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TIIVISTELMA TULOKSISTA

Bonuspalkkiot, luontaisedut ja tuotantopalkkiot ovat yleisempia yksityisella sektorilla ty6s-
kentelevien joukossa, henkilokohtaiset palkanosat taas julkisen sektorin STTK:laisilla. Yk-
sityissektorilla tyoskentelevista yli kolmannes on sopinut itse tydnantajan kanssa perus-
ltehtavakohtaisen palkan. 66 %:lla vastaajista tehtavéakohtainen palkka perustuu tyon vaa-

tivuuden arviointiin.

Tulospalkkiojarjestelman piirissd on 34 % vastanneista. Eri palkitsemistapojen yleisyys
vaihtelee voimakkaasti tytnantajasektoreiden valilla. Ainoa palkitsemistapa, joka on yhté
yleinen jokaisella tydantajasektorilla, on liikuntaetu. Toimihenkilét ovat omalla kohdallaan
erdiden tyohon liittyvien asioiden toteutumisessa tyytyvaisempid tydajan jarjestelyihin ja
tyosuhteen pysyvyyteen.

Enemmisto pitdd peruspalkkausjarjestelmia tydpaikoilla toimivina, mutta tulospalkkiojéarjes-
telmien ja erikoispalkkioiden toimivuuden kohdalla on tyytymattomia tyytyvaisia enemman.
Eniten tyytymattomyytta peruspalkkausjarjestelmaan on valtiolla tyéskentelevien joukossa.
Vastaajista hieman yli kolmasosa on erittdin tai melko tyytyvainen keskimaaraiseen kuu-

kausipalkkaansa.

Vastaajien mielesta henkiléston ndkemyksia otetaan liian harvoin huomioon tydpaikoilla
palkkausta ja palkitsemisesta kehitettdessa. Palkkausjarjestelman tuntemus on melko hy-
va, mutta tyopaikoilla ei puhuta palkkaukseen liittyvista asioista avoimesti. Toimihenkil6t
kaipaavat kannustavuutta palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmiltaan. Erityisesti julkisen sek-
torin vastaajat kokevat, etta palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmat eivat palkitse hyvista tyo-
suorituksista. 87 % vastaajista pitdd keskimaaraistd kuukausipalkkaansa erittain tai melko
tarkeana henkildkohtaisen tyémotivaation kannalta. Myds tytssa jaksamisen ja yleisen

arvostuksen kannalta kuukausipalkalla on suuri merkitys.

Kolmasosa vastaajista pitda palkkausjarjestelman ja palkitsemisen toimivan oikeudenmu-
kaisuuden, tasapuolisuuden ja syrjimattomyyden kannalta erittain tai melko hyvin. 44 % piti

toimivuutta kannustavuuden kannalta melko tai erittédin huonona. Toimihenkil6t kaipaavat



tunnustusta ja kannustusta ty6lleen, muta hyva tyésuoritus johtaa vastaajien mukaan har-

voin palkitsemiseen.

Enemmistd vastaajista on tyytymétén tybnantajien toimintaan palkka- ja palkitsemisasioi-
den hoidossa. Palkankorotusta itse henkilokohtaisesti neuvottelemalla viimeisen kahden
vuoden aikana oli kaikista vastaajista yrittanyt 41 %. Viimeisen kahden vuoden aikana
naisvastaajista 9 % ja miehistd 1 % on kokenut tulleensa syrjityksi sukupuolensa perus-
teella.

Palkankorotusten tulisi maaraytya paaosin liittojen valisissa tydehtosopimusneuvotteluissa,
padosin pelkastaan tyopaikkatasolle neuvottelujen siirtamistd kannattaa harva. Toimihen-
kilot pitavat palkkaeroja tydmarkkinoilla ja eri henkildstoryhmien valilla liian suurina.

Oikeudenmukaista palkkaa kuvaavat vastaajien mielesta erityisesti se, ettd palkka muo-
dostuu tyon vaativuuden avulla, palkassa nakyy henkilon patevyys ja se, ettd palkassa
nakyy tyon tulokset. Toimihenkil6t arvostavat eniten mielenkiintoista ty6ta, tydssa oppi-
mista ja kehittymista, oikeudenmukaista palkkausjarjestelméa, palvelusuhteen turvallisuut-
ta ja tydn merkityksellisyytta.
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1. Johdanto

Palkka ja palkitseminen ovat kiinnostaneet palkkaty6té tekevia aina. Julkisuudessa kayta-
va keskustelu palkkauksesta ja palkitsemisesta painottuu kuitenkin pitkalti siihen, miten ja
kuka palkankorotuksista sopii. Keskustellaan palkanmuodostuksesta ja sopimusjérjestel-

masta.

Yksittaisten jasenten nakokulma saattaa usein jaada vahalle huomiolle, varsinkin keskus-
jarjestdssa, jonka liittojen jasenet tydskentelevat tehtavissa julkisella, yksityisella ja kol-
mannella sektorilla. Ovatko meijeriteknikon ja sairaanhoitajan kasitykset palkkauksesta ja

palkitsemisesta samansuuntaisia?

Suomalaisessa palkkausta ja henkiloston palkitsemista koskevassa keskustelussa tyonan-
taja- ja palkansaajapuoli ovat samaa mieltd ainakin yhdessa asiassa: palkan tulisi olla oi-
keudenmukainen ja kannustava. Kevaalla 2007 pohdimme STTK:ssa, mitad tyopaikoilla
tapahtuu palkkauksen ja palkitsemisen saralla. Millaisten palkkausjarjestelmien piirissa
yksittaiset toimihenkilot ovat? Mita palkitsemiskeinoja heidan tydpaikoillaan on kaytossa?
Miten he kokevat uudet ajatukset palkanmuodostuksesta ja palkitsemisesta? Halusimme
saada asiasta lisdtietoa, avartaa nakemyksiamme ja osallistua palkkaus- ja palkitsemis-

keskusteluun suuremmalla painoarvolla. Paatimme toteuttaa kyselyn jasenillemme.

Palkka ja palkitseminen eivat ole kasitteena yksiselitteisid. Tassa kyselyssa lahtokohtana
on ollut Teknillisen korkeakoulun tutkijoiden® kehittama palkitsemisen kokonaisuus (kuvio

yksi), jossa palkitseminen muodostuu erilaisista aineettomista ja aineellisista osista.

! Nurmela, K., Hakonen, N., Hulkko, K., Kuula, T. & Vartiainen, M. (1999) Miten tulospalk-
kaus Suomessa toimii? 40 tapaa tutkineen hankkeen loppuraportti. Teknillinen korkeakou-
lu, Tybpsykologian ja johtamisen laboratorio



Kuvio 1. Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitsemisen kokonaisuus

Edut

Tulospalkka Aloitepalkkiot

Peruspalkka Erikoispalkkiot

sMahdollisuus *Palaute tydsta *Mahdollisuus * Tydsuhteen

kehittya osallistua ja pYSyvyys
vaikuttaa

*Koulutus *Arvostus N
Tydajan
*Tydn sisalto jarjestelyt

Palkitsemistapojen kokonaisuus muodostuu aineettomista ja aineellisista
palkitsemistavoista (Vartiainen, Hakonen & Hulkko, 1998)

2. Selvityksen tarkoitus, toteutus ja rakenne

2.1.Kyselyn toteutus

Kysely toteutettiin posti- ja sdhkdpostikyselynd tammikuussa 2008. Tarkoitus oli samalla
kokeilla s&hkodpostitse toteutettavan kyselyn onnistumista. Tutkimuksen kohteena olivat
pelkastaan tydelaméassa olevat liittojen jasenet. Tyottdmat jasenet, aitiys-, isyys- ja van-
hempainlomalla, hoitovapaalla tai vuorotteluvapaalla seka eldkeldisjasenet ja opiskelijaja-
senet tuli jattaa otoksen ulkopuolelle. Tutkimuksen otokseen poimittiin em. tavalla rajatusta
jasenrekisterista ja liton koosta riippumatta joka 120. jasen. Poiminta pyydettiin aloitta-

maan 50. jasenesta.

Kysymyksid muokattaessa otettiin mallia aikaisemmin tehdyista palkkaukseen ja palkitse-
miseen liittyvista selvityksista ja tutkimuksista. Osa kysymyksista kopioitiin naista, osa oli

itse kehitettyja.



Kysely lahetettiin postitse 1 990 henkildlle. Vaaran osoitteen takia palautui 36 lomaketta.
Postitse palautui yhteensa 649 lomaketta. Lomakekyselyn vastausprosentiksi tuli ndin ol-
len 33 %.

Sahkopostitse lahetettiin linkki verkossa olevaan kyselylomakkeeseen 1 050 henkilélle.
Naista virheellisiksi osoitteiksi osoittautui 132. Sahkopostiviestissa olleen linkin kautta

vastasi 585 henkil6d. Verkon kautta vastanneiden vastausprosentti oli nain ollen 63 %.

Koko kyselyn vastausprosentiksi muodostui molemmat tavat yhdistaen 43 %.

2.2.Kyselyn rakenne

Kysely koostuu kolmesta osasta. Ensimmaisessa osassa keskitytaan toimihenkildiden
palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmiin tyopaikoilla. Toisessa osiossa kartoitetaan toimihenki-
l6iden tyytyvaisyyttd palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmiin. Kolmannessa osiossa kartoite-

taan heidan nakemyksiaan suhteessa uusiin palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmiin.



3. Vastaajien taustatiedot

3.1.Vastaajien sukupuoli, iké ja tydésuhteen luonne

Eri kysymyksiin vastanneiden méara vaihteli hieman. Vastanneista 68 % oli naisia ja 32 %
miehia. Vastanneiden ikgjakauma kuvaa hyvin STTK:n ikdjakaumaa. Maaraaikaiset ovat

kyselyyn vastanneiden joukossa aliedustettuja.

Vastanneiden toimipaikkojen henkilokuntamaaran jakauman perusteella voidaan tehda
muutamia havaintoja. Pienia toimipaikkoja edustavia vastaajia on vahan verrattuna esi-

merkiksi STTK:n toimihenkil6barometrin vastausjakaumiin.

Taulukko 1. Vastaajien taustatietoja

Ik&luokka Lkm %-0suus
20-30 vuotta 107 8,7
31-40 vuotta 253 20,6
41-50 vuotta 426 34,7
51-60 vuotta 388 31,6
yli 60 vuotta 53 4,3
Yhteensé 1227

Nainen 829 68
Mies 393 32
Kokoaikatyodssa 1114 91
Osa-aikatyossa 65 6
Tyo6ttomana, tydmarkkinoiden ulkopuolella 37 3
Itsendinen ammatinharjoittaja/yrittaja 16 1
Vakituinen tyésuhde 1121 93
Maaraaikainen tydésuhde 84 7
Esimiestehtdvissa 234 21
Toimipaikan koko 1-4 henkea 73 6
Toimipaikan koko 5-9 henkea 110 9
Toimipaikan koko 10-19 henkeé 167 14
Toimipaikan koko 20—29 henkeé 124 10
Toimipaikan koko 30—-99 henke& 284 23
Toimipaikan koko 100—-499 273 22
Toimipaikan koko 500 henkil6a tai enemman 188 15




3.2.Mita STTK:n liittoja jaty6paikkoja vastaajat edustivat?

Vastanneet edustavat kattavasti eri STTK:n liittoja. Eniten vastaajia oli Toimihenkil6-
unionista, JYTY:sta ja Tehy:sta seka Pardiasta. Jasenmaaraansa suhteutettuna hieman

yliedustettu on JYTY ja aliedustettuja taas SuPer ja Tehy.

Taulukko 2. Vastaajien edustamat liitot.

LKM %
Toimihenkiléunioni TU 252 20,5
Julkis- ja yksityisalojen toimihenkil6liitto JYTY 196 15,9
Tehy (Terveyden- ja sosiaalihuoltoalan ammattijarjesto) 187 15,2
Palkansaajajarjestd Pardia 185 15
Ammattiliitto Suora 78 6,3
Erityisalojen Toimihenkil6liitto ERTO 75 6,1
Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPer 72 5,8
Myynnin ja markkinoinnin ammattilaiset SMKJ 55 4,5
Kirkon alojen ammattijarjestd SVTL 32 2,6
METO Metsaalan asiantuntijat 23 1,9
Suomen Terveydenhoitajaliitto STHL 20 1,6
Vakuutusvéen Liitto VvL 18 1,5
Rakennusinsindorit ja -arkkitehdit RIA 14 1,1
Suomen Konepaallystoliitto SKL 12 1
Meijerialan ammattilaiset MVL 5 0,4
Mediaunioni MDU 4 0,3
Suomen Laivanpaallystoliitto SLPL 3 0,2
YHTEENSA 1231 100

Vastaajista melkein puolet tydskentelee julkisella sektorilla (32 % kuntasektorilla ja 16 %
valtiosektorilla). Yksityissektoria edustavia vastaajia on eniten palvelualalta (19 %) ja teol-
lisuudesta tai rakentamisesta (17 %). Muita tydnantajia edustavat vastaajajoukot ovat sel-

vasti pienempia.




Taulukko 3. Vastaajat tydnantajan mukaan.

Lkm %:a
kunta, kuntayhtyma tai kunnallinen liikelaitos 401 32,4
yksityinen yritys palvelualalla 229 18,5
yksityinen yritys teollisuudessa tai rakentamisessa 213 17,2
valtion virasto tai laitos 202 16,3
tydnantajani on jokin muu 69 5,6
seurakunta tai muu kirkollisyhteiso 42 3,4
valtion liikelaitos 28 2,3
yksityinen yleishyoddyllinen yhteisé(jarjesto,etc.) 28 2,3
olen yksityinen yrittdja tai ammatinharjoittaja 12 1
Minulla ei ole pysyvaa tyonantajaa 12 1
Yhteensa 1236 100

Osassa tydnantajaryhmissa vastaajia oli sen verran vahan, etta vastausten analysoinnin ja
esittdmisen helpottamiseksi tybnantajaryhmat yhdistettiin kuudeksi ryhmaksi: kunta (kunta,
kuntayhtyma tai kunnallinen liikelaitos), valtio (valtion virasto tai laitos, ja valtion liikelaitos),
yksityinen yritys palvelualalla ja yksityinen yritys teollisuudessa tai rakentamisessa, kirkko
ja yhteiso6t (seurakunta tai muu kirkollisyhteiso ja yksityinen yleishyddyllinen yhteis6) seka
jokin muu (tyénantajani on jokin muu, tai olen yksityinen yrittdja tai ammatinharjoittaja seka
minulla ei ole pysyvaa tybnantajaa) muodostavat ryhmat, joiden mukaan tuloksia tarkastel-

laan jaljempana.

4. Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmat toimihenkiléiden tyopaikoilla

Tybelamassa tapahtuu uudistuksia jatkuvasti. Taman luvun tarkoituksena on selventaa,
miten STTK:laisten toimihenkildiden palkkaus muodostuu ja millaisia palkitsemiskeinoja

heidan tydpaikoillaan on kaytdssa.

4.1.Kuukausipalkan osat ja tehtavakohtaisen palkan muodostuminen

Vastaajia pyydettiin valitsemaan kahdeksan vaihtoehdon joukosta ne palkanosat, joista
heiddn oma kuukausipalkkansa muodostuu. Yleispatevid palkkatermeja tai -k&sitteita ei
ole, silla palkkakasitteet vaihtelevat tyopaikoilla. Kaytannot ja palkanlisien nimikkeet saat-

tavat olla erinimisia. Tama on huomioitava vastauksia tulkittaessa.



Taulukossa nelja tarkastellaan vastaajien kuukausipalkan eri osien yleisyyttd vastaajien
toimialoilla. Peruspalkka/tehtavakohtainen palkka on luonnollisesti osa lahes kaikkien vas-
taajien keskimaaraistd kuukausipalkkaa. Henkilokohtainen palkanosa on yleisin valtiosek-
toria edustavien vastaajien kuukausipalkassa, silla 77 % saa henkilékohtaista palkanosaa.
Luontoisedut ovat yleisempia yksityissektorin vastaajilla, erityisesti palvelualoilla ja jokin
muu- toimialalla. Bonuspalkkiot, tuotantopalkkiot ja provisio-osat ovat l&ahes ainoastaan
yksityisella sektorilla tydskentelevien palkanosia.

Jokaisella toimialalla jokin muu osa- nousi merkittdvaksi. Vastaajien oli mahdollistaa tar-
kentaa valintaansa. Naiden avovastausten perusteella kyse on paasaantdisesti erilaisista
ik&-, syrjaseutu- ja tydaikalisista seka yksityisella sektorilla osin tulospalkkio-osasta.

Taulukko 4. Mista seuraavista osista keskimaarainen kuukausipalkkasi muodostuu? Toi-
mialoittain tarkasteluna. %:a vastanneista.
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Peruspalkka/ 100 99 99 99 99 97 99

tehtdvakohtainen

palkka

Henkil6kohtainen 59 77 31 19 30 29 16

palkanosa

Bonuspalkkio 2 2 1 11 8 17

Luontoisedut > S 10 16 14 28

Tuotantopalkkio 1 1 0 2 7 6

Jokin muu osa 13 16 17 3 3 12 11

Provisio-osa 0 0 0 4 1 7

Yrityskohtainen 0 0 0 ) )

palkkio

Miten vastaajien tehtdvakohtainen palkka/ peruspalkka muodostuu? Kuvion kaksi jakau-

mista ilmenee, etta 41 %:lla vastaajista tehtavakohtainen palkka/ peruspalkka muodostuu




pelkastaan tybehtosopimusten perusteella. 38 %:lla se muodostuu kaytdssa olevan palk-
kausjarjestelméan avulla ja vajaat kaksikymmenta (19 %) prosenttia on sopinut tydnanta-
jansa kanssa keskenaan palkkansa. Lahes kaikki tybnantajansa kanssa itsenaisesti palk-
kansa sopineet edustavat yksityissektorin vastaajia. Palvelualan toimihenkil6itéd edustavis-

ta vastaajista 40 % on sopinut palkkansa tydnantajan kanssa keskenaan.

Kuntasektoria edustavien vastaukset ovat yllattavid, kuntasektorilla kdytdéssa olevien so-
pimusten mukaan tehtdvakohtainen palkka muodostuu yksittaisissa kunnissa kaytossa
olevien palkkausjarjestelmien avulla, kun vastaajista 66 % oli sitd mielta, etta se muodos-

tuu pelkastaan tydehtosopimusten perusteella.

Kuvio 2. Milla perusteella tehtdvakohtainen palkka/peruspalkka muodostuu? %:a vastaajis-
ta toimialojen suhteen.

YHTEENSA (N= 1208)

Kunta (n=390)

Kirkko ja yhteisot (n=67)

Palveluala (n=226)

Jokin muu (n=90)

Valtio (n=222)

Teollisuus ja rakentaminen (n=213)

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

O Pelkastaan tybehtosopimusten perusteella %
m Tydpaikallasi kaytossé olevan palkkausjarjestelman awlla

O Tydnantaja ja sina olette sopineet keskenaan palkkasi

0O Jotenkin muuten

W En osaa sanoa

STTK:n tavoitteena on ollut jo pitkdan se, ettd toimihenkildiden palkka muodostuu tyon
vaativuuden arvioinnin avulla. Erilaiset vaativuudenarviointijarjestelmat ja henkilékohtaiset
lisat ovatkin yleistyneet tydmarkkinoilla. Kaikista vastaajista 66 %:lla tehtavékohtainen
palkka perustuu tehtavan vaativuuden arviointiin. Toimialoittain tarkasteltuna vastauksissa
on eroja. Kun valtion vastaajista 87 %:n palkka perustuu tva:han, kunnassa vastaava pro-

sentti oli 54 %, kirkossa ja muissa yhteisoissa 67 % ja yksityistd sektoria edustavilla vas-



taajilla palvelualoilla 65 %, teollisuudessa ja rakentamisessa 68 % seka jokin muu ryhma-
laisilla 62 %.

Kuvio 3. Miten vastaajien kohdalla toteutuvat seuraavat asiat? %:a vastanneista.

Tehtévéakohtainen palkka
(peruspalkka) perustuu
tehtavan vaativuuden 66
arviointiin (n=1197)

Henkilokohtainen lisa
perustuu patevyyteen 38 - 10 31
(n=1077)
Henkilokohtainen lisa
perustuu tehtavasséa 36 - 11 32
suoriutumiseen (n=1065)

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

@ Kylla m Ei O En osaa sanoa O Kuukausi palkassani ei ole kyseista erda

4.2. Tulospalkkiot ja muut palkitsemistavat

Vastaajilta  tiedusteltin, onko heidan tyopaikoillaan  kaytdéssa tulospalkkio-
/voittopalkkiojarjestelmé&, jonka piirissa ovat myds toimihenkilot. Tulospalkkiojarjestelmien
piirissd on 34 % kaikista vastaajista (N=1203). 26 %:lle tulospalkkio maksetaan kerran
vuodessa ja 8 %:lle palkkio maksetaan useamman kerran vuodessa. Enemmiston, eli 59
%:lla, tydpaikoilla kuitenkaan ei ole kayttssa tulos-/voittopalkkiojarjestelméaa. Tulospalk-
kiojarjestelméat ovat yleisempi tyontekijamaaraltadn isommilla vastaajien tydpaikoilla, silla
68 %:lla niista, joiden tydpaikoilla on tulospalkkiojarjestelma, toimipaikan koko on yli 30

henkea.

Palkitsemistapojen kirjo laajenee jatkuvasti. Taulukossa viisi esitellddn, kuinka moni vas-
taaja sai erilaisia palkitsemistapoja jonakin kuukautena vuonna 2007. Osa palkitsemista-
voista on sellaisia, ettéd niiden voidaan katsoa olevan tydsuhde-etuja, mutta tdssa selvityk-

sessa niita kasitelladn palkitsemistapoina.

Taulukko viisi osoittaa, kuinka erilainen tilanne on eri tydnantajasektoreilla. Teollisuudessa

ja rakentamisessa tyoskentelevista 64 % on saanut tulospalkkiota/voittopalkkiota, kun kun-



tasektorilla vastaava osuus on 7 %. Lounasseteli/ tuetun lounaan saaminen on samoin
yleisempéaa yksityisella kuin julkisella sektorilla, sen piirissa on kaiken kaikkiaan joka neljas
STTK:lainen. Ainoa palkitsemistapa, joka on yhté yleinen jokaisella tydantajasektorilla, on
likuntaetu. Jokin muu kohdassa vastaajien oli mahdollista kirjoittaa, mita jokin muu tarkoit-
taa. Vastauksista ilmenee, ettd keinoja on monenlaisia: leffalippu, motivaatiolisa, myynti-
bonus, palkkio tapaturmien valttdmisesta, sairaskassaetu, tyomatkaseteli, seniorivapaat eli
palkallista vapaata 15 paivaa, JP-palkkio (jatkuva parannus) ehdotuksesta parantaa jotain

tuotetta/toimintatapaa, 5 paivan palkitsemisvapaa 20v. tyésséaolosta ja niin edelleen.

Taulukko 5. Mité erilaisia palkitsemistapoja vastaajat saivat jonkin kuukautena vuonna
20077 %:a vastaajista.

Py o - =<
S = 1S |58%| 7% 2SS |32 %4
i g N2 | L gs| g2 BB 2 o 2| R F
R B 8o |c 9258 Q5 a 25 |& 32| g z
1 > Q >:
Tu_IospaIkk_lo/ 7 17 3 45 64 45 25
voittopalkkio
Lounasseteli/ tuettu 11 16 26 40 31 27 21
lounas
Puhelinetu 11 16 26 9 39 27 21
Autoetu 1 0 0 4 7 2 3
Liikuntaetu 23 29 31 38 42 33 30
Aloitepalkkio 0 0 0 2 3 1 1
Erikoispalkkio (esim.
matka, palkkio josta 0 0 0 12 6 1 1
on olemassa peli-
s&annot)
Henkilstorahasto 1 2 0 20 7 20 6
Laajempi elaketurva
(el&kevakuutus, etc.) 0 0 0 ® ° ° :
Tz.a.valllsta laajempi 3 6 6 8 15 12 7
tyéterveyshuolto
Jokin muu 9 4 1 5 7 11 6
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5. Miten hyvin palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmat toimivat?

Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmien toimivuus on yhtéa tarkeaa kuin se, etta jarjestelmat
ylipaatansa ovat olemassa. Tassa luvussa tarkastellaan toimihenkildiden mielipiteita

omaan palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyvissé asioissa.

5.1. Tyytyvaisyys yleisiin tyéhon liittyviin asioihin

Kuviossa nelja on kuvattu, miten muut kuin palkkaukseen tai palkitsemiseen liittyvat asiat
toimivat vastaajien kohdalla. Tydsuhteen pysyvyys ja tydajan jarjestelyt erottuvat myontei-
sesti, silla ne toteutuvat yli 70 %:n mielesta erittéin tai melko hyvin. Kaksi huonoiten toteu-
tuvaa asiaa ovat kiitoksen saaminen ja tyon arvostus. Muissa asioissa erittdin tai melko

hyvin toteutuvien osuus on yli 50 %.

Kun kuvion tuloksia tarkastelee vastaajien toimialojen suhteen, voi todeta, ettéa kirkkoa ja
muita yhteis6jd edustavien vastaukset erottuvat positiivisesti muista toimialoista. Esimer-
kiksi kirkkoa ja muita yhteisdja edustavista 66 % katsoo tyon sisallon vaihtelevuuden toteu-
tuvan erittain tai melko hyvin, kun kuntia edustavista vastaajista samaa mieltd oli 55 %.
Mutta erityisesti kohdassa mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon, kirkko ja muita yhteisot
nousivat esille. 65 % kirkon ja muiden yhteis6jen vastaajista piti mahdollisuuksiaan erittain
tai melko hyvind, kun muiden toimialojen vastaajissa vastaavat prosenttiluvut vaihtelivat
45-48 %:n valilla.
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Kuvio 4. Kuinka hyvin seuraavat asiat toteutuvat omalla kohdallasi talla hetkella? (N=

1207-1216). %:a vastanneista.

Ty6suhteen pysyvyys

Tydajan jarjestelyt

Mahdollisuudet koulutuksiin

Tyon siséllon vaihtelevaisuus

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhodn

Mahdollisuus kehittyd omassa tydssa

TyoOn arvostus

Kiitoksen saaminen

0% 100 %

O Erittain hyvin 0 Melko hyvin O Jotain silté valiltéa @ Melko huonosti @ Erittéin huonosti 0O En osaa sanoa

5.2. Tyytyvaisyys tyopaikan palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmiin

Vastaajien tyytyvaisyys palkitsemistapojen toimivuuteen vaihtelee palkitsemistavoittain.

Tarkeimman ja luonnollisesti yleisimman jarjestelmén, peruspalkkausjarjestelman toimi-

vuutta pitdd 57 % erittdin tai melko hyvana. Muissa palkitsemistavoissa vaihtelu on suu-

rempaa, samoin niiden yleisyys. Kuviossa ovat mukana vain ne vastaajat, joiden tydpai-

koilla kuvion palkitsemistavat ovat kaytossa.

Seka tybajan jarjestelyjen (esim. ylimaaraisilla vapaapaivilla palkitseminen), ja tulospalk-

kiojarjestelmien (tulospalkkiot, voitonjako yms.) etta erikoispalkkioiden (esim. aloitepalkki-

ot, esinepalkkiot, jne) kohdalla melko tai erittain huonosti toimivana pitavia on enemman

kuin hyvin toimivana pitavina.
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Kuvio 5. Kuinka hyvin toimivat seuraavat palkitsemistavat ty6paikallasi sinun mielestasi?
%:a vastaajista

Peruspalkkausjérjestelma
(n=1180)

Henkilostéedut (esim.

likuntaharrastusten tukeminen) 11 | 34 | 27 | 14 -E
9

(n=1015)

Ty6ajan jarjestelyt (n=693) | 6 20 23 19

Tulospalkkiojérjestelma (n=662) 5 | 1 | 20 | 19 _ 14

Erikoispalkkiot (n=627) [2[ 12 20 23 23
| | | | | | |

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

O Erittain hyvin 0 Melko hyvin O Jotain silta valilta @ Melko huonosti m Erittéain huonosti 0 En osaa sanoa

Kuviossa kuusi on tarkasteltu eri toimialojen vastaajien tuntemuksia peruspalkkausjarjes-
telman toimivuudesta. Valtiota edustavat vastaajat vaikuttavat olevan tyytymattomimpia
peruspalkkausjarjestelman toimivuuteen, silla heista vain 45 % piti peruspalkkausjarjes-
telmaan erittain tai melko hyvin toimivana. Muita toimialoja edustavien vastaajat olivat tyy-

tyvaisempia.
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Kuvio 6. Kuinka hyvin peruspalkkausjarjestelma toimii tyopaikallasi? Toimialoittain tarkas-
teltuna, %:a vastaajista.

\ \
Kunta (n=394) 24 | 35 | 19
Palveluala (n=225) 20 | 41 | 18
Jokin muu (n=92) 19 | 38 | 17 |
Kirkko ja yhteis6t (n=66) 15 | 44 | 18
Teollisuus ja rakentaminen (n=212) 15 | 42 | 23
valtio (n=215) [ 10 | ‘ 34 ‘ | 29 |
YHTEENSA (N=1204) 18 | 38 | 21
1 1 T T 1
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
O Erittain hyvin O Melko hyvin
0O Jotain silta valilta @ Melko huonosti
@ Erittdin huonosti O En osaa sanoa
| Tyopaikallani ei ole kéytdsséa kyseista etua

Yleinen sanonta on, ettd palkkaan ei voi olla tyytyvdinen. Harvoin se on lilan korkea,
useimmiten liilan alhainen. Toimihenkilévastaajista hieman yli kolmasosa on erittain tai
melko tyytyvainen keskimaaraiseen kuukausipalkkaansa. Vastaavasti hieman yli kolmas-
osa on melko tai erittéin tyytymaton. Palkkatulonsa kehitykseen 2000-luvulla melko tai erit-
tain tyytymattomia on 43 %. Palkkatasoonsa verrattuna tyokavereihin ilmenee véhiten tyy-
tymattomyytta, silla 23 % on melko tai erittain tyytymattomia. Palkkatasoonsa verrattuna
samantasoisella koulutuksella muissa ammateissa tydskenteleviin on lahes yhta paljon
tyytymattomia kuin palkkatulonsa kehitykseen 2000-luvulla, 42 % on melko tai erittain tyy-
tymattomia. Verrattuna samassa ammatissa, mutta muun tyénantajan palveluksessa tyos-
kenteleviin, melko tai erittain tyytymattémia on 32 %, mutta myds en osaa sanoa vastaus-

ten osuus on suuri 15 %.

Toimialoittain taulukon vastauksia tarkastellessa erottuvat kuntasektorin ja kirkko ja yhtei-
s6t toimialan vastaukset. Naita toimialoja edustavien vastaajien joukossa on enemman
tyytymattomyyttd keskimaaraiseen kuukausipalkkaan, palkkatulon kehitykseen 2000-
luvulla ja erityisesti palkkatasoon verrattuna samantasoisella koulutuksella muissa amma-

teissa tyoskenteleviin.

14



Kuvio 7. Kuinka tyytyvéinen olet palkkatasoosi? (N= 1203-1218), %:a vastaajista

Palkkatasoosi verrattuna ‘

tyokavereihin S | 37 | 28 | 16 - 8

Keskimaaraiseen
kuukausipalkkaasi

2| 33 | 27 | 28

Palkkatulosi kehitykseen 2000-
luvulla 4 | 28 | 24 | 27 ‘

Palkkatasoosi verrattuna samassa

ammatissa muun tyénantajan | 3 | 25 | 25 | 21 - 15

palveluksessa tydskenteleviin

Palkkatasoosi verrattuna saman

tasoisella koulutuksella muissa | 5§ | 24 | 22 | 24 _Z

ammateissa tyodskenteleviin ‘

T T T T

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
O Erittain tyytyvainen 0O Melko tyytyvainen 0O Jotain siltéa valilta
O Melko tyytyméton @ Eritt&in tyytymaton O En osaa sanoa

5.3. Tyytyvaisyys palkka- ja palkitsemisasioiden hoitamiseen tydpaikalla

Ihmiset voivat kokea palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman toimivuuden hyvin eri tavalla.
Kuviosta kahdeksan nousevat esille erityisesti seuraavat asiat: 50 % on taysin tai melko
samaa mielta vaitteesta tunnen palkkausjarjestelmamme riittdvan hyvin. 55 % on melko tai
taysin eri mielta siita, etta palkkaus- ja palkitsemisjarjestelméa palkitsee hyvista tydsuorituk-
sista. 44 % vastaajista on melko tai taysin eri mielta siita, etta tehtavankuvausta tarkastel-
laan riittavan usein. Vaitteen, etta henkiloston nakemykset otetaan huomion tydpaikkani
palkkausta ja palkitsemista kehitettdessa, on taysin tai melko samaa mielta 10 % ja melko
eri tai taysin eri mieltd 63 %. Vaitteen, ettd tyopaikalla puhutaan palkkaukseen liittyvista
asioista avoimesti, kanssa on taysin tai melko samaa mielta 20 %, melko tai taysin eri

mielta taas 54 %.

Toimialoittain tarkasteltuna valtio ja kuntasektorin vastaajista 60 % on melko tai taysin eri
mielta vaitteen, palkkaus- ja palkitsemisjarjestelméa palkitsee hyvista tyosuorituksista, kun
yksityisen sektorin palvelualojen vastaajista ndin ajatteli 45 %, teollisuuden ja rakentami-
sen vastaajista 49 %, kirkon 55 % ja jokin muu toimialan vastaajista 36 %. Kuntasektorilla
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tyoskentelevista vastaajista on 73 % melko tai taysin eri mielta vaitteen "henkiléston na-

kemykset otetaan huomion tyopaikkani palkkausta ja palkitsemista kehitettaessa” kanssa.

Kuvio 8. Mita mielté vastaajat olivat seuraavista vaitteista. (N= 1208-1218). %:a vastaajis-
ta.

\
Tunnen palkkausjarjestelmamme riittavan hyvin 12 | 38 | 28 | 14 .Z

Tyopaikkani palkkaukseen liittyvat kdytannot ovat johdonmukaisia

Olen tyytyvainen tapaan, jolla tyépaikallani hoidetaan palkka-asioita

Tehtévankuvaustani tarkastetaan riittdvan usein

Tyopaikallani puhutaan palkkaukseen littyvisté asioista avoimesti

Palkkaus- ja palkitsemisjérjestelmé palkitsee hyvisté tydsuorituksista

Henkiloston nakemykset otetaan huomioon tydpaikkani palkkausta ja
palkitsemista kehitettdessa

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

0L [4VA [4VA 0L 0L 0L [4VA 0L 0L [4VA
0 Taysin samaan mielta 0 Melko samaa mieltd 0O Jotain silta valilta @ Melko eri mielta m Taysin eri mieltd 0O En osaa sanoa

Palkalla on suuri merkitys henkilokohtaisen tyémotivaation kannalta, silla 87 % vastaajista
pitdd keskimaaraistd kuukausipalkkaansa erittdin tai melko tarkeana henkilokohtaisen
tydomotivaation kannalta. Myods tydssé jaksamisen ja yleisen arvostuksen kannalta kuukau-
sipalkalla on suuri merkitys. Hieman vahemman tarkeana sita pidetaan vastausten perus-

teella oman organisaation arvostuksen kannalta.
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Kuvio 9. Mita keskimaarainen kuukausipalkka merkitsee. (N= 1206-1212). %:a vastaajis-

ta
Henkilokohtaisen tyomotivaation
kannalta 42 46 9 (3
Tvossa iaksami K it
y0ssé jaksamisen kannalta 34 45 12 3 I)
Yleisen arvostuksen kannalta 30 44 15 3 [
Arvostukseesi omassa
organisaatiossasi 22 42 20 12 E
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
O Erittain tarkeana O Melko tarkeana O Jotain silta valilta %
o Vahemman tarkeana @ En lainkaan tarkeana [0 En osaa sanoa

Kuviossa kymmenen on tarkasteltu vastaajien mielipidetta palkkaus- ja palkitsemisjarjes-

telman toimivuudesta kuuden eri asian tai arvon suhteen. Noin kolmasosa vastaajista kat-

soi palkkausjarjestelman ja palkitsemisen toimivan oikeudenmukaisuuden, tasapuolisuu-

den ja syrjimattomyyden kannalta erittdin tai melko hyvin. 44 % piti toimivuutta kannusta-

vuuden kannalta melko tai erittdin huonona. Sukupuolten tasa-arvoisuuden kannalta 44 %

piti palkkausjarjestelmaa ja palkitsemista erittéin tai melko hyvin toimivana ja 17 % melko

tai erittain huonosti toimivana.
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Kuvio 10. Miten sinun mielestasi tyopaikkasi palkkausjarjestelma ja palkitseminen toimii
seuraavien asioiden kannalta? (N=1190-1206). %:a vastaajista

Sukupuolten tasa-arvoisuus | | | | | | | |
14 | 30 | 22 | 10 17

syriméttomyys [ 7 | 27 | 30 13 87 15

Tasapuolisuus | 5 | 29 | 29 | 19

T2 7
Oikeudenmukaisuus 4| 29 | 30 | 18 -z
57T 6 |

Kannustavuus 3| 17 30 27

Y mmérrettavyys 3| 22 | 35 19 10
\ \ \ \ \ \ \

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
O Erittéin hyvin O Melko hyvin O Jotain silta valilta %

@ Melko huonosti @ Erittain huonosti O En osaa sanoa

Tamankin kyselyn tuloksista on selvinnyt, etté toimihenkilot kaipaavat tunnustusta ja kan-
nustusta tydlleen. Hyva ty6suoritus johtaa vastaajien mukaan harvoin palkankorotukseen,
nelja prosenttia vastaajista vastasi erittain tai melko todennédkdisesti saavansa mahdolli-
sesti palkankorotuksen. Esimiehen tunnustuksen saa erittain tai melko todennakoisesti 36
% vastaajista, mutta 40 % taas melko tai erittain epatodennakoisesti. Eniten kiitosta vasta-
usten perusteella tulee tyttovereilta. Hyva tydsuoritus tuntuu palkitsevalta vastaajista it-
sestaan, silla 89 % tehtyaan tydnsa erittain hyvin, tuntee olevansa tyytyvaisempi itseensa.
Vain 6 % katsoo, etté erittain tai melko todennakoisesti tydnantaja palkitsee erittain hyvas-
ta tyodsuorituksesta.

Yksityisella sektorilla ja julkisella sektorilla tydskentelevien vastaukset eroavat. Kun yksi-
tyisen sektorin teollisuuden ja rakentamisen vastaajista 8 % ja palvelualojen 6 % uskoo
saavansa mahdollisesti palkankorotuksen erittéin tai melko todennakoisesti, kuntasektoril-
la tydskentelevilla vastaava luku on 1 % ja valtiosektorilla 2 %. Esimiehen tunnustuksen
erittdin tai melko todennakoisesti saa yksityisen sektorin vastaajista teollisuudessa ja ra-
kentamisessa 38 % ja palvelualalla 44 %, julkisella puolella kuntasektorin vastaajilla vas-
taava osuus on 29 % ja valtiolla 34 %. Sen sijaan tydtovereiden tunnusta uskovat saavan-

sa eniten kuntasektorin vastaajat, joista 52 % pitaa tata melko tai erittdin todennakoisena.
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Valtiosektorilla tydskentelevista nain uskoo kayvan 41 % ja yksityisella sektorilla teollisuu-
dessa ja rakentamisessa 45 % ja palvelualoilla 46 %. Erot nakyvat myos siing, ettd kun
yksityisen sektorin teollisuuden ja rakentamisen vastaajista 11 % ja palvelualojen vastaa-
jista 10 % sekd muita aloja edustavista vastaajista 15 % katsoo tyonantajan palkitsevan
jotenkin erittain tai melko todennékdisesti, kunta, valtio ja kirkko ja muut yhteisét vastaajil-

la vastaava luku on 3 %.

Kuvio 11. Kun teet ty6si erittdin hyvin, niin mitd todennakoisesti tapahtuu? (N=1190-1220).
%:a vastaajista.

. R \ \ \ \ pﬁ)
Tunnet olevasi tyytyvaisempi
itseeni 37 | 52 | 8
Hyvaa tydsuoritustasi ei
huomioida mitenk&an 19 | 22 | 25 15 3
Kanssasi tyoskentelevat ihmiset
antavat sinulle tunnustusta 8 | 39 | 26 | 17 -
Esimiehesi antaa sinulle
7] 29 24 23 [ 16
Tydnantajasi palkitsee sinua
fotenkin is[10 [ 24 [ e
Saat mahdollisesti
palankoroksen 43| 8| 25 F
T T T T
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
O Erittain todenékdisesti 0O Melko todennakoisesti 0O Jotain silta valilta
@ Melko epatodennadkdisesti @ Erittain epatodennékodisesti O En osaa sanoa

5.4. Tyytyvaisyys ay-liikkeeseen ja tydonantajaan palkka-asioiden hoidossa

Palkka-asioiden hoitamiseen ollaan usein tyytymattdmia ja se purkautuu kiukkuna niin
tydnantajaa, omaa ay-liittoa ja luottamusmiesta kohtaan. Vahiten tyytymattomyytta ilme-
nee keskusjarjestdd kohtaan, tosin en osaa sanoa vastausten osuus on myos korkea.
Omaan ay-liittoon tyytyvaisia on 34 %, tyytymattomia taas 24 %. Enemman tyytymatto-
myytta kuin tyytyvaisyytta kohdistuu omaan tyénantajaan, johon 41 % on melko tai erittain

tyytymattomia, 21 % tyytyvaisia.
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Toimialoittain tarkasteltuna eroja I6ytyy suhtautumisessa oman ay-liiton toimintaan. Kun-
tasektorin vastaajista 38 % on erittain tai melko tyytyvainen omaan ay-liittoon, yksityisen
sektorin palvelualojen vastaajista 36 %, teollisuuden ja rakentamisen 35 %, valtion 26 %
ja kirkon vastaajista 29 %.

Kuvio 12. Kuinka tyytyvainen olet seuraavien tahojen toimintaan omien palkka-asioidesi
hoidossa? (N=1181-1208). %:a vastaajista

Lahiesimiehesi | 7| 25 | 27 [ 16 |15 ] 10 |
Luottamusmiehesi | 6 | 23 | 26 [ 14 [8] 25
Oma ay-littosi 7 5] 29 | 28 [ 15 o 15 |
Paikallinen ay-yhdistyksesi 7 3] 20 | 30 | 14 - 25
Oma tyénantajasi | 3] 20 ] 30 | 24 a7 7]
Keskusjarjestosi STTK 2] 22 | 29 [ 12 [6] 30
0% 2(;% 4C;% 6(;% 8(;% 100 %
O Erittain tyytyvainen O Melko tyytyvainen O Jotain silta valilta
@ Melko tyytyméatén @ Erittéin tyytyméton 0O En osaa sanoa

"good planning, bad implementation, ugly results”

Tybnantajalla on suurin rooli palkka- ja palkitsemisasioiden hoidossa. Vastaajilta kysyttiin
avokysymyksella, ovatko he tyytyvaisid tyonantajan tapaan hoitaa palkka- ja palkitsemis-
asioita. Kirjoitettuja vastauksia saatiin 743 kpl, jotka luokiteltin neljaan luokkaan. En ole
tyytyvainen — luokkaan avovastauksista kuului 66 %, Olen tyytyvainen — luokkaan 12 %
vastanneista, kohtuullisen tyytyvéainen — luokkaan 16 % ja en osaa oikein sanoa —luokkaan

6 % vastanneista.

Luonnollisesti ne vastaajat, jotka olivat tyytymattomia, perustelivat vastauksiaan enem-

man. Tyytymattdmien vastauksissa korostuivat muutamat asiat: palkitsemista ei ole: ” En,
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kannustimia/palkitsemista voisi kuulua my6és meidan tydbhémme”. Palkkaus- ja palkitsemi-
nen ei tunnu oikeudenmukaiselta: ” En ole, koska tytn vaativuudella ei todellakaan ty6pai-
kassani ole mitaan merkitystd vaan silla ketd on johtajan kavereita. Meilla toimii kaveri-
palkkaus!” Tai sitten vastaajat kokevat, etteivat saa osaa yrityksen menestyksesta: ” En.
Toimihenkil6t eivat saa mitdédn aineellista kiitosta selkanahasta revittyihin, pakolla lapi-
vietyihin projektien selvityksiin etc.. Firman tulos kasvaa, mutta tuotantopalkkio koskee
vain tuotantoa. Tuotekehityksessa toimiessani on surullista sanoa, ettei toimihenkilGille
palkita mitenkaan yritykselle. kehityksen tuomasta lisaarvosta Ylitdistd sentddn makse-

taan.”

Tyytyvaiset vastaajat totesivat useimmiten yksinkertaisesti olevansa tyytyvaisia. Muutamia
kommentteja irtosi: "Kylla, meilla sovitaan vuoden alussa tulospalkkioraameista yksikkota-
solla ja jos yksikko tayttaa tavoitteet, saamme tulospalkkion, pikapalkkioita saamme kuu-
kausittain eri syista”. Tai kuten erds vastaaja totesi: "Kylla, koen saavani asiallisen palkan
tydstani. Saamme myds bonuksen kerran vuodessa. Kaipaisin kuitenkin jotain omaan tyo-

panokseeni sidottua bonusta en rahan takia vaan motivointiin ja tavoiteasetteluun.”

Usea vastaaja, jonka vastaus luokiteltiin kohtuullisen tyytyvainen- luokkaan, toi ilmi tyyty-
vaisyytensd omaan tilanteeseen, mutta katsoi, ettd organisaatiossa kokonaisuudessaan
palkka- tai palkitsemisasiat eivat toimineet. "Olen henkilokohtaisesti tyytyvainen saamiini
palkankorotuksiin. Toisaalta olen useimmiten joutunut itse pyytdmaan niita, ja pyytamisen
kynnys on niin kova, etta sité tekee vain harvoin. Luulen, etta yrityksemme palkkajarjes-
telma on todella kirjava ja osin sukupuolittunut. Ainakaan selke&a, yhtendista jarjestelmaa

ei ole kirjattu mihinkaan.”

5.5.Palkankorotus itse neuvotellen

Palkankorotusta itse henkilokohtaisesti neuvottelemalla viimeisen kahden vuoden aikana
oli kaikista vastaajista yrittdnyt 41 %. Vastaajista 20 % oli saanut palkankorotuksen, 21 %

ei ollut saanut palkankorotusta. Enemmistd 59 % ei ollut itse neuvotellut. Erot toimialoittain

21



ovat suuret. Kuntasektorin vastaajista vain viidennes (22 %) oli yrittdnyt neuvotella palkan-

korotusta, teollisuus ja rakentaminen toimialalla 62 % oli yrittanyt neuvotella itse korotusta.

Kuvio 13. Oletko itse henkilokohtaisesti yrittanyt neuvotella itsellesi palkankorotusta vii-
meisen kahden vuoden aikana, %:a vastaajista.

YHTEENSA (N=1194) 2‘0 21 | ‘ 59 ‘
Teollisuus ja rakentaminen (n=208) 7 37 | 25 | 38
Palveluala (n=222) 7 31 | 24 | 46
Kirkko ja yhteisot (n=67) 7 13 | 31 | 55
Valtio (n=222) 7 15 | 27 | 58
Jokin muu (n=89) 7 18 | 18 | 64
Kunta (n=386) 7 8 | ‘ 14 ‘ | ‘ 78 ‘
0% 1‘0 2‘0 C’:O 4‘0 5‘0 G;O 7‘0 86 9‘0 100
% % % % % % % % % %
O Kyllg, sain palkankorotuksen O Kylla, en saanut palkankorotusta O En ole itse neuwvotellut

5.6.Kokemukset syrjinnésta palkka- ja palkitsemisasioissa

Palkkaus- ja palkitsemisasioihin voi liittya erilaista syrjintdd. Sukupuolen perusteella syrjin-
tada on kokenut 6 % vastaajista. Toimialoittain tarkasteltuna sukupuoleen perusteella syrjin-
tada ovat kokeneet eniten teollisuudessa ja rakentamisessa tydskentelevat vastaajat, joista
12 % (n= 25) vastasi kylla. Tasa-arvon kannalta vastaukset ovat murheellisia, mutta odo-
tettuja. Sukupuolen perusteella syrjityksi palkkaus- ja palkitsemisasioissa kokee 9 % nai-
sista, miehista 1 %, maaraaikaisen tydsuhteen takia syrjityksi kokee naisista 6 %, miehista
3 % ja perhevelvoitteiden takia naisista 4 %, miehista 1 %. l&n perusteella ja ay-toiminnan

perusteella syrjityksi itsensa kokeneiden osuus on sama miehilla ja naisilla.

Kun ristiintaulukoidaan ikaluokkien suhteen ian puolesta syrjintdd kokeneiden vastauksia,
tulee esiin, etta syrjintaa ovat kokeneet kaksi eri ikdryhmaéa. Nuorimmista vastaajista (20-
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30 vuotiaista) 18,9 % (n=20) vastasi kylla. Vanhimmasta ikaluokasta (yli 60-vuotiaista)

26,5 % (n= 13) ja 51-60 vuotiaista 12,7 % (n=48) oli kokenut ikénsa perusteella syrjintaa.

Taulukko 6. Koetko, ettd sinua on syrjitty palkkaus- ja palkitsemisasioissa viimeisen kah-
den vuoden aikana?

Kylla, % Ei, %
Sukupuolesi perusteella (N=1215) 6,3 93,7
Naiset (n= 813) 8,7 91,3
Miehet (n= 388) 1,3 98,7
Etnisen taustasi takia (N= 1197) 0,8 99,2
Naiset (n= 799) 1,1 98,9
Miehet (n= 384) 0 100
Ikasi perusteella (N= 1218) 9,5 90,5
Naiset (n= 807) 9,5 90,5
Miehet (n= 387) 9,3 90,7
Seksuaalisen suuntautumisesi suhteen (N=1190) 0,1 99,9
Naiset (n=792) 0,1 99,9
Miehet (n= 384) 0 100
Ay-toiminnan takia (N= 1195) 2,3 97,7
Naiset (n= 790) 2,3 97,8
Miehet (n= 380) 2,3 97,9
Méaéraaikaisen tydsuhteesi takia (N= 1175) 5 95
Naiset (n= 787) 5,8 94,2
Miehet (n=394) 3,2 96,8
Perhevelvoitteiden takia (lastenhoito, omaisten 2,7 97,3
hoito, jne.) (N= 1188)
Naiset (n=791) 3,5 96,5
Miehet (n= 384) 1 99

Vastaajilla kysyttiin valintakysymyksen avulla, millaista syrjintad he ovat kokeneet. Eniten
valintoja (n=202) kohdistui vaihtoehtoon "Syrjinta on liittynyt esimiehen suorittamaan arvi-
ointiin”. 48 vastaajaa vastasi syrjinnan liittyneen voitto-/tulospalkkiojarjestelmaén ja 78 va-
litsi vaihtoehdon ”jotakin muuta syrjintdd, mitad?”. Avovastauksista ilmenee, etta syrjinta on
liittynyt paasaantoisesti esimiehen toimintaan, kuten esimerkiksi ” esimiehen taholta eriar-
voista kohtelua”, omaan persoonan liittyviin ominaisuuksiin: esim. "suorapuheisuus” tai
kokemukseen, ettda omaa ty6ta ei arvosteta riittavasti esimerkiksi tyon vaativuuden arvioin-

nissa.

Se miten, sukupuolen koetaan vaikuttaneen tyduralla palkkaus- ja palkitsemisasioissa,
vaihtelee hyvin paljon sukupuolen mukaan. Sukupuolen vaikututusta tiedusteltiin avoky-
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symyksen avulla. Miehista vastauksen kirjoitti noin 200 toimihenkil6a. Noin 80 % vastan-
neista oli sitd mieltd, ettd omalla sukupuolella ei ole ollut mitddn vaikutusta. Yksikaan
miesvastaaja ei kertonut omalla sukupuolellaan olleen negatiivinen merkitys palkkaus- ja
palkitsemisasioissa. 10 % kertoi tyoskentelevansa naisvaltaisella alalla ja sen vaikutta-
neen. 10 % totesi, ettd omasta mies-sukupuolesta olleen hyo6tya tyduralla palkkaus- ja pal-

kitsemisasioissa

Naisilta avovastauksia tuli huomattavasti enemman: 529 kpl:tta. Karkeasti jaoteltuna avo-
vastaukset voi jakaa neljgén luokkaan. 50 % kysymykseen vastanneista naisista oli sitéa
mielta, ettéa sukupuolella ei ole ollut merkitysta. 10 % ei osannut tarkkaan sanoa, 15 % oli
sitd mieltd, etta miehet saavat parempaa palkkaa ja 20 % kertoi naiseudesta olleen haittaa
palkkaus- ja palkitsemisasioissa. Viisi prosenttia oli sitd mieltd, ettd naiseudesta oli ollut

hyotya tyouralla palkkaus- ja palkitsemisasioissa.

6. Uudet palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmat

Keskusteluun erilaisista uusista palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmista paasee harvemmin
osallistumaan tavallinen toimihenkild. Heidan nakemyksensa on kuitenkin tarked p&aatok-

senteon pohjaksi.

6.1. Peruspalkan ja palkankorotusten tason maarittaminen

Vastaajilta kysyttiin mika olisi heidan mielestaan sopivin tapa peruspalkan maarittamiseen,
kysymyksessa tuli pistdd nelja vaihtoehtoa jarjestykseen. Eniten kannatusta sopivampana
sai vaihtoehto, jossa tydpaikoilla neuvotellaan tydehtosopimuksen minimin pohjalta tydpai-
kan todellisesta peruspalkkatasosta, tata vaihtoehtoa kannatti 53%. Kolmasosa vastaajista
kannatti perinteista tapaa, jossa peruspalkka maaraytyy alan tybéehtosopimuksen palkka-
taulukon mukaan. Neljanneksi eniten valintoja sai vaihtoehto, jossa peruspalkka neuvotel-

laan itse.
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Kuvio 14. Mika olisi sinulle sopivin tapa peruspalkkasi (tehtavékohtaisen palkan) maaritta-

miseen? %:a vastaajista. (N=1173).

Peruspalkan vahimmaistaso méaaraytyy alan tydehtosopimuksen
awlla, mutta tydpaikoilla neuvotellaan tydantajien edustajien ja
henkil6stdn edustajien kanssa todellisesta peruspalkkatasosta.

Peruspalkka méaéaraytyy alan tydehtosopimuksen palkkataulukon

mukaan

Neuvottelen itse peruspalkkani

Henkil6stén edustaja neuvottelee itsendisesti tydpaikkani
palkkatason ilman ammattiliiton reunaehtoja.

0%

0O Sopivin vaihtoehto O Toiseksi sopivin vaihtoehto 0O Kolmanneksi sopivin vaihtoehto @ Neljanneksi sopivin vaihtoehto

53 ‘ 34 ‘ 11 3
34 39 13 | 13
17 12 22 49
13 49 35
1‘0 2‘0 30 4‘0 5‘0 6‘0 7‘0 80 9‘0 100

Milla tasolla palkankorotusten tason tulisi maaraytya? Vastaajille annettiin nelja vaihtoeh-

toa. Kaksi vaihtoehtoa nousi esiin, 38 % kannatti palkankorotusten maaraytymista paaosin

liittojen valisissa tes- neuvotteluissa ja 36 % kannatti palkankorotusten méaaraytymista tyo-

paikkatasolla, liittojen neuvottelemien reunaehtojen puitteissa. Vastauksia on mielenkiin-

toisempi tarkastella toimialan suhteen ristiintaulukoiden. Liittotason neuvottelut saavat yk-

kossijan valtiolla ja yksityisella sektorilla tydskentelevien joukossa. Se, etta palkankorotus-

ten taso muodostuisi tyopaikkatasolla, liittojen neuvottelemien reunaehtojen puitteissa oli

suosituin vaihtoehto kuntasektorilla, kirkko ja yhteisét - ja jokin muu- toimialalla. Pelkas-

taan tyopaikkatasolla palkankorotuksen tason haluaa maaraytyvan melko harva, poikke-

uksen toimialaa jokin muu, jossa nain haluaisi meneteltavan 13 %.
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Kuvio 15. Milla tasolla palkankorotusten tulisi maaraytya? %:a vastaajista

\ \ \ \
YHTEENSA (N=1169) 20 38 | 36 | 6
Valtio (n=215) 28 41 | 28 2
Kirkko ja yhteisot (n=67) 28 25 42 |5
Kunta (n=378) 20 38 | 38 |5
Teollisuus ja | 15 38 37 8
rakentaminen (n=207) | |
Paleluala (n=215) [ 14 | 45 | 35 | 7
\ \ \ \
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
O Paé&osin keskusjarjestdjen valisissa tupo-neuvotteluissa
O P&&osin liittojen vélisissa tydehtosopimusneuwvotteluissa
O Tyopaikkatasolla, liittojen neuvottelemien reunaehtojen puitteissa
m P&&osin pelkastaan tyopaikkatasolla

6.2. Suhtautuminen palkkaeroihin

Vastaajilla on selke&a kanta palkkaeroihin tyémarkkinoilla. Palkkaerot ovat lilan suuret 72
%:n mielesta, 14 % ei osaa sanoa ja 13 % katsoo palkkaerojen olevan sopivia. Myos palk-
kaerot henkilostoryhmien (johto, toimihenkilot, tyontekijat) ja sektoreiden (yksityinen ja jul-
kinen) valilla vaikuttavat enemmiston (57 %) mielesta liian suurilta. Muissa kuvion 15 vait-

teissa kannat eivat ole nain selkeita

Kun jakaumia tarkastelee vastaajien toimialojen suhteen, voi todeta, ettd ne ovat hyvin
samanlaisia lukuun ottamatta suhtautumista palkkaeroihin yleensa tydomarkkinoilla ja palk-
kaeroihin sektoreiden valilla. Kuntasektorilla tydskentelevista 80 % ja kirkko ja muut yhtei-
sot toimialalla tydskentelevista 77 % katsoo palkkaerojen tydomarkkinoilla olevan liian suu-
ria. Valtiolla 69 %, yksityisella sektorilla teollisuudessa ja rakentamisessa 63 %, palvelu-

aloilla 69 % ja jokin muu- toimialalla 67 % tydskentelevista on tata mielta.

My6s suhtautuminen palkkaeroihin sektoreiden vélilla vaihtelee. Valtiolla tydéskentelevista

72 %, kuntasektorilla 62 % ja kirkko ja yhteisot 60 % pitaa sektoreiden valisia palkkaeroja
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lian suurina. Yksityisella sektorilla tydskentelevista nain ajattelee teollisuudessa ja raken-

tamisessa 40 %, palvelualoilla 46 % ja jokin muu- toimialalla 51 %.

Kuvio 16. Miten suhtaudut palkka-eroihin? (N=1180-1239).

Palkkaerot yleensa tyomarkkinoilla

Palkkaerot henkilostéryhmien (johto, toimihenkil6t,
tyontekijat) valilla

Palkkaerot sektoreiden (yksityinen, julkinen) valilla

Palkkaerot tydpaikkojen valilla

Palkkaerot toimihenkildiden valilla omalla
tyopaikallasi

72 | 13 § 14
57 | 26 3 14
57 | 19 23
41 29 29
28 | 40 4 29

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

O Palkkaerot ovat lilan suuret O Palkkaerot ovat sopivat 0 Palkkaerot ovat liian pienet @ En osaa sanoa

6.3. Mitd on oikeudenmukaisuus?

Palkkoihin ja palkitsemiseen liittyva ay-likkeen perusvaatimus on ollut oikeudenmukai-

suus. Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tarkeinta vaitettd yhdeksan vaitteen joukosta.

Kolme vaihtoehtoa nousee muiden ylapuolelle: palkka muodostuu tyon vaativuuden avulla,

palkassa nakyy henkilon patevyys ja palkassa nakyy tyon tulokset.

27



Kuvio 17. Mita vaihtoehdot kuvaavat oikeudenmukaista palkkaa? (N= 1239)
\ \

Palkka muodostuu tyén vaativuuden avulla | 82

Palkassa nakyy henkilon patevyys | 72

Palkassa nakyy tyon tulokset | 53

Palkka on tasa-arvoinen eri sukupuolten valilla | 31

Palkalla tulee toimeen. 26
Palkkaan voi vaikuttaa itse 18

Palkka edistaa tuottavuutta, tehokkuutta ja kilpailukykya 16

Palkka nousee ylospéin tydnantajan taloudellisen tilanteen :l 8

parantuessa %a vastaajista

Palkka laskee alaspéin tydnantajan taloudellisen tilanteen laskiessa. ﬂ 0

Palkitsemiseen liittyvassa keskustelussa puhutaan vahan siita, miten ihmiset tyopaikoilla
kokevat palkitsemisen. Aina ei voida kaikkia tyontekijoita palkita, vaan palkitseminen ja-
kautuu epatasaisesti. Aiheuttaako tama katkeruutta? Kysymyslomakkeessa kysyttiin vait-
teen avulla toimihenkildiden nakemyksia tahan. Vastaukset antavat olettaa, etta palkitse-
misen epatasaisuus aiheuttaa katkeruutta tyopaikoilla. Vaitteen "palkitsemisen epatasai-
sempi jakautuminen tyOpaikallasi ei aiheuta katkeruutta” kanssa oli taysin tai melko samaa

mielta vain 12 %. Melko tai taysin eri mielta oli 58 %.

Yli neljasosa (28 %) oli taysin tai melko samaa mielta vaitteesta "aineellinen palkitseminen
tyOpaikallasi on tasapuolista”, kun 30 % oli melko tai eri mieltd. Kannastaan epéavarmojen

osuus oli edellista vaitettd suurempi.

Yritykset ovat menestyneet 2000-luvulla taloudellisesti hyvin. On vaitetty, ettd toimihenkil6t
eivéat ole saaneet osaansa yritysten taloudellisesta menestyksesté. Taulukossa on vaitteen
kohdalla tarkastelu vain yksityisella sektorilla ja jokin muu- toimialalla tydskentelevien vas-
tauksia. Neljdsosa vastaajista on véitteen kanssa taysin tai melko samaa mielta, mutta 42

% melko tai taysin eri mieltd. 21 % tilanne on jotain silta valilta.
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Kuvio 18. Palkitsemisen tasapuolisuus, toimihenkildiden osuus taloudellisesta menestyk-
sesta ja kokemukset katkeruudesta. %:a vastanneista.

Aineellinen palkitseminen tydpaikallasi on
tasapuolista (n=1195)

Toimihenkilét saavat osansa tydnantajayrityksen
taloudellisesta menestyksesta tydpaikallasi 7| 18 20 19
(n=517)

Palkitsemisen epatasaisempi jakautuminen 32 13
tyopaikallasi ei aiheuta katkeruutta (n=1191)

13

(03]
©
[ERN
\I

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

O Taysin samaa mielta O Melko samaa mielta 0O Jotain silta valilta

@ Melko eri mielta m Taysin eri mielta O En osaa sanoa

6.4.Mita toimihenkil6t arvostavat omassa tygssaan?

Toimihenkil6t arvostavat tydssdan erilaisia asioita. Vastaajia pyydettiin valitsemaan 19
vaihtoehdosta viisi eniten heidan mieleensa olevaa asiaa. Ylivoimaisesti eniten valintoja
sai "mielenkiintoinen ty®d” jonka valitsi 84 % vastaajista. Perassa seurasivat "tydssa oppi-
minen ja kehittymien”, "oikeudenmukainen palkkausjarjestelma”, "palvelussuhteen turvalli-
suus” ja "tydn merkityksellisyys”. Asioita, jotka liittyvat omaan tydhon ja siina kehittymi-

seen, oikeudenmukaisuuteen ja turvallisuuteen.

Eri toimialojen vastaajien viisi suosituinta valintaa on koottu taulukkoon yhdeksén. Mielen-
kiintoinen tyo oli jokaisella toimialalla eniten valintoja saanut asia, mutta toiseksi suosi-
tumman kohdalla oli enemman hajontaa. Yksityisella sektorilla, teollisuudessa ja rakenta-
misessa, siksi nousi kilpailukykykyinen palkkataso, kuntasektorilla tydon merkityksellisyys,
kirkko ja yhteistt toimialalla taas palvelussuhteen turvallisuus. Kaiken kaikkiaan yksityista
sektoria edustavien vastaukset eroavat hieman julkisen sektorin ja kirkko ja yhteisét edus-

tajien vastauksista.
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Taulukko 7. Ihmiset arvostavat tydssaan erilaisia asioita. Mitka viisi asiaa ovat eniten sinun

mieleesi?
[ Il 11} v \Y
Valtio Mielenkiintoinen tyd O"‘e“def‘.m.“"a'”er.‘. Tyossa oppiminen Palvelusguhteen Joustava tybaika
palkkausjarjestelma ja kehittyminen turvallisuus

Tyon merkitykselli-

Tydssé oppiminen

Oikeudenmukainen

Palvelussuhteen

Kunta Mielenkiintoinen tyd ) . - s N .
Syys ja kehittyminen palkkausjérjestelmé turvallisuus
Kirkko ja yhtei- . I . Palvelussuhteen Tyodn merkitykselli- Oikeudenmukainen .
- Mielenkiintoinen tyd ; e N Tyon arvot
sot turvallisuus Syys palkkausjarjestelma
Palveluala Mielenkiintoinen tyd Tyossa oppiminen ja Kilpailukykyinen O|keuder.1_m'uka|ner_1_ Joustava tybaika
kehittyminen palkkataso palkkausjarjestelma
Teollisuus ja . L .. | Kilpailukykyinen palk- - Oikeudenmukainen Palvelussuhteen
; Mielenkiintoinen tyd Joustava tyQaika e N .
rakentaminen kataso palkkausjérjestelma turvallisuus
Jokin muu Mielenkiintoinen ty® Olkeuderlm_ukalner‘]. Tyossa oppiminen Joustava tybaika Kilpailukykyinen
palkkausjérjestelma ja kehittyminen palkkataso
- - . . . Palvelussuhteen . .
YHTEENSA Mielenkiintoinen tyo Tydssa oppiminen ja | Oikeudenmukainen turvallisuus Tyon merkityksel-

kehittyminen

palkkausjérjestelma

lisyys

6.5.Vapaat kommentit

Vapaita kommentteja tuli paljon. Kyselyn aihe oli selvasti mielenkiintoa ja tunteita heratta-
va. Kysymyksista tuli kiitosta. Osassa kommenteissa ilmaistiin pettymys oman liiton teke-
maan tes-ratkaisuun, osassa taas haukuttiin oma tydantaja. Alle on koottu tdméan raportin
Kirjoittajan mielestd muutamia mielenkiintoisia kommentteja. Ensimmaiseksi esimerkki sii-

ta, miten palkkausjarjestelmauudistuksen ei pitaisi menna:

"Tyodpaikkani on aina ollut mielenkiintoinen. Tyt ovat vuosien aikana muuttuneet paljon.
Ty6ta on viimeisen viiden vuoden aikana ollut aivan liikaa ja ei ole ollut ketaan sijaista, jo-
ka olisi hoitanut tyot lomien aikana. Sairastellut en ole oikeastaan ollenkaan. Olin luullut,
ettd kun tulee uusi palkkausjarjestelma, niin palkka olisi noussut tydni mukaisesti, mutta
niin ei kaynyt. Meidan palkka laskettiin niin, etta jos oli vaativa ty6, niin sitten annettiin
henkilokohtaisesta tydsta niin huonot numerot, ettd palkka pysyi suurin piirtein samana

kuin ennenkin.

Suurimmalla osalla meistd meni tydmoraali taysin, ja systeemi sai sen aikaan, etta nyt ei
ole yksin huono palkka, vaan olemme my6s huonoja tyontekij6itd. Taméan johdosta péaatin
jaada itse osa-aikaeldkkeelle heti kun taytin 58 vuotta.”
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Kaikki kommentit eivat olleet negatiivisia tai pessimistisia, vaan monella kommentoijalla oli

positiivisiakin ehdotuksia tai ajatuksia. Tassa muutamia:

"Hyvéa esimiesty6 = tyOpaikka on johtajansa nakoéinen (mielekkyys, tasapuolisuus, arvos-

tus, motivointi)”

"Positiivinen palaute on erittain tarkeaa tydssa jaksamisen kannalta seka tyontekijoille etta
esimiehille (tyon tuottavuus kasvaa huimasti). Myods negatiivista palautetta kestaa parem-

min ja sita pitda myos antaa tarvittaessa, mutta miettien ettéa miten antaa.”

"Tyd on iso osa elamaa, mutta sen tulee myo6s olla mielekastd, palkan tulee maaraytya
my0Os tybn vaativuuden ja vastuualueiden mukaan. On oltava mahdollisuus koulutukseen
ja itsensa kehittdmiseen kuten myds tydyhteison ja tydtapojen kehittdmiseen, tydorgani-
saation uudistamiseen. Ihmisten erilaisuus ja elamantilanteiden hyvaksyminen ovat tarkei-
td, samoin kuin hyva tyoilmapiiri ja punainen lanka; yhteinen savel tyoyksikossa etta jak-
saisimme yhdessa eteenpain.”

"Tydssa motivaatiota ja tydssa jaksamista edistaa enemmin porkkana kuin keppi. Henkilo-
kohtaisesti toivoisin tyOpaikalleni tallaista jarjestelméa kaytettavaksi. Nykyisellaan palkit-
semisjarjestelmaa ei kaytannossa ole ollenkaan. Motivaatio voi kadota tydssa hyvin akkia,
mikali hyvin tehdysta tydsta ei kiitosta heru. Tama koko tydyhteisda ajatellen.”

"Tarkeintd minulle tyéssani ei ole palkan maara (niin kauan kun silla oikeasti tulee toi-
meen) vaan ihanat tytkaverit, ihana tydymparistd ja maan mainiot asiakkaat. Huumorilla

parjaa vaikkei palkkaa juuri saa.”

Esimiesten ei ole helppo hoitaa palkitsemisasiat. Omat kadet voivat olla sidotut ja resurssit

rajalliset, eika omakaan palkka maata huimaa:
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"Olen harkinnut palaavani jalleen tyontekijaksi, jos palkkaus ei nouse tydlle kuuluvalle ta-
solle. Vertaan palkkaani alaisteni palkkaan, koska en ole saanut tietoa tdssa tydssa mui-
den toimihenkildiden palkkauksesta. Palkkojen vertailuhan on arka aihe tydpaikoilla.”

Hyvaa johtamista kaipaili moni, kuten eras vastaaja:

"Terveydenhoitoalan johtamista tulisi kehittdd, tyén vaativuuden arviointi ja henkiloston
oikeudenmukainen palkitseminen( kehityskeskustelut, henk.koht.lisét,jne.) vaativat esi-
miestaitoja, joita lahes kaikilla keskitason paallikdilla ei terveydenhoitoalalla ole. Henkilo-
kohtaisia lisia ei uskalleta kayttaa oikein, vaan potti jaetaan tasan, jotta kukaan ei louk-

kaantuisi”

Ty6eldman tahti on kova ja aiheuttaa epavarmuutta:

"Taman paivan tyttahti koettelee ja epavarmuus pysyvyydesta ei korreloi sen kanssa.
Vaikka tekisit hulluna t6ita, voit joutua mielivaltaisesti hihnalle. On huolestuttavaa, etta toita
hukataan niin, etta toisten kuorma vain lisdantyy eli irtisanotaan ihmisi&, joiden tyopanosta

todella tarvitaan Entista pienempi porukka hoitaa kuormaa, tassa liitoille valvottavaa.”

Palkitsemisen vaikeutta kuvannee viimeinen kommentti:

"Uuden palkkausjarjestelman positiivisesti motivoivaa vaikutusta on liioiteltu. Palkan vaiku-
tus motivaation kestaa lyhyen aikaa ja motivaation lahteet on l6ydyttdva muualta. Hallit-
sematon palkitseminen voi aiheuttaa sen, etta tydyhteisén kokonaispanos huononee, kos-
ka vaarin kohdelluksi tulleiden motivaatio laskee enemman, kuin yhden henkilon hetkelli-

nen motivaation nousu palkitsemisesta.”
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7. Yhteenveto ja johtopaatokset

Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmien kehittdmisessa tyopaikoilla on viela paljon tyota
edessa, kuten kyselyn vastaukset osoittavat. Palkitsemisen suhteen STTK:laiset toimihen-
kilot jakautuvat kahteen leiriin: yksityisella sektorilla tyoskentelevilla eri luontaisedut ja
palkkiot ovat selvasti yleisempia kuin julkisella sektorilla tydskentelevilla. Julkisen sektorin
tulisi laajentaa palkitsemistapojaan. Johtuuko tama lopultakaan erilaisesta tyon luonteesta

vai onko kyse siita, etta julkinen sektori on vain kehityksen jaljessa — talla saralla?

STTK:laisten toimihenkildiden kohdalla toteutuvat melko hyvin konkreettiset asiat, kuten
tyosuhteen pysyvyyteen, tybajan jarjestelyihin ja koulutusmahdollisuuksiin liittyvéat asiat.
Sen sijaan kiitoksen saaminen, tyon arvostus ja mahdollisuus kehittyd omassa tydssaan

toteutuvat selvasti huonommin.

Toimihenkil6t vaikuttavat kaipaavan kannustusta ja palkitsemisesta hyvista tydsuorituksis-
ta. Vaikka peruspalkkausjarjestelmien toimivuuteen ollaan yllattavankin tyytyvaisia, palk-
kausjarjestelmat eivat heidan mielestdan palkitse hyvista tydsuorituksista, eivatka tyonan-
tajat huomioi hyvia tydsuorituksia. Erityisesti julkisen sektorin vastaajat kokevat, etta palk-
kaus- ja palkitsemisjarjestelmét eivat palkitse hyvista tydsuorituksista. Myo6s tulospalk-
kiojarjestelmien toimivuuteen I6ytyy enemman tyytymattémia kuin tyytyvaisia. Yksi syy sii-
hen voi olla se, ettéd henkiloston nakemyksia ei oteta huomioon tyépaikoilla palkkausta ja

palkitsemista kehitettaessa.

Toimihenkil6t vaikuttavat tuntevan kaytossa olevat peruspalkkausjarjestelmat riittavan hy-
vin, mutta palkitsemiskeinojen kohdalla nain ei ole. Niitd ei joko ole ollenkaan tai niita ei
koeta ymmarrettaviksi, kannustaviksi, oikeudenmukaisiksi tai tasapuolisiksi. Kuvaavaa on
se, ettd erittdin hyvasta tydsuorituksesta vastaajat saavat eniten tunnustusta tyotovereil-
taan, tydnantajan antama palkkio on hyvin harvinaista. Tydnantajilla onkin ratkaiseva rooli

palkkauksen- ja palkitsemisen kehittamisessa.

Vaikka yli kolmasosa vastaajista katsoi, ettd palkkausjarjestelma ja palkitseminen tydpai-
kalla toimivat sukupuolten tasa-arvoisuuden kannalta hyvin, liian moni nainen on kokenut

tulleensa syrjityksi sukupuolensa perusteella palkkaus- ja palkitsemisasioissa. Tyopaikka-

33



tasolla tulisi yha tarkemmin tarkastella palkkauksen- ja palkitsemisjarjestelmien sukupuoli-

vaikutusta.

Palkankorotuksesta itse neuvotteleminen on levinnyt toden teolla yksityisella sektorilla
tyoskentelevien toimihenkildiden keskuuteen. Se, tapahtuuko sopiminen palkkausjarjes-
telman avulla ja rajoissa, vai taysin ilman jarjestelmaa jaa kyselyssa avoimeksi. Toisaalta
vain harva haluaisi neuvotella peruspalkkatasonsa itse, eikd mydskaan palkankorotusten
tason maaraytymista paaosin pelkastaan tydpaikkatasolla kannata moni.

Toimihenkil6t eivat halua kasvattaa palkkaeroja yleensa tyomarkkinoilla, eika enemmist6
halua kasvattaa palkkaeroja henkilostoryhmien tai sektoreiden valilla. Kuitenkin omaan
tyohon kaivataan kannustavuutta ja palkitsemista, vaikka samalla tunnustetaan, etta pal-
kitsemisen epatasainen jakautuminen aiheuttaa katkeruutta. Aineellinen palkitseminen ei
ole talla hetkelld tasapuolista kaikilla toimihenkildiden tydpaikoilla. Miten palkitsemisessa

yhdistetaan oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus?

Vaikka palkka ja palkitseminen ovat tarkeita toimihenkildille ja tulevat varmasti yha tarke-
ammiksi, STTK:laiset toimihenkilot arvostavat ennen kaikkea mielenkiintoista tyoté ja tyos-
sa oppimista ja kehittymista. Naiden asioiden eteenpdin viemisessa on avain menestyk-

seen, niin tybnantajilla kuin STTK:laisella ay-liikkeellakin.
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