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The purpose of this thesis was to map out how the staff of Osuuskauppa Arina
exploit benefits that are set out for them and how aware they are about the avail-
able benefits. Research material will be used to assess differences between in-
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1 JOHDANTO

Tyokulttuurin edellytykset ovat kasvaneet, jonka vuoksi se hahdaankin nykyaan
kilpailutekijana. Yrityksen ollessa tyonhakijoiden silmaan houkutteleva, voidaan
palkata ja sitouttaa osaavaa henkilokuntaa. (Lehikoinen 2018.) Osaava henki-
|0sto on yritykselle tarkea resurssi. Tyontekijoilta vaaditaan tehokasta ja toimivaa
osaamisen hallintaa, jotta organisaatio pystyy vastaamaan asiakkaiden, toi-
mialan ja liiketoimintaympariston muutoksiin. (Rediteq 2019.) Taman vuoksi tyo-
yhteisdissa on laadittu keinoja, joilla motivoidaan tydntekijoita valitsemaan tyo-
paikkansa seka sitoutumaan siihen. Peruspalkan vierelle on tasta syysta lahdetty
kehittamaan laajempaa palkitsemisjarjestelmaa. Aineellisilla seka aineettomilla
palkitsemisen keinoilla tuetaan seka tehostetaan tyontekijoiden jaksamista, mo-
tivaatiota ja tuodaan selkeytta organisaation toimintaan. (Mannisté 2018b.) Pal-
kitseminen on tarkea johtoportaan tyokalu, jolla voidaan tuoda esille organisaa-
tion arvot, tavoitteet ja strategiat, joiden perusteella muodostetaan juuri kyseiselle

tydnantajalle sopiva palkitsemisjarjestelma (Kauhanen 2012, 17).

Aloitin harjoitteluni syyskuussa vuonna 2022 Rovaniemen Prisman S-Pankki ja
asiakasomistajapalvelupisteella. Ennen harjoitteluani olin jo kauan tyoskennellyt
Osuuskauppa Arinan kirjoilla ravintola-alalla. Harjoittelun edetessa ja asiakkaita
palvellessani huomasin, ettd monet asiakkaat eivat tiedosta, mita etuja he omis-
tavat asiakasomistajina. Monet asiakkaat yllattyivat positiivisesti, kun saivat laa-
jemmin tietoa asiakasomistajatalouteen kuulumisen hyodyista. Palvelumyyjien
tyonkuvaan kuuluukin entista vahvemmin nykyaan palveluiden myymisen lisaksi

asiakkaiden aktivoiminen heille kohdistuvien etuuksien hyddyntamisessa.

Osuuskauppa Arinan tyontekijat saavat asiakasetuihin verrattuna parempia etuja.
Kaikista naista eduista en ollut tietoinen, vaikka olen jo pidemman aikaa tyosken-
nellyt Osuuskauppa Arinan palkkalistoilla. Perehdyin etuihin tarkemmin vasta
aloitettuani tyoskentelyn asiakasomistajapalvelupisteella. Aloin etujen tiedosta-
misen jalkeen pohtimaan, onkohan monilla muillakin tyontekijoillda samankaltai-
nen tilanne. Oman tietdmattdmyyteni ohella nousee esille tutkimusongelma:
"Kuinka Osuuskauppa Arinan henkilokunta hyodyntaa henkilokuntaetuja?” Tutki-

muksessa selvitetaan, nouseeko toimialakohtaisesti esille eroavaisuuksia etujen



hyodyntamisen suhteen, seka tarkastellaan mista eroavaisuudet voisivat johtua.
Taman pohjalta muodostuu alakysymys: "Loytyyké toimialakohtaisia eroavai-

suuksia koskien etujen hyodyntamista?”

Viestinnan keinoja soveltaen voidaan lisata tietoisuutta henkilokunnalle kohdistu-
vista eduista. Lisattaessa henkilokunnan tietoisuutta eduista, voivat he suunni-
tella arjen ostoksia, lainoja seka esimerkiksi paaasiallisen pankin vaikutteita hei-
dan tuloihinsa seké menoihinsa. Eduista saatavat hyodyt ovat mitattavissa rahal-
lisesti. Verrattaessa kahta tyontekijaa, joista ensimmainen on tietoinen eduista ja
hyodyntaa niita jatkuvasti, kun taas toinen puolestaan ei ole tietoinen eduista ja
ei noteeraa etujen vaikutusta arjen paatoksissa, ensimmainen tyontekijoista hyo-
tyy henkilokuntaan kuulumisesta rahallisesti paljon enemman. Edut ovat vasta
siina vaiheessa tapa lisatad omaa henkilokohtaista tuloksellisuutta, kun niita hyo-

dynnetaan.

Tietoisuuden lisdamisesta hyotyy henkilokunnan lisaksi myéskin Osuuskauppa
Arina ja S-Pankki, joiden palveluita henkilokunta hyddyntaa saadakseen etuja.
Henkilokunta muodostaa jo itsessdan huomattavan asiakasryhman. Henkiloston
aktivoituessa palveluiden kaytossa edella mainittujen toimijoiden tuloksellisuus
kasvaa. Sen lisaksi edut toimivat yhtena tarkeimmista keinoista sitouttaa henki-
I6kuntaa seka houkutella lisaa tydvoimaa. Miten tama kaikki onnistuu, jos henki-
I6kunta ei ole tietoinen kaikista heille asetetuista eduista? Toimeksiantajan,
Osuuskauppa Arinan ja S-Pankkin, nakdkulmasta on tarkeaa saada katsaus etu-
jen hydédyntamisen tilanteesta. Opinnaytetydn tutkimuksen avulla pohditaan mah-
dollisia kehityskohteita, joiden avulla parhaimmassa tapauksessa voidaan edis-

taa henkilokunnan sitoutumista ja nain ollen tuloksellisuutta.

Osuuskauppoja on monia ympari Suomen ja kaikki ovat linkittyneita S-Pankin toi-
mintaan. Tarkoituksena on rajata katseet vain Osuuskauppa Arinan suuntaan ja
lahtea kartoittamaan tilannetta Lapin alueella. Toimeksiantajana toimiikin Osuus-
kauppa Arina ja S-Pankki. Paaosin Osuuskauppa Arinan henkildston kartoitus
kohdistuu Rovaniemella tydskenteleviin tydntekijoihin. Kun verrataan kaupan-,
ravintolan- seka matkailualalla toimivien maaraa Rovaniemen Prisman S-Pankin

ja AO-palvelu pisteella tyoskentelevien palvelumyyjien maaraan, on ero suuri.



Tasta syysta pyrin saamaan lisaa vastauksia palvelumyyjilta seka muilta omista-
japalveluiden tydntekijoilta jakamalla kyselylomakkeen kaikille Arinan Osuuskau-

pan S-Pankki ja AO-palvelupisteille.

Informatiivinen tutkimusaineisto muodostuu aihepiireista: henkildstdjohtaminen,
palkitseminen ja tyotyytyvaisyys. Kaikki nama aihepiirit ovat liitoksissa tutkimuk-
seen seka muodostavat teoriaosuuden. Ensisijainen aineisto kerataan kyselylo-
maketta hyodyntaen. Tutkimuksen avulla selvitetaan, miten etuja hyédynnetaan,
mista eduista ollaan tietoisia parhaiten ja mista vahiten seka kartoitetaan toimi-
alakohtaisia eroavaisuuksia. Kyselylomaketta analysoimalla pyritaan selvitta-
maan syita saatuihin tuloksiin ja pohditaan mahdollisia kehityskohteita. Kehitta-

minen ja tuloksellisuus kulkevat tunnetusti vierekkain.

Opinnaytety0ssa kuvataan, miten palkitsemisjarjestelma muodostuu, selvitetaan,
kuinka strategiaa tukeva palkitsemisjarjestelma muodostetaan ja miksi organi-
saation olisi tarkeaa tallainen omistaa. Tarkoituksena on lahtea tarkastelemaan
henkilokunnalle asetettuja etuja, jotka muodostavat yhden osion palkitsemisjar-
jestelmasta. Tutkimusta rajataan kuitenkin hieman ja poissuljetaan lakisaateisten
etujen tarkastelu. Keskitytaan luontoisetuihin, jotka ovat verrannollisia palkka-
luontoiseen tuloon seka taydentaviin yritys- ja henkilokohtaisiin etuihin, mitka
Osuuskauppa Arina on henkilokunnallensa asettanut. S-ryhman edut ovat moni-
puolisuutensa vuoksi tunnettuja tydmarkkinoilla. Kilpailuetua seka etujen hyédyn-
tamista voidaan entistakin enemman vahvistaa, kun kaikki edut ovat selkeasti

esilla ja niita osataan kayttaa.



2 PALKITSEMINEN

Palkitsemisella tarkoitetaan vaihtosuhdetta, jossa tyontekija saa korvausta tyon-
antajalta antamastaan tyOpanoksestaan. Palkitsemista voidaan kutsua kaksi-
suuntaiseksi prosessiksi, jossa hyotyvat tyontekija seka organisaatio. Kyseessa
on siis tyoelamataito, jonka omaksuminen on tarkeaa tyontekijalle, mutta etenkin
johdolle. Johtamisen valineena palkitsemisella viestitdan organisaation tavoit-
teista, jolloin tuetaan strategian mukaista toimintaa seka tavoitteisiin paasya. Pal-
kitseminen jaetaan aineellisiin ja aineettomiin palkitsemisenmuotoihin. (Hakonen
& Nylander 2015, 8.)

Kaikissa palkitsemisen keinoissa lahtdkohtana on se, ettd kannustetaan ja sitou-
tetaan henkilokuntaa tyoskentelemaan organisaatio yhteisten tavoitteiden eteen.
Tavoitteisiin paastaessa motivoituneen henkildkunnan avustuksella nousee
myoskin organisaation suorituskyky, tuloksellisuus seka kannattavuus. (Mannisto
2018b.) Hyvana esimerkkina toimii tutkimus, jossa Peterson ja Luthans (2006,
156-164) analysoivat palkitsemisen vaikutuksia organisaation liikevoittoon, tuo-
tannon tehokkuuteen seka henkiloston vaihtuvuuteen. Tutkimuksen tuloksia tar-
kasteltaessa voidaan todeta aineettoman seka aineellisen palkitsemisen edista-
van huomattavasti kaikkia muuttujia, joilla tassa tapauksessa tarkoitetaan liike-
voittoa, tuotannon tehokkuutta ja henkildston vaihtuvuutta. Liikevoitto ja tuotan-

non tehokkuus kasvoivat, kun puolestaan henkiloston vaihtuvuus vahentyi.

Jotta palkitsemismalli tukee jatkuvasti liiketoimintaa, tulee sita paivittaa aina tar-
peen tullen. Nain pystytdan vastaamaan uusiin tarpeisiin ja niiden perusteella
asetettuihin tavoitteisiin. Selkea ja toimiva aineellinen palkitsemismalli tuo ty6-
markkinoilla tydnantajalle nakyvyytta. Talla tavoin pystytaan sitouttamaan entuu-
destaan palkkalistoilla olevia tyontekijoita seka rekrytoimaan uusia.

2.1 Aineellinen palkitseminen

Ensimmaisena palkitsemisenkeinona toimii rahallinen palkitseminen. Kyseinen

palkitsemisenkeino muodostaa kokonaispalkitsemisjarjestelman aineellisen



osuuden. Rahallisen palkitsemisen ensimmaisen luokan muodostaa palkkaus.
Palkkauksen pohjan rakentaa peruspalkka, joka voi muodostua aika-, urakka-,
palkkio- ja provisiopalkasta. (Mannistd 2018b.) Tydehtosopimukset maarittavat
usein aikapalkan, mika luokitellaan usein tehtavakohtaiseen ja henkilokohtaiseen
palkanosaan. Muissa palkkausmuodoissa palkanosa maaraytyy yleensa saavu-
tusten perusteella. Laissa ei siis ole maaritelty, paljonko palkkaa tulisi maksaa
vaan kaannytaan pitkalti tydehtosopimusten puoleen. (Hakonen, A., Hakonen,
M., Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 68-70.)

Peruspalkasta muodostuvan osuuden lisaksi yrityksella voi olla kaytdssa tulos-
palkkaus eli taydentavia palkkausmenetelmia. Taydentaviin palkkaustapoihin lu-
keutuvat voitonjakoerat, tulos- ja voittopalkkiot seka osakepohjainen palkitsemi-
nen. (Hakonen, A. ym. 2014, 70.) Jotta tyontekija saa peruspalkan lisaksi tulos-
palkkiota, tulee tavoitteet saavuttaa tai parhaimmassa tapauksessa ylittaa. Tu-
lospalkkion eteen tulee siis tehda toita, jonka vuoksi se ei ole verrannollinen lah-
jaan. (Kairinen, Uhmavaara & Murto 2008, 68.) Tulospalkkiojarjestelma on selke-
asti kasvattanut suosiotaan. Tulospalkkion my6ta on huomattu positiivista kehi-
tysta etenkin tuottavuuden ja laadun kasvussa, kustannusten laskussa seka tyo-
motivaation lisdantymisessa. (Hulkko 2002, 48.) Kehitysta voi selittda toimivan
tulospalkkiojarjestelman peilattavuus informaatiojarjestelmaksi. Sen avulla luo-
daan henkilostolle selkeat tavoitteet ja strategiat, joiden analysointia varten ase-
tettujen mittareiden avulla voidaan seurata organisaation menestysta. (Helsila
2002, 72.)

Toinen kannustin seka tapa palkita tyontekijoita on kertapalkitseminen. Kyseisen
palkkion voi tydntekija saada entuudestaan maaritellysta yrityksen kannalta mer-
kityksellisesta onnistumisesta. Harvemmin kyseessa on sovittu maara rahaa. Esi-
merkiksi lahjakortti tai elokuvalippu ovat yleisia tapoja kannustaa tyontekijaa on-
nistumisesta kertaluontoisesti. (Mannisté 2018b.)

Peruspalkan seka taydentavien palkkaustapojen lisaksi 16ytyy muitakin etuuksia,
joita voidaan sisallyttda aineelliseen palkitsemiseen. Puhutaan henkilosto-
eduista, joihin lukeutuvat esimerkiksi ateriaedut, tyoterveyshuolto, henkilokunta-
alennukset, autoedut, tydsuhdematkaliput seka liikuntasetelit. (Mannistd 2018b.)
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Edut ovat palvelusuhteeseen kuuluvia lakisaateisia tyopaikka-, sopimusala- tai
henkilokohtaisia etuoikeuksia. Organisaatiokohtaisilla valinnaisilla seka jousta-
villa eduilla pyritaan edistamaan tyohyvinvointia, lisddmaan tydnantajan houkut-
televuutta sekd helpottamaan ja turvaamaan tyontekijoiden arkea. Lait ja tyoeh-
tosopimukset saatelevat omalta osaltaan eduilla palkitsemista, mika tydnantajien
tulee ottaa huomioon palkitsemismallia rakentaessaan. Monesti etuja ei mielleta
palkitsemisen keinoksi, koska ne ovat kaikkien henkildkunnanjasenten kaytetta-
vissa. Edut kuitenkin tayttavat kaikki palkitsemisen keinon kriteerit. Ne muodos-
tavat yhden osan palkitsemisen kokonaisuutta. Etujen hyddyntamista voidaan
ajatella inhimilliseen paaomaan sijoittamisena. Ei ole valttamatonta tarjota kaikille
taysin samoja etuja vaan niitd voidaan muunnella aseman tai tyétehtavan mu-
kaan. (Hakonen, A. ym. 2014, 148.)

Edut voidaan jakaa kolmeen lohkoon; lakisaateiset edut, taydentavat yritys- ja
henkilokohtaiset edut seka luontoisedut. Lakisaateisiin etuihin lukeutuvat tyoter-
veyshuolto ja vuosilomat. Mydskin tyo- ja virkaehtosopimukset voivat asettaa
muita etuja kyseiseen lohkoon. Organisaatiot voivat vapaasti valita taydentavia
etuja, kuten tyovaatteet tai esimerkiksi paivalla tarjotut kahvit. Luontoisedut ovat
puolestaan verrannollisia palkkaluontoiseen tuloon, koska tyonantaja luovuttaa
hyodykkeen tyosuhteen perusteella tyontekijan kayttoon. Hyddykkeisiin voi lu-

keutua esimerkiksi auto-, puhelin- ja ateriaedut. (Hakonen, A. ym. 2014, 149.)

Verotuksellisista syista edut luovat tyontekijoille suuria taloudellisia hyotyja seka
saastoja. Verovapaiden etujen lisaksi tyontekijat hyotyvat myoskin kaypaan ar-
voon liitoksissa olevista eduista. Tama johtuu siita, etta heille maksetaan edut
tulosta ennen veroja. Verottajan maarittama tavanomaisen luontoisedun arvo on
noin 90 prosenttia kayvasta arvosta. Tyontekija hyotyy talloin verotettavistakin
eduista noin 10-20 prosentin saastolla. (Hakonen, A. ym. 2014, 156.)

Palkitsemisstrategiaa maariteltdessa sen tulee vastata organisaation rakenteen
ja johtamisjarjestelmien luomiin tarpeisiin. Palkitsemisstrategialla tarkoitetaan
menetelmia, joita hyddyntaen organisaation palkitsemisratkaisut laaditaan. Sen
lisaksi, ettd palkitsemisstrategia maarittelee keinot joilla palkitaan, tulee siita
my0s kayda ilmi mita tavoitellaan ja mista halutaan palkita. On tarkeaa ymmartaa,
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ettei palkitsemisstrategia ole irrallinen osa toimintaa, vaan se on tarkea osa hen-
kilostostrategiaa seka liiketoimintastrategiaa. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari
2006, 18.)

Organisaation rakenteeseen vaikuttavista tekijoista koko, yritysmuoto seka talou-
dellinen kapasiteetti ovat hyvia esimerkkeja, joiden mukaan tulee asettaa tavoit-
teita. Tavoitteista viestinnan tulee olla selkeaa, jotta tyontekijat ovat tietoisia mita
tavoitteita tulee eniten tavoitella. Myoskin suotavaa olisi, etta tavoitteiden toteu-
tumista pystyttaisiin seuraamaan reaaliaikaisesti. Tyontekijat pystyvat nain ollen
seuraamaan aina, paljonko toimintaa tulee kehittaa, jotta tavoitteet voidaan saa-
vuttaa. Kun ensisijaiset tavoitteet saavutetaan, hyotyy koko organisaatio. Tyon-
tekijat palkitaan heidan saavuttamiensa tavoitteiden mukaan sovitulla tavalla.
(Mannisto 2018b.)

Liiketoiminnalle asetettuihin tavoitteisiin voi lukeutua periaatteessa mika vain yh-
dessa etukateen maaritelty tavoite. Ne voidaan asettaa yksil6-, osasto-, tiimi- tai
yritystasolle. Kuinka laajalle taholle tavoite asetetaan riippuu siis lahinna siita,
halutaanko kannustaa yhteiseen tekemiseen ja sita kautta tavoitteiden saavutta-
miseen vai palkita parhaiten suoriutuneita yksiléita. (Mannistdé 2018b.) Tavoitteet
voidaan ilmaista toiminnallisina tai taloudellisina tunnuslukuina. Tunnusluvut voi-
vat kuvata yrityksen tulosta, tehokkuutta, asiakastyytyvaisyytta, toimitusvar-
muutta, kehitystavoitteita tai laatua. Yhdistelma edelld mainituista, on myoskin
mahdollista. (Hakonen, A. ym. 2014, 125.) Tavoitteiden ollessa ajantasaisia ja
liketoimintaa tukevia valittyy tama yrityksen tehokkuuteen yksilotasolla seka

koko organisaation tasolla. Tehokkuuden liséksi tuloksellisuus lisdantyy.

2.2 Aineeton palkitseminen

Yleensa puhuttaessa palkitsemisesta, kaannetaan katseet ensimmaisena rahal-
lisen palkitsemisen suuntaan. Aineeton palkitseminen on kuitenkin aivan yhta tar-
kea keino motivoida tyontekijoita. Etenkin nykyaan, kun tyonantajat haluavat si-
touttaa henkilostéa seka saada nakyvyytta tydmarkkinoilla, on alettu kiinnitta-
maan huomiota aineettomaan palkitsemiseen. (Rétkin 2015, 142.) Aineeton pal-

kitseminen voi olla mitattavissa rahallisena hyotyna, mutta se ei ole suoranaista
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rahallista palkitsemista (Linkola 2007, 56). Aineeton palkitseminen kohdistuu
tydntekijana ja tydssa kehittymiseen, tyon sisaltoon seka tydymparistodn (Hako-
nen ym. 2014, 198). Aineettoman palkitsemisen keinot jaetaan ura- ja sosiaalisiin
palkkioihin. Yleisimpiin aineettomiin palkitsemiskeinoihin lukeutuvat palaute, tyon
luoma merkittavyyden tunne seka koulutus- ja kehitysmahdollisuudet. (Hakonen,
A., Hakonen, N., Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2018, 40.)

Mielenkiintoiset ja haastavat tyotehtavat koetaan palkitsevina. Naita ominaisuuk-
sia lisdavat ja yllapitavat palkitsemisenkeinot ovat urapalkkioita. Kun ty6ta lahde-
taan muotoilemaan urapalkkioilla, tarkastellaan mita tehdaan, milla tehdaan,
missa tehdaan, milloin tehdaan seka kuinka paljon tehdaan. Tunnettuja menetel-
mia, joilla vaikutetaan tydn tekemiseen ovat tydaikajoustot, kurssimaksujen mak-
saminen, osa-aikatyot, tyonsisallon vaihtelu seka etatdiden mahdollistaminen.
Tyontekijat haluavat haastaa itseaan, jotta he voivat kehittya ammatillisesti seka
ihmisina. Toiselle tyontekijalle saattaa sama ty0 ja sen rutiinit olla sopivin ja mie-
lekkain vaihtoehto, kun taas toinen tarvitsee jatkuvasti uusia haasteita. Tasta
syysta organisaation tulisikin tarjota mahdollisuuksia uusiin haasteisiin organi-
saation sisalla. Henkilostoa pystytaan sitouttamaan koulutus- ja kehittymismah-
dollisuuksia luomalla. Hyvana esimerkkina toimii talent management, jolla tarkoi-
tetaan parhaiden tyontekijoiden kiinnittdmista organisaatioon valmennuksia ja
seuraajasuunnitteluja hyodyntaen. Sen lisaksi, etta organisaation kautta jarjeste-
taan mahdollisuuksia kehittya, tulisi organisaatioiden myoskin tukea henkilostoa
itsensa kehittamisessa. Itsensa kehittaminen voi tarkoittaa tydaikana kehittymista
ja uuden oppimista tai vapaa-ajalla kouluttautumista. (Kauhanen 2015, 119-123.)
Mita jos kouluttautuminen luo edellytykset tydpaikan vaihdokselle? Aina voi tie-
tenkin tyontekija paatya tilanteeseen, jossa tyopaikan vaihtaminen on hanen kan-
naltaan viisainta. Tastakin huolimatta on kuitenkin todettu, etta entistakin suu-
rempi riski tydnantajalle olisi olemattomien kehitysmahdollisuuksien tarjoaminen.
TyoOntekijalle edes tieto siita, ettd hanen on mahdollista kehittdd ammattitaidollista
osaamistaan, voi olla tarkea hyvinvointia seka tyonintoa yllapitava elementti. Si-
touttamisen ja motivoinnin nakokulmasta tyonantajan on siis viisasta ja tarkeaa
ottaa huomioon kuinka voi tukea tyontekijoiden oppimista seka kehittymista. (Ha-
konen, A. ym. 2014, 264.)
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Sosiaalisilla palkkioilla vastataan henkildstdn sosiaalisiin tarpeisiin tydyhteisdssa.
Arvostuksen ja palautteen saaminen kollegoilta, esimiehilta ja asiakkailta lisaavat
tyontekijoiden kuuluvuuden ja merkityksellisyyden tunnetta. (Kauhanen 2015,
120-123.) Oli kyseessa sitten tyontekija tai esimies, on tarkeaa tietdd missa on
onnistunut hyvin, mita toimintatapoja tulisi kehittaa ja miten oma tyoskentely vai-
kuttaa muihin. Tama kaikki onnistuu palautetta antamalla, mika muuttaa naky-
mattoman nakyvaksi. Kun tiedostetaan palautetta saamalla mita tehdaan hyvin,
voidaan pyrkia jatkossa lisaamaan toimintamallin kayttoa. Puolestaan kritiikkia
kohdatessa voi pohtia miten lahtea kehittamaan toimintaa, jotta jatkossa ei enaa
toista samoja virheitd. On myoéskin hyva tiedostaa miten omalla toiminnalla vai-
kuttaa muihin ihmisiin. Talla tavoin lisdantyy tyontekijan merkityksellisyyden
tunne, itseluottamus tyontekoon kasvaa ja uusia tavoitteita voi nousta esiin. Nai-
den muutoksien avulla kohoaa myos tyomotivaatio, jonka vuoksi myos palaut-
teenanto lukeutuu palkitsemisen keinoihin. Tarkoituksena ei ole arvioida ainoas-
taan tyontekijoiden tyoskentelya vaan myds antaa palautetta esimiestydsta. Kes-
kenaan kommunikoiva ja palautetta jakava tyoyhteisd voi hyvin seka pystyy jat-
kuvasti palautteenannon ohella kehittdmaan toimintaansa. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2011.) Jotkut tydntekijat kokevat sosiaaliset tarpeensa taytetyiksi palaut-
teenannon ja sen kautta saadun arvostuksen myoéta. Yhteen organisaation mah-
tuu kuitenkin hyvin erilaisia yksiloita, joidenkin sosiaaliset tarpeet kaipaavat na-
kyvia arvoasemaa kuvastavia merkkeja eli statussymboleita. Naitakin I0ytyy kai-
kista organisaatioista: tyoasusteet, toimennimike, tydpaikan avaimet, tyopiste ja
esimerkiksi tydnantajan tarjoama yhdistyksen jasenyys. (Kauhanen 2015, 123—
124.)

Aineettoman palkitsemisen ollessa puutteellista, eivat aineellisen palkitsemisen
keinot saatakaan riittdad henkildkunnan sitouttamiseen pitkalla aikavalilla. Organi-
saatio pystyy aineettomilla palkitsemisen keinoilla houkuttelemaan rekrytointipro-
sesseissa ammattitaitoista henkildkuntaa. Rekrytoinnin jalkeen nailla keinoilla
motivoidaan jatkuvasti tyontekijoita, jolloin pyritddn myodskin lisdamaan tyosuhtei-
den pysyvyytta. Kaiken edeltavan onnistuessa organisaatiossa tyoskentelee mo-
tivoitunutta seka sitoutunutta henkilokuntaa strategisten tavoitteiden savutta-

miseksi. (Mannistd 2018b.) Tavoitteisiin yltamisen lisaksi organisaatio saastaa
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myos henkilostokuluissa pysyvien tyosuhteiden lisaantyessa. Uuden tyontekijan
perehdyttaminen on aina suuri investointi organisaatiolle, jonka vuoksi tulisi ta-

voitella pysyvia tyosuhteita. (Kauhanen 2012, 108.)

Rahallinen palkitseminen on keskidssa, kun tydnhakijat vertailevat tarjolla olevia
tyopaikkoja. Aineeton palkiseminen voi kuitenkin olla ratkaiseva tekija, jonka pe-
rusteella paadytaan valitsemaan tuleva tyopaikka. Harvard Business Review on
julkaissut tutkimuksen, jossa tarkastellaan aineettoman palkitsemisen vaikutusta
tyopaikan valintaan. Tutkimuksessa kay ilmi, ettd monet tyontekijat olisivat val-
miita saamaan pienempaa palkkaa, kunhan tyolla on merkitysta. Pelkan rahalli-
sen palkitsemisen sijaan kaivataan aineettomia palkitsemisen keinoja, joilla lisa-

taan tyon merkityksellisyyden tunnetta. (Bahr Thompson 2015.)

2.3 Palkitsemisen vaikutukset tyohyvinvointiin

Palkitsemisella on merkittava rooli, kun puhutaan tyossa jaksamisesta ja tyohy-
vinvoinnista (Harkénen 2010, 12). Tyontekijéiden tyéhyvinvoinnin muodostavat
tydterveyshuolto, tyoturvallisuus, tydyhteison ilmapiiri, yksildiden suorituskyky ja
osaaminen seka esihenkilotoiminta. Kaikki edeltavat kasitteet muodostavat tyon-
tekijan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen kunnon. Lyhyesti ja ytimekkaasti voi-
daan todeta, ettda menestyvassa yrityksessa tyontekijat voivat hyvin. Palkitsemi-
sella voidaan tehostaa kaikkia naita tyohyvinvointia tukevia osia ja niiden toimi-
vuutta. (Joki 2018, 177.)

Yksi tarkeimmista tyontekijan turvallisuutta lisaavista etuuksista on tyonantajan
tarjoama terveydenhuolto. Henkilostoetu on myds tyonantajan nakokulmasta tar-
keda, koska henkilokunnan terveyden tukemisen lisaksi, tama on keino lisata
henkildston tyo- ja toiminta kykya. Sairastumisen tai tapaturman aikana henkil®-
kunnanjasenella on mahdollisuus paasta ripeasti 1aakariin ja nopeammin takaisin
toihin. nain sailytetdan organisaation osaaminen, saastetaan varoja poissaolojen
ollessa mahdollisimman lyhyita seka luodaan turvallisuuden tunnetta jatkuvasti
tydntekijoille arjen ohessa. Joskus terveydenhuoltoa pidetdan itseselvyytena,

vaikka tama on yksi tydhyvinvoinnin tukipilareista. (Hakonen, A. ym. 2014, 158.)
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Kokonaispalkitsemisjarjestelman tarkein lahtokohta on tukea henkilokunnan tyo-
tyytyvaisyytta ja talla tavoin motivoida tyoskentelemaan yhteisia tavoitteita kohti.
"Movere” tarkoittaa latinaksi likkumista, josta sana motivaatio on aikoinaan joh-
dettu. Motiivien aikaansaamaa tilaa kutsutaan motivaatioksi. Motivaatio kuvastaa
yksilon psyykkista tilaa, joka maarittelee mihin suuntautuneena ja millaisella vi-
reydella henkil0 tietyssa tilanteessa toimii. Motivaatiota tyoyhteisdssa luovat saa-
vutukset, tyo itsessaan, palkkaus, toimivat tyonjohto, tunnustukset, vastuu, mah-
dollisuus kehittya ja monet muut tyon mielekkyyteen vaikuttavat tekijat. (Kauha-
nen 2012, 111.)

Hyvin voivassa tyOyhteisOssa tahdataan avoimeen vuorovaikuttamiseen, nouda-
tetaan yhteisia sdannoksia, arvostetaan johtoporrasta ja johto arvostaa kaikkia
tyontekijoitaan tasapuolisesti. Kaikkien tulisi myos kokea tyonteon olevan merki-
tyksellista. Autoritaarisen johtamisen sijasta tulisi kannustaa vuorovaikutteisuu-
teen, eriavista mielipiteista huolimatta. Mielipiteita jakamalla organisaation kaik-
kien portaisen kesken, voidaan saavuttaa entistakin laadukkaampia lopputulok-

sia seka toimintamalleja. (Joki 2018,177.)

Huonosti muodostetun palkitsemisjarjestelman luomat ongelmat, kuten tietamat-
tomyys ja motivaation puute, vahingoittavat organisaation tyohyvinvointia. Jos
naihin ongelmiin ei heti puututa, voi jo lyhyemmallakin aikavalilla tydhyvinvoinnin
puutteellisuus kayda kalliiksi. Suoria kustannuksia aiheutuu poissaoloista, tyoter-
veyshuollon kayton lisaantymisesta, tapaturmista, varhaisessa vaiheessa elakoi-
tymisesta, henkiloston jatkuvasta vaihtuvuudesta ja osaamisen siirtymisesta
muualle. Samalla muodostuu epasuoria kustannuksia esimerkiksi muiden tyo-
maaran lisdantymisesta aiheutuvina jaksamis- ja motivointiongelmina, sijaisten
palkkoista seka luotettavuuden heikkenemisena asiakkaiden ja yhteiskumppa-
neiden nakokulmasta. Epaonnistuneen palkitsemisjarjestelman luomien tyoter-
veysongelmien lisdantyessa, lisaantyvat myodskin muut ongelmat, kuten henkilo-
kunnan tydn tehokkuuden, luovuuden ja laadun heikentyminen seka tyGilmapiirin
kiristyminen. (Joki 2018, 178.)

Yksilon suorituskykya lisaa tyon imu. Jari Hakanen kuvaa tyon imua seuraavin

sanoin: "aito hyvinvoinnin ja innostuneisuuden tila ty6ss&”. Monesti tyOyhteisdssa
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keskitytaan epakohtiin ja annetaan naiden ohjata keskustelua kyyniseen suun-
taan. Samalla kuitenkin luodaan ratkaisuja kyseisiin epakohtiin, tuetaan ja kan-
nustetaan tyokavereita seka jaetaan onnistumisia. Nama kaikki tukevat tyon
imua. Tyon imu luo tyontekijalle hyvinvointia ja samalla syntyy laadukkaampaa
tyonjalkea seka tehokkuus lisaantyy, mika lisaa organisaation tuottavuutta. Jotta
tyontekija voi kokea tyon imua, tulee tyon olla mielekasta. Tyon imun johdosta
tyontekijan energiataso sailyy ja han pyrkii olemaan aloitteellinen seka tehokas
tydssaan. Tyon imua luovat monet tekijat, joista tarkein kannustin vaihtelee riip-
puen yksilosta. Joillekin merkityksellisyytta lisaa hyvinvoiva tyoyhteiso, kun taas

toista kannustaa tulospalkkiot toiminnan kehittamiseen. (Hakanen 2011, 5.)

Organisaatiossa tavoiteltavana olisi tilanne, jossa kaikkien organisaation toimijoi-
den etuna seka vahvuutena toimii tydhyvinvointi. Organisaation halutessa lisata
tyon sujuvuutta seka tyohyvinvointia voi yksi otollinen keino olla palkitseminen.
Palkitsemisen keinoja valittaessa tulisi ottaa huomioon, mita tyohyvinvoinnissa
pyritdan edistdmaan. Kasite on hyvin laaja, ja siihen voidaan mukaanlukea esi-
merkiksi tydssa jaksaminen, tydmotivaatio sekad ergonomia tyopisteilla. Juurikin
tasta syysta taytyy tarkoin miettia, mita alakasitetta halutaan lahtea edistamaan.
Sen jalkeen tulee rajata, mika palkitsemisen keino olisi mahdollisimman tehokas

juurikin valitun kohteen edistamiseen. (Hakanen 2011, 20-23.)

2.4 Henkilostojohtaminen ja palkitseminen

Yksi henkilostovoimavarojen tarkeimmista johtamisen osa-alueista on palkitse-
minen. Palkitsemisella tuetaan organisaation menestymista kannustamalla hen-
kilokuntaa ja samalla tuodaan selkeasti nakyville organisaation arvot, visio seka
strategiset tavoitteet. (Kauhanen 2012, 17.) Palkitsemista voidaan mieltaa stra-
tegisena tyokaluna, jolla pyritaan edistamaan asetettujen tavoitteiden saavutta-
mista, arvojen mukaisella toiminnalla (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT
2023). Tyontekijoiden tulee tietda heidan roolinsa organisaation menestyksen
edesauttamisessa seka mita heiltd odotetaan. Mikali yhteiset tavoitteet ovat jaa-
neet tyontekijoille epaselviksi, on johtoporras epaonnistunut. Tydntekijéiden ol-

lessa epatietoisia omasta roolistaan ja tavoiteltavasta paamaarasta, on tydhon
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sitoutuminen seka jaksaminen vaikeaa motivaation laskiessa. Kaikissa arjen as-
kareissa vaaditaan toiminalle tarkoitus. Tama patee myos tydelamassa. Selkeat
tavoitteet mahdollistavat motivoituneen henkilokunnan, joka haluaa kehittya seka
kehittda henkilokohtaista seka koko organisaation osaamista. Menestyvat yrityk-
set osaavat kannustaa henkilokuntaansa tahan, eivatka pelkaa kehityksen yhtey-
dessa mahdollisesti tapahtuvia muutoksia. Samaan aikaan kehitetdan organi-
saation kilpailukykya henkiloston osaamista, toimintatapoja seka tyotyytyvai-
syytta. (Kauhanen 2012, 17-19.)

Henkilostojohtamisen kannalta tarkeinta on osata muodostaa palkitsemisjarjes-
telma oikein. Kun palkitsemisjarjestelmaa lahdetaan rakentamaan, tulee ottaa
huomioon toimialan, kilpailutilanteen, henkildstorakenteen, verotuksen seka tyo-
ehtosopimuksien vaikutukset. Kaikki edeltavat kasitteet maarittavat miten tiettyja
palkitsemisen keinoja voidaan hyddyntaa. Naiden lisaksi tulee tarkastella laaja-
alaisesti tietoa seuraavista tyoyhteisda koskevista osa-alueista; tyontekijoiden
kayttaytyminen ja motivaatio, henkilostorakenne, henkildston hyvinvoinnin taso,
tydlainsaadanto, tydomarkkinatilanne, toimialan kohtaiset tydehtosopimukset, ve-
rotukseen liittyvat kaytannot ja sosiaalivakuutusasiat. Kaikkien naiden osa-aluei-
den lisaksi tulee muodostaa kasitys tulevaisuuden muutoksista ja tavoitteista.
(Kauhanen 2012, 109.) Paljon asioita siis tulee ottaa huomioon, kun lahdetaan

kokoamaan toimivaa palkitsemisjarjestelmaa.

Johdon laatima hyvin toimiva palkitsemisjarjestelma tukee liiketoimintastrategiaa,
on tarkea osa johtamismallia, on yhteydessa menestymiseen, mahdollistaa toi-
mintatapojen muutokset entista toimivimpiin seka mahdollistaa palkitsemisen kai-
kissa henkildstéryhmissa. Toisin sanoen, toimiva palkitsemisjarjestelma on stra-
tegista palkitsemista. Kun johtamisvalineet tukevat toisiaan seka organisaatiolle
asetettua strategiaa puhutaan yhteensopivuudesta. Tata tulisi kaikkien organi-
saatioiden tavoitella johtamisessa ja palkitsemisessa. (Kauhanen 2012, 281.)

Miten esihenkil6t voivat varmistaa palkitsemisjarjestelman toimivuuden? Toimin-
tamallia vahingoittavia tekijoita tulee muokata tai ne tulee karsia. Kun jokin tarkea
tavoite saavutetaan, tulisi tasta pyrkia palkitsemaan niin yksil6- ja ryhmatasolla-
kin. Esimerkiksi tulospalkkio on laajasti kaytetty menetelma, jolla palkitaan ryhmia
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tarkeiden tavoitteiden saavuttamisesta. Tulisi siis valttaa yksiloiden palkitsemista
ja mieluiten palkita koko palveluketjua. Myoskin esimiehia tulee palkita menesty-
vasta toiminnasta, kun yhteistyd on sujuvaa. Yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tyon
mielekkyytta voidaan lisata juhlistamalla saavutuksia yhdessa. Mikali yksil6ita
palkitaan, niin mieluiten siita miten he tukevat koko organisaation toimintaa, eika

hyvista yksildsuorituksista. (Kauhanen 2012, 295.)

2.5 Viestinnan merkitys palkitsemisessa

Arkisella viestinnalla tarkoitetaan tiedon vaihtoa, ymmarryksen ja tietdmyksen
luomista seka asioiden pohtimista eri osapuolten kesken. Tyoyhteisolle viestinta
on toiminnan edellytys, joka toteutuu monensuuntaisena tiedonvaihtona. (Koivis-
toinen & Pellinen 2014, 110-111.) Tyoyhteisé voidaan omaksua viestinnallisena
kasitteena, koska viestinnan avulla tydyhteisot syntyvat, toimivat seka rikkoutuvat
ihmisten valilla kaydyn kommunikaation vaikutuksesta. Tydelama on jatkuvassa
muutoksessa, teollinen yhteiskunta on alkanut muuntautumaan tietoyhteiskun-
naksi. Juholin huomauttaa artikkelissaan, kuinka poikkeuksellisen nopeana kehi-
tys on nayttaytynyt Suomen kohdalla. Kaikissa organisaatioissa viestinnan mer-
kitys alkaa kasvamaan, jotta voidaan pysya kehityksen mukana, yllapitaa selkeaa
strategiaa seka vaikuttaa tyoyhteison hyvinvointiin ja tehokkuuteen. Kaikkia edel-
tavia tavoitteita voidaan tukea palkitsemisjarjestelmalla. Palkitsemisjarjestel-
masta on kuitenkin vasta siina vaiheessa hyotya, kun se on selkeasti seka stra-

tegiaa tukevin keinoin esitetty henkilékunnalle. (Juholin 2007, 4-5.)

Palkitsemisjarjestelmien valilla on todella laaja kirjo. Johto pystyy asettamaan or-
ganisaatiolla sille parhaiten sopivimman palkitsemisjarjestelman (Kunta- ja hyvin-
vointialuetydnantajat 2023). Viestinta on keino varmistaa, etta kaikki tyontekijat
tiedostavat, mika palkitsemisjarjestelma heilla on kaytossa seka tietavat miten se
toimii. Jatkuva seuranta seka tavoitteisiin paasysta viestinta tyoyhteisolle on yhta
tarkeaa kuin palkitsemisjarjestelman ja sen strategiaa tukevien tavoitteiden aset-
taminen. TyoOntekijat tietdvat mita tavoitteisiin paasyn eteen tulisi viela tehda ja
esimiehet pystyvat mittareita seuraamalla tunnistamaan onnistumiset seka on-
nistujat ja palkitsemaan naista. Viestinnan tulee olla avointa, jotta se ohjaa orga-
nisaatiota seka takaa palkitsemisjarjestelman toimivuuden. (Mannistoé 2018a.)
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Viestintaa hyvaksi kayttaen organisaatio tuo esille ne tavoitteet, joilla ohjataan
strategista toimintaa. Tasta syysta tavoitteiden tulee olla mahdollisimman selkeita
ja selkeasti esitettyja. Eija Mannistd nostaa esille artikkelissaan HR4:1la toimivan
seniorikonsultti, Sari Leskisen, esitteleman TARMO-menetelman tavoitteiden
maarittelemiseen. Asiantuntija painottaa, kuinka kriittinen ja tarkea vaihe on ta-
voitteiden maaritteleminen. Tavoitteiden jaadessa epaselviksi, on jalkikateen
mahdotonta todeta, miten on suoriuduttu tavoitteisiin nahden. Sanasta TARMO,
ensimmainen T-kirjain kuvastaa kategoriaa tunnustettuja. Tavoitteiden tulee olla
yhteisesti hyvaksyttyja, arvojen seka strategian pohjalta muodostettuja. A-kirjain
kuvastaa aikaan sitomista. Tavoitteilla tulee siis olla maaraaika, olivat ne sitten
lyhyen- tai pitkdnaikavalin tavoitteita. Maaraajan perusteella tiedetdan, kauanko
on aikaa saavuttaa asetetut tavoitteet. R-kirjain puolestaan viittaa realistisuuteen.
Tavoitteet tulee olla saavutettavissa, jotta henkilokunnalla on motivaatiota tehda
toita naiden eteen. M-kirjain muistuttaa tavoitteiden mitattavuudesta. Tavoitteisiin
paasya tulee siis pystya seuraamaan ja arvioimaan niille asetettujen mittareiden
tai kriteereiden perusteella. Olivat tavoitteet mittareiden avulla seurattavissa tai
laadullisien kriteereiden pohjalta asetettuja, tulee muistaa, ettei niiden tarkoituk-
sena ole lisata byrokratiaa tai hallinnollisen tyéon maaraa. Viimeisena O-kirjain
korostaa, etta tavoitteiden tulee olla ohjaavia. Ne on kuvattu konkreettisesti seka
niiden tavoittelu vaatii tydyhteison tehokasta tyoskentelya. Mika tarkeinta, ne oh-
jaavat organisaation toimintaa. Naiden nostojen lisaksi tulee huomioida, etta suo-
ritukseen perustuvan palkkauksen tulee olla oikeudenmukaista. Organisaation
vaihtelevissa tehtavissa toimiville tyontekijoille tulisi olla yhta haastavat tavoitteet.
Yksikoiden tavoitteiden tulee tukea toinen toistaan, eika olla ristiridassa. Luo-
daan siis koko organisaatiolle selkeat tavoitteet, joista kaikki tukevat sen strate-
giaa. (Mannist6 2018a.)

Tyosuhteen alkaessa nousee esille yksi tarkeimmista tilaisuuksista luoda selkea
katsaus uudelle tydntekijalle organisaation tavoitteista seka niiden pohjalta laadi-
tusta palkitsemisjarjestelmasta, perehdytys. Kun nama ovat selvilla, voi tyontekija
ensimmaisesta tyopaivastaan lahtien tyoskennella tavoitteita tukemalla seka tie-

dostaa miten voi vaikuttaa omaan palkitsemiseensa. TyOnantaja on velvoitettu



20

opastamaan uusi tyontekija tuleviin tyotehtaviin mikali talla ei ole vaadittavaa ko-
kemusta tai ammattitaitoa. (Tydsuojelu 2023.) Jokaisen yksilon kohdalla tulee
huomioida henkilokohtaiset ominaisuudet ja niiden pohjalta laatia perehdytys.
Ennen muuttumattomissa tyoyhteisdissa perehdyttdaminen oli valitonta tyohon
opastamista. Nykyaan tyoskennellaan jatkuvasti muuttuvissa, strategiaa noudat-
tavissa organisaatioissa. Perehdytys vaiheessa tulee tehda tyontekijalle selke-
aksi, miten organisaatio toimii ja miksi. (Kupias & Peltola 2009, 13-17.) Kokonais-
valtaisella perehdytyksella, jolla tuodaan esille tyotehtavien lisaksi strategiset ta-
voitteet ja palkitsemisjarjestelma, voidaan parantaa organisaation vetovoimai-
suutta seka henkildkunnan tydmotivaatiota (Miettinen, Kaunonen & Tarkka 2006,
63).
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3 OSUUSKAUPPA ARINAN HENKILOKUNTAEDUT

3.1 Tyontekijoille etuja eri toimijoilta

Henkilokunnalle voidaan asettaa rahanarvoisia etuuksia tyonantaja- tai yrityskoh-
taisesti. Kyseisia etuuksia kutsutaan kasitteilla tydosuhde-etuus tai henkilokunta-
etu. (Murto 2008, 9.) Tassa tutkielmassa hyddynnetaan kasitetta henkilokunta-
etu. Etuus voidaan myontaa tyosuhteen perusteella ja sen lisaksi tydsuhteista
elakkeelle jaaneille henkildille, kuten S-ryhman kohdalla toimitaan (S-ryhma
2023.) Tyonantajat laativat henkildetuusjarjestelman siten, etta ne ovat suunnattu
tietyille henkilostoryhmille. Nain ollen kaytossa on palkitsemisenvaline, jolla johto
voi ohjata organisaaton strategiaa, hyvinvointia seka sitouttamista. (Murto 2008,
8-9.)

Osuuskauppa Arinan sivustoilla S-ryhman henkildstdetuja kuvaillaan sanoin:
"Suomen parhaaksi kehutut” (Arina 2023a). S-ryhman sivustoilta |6ytyvat alen-
nusprosentit ovat suosituksia, jotka voivat vaihdella osuuskauppakohtaisesti. (S-
ryhma 2023.) Osuuskaupat voivat mydskin myodntaa henkilostolle kampanjaluon-
toisesti normaaleista alennuksista poikkeavia suurempia alennuksia. Lisaksi
osuuskaupoilla voi olla pysyvia liiketoimintaansa liittyvia etuja, mitka ovat tarjolla
kaikille S-ryhnmaan kuuluville tydntekijoille. Henkilostéedut ja tulospalkkiot koske-
vat kaikkia muita tyontekijoita, paitsi kesatyosetelilld seka tutustu ja tienaa-har-
joitteluohjelman kautta tyoskentelevia. S-ryhman tyontekijalle kohdistetut edut
ovat myodskin samaan asiakasomistajatalouteen kuuluvan perheenjasenen kay-
tettavissa. S-ryhman asettamien etujen lisaksi astuu voimaan S-Pankin tarjoamat
edut sekd maksuttomat pankin palvelut. Myds S-ryhman partneriyritykset voivat
tarjota tyontekijoille vaihtelevia etuja seka mahdollisuutta kerryttdaa bonusta yri-

tyksen palveluista. (Arina 2023a.)

3.2 Osuuskauppa Arinan tarjoamat edut

Henkildkunta-alennuksista yksi tiedostetuimmista seka mainostetuimmista on
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-25 % alennus, jonka henkildkunnan jasen saa S-ryhman ravintoloissa kaikista
ruoka- ja juomatuotteista. Toinen henkildkunta-alennus on saatavilla S-ryhman
myymaloissa, joihin lukeutuvat Sokos, Emotion, Prisma, S-Market, Sale, Alepa,
Kodin Terra ja S-Rauta. Myymaldissa saatavan edun suuruus vaihtelee 3-25%
valilla riippuen hyddykkeesta. Henkildstolle tarjotaan myds Sokos- hotelleissa yo-
pymiseen etuja. Vuorokauden hinnat vaihtelevat hotellikohtaisesti. Original-hotel-
leissa yhden tai kahden hengen huone maksaa 73 euroa vuorokaudelta. Saman-
kokoinen huone maksaa Solo-hotelleissa 83 euroa, Break-hotelleissa 73 euroa
ja kylpyla hotelleissa 98 euroa. S-ryhman ravintoloita, hotelleja ja myymaloita
suosimalla seka etuja hyodyntamalla yksild voi saada huomattavasti taloudellista
etua ja saastda aikaan. (S-ryhma 2023.) Samaan aikaan ohjataan tyontekijoita
kayttamaan S-ryhman palveluita ja itse organisaatiokin hyotyy. Henkilokunta-
alennukset ovat organisaatiolle verovapaita, kun ne ovat suuruudeltaan enintaan
samoja kuin parhaille asiakkaille asetetut alennukset tai omakustannushinnat
(Hakonen ym. 2014, 162).

Henkildkunta pystyy seuraamaan alennuskertymaa kaikista kaytetyista palve-
luista S-kayttajatilille kirjautumalla (S-ryhma 2023.) Myds S-Mobiilista voi seurata
kuukausittain kertynyttd bonusta, maksutapaetua seka tankkausbonusta (S-
Pankki 2023b).

TyoOntekija voi saada tulospalkkiota menestyneelta kuukaudelta Osuuskauppa
Arinan palkkalistoilla jopa euron jokaiselta kuukauden aikana tehdylta tunnilta.
(Arina 2023a.) Palkkiosta muodostuva osuus voi olla suurikin apu, varsinkin pal-
jon tunteja tarkastelujakson aikana tehneille henkildille. Rahallisen hyddyn lisaksi
kyseessa on todella tehokas keino lisata tydntekijan motivaatiota tydskentele-
maan organisaation strategiaa tukevaa paamaaraa tavoitellen (Hakonen, A. ym.
2014, 122).

Arinan sivustoilla tuodaan esille monipuoliset ja monialaiset etenemis- ja koulu-
tusmahdollisuudet. Tyonantajana Osuuskauppa Arina mahdollistaa valmennus-
ohjelmiin ilmoittautumisen. Mikali tydntekija valikoituu valmennusohjelmaan, sol-
mitaan hanen kanssaan vakituinen tydsuhde valmennusjakson ajaksi. Kouluttau-

tumisen ajalta maksetaan palkka. Valmennusohjelmia on kaksi: S-Paallikko ja S-
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Trainee. S-Paallikké koulutuksen on tarkoitus antaa valmiudet vastuulliseen ja
tulokselliseen esimiestyohon vahittaiskaupan, likennemyymalan ja matkailu- tai
ravitsemiskaupan puolella. Koulutus kestaa 1,5 vuotta ja suurin osuus oppimi-
sesta tapahtuu kaytannon tyokierron kautta. Hakijan tulee olla tyOkokemusta
omaava seka vasta ammattikorkeakoulututkinnon suorittanut, kohta ammattikor-
keakoulusta valmistuva tai ammatillisen tutkinnon omaava henkil6. Tulevaisuu-
den taitoja vaativiin johto- ja asiantuntijatehtaviin valmentaa S-Trainee. Valmen-
nukseen paasy vaatii hakijalta ylemman korkeakoulututkinnon tai hakijan tulee
olla pian valmistumassa. Yhdeksan kuukautta kestavan valmennuksen aikana
kaikille valmennettaville suunnitellaan henkilokohtaiset, vaiheittain etenevat kehi-
tyssuunnitelmat. Naiden avulla kehitetdan yksildiden asiantuntijuutta kokemuk-
sen ja mielenkiinnon kohteiden perusteella. S-ryhma tarjoaa todella hyvia mah-
dollisuuksia omille tyontekijoilleen edeta urallansa ja kehittaa omaa osaamista.
(Arina 2023b.) Uuden tydntekijan nakdkulmasta koulutusmahdollisuudet lisdavat
tydnantajan houkuttelevuutta. S-ryhma hyotyy, kun tydntekijat kehittavat osaa-

mistaan ja hyddyntavat sita jatkossa tydssaan. (Hakonen, A. ym. 2014, 262.)

Tyb6nantajana Osuuskauppa Arina mahdollistaa kattavat tyodterveyspalvelut.
Tyontekijat ovat myos vakuutettuja tydajan lisaksi myos vapaa-ajalla. Tyoterveys-
palveluiden toteuttajana toimii Mehilainen. (Arina 2023a.) Asiakaspalvelu on tar-
kea elementti Osuuskauppa toiminnassa. Asiakaspalvelu voidaan kokea fyysi-
sesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti kuormittavana tyoskentelyna, jolloin tyontekijan
tyokyvysta huolehtiminen korostuu. (Sosiaali- ja terveysministerié 2023). Osuus-
kauppa Arina pystyy edistamaan tydhyvinvointia keskimaaraista laajemmilla seka
kattavammilla tyoterveyspalveluilla, jotka myds lisdavat tydmotivaatiota seka py-

syvyytta.

3.3 S-Pankin tarjoamat edut

Henkilbkunnan jasen saa ty0suhteensa alkaessa kayttdonsa S-Pankin tarjoamat
maksuttomat pakinpalvelut. Maksuttomiin palveluihin lukeutuvat pankkitilit, mak-
sukortti seka mobiili- ja verkkopankki. (S-Pankki 2023a.)
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Tyontekijan on mahdollista hakea henkilokuntahintaista asuntolainaa tai siirtaa
toisesta pankista asuntolaina S-Pankkiin etujen vuoksi. Vahintadan yhden lainan-
hakijan tulee kuitenkin olla henkilokunnanjasen, talouteen kuuluminen ei tassa
tapauksessa riita. Tiettya todellista vuosikorkoa luotolle ei voida asettaa, nama
maaraytyvat aina asiakaskohtaisesti. Asuntolainan hakeminen on kuitenkin S-
ryhmassa tydskentelevalle henkildlle huomattavasti edullisempaa. Sen lisaksi
avausmaksu on vain 200 euroa, kun se on normaalisti 500 euroa. Tilinhoitomaksu
toimii henkilokunnalle veloituksetta ja luoton muutoskuluista voi saada alennuk-
sia. (S-Pankki 2023a.)

Henkildkuntahintaista S-lainaa voi henkildkunnanjasen yksin hakea 30 000 euroa
ja yhdessa toisen hakijan kanssa jopa 50 000 euroa. Avausmaksu myonnetylle
luotolle on veloitukseton ja luottokorko muodostuu talla hetkelld kolmen kuukau-
den euriborista ja 4,5 prosentin marginaalista. Luottotilinhoitomaksu on vain 4
euroa kuukaudessa, kun se normaalisti olisi 12,5 euroa. S-Lainalle ei tarvitse va-
kuutuksia eika takaajaa. Edellytyksena kuitenkin on vahintaan 1 200 euron saan-
ndlliset tulot kuukausittain, joista edes osa tai jokin etuus on maksettu S-Pankin
puolelle. Sen lisaksi tulee omistaa suomalainen henkilétunnus ja asua vakitui-
sesti Suomessa eikd maksuhairidita saa olla. Henkildkuntahintaiset edut raukea-

vat tyOsuhteen paatyttya. (S-Pankki 2023a.)

Joustovaraa arkeen voi tuoda myos luotollinen S-Etukortti Visa. Kyseiseen luot-
tokorttiin saa henkilostonjasen vahintaan 1 000 euron luottorajan. Tarpeensa mu-
kaan voi hakea vain luotollista S-Etukortti Visa Credit-korttia tai yhdistelmakorttia
S-Etukortti Visa Credit Debit-korttia, jossa on pankin seka luoton puoli. Luottokor-
tin myontamista varten tulisi hakijalla olla vahintdan 1 000 euron tulot kuukau-

dessa ja moitteeton tausta raha-asioiden hoitamisessa. (S-Pankki 2023a.)

S-tili on tavallisen kaytanndn mukaan toimiva pankkitili, jolle voi ohjata palkan,
elakkeen ja muut etuudet. Tiliin voi liittaa maksukortin seka verkkopankkitunnuk-
set. Henkilokunnan jasenelle maksetaan S-tilistd parempaa korkoa. 28.3.2023

alkaen henkilokunnalle asetettu S-Prime korkoprosentti on ollut 2%, kun normaali
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S-Primekorko on -2%. Kun henkilokunnalle asetetusta S-Prime korosta vahenne-
téén marginaali -0,50%, muodostuu S-Tilin henkildkuntakoroksi 1,5%. Minimis-

saan henkilokuntakorko voi olla 0,01 prosenttia. (S-Pankki 2023a.)

S-Pankki tarjoaa laajan valikoiman sijoitustuotteita niin vasta aloittaneelle kuin
kokeneemmalle sijoittajille. Henkilokunnan jasenella on mahdollisuus saada etuja
Saastamisen- ja sijoittamisen tuotteista. Suurimmilta osin S-Pankin rahastoista ei
perita lunastus-, merkinta- tai vaihtopalkkioita, muutamien poikkeuksien ohella.
Esimerkiksi S-Pankki Metsa ja S-Pankki Asunto lukeutuvat niihin rahastoihin,
joista ei perita merkintapalkkiota, mutta peritaan lunastuspalkkio hinnaston mu-
kaisesti. Puolestaan Passiivinen Eurooppa ESG Osakkeen ja S-Pankki passiivi-
nen USA ESG Osakkeen kohdalla peritaan hinnaston mukaisesti merkinta- seka
lunastuspalkkiot. Sijoittamisen ja saastamisen henkildedut astuvat heti voimaan,

kun tydntekija ottaa kayttdédnsa verkkopankkitunnukset. (S-Pankki 2023a.)

Kyseisiin etuihin oikeutettuja ovat henkilokuntaan kuuluva vakituisessa tai maa-
raaikaisessa tydsuhteessa koko- ja osa-aikaisesti tyoskenteleva S-ryhman tyon-
tekija. Etuihin ovat oikeutettuja heidan kanssa samaan talouteen kuuluvat henki-
I6t seka S-ryhmassa tydskennelleet elakelaiset ja heidan talouteensa kuuluvat
jasenet. Myos yhteistydssa toimivien vakuutusyhtididen tyontekijat ovat etuuksiin
oikeutettuja, kunhan S-Pankki on saanut tiedon tydsuhteesta. Vakuutusyhtidihin
lukeutuvat LahiTapiola, Elo ja Turva. Mikali tydntekija irtisanoutuu tai tydsuhde
paattyy, muunnetaan ehdot palveluhinnaston mukaiseksi. Ainoastaan tyosuh-
teen aikana mydnnetty asuntolaina ja S-laina osalta henkildkuntahintainen mar-
ginaali on voimassa sopimuksen mukaan. S-Pankin tarjoamat edut ovat tois-
taiseksi voimassa olevia ja S-Pankilla on mahdollisuus tehda niihin muutoksia.
(S-Pankki 2023a.)
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4 HENKILOKUNTAETUJEN HYODYNTAMISEN KARTOITUS

4.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimus toteutetaan kvantitatiivista menetelmaa eli maarallista
tutkimusmenetelmaa hyodyntaen. Maarallisessa tutkimuksessa kerattya aineis-
toa kasitellaan tilastollisia menetelmia hyddyntaen. (Kananen 2008, 10.) Laht6-
kohtana on mitata muuttujien valisia suhteita seka eroavaisuuksia. Muuttujien va-
listen mittaustulosten avulla pohditaan kysymyksia “kuinka paljon” tai "miten
usein”. Tutkimuksessa mittausryhman muodostaa Osuuskauppa Arinan henkilo-
kunta. Tutkimuksessa selvitetaan, kuinka paljon etuja hyddynnetaan ja millaisia
eroja muuttujien valilla loytyy etujen hyodyntamisesta. Mittaustulosten ja niiden
kartoittamisen avulla luodaan kasitys siita, milla tasolla eduista viestiminen on eli
kuinka hyvin tdhan mennessa on jaettu etuihin kohdistuvaa tietoa tyontekijoille.
Tutkimuksen perusteella voidaan sen lisaksi muodostaa kasitys siita, miten etu-
jen hyodyntamista voitaisiin kehittaa. Mitattavia muuttujia ollessa paljon, kuten
tassakin tutkimuksessa, on maarallinen tutkimusmenetelma todettu toimivaksi
menetelmaksi. (Vilkka 2007, 13.) Maarallisessa tutkimuksessa suositeltavaa olisi,
etta havaintoyksikkoja olisi riittava maara kuvaamaan koko tutkittavaa perusjouk-

koa. Tama lisaa tulosten luotettavuutta. (Kananen 2008,10.)

Maarallista tutkimusta tehdessa tulee ottaa huomioon operationalisointi, struktu-
rointi ja objektiivisuus. Operationalisoinnilla tarkoitetaan teoreettisten seka kasit-
teellisten asioiden muotoilua, jotta tutkittava kohde varmasti ymmartaa mita tar-
koitetaan. Voidaan myos puhua kasitteiden muuntamisesta arkiymmarrykseen.
Strukturoinnilla puolestaan tarkoitetaan tutkittavan asian ominaisuuksien muok-
kaamista suunniteltuun ja vakioituun muotoon. Talla tavoin varmistetaan, etta
kaikki vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla ja heille voidaan esittaa
kaikki kysymykset samalla tavalla. Edeltavat kaksi vaihetta tulee tehda ennen ai-
neiston keruuta, jotta tutkimuksessa sailyy tutkijan objektiivisuus. Tavoitteena on
aina tutkimuksen toimivuuden kannalta, Hanna Vilkan sanoja lainaten: "puoluee-
ton tutkimusprosessi ja puolueettomat tutkimustulokset”. Tutkijan puolueetto-
muus sailyy, kun kaikki tutkittavat ymmartavat kysymykset samalla tavalla ja han
ei mitenkaan pysty vaikuttamaan lopputulemaan. (Vilkka 2007, 14-16.)
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Maarallista tutkimusta tehdessa mitataan ilmi6ita muuntamalla ne numeeriseen
muotoon. Luodaan siis numeraalista materiaalia, jonka avulla vertailu muuttujien
valilla onnistuu. Jokaiselle muuttujalle asetetaan symbolein ilmaistu arvo, nume-
roja tai kirjaimia hyodyntamalla. (Denscombe 2007, 248.) Opinnaytetydssani tu-
len hyddyntamaan numeroja. Kaikista tutkimuksen kohteista on siis muodostettu
mittari, jonka mitattavalle asialle eli muuttujalle on muodostettu arvo, jonka vas-

tausvaihtoehdot on vakioitu.

Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa muuttujien valisia eroavai-
suuksia ja selvittaa naiden kausaalisuhteita. Kausaalisuhteella ilmaistaan tutkit-
tavan ilmion syy-seuraus-suhdetta. Jokin oletettu syy nahdaan selittavana teki-
jana lopputulemalle. Selittdminen on tarkeaa tutkimustyypin kannalta. Selittami-
selld muodostetaan lukijalle ymmarrettava kuvaus muuttujien syy-seuraussuh-
teista. Opinnaytetyota tehdessa tulee siis tuloksien avulla tehdyt paatelmat pe-

rustella mahdollisimman hyvin ja selkeasti lukijoiden kannalta. (Vilkka 2007, 18.)

4.2 Kyselylomake

Aineistonkeruumenetelma, toisin sanoen mittari jota opinnaytetydssa hyodynne-
taan, on kyselylomake. Vilkka (2007, 28) kuvailee kyselylomakkeen olevan juuri
silloin otollinen menetelma, kun tutkittavia on paljon ja he ovat hajallaan. Kysely-
lomakkeen avulla voidaan hyddyntaa standardoitua eli vakioitua menetelmaa.
Kaikki vastaavat samoihin kysymyksiin, jotka on muotoiltu samalla tavalla seka
asetettu samaan jarjestykseen. Nain ollen tutkimus sailyttaa objektiivisuuden. Ky-
selylomaketta hyddynnetaan tilanteissa, joissa tutkittava kohde on henkild, jonka
asenteita, mielipiteita, arvoja tai esimerkiksi kayttaytymista kartoitetaan. Kyselyn
voi toteuttaa verkossa tai paperillisena. Tavoiteltaessa mahdollisimman laajaa ja
standardoitua otantaa tyontekijoiden mielipiteista, opinnaytetydossa hyddynne-

taan juurikin kyseista aineistonkeruumenetelmaa.

Kyselylomakkeita hyddynnetaan usein, kun kerataan tarpeellista tietoa tyoela-
masta (Saloheimo 2023). Tutkimuksessa kerataan tietoa tyontekijdiden toimin-

nasta seka mielipiteista, jonka vuoksi kyselylomake on otollinen aineistonkeruu-



28

menetelma. Kyselytutkimuksessa esitetaan kysymyksia vastaajalle kyselylomak-
keen valityksella. Paaosin kyselytutkimusta hyodynnetaan tehtaessa maarallista
tutkimusta, jossa sovelletaan tilastollisia menettelytapoja. Lahtokohtaisesti ai-
neisto, joka muodostuu kyselytutkimuksesta, koostuu mitatuista luvuista ja nu-
meroista. Vaikka yleensa kysymykset esitetaan sanallisesti, vastaukset ilmais-
taan kuitenkin numeerisesti. Sanallisia vastauksia pyritddn hankkimaan vain ky-
symyksiin, joihin ei voi luoda vastauksia numeroin. Tarkeinta kyselylomakkeen
nakokulmasta on, ettd osataan valita tutkimukselle kaikista tarkoituksenmukaisin
lahestymistapa. (Vehkalahti 2019, 11-13.)

Yksi tunnetuista kysely- ja haastattelututkimusten kehittajista, George Gallup, al-
leviivasi jo 1940-luvulla kyselyjen sanamuotovalintojen merkitysta (Gallup 1947,
386). Kysymysten sanamuodot vaikuttavat tutkimustuloksiin. Kysymyksia valitta-
essa tulee harkita missa muodossa kysymykset vastaajalle esitetaan, jotta ne
ymmarretaan halutulla tavalla. Sen vuoksi tulisi pyrkia selkokielisyyteen seka var-
mistamaan, etta vastaajalla on tarvittava tieto vastata kysymyksiin. (Saloheimo
2023.) Myos kysymysten jarjestykseen tulee kiinnittdd huomiota. Jarjestyksen tu-
lisi olla mahdollisimman selkea ja loogisesti rakennettu. Edeltavilla kysymyksilla
voidaan pyrkia vaikuttamaan vastaajan tulkintaan. Vastaaja voi aikaisempien ky-
symysten pohjalta heranneiden kokemusten perusteella ymmartaa tulevat kysy-
mykset uudella tavalla. Kysymysten muotoilu symbolisen interaktionismin nako-
kulmasta muodostaa viestintaprosessin, joka koostuu neljasta vaiheesta: kysy-
mysten muotoilu, niiden tulkinta, vastausten muotoilu seka niiden tulkinta. Jos
viestintaprosessin aikana jokin vaiheista epaonnistuu, vaurioittaa tama myos tut-
kimuksen tuloksien laatua. Kyselylomakkeen kysymykset voidaan jakaa avoi-
miin- seka strukturoituihin kysymyksiin. Vastaajalla ei ole avoimiin kysymyksiin
vastatessaan valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan hanen tulee vastata haluamal-
lansa tavalla. Kysymystyyppina tama on seka vastaajalle, etta tutkijan analysoin-
tivaiheelle haasteita aiheuttava malli. Avoimia kysymyksia tulisi kayttaa kyselylo-
makkeissa vain, jos siihen on jokin painava syy. Strukturoiduille kysymyksille on
valmiiksi asetetut vaihtoehdot, jolloin vaihtoehtoja sulkeutuu myos pois. Tutkijan
kannalta naméa ovat yksinkertaisempia kasitella. Kyselylomakkeen vastausten
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selkeyden seka niiden analysointivaiheen yksinkertaistamisen vuoksi sovelletaan

paaosin strukturoituja kysymyksia. (Malkia 1994, 75.)

Kyselylomaketta tehdessa tulee harkita, miten kyselyn tulkintaa voidaan selkeyt-
taa vastaajalle. Puhutaan kyselylomakkeen nakokulman rajauksesta. Kuten ky-
symysten muotoilu, vaikuttaa myos nakokulman rajaaminen huomattavasti kysy-
mysten tulkintaan seka tutkimuksen tuloksiin. Nakokulman rajauksella tarkenne-
taan esimerkiksi, ettd mista nakokulmasta lomake tulisi tayttaa ja asetetaan aika-
perspektiivi kyselylle. (Foddy 1993, 76.) Opinnaytetydssa hyddynnettava kysely-
lomake rajataan henkilokohtaiseen nakokulmaan seka vastauksia pohditaan ta-

manhetkisten mielipiteiden, tietoisuuden ja kayttaytymisen perusteella.

Kun tutkimusaineisto on keratty, aletaan siita muodostunutta aineistoa kasittele-
maan, analysoimaan ja tulkitsemaan. Vastausajan loputtua, tulee ensin kyselylo-
makkeet tarkastaa. Opinnaytetydn kyselylomakkeelle asetettiin vastausaikaa 10
vuorokautta. Kyselylomakkeita lapi kaytaessa pyritaan karsimaan vajaasti tayte-
tyt seka taysin kelvottomaksi todetut vastaukset pois, jotta tutkimustulokset eivat
karsi. Kyseisessa vaiheessa selvitetaan kyselylomakkeesta ilmennyt kato. Tutki-
musprosessin kannalta on tehokasta tarkastaa valmiita lomakkeita niiden palau-
tumistahdissa. Vastaajan palauttaessa erittain vajaasti taytetty lomake, ehditaan
tama lahettaa tdydennettavaksi. Jos suurin osa vastauksista ovat vajaita tai hyvin
neutraaleja esimerkiksi "en osaa sanoa” ilmaistuja, on suurella todennakadisyy-
della kyselylomake muodostettu huonosti ja epaselvasti vastaajien perspektii-
vista. Opinnaytetydssa suurin osa kysymyksista on strukturoituja ja vastaajille pa-
kollisia, mika sujuvoittaa tarkastusprosessia. Myos muuttujien arvot tulee tarkas-
taa ja tarpeen tullen niitd muunnella, toimivampaan muotoon. Muuttujien arvojen
seka nimien tulee vastata kyselylomakkeessa ilmenevia tekij6itd. Onnistuneiden
tulosten kannalta on tarkeaa muistaa huolellinen suunnittelu, kasitteiden ja teori-
oiden operationalisointi, mittareiden toimivuus seka toimivan otantamenetelman
valinta. (Vilkka 2007, 106—113.) Suunnittelun onnistumista pohditaan, kun testa-
taan kyselylomakkeen toimivuutta pienella otannalla ennen varsinaista aineiston-

keruuta. Kyselylomakkeen testaamista kasitellaan kappaleessa 4.4.
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4.3 Kyselylomakkeen saate

Saatteen tarkoitus on luoda vastaajalle selkea kuva siita, mita tietoa kyselylomak-
keella pyritdan saamaan ja miten saatua tietoa hyodynnetaan (Gillham 2000, 38).
Saate siis toimii kyselyn julkisivuna, jossa kerrotaan vastaajalle edeltavien seik-
kojen lisaksi tutkimukseen liittyvat perustiedot, kuten mista tutkimuksessa on ky-
symys, kuka tutkimuksen suorittaa seka miten vastaajat ovat valikoituneet (Veh-
kalahti 2019, 47). Saatteen avulla vastaaja omistaa kaiken tarvittavan tiedon en-

nen vastaamisen aloittamista.

Ensimmaisena saatteessa esitellaan opinnaytetyossa hydodynnettavan kyselylo-
makkeen aihe ja miten sen pohjalta saatuja vastauksia hyddynnetaan. Opinnay-
tetyon ja kyselylomakkeen esittelyn lisaksi esitelladan myos liiketalouden opiske-
lija, joka tutkimuksen toteuttaa. Kerrotaan myds kyselylomakkeen toimivan ano-
nyymisti, joten tulokset raportoidaan niin, ettei yksittaisia vastaajia voida tunnis-
taa. Saatteessa tuodaan selkeasti ilmi, ettd vastaaminen on vapaaehtoista ja vas-
taamisen voin keskeyttaa tarvittaessa. Kyselylomakkeeseen vastaamiseen arvi-
oidaan menevan aikaa noin viisi minuuttia. Aika-arvio, tassa tapauksessa hyvin
lyhyt arvio, voi laskea kynnysta vastaamiseen, kun ollaan siihen kuluvasta ajasta
tietoisia. Tarvittaessa lisatietoa kyselyyn liittyvien tietojen kasittelysta ohjataan
vastaajat lukemaan Lapin ammattikorkeakoulun ja Webropol-jarjestelman tieto-
suojaselosteet. Kyselylomakkeesta esille nousevat kysymykset voidaan osoittaa
opinnaytetyon tekijalle, jonka yhteystiedot on lisatty saatteeseen. Ennen, kuin ky-
selylomakkeen kysymyksia paasee tarkastelemaan ja laatimaan vastauksia, tu-

lee antaa suostumus annettujen tietojen tallentamiseen ja kasittelyyn.

Vehkalahti (2019, 48.) muistuttaa teoksessaan, ettei saatekirjeen merkitysta tulisi
aliarvioida. Kyseessa on kuitenkin kyselyn julkisivu, jonka perusteella kohderyh-
man yksild voi motivoitua vastaamaan huolellisesti tai hylatd lomakkeen. Saate-
kirjeen suunnittelu tulisi siis tehda mahdollisimman huolellisesti. Palkitsemisen
tarkeyttd korostamalla pyritaan lisdamaan mielenkiintoa aiheeseen. Palkitsemi-
nen vaikuttaa tyontekijdiden motivaatioon, tyoterveyteen, tavoitteiden selkeytta-

miseen sen lisaksi, etta niista saa aineellisen seka aineettoman hyddyn. Aihe on
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siis tarkea kaikkien tyontekijoiden kannalta ja tama on heille mahdollisuus saada
aanensa kuuluviin. Kyselylomakkeen yhteyteen on lisatty kannustin, jonka avulla
voidaan lisata henkildiden mielenkiintoa vastaamaan kyselyyn ajatuksella. Vas-
taajien kesken arvotaan 15 euron S-ryhman lahjakortti. Saatteessa on korostettu
lihavoiduilla kirjaimilla tieto arvonnasta, jotta voidaan kiinnittaa lukijan huomio.
Kyselylomakkeen kiitossivu ohjaa vastaajat automaattisesti viidentoista sekunnin
kuluttua lomakkeelle, jonka perusteella arvonta suoritetaan. Arvonta toteutetaan
erillisella lomakkeella, jotta itse kyselylomakkeen anonymiteetti sailytetaan. Ar-
vontaa varten halukkaat antavat nimensa avoimeen kenttaan. Arvonnan voittaja

kontaktoidaan Workplace Chat-sovelluksen kautta.

4.4 Kyselylomakkeen testaaminen

Kyselylomake tulisi aina testata ennen itse kyselyn toteuttamista. Suoritetaan siis
koekysely, jonka avustuksella arvioidaan kyselylomakkeen toimivuutta tutkimus-
ongelmaan nahden seka kysymysten ja vastausohjeiden selkeytta. (Vehkalahti
2019, 48.) Arvioidaan myos ovatko kysymykset loogisessa jarjestyksessa, ovatko
kaikki kysymykset tarpeellisia, arvioidaan myods vastausvaihtoehtojen mielek-
kyytta ja toistensa poissulkevuutta, puuttuuko joku oleellinen kysymys tai vas-
tausvaihtoehto, onko kysymysten maara sopiva ja onko vastaamiseen kulunut
aika kohtuullinen sekd arvion mukainen (Heikkila 2014, 49). Kyselylomakkeen
testaaminen suoritetaan lahettamalla valmiiksi todettu lomake pienelle osalle
otantaan valikoituneista henkilosta. Vastaajille tulee antaa mahdollisuus myos
kommentoida lomakkeen toimivuutta heidan nakokulmastaan. Koekyselylla tut-
kija voi vahentaa virheellisten tulosten esiintyvyytta seka korjata mahdollisia epa-
tarkkuuksia ennen varsinaisen kyselyn lahettamista kohderyhmalle (Fowler 2002,
114). Testauksen koejoukon tulisi koostua noin 5-10 henkildsta, jotka edustavat
tutkimuksen kohderyhmaa. Jos tama ei ole mahdollista, niin on hyva tehda tes-
taus kuitenkin jollekin saatavilla olevalle koejoukolle. (Heikkila 2014, 50.)

Kyselylomakkeen testaamisen toteutin Workplace Chat-sovelluksen kautta. Koh-
deryhmaan kuuluville kollegoilleni muodostin sovelluksessa ryhman, johon kuului

7 henkiloa. Jaoin kyselylomakkeeseen ohjaavan linkin ryhmaan, jonka kautta he
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kavivat vastaamassa kyselyyn. Pyysin heita kommentoimaan viestikeskusteluun
mahdollisia kehitysideoita lomakkeen toimivuutta koskien. Jaoin kyselylomak-

keen myos toimeksiantajalle seka opinnaytetyon ohjaajalle tarkastettavaksi.

Kaikki 7 koejoukon henkilda kavivat vastaamassa kyselyyn. Kysely toimi hyvin jo
tassa vaiheessa, mutta esille nousi hyvia huomioita varsinaisen kyselylomakkeen
toimivuuden kehittamisen kannalta. Paatin testaamisen jalkeen asettaa kaikki
strukturoidut kysymykset pakollisiksi, jotta jatkossa tulen valttamaan vajaasti vas-
tatut lomakkeet. Yksi vastaajista oli testausvaiheessa unohtanut vastata yhteen
monivalintakysymykseen, joka varsinkin nain pienella otannalla oli heti huomat-
tavissa. Tasta syysta varsinaiseen kyselylomakkeeseen pakolliset suljetut kysy-
mykset. Yksi koejoukon henkildista huomautti yhden kysymyksen muotoiluun liit-
tyvasta ongelmasta, joka korjattiin selkeytta lisdamaan. Yhden vastauksen koh-
dalla muunnettiin vastausvaihtoehto selkokielisemmaksi, jotta varmasti kaikki
ymmartavat mita vaihtoehdolla tarkoitetaan. Kyselylomakkeeseen lisattiin sivuja,
jotta asettelu olisi loogisempi. Myds parin kysymyksen jarjestysta muutettiin, jotta
ne johdattelevat loogisemmin tulevaan osioon ja voidaan enemman heratella
vastaajan ajatuksia. Muutoksien seka opinnaytetydoohjaajan ja toimeksiantajan

hyvaksyntojen jalkeen toimitettiin kyselylomake koko kohderyhmalle.

4.5 Kyselylomakkeen kysymykset

Kysymyksia on lahdetty laatimaan tutkimusongelmien perusteella. Nain voidaan
varmistaa, mita tietoa aineistonkeruulla tulee hankkia seka valtytaan tutkimuksen
kannalta epaolennaisilta kysymyksilta (Aaltola & Valli 2007, 103). Tutkimuson-
gelmia hyoddyntaen laaditaan kyselylomake vastaamaan tutkimuksen tavoitteita.
Tutkimusongelma on muunnettu kysymyksiksi, joita hydodyntaen hankitaan vas-

taukset kyseiseen ilmioon.

e Kuinka Osuuskauppa Arinan henkilbkunta hyédyntéaéa henkilbkuntaetuja?

o [ bytyykd toimialakohtaisia eroavaisuuksia koskien etujen hybdyntamista?
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e Miten henkilbkuntaeduista koostuva viestinta toimii?

Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla avoimia tai suljettuja. Avoimia vastaus-
vaihtoehtoja kaytetaan, kun vastausten vaihtoehtoja ei tunneta tarpeeksi hyvin
etukateen. Avoimilla kysymyksilla voidaan tarvittaessa hankkia uutta nakokulmaa
tai kehitysideoita. Naiden kysymysten pohjalta saatua aineistoa on huomattavasti
tyolaampaa kasitella, suljettuihin kysymyksiin verrattaessa. Nousee esiin myos
riski vastaamatta jattamiselle. Suljetuilla kysymyksilla tarkoitetaan kysymyksia,
joissa on jo valmiiksi laaditut vastausvaihtoehdot. Suljettuja kysymyksia voidaan
my0Os nimittaa strukturoiduiksi seka monivalintakysymyksiksi. Strukturoiduilla ky-
symyksilla on lahtokohtaisesti tarkoitus valttaa virheellisia vastauksia, helpottaa
vastausten kasittelyprosessia seka selkeyttaa lomakkeeseen vastaamista. (Heik-
kila 2005, 49-51.) Strukturoidut kysymykset voidaan esittaa vaihtoehtokysymyk-
sind, joista valitaan yksi tai useampi tai ne voidaan esittaa asteikkokysymysten
muodossa. Asteikko kysymyksia hyodynnetdan etenkin mielipidemittauksissa,
jonka vuoksi tata keinoa kaytetaan opinnaytetydssa. (Kananen 2011, 30.) Opin-
naytetyossani hyodynnan puolistrukturoitua kyselylomaketta. Lomake sisaltaa
suurimmaksi osaksi strukturoituja kysymyksia, jotta vastaaminen ja tulosten ana-
lysointi olisi mahdollisimman sujuvaa. Lomakkeen viimeinen kysymys on avoin

kysymys, jotta voidaan kartoittaa henkildkunnan nakemyksia.

Kysymykset ovat kaikki standardoituja ja vastaajille samaan jarjestykseen ase-
tettuja. Kysymykset on pyritty muotoilemaan mahdollisimman selkeiksi, jotta
kaikki ymmartavat mita heiltd kysytaan. Selkeytta lisaavat yleistermit seka selkeat
lauserakenteet. Ainoastaan kyselylomakkeen viimeiseen kysymykseen ei ole pa-
kollista vastata. Kyseessa on avoin kysymys, joten siihen vastaaminen voi tuntua
hankalalta, jolloin kaikki eivat valttamatta tahan halua vastata. Sen vuoksi ei sii-
hen vastaaminen ole pakollista, kun taas kaikkiin muihin kysymyksiin vastaami-
nen on. Pakollisten seka strukturoitujen kysymysten avulla pyritdan karsimaan
tuloksia vaurioittavia vastauksia, vajaasti vastattuja lomakkeita seka selkeytta-

maan analysointi vaihetta.
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e Kauanko olet tydskennellyt Osuuskauppa Arinassa?

Ensimmaisen kysymyksen kohdalla lahdetaan pohjustamaan vastaajan taustaa.
Kysymys on strukturoitu ja siihen vastaaminen on pakollista. Vaihtoehdot ovat
seuraavat: alle vuoden, 1-3 vuotta, yli 3 vuotta, yli 5 vuotta ja yli 10 vuotta. Kysy-
mys on muotoiltu monivalintakysymykseksi, jossa vastaajat voivat valita vaihto-
ehdoista vain yhden. Vastauksien pohjalta on tarkoitus selvittaa, 16ytyyko tyosuh-

teenpituuden osalta eroavaisuuksia vastauksista.

o Ikéryhma?

Ikaryhmat on jaoteltu luokkiin: alle 18-vuotias, 18-25 vuotias, 25-40 vuotias ja yli
40-vuotias. lkaluokka voi vaikuttaa palveluiden kuten esimerkiksi asuntolainan tai
lainan tarpeeseen, joka voi vaikuttaa etujen hydodyntamiseen ja tiedostamiseen.
Verrattaessa alle 18-vuotiasta ja yli 40-vuotiasta henkil6a, voivat tarpeet eduille
olla huomattavasti toisistaan eroavat. Monivalintakysymys esitetaan listauksena,

jonka vaihtoehdoista tulee valita yksi. Kysymykseen vastaaminen on pakollista.

e Toimiala? (Mahdollista valita useampi vaihtoehto)

Kolmas monivalintana toteutettu kysymys, josta voi valita useamman vastaus-
vaihtoehdon, on luotu selvittamaan milla toimialalla tai toimialoilla vastaajat tyos-
kentelevat. Tuloksien perusteella voidaan pohtia synnyttavatko toimialat eroavai-
suuksia vastausten valille. Osuuskauppa Arinan tyontekijat, joille kyselylomake
kohdistetaan tyoskentelevat seuraavilla toimialoilla: kaupan ala, hotelliala, ravin-
tola-ala seka Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankki-pisteillda. Tahankin kysymyk-

seen vastaaminen on pakollista.

o Palkitseminen vaikuttaa kaikkiin alla lueteltuihin tekijoihin. Asettele tekijat

itsellesi tarkeysjarjestykseen. 1=Tarkein tekija 5=Vahiten tarkein tekija
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Neljannen kysymyksen tarkoituksena on selvittaa, mita palkitsemisen vaikutuksia
tyontekijat arvostavat eniten. Kysymyksen vastausvaihtoehdot ovat seuraavat:
rahallinen hyoty, tydomotivaatio, tyohyvinvointi, selkeyttaa tyoyhteison tavoitteet
seka yhteisOllisyyden lisdaminen yhteisilla tavoitteilla. Vastaajat asettavat edelta-
vat tekijat kokemaansa tarkeysjarjestykseen. Numero yksi kuvaa tarkeinta palkit-
semisen tekijaa ja numero viisi vahiten merkityksellista tekijaa. Hyodynnetaan siis

jarjestyslista menetelmaa.

Seuraavat kysymykset on muodostettu Likertin asteikon avulla. Kyseessa on
yleisesti kaytetty asteikkokysymystyyppi, kun kartoitetaan mielipiteita. (Kananen
2008, 32.) Likertin asteikko on yleensa 5- tai 7-portaiseksi aseteltu. Tassa ta-
pauksessa vastaukset arvioitiin 5-portaisella Likertin asteikolla. Kaikki asteikko-
kysymykset kuvastavat henkilokunnalle asetettuja etuja. Vastaukset ovat tarkein
osuus kyselylomakkeesta, koska niiden perusteella tehdaan itse kartoitus ja sel-
vitetaan, kuinka hyvin henkilokunta on tietoinen heille asetetuista eduista ja
kuinka he etuja hyddyntavat talla hetkella. Kyselylomakkeen selkeyttamiseksi en-
nen kysymyksia, joissa hyodynnetaan Likertin asteikkoa, on lisatty ohjeistus vas-
taamiseen. Asteikosta vastaajan valitessa numero yksi (1) tarkoittaa tama sita,
ettei han ole koskaan kuullut edusta. Numero viisi (5) on asteikon aaripaa, jonka
valitessaan vastaaja toteaa tuntevansa edun hyvin ja hydédyntavansa etua. Valiin
asettuva numero kolme (3) tarkoittaa sita, etta vastaaja on kuullut edusta, mutta
ei hyodynna tata. Kaikkiin kysymyksiin on pakollista vastata, jotta paasee etene-
maan kyselylomakkeella. Kysymykset on esitetty luettelona kappaleen alapuo-

lella.

e -25% alennus ruoka- ja juomatuotteista S-ryhman ravintoloissa.

e S-ryhman myymaldista saatava -3-25% alennus riippuen tuotteesta.

e Sokos-hotelleissa vuorokausikohtaiset alennukset riippuen hotellista.

(Esim. Original-hotelleissa 2 hengen huone 73 € vuorokaudelta.)
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e Mahdollisuus hakea henkilokuntahintaista asuntolainaa S-Pankilta.

Avausmaksu vain 200€ ja tilinhoitomaksu veloituksetta.

e Mahdollisuus hakea henkilokuntahintaista S-Lainaa S-Pankilta. ( Euribor

3 kk + marginaali 4,5 %, avausmaksu 0 € )

e S-Pankin tarjoamat edut saastamisen- ja sijoittamisentuotteista.

e S-Tilille henkildkuntakorko. (3/2023 henkildkuntakorko 1,5%)

e Mahdollisuus saada S-Etukortti Visaan vahintaan 1 000 € luottoraja.

e Etenemis- ja koulutusmahdollisuudet. Mahdollisuus hakea S-Paallikko ja

S-Trainee koulutukseen, kun hakija tayttaa tietyt kriteerit.

Laajat ja kattavat tyoterveyspalvelut Mehilaisessa.

Kuudennentoista kysymyksen tarkoituksena on selvittaa tietavatko kaikki tyonte-
kijat, etta myds samaan asiakasomistajatalouteen kuuluvat henkilot ovat oikeu-
tettuja henkildstoetuihin. Ainoastaan asuntolainaa hankittaessa tulee yhden ha-
kijoista kuulua henkildkuntaan. Monivalintakysymyksen vastausvaihtoehdot ovat
mahdollisimman yksinkertaiset: "tiesin taman” ja "en tiennyt tasta”. Vaihtoeh-
doista toinen tulee valita. Tahankin lomakkeen osioon on pakollista vastata. Lo-

makkeelle kysymys on muotoiltu seuraavasti.

o Kaikkiin etuihin ovat oikeutettuja myos samaan asiakasomistajatalouteen
kuuluvat henkildt. (Asuntolainan hakijoista yhden tulee kuulua

henkildkuntaan.)
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Seuraavaksi on vuorossa seitsemastoista monivalintakysymys, josta voi valita
yhden vastausvaihtoehdon. Kysymyksen lahtokohtana on selvittaa, miten vas-
taajat ovat saaneet tiedon eduista. Vaihtoehdot ovat seuraavat: tydnantajalta pe-
rehdytysvaiheessa, tyOkavereilta, Arinan ja S-Pankin sivustoilta ja tydnantajalta,
kun olin jo tydskennellyt jonkin aikaa. Samalla pystytaan arvioimaan, miten hyvin
viestinta eduista toimii organisaation kautta. Kysymykseen on pakollista vastata.

Lomakkeella kysymys on esitetty alla olevassa muodossa.

e Miten sait tiedon henkilostoeduista?

Viimeisena on kahdeksastoista kysymys, joka toimii kyselylomakkeen ainoana
avoimena kysymyksena. Vastaajat paasevat tassa vaiheessa esittamaan kehi-
tysehdotuksia etuihin liittyen. Mahdollisuus on kirjoittaa avoimeen kommentti-
kenttaan mita vain. Jotta saataisiin mahdollisesti uusiakin nakemyksia kehityseh-
dotuksiin, on avoin kysymysmuoto tahan toimivin keino. Kysymyksen ollessa lo-
makkeen ainoa avoin kysymys, on se samalla myoskin ainoa vapaaehtoisesti
vastattavissa oleva kysymys. Kaikki vastaajat eivat mahdollisesti vastaa kysy-
mykseen, mika voi vaikuttaa avointen vastausten maaraan. Alla on esitettyna lo-

makkeelta Ioytyva kysymys.

e Jos sinulla on kehitysehdotuksia henkilostoetuihin liittyen, kommentoi alla

olevaan kenttaan. (Voit myos olla vastaamatta tahan kohtaan.)

4.6 Aineiston keruu ja analysointi

Opinnaytetyon viitekehykseksi on rajattu henkildkunnan edut, joten kohdistetaan
katseet Osuuskauppa Arinan tyontekijoihin. Kartoitus etujen hydédyntamisesta ja
viestinnan toimivuudesta onnistuu parhaiten, kun itse etuihin oikeutetut henkilot
paasevat kyselyyn vastaamaan. Kyselylomakkeet jaetaan heille organisaation si-
saisen Workplace Chat-sovelluksen kautta. Sovelluksen kautta viestitaan tyoyh-
teisba koskevista asioista paivittain, joten sovellus on tydntekijéilla aktiivisessa

kaytossa. Tama on nopea tapa tavoittaa tyontekijat, riippumatta siitd missa he
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ovat (Workplace 2023). Tarkoituksena on kyseista sovellusta hyddyntaen saada
mahdollisimman laaja otanta aineistonkeruuta varten. Kyselylomake jaetaan 156
henkildlle. Tavoitteena olisi saada heista ainakin puolet eli 78 henkil6a vastaa-

maan lomakkeeseen.

Kyselylomake laaditaan soveltamalla Webropol-tyokalua. Kyseessa on kattava
tydkalu online-kyselytutkimusten laatimista ja analysointia varten. Se tarjoaa laa-
jan kirjon kehittyneita ja joustavia toimintoja seka useita tiedonkeruumenetelmia.
Tehdysta kyselylomakkeesta voi muodostaa linkin, jonka kautta vastaajat paase-
vat kasiksi kyselylomakkeeseen. Valmiiden vastauksien pohjalta, pystyy tyokalua
hyodyntaen laatimaan kaavioita tuloksista. Sovelluksen kautta pystyy seuraa-
maan jatkuvasti valmiita vastauksia ja tarkistamaan niiden toimivuuden jo tassa
vaiheessa. (Webropol 2023.) Vastaajat paasivat kyselylomakkeeseen kasiksi
heille lahetetyn linkin kautta. Sitd mukaan, kun vastauksia kertyi pystyi niiden laa-
dun tarkastamaan Webropol-sovelluksen seuranta ominaisuutta hyodyntamalla.
Vastausten kesken ei ilmennyt katoa, juurikin pakollisiksi asetettujen strukturoi-
tujen kysymysten myo6ta. Avoimeen ja vapaaehtoiseen kysymykseen vastaajista
oli vastannut noin 30% eli tdhankin osioon kertyi hyvin toisistaan eroavia mielipi-

teita.

Analyysilla tarkoitetaan ilmion ymmartamista purkamalla ja tulkitsemalla aineis-
toa. (Juvakka & Kylma 2007, 133). Pyritaan siis luomaan teoreettinen koko-
naisuus, jonka osioita voidaan tarkastella erillaan toisistaan tai etsia aineistosta
yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia. (Sarajarvi & Tuomi 2009, 95). Kyselylomakkeen
sanoja pyritaan muotoilemaan niin, etta tekstista on havaittavissa tutkittavaa il-
miota kuvaavia vaittamia (Juvakka & Kylma 2007, 133). Kysymyksille on asetettu
valmiit vastausvaihtoehdot, jotka erotetaan toisistaan numeroita hyddyntamalla.
Opinnaytetydssa numeroilla ilmaistujen vastauksien pohjalta saatuja tuloksia ku-
vataan tilastollisesti seka havainnollistetaan graafeilla. Tilastollisesti kuvaava
analyysi tehdaan kayttamalla Webropol-sovelluksen raportointitydkalua. Ensim-
maisena muodostettiin toimialakohtaiset ryhmat, jotta tulosten valinen vertailu oli
mahdollista. Vastaajat jarjestettiin myos ikaluokan perusteella ryhmiin, koska ha-
luttiin selvittda, onko ikaluokalla vaikutteita luottotuotteiden hyddyntamiseen.



39

Ryhmiin jaottelun jalkeen vastaukset taulukoitiin. Taulukoista ilmenee frekvens-
sijakaumat ja niiden mukaiset prosenttiosuudet. Taulukoiden avulla muodostettiin
havainnollistavat kaaviot. Kaaviot analysoidaan opinnaytetyossa myos sanalli-
sesti ottamalla huomioon ikaluokkien ja toimialojen valiset eroavaisuudet seka

yhtalaisyydet.

4.7 Eettisyys ja luotettavuus

Ennen kyselylomakkeen laatimista ja eteenpain lahettamista tulee tarkoin miettia,
miten rakennetaan hyva tutkimus. Hyvin laadittu tutkimus on hyvaksyttava ja luo-
tettava ja sen kautta saadut tulokset ovat uskottavia. Kun tutkimukselle ja tiedon-
hankinnalle on asetettu tavoitteet, taytyy myos pohtia kuinka ja mita keinoja hyo-

dyntaen voidaan naihin tavoitteisiin paasta. (Sarajarvi & Tuomi 2009, 125-126.)

On hyvin tarkeaa, etta kaikilla tutkimukseen osallistuvilla on selkea kasitys tutki-
muksen tavoitteista, hydodynnettavistda menetelmista seka tarkoituksesta. Osallis-
tujien taytyy myos olla tietoisia siita, ettei heidan ole pakollista osallistua tutki-
mukseen ja tutkimukseen osallistuessaan sen voi lopettaa kesken halutessaan.
Eettisyyden kannalta tietoisuus ja vapaaehtoisuus on tarkeaa. Myods nimetto-
missa kyselyissa tulee tarkoin pitaa huoli siita, ettei kenenkaan henkildllisyys voi
paljastua tutkimuksen aikana. (Sarajarvi & Tuomi 2009, 131-133.) Kyselylomak-
keen saatekirjeessa esiteltiin tarkoin tutkimus ja siihen liittyvat tekijat. Saatteessa
tuotiin myds esille tutkimuksen olevan taysin vapaaehtoinen ja kesken lopettami-
sen olevan myds mahdollista. Saatteessa kdy myds ilmi, etta toimeksiantaja voi
halutessaan hyddyntaa tutkimuksen kautta saatuja tuloksia. Kaikki, jotka vasta-
sivat kyselylomakkeeseen, suostuivat naihin ehtoihin. Kyselylomakkeista saatu
tieto on pidetty vain omassa kaytossa, eika se ole vaarantunut tiedonkeruupro-
sessin aikana. Sen jalkeen, kun opinnaytetyd on julkaistu ja tulokset myds jaettu
toimeksiantajalle havitetaan kaikki aineisto tutkimuksen toteuttajan henkilokoh-
taisista tiedostoista. Kyselylomake toteutettiin anonyymisti, joten kaikissa tutki-
muksen vaiheissa toimittiin sen mukaan. Tutkimuksen kannalta ei ollut tarpeel-

lista kerata vastaajien nimia seka tarkkaa ikaa, joten nama jatettiin kyselylomak-
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keen ulkopuolelle myoOs eettisista syista. Arvonta toteutettiin erillisella lomak-
keella, jotta arvontaan osallistujien nimia ei voida yhdistaa itse tutkimukseen ja

sailytetaan vastaajien anonymiteetti.

Tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta lisda myos sen suunnitteleminen, rapor-
toiminen seka mahdollisimman tarkka toteuttaminen. Tutkimusta tehdessa tulee
aikaisemmin julkaistuihin teoksiin viitata asianmukaisesti. (Sarajarvi & Tuomi
2009, 133.) Opinnaytetyé onkin pyritty laatimaan tarkoin sekd huomioimaan
kaikki tutkimuksessa toteutuneet vaiheet. Kaikkiin hyddynnettyihin teoksiin on vii-
tattu Lapin AMK:n ohjeistuksen mukaan ja omin sanoin. Luotettavuutta opinnay-
tetydssa lisdakin tarkoin valitut ja laadukkaiksi todetut |&hteet. Opinnaytetyd on
laadittu hyvan tutkimuksen kriteereita noudattaen, jotka ottavat huomioon eetti-

syytta seka luotettavuutta noudattavat kaytanteet.

4.8 Kyselylomakkeen tulokset

Kyselylomake toimitettiin kohderyhmalle Workplace Chat-sovelluta hyédyntaen
4.4.2023. Kyselyyn vastaamiseen asetettin 10 vuorokautta aikaa. Muistutus
viesti kaikille kohderyhmalaisille toimitettiin 12.4.2023, jossa muistutettiin vastaa-
maan kyselyyn ja osallistumaan arvontaan. Vastausta varten toimitettu linkki sul-
jettiin 14.4.2023 kello 23.59. Aineistonkeruun aikana vastauksia kertyi yhteensa
43. Kyselylomake on toimitettu useampaan ryhmaan, joissa yhteensa jasenia on
156. Vastaustulos oli siis noin 27,6%. Tavoitteeksi oli asetettu 50% vastaustulos,
johon ei talla kertaa ylletty. Tarkasteltavan joukon ollessa kuitenkin vain 156 hen-
kilon muodostama, on vastaustulos hyva. Tama on jo suuntaa antava katsaus
henkilostdetujen hyddyntamiseen seka niiden tiedostamiseen. Vastausprosentin
perusteella voidaan kuitenkin todeta, etteivat tulokset kuvaa todellista jakaumaa

organisaatiossa.
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e Suostumus tietojen kasittelyyn

t 100% (n = 43)

@ Suostun antamieni tietojen tallentamiseen ja kasittelyyn

Kuvio 1. Suostumuksen antaminen tietojen tallentamiseen ja kasittelyyn

Kaikki kyselyyn vastanneet antoivat suostumuksensa antamiensa tietojen
tallentamiseen ja kasittelyyn. Tahan kyselylomakkeen osioon taytyi antaa

suostumus, jotta pystyi jatkamaan vastaamista varsinaiseen kyselyyn. (Kuvio 1.)

e Kauanko olet tydskennellyt Osuuskauppa Arinassa?

1-3 vuotia yli 3 vuotia yii § vuotia yli 10 vuotia

Kuvio 2. Vastaajien tydosuhteen pituutta kuvaava kaavio
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Kysymys oli esitetty monivalintakysymyksena, jonka vaihtoehdoista yksi taytyi
valita. Pakollisuuden vuoksi kaikki 43 vastaajaa olivat kysymykseen vastanneet.
Suurin osa vastaajista eli 30% (13 henkiléa) on tydskennellyt Osuuskauppa Ari-
nassa 1-3 vuotta. Melkein samankokoisen osuuden muodostavat yli 10 vuotta
organisaation kirjoilla tydskennelleet, vastaajista 26% (11 henkil6d) kuului tdhan
ryhmaan. Alle vuoden tydsuhteessa olleita vastaajia oli 16% (7 henkilda), yli 3
vuotta tydskennelleita vastaajia 12% (5 henkil6a) ja yli 5 vuotta kestaneessa tyo-
suhteessa olleita 16% (7 henkil6a). Vaikka vastaajia on tavoitetta vahemman, on
kuitenkin positiivista, etta kyselyyn vastanneiden valilla on tydsuhteen pituuteen
nahden hajontaa. Hajonnan avulla voidaan saada laaja-alaisempi kartoitus ai-

kaan. (Kuvio 2.)
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1-2 vuotta yli 3 vuotta vl 5 vuotta yli 10 vuotia
@ Kaupan ala ® Ravintola-ala @ Hotelli-ala # Asiakasomistajapaivelu & 5-Pankki

Kuvio 3. Toimialakohtainen jakauma tyosuhteiden pituudessa

Ylla oleva kuvio kuvaa toimialakohtaista jakaumaa tyosuhteen pituuteen nahden.
Alle vuoden Osuuskauppa Arinassa tydskennelleista suurin osa tydskentelee ho-
telli-alalla seka ravintola-alalla. Myos 1-3 vuotta tyosuhteessa olleista henkildista
suurin osuus tyoskentelee kyseisilla toimialoilla. Muihin tydvuosiin verrattuna on
1-3 vuotta tydskennelleiden henkildiden toimialojen valinen jakauma kaikista ta-
saisin. Hotelli-alan tyontekijat muodostavat suurimman osuuden yli kolme vuotta
tyoskennelleista henkilGista. Yli viisi vuotta organisaatiossa tyoskennelleista hen-
kildista ja kyselyyn vastanneista tyontekijoista suurin osa tydskentelee ravintola-

alalla. Yli kymmenen vuotta tydsuhteessa olleiden vastaukset koostuvat paaosin

0%
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Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankki-toimipisteilla seka kaupan alalla ty6skente-

levien henkildiden nakemyksista. (Kuvio 3.)

o |karyhma?

. % (n=2)

23% (n=10) —

——— 35% (n=15)

TWn=18)

@ alle 18w @ 1825w, @ 2540w @ ylidd v

Kuvio 4. Vastaajien ikdjakauma

Kuviossa sininen vari kuvastaa alle 18-vuotiaita vastaajia. Kohderyhmasta kaksi
henkil6a on alle 18-vuotiaita ja muodostaa 5% osuuden vastaajista. Toiseksi suu-
rimman 23% osuuden vastaajista muodostaa yli 40-vuotiaat, joita kaaviossa ku-
vataan keltaisella varilla. Kolmanneksi suurimman osuuden muodostavat 18-25-
vuotiaat henkilot, mika tarkoittaa 35% osuutta vastaajista. Heidan muodostama
lohko on merkitty punaisella varilla. Melkein yhta suuren osuuden muodostaa 25-
40-vuotiaat henkilot, mika merkitsee 37% osuutta vastaajien keskuudessa. Heita

kuvastaa, kuten Osuuskauppa Arinaakin, vihrea vari. (Kuvio 4.)
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e Toimiala? (Mahdollista valita useampi vaihtoehto)

# Kaupan ala # Ravintola-ala # Hotelliala § Asiakasomistajapalvelu & §-Pankki

Kuvio 5. Toimialajakauma vastaajien kesken

Kuviossa tuodaan esille toimialakohtainen jakauma vastaajien valilla. Suurin osa
vastaajista 51% (22 henkil6d) tydskentelee ravintola-alalla. 34% (15 henkil6d)
osuuden muodostaa Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankki pisteilla tyoskentele-
vista henkildista. 18% (8 henkil6d) kuvastaa kaupan alalla tydskentelevia vastaa-
jia ja 13% (6 henkil6a) hotelli-alan tydntekijoita. Taytyy huomioida, etta tahan mo-
nivalintakysymykseen oli mahdollista valita useampi vastausvaihtoehto. Vastaa-
jia on yhteensa 43, mutta vastauksia tahan kyselylomakkeet osuuteen oli ilmes-
tynyt yhteensa 51. Pieni osuus vastanneista tyoskentelee siis useammalla, kuin
yhdella toimialalla. Tulevissa toimialakohtaisissa vertailuissa saatuja vastauksia
on aina 51, koska useammalla kuin yhdella toimialalla tyoskentelevien henkilGi-

den vastaus vaikuttaa useamman kuin yhden toimialan tuloksiin. (Kuvio 5.)
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o Palkitseminen vaikuttaa kaikkiin alle lueteltuihin tekijoihin. Asettele tekijat

itsellesi tarkeysjarjestykseen. 1=Tarkein tekija 5= Vahiten tarkein tekija

21 28 29 36 37
Keskiano
Rahallinan hydty Tydmativaatio Tiyhyvinvoint Selkeyttaa tybyhteisdn tavoittest ‘Yhieiséllisyyden liz33minen yhieisild
tavnitteilla
= Keskiarvo 3,0

Kuvio 6. Palkitsemiseen vaikuttavat tekijat tarkeysjarjestyksessa

Kaavio kuvaa vastausten jakaumaa tyontekijoiden kokemien tarkeysjarjestyksien
valilla. Palkitsemiseen vaikuttavat tekijat on jaoteltu seuraaviin: rahallinen hyaoty,
tydmotivaatio, tyohyvinvointi, selkeyttd tyoyhteison tavoitteisiin  seka
yhteisOllisyyden lisaaminen yhteisilla tavoitteilla. Vastaajat asettivat tekijat
tarkeysjarjestykseen siten, etta numero 1 kuvaa heille tarkeinta tekijaa ja numero
5 vahiten tarkeinta tekijaa. Taman vuoksi pienin keskiarvo kuvastaa tarkeimmaksi
koettua tekijad. Rahallinen hyoty on koettu vastaajien kesken tarkeimmaksi
(keskiarvo 2,1). Seuraavaksi tarkeimmaksi palkitsemisen hyddyksi nahdaan
tydmotivaation lisdantyminen (keskiarvo 2,6). Tyohyvinvointi sijoittuu vastaajien
kesken kolmanneksi vertailussa (keskiarvo 2,9). Selkeasti vastaajien kesken
merkityksettdmina vaikutteina koetaan tydyhteison tavoitteiden selkeyttaminen
(keskiarvo 3,6) ja yhteisollisyyden lisaaminen yhteisilla tavoitteilla (keskiarvo 3,7).
(Kuvio 6.)
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Tybmofvaal Tychywinvoin Selkeytlia tydyhbeisin Levaitisat Yhimistllmyyden lisadminen yhiellE

- Kaupan ala 4+ Ravintala-ala - Hatelll-ala 4 Aslakazomistajapaivelu & 5-Pankkl

Kuvio 7. Palkitsemiseen vaikuttavat tekijat tarkeysjarjestyksessa toimialakohtai-

sesti

Ylla olevasta kuviosta kay ilmi toimialojen vaikutukset tavoitteiden tarkeysjarjes-
tykseen. Ravintola-alalla on selkein ero tarkeimpana koetun, rahallisen hyodyn ja
vahiten tarkeana koetun yhteisollisyyden lisaamisen valilla. Myos Asiakasomis-
tajapalvelu ja S-Pankki-toimipisteilla koetaan rahallinen hyoty merkityksellisim-
maksi seka yhteisollisyyden lisddminen vahiten merkitykselliseksi tekijaksi. Erot
eivat ole yhta suuret tekijoiden keskiarvojen valilla, kuin ravintola-alan tyonteki-
joiden vastauksien kesken. Kaupan alalla tekijoiden keskiarvojen valilla ei ole
suuria eroja. Tarkeimmaksi koetaan tydyhteison tavoitteiden selkeyttaminen etu-
jen avustuksella. Hotelli-alalla rahallinen hyoty seka yhteisollisyyden lisdédminen
yhteisilla tavoitteilla mielletaan tarkeimmiksi tekijoiksi. Muihin toimialoihin nahden
suurin ero ilmenee tyomotivaation kohdalla, joka koetaan vahiten merkityksel-

liseksi tekijaksi palkitsemisen nakdkulmasta. (Kuvio7.)

Kaikissa seuraavaksi esitetyissa kohdissa on hyodynnetty Likertin asteikkoa. Nu-
mero yksi (1) vastausvaihtoehtona tarkoittaa, ettei vastaaja tunne etua. Oletetaan
edun ollessa vastaajalle tuntematon, ettei han tatad myoskaan hydédynna. Numero
kolme (3) tarkoittaa, etta vastaaja tuntee edun, mutta ei kayta sitd. Numerolla (5)

kuvastetaan etua, jonka vastaaja tuntee hyvin seka hyodyntaa sita. Analysointi



vaiheessa voi huomata myds numeroiden kaksi (2) ja nelja (4) ilmenevan joissain
vastauksissa. Ohjeistuksen perusteella oletetaan, ettd numeron kaksi (2) valites-
saan on vastaaja ehka joskus kuullut edusta, mutta ei tunne sita taysin, eika etua
hyddynna. Numero nelja (4) puolestaan kuvastaa tilannetta, jossa vastaaja tun-

tee edun, mutta ei hyédynna sita usein.

e -25% alennus ruoka- ja juomatuotteista S-ryhman ravintoloissa.

En ole keskaan kuullut edusta - Tunnen edun ja kZytan st

% B % 15% 0% 5% 0% 35% 40% 45% 5% 55% B0% B5%  T0% 7% A% A5% 9 BE%  100%
Kaupan ala 100%
Raniniols-ala

Hoteli-ala

e

Asiakrzomistajapalvelu & S-Parkki [

' B 82 [ X3 4 [
Kuvio 8. Hyddyntaminen toimialoittain ravintoloista saatavasta -25% alennuk-

sesta ruoka- ja juomatuotteissa

Taulukko 1. Toimialoittain hyddyntamista kuvaava taulukko -25% ruoka- ja juo-

matuotteista saatavasta alennuksesta

En cle koskaan kuulut sdusta - Tunnsn edun |2 k8ytsn eits 1 2 3 4 5 Kagklarvo  Medizanl | Yhissned
Kasupan ala ] o u] a B 5.0 5.0 B
0% 00% 00% 00% 10000% o
Ravintala-ala o o a 1 21 5.0 50 22
00% 00% O00% 4.5% 95.5% o
Hateli-ala ] o u] a & 5.0 5.0 ]
0% 00% 00% 00% 10000% o
Asizkasomislajapalivel & 5-Pankki o i} a 1 14 48 50 15
0% 00% 00% B.7% 933% o
Yhisenes o 1] 1] 2 43 51

Ruoka- ja juomatuotteista saatava alennus on henkilokunnan keskuudessa hyvin
tunnettu etu. Kaksi vastauksista asettuu Likertin asteikolla kohtaan 4. Yksi vas-
taaja, joka tydskentelee useammalla toimialalla tai kaksi vastaajaa tuntee edun

hyvin, mutta ei hydodynna sita usein. Kohdan nelja valinnut tai valinneet vastaajat
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tydskentelevat ravintola-alalla sekd Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankki-pis-
teella. Naiden vastausten perusteella voisi paatella kaikkien vastaajien tietavan

kyseisen edun seka viestinnan onnistuneen kyseisen edun kohdalla.

e S-ryhman myymaldista saatava -3-25% alennus riippuen tuotteesta.

En ake keskaan kuullut sduesta - Tunnen edun ja kaytan st

100

5%

B0%

25%

=
-
-
=
-
-

Kaupan ala Ravinkola-als {oteli-ala Asiakazomislappalvelu & S-Panki

L [ 8 X! &5
Kuvio 9. Toimialoittain myymalodista saatavan -3-25% alennuksen hyddyntaminen

Taulukko 2. Toimialakohtaista hydédyntamistd kuvaava taulukko -3-25% saata-

vista eduista S-ryhman myymaldista

En ole koskaan kuuBut sdusta - Tunnen edun |3 keytén eltd 1 2 3 4 5 Kesklarvo  Mediaanl  ‘Yhieenss
Kawupan ala 0 o 0 il ] 5.0 5.0 i | i
00% 00% 00% 00% 100.0% a i
Ravintala-ala o 1 3 3 15 45 5.0 2 i
0% 46% 138% 136% GBB2% a E
Hateli-ala o o il 3 47 5.0 i}
00% 00% 167% 00% 833% a E
Asizkasomisizjapaivel) & 5-Pankki o o 2 12 47 5.0 15 i
00% 00%  67% 133% 800% a E
Yhipensd 0 1 5 ] 40 51 i

Kaupan alalla, jonne etu kohdistuu, kaikki tuntevat edun ja hyddyntavat sita. Kai-
killa muillakin toimialoilla etu tunnetaan hyvin ja suurin osa vastaajista hyddyn-
taakin tata. Nailta toimialoilta nousee kuitenkin esiin muutama vastaaja, jotka
edun tuntemisesta huolimatta eivat sitd hyodynna. Yksi ravintola-alan tyontekija
on Likertin asteikolta valinnut vastausvaihtoehdon 2. Vastaus voidaan tulkita si-

ten, etta vastaaja on kuullut joskus edusta, mutta ei tunne sita kunnolla eika tasta
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syysta etua hyddynna. (Taulukko 2.) Yhteenvetoa kuvaavaa kaaviota tarkastel-
taessa voidaan kuitenkin todeta, etta vastaajien kesken etu tunnetaan hyvin seka

sitd hyddynnetaan aktiivisesti, paria poikkeamaa lukuun ottamatta (Kuvio 9).

e Sokos-hotelleissa vuorokausikohtaiset alennukset riippuen hotellista.
(Esim. Original-hotelleissa 2 hengen huone 73€ vuorokaudelta.)

En ale koskaan kuuliut edusts - Tiedan edun yvin

0% 5% 0% 16% 2% 26% W%  35% d40% 0 45%  B0% 56 G0%  BB% 7% YBW  BO%  BSw  80%  &S% 10

e @82 @ et e
Kuvio 10. Sokos-hotellien vuorokausikohtaisten alennuksien hyddyntamien toi-

mialakohtaisesti

Taulukko 3. Toimialoittain Sokos-hotellien vuorokausikohtaisten alennuksien

hyodyntamista kuvaava taulukko

En ole koskaan kuubut edusta - Tleddn edun hyvin 1 z 3 4 5 Kesklarve  Madlaanl  Yhisenszd
Kaupan ala o o 1 1 -] 4B 5.0 B
00% 00% 125% 125% 750% o
Favintala-als 1 1 B 1 13 4.1 5.0 22
4 6% 45% 27a% 45% 5891% o
Hateli-als o o 1 a & 4.7 5.0 E
00% 00% 167% 00% B33% o
Asizkasomisiajapahvely & 5-Pankki o o 2 1 12 4.7 5.0 16
0DO0% O00% 133% 67% B00% o
Thipensd 1 1 10 3 3E a1

Sokos-hotellien vuorokausikohtaiset alennukset alkavat hieman jakamaan vas-
tauksia. Kaupan alalla ollaan tietoisia vuorokausikohtaisista alenuksista, vain pari
vastaajista ei hyddynna etua. Ravintola-alalla suurin osuus vastaajista tuntee
edun seka hyoddyntaa sita. Yksi taman toimialan vastaajista ei tunne etua ja toinen

on joskus saattanut kuulla edusta, mutta ei tunne sita kunnolla. Kuusi vastaajista
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tuntee edun, mutta eivat sita hyodynna. Yksi tuntee edun ja hyddyntaa sita har-
voin. Hotelli-alalla, jonne tama etu kohdistuu, kaikki tuntevat edun. Kaikki muut,
paitsi yksi vastaajista, myos hyodyntavat etua. Asiakasomistaja ja S-Pankki pis-
teilla tyoskentelevat vastaajat tietdvat myos edun hyvin. Heista kaksitoista vas-
taajaa hyodyntaa etua, yksi hydodyntaa harvoin ja kaksi eivat hyodynna etua,
mutta sen olemassaolon kuitenkin tiedostavat. (Taulukko 3.) Kaiken kaikkiaan etu
tunnetaan hyvin, mutta sitd hyddynnetadan huomattavasti vahemman kuin edelta-
via etuja. Taytyy kuitenkin huomioida, etta hotellissa yopyminen ei ole osa ihmis-
ten arkea ja valttamatonta. Vaikka viestinta olisikin onnistunutta, ei kaikilla ole
tarvetta etua hyodyntaa. Verrattaessa myymaloista saataviin etuihin, joista hyo-

dymme arjen pakollisia ostoksia tehdessa. (Kuvio 10.)

Avausmaksu vain 200€ ja tilinhoitomaksu veloituksetta.

En alz keskaan kuullut edusta - Tunnen edun j kaytan st

e Mahdollisuus hakea henkilbkuntahintaista asuntolainaa S-Pankilta.
H
2
d H z H

E H H i
@ Kaupan ala @ Favintolz-2ia @ Hatelll-ala @ Asizkasomistajapaivelu & S-Pankkl

Kuvio 11. Henkildkuntahintaisen asuntolainan hyddyntadminen toimialoittain
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Taulukko 4. Toimialoittain hydodynnettya henkilokuntahintaista asuntolainaa ku-

vaava taulukko

En ole koskaan kuulut edusta - Tunnen edun |2 kaytsn et 1 2 3 4 5 Kesklarve  Medlsanl  Yhieensd
Kasapan ala 1} 1 1 ] q 18 4.0
0. 25% | I75%  00% B00% o
Ravintola-als T z 10 i} 3 25 3.0 22
3B 8,1% | 45,59 0,0% 136% o
Heate 1} 1] 2 1 E
0,1 [i BE6.8% 0,00 [ o
Asiskasomisisjapabely & 5-Pankki a 1 3 4 7 4.1 4,0 18
0,0 & 2000% 28 4,8 0
Yhiteened T 5 2 4 15 51

Henkilokuntahintaista asuntolainaa koskeva etu jakaa vastauksia laajemmin Li-
kertin asteikolla. Ensimmainen huomio vertailua tehtdessa on ravintola-alan tyon-
tekijoiden keskuudess tiedon puute kyseisesta edusta. Seitseman vastaajista ei
ole koskaan kuullutkaan etua ja kaksi on joskus kuullut edusta, mutta ei tunne
sita tarkoin. Kymmenen vastaajista tuntee edun, mutta ei hyddynna sita. Vain
kolme tuntee seka hyoddyntaa etua. Muiltakin toimialoilta I0ytyy yksi vastaaja, joka
ei tunne etua hyvin, jonka vuoksi ei sita hyodynnakaan. Vastaajiin, jotka tuntevat
edun, mutta eivat hyddynna sita lukeutuu kaupan alalta kolme, hotellialalta nelja
ja Asiakasomistaja ja S-Pankki pisteilla toimivista vastaajista kolme. (Taulukko
4.) Vastaajista kaupan alalla ja Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankki pisteilla tyos-
kentelevat hyddyntavat etua eniten. 27% Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankki pis-
teiden tyontekijoista oli valinnut vastausvaihtoehdoksi numeron 4. Vastauksen
pohjalta voisi paatella, etta he ovat hyddyntaneet etua, heidan asuntolainastaan

osa on S-Pankin kautta hankittua tai he ovat aikeissa hydodyntaa etua (Kuvio 11).
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En ale koskaan buuliut edusia - Tunnen edun ja kiytan sita

H
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Kuvio 12. Henkilokuntahintaisen asuntolainan hyodyntaminen ikaluokittain

Tuloksien perusteella tarkasteltiin, onko ikaluokalla vaikutusta asuntolainaan
kohdistuvan edun hyodyntamiseen. Kuten kaaviosta voidaan huomata, on alle
18-vuotiaiden ja 18-25-vuotiaiden keskuudessa eniten epatietoisuutta mahdolli-
suudesta saada henkilokuntahintaista asuntolainaa. Alle 18-vuotiasta kukaan ei
tunne etua hyvin. Heidan keskuudessaan ei etua hyddynna juuri kukaan. Vain
7% 18-25-vuotiaiden ikaluokkaan kuuluvista hyddyntaa etua sen lisaksi, etta tun-
tee sen hyvin. Nama kaksi ikdluokkaa muodostavat 40% osuuden kaikista vas-
taajista. 25-40-vuotiaiden seka yli 40-vuotiaiden keskuudessa etu tunnetaan huo-
mattavasti paremmin seka sitd myods hyddynnetaan. Tulosten perusteella voi-
daan pohtia, onko eri ikaluokilla toisistaan eroavat tarpeet. Aletaanko vasta sitten
ottamaan selvaa kyseisita eduista, kun niille on tarve? Jos nuoremmat henkilét
olisivat tietoisia luotollisista eduista aiemmin, olisiko matalampi kynnys alkaa

myds hyddyntamaan naita palveluita aiemmin? (Kuvio 12.)
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e Mahdollisuus hakea henkildkuntahintaista S-Lainaa S-Pankilta. (Euribor
3kk+marginaali 4,5%, avausmaksu 0€)

En abe keskaan kuullut edusta - Tunnen edun ja kdvtan st
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Kuvio 13. Toimialojen valinen jakauma henkildkuntahintaisen S-Lainan hyddyn-

tamisesta

Taulukko 5. Toimialakohtaista henkilokuntahintaisen S-Lainan hyddyntamista ku-

vaava taulukko

En ole koskaan kuulut sdusta - Tunnen edun |3 k3ytsn et 1 2 3 4 5 Kesklarve  Medlaanl  Yhisenszd
Kaupan ala 0 i x| 1 4 4.1 45 B
0% 00% 375% 125% 600% i}

Ravintala-aly ] & | 1 & 25 20 22
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166% 16 333% 167% 168 i}
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00 0% 133% 33.3% B5d% /]
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Taulukkoa analysoidessa voi huomata, kuinka ravintola-alalla on paljon epatie-
toisuutta myods henkildkuntahintaisen S-Lainan suhteen. Jopa kahdeksan vastaa-
jista ei ole koskaan kuullutkaan edusta ja viisi ovat joskus kuullet edusta, mutta
tuntevat sen huonosti. Kolme vastaajista tuntee edun, mutta ei hydédynna sita.
Viisi ravintola-alan tyontekijaa hyodyntaa etua. Puolet kaupan alalla toimivista
tydntekijoista hyddyntaa etua ja tuntee sen hyvin. Toiset tuntevat edun, mutta
eivat sitd hyddynna. Hotellialallakin on huomattavissa hieman epatietoisuutta
edun osalta, mutta suurin osa tuntee edun. Heista yksi hyodyntaa etua. Eniten
edun kaytdssa aktiivisuutta on havaittavissa Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankki-

henkiloston keskuudessa. Vastaajista kaikki tietdvat edun ja jopa 53,4% heista
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hyodyntaa sita. Likertin asteikolla kohtaan 4 kohdistui yhteensa kahdeksan
aanta, joista viisi oli Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankkipisteella tydskentelevien.
Tassakin tapauksessa voidaan olettaa, etta vastausvaihtoehto 4 tarkoittaa, etta
S-Lainaa on joskus hyoddynnetty, sitéa hyddynnetaan vain osassa tyontekijan lai-
noista tai sitd aiotaan tulevaisuudessa hyddyntaa. (Taulukko 5.) Kokonaistilan-
netta visualisoivaa kaaviota katsoessa, voidaan huomata, etta tietoisuutta ja hyo-
dyntamista kuvaava sininen vari on vahaista etenkin hotelli- ja ravintola-alalla.
Naiden toimialojen tilannetta kuvaavissa pylvaissa on myds huolestuttavan paljon

esilla sinista ja punaista varia, jotka kuvaavat tietamattomyytta eduista. (Kuvio

En ale koskaan kuuliut edusta - Tunnen edun ja kaytan =it
0% 5% 10% 15% %% 25% 3% 5% 407 455 50% 55% E0% B5% TR 5% A% A5% 0% B5% 10
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Kuvio 14. Ikaluokittain henkildkuntahintaisen S-Lainan hyédyntaminen

Kuvion perusteella katsastetaan luovatko ikaluokat eroavaisuuksia S-Lainan hyo-
dyntamisessa. Etua ei tunneta taysin etenkin alle 18-vuotiaiden seka 18-25vuoti-
aiden joukossa. Hyvin monet hyddyntavat tai ovat joskus hyodyntaneet S-Lai-
naan kohdistuvaa henkilostoetua 25-40-vuotiaiden seka yli 40-vuotiaiden kes-
kuudessa. Taas voidaan todeta, etta ikaluokkien kohdalla on suuria eroavaisuuk-
sia luotollisiin palveluihin kohdistuvien etujen kohdalla tietoisuudessa seka edun
hyodyntamisessa. Nuoremmilla vastaajilla ei valttamatta ole tarvetta viela S-Lai-
nalle tai heilla ei ole tarvittavaa tietoa, jonka avulla he voisivat alkaa hyodynta-
maan etua. (Kuvio 14.)
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e S-Pankin tarjoamat edut saastamisen- ja sijoittamisen tuotteista.

En ale koskaan kuullut sdusta - Tunnen edun ja kdytan sth
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Kuvio 15. Toimialakohtainen jakauma henkildéston hyddyntamista saastamisen-

ja sijoittamisen tuotteista

Taulukko 6. Toimialakohtaista jakaumaa kuvaava taulukko henkildston hyodyn-

tamista saastamisen- ja sijoittamisen tuotteista

En ole kozkaan kuuBut edusta - Tunnan edun |3 kiytin alts 1 2 3 4 5 Kesklarvo  Medlzanl  Yhisensd
Kisupan ala a i 2 i B 4.4 5.0 B
0% 00% 250% 125% 625% o

Ravintola-ala 7 T 4 2 2 23 20 22
3%  31B% 182% 91% 91% i

Habeli-ala i 1 2 ] 2 32 3,0 ]
18.7% 18/ 333% 0,0% 333% i

Asizkasomislajapalvel & S-Pankki 1 1 3 3 T 38 40 15
87 67% 200% 20,0% J466% D
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Tilannetta kuvaavaa kaaviota tarkasteltaessa voidaan huomata taas etujen tie-
dostamisen ja hyodyntamisen olevan vahvempaa kaupan alalla seka Asia-
kasomistaja ja S-Pankki-pisteilla (Kuvio 15). Kaupan alalla kaikki tuntevat edun
seka 62,5% heistd hyddyntaa saastamisen- ja sijoittamisen tuotteita. Asia-
kasomistajapalvelu ja S-Pankki- pisteilla toimivasta henkilékunnasta 46,6% hyo-
dyntaa etua. Yksi vastaaja ei ole kuullut eduista ja yksi tietaa vain hieman edusta.
Ravintola-alan puolella epatietoisuus edusta on huomattavasti laajempi, kuin sen
tunteminen ja hydédyntaminen. Ravintola-alan vastaajista yhteensa 31,8% eivat
ole tunteneet etua lainkaan ennen kyselya. Toiset 31,8% ovat ehka joskus kuul-

leet edusta, mutta eivat tunne sita taysin. Vain kaksi henkil6a hyodyntaa etua ja

50%
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toiset kaksi ovat joskus hyédyntaneet. Myds hotellialan vastaajista kaksi hyddyn-
taa etua. Yksi tyontekijoista ei ole koskaan kuullutkaan edusta ja toinen kuullut
tasta vain hieman, eika tieda miten se toimii. Kaikkien toimialojen kesken on vas-
taajista yksitoista valinneet Likertin asteikolta vaihtoehdon kolme. Tama osoittaa,

etta yksitoista vastaajista tuntee edun, mutta ei hyddynna sita. (Taulukko 6.)

e S-Tilille henkildkuntakorko. (3/2023 henkildkuntakorko 1,5%)

En ale keskaan kuullut edusta - Tunnen edun jz kiytan st
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Kaupan ala
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Kuvio 16. S-Tilin henkilokuntakoron tiedostaminen toimialoittain

Taulukko 7. Toimialakohtaisesti S-Tilin henkilokuntakoron tiedostamista kuvaava

taulukko
En ole koskaan kuulut edusta - Tunnen edun |3 kiytEn elts 1 2 3 4 5 Kesklarve  Medlaanl  Yhisensd
Kasupam ala a 1 1 2 4 4.1 45 B
00% 125% 125% 25.0% G500% i}
Ravintala-ala 10 4 3 2 3 23 20 22
455% 18,7 138% 91% 138% i
Hateli-ala 1 o 3 1 1 32 3,0 B
186% 00% S500% 187% 16 i}
Asizkasomislajapalvely & 5-Pankki a 1 2 2 10 4.4 5.0 18
0% EMe 133% 133% 86 i
Yhisenss 1 E 3 T 18 a1

Kaikki, jotka hyédyntavat aiempia henkilokuntaetuuksia tarvitsevat S-Pankin pe-
ruspalvelut kayttoonsa. Peruspankkipalveluihin lukeutuvat pankkitili, maksukortti

ja verkkopankkitunnukset. Verkkopankkitunnukset eivat tassa tapauksessa ole
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pakolliset, mutta asiakkaan arkea helpottava ratkaisu. Lahtokohta on se, etta asi-
akkaalla tulee olla pankkitili, jotta voi maksaa pankkitiliin linkitetylla kortilla, joka
puolestaan aktivoi henkilokuntaedun. Monet tyontekijat eivat tieda S-Tilin henki-
|I0kuntakorosta, vaikka kayttavatkin palveluita. Ravintola-alan tyontekijoiden koh-
dalla voi huomata taman ilmion. Melkein kaikki taman toimialan vastaajista hyo-
dyntaa aiemmin mainittuja ravintolasta ja myymaloista saatavia etuja, joten heilla
on myos olemassa tili, jolle maksetaan henkilokuntakorkoa (Taulukko 1 & 2).
Tasta huolimatta 10 tdman alan tyontekijoista ei ole tietoisia edusta. Nelja vas-
taajaa on joskus kuulleet edusta, mutta eivat tunne sita taysin. Hotellialan tyon-
tekijoiden keskuudesta loytyy yksi, joka ei ole ollut tietoinen edusta. Kaikista vas-
taajista vain kahdeksantoista toteaa tuntevansa edun ja hyddyntavansa sita. Vas-
tausvaihtoehto nelja voidaan tassa tapauksessa tulkita siten, etta vastaajat eivat
hyédynna S-Tilia tai he hyddyntavat S-Tilia harvoin. Naita vastauksia kertyi kyse-
lylomakkeelle yhteensa seitseman. Kaikista vastaajista yhteensa yhdeksan totesi
tietdvansa edun, mutta ei hyddyntavan tata. (Taulukko 7.) Tassa kyselylomak-
keen osiossa tulee kuitenkin aiempiin vastauksiin peilaten pohtia kriittisesti, tieta-
vatko vastausvaihtoehdon kolme tai nelja valinneet taysin, miten etu toimii. Mo-
nesti oletetaan, etta tileja tulisi kayttaa aktiivisesti, jotta etuuden saa kayttoonsa.
Tama ei kuitenkaan ole valttamatontd S-Pankin tarjoaman henkildkuntakoron
kohdalla.

e Mahdollisuus saada S-Etukortti Visaan vahintaan 1 000 € luottoraja.

En ale koskaan kuuliut edusta - Tiedan edun byvin

@ Kaupan ala @ Ravintolz-ala @ Hotelll-ala @ Astakasomistajapaivelu & S-Pankkl

Kuvio 17. Toimialoittain S-Etukortti Visaan saatava luottorajan hyddyntaminen
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Taulukko 8. Toimialoittain S-Etukortti Visaan saatavan luottorajan hyddyntamista

kuvaava taulukko

En ole koakaan kuubut sdusta - Tiadan edun hyvin 1 2 3 4 3 Kaakiano Madiaanl thisanas
Kaupan ala 0 o 1 1 E 4.8 5.0 B
00 00 125% 125% T50% o
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Kaikkien tyontekijoiden kesken S-Etukortti Visaa hyddynnetaan aktiivisesti, kuten
tuloksia kuvaavasta kaaviosta voi huomata. (Kuvio 17.) Kaikilla toimialoilla suurin
osa hyddyntaa ja tuntee edun hyvin. Kaupan alalla yksi vastaajista ei hyddynna
etua, vaikka sen tunteekin. (Taulukko 8.) Ravintola-alalla on tassakin osiossa
huomattavissa eniten epéatietoisuutta hyddynnettavissa olevasta edusta. 36% ta-
man alan vastaajista ei ole koskaan kuulleet edusta. Yksi ravintolatyontekijoista
on kuullut joskus edusta, mutta ei kunnolla tieda kuinka se toimii. 13,6% alan
vastaajista ovat tietoisia edusta, mutta eivat hyddynna sita. Hotellialan tyonteki-
joista vain yksi on hieman epatietoinen, miten etu toimii. Toinen alan vastaaja
tietda edun, mutta ei hyddynna sita. Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankki pisteilla
on edun suhteen suurin tietoisuus seka 93% myos hyddyntavat etua. Kaikilta toi-
mialoilta on yksi vastaaja valinnut Likertin asteikolta kohdan nelja, jonka voidaan
olettaa tarkoittavan, etta tyontekijat ovat joskus hyodyntaneet etua tai hyddynta-

vat S-Etukortti Visaa harvoin.
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Kuvio 18. Ikaluokittain S-Etukortti Visan hydédyntaminen

e

5

Kuten aiemmin kasiteltyjen luotollistenpalveluiden kohdalla, on myos S-Etukortti
Visaan kohdistuvan edun hyddyntamisessa selkeita eroavaisuuksia ikaluokittain.
Eniten epatietoisuutta on alle 18-vuotiaiden seka 18-25-vuotiaiden keskuudessa.
18-25-vuotiaiden keskuudessa on kuitenkin myOs vastaajia, jotka hyodyntavat
seka tuntevat edun. 25-40-vuotiaiden ja yli 40-vuotiaiden keskuudessa etua hyo-
dynnetaan erittain hyvin. yli 40-vuotiasta vastaajista jopa 90% hyddyntaa etua.
Luottokortti tuo ostoksille ja arjelle turvaa, jonka vuoksi kaikkien tyontekijoiden

olisi hyva tuntea tdama etu ja sen tuomat hyddyt. (Kuvio 18.)

e Etenemis- ja koulutusmahdollisuudet. Mahdollisuus hakea S-Paallikko ja

S-Trainee koulutukseen, kun hakija tayttaa tietyt kriteerit.

En ale keskaan kuullut edusta - Tunnen edun ja kZytan sith
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Kuvio 19. Toimialoittain etenemis- ja koulutusmahdollisuuksien tiedostaminen ja

hyodyntaminen
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Taulukko 9. Toimialakohtaista etenemis- ja koulutusmahdollisuusien tietamysta
ja hyodyntamista kuvaava taulukko

En ole koekaan kuulut sdusta - Tunnan edun |3 kdyisn slts 1 2 3 4 5 Kesklarve  Mediaanl | Yhisensd
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Etenemis- ja koulutusmahdollisuuksien tiedostaminen voi olla hyvinkin tarkea
motivaation Iahde joillekin tyontekijoille. On positiivista nahda, ettd suurin osa
tydntekijoista on tietoisia mahdollisuudesta ammattitaitonsa kehittdmiseen. (Ku-
vio 19.) Jopa 12 vastaajaa hyodyntaa etua. Vastaajista 15 ovat valinneet vas-
tausvaihtoehdoksi asteikolta numeron nelja. Voidaan siis olettaa, etta he hyodyn-
tavat etua jonkin verran, ovat joskus tatd hyoddyntaneet tai aikovat hyodyntaa.
Toiset 12 henkilda tuntevat edun, mutta eivat ole ainakaan viela sitd hyodynta-
neet. Ravitola-alan tydntekijdista 22,7% etu oli uutta tietoa. Nelja toimialan vas-
taajista ovat joskus kuulleet edusta, mutta eivat tunne sita taysin, eivatka sita
mydskaan hyodynna. Hotellialan puolella kaksi henkilda ovat samankaltaisessa
tilanteessa, kuin he. Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankkipisteen tyontekijoista
yksi ei ole koskaan kuullut edusta. Kaikki muut taman toimialan tyontekijoista tun-
tevat edun. Suurin osuus 60% muodostuu henkildista, jotka ovat joskus hyddyn-

taneet etua, hyddyntavat sitd vahan tai aikovat sita tulevaisuudessa hyodyntaa.
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e Laajat ja kattavat tyoterveyspalvelut Mehildisessa.
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Kuvio 20. Toimialoittain hyddyntaminen ja tietoisuus tyoterveyspalveluista

Taulukko 10. Toimialakohtaista tyoterveyspalvelujen hyodyntamista ja tiedosta-

mista kuvaava taulukko
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Tyoterveyspalvelujen tietoisuus tulisikin aina olla yhta hyvalla tasolla, kuin tdman
kyselylomakkeen vastaajien kesken. Merkityksellisinta on, etta kaikki tuntevat
edun ja tietdvat miten sita kaytetdan tarvittaessa. (Kuvio 20.) Viisi vastaajista tun-
tee edun, mutta eivat ole sita kayttaneet. Oletetaan vastaajien, jotka valitsivat
asteikolta kohdan nelja, tarkoittavan tuntevansa edun ja hyédyntavansa tyoter-
veyspalveluita harvoin. Heita oli yhteensa 13. Kaikista vastaajista 33 tuntevat

seka hyodyntavat etua. (Taulukko 10.)



o Kaikkiin etuihin ovat oikeutettuja myos samaan asiakasomistajatalouteen
kuuluvat henkilét. (Asuntolainan hakijoista yhden tulee kuulua

henkilokuntaan.)

@ Ks3upan ala @ Ravintola-ala @ Hotedll-ala @ Asiakazomistajapaivelu & S-Pankkl

Kuvio 21. Toimialoittain tietoisuus samaan asiakasomistajatalouteen kuuluvien

henkildiden eduista

Taulukko 11. Toimialakohtaista tietoisuutta saman asiakasomistajatalouteen

kuuluvien henkildiden eduista kuvaava taulukko

Kaupan ala Ravintala-ala Hotalll-ala Azlakazomistajapalvelu & 3-Panikkl

n  Prossntl n Prosenfl n | Prosent n Prosentt Yhieened
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Toimialojen kohdalla on tiedetty hyvin samaan asiakasomistajatalouteen kuulu-
vien henkildiden saavan samat edut, kuin henkilokunnan jasenet itse. Kuten pyl-
vasdiagrammista voi huomata, kaupan alalla tiedostetaan tdma etu 100%. (Kuvio
21.) Ravintola-alan tydntekijoista 95% tuntee edun ja loput 5% eivat ole olleet
tietoisia tasta. Hotellialan vastaajista yksi ei ole tiennyt edusta, joka kyseisen toi-
mialan vastaajien kesken tarkoittaa 17% vastaajista olleen epatietoisia. Kaikki
loput 83% ovat olleet tietoisia hyddynnettavissa olevasta edusta. Asiakasomista-
japalvelu ja S-Pankki-pisteilld 93% tietdd edun olevan hyddynnettavissa ja yksi

henkild, joka vastaa 7% osuutta tdman toimialan vastaajista, ei tuntenut etua.
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Taulukosta voi nahda viela tarkemmin tietoisuudesta muodostuneet tulokset toi-
mialojen kesken (Taulukko 11).

¢ Miten sait tiedon henkilostoeduista?

@ Tybnantsjaits perahdytysvalheessa @ TySkaversiita @ Arinan 3 $-Pankin elvuetolits @ TyGnantajalta, kun olin jo tyGekennellyt jonkin alkaa

Kuvio 22. Tulosten jakauma siita, miten vastaajat ovat saaneet tiedon eduista

Kaupan ala Ravintola-ala

Heteli-als

Asiskasomistajopalvely & 5-Pankki
@ TyOnantsjalta perehdytysvalheessa B Tydkaverelita @ Arinan ja 5-Pankin elvusiolita @ TyOnantajalta, kun olin jo tyGekennedlyt jonkin alkaa

Kuvio 23. Toimialoittain, miten eduista on hankittu tieto

Taulukko 12. Taulukko kuvaa, miten toimialoittain on hankittu eduista tieto

K:aupan ala Ravintolagla  Hotall-ata Aglakasomistaapalveiu & 5-Pankkl

n Prosantt n Prossnfi no Prosentd n Proaantti ¥hiaensd
Tyananiajalia perehdytysvaibeessa 4 50,0% | 12 5% & By % q 26.7% 25
Tydkaveraits 1 125% & 3% 0 0,0% 2 13.3% g
Arinan ja 5-Pankin sivustoilla 2 250% | 2 g% 1 16,% 3 20.0% i
Tydnantzjalia, kun clinjo lyGskernellyt jonkin ks 1 125% 2 g% 0 0,0% B 40.0% g

Yhteensd 8 2 £ 15 i

100%
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Kaikkien vastaajien kesken melkein puolet, 49%, on saanut tiedon henkilosto
eduista tydnantajalta perehdytysvaiheessa (Kuvio 22). Etenkin hotellialanvastaa-
jien kohdalla tyonantajan perehdytysvaihe on ollut merkittava tiedon lahde. Toi-
mialan vastaajista 83% on saanut tietoonsa edut tydnantajalta. (Kuvio 23.) Yksi
vastaajista on hankkinut tietonsa eduista paaosin Arinan ja S-Pankin sivustoilta.
Ravintola-alalla ja kaupan alalla molemmilla noin puolet ovat saaneet tiedon tyon-
antajalta perehdytys vaiheessa. Ravintola-alalla huomattava tiedonlahde ovat ol-
leet tyokaverit, joilta 27% vastaajista ovat saaneet tiedon eduista. Vastaajista
kaksi ovat hankkineet tiedon Arinan ja S-Pankin sivustoilta. (Taulukko 12.) Toiset
kaksi vastaajaa ovat saaneet tiedon tydnantajalta, kun ovat jo tyoskennelleet jon-
kin aikaa. Kaupan alan vastaajista yksi on hankkinut tiedon tyOkavereilta, kun
taas toinen tyonantajalta, kun tydsuhde on jo kestanyt jonkin aikaa. 25% kaupan
alan vastaajista ovat saaneet tiedon Arinan ja S-Pankin sivustoilta. Asiakasomis-
taja ja S-Pankki-pisteiden tyontekijoiden keskuudessa on ollut vahiten merkitysta
tydnantajan perehdytysvaiheella, vain 27% saaneet tiedon eduista tata kautta.
Suurin osuus vastaajista, 40%, ovat saaneet edut tietoonsa vasta, kun ovat jo
tyoskennelleet toimipisteella hetken. Kolme vastaajista ovat ottaneet selvaa
eduista Arinan ja S-Pankin sivustoilta. Viimeiset kaksi tdman toimialan vastaajaa

ovat saaneet tiedon tyOkavereiden valityksella.

e Jos sinulla on kehitysehdotuksia henkildstoetuihin liittyen, kommentoi alla

olevaan kenttaan. (Voit myos olla vastaamatta tdahan kohtaan.)

Viimeinen kysymys toteutettiin avoimena seka vapaaehtoisena. Tahan kyselylo-
makkeen osioon ei siis ollut pakollista vastata, mika karsi vastauksien maaran 13
henkildon eli vastaajien kesken vastausprosentti oli noin 30%. Naiden vastaajien

kesken nousee kuitenkin esille jo paljon kehitystoiveita henkildstdetuihin liittyen.

Ensimmaisena nousee esiin toive, etta kaikki S-ryhman ja yhteistydkumppanei-
den tarjoamat alennukset olisivat jossain listattuna. Arinan sivuilta 16ytyy ytime-
kas yhteenveto henkilokunnalle tarjotuista eduista, mutta esimerkiksi S-Pankin
eduista saa tiedon parhaiten itse S-Pankin sivustolta. Joidenkin tyontekijoiden
keskuudessa selkean listauksen puuttuminen voi olla yksi syy sille, miksi he eivat
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etuja tunne ja hyddynna. Toinenkin avoin kommentti tukee edeltavaa eduista laa-
dittua kokonaisuutta. Sen lisdksi kommentissa painotetaan, kuinka henkildstolle
olisi keskeista kayda palkitseminen lapi. Palkan lisaksi saadaan paljon rahanar-

voisia etuja.

Monet vastaajista toivoisivat myymaloissa ruokaan kohdistuvien etujen olevan
parempia. Yksi vastaajista tuo esille vertauksen K-Citymarketin henkildkunnan
saamaan -10% etuun ruoasta. Myos etuja hyvinvoinnin edistdmiseen toivotaan
enemman. Esimerkkeihin on listattuna kuntosali, hieronta seka kasi- ja jalkahoi-
dot. Polttoaine-etuja toivotaan, oletetaan vastauksen perusteella, etta tankkaus-
bonuksen lisaksi viela erillinen henkilokuntaetu. Yksi vastaajista toivoisi majoitus-
etujen olevan suurempia, koska henkildkuntahinnat ovat lahelld muiden suurien

hotelliketjujen normaaleja hintoja.

Esille nostettiin myos uusia, mutta hyvia ideoita kehittamista varten. Ensimmai-
nen ehdotuksista oli sahkdpyoraetu, joka on jo monilla isoilla firmoilla kaytossa.
Voitaisiin myos hankkia kanta-asiakkuus Rela-hierojille, jolloin henkilokunta saisi
hieronnat puoleen hintaan. Tyontekijoille rahallinen ja tyokykya edistava hyoty
olisi suuri ja tydnantajana maksaisi 60€ kanta-asiakkuudesta niille, jotka sen ha-
luaisivat. Kyseinen palvelu toimii suurilla paikkakunnilla, joten kauempana asu-
ville tulisi tarjota jokin paikallinen hierontaetu. Yksi vastaaja toivoisi, etta myos
tyontekijoiden joukosta valittaisiin hyvin suoriutunut tyontekija ja palkittaisiin ha-
net opintomatkalla. Samalla tavalla, kuin esimiesten paallikkdpaivilla tehdaan hy-

vin suoriutuneelle esimiehelle.

Kaikkia etuja opinnaytety0ssa ei otettu esille. Opinnaytetydssa tarkasteltiin tar-
kemmin S-Pankin tarjoamia henkildstdetuja. Muut edut voivat myds hieman vaih-
della toimipaikasta ja tyotehtavista riippuen, joten opinnaytetydssa kohdistettiin
katseet kaikille tarjolla oleviin etuihin. Yksi vastaajista onkin ottanut viela esille
smartum edut, sokoksen joululahjaedun, tyokenkaedun seka autopesuedut. Ta-

man jalkeen han viela toteaa etujen olevan loistavia.
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5 JOHTOPAATOKSET

Kyselylomakkeiden avulla saadun tiedon pohjalta voidaan todeta etujen hyodyn-
tamisessa ja tiedostamisessa olevan puutteellisuutta. Myos toimialat seka ikaluo-
kat luovat eroavaisuuksia tulosten valilla. Joidenkin etujen tunteminen ja hyodyn-
taminen on selkeasti paremmalla tasolla verrattaessa muihin. Lahetettyjen kyse-
lylomakkeiden vastausprosentti oli 27,6%. Tama on viela pieni osuus, varsinkin
puhuttaessa kaikista Osuuskauppa Arinan tyontekijoista. Vastausprosentin ol-
lessa pieni, olivat kuitenkin tulokset erityisesti toimialakohtaisesti vaihtelevia.
Tasta syysta voidaan vain olettaa, etta jos kaikkien tyontekijoiden aani saataisiin
kuuluviin, olisivat erot entistakin suurempia. Vahintaan kaikki tyontekijat tulisi
saada Likertin asteikolla sijoittumaan kohtaan kolme (3), mika osoittaisi etujen
olevan tiedostettuja. Mita paremmin edut tunnetaan, sita paremmin niitd voidaan

hyodyntaa.

Eniten epaselvyytta seka kayttamattomia etuja voidaan havaita toimialojen kes-
kuudessa hotelli- ja ravintola-alalla. lkaluokittain, etenkin luotollisten palveluiden
kohdalla, on etuihin kohdistunutta epatietoisuutta seka epaaktiivista toimintaa alle
18-vuotiaiden seka 18-25-vuotiaiden keskuudessa. Luotollisilla palveluilla on
omat ikarajat, mutta palveluiden tunteminen on kuitenkin tulevaisuutta ajatellen
vain ja ainoastaan positiivinen asia. Kynnys palveluiden hankkimiseen ja etujen
hyodyntamiseen jo varhaisessa vaiheessa voi olla matalampi, kun edut tunne-
taan ja niita voi vertailla muihin pankkeihin. Kuten analyyseissakin todettiin voi
ikaluokkien kesken olla erilaisia tarpeita, elamantilanteita ja tavoitteita, jotka vai-
kuttavat tuloksiin. Taytyy kuitenkin samalla muistaa kaikkien olevan yksil6ita ja
kaikkien yksildiden tarpeiden olevan erilaisia. Ei siis voida kuitenkaan olettaa tie-
tyn ikaluokan aina kayttavan tiettyja palveluita, voidaan vain todeta tulosten poh-
jalta, miten paaosin tietty ikdluokka on tietoinen eduista seka hyodyntaa niita.
Vahvaa etujen tuntemista ja hyddyntamistd on havaittavissa etenkin Asia-
kasomistajapalvelu ja S-Pankki pisteilla seka kaupan alalla. Ikaluokkien vertai-
lussa 25-40-vuotiaat ja yli 40-vuotiaat tyontekijat ovat aktiivisia hydodyntamaan

etuja.
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Mista eroavaisuudet voivat johtua? Edelld mainittiinkin jo ikaluokkien luomat
eroavaisuudet. Asiakasomistaja ja S-Pankki pisteilla toimivat palvelumyyjat tydk-
seen mainostavat ja auttavat S-Pankin tarjoamien etuuksien kanssa henkilokun-
taa. Tama selittdaa vahvaa etujen tuntemista seka hyodyntamista heidan keskuu-
dessa. Samat toimipisteet ovat sijoitettuna S-ryhman kauppojen yhteyteen. Tama
voi puolestaan lisata jo hieman tietoisuutta kaupan alan puolella. Monet kaupan
alan tyontekijat ja palvelumyyjat tyoskentelevat samoissa toimitiloissa, mika voi
lisatd kaupan alan tyodntekijoiden tietdmysta S-pankin tarjoamista henkil0sto-
eduista. Laheinen sijainti voi antaa suuremman syyn pysahtya palvelumyyjan pu-
heille Asiakasomistaja ja S-Pankki pisteelle ja asettaa kaikki pankinpalvelut ajan-
tasaisiksi. Taytyy kuitenkin huomioida, etteivat kaikki S-ryhman kaupat ole sijoi-
tettuna Asiakasomistajapalvelu ja S-Pankki pisteiden yhteyteen. Suurin osa myoés
ravintoloista ja hotelleista on sijoitettu paljon kauemmaksi, mika voi nostaa asi-

oinnin kynnysta seka vahentaa muistuttavan markkinoinnin kohtaamista arjessa.

Jotta organisaatio voi vastata jatkuvasti kehittyvan yhteiskunnan tarpeisiin tulee
omistaa selkea strategia, jota kaikki organisaation toimijat noudattavat. Strate-
giaa selkeyttavat ja tukevat henkilokunnan edut. Ne lisaavat tydmotivaatiota, tyo-
hyvinvointia ja auttavat organisaatiota kohdistamaan katseet strategian mukaisiin
tavoitteisiin. Edut kuitenkin taytyy tuntea, jotta ne tukevat strategiaa. Viestinnan
merkitys nousee tassa vaiheessa muiden henkilostojohtamisen tyovalineiden yla-
puolelle. Viestinnan lahtokohtana on, etta kaikki tyontekijat tietaisivat palkitsemis-
jarjestelman ja miten se toimii. Tulosten perusteella voidaan todeta, etteivat kaikki
tunne etuja eivatka tieda miten ne toimivat, joten viestintaa tulisi kehittaa. Toimia-
lasta riippuen ovat tyontekijat erilaisten etujen kanssa tekemisissa tyoaikana,
joka voi vaikuttaa etujen hyodyntamiseen. Viestintaa tulisi kehittaa siten, etta
tyontekijat tuntisivat kaikki heille suunnatut edut riippumatta siita tydskentele-
vatkoé he kaupan alalla, Asiakasomistajapalvelu ja S-pankki pisteella, hotelli- tai
ravintola-alalla. Kun kaikkien toimialojen tyontekijat tuntevat edut, saavat he nii-
den mukana tulevat hyoddyt itselleen seka tyoskentelevat yhdessa organisaation
strategian mukaisesti.
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Yhdessa avoimista vastauksista tuotiin esille, kuinka kaikkien etujen loytaminen
voi tuottaa hankaluuksia. S-ryhmalla on mahtavia etuja, varsinkin Kilpailijoihin
nahden. Kuitenkin niitd ollessa paljon eri tahoilta voivat jotkin edut jaada muiden
varjoon. Etujen tuntemista ja sen kautta hydodyntamista lisaisivat selkeat listauk-
set kaikista henkildkunnalle tarjolla olevista eduista. Selked koonti eduista olisi
tukena perehdytysvaiheessa, jonka jalkeen tyontekija on tietoinen mista jatkossa
edut I6ytyvat. Etuihin kohdistuneen viestinnan lisdamisen ohella tulisi sen siis olla

my0Os selkeampaa.

Vastauksia tarkasteltaessa voidaan huomata, etta vain 49% vastaajista on saa-
nut tiedon eduista perehdytysvaiheessa. Toimialakohtaisessa perehdytyksessa-
kin voi olla eroavaisuuksia, mika voi olla myds selittda vaihtelevia tuloksia toi-
mialojen valilla. Hotelli- ja ravintola-alalla saatetaan kayda tarkemmin lapi omien
toimialojen etuuksia, kuten majoitus- ja ravintolaostoihin kohdistuvia etuja. Asia-
kasomistajapalvelu ja S-Pankki pisteilla voisi olettaa perehdytyksien olevan laa-
jemmat, koska kyseisia palveluita myydaan tyontekijoiden toimesta. Viimeistaan
itse tyota tekemalla alkavat varmasti henkilostoedutkin selventymaan. Kaupan
alalla voi myoskin perehdytys olla vaihtelevaa ja esimerkiksi toimipisteen sijainti-
kin voi vaikuttaa etujen tuntemiseen. Kaikilla toimialoilla tulisi olla perehdytysvai-
heessa laajempi katsaus kaikkiin tarjolla oleviin etuihin. Ei tule katsoa toimialaa
taikka ikaluokkaa ja pohtia mika olisi tarpeellisin tieto eduista. Vaikka itselle jokin
etu ei tunnu tarkealta, voi siita olla toiselle huomattavasti hyotya. Aineellisen-
seka aineettoman palkitsemisen myota kertynyt hyoty on kuitenkin rahallisesti

mitattavissa.
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6 POHDINTA

Palkitseminen on todellakin tarkeaa huomioida henkilostostrategiaa laadittaessa.
Ensinnakin tyonantajan nakokulmasta selkealla palkitsemisjarjestelmalla luo-
daan my0s selkea strategia, joka ohjaa organisaation toimintaa. Samalla selkey-
tyvat myos yhteiset arvot ja visio. Yhteisilla tavoitteilla voidaan myds luoda yhtei-
sollisyytta. Palkitseminen voidaan jakaa aineelliseen ja aineettomaan palkitsemi-
seen, joiden kesken palkitsemisenkeinoja on hyvin laaja joukko. Paaasia on, etta
kaikki tuntevat edut, miten edut voi saada kayttoonsa ja kuinka eduista voi hyotya.
Taman jalkeen edut voivat lisata motivaatiota tyontekoon seka tyohyvinvointia.
Tyokulttuuri on muuttunut, jonka myota voidaan nykyaan parempipalkkaisen tyon
sijasta valita kilpaileva tydnantaja, joka tarjoaa parempia etuja. Tahan tydnanta-
jien tulee vastata laatimalla ja jatkuvasti kehittdmalla palkitsemisen keinoja, jotka
tukevat organisaatiota seka tyontekijoita. Sen lisaksi, ettd houkutellaan tydnteki-

joita, pystytaan heita myos nailla keinoilla sitouttamaan.

S-ryhma omistaa laajat ja kilpailukykyiset henkilostoedut. Tutkimuksessa hyo-
dynnetyn kyselylomakkeen tulosten perusteella voidaan kuitenkin havaita tyon-
tekijoiden keskuudessa vaihtelua etujen tuntemisessa seka hyodyntamisessa.
Etenkin toimialakohtaisia eroavaisuuksiakin on huomattavissa. Naiden havainto-
jen myota voidaan todeta, etta tietoisuutta eduista tulisi lisata, joka puolestaan
lisaisi etujen hyodyntamista. Kun etuja hyodynnetaan aktiivisesti hyotyvat seka

itse etuja tarjoava organisaatio etta henkilokunnan jasen.

Tutkimuksen luotettavuutta parantaa merkittavasti se, etta koko tutkimus on ra-
kennettu itse tyontekijoiden nakemysten pohjalta. Vain kuuntelemalla itse tyonte-
kijoita voidaan selvittaa, miten palkitsemisessa on onnistuttu seka mita tulisi ke-
hittaa. Otanta oli maarallisesti toivottua suppeampi, joten tuloksien perusteella ei
voida muodostaa tarkkaa katsausta koko perusjoukosta. Otannan vastaukset ko-
rostuvat ja voivat vaaristaa koko perusjoukkoa kuvaavaa tilannetta. Samalla kui-
tenkin jo pienenkin vastausprosentin perusteella voidaan todeta puutteellisuutta
etujen hyodyntamisessa seka huomata toimialakohtaisia eroavaisuuksia. Tarkoi-

tuksena olikin selvittaa, 16ytyyko kyseisia palkitsemiseen kohdistuvia ongelmia,
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joten tutkimus oli onnistunut. Opinnaytetydn muodostanut tutkija tydskentelee
Osuuskauppa Arinalla paaosin ravintola-alalla, joten tuli tarkoin varmistaa tutki-
musta tehdessa, etta sailytettiin objektiivisuus koko tutkimusprosessin ajan.
Strukturoiduilla ja operationalisoiduilla kyselylomakkeen kysymyksilla varmistet-
tiin kyselyn objektiivisuus. Tutkimuksen johtopaatoksiin voi vaikuttaa tutkijan rooli
organisaatiossa ja subjektiiviset nakemykset. Sen vuoksi kehitysideoita haluttiin
kuulla my0s kyselylomakkeeseen vastanneilta tyontekijoilta. Pakollisilla kysymyk-
silla varmistettiin, ettei tuloksia vaarenna vajaasti taytetyt kyselylomakkeet. Nu-
meroin kuvattuja mittareita ja kysymysten operationalisointia olisi voitu kehittaa
siten, etta vastaajat olisivat valinneet Likertin asteikolta numeroiden yksi, kolme
ja viisi valilta. Siten tulokset olisivat voineet olla entistakin selkeampia tulkita. Mit-
tareilla onnistuttiin mittaamaan haluttuja ilmidita ja vertailemaan toimialojen seka
ikaluokkien tuloksia. Tutkimuksen ikaryhmittelya voisi kehittaa siten, etta kaikki
ikaryhmat tulee huomioitua tasaisesti. Ikaryhmiin voitaisiin esimerkiksi viela lisata
40-55-vuotiaat seka yli 55-vuotiaat, jotta tasaisempi jakauma toteutuisi. Toimialat
olisi voitu jakaa entista tarkempiin ryhmiin: erikoistavarakauppa, matkailu- ja ra-
vitsemiskauppa, likennemyymala ja polttonestekauppa, Asiakasomistajuus ja S-
Pankkipalvelut, tukipalvelut. Kun kartoitetaan mista vastaajat ovat kuulleet
eduista olisi vaihtoehtoihin voineet lukeutua myoskin Workplace ja uuden tydnte-

kijan Arinalainen-perehdytysopas.

Palataan opinnaytetyon kannalta tarkeimpaan tutkimuskysymykseen: "Kuinka
Osuuskauppa Arinan henkilokunta hyodyntaa henkilokuntaetuja?” Vaikka perus-
joukosta ja heidan kayttaytymisestaan ei saatu tasmallista kuvausta, voidaan kui-
tenkin jo pienemman otannan avulla todeta etujen hyddyntamisen olevan vahai-
sempaa mita se voisi olla. Etujen hydédyntaminen todennakoaisesti lisaantyisi, kun
tietoisuutta eduista lisataan. Toimeksiantajan voikin tulosten perusteella lahtea
pohtimaan miten voisi halutessaan kehittda toimintaa, jotta etuja alettaisiin hyo-
dyntamaan aktiivisemmin. Vaihtoehtoina voisi olla esimerkiksi selkea listaus saa-
tavilla olevista eduista, etujen lapikaynti tarkoin heti perehdytysprosessissa tai
markkinoinnin lisaaminen. Yksi vaihtoehdoista voisi olla etujen kertaaminen tyo-
yhteisdille pidettavissa kokouksissa. Jotta voidaan hyédyntaa organisaation si-

saistad osaamista, voisivat esimerkiksi palvelumyyjat ohjata naita etuihin liittyvia
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tuokioita. Kohdeyritys voi myds kehittaa jatkotutkimuksia, joiden kautta voitaisiin
tarkastella tarkemmin, miksi esimerkiksi luotollisten tuotteiden hyodyntaminen on
niin vahaista tai miten vastaajien esille tuomat kehitysehdotukset toimisivat kay-
tanndssa ja voitaisiinko naista hyotya. Kuten on jo aikaisemmin todettu, ovat koko
S-ryhman henkiléstdéedut tydmarkkinoilla karkijoukossa. Opinnaytetydsta voivat
siis hyotya muutkin tahot vertailemalla omia etujansa tyomarkkinoilla tunnetusti

hyvan palkitsemisjarjestelman omaavan organisaation etuihin.

Opinnaytetyon edetessa kasvoi jatkuvasti kasitys siitd, miten maarallinen tutki-
mus tehdaan ja mita vaiheita se sisaltaa. Aihe koskettaa myods omaa tyoela-
maani, joten samalla kasvoi kasitykseni myos siita, kuinka tarkeaa palkitseminen
todellisuudessa on. Oivallus palkitsemisen tarkeydesta ei koske vain aineellista
palkitsemista vaan myoskin aineetonta palkitsemista. Toimiva aineellisen- ja ai-
neettoman palkitsemisen kokonaisuus tukee yksilon tydomotivaatiota, merkityksel-
lisyyden tunnetta ja tyohyvinvointia sekd koko organisaation tasolla yhteisolli-
syytta, sitouttaa tyontekijoita seka ohjaa tavoitteisiin paasya strategian mukai-
sella toiminnalla. Palkitsemisjarjestelman ollessa puutteellinen valittyy tama or-
ganisaatiotasolla negatiivisesti henkildston vaihtuvuuteen, tavoitteita noudatta-
vaan toimintaan ja tyoilmapiiriin. Ty0 joka ei motivoi, palkitse tai haasta voi mo-
nelle tyontekijalle kayda erittdin raskaaksi. Jotta tyontekijana valttaa kyseisen ti-
lanteen tulisi parhaiten palkatun tyon sijasta osata kaantaa katseet tarjolla olevien
tyétehtavien etuihin ja puntaroida niiden luomia hyotyja. Organisaation tulisi ylla-
pitaa ja jatkuvasti kehittda palkitsemisjarjestelmaa, jotta voi tukea henkilokuntaa

seka vastata tydomarkkinoilla kaytavaan kilpailuun osaavista tyontekijoista.
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Lapland Urssarsby s ded e Srances

(L) Pakolliset kysyrykset merkitty tshdells [*)
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Laplardl Lmsaray s A Srmrees

(1) Pakolliset kysymykset merkitty tihdells [
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Tiaddin @dum hywin

3. Mahdollisuus hakea henkildkuntahintzista asuntolainaa 5-Pankilta. Avaus
maksu vain 2 ja tilinhoitomaksu veloituksetta.

En oéa kosiaan kil edusia
SR
=
fa
4
s

Turnen edun ja klyisn skS
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Lapland Urisarsiby of Avl e Scienca

(@) Pakolliset kysymykset merkitty tihdells [*)
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15. Laajat ja kattavat tydterveyspalvelut Mehildisessa. *

En ole koskaan kuulut edusta
(1
(=
(s
()4
(s

Tunnen edun ja kaytin sita

16. Kaikkiin etuihin ovat oikeutettuja myds samaan asiakasomistajatalouteen
kuuluvat henkilot. (Asuntolainan hakijoista yhden tulee kuulua
henkildkuntaan.) *

[:::] Tiesin t3man
[:::] En tiennyt tast
17. Miten sait tiedon henkildstoeduista? *

O Tydnantajalta perehdytysvaihesssa
() Tytkaversia
O Arinan ja 5-Pankin sivustoilta

O Tyonantajalta, kun olin jo tyoskennelyt jonkin aikaa
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() Pakolliset kysymykset merkitty tshdells )
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