomioonottamisessa. Myds henkilostdoetujen avulla voidaan kiinnittdd huomiota siihen, mita
tehd&an ja miten tehdaan. Voidaankin todeta, etta vahvoilla ovat organisaatiot, jotka
pystyvat tarjoamaan houkuttelevan etujen ja palkitsemisen kokonaisuuden ja osoittaa, etta
naiden toimivuudesta halutaan pitaa huolta ja ndita halutaan myos kehittaa. (Rantamaki
2006, 35-36.)

Yritysten kannattaakin panostaa henkiléstéetuihin, koska edut ovat yksi kilpailutekija
tyomarkkinoilla. Monet tyontekijat vertailevat eri yritysten tarjoamia etuja tehdessaan
paatoksia uudesta tytpaikasta. (Hakonen 2005, 143.) Rantamaki ym. mainitsee, etta joillekin
tietyille aloille on myés syntynyt tyontekijan markkinat. Talldin tydnhakijoilla on jo
hakuprosessivaiheen aikana mahdollisuus miettia tarkkaan, mille organisaatiolle han haluaa
tyoskennella ja antaa oman tydpanoksensa, ennen kuin han valitsee tulevan
tyonantajayrityksen. Valintatilanteessa tyonhakija katsoo tarkkaan rahallisen palkitsemisen
liséksi sen, millaisia henkildstdetuja yritys tarjoaa tyontekijoilleen. Henkildstdedut ja
rahallinen palkitseminen ovatkin nakyvimmin ja konkreettisimmin arvioitavissa olevat seikat
tyonhakijan paattaessa uudesta tydpaikasta. (Rantamaki ym. 2006, 62.)

3.7 Toimialan merkitys

Vuonna 2004 tehdyn tutkimuksen; Palkitsemisen tila ja muutos Suomessa mukaan, yrityksissa
on kaytossa henkilostéetuja selvasti enemman kuin julkisella sektorilla. Tutkimuksen mukaan
kaikista vahaisinta etujen kaytto oli valtiolla. Yleisimmin kdytdssa olevia etuja valtiolla olivat
jarjestetty tyopaikkaruokailu, puhelinetu, liikuntaedut seka liukuva tydaika. Tutkimuksen
mukaan etujen kaytto olikin yrityksissa huomattavasti yleisempéaa kuin kunnissa tai valtiolla.
Erityisen hyvin tama nékyi autoedun ja eléke-etuuksien sekd vakuutusetujen kaytossa.
(Hakonen, Saloméki, Hulkko 2004, 45-47.)

Taloussanomien artikkelissa on kerrottu siitd, millaisia henkiléstdetuja eri aloilla on kaytossa.
Artikkelin mukaan kaupan alalla on usein kaytéssa henkilokunnan saamat alennukset yrityksen

tuotteista. Esimerkiksi S-ryhmén tyontekijat saavat kolmen prosentin alennuksen



23

paivittaistavaroista. Tama voi artikkelin mukaan kuulostaa vahaiselta ja ehka jopa pienelta
edulta, mutta alennus tarkoittaa 300 euroa perheelle, joka ostaa ruokaa 10 000 eurolla

vuodessa. (Taloussanomat 2010.)

VR, joka vastaa junaliikenteestd, antaa henkilostolleen henkiléstéetuna mahdollisuuden
matkustaa kakkosluokassa ilman paikkavarausta ilmaiseksi siind tapauksessa, etta junissa on
tilaa. Esimerkiksi tyématkoja junalla kulkevalle etu on suuri. Esimerkiksi Kouvolasta

Helsingissa toissa kayva hydtyy siita noin 440 euroa kuukaudessa. (Taloussanomat 2010.)

Pankki- ja vakuutusalalla henkildstoetuja ovat usein yrityksen henkiléstolleen mydntaméat
lainat ja vakuutukset, jotka mydnnetadn omalle henkilokunnalle hyvan asiakkaan ehdoin.
Tama etu on aina sitd merkittavampi, mita suurempi ja pidempi laina tyontekijalla on.
Vaikkapa 150 000 annuiteettilainan ottaneelle 0,4 prosenttiyksikkdéa alempi marginaali

tarkoittaa 25 vuodessa 10 000 euroa. (Taloussanomat 2010.)

3.8 Henkiléstéetujen kytkeytyminen yrityksen tavoitteisiin

Hyvin valitut ja perustellut edut yrityksessa kertovat yrityksen arvoista ja tavoitteista.
Palkitsemisella ja henkilostéetujen avulla voidaan myds parhaimmillaan saada aikaan paljon
hyvia vaikutuksia, kuten tuloksellisuuden ja tehokkuuden liséantyminen ja toiminnan

ohjaaminen oikeaan suuntaan. (Rantaméki ym. 2006, 81.)

Taloussanomien artikkelissa Suomen palkitsemiskeskuksen Toimitusjohtaja Tomi Rantamaki
toteaa, ettd hanen mielestaan ei ole jarkevaa jos yrityksessa on pitka lista sellaisia
henkildstoetuja, joiden olemassaoloa ei pystyté selittamaan. Tydsuhde-edut ovat osa
palkitsemista ja hanesté niilla pitaisi olla linkki yhtién strategiaan. Hanen mukaansa
henkilostoeduilla pitéisi tukea myos tydpaikan nuorten ja vanhimpien yhteistyota ja tahdata

siihen, etta tydmenetelmia kehitetdén koko organisaation voimin. (Taloussanomat 2010.)

3.9 Mittarit henkildstdetujen vaikuttavuuden osalta

Organisaatioiden toimintaymparistd muuttuu nykypaivana entistéakin nopeammin ja
henkiloston tarpeet, toiveet ja arvostukset myds muuttuvat. Henkiléstéetujen kehittamisessa
yritysten onkin syyta olla valppaana ja tuottaa seké tarjota vain sellaisia palveluita, joilla on
oleellista merkitysta seka organisaatiolle, etta henkilostolle. (Kauhanen 2009, 211.)
Henkilostoetujen tarpeellisuutta ja henkilston tyytyvaisyytta voidaan yrityksissa mitata

esimerkiksi henkildstokyselyiden yhteydessa tai teettamalla tutkimus henkiléstéeduista.
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Deloitte Oy:n tekemassa tydsuhde-etujen tutkimuksessa on kuitenkin kerrottu, etta
arvostuksia henkildstdetujen toteutumisessa ei yhdessakaan yrityksissa selvasti mitattu.
Yleisin tapa yrityksissa oli kysya muutama palkitsemiseen liittyva kysymys osana
henkilostotyytyvaisyys- tai tydhyvinvointi kyselya. Epésuoria arvostusten mittaamiseen
kaytettyja kanavia olivat myds YT-ryhméat, pro gradu-tutkimukset ja jopa lahtéhaastattelut.
(Deloitte 2010, 31.)

4 Kohdeyritys

Opinnadytetyoni kohdeyritys on ABB Oy, kuten johdanto osuudessa olen kertonut. Tassé luvussa
kerron hiukan tarkemmin kohdeyrityksesta ja henkilostoeduista yrityksessa, seka siita miten
edut liittyvat kohdeyrityksen tavoitteisiin. Tiedot perustuvat ABB Oy:n sisdiseen henkildstoetu

materiaaliin sek& Compensation Manager Merja Sandstromin haastatteluun.

ABB on johtava séhkdvoima- ja automaatioteknologiayhtymd, joka muodostettiin alun perin
tammikuussa 1988 sulauttamalla yhteen ruotsalaisen Asean ja sveitsilaisen Brown Boverin
sahkotekniset liiketoiminnot. Nykyaan ABB toimii globaalisti noin 100 maassa ja suomessa yli
40 paikkakunnalla, esimerkiksi Helsingissa ja Vaasassa. ABB tyollistdd maailmanlaajuisesti yli
117 000 henkila. (ABB Oy 2010.)

4.1  Henkilostéedut kohdeyrityksessa

ABB Oy:ssa on erittdin hyvat ja monipuoliset henkilostdedut. ABB Oy:ssa on panostettu
harrastus ja virkistystoimintaan, johon kuuluvia henkiléstéetuja ovat kuntosali, jumpat,
lomamokit seka kerhot. Henkilostolla on kaytossa paikkakunnasta riippuen esimerkiksi tietyt

liilkuntakeskukset, joissa on mahdollisuus kdyda kuntosalilla tai jumpassa.

Yrityksen henkilostolla on myos mahdollisuus osallistua kerhotoimintaan. Pelkastaan
Helsingissa toimii noin 30 kerhoa. Kerhoja on paljon erilaisia kuten Vaasassa toimivat
ammunta- ja metsastyskerho, kamera- ja taidekerho, keilailukero, voimailukerho,
karaokekerho, palloilukerho seka urheilu-, retkeily-, suunnistus- ja golfkerho yms. (Sandstrém
2010.)

Kohdeyrityksella on myds ympérivuotisessa kaytossa ulkopuolisilta vuokrattuja lomamokkeja,
joita on 6 kappaletta. Lomamokit sijaitsevat eri puolella Suomea kuten esimerkiksi Ahtarissa.
Kohdeyrityksella on kaytossa myos Lapin lomamokkiviikkojen arvonta. Naité arvotaan
arvontaan osallistuneiden kesken vuosittain noin 135 kpl. Ymparivuotisiin lomamdokkeihin

henkilosto voi tehda varauksen henkildstéhallinnon kautta. Huomioon taytyy ottaa
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sesonkiajat, jolloin lomamaokit ovat erittdin suosittuja ja saatavuus rajallista. (Sandstrom
2010.)

Yrityksessa tuetaan myds omaehtoista opiskelua. Tyon ohella opiskellessa henkil6stolla on
mahdollisuus saada opintovapaapdivia opintoviikkoja vastaan, seka rahallista tukea

opiskeluihin henkiléston kehittamisrahastosta.

Palvelusvuosipalkitseminen on myos yksi tarked henkilostéetu, johon yrityksessa on
panostettu. Henkilostd palkitaan pitkasta tydurasta aina 20 tydvuodesta eteenpain. 20 vuotta
yrityksessa tydskennelle annetaan lahjaksi kultakello. 30 tyévuoden tayttyessa saa henkilosto
sekd lahjan ettd myds 2 viikon palkallisen loman. 40 vuotta yrityksessa tyéskenneelle

annetaan 2 viikon palkka seka liséksi 3 viikon palkallinen loma. (Sandstrom 2010.)

Merkkipdivamuistaminen henkiléstdéetuna koostuu 50-vuotis ja 60-vuotis
syntymapadivalahjasta. Talldin syntymapaivaa viettavalle henkildlle annetaan lahja, jonka
esimies valitsee yrityksen lahjavalikoimasta. Myds elakkeelle siirtyminen siséltyy

merkkipaivamuistamiseen. (Sandstrém 2010.)

Yrityksessa jarjestetadn myos erilaisia henkildstotilaisuuksia, kuten kesdjuhlat ja
urheilupédivat. Nama ovat myos tydyhteisdssa tapahtuvaa valiténta kanssakaymista ja kuuluvat

yrityksen henkiléstoetuihin. (Sandstrém 2010.)

Joulu on monelle yksi tarkeimmisté pyhista. Kohdeyritys ABB Oy:ssa annetaan koko
henkilostolle joka vuosi yrityksen joululahja. Joululahjaan on yrityksessa panostettu ja usein

lahja on erittéin laadukas kotimainen tuote. (Sandstrom 2010.)

Henkilostoetu on myds henkildston osakkeenomistusohjelma (ABB Employee Share Acquisition
Program, ESAP), jonka tarkoituksena on lisata henkiloston kiinnostusta ABB:n liiketoiminnan
tavoitteita ja tuloksia kohtaan osakkeenomistuksen avulla. Se antaa osallistujille

mahdollisuuden olla mukana ABB:n menestyksessa. (Sandstrém 2010.)

Yrityksen suurimmissa toimipaikoissa yhtion tiloissa sijaitsee yksi tai useampi
henkildstoravintola, jonka toiminnasta vastaavat eri ruokapalveluyrittgjat. Yritys maksaa
tietyn summan/ateria, jonka maaran henkilosto saa alennusta aterian hinnasta. (Sandstrém
2010.)

Henkilostoetuihin ABB Oy:ssa kuuluvat myds henkiloston lapsille jarjestettavat palvelut. Naita

ovat seuraavat; lasten joulujuhlat, lasten harrasteseurojen tukeminen, ’tonnilaiset’, joka on
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henkiloston lasten tydeldaméaan tutustumisjakso kahden viikon ajan, sekd myds sairaan lapsen
kotihoitopalvelu. (Sandstrom 2010.)

4.2  Henkildstoetujen liittyminen ABB Oy:n tavoitteisiin

Kohdeyrityksen nykyiset henkildstdedut tukevat osaltaan yrityksen tavoitteita edistamalla
toimintaa madaratietoisuuden, vastuullisuuden ja kunnioituksen saralla. Henkiléstéedut
kannustavat henkildstda kehittdmaan omaa osaamistaan, edistavéat tydssa viihtymista ja
tukevat ty6nantajakuvan houkuttavuutta. Kaytannon keinoina arjen helpottamiseen liittyvat
edut, sitoutumisesta palkitsemisen edut ja omaan itseensa panostamiseen (osaaminen &
hyvinvointi) liittyvat edut koskevat monipuolisuudellaan melko tasapuolisesti koko henkildstéa

huomioiden henkildstén eri tarpeita eri elaménvaiheissa. (Sandstrém 2010.)

4.3 Henkilostoeduista viestiminen henkilostolle

Henkilostoeduista kerrotaan uudelle yrityksessa aloittavalle henkilélle jo perehdyttémisjakson
aikana. Henkilostéedut ovat myds yrityksen intranetissa, jossa nama ovat koko henkiléstén
nahtavilla. (Sandstrom 2010.)

4.4  Henkildstdetujen hallinnointi

Henkilostoetuja hallinnoidaan ABB Oy:n HR-centerissa, yksikdiden henkiléstohallinnossa seka
taloushallinnossa. Henkilostohallinnossa huolehditaan esimerkiksi lomamokkien avainten

luovutuksesta ja laskutuksesta yhdessa taloushallinnon kanssa. (Sandstrém 2010.)

Muita hallinnollisia asioita ovat myds esimerkiksi kuntosalisopimukset, kayttajaraportit,

lahjojen hankinta, joulujuhlien jarjestdminen yms.

5  Tutkimus

Opinnaytetyoni tutkimusosa kohdistuu kohdeyritys ABB Oy:n henkildstdetuihin. Tutkimuksen
tarkoituksena oli kartoittaa mita mielta kohdeyrityksen henkildstd on nykyisisté
henkilostoeduista ja olisiko naitd mahdollisesti tulevaisuudessa tarvetta muuttaa tai kehittaa.
Ty6n tutkimusosa toteutettiin satunnais- otantana osalle ABB Oy:n henkil6kuntaa.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana opinndytetytssani kdytén kvantitatiivista menetelméaa. Kvantitatiivisen

tutkimuksen perusideana on kysyé pienelta vastaajajoukolta tutkittavaa ilmitta koskevia
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kysymyksia tutkimusongelmaan liittyen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa hyddynnetaan
tilastollisia menetelmia ja kysymykset muotoillaan monivalintakysymyksiksi tai sellaiseen
muotoon, ettd niitd voidaan mitata ja analysoida tilastollisesti. Kvantitatiivinen tutkimus
edellyttaa riittdvan vastaajamaaran, jotta saadut tulokset olisivat luotettavia ja naiden
voidaan arvioida koskevan koko perusjoukkoa. Minimi otannan olisikin hyva olla noin 70 - 100
vastaajaa. (Kananen 2008, 10.)

5.2 Tutkimuksen toteutus ja tutkimuskysymykset

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena joka lahetettiin yhteensa 400 henkilélle.
Toimihenkildista valittiin satunnaisotantana henkil6t, joille kysely l&ahetettiin séhkdpostitse.
Sahkdpostissa oli suora linkki itse kyselylomakkeeseen, joka toteutettiin ABB Oy:n Response
Form -kyselytyokalun avulla. Response -kyselytydkalu oli hyva ja erittdin kateva vaihtoehto,
koska kun vastaajat olivat vastanneet, pystyttiin jarjestelméastd saamaan vastaukset suoraan
taulukkolaskentaohjelma Exceliin. Tyontekijoista valittiin myds satunnaisotantana henkilot,
joille kyselylomake lahetettiin kotiosoitteisiin paperiversiona. Tydntekijoille postitettiin myds
kyselyn mukana valmiiksi leimatut ja osoitteellani varustetut kirjekuoret, jotta tyontekijat
pystyivat helposti lahettdméaan vastaukset suoraan minulle. Vastausaikaa vastaajille annettiin

hiukan yli kaksi viikkoa.

Kysymyslomake koostui seka monivalintakysymyksistéa ettd myos kolmesta avoimesta
kysymyksesta. Kyselyn alussa oli muutamia taustakysymyksia, kuten vastaajien ik&, sukupuoli,
asuinpaikkakunta seka yksikkd. Taustakysymysten jalkeen vastaajilta kysyttiin tarkemmin

paakysymyksia koskien kohdeyrityksen henkildstdetuja.

Kyselylomakkeeseen oli myds oheen liitetty nykyiset voimassa olevat henkiléstéedut.

Tarkemmat kysymyslomakkeen kysymykset l16ytyvat liitteena olevasta kyselylomakkeesta.

5.3  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tarkoituksena on aina saada totuudenmukaisia ja mahdollisimman luotettavaa
tietoa. Validiteetti- ja reliabiliteetti kasitteitd, jotka molemmat tarkoittavat juuri
luotettavuutta, kaytetdan luotettavuuden arviointiin. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta
tutkitaan juuri tutkimusongelman kannalta oikeita asioita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan
mittausten pysyvyytté ja reliabiliteetissa on yleensa kaksi osaa stabiliteetti ja konsistenssi.
Opinnadytetydssa ei stabiliteetti eli mahdollisten mittausten toistaminen toistuvasti ole
mahdollista, koska useimmiten opinndytetydn aikarajat tulevat tassa vastaan. (Kananen 2008,
83.)
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Tutkimuksessani olen pyrkinyt kertomaan tyon eri vaiheet tarkasti, jotta tutkimus olisi varsin
luotettava. Usein opinndytetydssa reliabiliteetin todentaminen on yksinkertaista ja talléin
riittad, etta tyon eri vaiheet on tarkasti kirjattu ja erilaiset ratkaisut peruteltuja.
Tutkimuskysymykset ovat myos tarkkaan harkittuja ja tutkimusongelman kannalta oleellisia.
Luomalla juuri oikeat kysymykset olen pyrkinyt siihen, ettd tutkimus olisi mahdollisimman
luotettava. Vastauksia sain myos riittdvan maaran, yhteensa 200 kappaletta. Nain ollen puolet
kyselyyn osallistuneista vastasi kyselyyn. Vastaajamaara oli tarpeeksi suuri, jotta kyselya
voidaan pitéa luotettavana. Osassa vastauksia oli kuitenkin jonkin verran puuttuvia tietoja,

taustatietojen osalta sek& myds monivalintakysymyksissa.

5.4  Tutkimustulosten analysointi

Opinnadytetydssani olen tilastollisten kysymysten osalta kayttényt analysointiin Microsoft excel
taulukkolaskentaohjelmaa. Taulukkolaskenta ohjelman avulla pystyin tilastollisesti
analysoimaan monivalintakysymyksia seka ristiintaulukoimaan osaa kysymyksista. Avoimia
vastauksia, joihin vastaajat kertoivat omia mielipiteitaan kirjallisesti, analysoin tarkastellen

jokaista vastausta erikseen ja kertomalla tarkemmin avoimia vastauksia.

6  Tutkimustulokset

Seuraavaksi kerron tarkemmin tutkimuksen tuloksista. Tuloksissa kerron vastaajien
taustatiedoista, kuten ik, sukupuoli, asuinpaikkakunta, henkiléstokategoria seka yksikko.
Taman jalkeen kayn tarkemmin lapi paakysymyksia analysoiden henkildstdetujen
tunnettavuutta ja tarpeisiin vastaamista, kayttoa seka henkildstdetuja tarkeysjarjestyksessa.
Vastaajia on ristiintaulukoitu esimerkiksi ikédan, sukupuoleen seké asuinpaikkakuntaan
nahden. Nain voidaan verrata esimerkiksi ikda ja henkiléstéetujen tunnettavuutta seka
arvostusta ian mukaan. Avoimia kirjallisia vastauksia kasittelen aihealueittain.

6.1 Taustatietoa vastaajista

Seuraavaksi avaan tarkemmin taustakysymyksid. Taustakysymykset olen jaotellut otsikoittain

ja jokaisen otsikon alla olen kertonut muutamia vastaajien taustatietoja.

6.1.1 Sukupuoli- ja ikdjakauma

Kysely lahetettiin yhteensa 400 henkildlle. Heista kyselyyn vastasi yhteensa 200 henkil6a,

joista 154 henkil6a oli miehia ja 38 henkil6a naisia. 8 séhkdiseen kyselyyn vastanneista ei
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ollut merkinnyt sukupuoltaan laisinkaan. Naisten osuus vastanneista oli néin ollen 19 % ja
miesten 77 %, kuten alla olevasta taulukosta on my6s néhtévissa.

4%

m Nainen
m Mies

m Sukupuolta ei kerrottu

Kuvio 1: Vastaajien sukupuoli

Kyselylomakkeessa oli seuraavat ikdryhma vaihtoehdot; alle 30-vuotiaat, 31-40-vuotiaat, 41-
50-vuotiaat ja yli 50-vuotiaat. Ikaryhmittéin 31-40-vuotiaita kyselyyn vastaajia oli eniten,
yhteensa 76 kappaletta joka oli 38 % kokonaismaarasta. lIkaryhmassa yli 50-vuotiaat, vastaajia
oli 55 kappaletta, joka oli 28 % vastaajista ja 41-50-vuotiaista oli vastannut 46 kappaletta.
Véhiten vastaajia oli ikdryhmasséa alle 30-vuotiaat. Heisté oli vastannut vain 12 % joka oli
yhteensa 23 vastaaja. Suurin osa vastauksista on nain ollen saatu 31-40-vuotiailta. Alla

olevassa taulukossa on néhtévissa vastaajien ikédjakauma vastaajien maaran mukaan.
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Kuvio 2: Vastaajien ikdjakauma

6.1.2 Asuinkunta ja siviilisdaty

Vastaajista yli puolet 53 % asui padkaupunkiseudulla, 34 % vastaajista asui Vaasassa tai sen

lahialueilla ja loput 14 % muualla Suomessa.
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77 % vastaajista oli perheellisid ja 23 % naimattomia. 1 % vastaajista ei ollut kertonut

siviilisdatyaan laisinkaan.

6.1.3 Henkilostokategoria, tydvuodet ja yksikko

Kyselyyn vastanneista suurin osa, 48 % oli ylempi& toimihenkildita. Toiseksi eniten vastauksia
tuli toimihenkildilta, joita oli 29 %. Tydntekijoista vastasi 23 %. Tyontekijéiden
vastausprosenttiin voi tosin vaikuttaa myos se, etta heille lahetettiin kyselylomake
paperiversiona postitse. Toimihenkilévastaajille lahetettiin sahkdinen kysely, johon on ehka
nopeampaa ja mahdollisesti helpompaa vastata. Sahkdisen kyselylomakkeen vastaukset
tallentuivat suoraan kohdeyrityksen sahkoiseen kyselytyokalu jarjestelmaan. Séhkdisesta
kyselysté lahetin myds viimeisella vastausviikolla kaikille valituille vastaajille
muistutusviestin, jonka jalkeen sahkoisia vastauksia kertyi vield lisdé. Johdon puolelta

vastauksia tuli tasan 2 kappaletta, joka oli 1 % vastaajista.

Kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajien tydvuosia ABB Oy:ssa seuraavan kategorian mukaan:
Alle 5 vuotta, 6-10 vuotta, 11-20 seka yli 20 vuotta. Vastausprosentti jakautui aika tasaisesti,
eniten vastauksia tuli alle 5 vuotta yrityksessa tyoskennelleiltd, joista oli vastannut 31 %. 29 %
vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa 11-20 vuotta ja 28 % yli 20 vuotta. Vahiten vastauksia

saatiin 6-10 vuotta tyoskennelleilta, joista oli vastannut 13 %.

Seuraavasta taulukosta on nahtavissa vastaajien maara yksikoittain. Eniten vastauksia; 19%
tuli kahdesta yksikosta Drives sekd Moottorit ja generaattorit. Toiseksi eniten vastauksia

saatiin Service yksikosta, josta vastauksia tuli 15 %.

Yksikkd Vastaajien maara %
ABB Oy Toiminnot ja palvelut 12 6 %
Asennustuotteet 4 2%
Drives 38 19 %
Kotimaan myynti 5 2,5 %
Marine 7 3,5%
Moottorit ja generaattorit 38 19 %
Muuntajat 12 6 %
MV Drives 0 0%
Pienjannitejarjestelmat 4 2%
Pienjannitekojeet 7 3.,5%
Product Support 8 4 %
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Prosessiteollisuus 10 5%

Robotit 2 1%

Service 30 15 %
Sahkdnjakeluautomaatio 10 5%

Sahkdnsiirto- ja 7 3,5%
jakelujarjestelméat

Turboahtimet 2 1%

Voimantuotannon 4 2%

jarjestelmat

Taulukko 3: Vastaajien maara yksikoittain

6.2  Henkiléstdetujen tunnettavuus ja tarpeisiin vastaaminen

Kyselyn perusteella nayttaisi silta, ettd henkiléstéedut tunnetaan ABB Oy:ssa melko hyvin. 52
% vastaajista kertoi tuntevansa henkiléstéedut melko hyvin ja 10 % tunsi edut erittain hyvin.
35 % vastaajista tunsi edut hyvin ja ainoastaan 3 % (5 vastaajaa) vastaajista ei tuntenut etuja

lainkaan.

Kyselyn tarkoituksena oli myds selvittaa miten hyvin nykyiset henkiléstdedut vastaavat
henkiloston tarpeita. 8 % vastaajista kertoi henkilostoetujen vastaavan taysin heidan
tarpeitaan. Vastanneista yli puolet, 54 % kertoi olevansa jokseenkin samaa mielta siita, miten
nykyiset henkiléstdéedut vastaavat heidan tarpeitaan. 34 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta
etujen tarpeisiin vastaamisesta ja 5 % mielesta henkilostoedut eivat vastanneet heidan

tarpeisiinsa.

6.3 Henkiléstbetujen kaytto

Vastaajilta kysyttiin mité henkildstdetuja he seuraavista kayttavat; kuntosali, jumpat,
lomamokit, kerhot, henkiléstdruokailun tuki, henkiloston lapsille tarjotut edut ja henkiléstén
osakkeenomistusohjelma. Seuraavasta taulukosta on nahtéavissa miten henkildstéetujen kaytto

jakaantuu vastaajien kesken.

Henkildstoetu Etua kaytetaan % Etua ei kayteta %
Kuntosali 34 % 66 %
Jumpat 17 % 83 %
Lomamokit 24 % 76 %
Kerhot 24 % 76 %
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Henkildstoruokailun tuki 78 % 22 %
Henkiloston lapsille tarjotut 23 % 78 %
edut

Henkildston osakkeen- 26 % 74 %
omistusohjelma (ESAP)

Taulukko 4: Henkiléstbetujen kaytto

Vastausten perusteella on néhtévissa, etta henkilostéruokailun tuki on selvasti kaytetyin
henkilostoetu. 78 % vastaajista kertoi kayttavansa juuri taté etua. Yhden vastaajan mielesta

henkildstoruokailu ei tosin ollut laisinkaan henkilostoetu.

Véahiten kaytetyin etu vastausten perusteella oli jumpat, joita kdytti vain 17 % vastaajista.
Kuntosalia, joka oli vastausten perusteella toiseksi kdytetyin etu kaytettiin enemman, 34 %

vastaajista kertoi kayttavansa kuntosalia.

Lomamokki henkilostoetua kaytti 24 % vastaajista. Syita siihen, miksi lomamokkeja ei
kaytetty, tarkastelin avointen vastausten kautta. Avoimissa vastauksissa osa vastaajista
kommentoi lomamokkien sijaitsevan heidan mielestaan huonoilla paikoilla. Uudistuksena
toivottiin lomamokkien sijaitsevan esimerkiksi isojen laskettelukeskusten valittomassa
laheisyydessa. Lomamdokkien hintojen kerrottiin my®s nousseen liian korkeiksi muutaman
tyontekija vastaajan mukaan ja hintojen kallistumisen aiheuttaneen sen, etta kyseinen etu jai

kéyttamatta.

ESAP osakkeenomistusohjelmaa kaytti 26 % vastaajista. Kaksi tyontekijaa oli vastannut, etta
heidan mukaansa pienipalkkaisilla ei ole mahdollisuutta osallistua téhan ohjelmaan. Yksi

tyontekija ei pitanyt tétéa ohjelmaa laisinkaan henkiléstéetuna.

6.4  Kuinka usein henkilostoetuja vuoden aikana kaytetaan

Tarkastelin hiukan tarkemmin miten usein vastaajat sitten etuja kayttavat. Analysoidessani
henkilostoetujen kayttdéa vuoden aikana huomasin eroavaisuuden siihen, kuinka moni
vastaajista oli itse asiassa kertonut kayttavansa tiettya etua. Esimerkiksi 78 % vastaajista (156
henkil6d) kertoi kayttavansa henkilostoruokailua. Kuitenkin kysyttaessa vastaajilta kuinka
usein he tiettya etua kayttavat, oli yhteensa 160 henkilda ilmoittanut kayttéavansa etua
vuoden aikana jonkin seuraavan kategorian mukaan; jatkuvasti, muutaman kerran vuodessa,
kerran kuukaudessa, muutaman kerran vuodessa tai kerran vuodessa. Eroavaisuuden syy

saattaa olla se, ettd satunnaiskayttajat ovat ehka vastanneet, etteivat kayta tiettya etua
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laisinkaan. Kuitenkin kysyttaessa kuinka usein tiettya henkildstdetua vuoden aikana kaytetaan

ovat he saattaneet vastata kayttavansa etua esimerkiksi kerran vuodessa.

Seuraavista alla olevista taulukoista on tarkemmin nahtavissa kuinka moni vastaaja kayttaa
taulukoissa mainittuja henkildstdetuja vuoden aikana joko jatkuvasti, muutaman kerran

vuodessa, kerran kuukaudessa, muutaman kerran vuodessa tai kerran vuodessa.

Henkilostoruokailun tukea, joka oli myds kaytetyin etu, kaytti 117 vastaajaa jatkuvasti ja 20
vastaajaa muutaman kerran kuukaudessa. Kayttd nayttaisi ndin ollen olevan suosittua

vastaajien keskuudessa, jota 58,5 % vastaajista kertoo kayttavansa jatkuvasti.

Henkilostoruokailun tuki

m Jatkuvasti

® Muutaman kerran
kuukaudessa

m Kerran kuukaudessa

m Muutaman kerran
vuodessa

m Kerran vuodessa

Kuvio 3: Henkilostoruokailun kayttd vuoden aikana

Kuntosalia kertoi kayttavansa 28 vastaajaa jatkuvasti ja 18 vastaajaa muutaman kerran
vuodessa. Myds kerran vuodessa kayttavia oli 24 henkilda. Jumppia jatkuvasti kayttavia
henkil6ita oli 17. Aiemmin tuloksissa on tullut ilmi vastaajien toivomus liikuntaseteleiden
kaytosta. Mahdollisesti jos esimerkiksi padkaupunkiseudulla olisi mahdollisuus kayttaa
useampia liikuntakeskuksia liikuntaseteleiden avulla, saattaisi taméa myos lisata

kayttokertojen maara vuodessa seka kuntosalin ettad jumppien osalta.
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Kuntosali

m Jatkuvasti

m Muutaman kerran
kuukaudessa

m Kerran kuukaudessa

® Muutaman kerran
vuodessa

m Kerran vuodessa

Kuvio 4: Kuntosalin kayttd vuoden aikana

Jumpat

m Jatkuvasti

® Muutaman kerran
kuukaudessa

m Kerran kuukaudessa

® Muutaman kerran
vuodessa

m Kerran vuodessa

Kuvio 5: Jumpat kayttd vuoden aikana

Kyselyyn vastaajista 16 henkiloa kertoi kayttéavansa kerhoja jatkuvasti. 31 henkil6a kaytti
kerhoja kerran vuodessa ja 17 vastaajaa muutaman kerran vuodessa. Alla olevasta taulukosta
voidaan néhda kayttokertojen tiheys vuosittain tarkemmin.
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Kerhot

m Jatkuvasti

m Muutaman kerran
kuukaudessa

m Kerran kuukaudessa

® Muutaman kerran
vuodessa

m Kerran vuodessa

Kuvio 6: Kerhot kéyttd vuoden aikana

53 vastaajaa kertoi kéyttavansa lomamokki etua kerran vuodessa. Ainoastaan 1 vastaaja
kaytti tatad etua jatkuvasti.

Lomamokit

1-0 o m Jatkuvasti

® Muutaman kerran
kuukaudessa

m Kerran kuukaudessa

® Muutaman kerran
vuodessa

m Kerran vuodessa

Kuvio 7: Lomamokit kayttd vuoden aikana

Henkiloston lapsille tarjottuja etuja kuten sairaan lapsen kotihoitopalvelu tai lasten
joulujuhlat kaytettiin suuremmaksi osaksi kerran tai muutaman kerran vuodessa, kuten alla
olevassa taulukossa on néhtévissd. Teoria osuudessa on todettu, etté vaikka sairaanlapsen
kotihoitopalvelu on yrityksissa mahdollista, on jommallakummalla vanhemmalla kuitenkin
aina mahdollisuus ja&déa kotiin hoitamaan sairasta lasta. Sairaan lapsen kotihoitopalvelu on
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mielestani hieno etu. Saattaa kuitenkin olla, ettd moni vanhempi kuitenkin haluaa itse jaada

kotiin lapsen sairastuessa, jos hoitaja on lapselle taysin vieras henkild.

HenkilOoston lapsille tarjotut edut

10 0 W Jatkuvasti

® Muutaman kerran
kuukaudessa

m Kerran kuukaudessa

® Muutaman kerran
vuodessa

m Kerran vuodessa

Kuvio 8: Henkiloston lapsille tarjotut edut kayttd vuoden aikana

6.5 Henkiléstdetujen tarkeys ja arvostus

Teoriaosuudessa kerrotaan, kuinka joitakin henkilostoetuja ei valttamatta henkildston silmissa
ole olemassa ja naita ei osata talloin arvostaa. Henkil0sto saattaa jopa pitaa etuja itsestéaan
selvyytena. (Hakonen, 2005, 142.) Tama ilmid on mielesténi néhtavissa kysyttdessa vastaajilta
neljaa heidan mielestaan tarkeinta henkildstéetuutta. Erds vastaaja on esimerkiksi
kirjoittanut vastauskohtaan, etta hdnen mielestéan joululahja, merkkipaivamuistaminen seké
palveluvuosipalkitseminen eivat ole henkilostoetuja. Tassa on nahtavissa, miten osa ihmisista

mieltaa henkildstéedut eri tavoin.

Késittelen seuraavaksi jokaista kysymyksessa 5 kysyttya henkilostoetuutta erikseen sen
mukaan mika henkildstoetuus on vastaajien mielesta ollut térkein, toiseksi tarkein,
kolmanneksi téarkein ja neljanneksi tarkein. Huomioitavaa on, etta jokainen henkiléstéetu on

osan vastaajista mielesta ollut téarkein.

Vastauksissa usea vastaaja on valinnut useamman kuin yhden henkildstéedun esimerkiksi
tarkeimmaksi, toiseksi tarkeimmaksi yms. ja tdma vaikuttaa siihen, etta yhteenlaskettu
vastausmaara on nyt suurempi kuin 200 vastaajaa. Osa vastaajista on esimerkiksi vastannut
tarkeimmaksi eduksi nelja henkildstdetua. Minun olisi ehk& pitanyt kysymyslomakkeessa
muotoilla kysymys viela tarkemmin niin, etta kaikki vastaajat olisivat ymmartaneet, etta

tarkeimmaksi voi valita vain yhden vaihtoehdon.
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Seuraavista taulukoista on nahtavilla kuinka moni vastaaja on pitényt tiettya henkilostéetua

tarkeimpéana, toiseksi, kolmanneksi ja neljanneksi tarkeimpéana.

Tarkein henkil6stbetu Vastausten maara %-maara 200 vastaajasta
Henkilostoruokailun tuki 113 56,5 %
Palveluvuosipalkitseminen 41 20,5 %
Kuntosali 36 18,0 %
Joululahja 27 13,5%
Merkkipaivamuistaminen 13 6,5%
Kerhot 11 5,5%
Henkiléston osakkeen 8 4,0 %

omistusohjelma (ESAP)

Henkiloston lapsille tarjotut 7 3,5%
edut

Lomamokit 6 3,0%
Jumpat 5 2,5%
Yhteensa 267

Taulukko 5: Tarkein henkilostoetu

Suurimman osan 113 kyselyyn vastanneiden mielesté henkiléstéruokailun tuki on ehdottomasti
tarkein henkilostoetu. 41 vastaajan mielesté taasen palveluvuosipalkitseminen on kaikkein
tarkein henkiléstéetu. Kuntosalia arvostettiin myos. 36 vastaajaa piti tata tarkeimpéana

henkilostoetuna.

Toiseksi tarkeimmaksi henkildstdéeduksi nousi joululahja, kuten alla olevasta taulukosta on
nahtavissa. Henkildstdruokailu nayttéisi olevan erittain suosittu etu ja olikin myds 28
vastaajan mielesta toiseksi tarkein henkiléstdetu. Kuntosali oli my6s 25 vastaajan mielesta

toiseksi tarkein henkildstoeduista.

Toiseksi tarkein Vastausten maara %-madara 200 vastaajasta
henkilostdetu

Joululahja 46 23,0 %
Henkildstoruokailun tuki 28 14,0 %
Kuntosali 25 125 %
Palveluvuosipalkitseminen 24 12,0 %
Henkiloston lapsille tarjotut 18 9,0 %

edut
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Henkilostonosakkeen 17 8,5 %
omistusohjelma (ESAP)

Kerhot 16 8,0 %
Jumpat 14 7,0 %
Merkkipaivamuistaminen 12 6,0 %
Lomamokit 10 5,0 %
Yhteensa 210

Taulukko 6: Toiseksi tarkein henkildstoetu

My6s kolmanneksi tarkeimmaksi henkildstéeduksi oli vastaajista 36 henkiléa valinnut
joululahjan. Nayttaisi siis tulosten perusteella silta, ettéd joululahja on erittdin arvostettu
lahja henkiléston keskuudessa. 32 henkilda oli valinnut palveluvuosipalkitsemisen kolmanneksi

tarkeimmaksi.

Kolmanneksi tarkein Vastausten maara %-maaréa 200 vastaajasta
henkildstdetu

Joululahja 36 18,0%
Palveluvuosipalkitseminen 32 16,0 %
Kerhot 23 11,5%
Kuntosali 21 10,5 %
Lomamokit 21 10,5 %
Merkkipaivamuistaminen 20 10,0 %
Henkildstoruokailun tuki 15 7,5 %
Henkil6stonosakkeen 15 7,5 %
omistusohjelma (ESAP)

Jumpat 13 6,5 %
Henkiloston lapsille tarjotut 12 6,0 %
edut

Yhteensa 208

Taulukko 7: Kolmanneksi tarkein henkiléstdetu

Vastaajista 39 henkilda piti joululahjaa neljanneksi tarkeimpana henkiléstoetuna.
Merkkipaivamuistaminen oli 34 vastaajan mielesta neljanneksi tarkein ja

palveluvuosipalkitsemisen seka lomamokit olivat neljanneksi tarkein 28 vastaajan mielesta.

Neljanneksi tarkein Vastausten maara %-madara 200 vastaajasta
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henkildstbetu

Joululahja 39 19,5%
Merkkipaivamuistaminen 34 17,0%
Palveluvuosipalkitseminen 28 14,0 %
Lomamokit 28 14,0 %
Kuntosali 23 11,5%
ESAP- 20 10,0 %
osakkeenomistusohjelma

Henkiloston lapsille tarjotut 18 9,0 %
edut

Jumpat 17 8,5%
Kerhot 17 8,5%
Henkilostoruokailun tuki 11 55 %
Yhteensé 235

Taulukko 8: Neljanneksi tarkein henkildstoetu

Tutkimuksen tulosten perusteella nelja tarkeimpana pidettya henkildstdetua ovat vastaajien
mielesta henkildstoruokailun tuki, palveluvuosipalkitseminen, kuntosali ja joululahja.
Joululahja nayttéa olevan hyvin arvostettu, koska tama oli myos toiseksi, kolmanneksi ja

neljanneksi tarkeimmaksi valittu.

6.5.1 Kerhotoiminnan arvostus

Suurin osa vastaajista 49,5 % ei kuulunut kerhoon ja 12 % ei kuulunut kerhoon, mutta halusi
kerhotoimintaa kuitenkin jatkettavan. Ainoastaan 3 % vastaajista ei pitanyt kerhotoimintaa
tarpeellisena. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta kohdeyrityksessa kerhoja

arvostetaan, vaikka naiden toiminnassa ei itse valttamatta oltaisikaan mukana.
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Kerhotoiminta

m Kuulun kerhoon

3.0% B Kuulun kerhoon ja
kerhotoimintaa tulee mielestani
jatkaa

m Kerhotoimintaa tulee mielesténi
jatkaa

® En kuulu kerhoon,
kerhotoimintaatulee jatkaa

m En kuulu kerhoon

m Kerhotoimintaei ole mielestani
tarpeellista

Kuvio 9: Kerhotoiminnan kaytto ja tarpeellisuus

6.5.2 Merkkipaivdmuistamisen arvostus

Merkkipdivamuistamisen sisaltd oli suurimman osan vastaajista mielesta hyva ja
paasaantoisesti merkkipdivdmuistamista arvostettiin henkildston keskuudessa. Tosin
lahjavalikoimaa arvosteltiin suppeaksi, josta on vaikea lI6ytéé jokaiselle henkildlle sopivaa ja
kaikkien mieltymysta seké tarpeita vastaavaa. Lahjavalikoiman toivottiin myds olevan
kattavampi, monipuolisempi ja nykyaikaisempi. Esimerkkind ehdotettiin lahjakorttia
vaihtoehtona lahjalle, koska talldin lahjansaaja voisi itse maaritella mihin tdman voisi
kayttaa. Vaihtoehtoisesti voitaisiin luoda lahja hintaluokat joihin lahjan tulisi sopia.

Merkkipéivélahjan sijaan toivottiin myds vaihtoehdoksi palkallista vapaata tai mahdollisuutta
antaa lahjaa vastaava summa esimerkiksi valittuun hyvantekevaisyyskohteeseen.
Toivomuksena oli myds henkiloston haiden sekd lasten syntymépaivien muistaminen jollakin

tapaa.

Nuoremmissa ikaluokissa ei taysin tunnettu merkkipaivalahjojen sisaltta ja eras nuorempi

vastaaja epaili saavatko eri henkilstoryhmiin kuuluvat samanarvoisen lahjan. Nuorempien
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vastaajien mielesta voitaisiin merkkipaivamuistaminen aloittaa jo ennen 50 ikavuotta,

esimerkiksi 40-vuotiaille voitaisiin antaa jo jokin pieni lahja tai palkallinen vapaapéiva.

6.5.3 Palveluvuosipalkitsemisen arvostus

Avointen vastausten perusteella oli selkeasti nahtavissa, etta palveluvuosipalkitsemisen

toivottiin alkavan jo ennen kahdenkymmenen tyévuoden tayttymista. Yhteensa 33 vastaaja
toivoi palveluvuosipalkitsemisen alkavan jo aikaisemmin. Useimpien taté toivovien mielesta
palveluvuosipalkitseminen voisi alkaa jo kymmenesta tydvuodesta. Osa oli myds ehdottanut

palkitsemista jo viidesta tyovuodesta alkaen.

Yhteensa 34 vastaajaa kertoi toivovansa palkallista lomaa, joko lahjan sijaan tai jo
kahdenkymmen tydvuoden tayttyessa tulisi lahjan lisédksi antaa myos palkallinen loma. Osa
naista 34 henkilosta toivoi palkitsemista lahjalla jo 10 vuoden tayttyessa tai vaihtoehtoisesti

palkallista lomaa lahjan sijaan.

13 vastaajaa oli sita mielta, etta kultakello 20-vuotis palveluvuosipalkitsemislahjana ei ole
enaa nykypaivaa. Ehdotuksia kultakellon sijaan olivat esimerkiksi palkallinen loma, lahjakortti
kultasepanliikkeeseen, jolloin voitaisiin valita itsea miellyttava kello tai jokin muu
vaihtoehto. Kellon lahjana kerrottiin olevan kyllakin hyva, mutta tahan toivottiin muitakin

kellovaihtoehtoja kuin ainoastaan kultakello.

6.6 lkad&ntymisen vaikutus

Katsottaessa miten henkildstdedut vastaavat eri ikdryhmien tarpeisiin voidaan néhda, etta
alle 30-vuotiaista 0% on sité mielta, etta henkilostdedut vastaavat taysin heidan tarpeisiinsa
ja 43,5 % heista kertoo olevansa jokseenkin samaa mielta henkilostéetujen vastaavuudesta
heidan tarpeisiinsa. Kun taas yli 50-vuotiaista 14,5 % kertoi etujen vastaavan taysin heidan
tarpeisiinsa ja 54,5 % oli jokseenkin samaa mielté henkildstdetujen tarpeisiin vastaamisesta.
31-40 vuotiaista 6.6 % kertoi nykyisten henkilostéetujen vastaavan taysin heidan tarpeisiinsa.
Alla olevista taulukoista on tarkemmin n&htévissa miten eri ikdryhméat mieltavat
henkilostdedut tarpeitaan vastaaviksi. Vastausten perusteella nayttaisi silta, etta
vanhemmissa ikaluokissa henkildstdetujen katsotaan vastaavan tarpeisiin paremmin kuin alle
30-vuotiaissa. Tassa taytyy toki ottaa huomioon se, etta ikaryhmassa alle 30-vuotta oli

vastaajia vahiten (yhteensa 23 vastaajaa).



Alle 30-vuotta

43% g 00%

m Olen tdysin samaa
mielta

m Olen jokseenkin samaa
mielta

m Olen jokseenkin eri
mieltd

m Olen taysin eri mielté

Kuvio 10: Henkilostdetujen tarpeisiin vastaaminen alle 30-vuotiaat

31-40 vuotta

39%0 g6%

m Olen téysin samaa
mieltd

m Olen jokseenkin samaa
mielta

u Olen jokseenkin eri
mieltd

m Olen taysin eri mielta

Kuvio 11: Henkilostdetujen tarpeisiin vastaaminen 31-40-vuotiaat

41-50 vuotta

65% 043%

m Olen téysin samaa
mieltd

m Olen jokseenkin samaa
mielta

u Olen jokseenkin eri
mieltd

m Olen taysin eri mielta

Kuvio 12: Henkilostdetujen tarpeisiin vastaaminen 41-50-vuotiaat
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Yli 50-vuotta

m Olen téysin samaa
mielté

1,8%_18%

m Olen jokseenkin samaa
mielté

u Olen jokseenkin eri
mielté

m Olen taysin eri mielta

m Ei vastausta

Kuvio 13: Henkildstéetujen tarpeisiin vastaaminen yli 50-vuotiaat

Tarkastelin tarkemmin mita etuja eri ikdryhmat sitten arvostavat. Selvasti tarkein etu oli
kaikissa ikaluokissa henkildstéruokailun tuki. Lahinna eroja esiintyi ikdryhman mukaan

palveluvuosipalkitsemisen seké kuntosalin tarkeydessé.

Palveluvuosipalkitseminen koettiin huomattavasti tarkeammaéksi vanhemmissa ikéryhmissa
kuin nuoremmissa. Yli 50-vuotiaista 34,5 % piti palveluvuosipalkitsemista téarkeimpéna
henkilostéetuna, kun taas alle 30-vuotiaista téarkeimpéana tata piti ainoastaan 8,7 %. Yli 50-
vuotiaista 21,8 % koki palveluvuosipalkitsemisen toiseksi tarkeimmaksi. Alle 30-vuotiaista 47,8
% ja 31-40 vuotiaista 48,7 % kokivat téarkedmpien etujen olevan jotakin muuta, eivatka nain

ollen katsoneet palveluvuosipalkitsemisen olevan neljan tarkeimman henkiléstdedun joukossa.

Avoimissa vastauksissa oli my6s muutamia kommentteja palveluvuosipalkitsemiseen ja
nykyisiin tydvuosiin samalla tydnantajalla pysymiseen liittyen. 31-40-vuotiaiden ikdluokassa
oli kommentteja siitd, tekevatkd nykyajan nuoret aikuiset enéa niin pitkia tyburia saman
tydnantajan palveluksessa kuin aiemmin on ollut tapana. Erdassa vastauksessa todettiin
monien opiskelevan nykyaikana pidempaan ja urakehityksessa tydnantajaa saatettavan
vaihtaa useammin. N&in ollen 20 tyévuoden urat saman tydnantajan palveluksessa eivat ole
enaa niin tavallisia kuin aiemmin. Taman vuoksi on my6s ehdotettu palveluvuosipalkitsemisen

alkamista jo aikaisemmin, esimerkiksi juuri 10 tydvuoden tayttyessa.
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Ei vastanneet

1206,

i Palveluvuosipalkitsem
inen yli 50 vuotiaat

Palveluvuosipalkitsem
inen 41-50 vuotiaat

i Palveluvuosipalkitsem

Neljanneksi tarkein

Kolmanneksi tarkein

. o 130 01’8 % inen 31-40 vuotiaat
Toiseksi tarkeln ?4648 c%’ | i Palveluvuosipalkitsem
T ’ inen Alle 30-vuotiaat

_ q 415 %
Tarkein /E ? 6@1 '8’:?0 ’

0,00 %0,0020,0030,0046,0080,00 %

Kuvio 14: Palvelupalkitsemisen térkeys ian mukaan

Alla olevasta taulukosta: kuntosali edun tarkeys ian mukaan on nahtavissa, etta kuntosali
henkilostéetuna oli tarkein etu alle 30-vuotiaille, heista 34,8 % piti tata tarkeimpéana. Myds 25
% 31-40-vuotiaista piti kuntosalia tarkeimpénéa etuna. Vanhemmissa ikéluokissa kuntosalin

merkitys ei ollut yhté& tarked niin monelle kuin nuoremmissa ik&luokissa.

T 0,
- WY,
I vastanneet 2%
i 0
Neljanneksi tarkein _}?’220%
. ' m Kuntosali yli 50 vuotiaat
0,
Kolmanneksi tarkein 0/1 31%%) " i Kuntosali 41-50 vuotiaat
L/,4 % . .
. y m Kuntosali 31-40 vuotiaat
0L
Toiseksi tarkein 1];4‘?5%“ m Kuntosali alle 30 vuotiaat
0
] 145 %
Térkein g% 8%
00% 20,0% 400% 60,0% 80,0%

Kuvio 15: Kuntosali edun tarkeys ian mukaan
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6.7  Sukupuolen vaikutus

Suurin osa seka miehista etté naisista tunsi ABB Oy:n henkildstéedut melko hyvin. Oheisista
alla olevista taulukoista on nahtavissa etta miehisté 81 henkiléa ( 52,6%) kertoi tuntevansa

edut melko hyvin ja naisista 18 henkilda (47,4 %) tunsi myos edut melko hyvin.

Miehet

26% 71%

& Erittdin hyvin

u Melko hyvin
Hyvin

& En lainkaan

Kuvio 16: Henkilostdetujen tunnettavuus sukupuolen mukaan; miehet

Naiset

53%
23,7% u Erittain hyvin

 Melko hyvin

u En lainkaan

Kuvio 17: Henkildstéetujen tunnettavuus sukupuolen mukaan; naiset

Tarkastelin henkilostdetujen kayttoa sukupuolen mukaan per henkiléstéetu. Henkildstoetujen
kaytto jakautui aika tasan seka miesten, etta naisten kesken kuten alla olevasta taulukosta
voidaan néhda. Kuitenkin eroja oli jumppien kaytdssa, naita kayttivat 32 % naisista ja
ainoastaan 13 % miehista. Kuntosalin kaytt6 kuitenkin jakautui aika tasan sukupuolesta
riippumatta. Huomioitavaa ehk& myds on, etta henkildston osakkeenomistusohjelmaa

kayttivat enemman miehet, miehistd ohjelmaa kaytti 28 % ja naisista 16 %.
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Henkiloston osakkeen 70 00
omistusohjelma | 28
Henkildston lapsille tarjotut 34 %
edut 20%

0,
HenkilGstoruokailun tuki | iy d 36,

Kerhot _ é%%z " i Naiset/ kaytto %
Lomamokit _ —F2l320% % u Miehet/ kaytt %
Jumpat _ 13% 32/%
Kuntosali _ 28,

0% 20% 40% 60% 80%

Kuvio 18: Henkilostbetujen kayttoé sukupuolen mukaan

6.8  Asuinpaikkakunnan vaikutus

Asuinpaikkakunnan vaikutus nékyi avoimissa vastauksissa, kysyttaessa vastaajilta mita
uudistuksia he haluaisivat nykyisiin henkildstéetuihin. Vastaajien toivomuksena oli, etté
liilkuntapalveluita voisi kayttda myos muilla paikkakunnilla, kuten Porissa, eiké ainoastaan

Helsingissa ja Vaasassa.

Paakaupunkiseudulta kotoisin olevat vastaajat olivat kommentoineet kuntosali henkilostéetua
muuan muassa siten, ettd kuntosalin kéyton pitaisi olla myds mahdollista omalla
paikkakunnalla eik& ainoastaan tydpaikan vieressa. Padkaupunkiseudulla asuvista vastaajista
osa haluaisi kayttoon myos liikuntaseteleitd, mikali he eivat paase kdymaan juuri yrityksen
Pitdjanmaen toimiston vieressa sijaitsevassa Finnbody kuntokeskuksessa. Vaihtoehtoisesti
toivottiin myds, ettd paakaupunkiseudulla olisi mahdollisuus kayttdd myos muita Finnbodyn
toimipisteita.

Tarkastelin tarkemmin miten liikuntaetujen kuntosalin ja jumppien kaytto sitten jakaantui
ristiintaulukoimalla molempaa henkiléstdetua asuinpaikkakunnan mukaan. Alla olevasta
taulukosta on nahtévissa, etta padkaupunkiseudulla asuvista vastaajista 36,2 % (yhteensa 38
vastaajaa) kertoi kayttavansa kuntosalia. Vaasassa ja lahialueilla asuvista kuntosalia kaytti
34,3 % (yhteensa 23 vastaajaa). Kun taas muualla Suomessa asuvista vastaajista 25 %
(yhteensa 7 vastaaja) kertoi kayttavansa kuntosalia.
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) 25,0 %
Muu Suomi 750 %
34,3% L
ahi ; m Kaytan
Vaasa + ldhialueet 65.7 % yt
m En kéyta
36,2 %
Paékaupunkiseutu 63.8%

00% 200% 400% 60,0% 80,0%

Kuvio 19: Kuntosalin kdyttd asuinpaikkakunnan mukaan

Asuinpaikkakunnittain jumppia naytetaan kayttavan tutkimuksen mukaan eniten Vaasassa ja
lahialueilla. Vaasassa ja lahialueilla asuvista 26,9 % (yhteensa 18 vastaaja) kertoi kayttavansa
jumppia kun taas paakaupunkiseudulla ainoastaan 13,3 % (yhteensa 14 vastaajaa) kertoi
kéayttavansa jumppia. Muualla Suomessa asuvista jumppia kaytti 7,1 % vastaajista (yhteensa 2
vastaajaa). Taulukosta 28. On ndhtévissé jumppien kayttd asuinpaikkakunnan mukaan.

_ 7,1%
Muu Suomi 92,9 %
26,9 % .
ahi ; m Kaytan
Vaasa + ldhialueet 73.1% yt
m En kayta
Ty - 13, %
Paékaupunkiseutu 1 86,79
i

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0 %

Kuvio 20: Jumppien kaytto asuinpaikkakunnan mukaan
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Osa paakaupunkiseudulla tyéskentelevista toivoi myds tydsuhdematkalippua vaihtoehdoksi ja
kertoi tdman voivan olla keino helpottaa nykyisia parkkipaikkojen ruuhkaongelmia tyopaikan

parkkipaikoilla.

6.9  Yksikodn vaikutus

Tarkastelin henkilostdetujen kayttoa eri yksikoissa ristiintaulukoinnin avulla. Mitdén suuria
eroja ei ilmennyt. Eniten vastauksia kyselyyn kokonaisuudessaan tuli yksikdista Drives,
Moottorit ja generaattorit ja Service. Naissa oli taten myos eniten etujen kayttajia. Alla
olevissa taulukoissa nakyy tarkemmin miten kuntosali, lomamd&kki seka kerho henkiléstéetujen
kayttd jakaantuu yksikoittain.

Alla olevasta taulukosta on nahtévissa miten kuntosalin kayttd jakaantuu yksikoittéin.
Taulukossa nakyvat kayttajamaarat yksikon mukaan. Kuntosalin kayttd nayttaisi olevan
suosituinta Drives yksikdssa, jossa 19 vastaajaa kertoi kdyttavansa kuntosalia. Service
yksikdssa sekd Moottorit ja generaattorit yksikdssa kuntosalia kaytettiin vihemman, yhtensa

24 vastaaja kertoi, ettei kdyta kuntosalia laisinkaan.

Voimantuotannon jarjestelmét 3
Sahkonsiirto- ja jakelujarjestelmét

Service

N
D

Prosessiteollisuus

Pienjannikojeet m Kaytan

m En kayta
Muuntajat

N
D

Marine

Drives

ABB Oy Toiminnot ja palvelut

Kuvio 21: Kuntosalin kaytto yksikdittéin
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Seuraavassa taulukossa 30. On néhtévissa ettd lomamokkia kayttaa 15 vastaajaa Drives
yksikosta ja 10 vastaajaa Moottorit ja generaattorit yksikodsta. Service yksikd vastaajista vain

5 kertoo kayttavansa lomamokki henkildstdetu ja 25 vastaajaa ei kayta tata laisinkaan.

Voimantuotannon jarjestelmét
Sahkonsiirto- ja jakelujarjestelmét
Service

Prosessiteollisuus

H Kaytan
m En kayta

Pienjannikojeet
Muuntajat
Marine

Drives

ABB Oy Toiminnot ja palvelut

Kuvio 22: Lomamokit kaytto yksikdittéin

Kerhoja kaytetaan eniten myos Drives yksikdssa, josta 15 vastaajaa kertoo kayttavansa eri
kerhoja. Service yksikdsta 27 vastaajaa kertoo, ettei kayta kerhoja. Tarkemmin kerhojen

kaytto yksikoittain nékyy alla olevasta taulukosta 31.
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Voimantuotannon jarjestelmét
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Kuvio 23: Kerhojen kayttd yksikoittain

6.10 Uudistukset

Uudistuksista kysyttéessa painottuivat toiveet lahinna seuraaviin asioihin; liikuntaedut,
kulttuuriedut, tyopaikkaruokailun tuki, lomamokki etu, tydmatkakustannusten tukeminen

sekd vapaa-ajan (lomien) arvostus.

Uudistustoiveena toivottiin kayttoon otettavan liikuntaseteleitd, joita voisi kayttaa eri
liilkuntakeskuksissa tai haluttuun liikuntamuotoon. Muualla Suomessa tydskentelevét toivoivat
my®s tasapuolisuutta liikuntaeduissa. He toivoivat, etta kuntosalietu olisi ilmainen myds
muualla Suomessa, kuten se on jo Helsingissa ja Vaasassa. Yhteensad 36 vastaajaa toivoi
uudistuksena kayttdon liikuntaseteleitd, jotta jokainen voisi kayttaa naita haluamaansa

lilkuntamuotoon ja itselleen sopivaan liikuntakeskukseen.

Kulttuuriseteleiden kayttoonottoa toivottiin, koska kaikki eivat valttamatta kayta esimerkiksi
liilkuntaetuja. Paakaupunkiseudulla asuva vastaaja toivoi tukea esimerkiksi teatterilippuihin,

tama oli héanen kertomansa mukaan jo mahdollista Vaasassa.

Henkildstoruokailun tuen osalta toiveena oli, etta etu voisi olla myds lounassetelityyppinen,

jota voisi hyddyntad muuallakin kuin vain tietyssa tyopaikkaruokalassa.
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Paakaupunkiseudulla tyéskentelevista osa toivoi myds uudistuksena tyésuhdematkalippua.
Talla voitaisiin vastaajien mukaan esimerkiksi valttaa Helsingin toimipisteen

parkkipaikkaongelmat sek& tukea ABB Oy:n ymparistotavoitteita.

Lomamokki kaytantdihin toivottiin myos uudistuksia. Ehdotuksena oli esimerkiksi tietyn
pituinen karenssiaika niille henkildille, jotka ovat varanneet Lapin lomamokin talviaikaan tai
kesasesongin ajalle lomamokin. Talldin useammalla henkil6lla olisi mahdollisuus saada
lomamokki kayttoonsa sesonkiaikaan. Lomamokkien hintoihin toivottiin myds huokeampia

hintoja.

Monen vastaajan mielesta useat ihmiset arvostavat nykypaivana palkallista vapaata enemman

kuin materiaa. Palkallista vapaata toivottiinkin vaihtoehdoksi lahjojen tilalle.

Muita yksittaisia uudistustoiveita olivat henkilokunta-alennukset useampiin liikkeisiin, lasten
harrastusseurojen tukemisen ikérajan nosto, tytterveyshuolto/laékéarikaynnit laajemmiksi;
esimerkiksi hammashoito, optikot yms. voisivat sisdltya tydterveyshuoltoon. Liikuntaetuihin
toivottiin myds vaihtoehtoina polkupyoraetua tai vaikkapa erilaisia liikuntatempauksia.
Uudistustoiveena oli myds paremmat mahdollisuudet etatyéhon, yrityksen osakkeiden
saaminen kertyneiden tyévuosien mukaan, joululahjoihin laajempi valikoima kuten
ravintolalahjakortti, elokuvaliput tai esimerkiksi tydkaluja. Eras ylempi toimihenkil® toivoi
my6s parannuksia autoedun ehtoihin, kuten yrityksen tuki auton leasing kustannuksiin.
Omaehtoisen opiskelun tukemista toivottiin my®s voivan laajentaa niin, etta tdma koskisi
myos koulutuksia, joissa ei ole tutkintomahdollisuutta, mutta joista on kuitenkin hydtya

yritykselle.

6.11 Henkiléstdedut joista oltaisiin valmiita luopumaan

Kyselyyn vastanneilta kysyttiin myds avoimissa kysymyksissa mita nykyisista henkiléstéeduista
he sitten mahdollisesti voisivat jattaa pois. Tassa kohtaa on hyva mainita, etta tutkimukseen
vastanneista ei monikaan vastaaja halunnut jattaa mitaan etua pois nykyisista
henkilostoeduista. Vastaajat olivat kommentoineet kysymykseen muun muassa, etté heidan
mielestaan kaikki talla hetkella voimassa olevat henkilostéedut ovat hyviad ja asiallisia etuja,
joista ei haluttaisi jattda mitaan pois. Osa oli myds kommentoinut, ettd etuja voitaisiin
mieluimminkin lisatd, jotta tydmotivaatio kasvaisi. Moni vastaaja kertoi myos, etté vaikka ei
itse esimerkiksi kaytakaan tiettyja etuja niin on hyva etta tarjonta on laajaa, koska eri

ihmiset arvostavat eri asioita.
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Yhteenséa 10 vastaaja kertoi, etta henkiloston osakkeen omistusohjelma ESAP voitaisiin heidan
mielestaén poistaa nykyisista henkildstéeduista. Tahan johtaneita syité olivat muun muassa
se, ettd tdman tilalle voitaisiin vastaajien mielesté keksia jotain innovatiivisempaa,
nuorekkaampaa ja raikkaampaa. Erdan vastaajan mielesta tama oli myos liian kallis

jarjestelma yllapitaa.

Vastaajista yhteensa 10 henkiléa olisi valmis jattdmaan pois nykyisista henkilostéeduista
lomamokit, jos jokin henkiléstéetu olisi pakollista poistaa. Tata oli kommentoinut eras
vastaaja muun muassa silld, etté useasta yrityksesta huolimatta, han ei ollut onnistunut
saamaan lomamokkia ja ndin ollen lomamdokin arvonta ei hdnen mielestaan kohdentunut
tasapuolisesti. Yksi toive oli myds korvata esimerkiksi etelan lomamokit yrityksen avustuksella

vuokrata lomamokki Lapista.

Muutamia yksittaisia kommentteja eduista, jotka voitaisiin jattaa pois olivat kerhot,
lastenjuhlat, merkkipaivienmuistaminen yrityksen puolesta, palvelusvuosipalkitsemisen seka
kuntosalit ja jumpat. Merkkipaivdmuistaminen toivottiin erdan vastaajan mielesta
valinnaiseksi, koska kaikki eivat halua tehda tésta numeroa. Merkkipaivamuistaminen seka
palveluvuosipalkitseminen oltiin myds valmiita jattamaan pois, koska naiden ei néhty olevan
nykyaikaisia ja nama syrjivat yhden vastaajan mukaan nuoria tyontekijoita. Myos kultakello ja
muut mitalit oltiin valmiita poistamaan, koska nama ehké sopivat vastaajaan mukaan viela
Strémbergin aikaan 50-60- luvulla, jolloin niitd varmasti enemman arvostettiinkin. Lasten
harrasteseurojen tukemisen oli yksi vastaaja valmis poistamaan, koska halukkaita néaihin on
enemman kuin saajia ja arvonta ei hanen mielestéan ollut tasapuolinen tapa. Kuntosalietu

oltiin valmiita poistamaan, jos tilalle tulisi liikuntaseteleita.

7  Johtopaatokset

Tulevaisuudessa yritykset tulevat varmasti entistd enemmaén panostamaan henkiléstoetuihin
ja ajattelemaan naité yhtena sitouttamisen ja motivoinnin keinona. Henkiléstéedut
merkitsevat myos henkiléstolle paljon, koska ndiden avulla voidaan esimerkiksi helpottaa
kiireisen tybeldman ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Henkilostoetuja myds kehitetaén
jJatkuvasti ja ala tarjoaakin mahdollisuuksia alan toimijoille. Hyva esimerkki kehityksesta on

uusi maksukortti vaihtoehto, joka on syntynyt lounasseteleiden rinnalle.

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa, mita mieltd kohdeyrityksen henkildstd on nykyisista
voimassa olevista henkildstoeduista ja olisiko néitd mahdollisesti tulevaisuudessa tarvetta

muuttaa tai kehittaa.
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Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan néhdé, etta jokainen kohdeyritys ABB Oy:ssa talla
hetkella voimassa oleva etu on jollekin vastaajalle tarkea etu. Tutkimuksessa kay ilmi, etta
kohdeyrityksessa ei ole yhtédkaan henkiléstdetua jota kukaan ei kayttaisi. Osa eduista kuten

henkilostéruokailun tuki on erittdin suosittu ja kaytetty.

Kohdeyrityksen henkilosto arvostaa tutkimuksen tulosten perusteella nykyisia voimassa olevia
henkilostoetuja. Vastaajat ovat toki toivoneet erilaisia vaihtoehtoja tai liséyksia kuten
liikuntasetelit, kulttuurisetelit tai tydsuhdematkaliput Helsingin seudulla seka
palveluvuosipalkitseminen alkamista jo aikaisemmin kuin vasta kahdenkymmen tyévuoden
tayttyessd. Suurin osa vastaajista on kuitenkin tyytyvaisia yrityksen henkildstéetuihin ja
naiden koetaan vastaavaan omiin tarpeisiin. Vastanneista 54 % kertoi olevansa jokseenkin
samaa mielta nykyisten henkilostéetujen vastaavuudesta henkil6kohtaisiin tarpeisiin ja 8 %

vastaajista kertoi henkilostoetujen vastaavan taysin heidéan tarpeisiinsa.

Nuoremmille vastaajille alle 30-vuotiaille sekd 31-40-vuotiaille liikuntaan liittyvat edut, kuten
kuntosali ovat tarkeita etuja. Heille nykyiset henkiléstdedut palveluvuosipalkitseminen ja
merkkipaivdmuistaminen eivat ole vield ajankohtaisia, joten ndita etuja ei vielé niinkaan

osata arvostaa.

7.1  Nykyarvostus ja muutospaineet

Muutospaineita tarkastelin tarkemmin niiden uudistusten mukaan, joita vastaajat ovat
kertoneet haluavansa kysyttaessa millaisia uudistuksia he haluaisivat nykyisiin
henkilostéetuihin. Tarkastelin my®s arvostusta sen kannalta mité henkiléstéetuja sitten

vastaavasti voitaisiin vastaajien mielesta jattaa pois.

Suuria muutospaineita ei kohdeyrityksen henkilostoetuihin kohdistu, koska vastaajat ovat
paaosin tyytyvaisia henkildstdetuihin ja kysyttédessa mita henkildstdetuja voitaisiin heidan
mielestaén poistaa oli moni vastannut, ettd mitaan ei tulisi poistaa. Mikali jotakin olisi

pakollista poistaa oli 10 vastaaja valmis poistamaan henkildstén osakkeen omistusohjelma

ESAP:n ja 10 vastaajaa lomamdokki henkilostéedun.

Kohdeyrityksen henkilostdedut nayttavat olevan tutkimuksen perusteella arvostettuja
henkiloston mielesta. Naihin kaivattaisiin kuitenkin osaksi paivitysta. Varsinkin liikuntaeduissa
painottui mahdollisuus kayttaa liikuntaseteleité sen sijaan, etta vain esimerkiksi tietty
liilkuntakeskus olisi kaytettavissd. Asunpaikkakuntia katsottaessa on nahtavissa, etté
esimerkiksi jumppa ja kuntosali henkildstbetua kaytetdan vahemman muualla Suomessa kuin

paakaupunkiseudulla ja Vaasassa/léhialueilla. Myds palveluvuosipalkitsemiseen kohdistuu
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jonkin verran muutospaineita, lahinna tdman toivottaisiin alkavan jo kymmenen tyévuoden

tayttyessa.

7.2 Kehittamisideat

Kohdeyrityksen ulkopuolisena henkiloné katsoessani yrityksen henkiléstdetuja ovat nama
mielestani erittéin laajat ja monipuoliset. Esimerkiksi erittéin hienoa kohdeyrityksessa
mielestani on myds se, ettd omaehtoista opiskelua tuetaan. Tama on mielestani myds hyva
sitouttamisen ja motivoinnin keino. My6s henkiléstén lapsille tarjotut edut ovat mielestani
hieno henkilostoetu ja minulle véalittyy kyseisesté edusta kuva, ettd kohdeyrityksessa

vélitetadn seka henkilostosta, etta myds heidén vapaa-ajastaan.

Toki osassa nykyisia henkilostoetuja on myos kehitettavaa. Seuraavaksi kayn lapi etuja, joita

kohdeyritys voisi mielestani kehittaa tai muuttaa.

Kohdeyrityksen tulisi mielesténi panostaa entistd enemman liikuntaetuihin, jotka sopivat
hyvin sek& nuoremmalle ettéd vanhemmalle henkilostolle. Harkitsemisen arvoista
kohdeyrityksessa voisi olla esimerkiksi liikuntasetelien tai vastaavien kaytto, joita voisi
hyddyntaa esimerkiksi monessa eri liikuntakeskuksessa. Néin ollen jokainen kohdeyrityksen
henkilostosta voisi valita itselleen sopivan urheilumuodon. Liikuntaetuihin panostaminen on
myds yrityksen kannalta jarkevaa, koska silla voidaan vaikuttaa henkilokunnan terveyteen ja

hyvinvointiin.

Nykyiset henkildstéedut palveluvuosipalkitseminen sekd merkkipdivamuistaminen ovat
ajankohtaisia vanhemmille ja kohdeyrityksessa kauemmin tydskenneille henkiléille.
Henkilostoetuja voitaisiin kehittad myds niin, ettd nuoremmille olisi myds jokin porkkana
palveluvuosipalkitsemisen osalta. Merkkipaivdmuistaminen on mielestani aiheellista juuri

50/60 syntymapaivan ja elakkeelle siirtymisen osalta.

Palveluvuosipalkitsemisessa voitaisiinkin mielestani harkita jo aikaisemmista tyévuosista
palkitsemista. Jotta kustannuksia, ei tarvitsisi muuttaa voitaisiin kahdenkymmenen ja
kolmenkymmen tydvuoden lahjojen arvoa hiukan alentaa ja néin ollen voitaisiin antaa jo jokin
pieni lahja kymmenesta tydvuodesta tai vaihtoehtoisesti muutaman péivan vapaa. Nain ollen
kustannukset eivat kasvaisi nykyisesta.

Monien kyselyyn vastanneiden toiveissa oli myds palkallinen vapaa lahjojen sijaan tai lahjan
liséksi. Tatakin vaihtoehtoa voitaisiin harkita esimerkiksi yhden viikon palkallista lomaa

kahdenkymmenen tydvuoden téayttyessa. Aikaisemmin alkava palveluvuosipalkitseminen
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kannustaisi ja olisi porkkana henkildstolle, joka on ollut yrityksessa esimerkiksi viiden vuoden

ajan. Talla voitaisiin mahdollisesti myos sitouttaa henkildstda pysymaan yrityksessa.

8  Opinnaytetytn onnistuminen

Opinnadytety0 onnistui hyvin ja eteni sovitussa aikataulussa. Takarajaksi oli asetettu, etta tyo
olisi kirjoitettu helmikuun loppuun mennessa ja tdma aikataulu toteutui sovitun mukaisesti.
Seuraavaksi kerron miten opinndytetyd onnistui omasta nakdkulmastani sekd myds yrityksen

nakokulmasta.

8.1 Omasta nakdkulmasta ja asetettujen tavoitteiden kannalta

Aikataulun kannalta oli mielestani erittain hyva, ettéd kohdeyrityksen kanssa oli sovittu tarkka
aikataulu tydn valmistumiselle. Tdma edesauttoi tyon valmistumista aikataulun mukaisesti.
Eniten haasteita tuotti mielesténi teoria osuus, koska teoriaa henkildstdeduista oli jonkin
verran haasteellista onnistua loytdmaan. Aiheesta loytyi kuitenkin tarpeeksi perustietoa ja
ajankohtainen artikkeli, josta sai erinomaista tietoa siitd, mika henkiléstéetujen tilanne
yrityksissa tédna paivana on. Opinnaytetyén mielenkiintoisin osio ja itselleni myds haasteellisin
oli tutkimuksen toteuttaminen. Varsinkin analysointi vaihe oli haasteellista, koska minulla ei
ole kovin paljon kokemusta tilastollisesta analysoinnista. Aluksi menikin jonkin aikaa, etta
onnistuin toteuttamaan analysoinnin excel taulukkolaskentaohjelmalla. Minulle helpointa oli

analysoida tilastollisesti kaikki saamani tieto, jotta pystyin hahmottamaan, tiedon tarkeyden.

Kaiken kaikkiaan opinndytetyon tekeminen on ollut erittdin mielenkiintoinen ja tyytyvainen
olen erityisesti siitd, ettd pystyin toteuttamaan tyon itsendisesti. Opinndytetyon tekeminen

on ollut myds opettavainen kokemus seka kirjoittamisen etta analysoinnin kannalta.

8.2  Yrityksen nakdkulmasta

(Yrityksen nékokulmasta -osuuden kirjoitti 7.3.2011 kohdeyrityksessa opinndytetydnohjaaja Merja
Sandstrom, Compensation Manager, ABB Oy, HR Center)

Opinndytetyon teettdneessa kohdeyrityksesséa ABB Oy:ssa olimme jo jonkin aikaa miettineet,
vastaako nykyinen henkilostéetutarjonta todella henkildstdn tarvetta ja arvostusta ja miten
tata tarjontaa voisi ajanmukaistaa kustannustehokkaasti. Olimme juuri paattaneet toteuttaa
aiheesta henkilostokyselyn ja/tai opinndytetyon teettamisen ja tassa yhteydesséa palat
loksahtivat hienosti kohdalleen, kun aikuisopiskelijalla oli tarve opinndytetydn tekemiseen ja

yrityksella tarve tydn teettdmiseen ja niinpa meidén tarvitsi Hennan kanssa miettia vain
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kohtuullinen aikataulu koko tydlle seka tutkimusosioon mukaan tulevien haastateltavien

maara, jotta tyo olisi toteuttamiskelpoinen kokopaivaisesti ansiotydssa olevalle opiskelijalle.

Yrityksen nakdkulmasta opinnaytetyon tavoitteena oli saada otannan kautta selville
henkildston tdméan paivan arvostus nykyiselle henkiléstéetutarjonnallemme seké samalla
mielipide, mihin suuntaan tarjontaa l&hivuosina olisi kehitettava, jotta kokonaisuus nykyista
paremmin palvelisi koko henkiléstémme arvostusta ja tarvetta.

ABB Oy on henkildstdetuhistorian ja -tarjonnan osalta hyvin tyypillinen suomalainen yritys,
jossa vuosien saatossa on muotoutunut kirjavahko joukko henkildstéetuja kunkin
vuosikymmenen tarpeisiin, joukkoon on lisatty uusia enemman tai véhemman
suunnitelmallisesti, esim. 50-ja -60 luvulla kultakellopalkitseminen ja -70 luvulla
tydsuhdeasunnot ja harrastuskerhot ovat olleet arvossaan kun taas 90-luvulla
tydsuhdeasunnoista luovuttiin, mutta sopimukset liikuntatilojen ja kuntosaliyrittdjien kanssa
olivat paivan nimi. Nain henkildéstéeduistamme on muodostunut melkoisen kattava tarjonta,
kuten opinnaytetyd osoittaa, mutta joka toisaalta on vuosien saatossa kasvanut raskaaksi
hallinnoida ja toisaalta valikoiman mielekkyys henkildstén sitouttamisessa, viihtyvyyden ja
ty6hyvinvoinnin edistamisessa on osin saattanut jo hamartya; puhumattakaan kokonaisuuden
kustannustehokkuudesta. Liséksi verotuksellinen ndkékulma on tuonut paineita, silla

henkilostéetujenhan on oltava koko henkiloston kaytettavissa paikkakunnasta riippumatta.

Kohdeyrityksen puolesta Hennan opinnaytetyénohjaajana voin todeta, ettéd valmistunut ty6 on
erinomainen lapileikkaus aihealueesta, josta kuten Henna tyfssaén toteaakin, on vaikeasti
saatavilla teoriakirjallisuutta. Kuitenkin opinndytety®ssa aiheen teoreettinenkin osuus on

onnistunut katsaus niin historiaa kuin uusia tulevia tuulia.

Tutkimusosassa vastausten analysoinnin perusteella voimme nyt ABB Oy:ssa jatkaa
aloittamaamme suunnittelutydta henkilostéetujen tarjonnan nykyaikaistamisen osalta.
Yllattavia asioitakin tuli palauteanalyysissa esille; esim. henkilostoruokailun tuen merkitys
korostui, samoin henkiloston palkitseminen pitkén palveluksen ja merkkipaivan johdosta. Viisi
tarkeintéa etuahan henkildstén mielesta olivat: henkildstéruokailun tuki, palvelusvuosi-
palkitseminen, kuntosali, joululahja sek& merkkipaivéamuistaminen. Hennan uudistus-
ehdotukset luvussa 6.10. antavat suuntaa ja tukevat suunnitelmaamme laajentaa etenkin
liikunta- ja kulttuuripalvelutarjontaa siten, etta edut olisivat henkiléston saatavilla mydskin
asuinpaikkakunnilla eika pelkastaan tydskentelyalueiden lahiympaéristdssa. Ehka
henkildstoruokailun tukemisenkin osalta uusia mahdollisuuksia voisi miettid, tosin
kokonaiskustannukset aiheuttavat varmasti omat rajoituksensa. Myos palaute lomamokkien
osalta antaa aihetta kehittaa etuisuutta nykyisesta kaytanndsta mielekkadmpaan
kokonaisuuteen. Merkkipaivamuistamiseen kaivattiin palautteessa uutta nékékulmaa, joten

tamakin etuisuus tulee tarkemman pohdiskelun piiriin.
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Opinnaytetydn lopputulos houkuttelee miettiméan, josko tulevaisuudessa parin vuoden vélein
Voisi systemaattisesti teettad laajemman henkiléstokyselyn, jossa henkildstdedut -osio olisi
mukana ja nain saatu henkildston palaute suuntaisi kehittamaan etupalettia siten, etta
henkilosto todella arvostaa tarjottuja etuja, ettéd edut vastaavat kunkin ajanjakson tarpeita
ja etta edut ovat kokonaisuus, joka on myds yritykselle hallinnollisesti helppo ja
kustannustehokas. Etuja voitaisiin poistaa ja muuttaa aina perustellusti palautetta
hyddyntaen siten, ettéd henkildstd kokee panostuksen mielekkdand oman arjen
helpottumisena, hyvinvoinnin ylldpitona ja tydnantaja saisi vastinetta panostukselleen

sitoutumisen, tydssa viihtymisen ja houkuttavuuden lisdédntymisena.

Kiitokset Hennalle opinnaytetydstd, onnea tuleviin haasteisiin ja me ABB:lla jatkamme
henkilostoetupaletin ajanmukaistamistyétamme hyddyntden tdaman opinnaytetyon

teoriaosuutta kuin myds kyselyotannan antia.
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Liite 1

Liite 1: Kyselylomake

Kysely ABB Oy:n henkiléstdeduista

Kyselyn toteuttaa Laurea-ammattikorkeakoulun opiskelija osana opinndytetydtaan
yhteistydssa ABB Oy:n kanssa. Kyselyn tarkoituksena on selvittad henkildston tyytyvaisyytta

yrityksen henkiléstoetuihin.

Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti.

Alla on kerrottu talla hetkelld voimassa olevat henkilostoedut.

ABB Oy:n henkilostéedut:
Harrastus ja virkistys

- kuntosali

- jumpat

- lomamokit

- kerhot

Omaehtoisen opiskelun tukeminen
- opintovapaapaivéat opintoviikkoja vastaan

- henkildstdn kehittamisrahaston tuet

Palvelusvuosipalkitseminen
- 20v (lahja)
- 30v (lahja ja 2 viikon palkallinen loma)

- 40v (2 viikon palkka ja 3 viikon palkallinen loma)
Merkkipaivamuistaminen
- 50/60 v syntymdpaiva

- elékkeelle siirtyminen

Henkilostotilaisuudet (kuten kesdjuhlat, urheilupaivat ym.)

Joululahja

Henkiloston osakkeenomistusohjelma (ESAP)

Henkildstéruokailun tuki
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Liite 1
Henkiloston lapsille
- lasten joulujuhlat
- lasten harrasteseurojen tukeminen
- "tonnilaiset’ (henkildstdn lasten tydelamaan tutustuminen)
- sairaan lapsen kotihoitopalvelu
Vastaajan taustatiedot:
Sukupuoli |:| Nainen |:| Mies
k& D Alle 30 |:| 31-40 |:| 41-50 D Yli 50 vuotta
Siviilisaaty |:| Perheellinen |:| Sinkku
Paikkakunta |:| Vaasa + lahialueet |:| Paakaupunkiseutu |:| Muu
Suomi
Henkilostokategoria
|:| Tyontekija |:| Toimihenkild |:| Ylempi toimihenkild |:| Johto
Yksikkd
ABB Oy Toiminnot ja palvelut Pienjannitekojeet
Asennustuotteet Product Support
Drives Prosessiteollisuus
Kotimaan myynti Robotit
Marine Service
Moottorit ja generaattorit Séhkonjakeluautomaatio
Muuntajat Séhkonsiirto- ja jakelujarjestelmat
MV Drives Turboahtimet
Pienjannitejarjestelmat Voimantuotannon jarjestelmat

Kuinka kauan olet tytskennellyt ABB Oy:ss&?

] []
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Alle 5 vuotta 6-10 vuotta
|:| 11-20 vuotta |:| Yli 20 vuotta
Valitse kyselyn vastausvaihtoehdoista parhaiten omaa mielipidettasi kuvaava vaittama.
Valitse vain yksi kohta asteikolla 1-4 kysymysten 1 ja 2 kohdalla.
1. Miten hyvin tunnet ABB Oy:n henkiléstéedut?
Lo, .Erittéin hyvin
2 i .Melko hyvin
S . Hyvin
o .En lainkaan
2. Nykyiset henkilostdéedut vastaavat tarpeitani
Lo, Olen taysin samaa mielta
2 Olen jokseenkin samaa mielta
S .Olen jokseenkin eri mielta
doiiiiiiinins Olen taysin eri mielta
3. Mita alla luetelluista henkildstoeduista kaytat:
Kaytan En kayta
Kuntosali
Jumpat
Lomamokit
Kerhot
Henkilostoruokailun tuki
Henkildston lapsille tarjotut
edut
Henkildston osakkeen-
omistusohjelma (ESAP)
4. Kuinka usein kaytat henkilostoetuja vuoden aikana:
1. 2. 3. kerran 4. 5. kerran
jatkuvasti |muutaman |kuukaudessa | muutaman vuodessa
kerran kerran
kuukaudessa vuodessa
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Kuntosali

Jumpat

Lomamokit

Kerhot

Henkildstéruokailun tuki

Henkildston lapsille tarjotut edut

5. Valitse mielestasi 4 tarkeinta nykyista henkildstbetuutta seuraavista

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

Kuntosali

Jumpat

Lomamokit

Kerhot

Joululahja

Henkilostoruokailun tuki

Henkiloston lapsille tarjotut edut

Merkkipaivamuistaminen

Palvelusvuosipalkitseminen

Henkildston osakkeen-

omistusohjelma (ESAP)

6. Arvostatko kerhotoimintaa ja kuulutko johonkin ABB Oy:n kerhoon?

Lo, .Kylla kuulun kerhoon

2 Kerhotoimintaa tulee mielestani jatkaa
S .En kuulu kerhoon

doiiiiiiiinnns Kerhotoiminta ei ole mielestani tarpeellista

7. Onko nykyinen merkkipaivamuistamisen sisaltd hyva vai muuttaisitko jotain?
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(Merkkipaivamuistaminen: 50/60 v syntymapaiva, elékkeelle siirtyminen)

8. Onko nykyinen palvelusvuosipalkitsemisen sisaltd hyva vai muuttaisitko jotain?

(Esimerkiksi 20v lahja/ 30v lahja ja 2 viikon palkallinen loma)

9. Mitéd uudistuksia haluaisit nykyisiin henkildstdetuihin ja miksi?

10. Mita nykyisista henkildstdeduista jattaisit pois ja miksi?

Vastauksesi toivon saavani 15.12.2010 mennessa.

Palauta vastauksesi oheisessa vastauskuoressa, jossa on valmiina kyselyn palautusosoite:
Henna Rosenberg

Kapylantie 6 C 50

00610 Helsinki

Huomioithan, ettd kuori téytyy postittaa ABB Oy:n postituspisteesta, postiennakkomaksu

ei ole muuten voimassa.

Kiitos vastauksestasi!
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Yhteistyosta kiittaen,

ABB Oy

ja

Henna Rosenberg, Laurea-ammattikorkeakoulu, Leppévaara



